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Tutkimus tehtiin varsinaissuomalaisen Kaarinan kaupungin henkildstohallin toimeksiantona. Tutkimuksen tehtdvana oli
keraté teoreettista ja empiiristd tietoa kuntaorganisaation henkil6stolle luotavan ikdohjelman tueksi. Ikdohjelma tarkoitta
suunnitelmallista tapaa huomioida tyontekijoiden eri-ikéisyys tydhyvinvoinnin ja tyéuran jatkuvuuden tukemisessa.
Tyokaarimalliin perustuvassa ikédohjelmassa tyouria pyritdan tukemaan niiden kaikissa vaiheissa ja siirtymissa, kuten
tyoelamaan liittymisessd, vastuiden muutoksissa tai elakkeelle ja@misessa. Lisaksi tyontekijoiden koko tydikdisen
elaménkaaren vaiheet pyritddn huomioimaan tuen tarpeita suunniteltaessa.

Tutkimustehtévaan pyrittiin selvittdmalld, millainen viestintdilmapiiri kaupungin henkildston keskuudessa vallitsee eri-
ikdisyytté koskien. llmapiirid tutkittiin kahden tutkimuskysymyksen kautta: 1) millaisia kasityksia henkildstoll& on eri-
ikdisyydesté tydeldméassd ja 2) miten eri-ikdisyydestd puhutaan tydyhteisdissa. Tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, ja
sen aineisto keréttiin kahdessa osassa ensin kyselyll4 ja sen jalkeen teemahaastattelulla. Kysely sisélsi kaksi avointa
kysymystd, ja se lahetettiin kaupungin koko henkildstdlle. Haastattelut toteutettiin fokusryhmille, joista kaksi koostui
tyontekijoista ja yksi esimiehistd. Aineisto kasiteltiin siséllonanalyysiin pohjaten teemoittelemalla ja luokittelemalla
sekd diskurssianalyysia soveltaen kielen ja vuorovaikutuksen merkitysten tuottamisen prosessia tarkastelemalla.

Tutkimustulosten perusteella tarkeimmiksi viestintailmapiiria kuvaaviksi asioiksi nousivat 1) mahdollisuus
vuorovaikutukseen tydyhteison sisélla eli keskindisen kanssakdymisen maara ja laatu sek& mahdollisuudet yhteisiin
hetkiin ja vapaaseen keskusteluun, 2) ikaa koskevien kasitysten joustavuus ja yksildllisyyden tunnistaminen seké eri-
ikaisyyden nakeminen potentiaalina ja 3) tietoiset ja tiedostamattomat tavat puhua idstd. Tulosten pohjalta hahmoteltiin
ikaystavallisen organisaation malli, joka koostuu 1) esimiehesté ikajohtamisen toteuttajana, 2) supportiivisuudesta osana
tyOyhteisdd ja organisaatiota ja 3) tiedostavuudesta. Ik&johtamiseen liittyvat mm. hyvét johtamistaidot, etenkin
suhdekeskeiset, sek& yhdenvertaisuutta ja ikdintegraatiota edistvét kasitykset ja asenteet. Supportiivisuus tyéyhteison
sisélla kasittdd mahdollisuudet keskindiseen vuorovaikutukseen tydyhteisdssd, mika tukee sekd yksildiden hyvinvointia
ettd tydtehtdvan suorittamista. Organisaation supportiivisuus ja sosiaalinen tuki taas viestivat organisaation
sitoutumisesta tyontekijaén ja timan hyvinvoinnin tukemiseen ja edistdmiseen. Tiedostavuus puolestaan sisaltaa
ikakasitysten yhteisen késittelemisen, avoimen keskustelun tydyhteisdssa seké yhteisten periaatteiden lausumisen ja
niihin sitoutumisen.
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1. JOHDANTO

Ty0urien pidentaminen tydvoiman riittavyyden takaamiseksi on ollut ajankohtaisena aiheena
yhteiskunnallisessa keskustelussa jo hyvan aikaa (esim. Jarviniemi 2012). Ennen kaikkea vaeston
ikaantyminen on koettu uhkana, ja yhteiskunnan huoltosuhteen turvaamiseksi on nuoria yritetty
saada liittymaan osaksi tydelamaan mahdollisimman varhain ja ik&éantyvia tyontekijoitad pysymaan
tyossd mahdollisimman pitk&an (llmarinen 2006). Puhe vdeston ikdantymisestéd on johtanut siihen,
ettd tyoelamékeskustelussa on useimmiten keskitytty p4déasiassa pohtimaan sitd, kuinka ikaantyvén

tydvoiman kanssa tulisi toimia.

Nouseva trendi talla hetkelld on kuitenkin katseen siirtdminen vain ikéantyvista kaikkiin
ikavaiheisiin ja huomion kiinnittamiseen koko tyduraan sen alkumetreiltd l1ahtien (Hussi ym. 2011).
Tallaisessa tyokaarimallin mukaisessa ajattelussa halutaan varmistaa ennen kaikkea tydurien
kestavyys. Tama tarkoittaa sitd, ettd halutaan tukea tyQurien jatkuvuutta ja valttaa katkoksia, joiden
riskind ovat aina tyontekijan jadminen tuottavan tydvoiman ulkopuolelle, tydnantajalle koituvat
kustannukset ja yksilon elintason ja hyvinvoinnin horjuminen. Tydkaarimallissa halutaan yhdistaa
yksilon hyvinvointi tydnantajan tavoitteisiin ja sitd kautta edistdd myos yhteiskunnallisiin paineisiin
vastaamista. TyOkaariajattelun mukaan huomiota halutaan kiinnitt44 tyonteon ja elamanvaiheiden
suhteisiin kuten opintojen paattymiseen ja tydeldamaan liittymiseen, perheen perustamiseen ja tyon
ja perhe-elamén yhteensovittamiseen, erilaisiin hoivavastuisiin seka lapsista etta ikaantyvista
vanhemmista tai ikaantymisen aiheuttamiin elamanmuutoksiin. (Hussi ym. 2011.) Liséksi erityisen
huomion kohteina ovat siirtymavaiheet, jotka ovat aina yksilolle stressitekija, ja joissa onnistuminen
ehkaisee tyourien katkoksia ja vaihdoksia tydvoimassa seké edistéé tyontekijan hyvinvointia (Fouad
& Bynner 2008). Siirtymavaiheita ovat esimerkiksi tydelamaan liittyminen, tydtehtavien muutokset,

erilaiset vapaat tai sairaslomat ja niista tydhon palaaminen seka elédkkeelle jadminen.

Kasilla olevan tutkimuksen tarkoituksena on tutkia kuntaorganisaatiota kunnan tyontekijoille
luotavaa tyokaarimallin mukaista ikdohjelmaa varten. Tutkimus tehddén varsinaissuomalaisen
Kaarinan kaupungin (www.kaarina.fi) henkildstohallinnon toimeksiantona. Taman tutkimuksen
tarkoituksena on osaltaan vastata ikdohjelmaa taustoittavan tiedon kerddmisestda muun tarvittavan
koskevan tiedon ohella. Organisaation ikdohjelma on keino koota nékyviin toimintatapoja ja
kehittdmiskohteita, joilla pyritddn huomioimaan tyontekijéiden ian ja elamanvaiheiden yhteys
tyontekoon. Ikdohjelman tarkoituksena on liséta ikétietoisuutta, edistad keskustelua, auttaa
tunnistamaan eri eldménvaiheessa olevien tarpeita ja kehittad ty6té niin etté eri-ikaisyydesté tulee

organisaation voimavara. (Andersson ym. 2013.) Ik&ohjelmissa huomiota kiinnitetddn usein



esimerkiksi eri-ikdisyyden tuottaman monimuotoisuuden johtamiseen eli ikdjohtamiseen,
tyohyvinvointiin, tyokyvyn tukemiseen, oppimiseen, tydjarjestelyihin seké viestintaan ja
vuorovaikutukseen. Ikdohjelma on aina organisaatiokohtainen. (Anderson ym. 2013.)

Ik&ohjelmien ja ikdjohtamisen termit ovat alun perin kehittyneet ikd&ntyvan tyévoiman pulmaan
vastaamiseksi (esim. llmarinen 2006). Ndma kasitteet ovat silti perustellusti laajennettavissa
koskemaan mita tahansa ty6ian vaihetta ja tyouraan liittyvia siirtymékohtia. Ikdjohtaminen juuret
ovat monimuotoisuuden johtamisessa, ja tutkimukset osoittavatkin, ettd parhaita tuloksia saadaan
juuri erilaisuutta hyodyntamalla yhteen ikdryhmaan, kuten ik&antyneisiin, keskittymisen sijasta
(Brooke & Taylor 2005). Tassa tutkimuksessa organisaatio ymmarretaan erilaisista ihmisistéa
koostuvaksi, monimuotoiseksi kokonaisuudeksi. Tutkimuksen teoriaosassa pohditaan sitd, kuinka
monimuotoisuus Vvoi tuottaa organisaatioille etua ja kuinka erilaisuutta voidaan johtaa ndiden etujen

saavuttamiseksi.

Puheviestinnan tutkimuksena tassa tutkimuksessa ollaan erityisen kiinnostuneita viestinnallisista ja
vuorovaikutuksellisista tekijoista ikdohjelman taustalla. Tutkimuksen tavoitteena on kuvailla
Kaarinan kaupungin henkiloston tamanhetkista viestintailmapiiria kahden tutkimuskysymyksen
kautta. Ensinnakin kysytaan, millaisia késityksia henkilostolla on eri-ikaisyydesta tydelamassé ja
toiseksi, miten i&std, elamanvaiheista ja tyduran vaiheista puhutaan tydyhteisoissé ja tyopaikoilla.
Ik&an liittyvien kasitysten taustalle avataan stereotypian ja ennen kaikkea ikéstereotypian késitteet,
silla stereotypiat ohjaavat ihmisten toimintaa sosiaalisessa kanssakaymisessa riippumatta siita,
ovatko ne tietoisia vai tiedostamattomia (Levy & Banaji 2002). Erilaisuudesta ja eri-ikaisyydesta
puhuttaessa on huomioitava myos se, ettd tutkimusten mukaan ika on yksi eriarvoisuutta ja syrjintaa

tuottava tekijé tyopaikoilla (Kauppinen ym. 2013, 215).

Tyokaarimallin mukaisen ik&dohjelman tavoitteena on tukea organisaation sujuvan ja tuottavan
toimivuuden lisaksi tyontekijoiden hyvinvointia eldman ja tyouran kaikissa erilaisissa vastaan
tulevissa tilanteissa. Siirtymavaiheiden tai muiden stressia tuottavien tekijéiden onnistunut
huomioon ottaminen tuottaa tyontekijélle kokemuksen siitd, ettd organisaatio tukee tata ja on
kiinnostunut tdmén hyvinvoinnista ja tydpanoksesta. Tukevan organisaation ajatusta lahestytaan
tutkimuksen taustateoriassa organisaation havaitun supportiivisuuden késitteen kautta (ks.
Eisenberger ym. 1986). Koko organisaation liséksi myds tydyhteiso voi tukea yksittéista tyontekijaa
tyon stressitekijoiden keskella ja edistdd ndin tydyhteison vuorovaikutussuhteiden toimivuutta ja
tyoyhteis6on sitoutumista (Mikkola 2002). Sosiaalinen tuki ja supportiivinen viestintatydyhteisossa

liittyvét ikdohjelmaan siten, ettd ne vaikuttavat tydyhteison viestintailmapiiriin (Mikkola 2002,



111), ja voivat siten ihmissuhteiden toimivuuden kautta edistdd muun muassa
yhteistoiminnallisuutta. Yhteistoiminta on vuorovaikutusta, jossa luottamuksen ja keskindisen
arvostuksen vallitessa erilaisia ajatuksia kasitelladn sopusoinnussa uutta jaettua ymmarrysté ja
yhteisid merkityksia tuottaen (M6nkkdnen 2002, Isaacs 2001). Tall6in yksildiden erilaisuus voi

tuottaa uusia voimavaroja seka yksittaisille tyontekijoille ettd koko organisaatiolle.

Tama tutkimus on laadullinen tutkimus, jossa viestintda ymmarretddn monisuuntaisena yhteisena
merkitysten tuottamisen prosessina. Henkilostohallinnollisen perinteen (Miller 2006) mukaisesti
ajatellaan, ettd jokaisella organisaation jasenelld on yhtalailla arvoa kokonaisuuden kannalta ja
arvokasta tietoa jaettavanaan. Tasta johtuen téssé tutkimuksessa haluttiin tavoittaa seké
tyontekijoiden etta esimiesten nakemyksid, ajatuksia eri toimialoilta ja eri yksikoista seka eri-
ikaisilté ja erimittaisen tyduran omaavilta ihmisilta. Tutkimuksen ensimmaisessé vaiheessa kaikki
Kaarinan kaupungin palveluksessa olevat tyontekijat ja esimiehet saivat mahdollisuuden vastata
kahden avoimen kysymyksen kyselyyn. Kyselyn jalkeen ymmarryksen syventamiseksi tehtiin
kolme fokusryhmahaastattelua kahdelle tyontekijoistd koostuvalle ryhmalle ja yhdelle
esimiesryhmaélle. Aineisto analysoitiin sisdllonanalyysin kattoké&sitteen alla erilaisia menetelmia
soveltaen (ks. Tuomi & Sarajarvi 2013). Tutkimuksella haluttiin selvitta4 sek& merkityksia
(kasityksia eri-ikaisyydestd) ettd merkitysten tuottamisen prosessia (miten eri-ikaisyydesta

puhutaan).

Tutkimuksen viemiseksi kohti tutkimustehtavaa eli ikdohjelman taustoittamista, pohdinnassa
kehitellaan tutkimuksen tuloksia kohti ikaystavallisen organisaation ideaa. Ikaystavallinen
organisaatio on tdman tyon aineistoladhtdinen kasite (ks. Tuomi & Sarajarvi 2013, 108), ja se
tarkoitta t4ssé tygssa sellaista organisaatiota, jossa kaikenikaisten on hyva olla tdissa, ja jonka

toiminta-ajatus ja arvot tukevat ikdohjelman tavoitteita ja keinoja tavoitteisiin paasemiseksi.



2. AIKAISEMPI TUTKIMUS

2.1 1an ja stereotypioiden kasitteet

Ihmisen iké on késite, jota voidaan tarkastella monesta erilaisesta ndkdkulmasta. Tyypillisin erottelu
sosiologisessa ikatutkimuksessa on ian jakaminen kronologiseen ja sosiaaliseen ikaan.
Kronologinen, eli kalenteri-ik, tarkoittaa ihmisen k&4 vuosina syntymasta nykyhetkeen. IThmisen
suhde instituutioihin, kuten koulunkdyntiin tai lakiin, on useimmiten juuri kronologisen ian
maarittdmaa. (Rantamaa 2005, 52-53.) Sosiaalinen iké puolestaan tarkoittaa iké&a sosiaalisena
konstruktiona. Sosiaalisesti rakentunut malli eldmankulusta vaikuttaa siihen, mita pidetdan sopivana
elaméantapahtumien ja roolien jérjestyksend ja miten roolista toiseen tulisi yleisen kasityksen
mukaan siirtyd. Sosiaalisia iké&rooleja ovat esimerkiksi koululaisen, opiskelijan, didin tai elakeldisen
roolit. Ikanormit kertovat siitd, mika kasitetdadn misséakin ikéroolissa sopivaksi kayttaytymiseksi.
(Rantamaa 2005, 58-60.)

Sosiaalisen ian alakategorioina ndhdaan lisaksi persoonallinen ja subjektiivinen ikd, jotka kuvaavat
ihmisen omaa suhtautumista ikaansé, elamankulkuunsa ja i&n merkityksellisyyteen minuutensa
osana (Rantamaa 2005, 62—63). Rantamaan (mt. 62) mukaan nykyajalle on tyypillista, ettd oma
ikasuhde halutaan maaritella itse ja omat elamanprojektit suunnitella henkilékohtaisesti. Silti
kronologiseen ikadn peilaaminen on syvélla ihmisissa ja kulttuurissa, ja ihmisilla on taipumus
suhteuttaa omaa eldméankulkuaan sosiaalisiin ik&rooli- ja -normiodotuksiin. Elamankulun

sosiaalisesti rakentunut ”ihannemalli’ ei silti nykydan kohdistu yksil6ihin pakottavana (mt. 72).

Stereotypiat ja syrjinta

Sosiaalipsykologisen méaritelman mukaan stereotypiat ovat kognitiivisia rakenteita, jotka sisaltavat
tietoa, uskomuksia ja odotuksia koskien jotakin sosiaalista ryhmaé (Pendry 2008, 69).
Stereotypioiden avulla ihmiset tekevat maailmaa ymmarrettavaksi ja luovat kayttdonsa malleja eli
skeemoja siitd, kuinka sosiaalisissa tilanteissa tulee toimia. Stereotypioiden kohderyhmé néhdaén
tavallisesti homogeenisempana kuin se todellisuudessa on (Park & Rothbard 1982 Cuddyn ja
Fisken 2002, 6 mukaan) ja erot eri ryhmien valilla suurempina kuin ne oikeasti ovat (Allen &
Wilder 1979 Cuddyn ja Fisken 2002, 6 mukaan). Tyypillista toisiin ihmisiin liitettaville kasityksille

on my0s oman viiteryhmén (in-group) ja siihen kuuluvien yksiléiden ndkeminen positiivisemmassa



valossa kuin jonkin toisen ryhman, johon henkil6 ei itse katso kuuluvansa (out-group) (Tajfel ym.
1971 Cuddyn ja Fisken 2002, 6 mukaan). Tama liittyy osaltaan sosiaalisiin ryhmaprosesseihin,
joissa ihmiset mieltdvat itsensé osaksi jotakin ryhmad ja rakentavat sosiaalista identiteettidan

tekemalld eroa toisiin ryhmiin.

Stereotypiat vaikuttavat kayttdytymiseen ja vuorovaikutukseen niiden kohteiden suhteen
riippumatta siita, sisaltavatko ne oikeaa vai virheellistd tietoa. Suhtautuminen ja toiminta toisia
ihmisid kohtaan voi tuottaa itseddn toteuttavia ennusteita, silla ihmisill& on taipumus sisdistaa
itsedén tai omaa ryhmaénsa koskevia késityksia ja stereotypioita, jolloin he saattavat alkaa toimia
niiden mukaisesti. (Cuddy & Fiske 2002, 4-8, 13-14.) Toisaalta koska stereotypiat koskevat mita
tahansa ominaisuuksia, joita kohtaamiimme ihmisiin liitimme, ne voivat olla myds monimuotoisia

ja sisaltaa kasityksia positiivisista ominaisuuksista (Cuddy & Fiske 2002, 4-8, 13-14).

Seké kronologinen etté sosiaalinen ika toimivat ihmisia ryhmittelevind madareind, mista johtuen eri
ikdryhmiin liitetddn myos erilaisia kasityksia. Kaikille ihmisille on esimerkiksi muodostunut
késityksia siitd4, mika on luonnollista missékin idssa liittyen vaikkapa biologiaan ja fyysiseen
suorituskykyyn tai psykologisiin ominaisuuksiin kuten ajattelun kypsymiseen. Samoin erilaisilta
sosiaalisilta ikérooleilta odotetaan tietynlaista toimintaa. (Rantamaa 2005, 56-57.) Ikadryhmia
koskevien késitysten muuttuessa yleisesti jaetuiksi niista voidaan puhua ikastereotypioina (Kks.
Nelson 2002). Stereotypioiden valossa esimerkiksi ik&&ntyneet henkil6t ndhdaén keskendén
samankaltaisina, vaikka tosiasiassa ian karttuessa ihmisten valiset yksildlliset erot kasvavat

elamankulun mydta ikaryhmien valisia eroja suuremmiksi (Ilmarinen 2006, 62).

Ikéstereotypioille on Levyn ja Banajin (2002) mukaan tyypillista niiden implisiittisyys eli ne ovat
usein &&neen lausumattomia ja jopa tiedostamattomia. Nain ollen stereotypiat voivat vaikuttaa
taustalla my6s tahattomasti. Stereotypioiden omaksuminen tapahtuu pikkuhiljaa ympéaroivaa
kulttuuria sisdistamalla. Julkilausumattomuus tekee Levyn ja Banajin (2002) mukaan

ikéstereotypioiden purkamisesta osaltaan erityisen hankalaa.

Toisinaan stereotypioiden ollessa negatiivisia ne ilmenevat syrjintand. Ikaan liittyen puhutaan
talloin ikésyrjinnésta. Ageismi eli ikdrasismi tarkoittaa yhden ikdryhmén ennakkoluuloisuutta toista
ikdryhmaa kohtaan. Ikasyrjinta kuuluu ikérasismin késitteen alle, ja tarkoittaa henkilon
epéoikeudenmukaista kohtelua tdman ian perusteella (Butler 1969 Furunesin & Mykletunin 2010,
23 mukaan). Ikasyrjinta ei koske vain ikdantyneitd, vaan sitd voi esiintyd mita tahansa ikdryhmaa
kohtaan, ja se voi olla suoraa tai epasuoraa sen mukaan, kuinka selvésti se on ilmaistu ja

havaittavissa. Vliton, suora syrjinta tarkoittaa toisen ihmisen kohtelemista toista epédedullisemmin



vastaavassa vertailukelpoisessa tilanteessa jonkin henkil6on liittyvan syyn takia (1325/2014, §10).
Esimerkiksi tydhonottotilanteessa toisen henkilon suosiminen tai hylkddminen ién perusteella on
suoraa syrjintéa. Vélillinen eli epdsuora syrjintd taas tarkoittaa tilannetta, jossa ndennéisen neutraalit
rakenteet tai kaytannot asettavat jonkun muita huonompaan asemaan johtuen jostakin henkil66n
liittyvasta syysté (1325/2014, §13). Epésuora ikésyrjintd tyopaikalla voi koskea esimerkiksi sité,
tunteeko henkil0 saavansa arvostusta osakseen tai kokeeko taméa mahdolliseksi tehdé ty6taan
itselleen mieleiselld tavalla (Taylor, McLoughlin, Meyer, Brooke 2013). Syrjinta tyopaikoilla
henkil6on liittyvin syin, kuten idn perusteella, on laitonta ja tyénantajalla on lainmukainen

velvollisuus edistadéd yhdenvertaisuutta henkilostoratkaisuissaan ja kaytannoissaan (1325/2014, 87).

Ikastereotypiat ja ikasyrjinta viestinnallising ilmidina

Sosiaalipsykologisena kasitteend stereotypia palautuu usein kognitioiden tasolle, ja se on
tutkimuksessa ja teorianmuodostuksessa liitetty tyypillisesti yksildiden kognitiivisiin prosesseihin
(Pendry 2008). Stereotypiat kuitenkin ohjaavat toimintaa ja kayttaytymistd (Cuddy & Fiske 2002,
4-5), ja ilmenevét, Kiertdvat ja uusiutuvat suhteessa muihin ihmisiin, joten niill& on osuutensa myos
ihmisten vélisessa kanssakaymisessé (ks. Nelson 2002). Stereotypioihin sitoutuu paljon kulttuurista
tietoamme. Esimerkiksi Cuddyn ja Fisken (2002, 18) mukaan eri ikaryhmien yhteiskunnallinen
asema vaikuttaa siihen millaisia k&sityksia ryhman jésenista el&a. Yhteiskunnassa vahemman
tuottavana ja arvostettuna pidetty ikdryhmaé saattaa nayttaytya stereotypioissa epadkompetentimpana
ja yksiulotteisempana kuin korkeamman statuksen saanut ryhma. Tama liittyy usein kaikista
nuorimpiin ja kaikista vanhimpiin yhteiskunnan jaseniin. Myos ik&syrjintd taas on etenkin suoraan
ilmetesséan nimenomaan viestinnallinen ilmid, joka nakyy diskursiivisissa kaytannoissa kuten

sanavalinnoissa, asenteellisissa kommenteissa tai huumorissa (McCann & Giles 2002, 2007).

Konstruktivistisen viestintdkasityksen mukaan vuorovaikutus méaaritellaan jaetuksi merkitysten
tuottamisen prosessiksi, jonka kautta sosiaalista todellisuutta rakennetaan. Paradigman keskeinen
késite on konstruktio eli skeema, joka tarkoittaa kognitiivista kokoelmaa tulkintoja ja
yksinkertaistuksia sosiaalisten tilanteiden jarjestelemiseksi ja niissa asiaankuuluvasti toimimiseksi.
Konstruktiot voivat olla paitsi tiettyyn sosiaaliseen tilanteeseen sidottuja yhteisesti jaettuja
toimintatapoja myds henkilokohtaisia kasityksia toisista ihmisistd. Kukin vuorovaikutuksen
osapuoli tuo ndma kasityksensd mukanaan viestintétilanteisiin, ja ne ndkyvat toiminnassa ja
viestinndssé toisia kohtaan. (Delia 1977, 69-71.)
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Tassa viitekehyksessé tarkasteltuna stereotypiat ovat konstruktioita, jotka varittavat sosiaalista
todellisuutta ja kehystavét viestintatilanteita. Stereotypiat vaikuttavat viestintakumppanista tehtaviin
tulkintoihin, miké& voi vaikeuttaa tai helpottaa toisen kokemuksen ja tarpeiden ymmartamista.
Esimerkiksi kasitysten toisesta ollessa negatiivisia tai joustamattomia viestintdkumppaneiden on
vaikea tavoittaa toistensa tarpeita ja ajatuksia eiké yhteistd molempia osapuolia tyydyttavaa
merkityskenttdd muodostu. (Ks. Delia 1977.) Tall6in viestintdsuhde j&& eriarvoistavaksi ja
osapuolten erilaisuutta korostavaksi, miké voi edelleen nakyé syrjivana puheena tai kaytantoina.

Konstruktiot rikastuvat uusista kokemuksista (Delia 1977, 71), jolloin esimerkiksi eri ikdryhmien
valinen viestintd voi muuttaa stereotypioita ja ehkaista ikésyrjintda. Sosiaalinen etaisyys eri ryhmien
valilla johtaa Cuddyn ja Fisken (2002) mukaan siihen, ettd omaksuttujen stereotypioiden vastaista
informaatiota ei kasitelld, jolloin stereotypiat eivat muokkaudu. Jos eri sosiaaliset ryhmét eivét
koskaan kohtaa, ei yksildille synny kokemuksia merkityksellisistd vuorovaikutustilanteista toisen
ryhman kanssa, ja stereotypioita noudattavat kasitykset jadavat vallitsemaan (Palmore 1998 Levyn &
Banajin 2002, 66 mukaan).

2.2 Elaménkulku ja tyduran vaiheet

Tassa luvussa tyuran kulku jasennetdén kolmeen eri vaiheeseen, tydelamaan liittymiseen, tyduran
vakiintumiseen ja eldkkeelle jadmiseen, ja nama vaiheet liitetddn osaksi elamankulkua nuoruudesta
kohti ika&ntymista. Elamankaari ja elamankulku tarkoittavat ihmisen kehityksen ymmartamista lapi
elaman jatkuvana prosessina ennemmin kuin kehitystasolta toiselle kipuamisena (Baltes ym. 1998
Nurmen ym. 2007, 169 mukaan). Erilaisissa elaménvaiheissa ihminen kohtaa erilaisia
kehitystarpeita, joissa tapahtuu sekd muutoksia ettéd eletyn elaman jalkien kasautumista. On syyta
huomioida, ettd nykyisessa ajassa elaménkulun vaiheet ja siirtymien jarjestykset ovat
monimuotoistuneet, ja ihmisten elaméankulut ovat yksil6llistyneet (Rantamaa 2005, 70). Ian yhteys
tyouran vaiheisiin on siksi yksiléllinen kysymys eivatka eri vaiheet aina noudata tassé luvussa
kuvattua jarjestysté tai liity yhta kiinteésti ikdvaiheisiin tai tiettyihin elamankulun vaiheisiin (ks.
esim Hussi ym. 2011). Lis&ksi ihmiset eldvat historiallisessa ajassa ja yhteiskunnassa, joten
eldmankulkuun vaikuttavat my6s muut ihmiset ja sosiaaliset suhteet (Elder 1998 Nurmen ym. 2007,
171-172 mukaan).



11

Tyduran vaiheet

Suomessa nuoret liittyvat tyéelamaédn keskimadarin 22—28-vuotiaina riippuen koulutusasteesta
(Jarviniemi 2012, 4). Scheinin (1987 Lindstromin 1994, 176 mukaan) mukaan nuoren tyéuran
alussa tdman tyoidentiteetti ja arvot alkavat muodostua. Tydyhteison nuori jasen alkaa kehittaa
omanlaistaan suhdetta ammattiinsa seka omiin vahvuuksiinsa. Tydidentiteetin muodostumiselle
tarkeda on, ettd uraansa aloittava otetaan aktiivisesti osaksi tydyhteisoa. (Etelapelto &
Vahésantanen 2006 Hussin ym. 2011, 245 mukaan). Kestdvd ammatti-identiteetti ja suhde tyohon
kehittyvéat vahitellen, ja siihen tarvitaan kykya tunnistaa oman osaamisensa rajat, tilaa epdonnistua
ja mahdollisuuksia seké pyytaa ettd saada apua. (Hussi ym. 2011, 263-264, 303-304.) Aikuisiassa
alkavat ndkyéa elaman positiivisten ja negatiivisten tekijoiden kasautuminen (Nurmi ym. 2007, 201),

joten hyvinvointi on syytd huomioida tyéuran alusta l&htien.

Seuraavassa tyouran vaiheessa tyontekijan asema osana tyoyhteisda vakiintuu ja omaleimainen
ammatti-identiteetti saa muotonsa. Kasitykset omista heikkouksista ja vahvuuksista selkeytyvét ja
arvot vakiintuvat. (Schein 1987 Lindstrémin 1994, 176 mukaan.) Vakiintumisen vaihe sijoittuu
usein keski-ikaan, jolloin niin kutsutut elamén ruuhkavuodet nostavat esiin tarpeen tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseksi. Tyon ja perheen yhteensovittamista tarvitaan silloin, kun lapset ovat
pienid, mutta myos silloin, jos pidetadn huolta esimerkiksi omista ikd&ntyneista vanhemmista
(Rantanen & Kinnunen 2005, 260). Tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen koskee siis osaltaan

kaikkia elaménkaaren vaiheita.

Tyontekijan ikaantyessa tyduran varrella tehtyjen tydhyvinvointia ja tyokykya yllapitavien
toimenpiteiden vaikutukset alkavat nakyvét. Tyokyky on moniulotteinen kasite, joka ymmarretaan
nykyéén laaja-alaisesti osana yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia, ja siind yhdistyvat yksilon
voimavarojen ja tyon vaatimusten valinen tasapaino sek& yhteiskunnallinen konteksti. (Gould,
llmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 17.) Ik&&ntymiseen liittyvét biologiset ja fysiologiset
muutokset voidaan ottaa huomioon esimerkiksi tyopaikkakohtaisilla joustoilla, tyon apuvalineita
tarjoamalla seké tyotehtévia uudelleen maarittelemalla, eikd ikdantyminen vaistdmatta tarkoita
tyokyvyn laskemista. (ks. llmarinen 2006; Hussi ym. 2011.) Nurmen ym. (2007) mukaan henkiset
kyvyt jopa kasvavat tai ainakin pysyvét ennallaan ihmisen ik&antyessa, ja erilaisia puutoksia
esimerkiksi reaktionopeudessa voidaan kompensoida kokemuksella. lakkdadmmilla ja
kokeneemmilla tyontekij6illa onkin useimmiten asiantuntijuutta organisaatiossaan, ja heille on
tarkedata paasta kayttamaan sitd mielekkéasti esim. nuorempiaan opastamalla (ks. Brooke & Taylor

2005; llmarinen 2006; Hussi ym. 2011; Nurmi ym. 2007). Ty06urien loppupéassé on pidetty hyvin
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tarkednd tiedon siirtamistd nuoremmille polville, jotta kokemuksen tuoma hiljainen tieto ei katoaisi
organisaatioista eldakkeelle poistumisen myota (ks. llmarinen 2006; Saarelma-Thiel 2011). Tiedon
siirtdaminen koskee samalla tavoin kaikkia tilanteita, joissa organisaation henkilostossa tapahtuu

vaihdoksia.

Kuormitustekijat tyduran eri vaiheissa ja siirtymissa

Ty0uran eri vaiheisiin liittyy erilaisia psykologista stressié tuottavia tekijoitd. Nuoren aloittaessa
tyoelaméssa opintojen jalkeen opinnoissa omaksutut arvot ja ihanteet kohtaavat todellisuuden ja
voivat aiheuttaa arvoristiriitoja ja menestymispaineita (Schein 1987 Lindstrémin 1994, 176
mukaan; Hussi ym. 2011). Ikaantynyttd puolestaan voivat kuormittaa esimerkiksi fyysiseen
jaksamiseen ja tyokykyyn liittyvat ongelmat, jotka yleistyvét usein ian myoté. Ikaantyminen
vaikuttaa esimerkiksi aistitoimintojen heikkenemiseen, fyysisen tyon kuormittavuuteen ja
sairauksien lisdantymiseen. (limarinen ym. 2006.) Tyon ja perheen yhteensovittaminen voi myods
synnyttadd kuormitusta, silla tydpsykologisten tutkimusten mukaan ihmisen tyo- ja perhe-elamé
vaikuttavat toinen toisiinsa, ja seka stressi- ettd voimavaratekijat voivat siirtya toiselta alueelta
toiselle. Jos jokin elamanalue kuormittaa toista enemman, voimavaroja siirretaan toiselta
elamanalueelta kuormituksen hallitsemiseksi. Tama voi johtaa kuormituksen kierteeseen, jossa
vapaa-aika el riitd tyosta palautumiseen ja tyoté tehddan perheen velvoitteiden kustannuksella.
(Rantanen & Kinnunen 2005 246, 250.)

Tyo6eldmankulun eri vaiheiden tuottamien tarpeiden liséksi tarkeité tarkastelun kohteita ovat
erilaiset siirtymavaiheet. Esimerkkeja siirtymistd ovat tydeldméén tuleminen opintojen jalkeen,
vastuiden ja tehtdvien muutokset, perhevapaat tai sairaslomat, tyohon jalleen palaaminen, tydpaikan
vaihdos, seké tyostd kokonaan poistuminen esimerkiksi ty6ttomaksi tai eldkkeelle (Saarelma-Thiel
2011; Fouad & Bynner 2008). Siirtymat tyoeldmassé vaativat ihmiseltd voimavaroja. Tyéelamén
siirtymissa onnistuminen edellyttda henkilokohtaista kykya mukautua ja mééritella uudelleen omaa
identiteettiddn. Toisaalta tarkedtd on ympariston tarjoama sosiaalinen ja rakenteellinen tuki.
Siirtymié pidet&én usein kriittisin vaiheina, joissa epdonnistuminen voi johtaa

marginalisoitumiseen ja pahoinvointiin. (Fouad & Bynner 2008.)

Elékkeelle jadminen on esimerkki merkittavasta siirtymasta ihmisen eldmassa etenkin, jos tyd on
ollut keskeinen identiteettia maarittava elaménalue. Eldkkeelle jadmisessa auttavat

suunnitelmallisuus, toimivat jarjestelyt sekd esimerkiksi osa-aikaeldke, jolloin poistuminen tapahtuu
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vahan kerrassaan. (Ks. Saarelma-Thiel 2011.) Jotkut haluavat jatkaa tydssé vield vanhuuselakeian
(63 vuotta) jalkeen. Jos tyokyky on hyva, ei eldkkeelle jddmisestd haaveilla tutkimusten mukaan
niin aikaisessa vaiheessa tyouraa. Liséksi jos tyostd saadaan ammatillisia ja sosiaalisia voimavaroja
eiké tyossé koeta jatkuvaa epavarmuutta, halukkuus tydssa jatkamiseen on korkeampi. (Tuominen,
Forma & Vaananen-Tomppo 2010, 135-140.)

Siirtyméavaiheissa tapahtuu itsetutkiskelua, mutta Fouad ja Bynner (2008) korostavat, etté siirtymat
eivéat ole vain ihmisten henkilokohtaisia projekteja vaan ne tapahtuvat aina kontekstissa, joka voi
joko helpottaa tai vaikeuttaa siirtymavaiheen elamistd. Tydelaman siirtymét eivét ole muusta
elamasta irrallisia vaan ne vaikuttavat toinen toisiinsa. Siirtymavaiheet muokkaavat yksilon
kokemia asioiden tarkeysjarjestyksid, ja ndma muutokset vaikuttavat hyvinvointia ja tyokykya

koskeviin tuen tarpeisiin (ks. Saarelma-Thiel 2011; Kinnunen, Feldt & Mauno 2005).

2.3 Sosiaalinen tuki ja supportiivinen viestinta

Siirtymien liséksi seka niihin liittyen tyoeldman stressitekijoita ovat esimerkiksi jatkuva kiire,
tyontekijan voimavarojen yli- tai aliarvioinnista johtuva kuormitus, tyon epavarmuus, oppimis- ja
muutospaineet sekd tydyhteison sisdiset jannitteet kuten keskindinen kilpailu (Sihvonen 1996
Mikkolan 2002, 118 mukaan). Tyéelaméan paineista selvidmista voidaan lahestya sosiaalisen tuen ja
supportiivisen viestinnén nakdkulmista. Tutkimusten mukaan koetun ja saadun sosiaalisen tuen on
todettu vaikuttavan mm. tyémotivaatioon, tydssa jaksamiseen seka tyoyhteisoon sitoutumiseen
(Albrecht & Adelman 1984; Ellis & Miller 1994 Mikkolan 2002, 111 mukaan).

Sosiaalinen tuki on kattotermi, jonka alla tutkitaan yksilén hyvinvoinnin ja vuorovaikutussuhteiden
kytkeytymista toisiinsa. Yksil0 on aina osa sosiaalista ymparistédan, ja ndma liitokset realisoituvat
vuorovaikutussuhteissa. Vuorovaikutussuhteissa syntyy ja valittyy yksil6ille hyvinvoinnin ja
selviytymisen resursseja, ja vuorovaikutussuhteiden olemassa olo itsessédén tuottaa hyvinvoinnin
kokemuksia. (Mikkola 2000, 16, 96.) Mikkolan (2000, 20—21) mukaan sosiaalista tukea voidaan
tarkastella sek& yksilon kognition ettd verbaalista ja nonverbaalista viestintaa sisaltavan
viestintdprosessin nakokulmasta. Liséksi se voidaan jakaa yksilon késitykseen tuen saatavilla

olevuudesta seka toteutuneeseen tukeen.

Sosiaalisen tuen hyvinvointia lisd&va vaikutus perustuu sen toimimiseen seka eldamén
stressitekijoiden aiheuttamia iskuja” pehmentidvénd puskurina etti kiinnikkeena yksilon ja muiden

ihmisten vélilla (Mikkola 2000, 31-33). Callaghan ja Morrisey (1993, 205 Mikkolan 2000, 30
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mukaan) erottelevat kolme sosiaalisen tuen hyvinvointia lisadvaa tekijaa: 1) se auttaa yksiloa
séatelemé&an ajatuksiaan, tunteitaan ja kayttaytymistaan terveytté edistavalla tavalla, 2) se vaikuttaa
yksilon kokemukseen elaman merkityksellisyydesté ja 3) se lisd4 terveydelle edullista
kayttaytymista. Sosiaalisesti tukevien ihmissuhteiden kautta yksilon kasitykset kaytettévissa
olevista selviytymiskeinoista kriisi- ja kuormitustilanteissa laajenevat (Lazarus 1991 Mikkolan
2000, 30 mukaan), ja suhteiden olemassa olo vastaa ihmisen eksistentiaaliseen tarpeeseen kuulua
yhteen muiden ihmisten kanssa ja saada hyvaksyntaa osakseen, mika lisdé hyvinvointia yleisesti
riippumatta siitd, kohdataanko kriiseja (Albrecht, Burleson & Goldsmith 1994, 425 Mikkolan 2000,
33 mukaan). Sosiaalinen tuki on suhdesidonnaista siten, etta tukea oletetaan saatavan ja sita

tarjotaan suhteen luonteesta, laadusta ja historiasta riippuen (Mikkola 2000, 53).

Supportiivinen viestinta

Sosiaalista tukea tuottavassa viestintaprosessissa vaihdetaan informaatiota seka luodaan yhteisia
merkityksid. Se on vuorovaikutusta, jossa lohdutetaan, hoidetaan ja autetaan. (Adelman & Albrecht
1987; Albrecht, Sarason & Goldsmith 1994, 421 Mikkolan 2000, 27 mukaan.) Sosiaalisen tuen
viestintdprosesseja voidaan tutkia supportiivisen viestinnan nakokulmasta. Burleson ja MacGeorge
(2002, 374 Kuuluvaisen ja Isotaluksen 2014 mukaan) méaérittelevat supportiivisen viestinnan olevan
”verbaalista ja nonverbaalista viestintdd, joka on tarkoituksellisesti tuotettu auttamaan niitd, joiden
katsotaan olevan avun tarpeessa” (kirjoittajan kddnnds). Supportiiviset eli tukemaan pyrkivét teot

ovat siis intentionaalisia eli ne ovat tietoisesti tavoitteeseen pyrkivia (Goldsmith 2008).

Supportiiviseen viestintéan liittyvat sekd tuen tarjoajan tai antajan etta sen vastaanottajan tai
pyytajan viestintateot. Mikkolan (2000, 40) mukaan emotionaalinen tuki auttaa omien ja toisten
tunteiden hyvaksymisessa (Sarason, Burleson & Goldsmith 1994, 426) ja tiedollinen tuki
puolestaan ongelman hahmottamisessa ja jasentamisessa seka epavarmuuden hallinnassa hankalassa
tilanteessa (Himle & Jayaratne 1991). Viestinndssé ndma toteutuvat tukea tarvitsevan nakokulmasta
ongelma- ja tunnekeskeisind sanomina kuten ongelman ja sen heréttdmien ajatusten kuvailemisena
tai voimakkaiden tunteiden purkamisena &&neen puhumalla tai etddnnyttdmalla niit4 objektiivisen
erittelyn kohteiksi (Mikkola 2000, 45-46). Tuen antajan ndkdkulmasta supportiivisia viestintatekoja
ovat esimerkiksi aktiivinen kuunteleminen ja nonverbaalisen tuen osoittaminen (Kuuluvainen &
Isotalus 2014). Empatian osoittamisen ja rohkaisun liséksi supportiiviseen viestintddn kuuluvat
tiedollinen ja instrumentaalinen ulottuvuus, jotka nakyvat esimerkiksi ongelmanratkaisu-,

kriittisyys- ja problematisointitaitoina (Mikkola 2002, 124). Tuen antamisessa ja pyytamisessa
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tasapainotellaan aina molempien osapuolten autonomian ja mindakuvan sailyttdmiselld. Esimerkiksi
neuvojen antaminen voi hyvista tarkoitusperistadn huolimatta tuen vastaanottajasta tuntua tdman

oman kompetenssin vaheksynnélta ja itsendisyytta loukkaavalta. (Goldsmith 2008.)

Organisaation havaittu supportiivisuus

Ty0 voi toimia myds voimavaroja lisaten esimerkiksi silloin, kun tyépaikalla otetaan huomioon
yksilolliset tilanteet ja yksilon sosiaalisten roolien moninaisuus (Clark 2000 Rantasen & Kinnusen
2005, 251 mukaan). Organisaation tukevuus liséa tutkimusten mukaan tydsta muille elaméanalueille
siirtyvien voimavarojen lisaksi sitoutumista organisaatioon seka tydmotivaatiota, auttaa tyostressin
hallinnassa ja ehkéisee tyduupumusta (Mikkola 2009, 38—-39). Hyvinvointi tydssé nékyy edelleen
tyosuorituksen paranemisena (Allen 1995, 343).

Havaittu organisaation supportiivisuus (perceived organizational support) tarkoittaa tyontekijan
uskomusta siitd, kuinka paljon organisaatio arvostaa tyontekijan panosta ja valittad taman
hyvinvoinnista (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa 1986, 501). Termilla havaittu tuki
(perceived support) tarkoitetaan nimenomaan yksilon kokemusta saatavilla olevasta tuesta, eli
mahdollisuudesta saada tukea sité tarvittaessa, erotuksena kaytannossa toteutuneeseen tuen
saamiseen (received support) (ks. Mikkola 2002, 112). Eisenbergerin ym. (1986, 501-505) mukaan
riippuen siitd, miten organisaatio kohtelee tyontekijaansa, tyontekija muodostaa kasityksen syistéa
saamansa kohtelun takana, mika voi edistéa tai heikentda organisaatioon sitoutumista. Jos tyontekija
kokee organisaation palkitsevan sekd materiaalisesti ettd symbolisesti annettuja panoksia
vastaavalla tasolla, oma identiteetti organisaation jasenend vahvistuu, emotionaalinen sitoutuminen
lisdantyy ja tyontekija haluaa pyrkia yhdessa organisaation kanssa kohti sen tavoitteita. Tama liittyy
ihmisen tarpeeseen tuntea itsensd hyvaksytyksi ja tarkedksi (Allen 1995, 343). Liséksi havaittu
organisaation tuki lis& innovatiivisuutta ja parantaa vuorovaikutussuhteita edistavaa toimintaa
(prosocial activity) tydyhteisdssa (Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro 1990 Allenin 1995, 327

mukaan).

Havaittu organisaation supportiivisuus on osa organisaation ilmapiiria (James, James & Ashe 1990
Allenin 1995, 326 mukaan). Organisaation ilmapiiri sek& késitys saatavilla olevasta tuesta elavat
ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa (Allen 1995, 329). Suurin yhteys havaittuun organisaation
supportiivisuuteen on alaisten ja esimiesten valiselld suhteella ja ennen kaikkea arkipéivaisella

viestinnalld, jossa ilmaistaan arvostusta (mt. 342). Yht&élt4 organisaatio abstraktina kasitteena
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personoituu esimiehen toimintaan, jonka koetaan edustavan koko organisaatiota (Eisenberger ym.
1986, 501), toisaalta taas lahiesimiehen toiminta voidaan kokea supportiiviseksi, mutta organisaatio
ei, mikali ylin johto viestii painvastaista esimerkiksi siten, ettei materiaalista palkitsemista tarjota
tyOpanosta vastaavasti (Allen 1995, 343). Lisaksi organisaation havaittuun supportiivisuuteen
vaikuttaa Allenin (mt. 330) mukaan se, miten organisaation jasenet keskendan puhuvat siita,
millaista tukea organisaatiolta on saatu tai voidaan olettaa saatavan. N&in tuen saamisen kokemus

yhdistyy myos narratiiveihin ja myytteihin, jotka kiertavat tyoyhteisoissa.

2.4 Monimuotoisuus tyoyhteisoissa

Tasséa luvussa katse siirretddn tyontekijayksiloiden kokemuksista tydyhteison tasolle. Ty6éyhteisot
koostuvat erilaisista ihmisistd, joista kukin on elamasséan ja tyourallaan erilaisessa tilanteessa,
tasapainoilee yksilollisissa siirtymissé ja kokee erilaisia kuormitus- ja voimavaratekijoita.
Yksilollisyytté ja erilaisuutta voidaan lahestya organisaatioiden monimuotoisuuden (organizational
diversity) késitteen kautta (ks. Miller 2006; Hackman & Johnson 2013). Tydyhteiséjen
monimuotoisuuden tutkimus koskee usein sukupuolta, etnista tai kulttuurista taustaa tai tiimien
moniammatillisuutta (ks. Miller 2006; Nissen, Evald & Clarke 2014). Myds iké on keskeinen
organisaatioiden monimuotoisuuden tuottaja (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkit-Mékela, Saalo,
Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela & Virtanen 2013, 215), joten monimuotoisuutta
koskevaa tutkimusta voidaan soveltaa myo6s eri-ikaisyyteen tyGyhteisoissa.

Ty0Oyhteis6jen monimuotoisuudelta odotetaan ndkdkulmien ja osaamisen monipuolisuuden johdosta
luovuutta, tuottavuutta, parempaa ongelmanratkaisua ja paatoksentekoa seka hyvan maineen
tuottamista organisaatiolle (Cox & Blake 1991, Millerin 2006, 272 mukaan). Monimuotoisuuden
potentiaaliset edut eivét kuitenkaan toteudu automaattisesti vaan erilaisuus taytyy valjastaa”
voimavaraksi (ks. Miller 2006; Hackman & Johnson 2013). Esteitd monimuotoisuuden
hyddyntamiselle ovat esimerkiksi ennakkoluuloisuus, syrjintd, stereotypioiden ohjaama ihmisten
lokerointi tai eri kulttuureihin liittyen ilmeneva etnosentrismi, jonka mukaan muita kulttuureita
arvioidaan suhteessa yhteen hallitsevaan kulttuuriin (Cox 1995; Fiske 1998 Hackmanin &
Johnsonin 2013, 315-316 mukaan). Coxin ja Blaken (1991) mukaan monimuotoisuuden

hyddyntaminen edellyttdd monimuotoisuuden johtamista (Miller 2006, 279).
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Ikdjohtaminen monimuotoisuuden johtamisena

Monimuotoisuuden johtamisessa on Coxin ja Blaken (1991) mukaan tiedostettava erilaisuus ja
néhtava se potentiaalina. Lisaksi tarvitaan tekoja, joilla edistetddn tasavertaisia kaytantoja,
ehkaistdan syrjintad, tuetaan tyon ja muun eldmén yhteensovittamista ja otetaan koko tyoyhteiso

erilaisine jasenineen mukaan paatdksentekoon. (Millerin 2006, 272, 279 mukaan.)

lan suhteen monimuotoisuudesta puhuttaessa kédytetaan kasitetta ikajohtaminen. Se tarkoittaa
erilaisuuden johtamista, missa otetaan huomioon erityisesti ikaan liittyvat tekijat (Ilmarinen 2006).
Y hteiskunnan tasolla ikajohtamisella tahdataén tyéurien pidentdmiseen, organisaation tasolla se
edistad tuloksellisuutta ja yksiloiden tasolla se auttaa yksilod voimaan hyvin tydsséén ja
toteuttamaan potentiaaliaan (llmarinen 2006). Usein ik&johtaminen on yhdistetty padasiassa
ikaantyvaan tyovoimaan, mutta ikdjohtamisen ei tarvitse tarkoittaa vain ikdantyneiden johtamista.
Tarkedmpéaa on tunnistaa monimuotoisuus seka ihmisten yksil6lliset tarpeet, tavoitteet ja
osaaminen, jotka nousevat paitsi idstd myos henkilokohtaisesta eldmankaaren ja tyéuran vaiheesta.
(esim. Brooke & Taylor 2005.)

Hackmanin ja Johnsonin (2013, 317) mukaan erilaisuuden johtamisen onnistumiseksi on tultava
tietoiseksi viestinnasta organisaatiossa. Talldin tunnistetaan huomaamatta muodostuneet
stereotypiat ja ollaan avoimia uudelle tiedolle. Erilaisuuden arvostus tulee myos eksplisiittisesti
ilmaista ja pyrkia aktiivisesti toteuttamaan sitd kdytanngssa. Vastaavasti ikdjohtaminen edellyttaa
taustalla vaikuttavien asenteiden ja stereotypioiden tiedostamista seka oikeaa tietoa iastd ja
elamanvaiheista (Brooke & Taylor 2005, 418, 426). Furunesin, Mykletunin ja Solemin (2011)
tutkimuksen mukaan esimiesten asennoituminen ikajohtamiseen seka tietoisuus ikéaasioista todella

vaikuttavat siihen, kuinka eri-ikdisyyden huomioiminen kaytannon johtamisty6ssa onnistuu.

Monimuotoisuus ja yhteistoiminta

Airan (2012, 142) tutkimus ty6elamén yhteistydsta osoittaa, ettd mit4d enemman tydyhteison jasenet
ovat keskenddn vuorovaikutuksessa, sitd paremmin saadaan luotua yhteisid merkityksi4, joiden
kautta erilaisuus nousee voimavaraksi. Nissen ym. (2014, 474) tekevét ké&sitteellisen eron
yhteistoiminnan (collaboration) ja yhteistyon (cooperation) valilla. Yhteistoiminnalla he
tarkoittavat vahvaa yhteenkuuluvuutta, luottamusta ja hiljaisen tietopohjan jakamista tiimin jasenten
valilla. Yhteistyolla puolestaan tyonjakoa, missa tiimin jasenet ovat itsendisia toimijoita, jotka

jakavat muille omasta ammatillisesta tiedostaan. Usein yhteistoiminnalla on ndin ollen kuvattu
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vuorovaikutuksessa olemisen tapaa (ks. Monkkdnen 2002) ja yhteisty6lla puolestaan konkreettista
tehtdvan suorittamista yhdessa (ks. Aira 2012). Suomen kielessa sanojen vélinen ero ei ole
vakiintunut (Aira 2012, 18). Tassa tyossa yhteisty6lla tarkoitetaan juuri yhteistoimintaa, jolloin

ajatellaan vuorovaikutuksessa olemisen tapaa, ei tyétehtdvien suorittamista yhdessa.

Yhteistoiminta toteutuu kdytannossa vuorovaikutuksen ja toimivien vuorovaikutussuhteiden kautta
(Aira 2012, 142). Airan (mt. 140) mukaan toimiva yhteisty® edellyttaa aktiivista johtajuutta, jolloin
esimies on itsekin aktiivinen vuorovaikutustilanteisiin osallistuja lisaten néin koko tiimin
keskindistd vuorovaikutusta. Yhteistoiminnalliseen vuorovaikutukseen liittyy dialogisuuden
periaate, jotta erilaiset ajatukset tulisivat kuulluiksi ja erilaiset nakokulmat hyvéksymalla voitaisiin
tuottaa uutta tietoa ja toimintaa. Bohmin, Factorin ja Garretin (1991) mukaan dialogi tarkoittaa
sellaista pohdinnan tilaa, jossa voidaan késitell& yhteison vuorovaikutuksen pinnan alla vaikuttavia
ajatuksia ja tunteita. Dialogissa ajatuksia jaetaan ja tutkitaan yhdess4, ja dialogi edistdd yhdessa
oppimista, yhteenkuuluvuutta ja luovuutta. Isaacsin (2001, 40) sanoin dialogissa ei pyrité vain

sopimukseen erimielisten kesken vaan tavoitteena on tuottaa uutta ymmarrysta.

Myos ikdjohtaminen toteutuu vuorovaikutuksessa ja yhteistoiminnassa koko tydyhteison kanssa (ks.
Brooke & Taylor 2005; Furunes ym. 2011). Brooke ja Taylor (2005, 417) osoittavat tutkimusaukon
ikdjohtamisen vuorovaikutusprosessien tutkimuksessa. Heidén tutkimuksensa (mt. 425) mukaan ian
perusteella segmentoituminen on usein lievad, huomaamatonta ja tahatonta. Keskeisté
ikajohtamisessa onkin keskittyé kaikenikaisiin ja hyodyntaa eri-ikaisten erilaisia toisiaan
taydentavia taitoja luomalla mahdollisimman heterogeenisia tiimeja. Ikdryhmien valinen
vuorovaikutus ja yhteistoiminta on kirjallisuuden mukaan avainasemassa esimerkiksi hiljaisen
tiedon siirtdmisessa seké organisaation tuloksellisessa toiminnassa (ks. esim. Brooke & Taylor
2005; Furunes ym. 2011; Hussi ym. 2011; lImarinen 2006). Yksildn kohdalla yhteistyd auttaa mm.
tuen saamisessa, asiantuntijuuden kehittymisessd, ongelmanratkaisussa seka tydssé viihtymisessa
(Aira 2012, 128).

2.5 Tutkimustehtava

Tama pro gradu -tutkielma tehdaén varsinaissuomalaisen Kaarinan kaupungin (www.kaarina.fi)
henkiléstéhallinnon toimeksiantona. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa teoria- ja tutkimustietoa
Kaarinan kaupungin henkilostolle luotavan ikdohjelman tueksi. Kaarina on keskisuuri

varsinaissuomalainen kaupunki (asukasluku n. 32 000), jonka palveluksessa tydskenteli vuoden
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2015 lopussa 1887 henkilta neljalla toimialalla, hallintopalveluissa, hyvinvointipalveluissa,
sivistyspalveluissa sekd ympéristopalveluissa. 57 % henkil0stosta on 40-59-vuotiaita, kolmasosa
alle 40-vuotiaita ja 12 % yli 60-vuotiaita. VVakinaisen henkildston keski-ika on 47,4 vuotta.

(Kaarinan kaupungin henkildstotilinpdatos 2015.)

Organisaation ik&dohjelma on keino koota nakyviin toimintatapoja ja kehittdmiskohteita, joilla
pyritddn huomioimaan tyontekijéiden eri-ikéisyys ja elamanvaiheet. Ikdohjelman tarkoituksena on
lisatd ikatietoisuutta, edistadd keskustelua, auttaa tunnistamaan eri elaménvaiheessa olevien tarpeita,
vastata kuormitustekijoihin seké kehittad tyoyhteison vuorovaikutustaitoja ja ikjohtamista.
Ikéohjelman tausta-ajatuksena on erilaisuuden ymmartaminen voimavarana. Onnistuessaan
ikdohjelma toteuttaa organisaatiossa seka tulos- etta hyvinvointitavoitteita. (Andersson, Haggrén,
Haring, Lanttola, Marttila, Schugk, & Tyolgjarvi 2013.) Kaarinan kaupunki toivoo ik&dohjelmaltaan
tyokaarimallin (ks.Andersson ym. 2013; Hussi ym. 2011) mukaista lahestymistapaa, miké tarkoittaa

sitd, ettd ohjelman piiriin kuuluu koko henkildsto kaikkine iké- elaman- ja tyduran vaiheineen.

Anderssonin ym. (2013) ikdohjelmaoppaan mukaan ikdohjelmassa voidaan esimerkiksi huomioida
terveys ja tyokyky, tydymparisto ja -ilmapiiri, osaaminen ja oppiminen, tyon jarjesteleminen,
vuorovaikutustaidot, tiedotus ja johtaminen seka tyén mielekkyys. Anderssonin ym. (2013, 26)
mukaan ik&ohjelma tulee aina laatia organisaatiokohtaisesti sen ikdrakenne ja tarpeet edelld, ja
maéarittdd sen mukaisesti ohjelmaan siséllytettavat osa-alueet ja niiden painotukset.

Tassa tutkimuksessa ikdohjelmaa tarkastellaan ennen kaikkea vuorovaikutuksen ja viestinnan
nakokulmista. Painotus on perusteltu, silla miké tahansa ikdohjelma perustuu toimivalle

vuorovaikutukselle tydyhteisossa (ks. Andersson ym. 2013). Anderssonin ym. 2013, 8-9) mukaan

Tyoyhteisotaitojen kehittdmiselld --- tarkoitetaan sellaisten tydyhteison toimintatapojen edistamistd, joilla
vahennetdan eri ik&kausiin liittyvid kuormitustekijoité ja kitkaa tyopaikoilla ja vastaavasti lisatdén eri-
ikéisten tyontekijoiden voimavarojen ja kykyjen hyddyntdmista tydssa. --- Ikdintegraatio on onnistunut
silloin, kun eri-ikdiset saadaan tydskentelemaan tuloksellisesti ja motivoituneesti yhdessé seké jakamaan
samalla hiljaista tietoa. Hyvéassa tydyhteisdssa annetaan palautetta, tuetaan toisten ideoita ja yllapidetaan

ratkaisukeskeistéd toimintatapaa.

Y& kuvatut tydyhteisttaidot lahestyvat aiemmin avattuja yhteistoiminnan ja dialogisuuden
késitteitd (ks. Monkkonen 2002; Aira 2012; Bohm ym. 1991; Isaacs 2001), silla tydyhteisotaidot
kytketd&n monimuotoisuuden nostamiseen voimavaraksi ja erilaisuuden potentiaalin
hyodyntdmiseen (vrt. Hackman & Johnson 2013). Lisaksi Anderssonin ym. (2013, 9)

ikdohjelmamallissa kannustetaan konfliktien ratkaisu-, neuvottelu-, keskustelu- ja kuuntelemisen
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taitojen kehittdmiseen organisaatiossa. Nama tydyhteisttaidoiksi nimetyt taidot ovat itse asiassa

puheviestinnén alalla tutkittuja keskeisia vuorovaikutustaitoja (Valkonen 2003, 45).

Tama tutkimus voidaan ndhda osana ikdohjelman tietoperustaa (ks. Andersson ym. 2013, 25)
tyohyvinvointitietojen, henkilostotilinpaatoksen, tydterveyshuollon raporttien ym. keréttavien
organisaation taustatietojen ohella. Ennen Kaarinan kaupungin ikdohjelman luomista on tarkoitus
tdman tutkimuksen avulla kartoittaa, miten kaupungin henkildston keskuudessa télla hetkella
ajatellaan i&n ja tydelamén suhteesta ja tiedostetaan ikaan liittyvia asioita. Tatd kautta saadaan tietoa
siitd, mihin kehitystarpeisiin sek& vahvuuksiin ikdohjelmassa voidaan erityisesti paneutua.
Tarkoituksena on selvittaa, mité eri-ikéisyydesta ajatellaan, miten siihen suhtaudutaan ja miten
aiheesta puhutaan. Naiden asioiden ajatellaan olevan heijastumia, joiden kautta voidaan saada

kurkistus vallitsevaan viestintailmapiiriin kaupunkiorganisaatiossa.

Organisaation viestintailmapiiri on osa organisaation yleista ilmapiiria. Organisaation ilmapiiri
koostuu yhteisesti jaetuista kasityksista koskien organisaation muodollisia ja epdmuodollisia
toimintatapoja, periaatteita, tavoitteita ja keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi (Scneider & Reichers
1983, Elvingin 2004, 5 mukaan). Viestintailmapiiri on organisaation ilmapiirin vuorovaikutuksen
tason osatekija. Viestintailmapiiri liittyy organisaation tuottamiin koettuihin mahdollisuuksiin
interpersonaalisella tasolla (Elving 2004, 5). Mahdollisuudet tarkoittavat esimerkiksi
mahdollisuuksia osallistua, reagoida asioihin ja kysya kysymyksia organisaation jasenend.
Viestintailmapiiri perustuu siihen millaisia kasityksia, arvoja, asenteita ja tulkintoja tydyhteison
jasenet omaavat ja tuottavat vuorovaikutuksessa (Putnam & Cheney 1985, Elvingin 2004, 6
mukaan). Muun muassa tydyhteison vuorovaikutussuhteet ja sosiaalinen tuki vaikuttavat
viestintailmapiiriin (Mikkola 2002, 111) ja viestintailmapiiri edelleen vaikuttaa tydyhteisoon
sitoutumiseen seka yhteenkuuluvuuden tunteeseen tydyhteison ja organisaation kanssa (Allen 1995;
Elving 2004, 6). Viestintdilmapiiri kehystaa sitd, mista organisaatiossa on mahdollista puhua ja
miten, millaista vuorovaikutus on tydyhteison kesken ja miten organisaation arvot ja periaatteet

tulevat todeksi organisaation jasenten véalisessd vuorovaikutuksessa.
Tasta syntyy tutkimusongelma:

Millainen viestintailmapiiri Kaarinan kaupungin henkildston ja esimiesten keskuudessa vallitsee

koskien eri-ikaisyytta tyopaikoilla?

Viestintailmapiirista kartoitetaan tassa tutkimuksessa sellaista siivua yhteisista merkityksenannoista,

piilevistd ja lausutuista kasityksistd seka diskursseista, joita on tdman tutkimuksen puitteissa
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mahdollista tavoittaa. Koska seké aaneen lausutut etta tiedostamattomat kasitykset ohjaavat
toimintaa, ja voivat vaikuttaa siihen kuinka strategioiden mukaisia periaatteita tuodaan kéytantoon,

koskee ensimméinen tutkimuskysymys nditd taustavoimia:
K1: Minkéalaisia kasityksia kaupungin henkilostolléa on eri-ikaisyydesta tydelamassa?

Toinen tutkimuskysymys l&hestyy viestintdilmapiirin ndkymista puheen ja vuorovaikutuksen
tasoilla. Sen kautta tarkastellaan ién, elaménvaiheiden ja tyduran vaiheiden diskursiivista

ilmenemista organisaatiossa:
K2: Miten ikaan ja elamanvaiheeseen liittyvista asioista puhutaan tyépaikoilla?

Toisella tutkimuskysymyksella halutaan selvittdd, puhutaanko tyopaikoilla ik&én liittyvista asioista,
millaisena ikaan liittyva puhe koetaan ja millaisena iképuhe valittyy tutkijalle tutkittavien

keskinaisissa vuorovaikutustilanteissa.
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3. MENETELMAT

Tassa tutkimuksessa organisaatio ymmarretéén teoreettisesti henkildstohallinnollisesta
nékokulmasta, jolloin n&hd&an, ettd tyoyhteisd koostuu erilaisista ihmisistd, joista jokainen antaa
ideoidensa ja ajatustensa my6ta kognitiivisen panoksensa organisaation toiminnalle. Nakdkulman
mukaan tarkeita ovat seké organisaation toiminnan tuloksellisuus etté yksildiden hyvinvointi.
(Miller 2006, 47.) Viestintd on tdman lahestymistavan mukaan monisuuntaista, jolloin jokaisella
organisaation jasenella on siind oma tarkeé roolinsa. Vuorovaikutus méaaritellaan tassa
viitekehyksessa yhteisena merkitysten tuottamisena ennemmin kuin yksipuolisina siirtoina. Tietoa
néhdaan olevan kaikilla organisaation jasenilla, mutta se voi olla erilaista riippuen siita kenelta
kysytaan. (Miller 2006, 47.) Siksi tutkimusongelmaan vastaamiseksi tietoa keréttiin sek& esimiehilta
ettd tyontekijoiltd ja tutkittavien &anté pyrittiin kuulemaan mahdollisimman monipuolisesti eri
toimialoilta ja eri-ikaisilta ihmisiltd. Tutkimukselta toivottiin seka kattavuutta etta syvyytta, joten
aineistonkeruu toteutettiin kahdessa vaiheessa: ensin kahden avoimen kysymyksen kyselylla ja sen

jalkeen kolmella ryhmahaastattelulla.

3.1 Laadullinen tutkimusote

Tama tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, jossa laadullinen ote nakyy lapi jokaisen
tutkimusvaiheen. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen vélille ei kuitenkaan ole syytd vetaa
poissulkevaa rajaa, silla kummankin periaatteet ja tavat voivat erilaisin painotuksin nakya saman
tutkimuksen eri vaiheissa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 136-137). Esimerkiksi tietynlaisten
vastausten madrié tai taustamuuttujien prosenttiosuuksia voidaan laskea. Laadullisen tutkimuksen
henki on kuitenkin tdman tutkimuksen l&pdiseva ote, jolla pyritddn tavoittamaan tutkittava ilmi6
siten, kuin se tutkittaville ndyttaytyy, ja aiempaan teoriaan tukeutuen lisétd ymmarrysta tutkimuksen
aihepiiristé (ks. Eskola & Suoranta 2005).

Laadullinen tutkimus koostuu usein tekstimuotoisesta aineistosta (Eskola & Suoranta 2005,15).
Taman tutkimuksen kysely avoimine kysymyksineen tuotti suoraan kirjallista tekstiaineistoa ja
ryhmahaastattelut puolestaan puhetekstid, joka saatettiin viela litteroituun kirjalliseen muotoon.
Tutkittavien ndkékulman ja osallisuuden korostaminen on nahty yhtené keskeisené laadullisen
tutkimuksen ominaispiirteena (Eskola & Suoranta 2005, 16-17). Tassé tutkimuksessa tutkittaville
annettiin aineistonkeruuvaiheessa mahdollisuus joko kirjoittaa (ensimmainen vaihe) tai keskustella

(toinen vaihe) omista ndkemyksistadn vapaasti. Valmiiden vastausvaihtoehtojen sijasta tutkittavat
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saivat itse muotoilla sanottavansa. Toki kysymyksen asettelu tuottaa aina rajauksia ja voi rajoittaa
tutkittavien tulkintoja. Laadullinen tutkimus ei usko ehdottoman objektiivisuuden olemassa oloon
vaan sen sijaan tutkijan tehtdva on tarkkailla omaa suhtautumistaan, omia sanoituksiaan ja omia
tulkintojaan ja pyrittdvd huomaamaan oma vaikutuksensa tutkimaansa asiaan (Eskola & Suoranta
2005, 17-18). Myos tassa tutkimuksessa kysytyt kysymykset ovat tutkimuksen toteuttajien laatimia
kirjallisia tai suullisia muotoiluja, jolloin subjektiivisuus on niissa lasna. Silti Eskolan ja Suorannan
(2005, 18) mukaan nimenomaan subjektiivisuuden tunnustamisella ja kasittelemiselld voidaan

pyrkia kohti laadullisen tutkimuksen objektiivisuutta.

Taman tutkimuksen aineistoa l&hestyttiin hypoteesittomasti avoimin mielin erilaisille
tutkimuskysymysten mahdollisille vastauksille. Laadullisessa tutkimuksessa haetaan induktiivisia
havaintoja, paljastetaan aineistosta 16ytyvia yllatyksia, valmiin teorian testaamisen sijasta (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2013, 164). Kasilla olevaa tutkimusta voidaan aineistolahtdisen tutkimuksen
sijasta luonnehtia Tuomen ja Sarajarven (2013, 96-97) esittamaksi teoriaohjaavaksi tutkimukseksi.
Aineistolahtoisessa tutkimuksessa teoreettiset kasitteet johdetaan taysin tutkimusaineiston
perusteella. Teoriaohjaavassa tutkimuksessa taas aikaisempi tieto ohjaa keskeisten kasitteiden
valinnassa, mutta tutkimusta ei tehdd teorian testaamiseksi vaan sité kéytetdén yhdessa aineiston
tuottaman tiedon kanssa avaamaan uutta ymmarrysté ja uusia nakemyksia tutkittavaan aiheeseen.
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 96-97.) Tallaisessa tutkimusotteessa taustateoriaa tarvitaan
esiymmarryksen tuottamiseksi tutkittavasta ilmiosta seka rajaamaan aineistolta kysyttavia
kysymyksia ja vastausten muutoin rajattomia tulkintamahdollisuuksia (Eskola & Suoranta 2005,
79). Tutkijan paattely on teoriaohjaavassa tutkimuksessa Tuomen ja Sarajarven (2013, 97) mukaan

abduktiivista eli tutkija liikkuu ajattelussaan aineistosta teoriatietoon ja takaisin.

3.2 Aineiston keruu

Aineistonkeruun ensimmaisessé vaiheessa annettiin Kaarinan kaupungin koko henkildstolle
mahdollisuus vastata kyselyyn. Linkki intranetissa julkaistuun kyselyyn l&hettiin sdhkopostitse
saateviestin kera. Kysely koostui taustatietokysymyksista seka kahdesta avoimesta kysymyksesta
(LNTE 1). Taustatietoina kysyttiin asemaa esimiehend tai tyontekijand, toimialaa,
syntymavuosikymmenta sekd tyéuran pituutta kaikkiaan ja Kaarinan kaupungin palveluksessa.
Ensimmainen avoin kysymys kasitteli eri-ikéisyyden nakymisté tyoyhteisossa ja toinen kysymys
sitd, kuinka esimiesten tulisi vastaajan mielestd huomioida eri-ikaisyys tyopaikoilla. Kysymykset

rakennettiin aiemman kirjallisuus- ja teoriatiedon pohjalta seka toimeksiantajan erityistoiveet
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huomioiden. Kysely kerasi 250 palautettua lomaketta. Puuttuvia vastauksia oli vain muutama, joten
avoimia vastauksia kertyi analysoitavaksi lahes 500 kappaletta. Vastausten pituus vaihteli yhdesta
sanasta useamman kappaleen mittaiseen tekstiin. Vastausten keskipituus oli noin kahdesta kolmeen

virketta.

Kyselylla kerattyja vastauksia luettiin alustavien vaikutelmien saamiseksi aineistosta. Vastauksista
etsittiin alustavalla luennalla tyypillisimpié teemoja ja trendeja seké yllatyksié ja poikkeuksia.
Kyselyvastausten alustavaa analysointia kdytettiin apuna ryhmahaastattelujen teemarungon

muodostamisessa.

Toisessa aineistonkeruun vaiheessa muodostettiin kolme ryhmaa ryhméhaastatteluja varten. Tassé
tutkimuksessa kéaytettiin fokusryhmahaastattelua. Fokusryhmien kokoamisessa voidaan kéyttaa
harkinnan varaista otantaa, jolloin tutkittavat valitaan mukaan tietyin kriteerein (Hirsjarvi & Hurme
2011, 62). Tassa tutkimuksessa Kaarinan kaupungin henkildstéhallinnon kanssa yhteistydssa
valittiin haastatteluryhmiin sellaisia henkil6itd, jotka tunnetusti toimivat hyvin ryhmaétilanteissa, ja
jotka ennen kaikkea edustavat mahdollisimman kattavasti eri toimialoja, omaavat kesken&an
eripituisen tyduran ja ovat keskenaan eri-ikaisia. Nain ryhmisté pyrittiin muodostamaan
mahdollisimman heterogeenisia ja samalla haastattelutilanteista hyvin toimivia. Tydntekijoista
koottiin kaksi rynmaa ja esimiehistéd yksi. Kutsut valituille henkildille tai heidan varahenkil6illeen
lahetettiin séhkopostitse saatekirjeen kera. Lopullisiin ryhmiin tavoitettiin yhteensa 19 henkil6a,
molempiin tydntekijoiden ryhmiin kuusi ja esimiesten ryhméaan seitseman keskustelijaa.
Haastattelut toteutettiin kaupunginviraston neuvotteluhuoneessa ja haastateltavien liséksi niissa oli
lasnd yksi haastattelija. Haastattelut nauhoitettiin sanelukoneella ja niiden jokaisen kesto oli noin 1

tunti 15 minuuttia.

Ryhmahaastattelu on keskustelutilanne, jossa osallistujat voivat melko vapaasti kommentoida
toisiaan ja tuottaa tietoa yhdessé (Valtonen 2005, 223). Ryhmakeskustelussa ryhman vetéja ei
osallistu keskusteluun itse substanssiaiheesta vaan tutkijan roolina on padasiassa kannustaa
keskusteluun. Tutkija pitad keskustelun langat k&sissadn ja suuntaa sitd, mutta ei esitd valttdméatta
niin paljon erillisia kysymyksia kuin yksilohaastattelussa. (Valtonen 2005, 234.) Jatkossa tassé
tutkimuksessa ryhméhaastatteluja kutsutaan ryhmékeskusteluiksi, silla yksittaisten osallistujien
haastattelemisen sijasta haastattelija, eli ryhmén vetéja, pyrki saattamaan osallistujat
keskustelemaan mahdollisimman paljon keskendan ja rajoituksitta (ks. Valtonen 2005, 224).
Kysymysten kysymisen lisdksi ryhman vetdja toi tutkimuksen teemoja seké erilaisia vaittamia

syotteiksi keskustelulle pyrkien ndin fasilitoimaan tutkittavien keskindista pohdintaa.
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Ryhmakeskustelu sopii tdman tutkimuksen tarkoitukseen, silla tutkimuksen tavoitteena on kuvailla
organisaation viestintailmapiirid. Ryhmakeskustelun yhten& etuna on, ettd parhaimmillaan se saa
tutkittavat pohtimaan keskenaén ja tuottamaan keskustelutilanteessa uusia ennalta arvaamattomia
nékokulmia. Se soveltuu Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 61) sanoin pienoiskulttuurien
merkitysrakenteiden tutkimiseen tai tietojen saamiseen haastateltavien sosiaalisesta ymparistosta”.
Sosiaalisesti muodostuvan viestintailmapiirin piirteita voisi olla vaikeampi tavoittaa yksilgita

haastatellen.

Haastattelutyypiksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastattelussa aiemman kirjallisuuden ja
teorian seka tutkijan esiymmarryksen avulla muodostetaan teemarunko, jossa kunkin teeman alle
sijoittuu joukko kysymyksia. Haastattelutilanteessa kaikki teemat pyritdén kattamaan, mutta kaikkia
kysymyksid ei ole valttamatonta kysya. Kysytyt kysymykset ja kKysymysten jarjestys maaraytyvat
haastattelutilanteen kulun mukaan, ja vaihtelevat ndin haastattelusta toiseen. Teemahaastattelu on
puolistrukturoitu menetelma, silla kysymys- ja teemalistaa kdytetddn apuna, mutta tarkkojen
kysymys-vastauspuheenvuorojen asemesta tutkittavien annetaan melko vapaasti kertoa omia
ajatuksiaan. Tutkittavien kertomaa kuitenkin ohjaillaan tutkimuksen aiheen mukaisiin suuntiin
teema- ja kysymysrunkoja apuna kayttden. Tamé joustavuus luetaan usein teemahaastattelun eduksi.
Tallainen haastattelu voi tuottaa tietoa, jota ei ole etukéateen osattu muotoilla kysymykseksi. Lisaksi
teemarungosta on mahdollista tarpeen tullen poiketa, ja esittdd esimerkiksi lisdkysymyksiéa.
(Hirsjarvi & Hurme 2011, 47-48.) Taman tutkimuksen teemarunko (LIITE 2) jakautui
tutkimuskysymysten mukaisesti kahdeksi paateemaksi: 1) kasitykset eri-ikaisyydesté ja 2) eri-
ikaisyydestd puhuminen. Kasitysteeman alateemana kysyttiin, miten eri-ikaisyys ja erilaiset ura- ja
elamanvaiheet nakyvét tyoyhteisoissa ja millaista johtamista eri-ikéiset ja eri ura- ja
elamanvaiheissa olevat tarvitsevat. Puhumisen teeman alla kysyttiin, miten ikaan ja
elamanvaiheisiin liittyvista asioista puhutaan tyopaikoilla ja miten erilaiset ik&- ja elamanvaiheet
nakyvat tydyhteisdjen vuorovaikutussuhteissa.

Haastattelua tai avoimia kysymyksia kaytetaan yleensa tiedonkeruumenetelméana silloin, kun
tutkittava aihe on ennest&én véhan tunnettu tai tietoa halutaan syvéllisesti pienemmalta joukolta
tutkittavia (Hirsjarvi ym. 2013, 201, 205). Tassa tutkimuksessa haluttiin selvittad, kuinka Kaarinan
kaupungin tyontekijat ja esimiehet ajattelevat eri-ikéisyyden nakyvén tydyhteisoisséan, ja miten he
kokevat ian nékyvan viestinnéssa tyoyhteisdjensa siséllad. Tutkimusaihe on luonteeltaan sellainen,
ettei sen selvittdmiseen sovellu etukdteen muotoiltu suljettu kysely tai strukturoitu haastattelu.

Aihetta l&hestyttiin sen sijaan antamalla tutkittavien kertoa ajatuksiaan omin sanoin.
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Laadullisella tutkimuksella ei perinteisesti pyritd maarallisen tutkimuksen tavoin kattavuuteen
(Eskola & Suoranta 2005), mutta tassé tutkimuksessa kattavuutta haettiin ennen ryhmakeskusteluja
toteutetulla kyselyll4. Kattavuus tarkoittaa tdssa yhteydessa sit4, ettd henkiloston kasityksia,
ajatuksia ja merkityksia kysyttiin myos niilta, joilla ei ollut mahdollisuutta osallistua
ryhmakeskusteluihin. Fokusryhmat koottiin tietyin ylh&élta péin tuotetuin kriteerein. Koska tdman
tutkimuksen eetokseen kuuluu kasitys, jonka mukaan jokaisen organisaation jasenen tieto on yhté
arvokasta, nahtiin, ettd tutkittavasta ilmiosta on kysyttava myds fokusryhmien ulkopuolelta.
Kattavuuden pyrkimys koskee tdssé yhteydessa ennen muuta tutkittavaa organisaatiota eika

valttamatta ole yleistettavissa sen ulkopuolelle.

3.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Tassa tutkimuksessa aineistoa késiteltiin sisallénanalyysiin pohjautuen. Sisallonanalyysi ei tasséa
tapauksessa tarkoita tiettyd analyysimenetelmad vaan viitekehystd, jonka kattamana analyysin
toteutus on raataloity useammasta erilaisesta analyysimetodista. (ks. Tuomi & Sarajarvi 2013, 91.)
Tutkimusaineiston kasittely eteni padosin kahdessa vaiheessa. Ensiksi aineistoa luokiteltiin ja
analysoitiin systemaattisella otteella, ja toisessa vaiheessa sita kasiteltiin intuitiivisemmalla
orgaanisemmalla otteella. Ensimmaisessa vaiheessa sisallonanalyysin mukaisesti etsittiin, mité
merkityksié teksteistd (kyselyvastaukset ja ryhmakeskustelumateriaali) oli 10ydettévissé, ja toisessa
vaiheessa diskurssianalyyttista otetta soveltaen etsittiin, miten naita merkityksia teksteissé tuotetaan
(ks. Tuomi & Sarajarvi 2013, 104). Laadulliselle tutkimusotteelle ominaisesti molempia aineistoja
peilattiin myo6s toinen toisiinsa seké tutkijan tulkintoihin kaikissa aineiston kasittelyn vaiheissa.
Edelld kuvatut vaiheet eivat olleet tarkasti rajattuja vaan ne olivat osittain limittéisia ja
paéllekkaisia. Sen tarkastelussa, kuinka eri-ikéiset tutkimukseen osallistujat asemoivat itsensa tietyn
ikdryhman osaksi ja tarkastelivat omasta positiostaan kasin omanikaisidan tai muita, hyddynnettiin
jasenkategoria-analyysin perusajatusta. Nikanderin (2010, 242) mukaan kategoria-analyysissa
kuvataan sitd “miten puhujat --- jarjestévat ja jasentévat kulttuurista todellisuuttaan, miten he
sijoittavat itsensé ja muut osaksi sosiaalista maailmaa, tekevat hienovaraisia erotteluja ja eritavoin
moraalisesti arvottavat eri ryhmiin ja kategorioihin kuulumista seka niihin liittyvia kulttuurisia

normeja ja merkityksid.”

Aineiston kasittely aloitettiin kyselyn teemoittelulla (Eskola & Suoranta 2005, 174) edeten siitd

systemaattisella koodauksella yha hienojakoisempiin luokituksiin (ks. Eskola & Suoranta 2005,
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154-157). Kyselyvastaukset olivat valmiiksi kirjallisessa muodossa, ja niité késiteltiin seké

manuaalisesti ettd sahkoisesti. Karkean teemoittelun jalkeen aineisto koodattiin ja luokiteltiin.

Kyselyn teemoittelu ja luokittelu rakennettiin kyselyn ensimmaéisen kysymyksen pohjalta, silla se
on keskeisin tutkimusongelman kannalta. Luotuihin luokkiin koodattiin mukaan havaintoja myods
kyselyn toisen kysymyksen vastauksista, mikéli tdnne oli Kirjoitettu samoista teemoista.
Ensimmaisen kysymyksen luokittelua kaytettiin apuna toisen kysymyksen luokittelussa. Toisen
kysymyksen késittelya ohjasivat myds ennen kaikkea toimeksiantajan tarpeet ja toiveet. Lopuksi
jokaisesta muodostetusta luokasta kirjoitettiin koosteet, joita on kéytetty apuna tulosraportoinnin
muodostamisessa seké etenemisessa luokittelusta kohti analyysia ja tulkintaa (ks. Ruusuvuori,
Nikander & Hyvérinen 2010, 23-25).

Ennen kasittelya nauhoitetut ryhmakeskustelut litteroitiin sanatarkasti tekstinkasittelyohjelmalla.
Koska kyseessé oli ryhmékeskustelu, litteroinnin tarkkuudessa huomioitiin puheenvuorojen
suhteutuminen toisiinsa, ja ylos kirjoitettiin myos esimerkiksi yksimielisyyttd ilmaisevat hyminat
toisten puheenvuorojen aikana. Puheenvuorojen tai taukojen pituuksia ei kuitenkaan kirjattu.
Padpaino litteroinnin tarkkuudessa pidettiin sanotuissa asiasiséllfissé, mutta merkint6ja tehtiin
myaos erityisen voimakkaista painotuksista, naurusta, ihmetyksesta tai muista vastaavista puheessa
kuultavista tunnetiloista. Liséksi yloskirjattiin ryhmén yhteista puhetta kuten koko ryhmén yhteistéa
naurua, erimielisyyden aiheuttamaa ddnten sekamelskaa tai koko ryhman huokailua. (ks.
Ruusuvuori 2010, 424-425.) Litteroitua haastattelumateriaalia kertyi noin 120 sivua fontilla 12

rivivalilla 1,5.

Ryhmakeskustelut teemoiteltiin kyselyn luokitusten avulla. Teemoittelu osoitti, ettd keskustelut
noudattivat kyselyn kanssa samoja trendeja, joten keskustelujen analysoinnissa keskityttiin kyselyn
tuottamien tulosten toistamisen sijasta poikkeuksiin, laajempiin kokonaisuuksiin ja syvempiin
merkityksenantoihin. Diskurssianalyyttiset vaikutteet ohjasivat ennen kaikkea ryhmékeskustelujen
analyysid, silla toistuvien paateemojen ja poikkeusten liséksi keskusteluista paikannettiin
keskustelutilanteiden vuorovaikutuksessa syntyneitd mielenkiintoisia kohtia puheen tasolla,
esimerkiksi huumoria, erimielisyyksid, voimakkaita kannanottoja, harmistuneisuutta tai innostusta.
Tallaiset puheentason tekijat osoittivat tiettyjen aiheiden olevan keskustelijoille erityisen
merkityksellisid, ja ndin keskusteluista 16ydettiin erilaisia diskurssien luonteisia aanid”. Jokinen,
Juhila & Suoninen (2016, 34) méérittelevat diskurssit sosiaalisissa kaytanndissé rakentuviksi ja
sosiaalista maailmaa rakentaviksi séannénmukaisiksi merkityssuhteiden systeemeiksi. Ne

muodostuvat keskendan yhteensopivista ilmaisutavoista, sanavalinnoista tai muista verbaalisista ja
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nonverbaalisista tekijoista. Diskurssianalyysissa tarkoituksenmukaista on analysoida puhetta ja
vuorovaikutusta yksityiskohtaisesti (Jokinen ym. 2016). Tassé tutkimuksessa vuorovaikutusta ja
kielta tarkasteltiin kuitenkin padasiassa sen sisallon kautta, jolloin itse merkitysten tuottamisen
prosessi otettiin tarkasteluun kevyemmin, ikdén kuin mausteeksi. Tastd johtuen diskursseista
puhumisen sijasta puhutaan “aénistd”, jotka kuvaavat tiettyja puheentapoja, joissa yhdistyvét sekéd

itse puheen sisalto ettd puhumisen tapa.

Kerattyjen &anten pohjalta ryhmékeskusteluista muodostettiin keskustelun péatkia, joilla
havainnollistetaan joko yhden tai useamman keskustelun erilaisia ndkdkulmia. Koosteet perustuvat
nain ollen keskustelijoiden todellisiin puheenvuoroihin, mutta eivat ole lainauksia vaan siséllollisia
tilvistyksia koko ryhmékeskustelumateriaalista. Tiivistykset ovat ikdan kuin keskustelujen
vuorovaikutuksessa syntyneiden merkityskokonaisuuksien tyypittelyja (Eskola & Suoranta 2005,
181). Eskolan ja Suorannan (2005, 181) mukaan tyypittelyssd on kysymys aineiston ryhmittelysti
tyypeiksi, selviksi ryhmiksi samankaltaisia tarinoita”. Ndma tarinat ovat kutakin teemaa koskevia

erilaisia ndkemyksid, jotka voidaan tiivistaa yleistyksiksi (Tuomi & Sarajérvi 2013, 91).

Ryhmékeskustelujen tyyppeja, tai koosteita, kutsutaan raportoinnissa “’sivujuoniksi”, silld usein
niiden aiheet olivat kysymysten ulkopuolisia, vastaajien itsensé esille ottamia. Aiheiden
merkityksellisyys tarkeind sivujuonina syntyi siitd, etta niihin palattiin yha uudestaan keskustelun
edetessd ja ne tuottivat erityisen runsasta vuorovaikutusta seké ilmeikasta viestintad. Tyypiteltyjen

aanten avulla mahdollistui myos kyselyvastauskirjoitusten monidanisyyden havainnollistaminen.
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4. TULOKSET

Alkavassa luvussa tuloksia késitelladn molempien kerattyjen aineistojen osalta. Eriteltédesséa kyselyn
vastauksia puhutaan “kyselyvastauksista”, ”vastauksista” ja “vastaajista” Puhuttaessa
ryhmékeskusteluista, puhutaan “ryhmistd”, “keskusteluista”, “keskustelijoista” tai “osallistujista”.
Koska ryhmakeskustelujen tarkoituksena on syventéa tutkimuksessa keréattévaa tietoa,
ryhmakeskusteluja kasitelladn padasiassa silta osin kuin ne tuovat uusia nakokulmia tai syventavat
ymmarrysta kyselyaineistosta. Kyselyvastausten analyysi toimii néin ollen luvun kehikkona, jonka
puitteissa ryhmékeskustelujen sivujuonet esiintyvéat. Kaikki tekstin lomassa esiintyvat
aineistoleikkeet ovat perdisin kyselymateriaalista. Aineistoleikkeissa on eritelty
syntymavuosikymmen ja se, onko vastaaja tyontekija vai esimies. Joistakin leikkeisté

syntymévuosikymmen on jatetty pois vastaajan tunnistamattomuuden turvaamiseksi.

4.1 Aineiston kokonaiskuva

Molempiin tyontekijoiden ryhmékeskusteluun osallistui kuusi keskustelijaa ja esimiesten ryhmaan
seitseman. Keskustelijat olivat taustoiltaan erilaisia, mika toi keskusteluihin moniaanisyytta ja
erilaisia ndkokulmia. Keskustelut sujuivat hyvassd hengessé ja yhteisymmarryksessa erilaisuuksista
huolimatta. Ryhmékeskustelijoiden taustamuuttujia ei ole aineiston késittelyssé eritelty. Koko
aineisto on kaikkiaan savyltd&n hyvin positiivinen tai neutraali, ja ongelmia ja synkkia kuvauksia
tuodaan vain hyvin vahéan esille. Useimmiten asioihin suhtaudutaan pohdiskelevalla otteella, ja asiat

nahdain moniulotteisina, “toisaalta ja toisaalta” -luonteisina.

Kysely kerasi 250 vastausta, ndista 88 % Kaarinan kaupungin tyontekijoilta ja 12 % esimiehilta.
Kaikista vastaajista eniten on 60- ja 50-luvuilla syntyneitd ja vahiten 80- ja 90-luvuilla syntyneita.
Ik&jakauma vastaa Kaarinan kaupungin henkilston todellista ikdjakaumaa.
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40- luvulla 1 0,40%
50-luvulla 73 29,20%
60-luvulle 94 37,60%
70-luvulla 53 21,20%
80-luvulla 19 7,60%
90-luvulla 10 4,00%
Yhteensé 250 100%

Kuvio 1: Kyselyvastaajien ik&jakauma

Kyselyn ensimmaisessd kysymyksessa esiintyivat seka kasitteet “eri-ikaisyys” ettd ”ika”. ”’Ika” on
vastauksissa ymmarretty kolmella tavalla: 1) Oman ién kautta; kuinka oma ikéni vaikuttaa tyon

tekemiseen ja nakyy tyoyhteisdssa, 2) ian karttumisena ja ikaantymisend, 3) mina tahansa vuosissa
mitattavana ik&né. Useissa kyselyn vastauksissa ”ikd” on ymmarretty nimenomaan ikaantymisena

tai ikdantyneena.

Kyselyn vastausteksteissa syntyy tyypillisesti jako “nuorempiin” ja ”vanhempiin” tai ’kokeneisiin”
ja “kokemattomiin”. Vastausta peilataan useimmiten oman ian tai ikdantyneisyyden kautta, mutta
toisinaan myds muita ryhmié pohtien. Useista vastauksista ei ole erotettavissa, mihin ikaryhméan
vastaaja itsensa paikantaa. Selkeimmin oman viiteryhmansa osoittavat kaikista nuorimmat ja
kaikista idkkaimmat vastaajat. 90-, 60- ja 50-luvulla syntyneet vastaajat puhuvat selvésti itsestaan ja
“meistd” ’nuorina” tai ”vanhoina”. Toisaalta néista vastauksista on myos keski-ikaisten vastauksia
helpompi paatelld puhutaanko kulloinkin omasta vai toisesta ik&ryhmastd, vaikka sité ei

vastauksessa olisi suoraan osoitettu.

4.2 Kasityksia eri-ikéisyydesta

Kysymys siitd, kuinka eri-ikéisyys nakyy tyoyhteisoissa, jakoi vastauksia kahteen erilaiseen
tulkintaan seka kysely- ettd keskusteluaineistossa: 1) késityksiin eri-ikaisyydesta ja 2) kasityksiin

eri-ikaisista. Eri-ikaisyyden pohdinnoissa kerrotaan ilmidstd, tydyhteison ominaisuudesta, ja eri-



31

ikaisia pohdittaessa puolestaan kerrotaan joko itsesta tai muista tyontekijoista yksilotasolla.
Erityisesti kyselyvastauksissa tuodaan ilmi kasityksia siitd, millaisia eri-ikaiset ihmiset ovat
tyontekijoind. Ryhmakeskusteluissa keskustelua eri-ikéisten ominaisuuksista ja yksilotason
erilaisuuksista ei syntynyt kovinkaan paljoa. Eri-ikdisten suhtautumisesta tydeldman
muutostilanteisiin kuitenkin keskusteltiin jonkin verran ja tassa kuului myds nakemysten
moninaisuus ja aineistoa leimaava pohdiskeleva suhtautuminen kysyttyihin asioihin (ks. sivujuoni
1).

Yhteisesti jaettuja kasityksia

Kyselyaineiston vastauksista poimittavat ikaké&sitykset vastaavat monilta osin yleisié stereotypioita.
Kyselyvastauksissa kaikissa ikaryhmissa vanhempia pidetéan rentoina, rauhallisina, itsevarmoina ja
jokseenkin jumiutuneina totuttuihin toimintatapoihin. Tieto heilld on laajaa ja kaytannollisté ja he
kantavat laajasti vastuuta. Vanhemmat vastaajat kertovat vuorovaikutustaitojensa parantuneen ian
karttuessa. Kaikissa ikdryhmissé nuoria pidetédan innokkaina, kehitysmyonteising, raikkaina,
jokseenkin irtonaisina ja vastuuseen kevyemmin suhtautuvina. Heill& tieto on tuoretta ja heill& on

hyvat taidot nykytietotekniikassa.

Itsestéan selviné asioina koko aineistossa pidetaan esimerkiksi sita, ettd jaksaminen muuttuu
ikaantymisen myota ja ikdadntyminen tuo fyysisida muutoksia, vaivoja ja sairauksia. Jopa tyokyvyn
laskemista pidetaan useissa kyselyvastauksissa kyseenalaistamattomasti ikdantymiseen liittyvana
seurauksena. Ikaantymisen aiheuttamista fyysisista rajoitteista ja muutoksista kirjoittavat etenkin
60- ja 50-luvuilla syntyneet kyselyvastaajat. Kyselyaineistossa nuoria pidetéan jaksavina ja
hyvakuntoisina, mutta nuoret vastaajat itse muistuttavat, etta nuorikin voi vasya, jos tyd on koko

ajan kuormittavaa.

Tyypillisimmin aineistossa kerrotaan nuorten tuovan tyoyhteisdon “uusia tuulia”, ja heiddn ndhddin
’raikastavan ilmapiirid”. Pidemmain tyduran tehneiden ndhdédédn tuovan tyoyhteisdon kokeneisuutta

ja ammattitaitoa.

[Eri-ik&isyys] nakyy erilaisina mielipiteing, joka luo yhteistydhon vivahteita seké luo
mielenkiintoisia keskusteluja. Mielestani tydyhteisossa on hyva olla eri-ikdisia ihmisig, jotta
saadaan eri ndkdkulmia asioihin. Nuoremmilla on tuoretta tietoa asioista ja vanhemmilla on taas
ikdan perustuvaa kokemusta. Niiden yhdistdmisestd saattaa syntya hyvié toimintamalleja, mikali

ne osataan kohdentaa oikein. (Tydntekijé, 70-luvulla)



32

Kokeneisuudella on koko tutkimusaineiston mukaan suuri merkitys sekéa yksildille etta
tyoyhteisolle. Vanhemmat iloitseva siitd, ettd heidan kokemustaan arvostetaan ja siihen

tukeudutaan, ja nuoremmat vastaavasti tuntevat saavansa tukea kokeneemmilta kollegoiltaan.

Joskus tuntuu etté on edistyksen esteend, kunnes nuoremmat kysyvat, miten tdma onnistuu,
kun tdma ei onnistu. Kun keinot loppuvat, silloin minulla alkavat konstit ja niité riittaa!

(Tyontekija, 50-luvulla)

Liséksi kaikki ikaryhmat kertovat kyselyvastauksissaan, ettd muutostilanteissa pidemman uran
tehneiden tyontekijoiden kokemuksesta voisi olla paljon apua, jos se vain osataan hyédyntéa.
Kyselyvastausten mukaan yksilon tasolla karttuneen kokemuksen ja ammattitaidon myo6té
vanhemmalla tyontekijalla on esimerkiksi paljon ratkaisuja ongelmatilanteisiin sek& harkitsevuutta
ja varmuutta tyén tekemisessa. Kokeneisuus voi kyselyvastausten mukaan myés kompensoida
puutteita joillakin alueilla kuten tiedon tuoreudessa tai jaksamisen muutoksissa. Kokeneisuus
yhdistetdan tyypillisesti karttuneisiin ik&vuosiin ja pitkdan tyduraan, mutta tdman liséksi
muistutetaan, ettd nuoremmallakin voi olla kokemusta esimerkiksi tietoteknisessa osaamisessa,

missa he voivat vastavuoroisesti auttaa vanhempia tydtovereitaan (ks. myods Sivujuoni 1).

Kasitysten neuvoteltavuus

Tutkimusaineistossa kaikista ikaan liittyvista kasityksisté ei olla samaa mielt4, ja usein yksittainen
keskustelija tai kyselyvastaaja pohtii vastauksessaan myos oman késityksensa ristiriitaisuuksia ja
asian eri puolia. Kyselyaineistossa vastuun ottaminen, sitoutuminen ja motivaatio jakavat eniten
mielipiteitd, ja niiden katsotaan usein riippuvan ihmisestg, tyosta ja tilanteesta. Usein
kyselyvastauksissa nuoria pidetddn vastuuttomampina ja vanhempia laajasti vastuuta ottavina, mutta

myos erimielisyytta tasta esiintyy:

Vanhemmilla tyontekijoilld vastuunotto --- kuuluu ty6hodn kun taas nuoremmat tekevét vain sen

mitd tyolistassa lukee. (Tyontekijd, 50-luvulla)

Olemme myds vastuuntuntoisia, silld olemme ensimmaisissé kunnon t8issé ja motivaatio on vield

suurempi. (Tyontekija, 90-luvulla)

Sitoutuminen puhuttaa etenkin esimiesten ryhmékeskustelussa, ja keskustelijat ndkevat
sitoutumisen sukupolvikysymyksen&. Nuoret ovat esimieskeskustelijoiden mielest4 sitoutuneita
tyon tekemiseen sindnsg, mutta eivat yksittaiseen tydnantajaan. Pitkan tyduran tekeminen samassa

paikassa ei keskustelijoiden mielestd suoraan kerro sitoutumisesta, jos tyontekija on esimerkiksi
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tyohonsa kyllastynyt. Tarkedmpéaa on se, miten paljon tydlle annetaan sisalléllista panostusta, ja

tassé ika ei sovi osallistujien mielesta erottelevaksi tekijaksi.

lan yhteydestd muutoksiin suhtautumiseen vallitsee koko aineistossa melko stereotypinen késitys,
jonka mukaan nuoret ovat muutosmy®dnteisid ja vanhemmat muutosvastaisia. Neuvottelua ja
erimielisyytta syntyy kuitenkin runsaasti erilaisista muutosvastaisuuteen liitetyista sisallista ja
tulkinnoista. Kyselyaineistossa muut paitsi vanhemmat vastaajat kirjoittavat vanhempien
vaikeudesta ja haluttomuudesta omaksua uutta. Vanhemmat puolestaan Kirjoittavat padasiassa
vaikeudesta, mutta eivat haluttomuudesta. Ikaantyneempien kyselyvastaajien muutosvastaisuudelle
erittelemia syita ovat esimerkiksi kokemuksen tuoma tieto siitd miké toimii tai ei toimi, tyén
kuormittavuudesta aiheutuva vasyminen tyduran loppua kohden, seké se etta uusien asioiden

oppiminen on vaikeampaa kuin nuorempana.

Jo kohta elékeidn kynnyksella olijana en ole innokas endd muuttamaan ohjelmia, toimintatapoja
tms. Uusien asioiden siséistdminen ja oppiminen vaatii enemman ty6ta. On vaikea myontaa
itselleen, ettei osaa. (Tyontekijé, 50-luvulla)

Kauan ty6té tehneiden ei tarvitse keksié pyoréa enéé uudestaan, mutta vastavalmistuneet ja nuoret
haluavat kokeilla ja keksié uusia toimintamalleja. (Tyontekija 50-luvulla)

Vaikeus voi ndin ollen tuottaa haluttomuutta tai se voi nayttaa haluttomuudelta, ja haluttomuus
liittyy ennen kaikkea muihin tekijoihin kuin muutoksiin sindnsé. Eridénisyytta ja adnten

neuvotteluja muutoksiin suhtautumisessa kuvaa seuraava kooste ryhmékeskusteluista:

Sivujuoni 1: Suhtautuminen muutoksiin

lakkaadmpi: En itse voi allekirjoittaa, ettd vanhemmat olisivat aina niité, jotka eivét halua uudistua

ja muuttaa toimintatapoja. Meilld ainakin idkk&dmmaét kehittavat tyotdén innokkaimmin.

Keski-ikainen: Minun kokemukseni mukaan ne kuitenkin ovat usein niit4 vanhempia

tyontekijoitd, jotka asettuvat uusia juttuja vastaan, ainakin jos puhutaan tietotekniikasta.

lakkaampi 2: No tietotekniikan kanssa se voi kyll4 olla totta. Se voi minun mielestéani liittyd myds

ihan perusosaamiseen.

Nuori: Itse olen ainakin kasvanut tietotekniikan parissa ja ollut ATK-tunneilla jo ala-asteella.
Meidén tydyhteisdssémme vanhemmat olivat ensin kauhuissaan uuden ohjelmiston tullessa, mutta

kun me eri-ikaiset yhdessa kdvimme ohjelmaa l&pi, pelko poistui.

Keski-ikainen: Se on todella tarttuvaa tydyhteisdssa, kuinka uusiin asioihin asennoidutaan.
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lakkaampi: Nain on! Loppujen lopuksi on hyvin yksil6llistd suhtaudutaanko asioihin ylipaataan

positiivisesti vai negatiivisesti. Tietysti monet tekijat vaikuttavat meihin yksildina.

Muutoksiin suhtautuminen puhutti keskustelijoita etenkin toisessa tyontekijoiden ryhmassé, ja
aiheeseen palattiin yh& uudestaan. Samaan aikaan keskustelussa kulki rinnakkain stereotypian
mukainen ajatus ikaantyneistd muutosvastaisina, ja toisaalta yleistamisen valttdminen. Néiden
kahden aanen vélilla kaytiin jatkuvaa neuvottelua. Helpoiten yhteisymmarrys keskustelussa 16ytyi
suhteessa tietotekniseen perusosaamiseen seka laitteiden ja ohjelmistojen tuttuuteen eri
sukupolville. Keskustelu péatyi lopulta yhteisymmarrykseen siité, ettd asenneilmapiiri tarttuu
tyOyhteisdiss, ja epdluuloisuudesta muutoksien edessa voidaan péasté yli, jos tydyhteisossa
tehdadn yhteisty0td ja autetaan toinen toistaan. Varsinainen muutosvastaisuus ymmarrettiin
loppujen lopuksi enemmaén yksilolliseksi kuin ikdryhmasidonnaiseksi piirteeksi. Keskustelijat
mainitsivat myos kulttuurin muutoksen siind, ettd nuoret ovat enemmaén sidoksissa tietotekniikkaan
kuten kannykkaan myos tyoajalla. 1lmiodn suhtauduttiin kuitenkin ymmartévaisesti ja ajateltiin, etta

uudenlainen laitekulttuuri tulee hyvéksya.

Suureen osaan nouseva havainto koko aineistossa on edellisen sivujuonen tavoin kauttaaltaan
ymmartavainen suhtautuminen erilaisuuteen. Vaikka oma tapaa olla tydyhteison jasen ja tehda tyota
saatetaan kokea toimivammaksi kuin toisen eri-ikaisen tyontekijan tapa, erilaisuuteen suhtaudutaan

silti sallivasti

4.3 Monimuotoisuuden saattaminen voimavaraksi

1an suhteen monimuotoisessa tydyhteisossé erilaisuus kasvaa tdmén tutkimuksen aineiston mukaan
rikkaudeksi monien erilaisten asioiden toimivuuden kautta. Keskindinen antaminen ja saaminen,
hyvét ihmissuhteet, tasa-arvo, syrjinnan puuttuminen ja hyva esimiesty6 ovat aineistosta
poimittavia keskeisia tekijoitd. Koko aineistossa suurelta osin kerrotaan tydpaikan ihmissuhteiden
toimivan hyvin tai erinomaisesti. Hyvin pienessd osassa kyselyaineistoa otetaan kuitenkin esille
myos ikaan liittyvid syrjinnan kokemuksia. Esimiesten roolista monimuotoisen tydyhteison

johtajana kerrotaan koko aineistossa esimiestyon taitojen ja esimiesten ominaisuuksien kautta.
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4.3.1 Hyvét vuorovaikutussuhteet ja yhteiset hetket

Aineistossa toinen tapa l&hestya eri-ikéisyytta (yksiloiden ominaisuuksien liséksi) oli ndhda se
ilmion&, yhten& tydyhteisdihin monimuotoisuutta tuottavana piirteend. Koko aineistossa korostuu,
ettd monimuotoisuus ian suhteen koetaan tydyhteisoja rikastuttavana tekijana. Aineistossa
monimuotoisuutta kuvaillaan esimerkiksi sanoilla ”voimavara”, “ty0yhteisé on parhaimmillaan” ja
“monikerroksisuus on hyva asia”. Monimuotoisuuden koetaan tuottavan erilaisia ndkokulmia,

erilaista osaamista, vakautta ja harmoniaa.

Eri-ikdisyys myos tasapainottaa tydyhteisod: kaikki eivét ole somessa eiké kaikki haikaile

mennytté aikaa. (esimies, 50-luvulla)

Sekaé kysely- ettd haastatteluaineistossa eri-ikéisten koetaan tdydentévaan toisiaan vastavuoroisesti.
Vastavuoroisuus syntyy erilaisista elaméntilanteista ja kokemuksista, joita kukin tuo mukanaan
tyoyhteis6on seka toisten erilaisuuden ja vahvuuksien kunnioittamisesta ja keskindisesta
ymmartavaisyydesta.

Tosi tarkeéd on, ettd tydporukassa on kaiken ikéisia kaikki tdydentévét toisiaan / oppivat toisiltaa

ja silla saadaan luotua hyvé henki ja reipas meininki tekemiselle. (tyontekija, 60-luvulla)

Y114 olevan vastauksen mukaan vastavuoroisuus edistad seka tyon tekemisté etta hyvia

ihmissuhteita.

Toimivista vuorovaikutussuhteista kertovien kyselyvastausten mukaan kaiken ikaiset tulevat hyvin
toimeen kesken&an ja vuorovaikutus on ’hedelmallistd” ja “antoisaa”. Hyvét vuorovaikutussuhteet
ja positiivinen asenne erilaisuutta kohtaan tuottavat tutkittavien mielestd hyvaa ilmapiiria
tyopaikalle. Hyvan ilmapiirin merkityksestéa kertoo se, etta sen katsotaan joissakin vastauksissa
vaikuttavan tyomotivaatioon, itse tydsuoritteeseen seké siihen, kuinka merkityksellisiksi ikderot

nousevat tyopaikalla:

Meill& on niin loistava tydyhteiso, ettei ik& ndy meilld mielestani mitenk&an! Vaikka muutama
tyontekijé on jo osa-aikaeldkkeelld ja nuorin on parikymppinen, niin kaikilla on hyva
tyomotivaatio ja kaikki auttavat toisiaan tasavertaisesti! --- Olemme aivan kaikessa samanarvoisia
oli tilanteet sitten virallisia tai epdvirallisia ja kaikki tulevat oikein hyvin toimeen keskendén!

(Tyontekija, 60-luvulla)

N&in toimivat vuorovaikutussuhteet vaikuttavat mygs tydtehtévien suorittamiseen ja yhteistyon

toimivuuteen.
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Kyselyvastauksissa epavirallisista vuorovaikutustilanteista Kirjoitetaan runsaasti ja innostuneesti.
Epévirallisuudella tarkoitetaan esimerkiksi ruoka- tai kahvitaukoja ja virkistys- tai kehittamispaivia.
”Kahvipoytikeskusteluja” kuvataan kiinnostaviksi ja vaihteleviksi eri-ikéisten tuomine monine
néakokulmineen. Seuraava sitaatti havainnollistaa k&anteisesti epdvirallisen vuorovaikutuksen

tarkeytta vastaajille:

"Jutusteluun” ei ole mink&anlaista aikaa ja sen seurauksena tydyhteisén ilmapiiri on alkanut
murentua, ollaan vain toissd. Kahvipdydassé ehdit voit jutella...jos ehdit kahville.” (Ty6ntekij,
50-luvulla)

Yhteisen ajan puute tytpaikalla heikentdd vastauksen mukaan koko tydyhteison ilmapiiria.

Koko aineistossa hyvin merkityksellisend pidetdan tyontekijoiden vélisia yhteisié hetkié. Yhteisten
hetkien ei tarvitse olla pitkid, tarkeintd on mahdollisuus niihin sek& niiden epévirallinen luonne.
Néissa kohtaamisissa keskeisintd on mahdollisuus puhua muista kuin tyéhon liittyvista aiheista.
Tyontekijoiden yhteisid hetkia varittavat kaiken ikaisten mukaan esimerkiksi idkkaampien kertomat

hauskat jutut vanhoista ajoista ja nuorempien hammastyttdminen nailla tarinoilla.

Tyontekijoiden yhteiset hetket heréttivat runsaasti vérikésté keskustelua myds molemmissa
tyontekijoiden ryhmakeskusteluissa. Seuraava kooste kuvaa niissé yhteisiin hetkiin liitettyja

merkityksié:

Sivujuoni 2: Yhteiset hetket

K1: Tyopaikkaruokailu on meilla sellainen hetki, jolloin kokoonnutaan yhteen ja puhutaan aivan

muusta kuin ty6sté. Se on sellainen henkireika!

K2: Meill4 aloitettiin perinne, jossa saanndllisesti merkitsemme kalentereihin kokouksen, vaikka
tosiasiassa kokoonnumme hetkeksi kahville puhumaan ihan muista asioista. Siin& oppii tuntemaan

toinen toisiaan.

K3: Se auttaa ymmartdméaan puolin ja toisin, kun kuuntelee ja on aidosti kiinnostunut erilaisessa

eldmanvaiheessa olevien ihmisten eldamésta tyopaikan ulkopuolella.
K4: Meill4 taas ei ole minkaénlaista mahdollisuutta yhteisiin kahvitaukoihin...
K1: Se on todella huono!

K4: Se on huono! Tydntekijoiden kasvokkaista kohtaamista tarvitaan jo ihan tiedon

siirtamiseenkin.
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K1: Niin tarvitaan! Kaikkea ei voi aina vélittaa kirjallisesti.

K4: Ja kokouksissa asiat kdydadn ndin: ’pam pam pam”, nopeasti lapi. Ei jad aika sille muulle.

Hyvin tarkednd molemmissa tyontekijoiden keskusteluissa pidettiin tydkavereiden mahdollisuutta
kohdata toisiaan lyhyinakin hetkina, jolloin on mahdollista puhua muista kuin tyoasioista.
Keskusteluissa nousi esiin voimakas tarve yhteisiin hetkiin ja ndiden tilaisuuksien puuttuminen
joidenkin keskustelijoiden tydstd, mika koettiin hyvin negatiivisesti. Yhteisten hetkien puuttuminen
nahtiin monella tavoin ongelmallisena ja keskustelijoiden kertoman mukaan téllaiseen tilanteeseen
voi liittyd samalla muitakin ongelmia kuten resurssipulaa, tyontekijoiden ylikuormittumista ja
jatkuvaa ajan puutetta. Tyossd, jossa ei ole mahdollisuutta kasvokkaiseen kohtaamiseen tyokaverien
kanssa koettiin tiedon jakaminenkin vaikeaksi, mika voi hankaloittaa esimerkiksi asiakastyota.
Samoin yksin tehtdvassa tyossd mahdollisuus kohdata tyokavereita ja jakaa myos tyohon liittyvia

asioita oli keskustelijoiden mielestd erityisen merkityksellinen.

4.3.3 Esimiehen rooli

Kyselyn toisessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka esimiehet ottavat ja kuinka ndiden pitéisi
vastaajien mielestd ottaa huomioon tyéntekijoiden ikd, elamanvaihe ja tyéuran vaihe. Osassa
kyselyn vastauksista otetaan suoraan kantaa siihen, ottavatko esimiehet ikdasiat huomioon hyvin vai
huonosti. Naitd vastauksia on kesken&an suurin piirtein yhté paljon koko kyselyaineistossa.
Esimiestyon suhdetta ikdasioihin késiteltiin myos ryhmakeskusteluissa.

Tyontekijoiden kyselyvastauksissa, joissa kerrotaan hyvésté ikdasioiden huomioimisesta, hyvé
huomioon ottaminen liitetadn jaksamisesta huolehtimiseen, ian tuomien rajoitusten ymmartadmiseen,
arvostukseen, uusien tyontekijoiden hyvaan vastaanottamiseen sekd positiiviseen suhtautumiseen
erilaisia tyojarjestelyitd koskien. Ndiden liséksi etenkin 70-luvulla syntyneet liittavat hyvén
huomioimisen siihen, ettd esimies ymmartaa perhetilanteiden vaatimat joustojen ja vapaiden tarpeet.
Useimmiten kerrotaan esimiesten ymmartavan hyvin ik&antymistd, ja joissakin idkkd&dmpien
vastauksissa tdma yhdistetddn esimiehen omaan idkkyyteen. Muiden ik&- ja elamanvaiheiden
huomioimisessa koetaan parantamisen varaa. Kaikista valistuneimpina pidetdan esimiehia, jotka

huomioivat kaikkia ik&dkausia, elamanvaiheita ja tyfuran vaiheita.

Koettu hyvé huomioon ottaminen esimiesten taholta nayttaytyy tyontekijoiden kyselyvastauksissa

ikaan kuin ihmisl&heisyyden kautta. Vastauksissa puhutaan paljon tukemisesta ja ymmartamisesté.
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Esimies huolehtii jaksamisesta, kysyy ja kuuntelee mielipiteita ja keskustelee tyontekijoiden kanssa

seka virallisesti esimerkiksi kehityskeskusteluissa etta epdvirallisesti tyon arjen kohtaamisissa:

Oma esimieheni ottaa tyduran erivaiheissa olevat hyvin huomioon jarjestamalla lyhyitd
keskusteluhetkia alaistensa kanssa. Minusta on hienoa, etta esimies kyselee tydntekijéiltdaan heidan

kuulumisia ja tsemppaa heit4 tarvittaessa! (Tyontekija, 60-luvulla)

Hyvéaan huomioimiseen liittyy vastauksissa se, ettd esimies on saatavilla ja hanté on helppo
lahestyd. Esimiehen ihmislaheinen ja arkinen vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa koetaan erittédin

tarkeaksi myds ryhmékeskusteluissa (ks. Sivujuonet 4 ja 5).

Huonosta ikéasioiden huomioon ottamisesta kertovissa tyontekijoiden kyselyvastauksissa katsotaan,
ettd esimies ei huomioi ikadntymisté eika varsinkaan panosta muihin ik&- tai elaméanvaiheisiin.
Néiden vastausten mukaan esimies ei huomioi ty6jérjestelyissa ikdan liittyvia tarpeita eika arvosta

kokemusta tai ole tyontekijoista kiinnostunut.

Voisivat enempi kysyd ja kuunnella miten jaksetaan, tsempata ja antaa arvostusta. Ei auta kdyda
kuntoutuksissa ja olla sairaslomalla vaivojensa tdhden jos ei tydpaikalla mitenk&an noteerata. sama
vaan jatkuu kun tullaan takaisin. --- Tydnantajalla ei ole intresseja pitaé tydtekijasta oikein huolta.

Eika voimia oikein kuunnella. (Tydntekija)

Kokemuksen arvostaminen nousee tarkeaksi seka hyvasta ettd huonosta huomioinnista kertovissa
vastauksissa. Tyontekijoiden kyselyvastausaineistossa kerrotaan tyontekijoiden arvostavan toistensa

kokeneisuutta, mutta esimieskysymyksen kohdalla arvostuksen saamisen kokemus laskee jyrkasti:

Joskus tuntuu, ettd omaa osaamistani ja kokemustani ei arvosteta esimiehen taholta niink&éan kuin

mitd tyOkaverit tekevat ja arvostavat. (Tydntekija)

Kirjoitusten mukaan huonoon ikdasioiden huomioimiseen liittyy syrjintéé ja epatasa-arvoa. Hyva ja
etenkin huono ikdasioiden huomioiminen kytketdan vastauksissa ylipaataan hyvaan esimiestyon

hoitamiseen.

Tyontekijoiden kyselyvastauksissa luetellaan paljon esimiehiltd vaadittavia taitoja ja ominaisuuksia.
Vastaajien mukaan esimiehen tulee toimia suunnitelmallisesti, tarttua epakohtiin ja ottaa asioita

puheeksi seka vieda niité eteenpdin:
Hyva esimies kantaa vastuu ja on JOHTAJA eiké vain keulakuva. (Tyontekija)

Tyontekijoiden kyselyvastausten mukaan tarke&na pidetdan sitd, ettd esimies paneutuu rooliinsa:
tuntee tyontekijansa, tuntee ikdasiat ja perehdyttédd huolellisesti.
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Esimiehelta toivottaviksi ominaisuuksiksi katsotaan kyselyvastauksissa muun muassa aito

kiinnostus tyontekijoitd kohtaan, omistautuminen esimiestyolle ja hyva ihmistuntemus.

Téassa esimies on omalla johtamistavallaan avainasemassa; herkkyyttd, ihmistuntemusta, rohkeus
(ja velvollisuus) tarttua ikaviinkin tilanteisiin. "Sellainen tydyksikkd, millainen esimies."

(Tyodntekija)

Tarkeind pidetd&n kannustamista, ymmartavaisyytta, tukea ja luottamusta. Kootusti esimiehilta
toivotaan hyvin paljon suhdekeskeisid ja emotionaalisen tuen antamisen taitoja ja ominaisuuksia,

jotta erilaisuutta kyetdan johtamaan ja sen tuoma potentiaali saadaan kayttoon.

Kyselyvastauksissa esimiehiltd odotetaan myos hyvié vuorovaikutustaitoja. Etenkin toivotaan
vuoropuhelun luomista pelkkien maaraysten sijasta. Kuuntelemisen taitoa arvostetaan erityisesti.
Vuorovaikutustaitojen kohdalla esimiehet ovat vastauksissaan tyontekijoiden kanssa yksimielisig, ja

tyontekijoiden toiveiden kysymistd, kunnioittamista ja kuuntelemista pidetdan tarkeina.
Avoin ja keskusteleva ilmapiiri tarkeaa silloin on helppo l&hestya puolin ja toisin. (Esimies)

Joissakin tyontekijoiden vastauksissa toivotaan juuri kasvokkaista vuorovaikutusta, vaikka

nykyteknologia antaa mahdollisuuksia monenlaiseen yhteydenpitoon.

Sivujuoni 3: Esimiesten kiinnostus tyontekijoita kohtaan

Esimiesten kiinnostuneisuus tyontekijoitd kohtaan seka vuorovaikutus tydntekijoiden kanssa
puhuttivat paljon kaikissa ryhmékeskusteluissa. Seuraava kooste kuvaa tyontekijoiden ndkokulmaa.
Keskusteluissa osallistujat eivat aina vélttdmatta puhuneet juuri omista esimiehistdan vaan

esimiestyosta yleisella tasolla.

K1: Parhaita ovat sellaiset arkiset kohtaamiset. Ettd esimies kay siella tydpisteelld ja kyselee, mita

kuuluu.

K2: Mind ainakin toivoisin, etti esimies kévisi vahan useammin katsomassa, jotta hén tietéisi mité

sielld tyon kentalld on meneill&an.

K3: Useinkaan he eivét tiedd mita kaikkea péivé pitaa sisallaan! Se on usein ihan muuta kuin, mité

listassa lukee, tulee puheluita ja ovelle koputellaan, ja se poikii aina uusia tehtévié.

K2: Me olemme ajatelleet, ettéd paras kiitos tydsta tulee tyytyvaisiltd asiakkailta.
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K3: Mutta se on harmillista, jos esimies ei saa tietdd hyvasta asiakaspalautteesta tai ei reagoi

siihen. Ihmetytt&a kovasti, mikseivét he ole ylpeita ja kiita tiimia!

K1: Sitd kylla kaipaisi enemmén, etté esimies olisi aidosti kiinnostunut tydntekijoista ja

keskustelisi avoimesti. Niin kuin ihminen ihmiselle.

K2: Avoimuus olisi tarkeinta. Saataisiin ongelmia kéasiteltyd. Ja miten ongelmia voidaan ratkaista,
jos esimies ei tieda tyopaivan todellisesta arjesta mitaén tai ei ole kiinnostunut! Ehkéa he haluavat

itselleen kiitosta siitd, ettd vievdat hommaa ldpi niin pienilld resursseilla...

Tyontekijoiden keskusteluissa esiintyi kyselyvastausten tavoin voimakkaana tarve siitd, etta esimies
kohtaisi tyontekijoitd "ihmisind” arkisissa tilanteissa ja olisi aidosti heistd kiinnostunut.
Molemmissa tydntekijoiden ryhmissa keskusteltiin kiihkedasti siitd, etta esimiehet tutustuisivat
enemman péivittaisen tyon todellisuuteen, jotta myds isoja linjoja laadittaessa niiden vaikutukset
osattaisiin ndhdéa tyon arjen kannalta. Osa keskustelijoista oli hyvin tyytyvaisié juuri siihen, etta

esimies kay usein tyopisteelld juttelemassa.

Toisessa tyontekijaryhmassa syntyi paljon keskustelua positiivisen palautteen antamisesta, ja
esimiehiltd yleisesti toivottiin enemman kiitosta hyvasta tyostd. Keskustelijoiden mielesta
tyontekijoiden hyva mieli ja tyytyvéisyys edistavat myds tyétehoa, vastuunottoa ja
muutoshalukkuutta. Avointa viestintad pidettiin molemmissa ryhmissa hyvin keskeisena osana
esimiesty0t4, silla avoin keskustelu auttaisi ongelmien ratkaisemisessa seka liséisi luottamusta
esimiehiin. Keskustelijoilta 16ytyi ymmartavaisyytté esimiestyon vaikeutta kohtaan, mutta siita
huolimatta keskustelijat katsoivat, ettei tyon vaativuus vapauta esimiehid vastuistaan ja

velvollisuuksistaan.

4.3.4 Tasa-arvoisuus ja ikasyrjintéa

Monimuotoisuudesta puhuttaessa nousevat eriarvoisuuden ja tasa-arvoisuuden teemat vaistamatta
esille. Tutkimuksen kyselyvastauksissa tasa-arvoon liitetddn monia merkityksié. Tasa-arvo ndhddan
vastauksissa yhtaalta syrjinndn puuttumisena tyoyhteisosta ja kaikkien yhdenvertaisena
kohtelemisena. Toisaalta joissakin vastauksissa se ndhdaan velvollisuutena toimia kuten muutkin

mikaan i&n tuomatta helpotuksia tai erioikeuksia.

Itsellani on ollut useampia esimiehid, joista jokainen suhtautuu eri tavalla eri-ikéisiin. Joillakin se
on samanlaista kaikille tyontekijoille, niputettuna kaikille sama, samalla tavalla. Toiset esimiehet

ovat valistuneempia ja ottavat huomioon ihmisen eri vaiheet tydelaméssa. (Tydntekija)
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Y1l& olevan sitaatin tavoin tasa-arvoisen kohtelun k&&ntdpuolena nahdaan, etta kaikkien
kohteleminen tdsmélleen samalla tavalla voi luoda eriarvoisuutta, jos tallainen k&ytanto asettaa
toiset heikompaan asemaan tyonsa suhteen esimerkiksi kuormittavan elaméntilanteen vaatimuksista

johtuen.

Padasiassa tutkimusaineistossa tydyhteisoja kuvataan tasa-arvoisiksi ja ihmissuhteiltaan toimiviksi.
Kuitenkin noin seitsemassa prosentissa kyselyvastauksista kerrotaan ikéan perustuvan syrjinnan
omakohtaisista kokemuksista tai todistamisesta. Vastauksissa kerrottu syrjinta koskee yleensé seké
kaikista nuorimpia etta kaikista vanhimpia. Syrjinnasta ja eriarvoisuudesta kirjoitetaan usein

29 9. 9% 9

vahvoin sanakdintein: kerrotaan “hyysddmisestd”, “kuittailusta”, ”pdsmérdinnistd”, “nokittelusta”,
letkauttelusta”, “kehuskelusta” ja "kommentoinneista”. Ikasyrjintdd kuvataan sekd suorana etta
epésuorana. Epésuoraksi syrjinnaksi luetaan esimerkiksi ikakategorioihin luokittelu, ik&an liittyva

kommentointi tai osaamisen sanaton epdily, mika ilmenee ty6jarjestelyissa.

Eniten syrjint4dé koetaan esiintyvan ik&an perustuvana aliarvioimisena tai vahéattelyna. Aliarviointi
nékyy kyselyvastausten mukaan osaamisen tai tietdmyksen epéilynd ja vaikeutena saada aantéan

kuuluviin:

Nuoresta idsté on haittaa. --- nuorempana tydntekijand joutuu “puolustamaan” asioita joillekin
tyontekijoille ja esimiehille kovemmin. Myos lapseksi kutsutaan, vaikka aikuisia tassa on jo jonkin

aikaan ehditty olemaan. (Tyontekija)

Aliarviointia kokevat kyselyaineistossa eniten nuoret, mutta myds jotkut vanhemmat kertovat

tulevansa sivuutetuiksi ikaantymisensa myota:

Vaikka on hyvinkin aktiivinen kaikessa (liikkuu, harrastaa, kouluttautuu), nuorempi valitaan esim.
vastuuhenkildksi. Virkavuodet ja kokemus ohitetaan vauhdilla. Kun ik&a kertyy, muuttuu

nakymattomaksi, kuin ndkymatén Ninni muumeissa. (Tyontekija)

Véhattelyksi vastauksissa koetaan esimerkiksi "tytottely” ja pojittelu” tai ”lapseksi kutsuminen”.
Véhattelyksi voidaan lukea myds mielipiteen sivuuttaminen vetoamalla vanhaan tai nuoreen ik&an:
’S4 olet niin nuori, ettet ymmaérrd”, “kutsutaan kalkkikseksi ja kehotetaan pysyméin ajassa

mukana”.
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4.4 1ké puheenaiheena

Tutkimusaineiston mukaan ika on tyoyhteiséjen puheissa useimmiten I4snd tiedostamattomasti juuri
edellisen kaltaisena huulen heittona”. 1k&&n liittyvista puheista kirjoitetaan kyselyvastauksissa
esimerkiksi ”1dpan heittdmisend” tai “vitsailuna”. Tyypillisesti ikddn viittaavista kommenteista

ollaan aineistossa sitd mieltd, etta ne ovat harmitonta ja hyvantahtoista spontaania puhetta:

Paljon saan myds vertausta kohtaamieni ty6toverien lapsiin, "voi ettd sa olet nuorempi kuin
meidan poika!" -tyyliin. Tama on kuitenkin aina hyvatahtoista ja lahinna ajan kulumisen, ehka
my0s jokaisen oman vanhenemisen, ihmettelemistd. En koe ndiden, usein toistuvien, kommenttien

vaikuttaneen tydntekooni tai omaan ammatilliseen kuvaani. (Tydntekija, 80-luvulla)

Joissakin vastauksissa kuitenkin pohditaan, ettd vaikka lapseksi kutsuminen on tarkoitettu

leikkimieliseksi, joku voi silti kokea sen loukkaavana ja jotkut vastaajat ovatkin siitd harmistuneet.

Edella kuvatun tyyppista puhetta ilmeni spontaanisti myds ryhmékeskustelutilanteissa.
Hyvéntahtoista huumoria syntyi eniten juuri stereotypioista, kuten nuorempien innokkuudesta
kaikkea uutta kohtaan sekd vanhempien vésymisesti ja jalkojen hidastumisesta”. Liséksi
keskusteluissa pohdittiin paljon yhteiskuntapoliittisia linjauksia seka sita, mika vetaa elakkeelle tai

toisaalta innostaa jatkamaan tydsséa elékeian jalkeenkin.

Ryhmakeskustelujen mukaan ikaan, ura- ja elaménvaiheisiin liittyvisté asioista ei tietoisesti puhuta
paljoa tyopaikoilla lukuun ottamatta fyysisestd kunnosta ja jaksamisesta keskustelua. Erilaisuuksista
puhumista ei ryhmékeskusteluissa koettu tarkednd, mutta elamanvaiheisiin ja siirtymiin liittyvista
asioista nahtiin tarvetta keskustella nykyistd enemman tyopaikoilla. Etenkin hiljaisen tiedon
siirtdmisesta nahtiin tarvetta keskustella. Tata havainnollistaa seuraava keskustelukooste:

Sivujuoni 4: Hiljainen tieto ja tiedon siirtdminen

K1: Elékkeelle jadmisestd pitaisi keskustella paljon aikaisemmin kuin muutamaa kuukautta ennen

pois jddmistd, jotta saataisiin siirrettyd sen henkildn tieto ja tyotehtdvat eteenpdin.
K2: Muutaman kuukauden? Sitahén aletaan miettid vasta ihan viimeisilla viikoilla!

K1: Nainhan se usein menee... Ja se ei toimi sill tavalla, sill& ei uusi tydntekijé voi ottaa kaikkia

tyotehtdvid kerralla vastaan. Siihen tarvitaan aikaa ja suunnitelmallisuutta.

K2: Aktiivisempaa otetta esimiehilta.
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K3: Kylla siihen pitdisi enemmaén panostaa. Minustakin tuntuu, ettd minulla on niin paljon
sellaista harmaan alueen tietoa, mita ei ole kirjoissa eika kansissa. Sita ei ole niin helppo

sanoittaakaan.

K4: Kun mind tulin pari vuotta sitten tdnne toihin, oli perehdytysaika todella lyhyt. Olen
itsendisesti perehtynyt ndma kaksi vuotta! Nyt tuntuu siltd, etté sité selviad tyopéivasta ilman, ettd

taytyy koko ajan soittaa ja kysya neuvoja.

K3: Se ottaa aikansa, ettd saa sellaisen laajemman tietopohjan, ettei tee enaa tiukan kaavan
mukaan.

Tiedon siirtamisesta syntyi molemmissa tyontekijoiden ryhmissé paljon keskustelua. Tarkeina
siirtymind pidettiin ty6hon tuloa ja tyosté poistumista. Tyohon tulevien katsottiin tarvitsevan hyvaa
perehdytystd sekd mahdollisuutta saada apua pidempaan tyota tehneiltd. Tyodsta poistuttaessa
puolestaan néhtiin tarkedksi saada pois lahtevan tieto ja tydtehtavat siirrettya eteenpdin. Tiedon
siirtamiselle kokeneelta tyontekijalta uudemmille tulokkaille tulisi keskustelijoiden mielesta varata
paljon nykyistd enemman aikaa ja keskustelua. Tahan toivottiin esimiehilta suunnitelmallisempaa
otetta, silla keskustelijoiden mukaan kokeneempi ei vélttdmatta aina osaa tai huomaa intuitiivisesti
sanoittaa neuvoiksi kaikkea omaamaansa hiljaista tietoa vaikka aikaa neuvomiseen olisikin.
Keskustelijat nakivét, ettd uuden tydntekijan itsendiseen perehtymiseen menee paljon enemmaén

aikaa ja voimavaroja kuin suunnitelmallisesti toteutettuun tiedon siirtdmiseen.

4.5 Yksilollisyys ikaa merkityksellisempaa

Noin viidesosassa kyselyvastauksista ollaan sitd mieltd, ettei ialla ole merkitysta kysymyksessa
kysyttyjen asioiden kannalta vaan merkityksellisempié ovat muut eroavaisuudet ihmisten valilla.
Eroavaisuuksien katsotaan johtuvan esimerkiksi erilaisista asenteista, persoonallisuuksista tai
kiinnostuksenkohteista. Muutamassa kyselyvastauksessa korostetaan, ettd toimivassa tydyhteisossa

ikaerot eivat ole keskeisessa roolissa:

N&ma ovat kai muita tydyhteisd ongelmia samalla. Jos kaikki sujuu, ei ikéén tuijoteta. (Tyontekija,
50-luvulla)

Tallaiset vastaukset kertovat, ettd ongelmattomassa ilmapiirissa muut tyéhén tai henkil6ihin

liittyvat tekijat ovat kronologista ik&a merkityksellisempié.
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Sivujuoni 5: Alaisten tunteminen

Myos ryhmakeskusteluissa haluttiin pitkalti valttaa yleistdmista ja muistutettiin yksildiden vélisten
erojen olevan ik&eroja tarkedampié. Etenkin esimiesten ryhmakeskustelussa yksilollisyyden
korostaminen nousi keskeiseksi teemaksi. Esimiesten keskustelu tyontekijoiden huomioimisesta ja

kohtaamisesta kulminoitui alaisten tuntemiseen:

K1: Jotenkin nden sen niin, etta oli ikd mika tahansa, on tarkeaa tuntea ne tydntekijat. Silloin

tiedetddn, mit& vahvuuksia ihmisilld on ja missé asioissa tarvitaan tukea.

K2: Kyll4 eikd kaikkien kanssa voi asioida samalla tavalla. Siin&kin auttaa se tunteminen, etta

tietdd, miten kannattaa lahestyd ja mika on kenellekin vaikeaa ottaa vastaan.

K3: Itse olen kayttanyt sitd, ettd olen mahdollisimman paljon siell& kahvipdyddssa lasna ihan

tavallisesti, hassujenkin juttujeni kanssa. Siind oppii tuntemaan.

K1: Kyll§, alaisten tunteminen. Se on se, misté kaikki lahtee, ettd pystytaan yksilollisesti

arvioimaan.

Esimieskeskustelijoiden mukaan esimiehelld on paljon sovittelemista tyontekijoiden erilaisten
elamantilanteiden kanssa, ja esimiehen rooli on tassa hyvin keskeinen. Keskustelijat olivat vahvasti
sitd mieltd, ettd esimiehen suhde alaisiin on lahtokohtana sille, ettd vahvuuksia seké tuen tarpeita
kyetadn tunnistamaan yksilollisesti. Osa keskustelijoista painotti sitd, ettd esimiehen on tarkedtd olla
lasnd tyon arjessa ja kohdata tyontekijoita esimerkiksi tauoilla luonnollisesti omana itsendén, mita
myos tyontekijoiden keskusteluissa kovasti toivottiin. Esimiesryhmén mukaan keskusteluja tuen
tarpeista olisi kaytava erilaisissa kohtaamisissa tyon arkipaivéssa eika ainoastaan maaratyissa
tilaisuuksissa, kuten kehityskeskusteluissa. Avoin keskustelu auttaa esimiesten mukaan

luottamuksen ja tasapuolisuuden sailyttamisessa.

Ajatus alaisten tuntemisesta oli voimakkaasti sita keskustelijoiden mielissa virinnyttd mielikuvaa
vastaan, ettd ikdohjelmassa pyrittaisiin luomaan tiettyja ikaryhmiin sidottuja normeja tukitoimille.
Esimiehet halusivat korostaa, ettei kaikille voida niputtaa samoja toimenpiteitd vaan tilanteet on
arvioita yksil6llisesti tyontekijéiden tuntemisen kautta. Samalla tavoin koko aineistossa ndhdaan,
ettd taysin sama kohtelu kaikenikaisille ei ole yhta hyvé vaihtoehto kuin i&n ja uravaiheiden

tarpeiden huomioiminen yksil6llisesti ja tarvittavien yksilollisten jarjestelyjen tekeminen.



45

Sivujuoni 6: Kohti ikdohjelmaa

Esimiesten ryhmakeskustelussa problematisoitiin ja haastettiin keskustelun alusta lahtien
ikdohjelman perusteet ja sisallot. Keskustelussa tunnistettiin erilaisiin elamanvaiheisiin ja tyduran
vaiheisiin liittyvia tarpeita, mutta iasta maarittavana tekijana haluttiin sanoutua voimakkaasti irti.
Keskustelu kaantyikin usein ”ikddn” ja siihen, onko idlld mitddn merkitysta.
Esimieskeskustelijoiden mukaan tarkeaa on 16ytaa tyontekijoiden yksilélliset vahvuudet.
Kehittdmiskohdat ja tyon kuormittavuus ovat myos yksilollisia ja ndihin taytyy hakea yksil6llisia

tukimuotoja.

Toiveinaan ik&ohjelmalle esimiehet esittivat, ettd siind keskityttaisiin tyokykyyn, tydhyvinvointiin
ja yksilolliseen arviointiin. Ohjelmassa painotettaisiin alaisten tuntemista ja hyvan tydympériston
luomista. Ohjelmassa tulisi ottaa huomioon, ettd samat keinot eivét toimi kaikille ja kaikissa
tyOpaikoissa, mutta toisaalta ohjelmalla yhtendistettaisiin kaytantoja eri toimialoilla. Ohjelman tulisi

tarjota selkeita kaytannon vinkkeja ja uutta nakokulmaa muihin samantyyppisiin ohjelmiin.

K1: En taaskaan pysty tunnistamaan tuota kysymysta. Mielestani iall4 ei ole ndiden asioiden

kanssa mitaan tekemista.
K2: Ei olekaan. Se on enemman kiinni yksilostd, mik& motivoi tai miten suhtaudutaan asioihin.

K3: Kaikista eniten sovittelemista syntyy varmaan meilld siind, kun tehdaén fyysisesti raskasta
tyOtd. Pitdisi 10ytdd kevennyksid, mutta se rasittaa sitten taas jotakin toista... Eivétka fyysinen

kunto ja tyokyky endé nykyaikana leikkaa idn kanssa niin yksiselitteisesti kuin voisi ajatella.
K1: Niin, ei siindkaan voida paatelld iasta mitdan. Nykyinen tyotahti rasittaa jo nuoriakin.

K4: Niin tietystihdn nyt ikdohjelman nimen alle kuuluu paljon muutakin kuin ika: on se
elaméntilanne ja tyéuran vaihe ja niin edelleen. Mutta ehké tassé voidaankin miettid, onko

”Tkdohjelma” oikea nimi tdlle meidén ohjelmalle...

K1: Sen pitdisi liittyd jotenkin tydkykyyn tai tybhyvinvointiin. Ehka Yksil6llisen tyouran

ohjelma” tai jotain vastaavaal!
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5. POHDINTA

Talla tutkimuksella haettiin kasitystd kuntaorganisaation henkildston viestintailmapiirista eri-
ikaisyytta koskien kahden tutkimuskysymyksen, iké&kasitysten sekd iastd puhumisen silmin. Lisaksi
tutkimuksen tehtédvéana on pohjustaa Kaarinan kaupungin henkildstolle laadittavaa ikdohjelmaa.
Tiivistetysti tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tyokaarimallin mukaiselle kaikki ikavaiheet,
elaméanvaiheet ja tyouran vaiheet huomioivalle ik&ohjelmalle on olemassa perustelu paikka
organisaatiossa. Luvun aluksi tutkimustulokset tiivistetdan tutkimusongelman, viestintailmapiirin,
kannalta. Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan syvallisemmin kumpaakin tutkimuskysymystd, ja
luvun lopuksi tulokset viedaan kohti tutkimustehtévaa eli ikdohjelmaa. Luvun lopuksi hahmotellaan
ikdystavallisen organisaation mallia, joka voisi toimia tyokaarimallin mukaisen ik&ohjelman

kontekstina.

5.1 Kurkistus viestintailmapiiriin

Tutkitun organisaation viestintailmapiirille tarkead tulosten mukaan on tydntekijoiden keskinéinen
vuorovaikutus, jossa eri-ikéiset antavat ja saavat toisiltaan ja erilaisuus toimii tydyhteisdjen arjen
elahdyttajana. Tyotoverien kanssa vietettyd aikaa pidetaan tutkittavien keskuudessa suuressa
arvossa, ja sosiaalista tukea annetaan ja saadaan lyhyind yhteisina hetkind. Tydyhteisoissa, joissa
tyontekijoilla ei ole tilaisuutta ndhda toisiaan tai lyhyestikdan keskustella kahvitauolla muista kuin
tyOasioista, koetaan tilanne usein hyvin raskaana. Eri-ikdryhmien valinen toinen toisensa
vastavuoroinen opastaminen kunkin vahvuuksien mukaan nahdaan tarkeéna, mutta tata haittaavana
koetaan usein rajoitteet tyon jarjestelyissg, tydtahdin kiivaus seké aliresursointi, jotka syovét
mahdollisuuksia mentorointiin, keskinéiseen tiedon siirtoon ja avunantoon. Nain mahdollisuus

vuorovaikutukseen on viestintéilmapiirin ensimmainen tekijé.

Toimivimpina aineistossa pidetddn tiimeja ja tydyhteisoja, jotka koostuvat eri-ikéisista ihmisista.
Monen tyoyhteison kerrotaan kuitenkin olevan ikarakenteeltaan melko homogeeninen keski-ian
ollessa usein kunta-alan yksikoille tyypillisesti melko korkea. Naihin tydyhteisoihin kaivataan
selvésti eri-ikaisyyttd lisda. Aineistossa nuoremmat tutkimukseen osallistujat kertovat arvostavansa
vanhempien kollegoidensa kokemusta ja kokeneemmat tuntevat saavansa arvostusta
nuoremmiltaan, joskin esimiesten arvostusta kaivataan lisaa etenkin iakk&&dmpien keskuudessa.
Késitykset eri-ikdisyydestad ovat tutkimukseen osallistujilla pd4asiassa erilaisuutta arvostavia ja eri-

ikaiset ihmiset nahdaan tietyisté stereotypioista huolimatta ennen kaikkea yksilding, joista jokaisen
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toimintaan vaikuttavat monet erilaiset asiat elamassé ja tydssa. Toiseksi viestintailmapiirin osaksi
nousee nain ollen kasitysten joustavuus ja toinen toisensa ymmartaminen seka hyvaksyminen

yksilona.

Puheessa eri-ikaisyys on aineiston mukaan p&&osin l&dsna hauskoina hetkina seka arvokkaana tiedon
siirtdmisena eri-ikaisten valilla. Huumori on tulosten mukaan yksi tiarkeimpia ikdpuheen” ldhteité.
Sen monimerkityksisyys nousee erityisesti esille harvinaisissa, mutta olemassa olevissa syrjinnén
tai eriarvoisuuden kokemuksissa. Ik&asioista puhuminen, eli eri-ikaisten ja eri elamanvaiheessa tai
uravaiheessa olevien tarpeista ja tukemisesta puhuminen, vaihtelee yksikostd toiseen huomattavasti.
Yhtendisyytta iastd puhumiseen voidaan kenties tuottaa juuri ikdohjelman avulla. Kolmanneksi

viestintdilmapiirin osaksi muodostuu siten tietoinen ja tiedostettu puhe iasta.

Tulosten perusteella voidaan sanoa, etté joissakin tydyksikdissa koetaan selvasti enemman eri-
ikaisyyden voimavaroja tukevaa ilmapiiria kun toisissa asia on vasta aluillaan. Sivistyspalvelut ja
hallintopalvelut vaikuttavat olevan ”pidemmalla” kuin ympérist6- ja hyvinvointipalvelut. Ty6
néiden eri toimialojen yksikoissa on hyvin erilaista monella tavalla, miké varmasti ndkyy
mahdollisuuksissa toteuttaa toiveita ja ihanteita. Yksikdiden erilaisuus tuottaa erityisia haasteita
myos tulevalle ikdohjelmalle. Kaikkiaan tydyhteisot ja niiden ilmapiirin tydntekijoiden kesken
koetaan positiivisesti, ja myds esimies mukaan luettuna useimmiten melko positiivisesti, mutta

koko kuntaorganisaation tasolla organisaation tukea ikdasioille tunnutaan kaipaavan enemman.

5.2 Moniulotteinen ika

Taman tutkimuksen aineisto osoittaa, ettd ”ikd” on késitteend monimerkityksinen (ks. Sankari &
Jyrk&ma 2005). Tutkijan esiymmarryksessa ialla tarkoitettiin mitd tahansa kronologista, sosiaalista
tai subjektiivista ikda nuoresta ik&&ntyneeseen. Tutkimukseen osallistujat kuitenkin l&hestyivat
kasitettd kukin omalla tavallaan. Se oli ymmérretty minka tahansa i&n liséksi yleisimmin ian
karttumisena tai ikd&ntyneend olemisena. Rantamaan (2005, 49) mukaan puhe i&sté yhdistetdén
sekd arjen ettd tutkimuksen konteksteissa usein juuri idkkyyteen tai ikdantymiseen. Assosiaatiota
voi selittdd tdmén hetken yhteiskunnallinen keskustelu, jossa pinnalla ovat nimenomaan ik&éantyvan
tydvoiman ja vanhustenhuollon kysymykset. Ikdadntyminen ei silti koske vain vanhoja ihmisié vaan

jokaisella on oma ikansé, joka lisdantyy paiva paivélta (Sankari & Jyrkdma 2005, 8).
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Vanhemmat ja nuoremmat

Kronologinen, kalenteri-ikd, on iskostunut syvélle lansimaiseen ajattelutapaan, vaikka iké voitaisiin
ymmaértdd myos monella muulla tavalla (Rantamaa 2005, 52), kuten sosiaalisesti konstruoituna
roolina tai yksilon tunteena omasta iastéan (ks. luku 2.1). Yhteiskunnallemme on tyypillista sitoa
yksilon suhteita instituutioihin kuten koulunkéynnin aloittamiseen tai tydelamasta elakkeelle
jadadmiseen kronologisen ién perusteella (mt. 68). Silti “nuoruus” tai vanhuus” eivét ndennéisesti
yksinkertaisuudestaan huolimatta ole pysyvié rajoiltaan, vaan kulloinenkin yhteiso ja konteksti
maéarittavat sen, mik& kussakin yhteydessa on nuoruutta tai vanhuutta, ja mita nailtd ryhmilta
odotetaan. Esimerkiksi tydeldmassa nuoret ja vanhat ovat eri-ikdisia kuin peruskoulun kontekstissa.
Toisaalta esimerkiksi "tulokkaan” tai “kokeneen” roolit voivat liittya tai olla liittymétta yksilon

kalenteri-ikaan. (Lawrence 1996 Rantamaan 2005, 81 mukaan.)

Tamaén tutkimuksen aineistossa havaitaan ikdjdsennysten jakautuvan kahtia: “nuorempiin” ja
“vanhempiin”. On mielenkiintoista pohtia, miké aiheuttaa vertailumuodon kdyttdmisen, ja miksi
jako on tehty juuri kahteen. Aikuisuus on eldmanvaiheena hankalasti maariteltava, ja se on seké
kehityspsykologisessa etté sosiologisessa tutkimuksessa jokseenkin véhan késitelty (Marin 2005).
Marin (2005, 225) esittad, etta keski-ikaisyys on se vertailupiste, josta muita ikdvaiheita katsotaan:
Lapsuutta ja nuoruutta ldhestytdan sitd kautta, mité se ei ’vield” ole ja vanhuutta puolestaan sen
kautta, mité ei ”endd” ole. Marinin (mt, 228) mukaan keski-ik& esitetddn kulttuurisissa
representaatioissamme “hulluuden ja viisauden vilissd, takanaan mielen unelmat ja edessdédn
ruumiin vaivat”. Liséksi keski-ikaisyys on vaihe, josta kasin toimitaan muita ik&vaiheita kohti esim.
lapsia kasvattamalla ja vanhuksia hoivaamalla. Keski-ikéisen aikuisuuden ké&yttdminen eraanlaisena

“taydellisyyden” mittapuuna muistuttaa tietynlaista etnosentrismid (ks. Hackman & Johnson 2013).

Vaikka keski-ikad usein pidetaén tasaisuuden ja vakauden aikana, kohdistuvat kovimman paineet
sekd perheen ettd tydssé suoriutumisen osalta juuri keskiaikuisuuteen (Marin 240-241). Tdma on
yksi syy, miksi myds ndkymattomiksi jaavat itsestdén selvind oletetut kategoriat kannattaa ottaa
tietoisen tarkastelun kohteiksi. Marin (2005) muistuttaa, etta se miten eri ikdvaiheita ymmarramme
juontaa juurensa siitd, mitd meilld on kaytettdvissamme. Esimerkiksi se, miten mediassa eri-
ikaisyytta esitetdan, tai mika tieteellisen tutkimuksen kautta tuotettu tieto leviaa osaksi yleista
arkitietoa, vaikuttaa siihen, millaisia ikdjaotteluja huomaamattamme teemme ja millaisia maareita

eri-ikaisiin ihmisiin liitimme.
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Ika ei ole vain numero

Iké&é& on usein totuttu pitdméaan luonnollisena tosiasiana (Sankari & Jyrkamé 2005, 7), ja
eldméanvaiheesta toiseen etenemista niin tavallisena, etté idsta puhuminen tuntuu
itsestdanselvyyksista puhumiselta (Rantamaa 2005, 61). Vaikka ika on luonnollinen asia,
sosiaalisena rakenteena se silti merkitsee ihmisié ja asettaa heita erilaisiin valta- ja muihin suhteisiin
toisiinsa nahden (Sankari & Jyrkaméa 2005, 7), ja vasta itsestaan selvéna pidetysta elamankulun
mallista poikkeaminen saattaa osoittaa tdiman sosiaalisen jarjestyksen olemassa olon (Rantamaa
2005, 61). Liséksi ialle annetut kulttuuriset merkitykset sisaltavat ristiriitaisuuksia (Sankari &
Jyrkama 2005, 8). Esimerkiksi tdman tutkimuksen aineistoissa nuoruus nahdaén toisaalta ihanana
vahvuuden ja raikkauden aikana, mutta toisaalta ahdistavana turhan haihatteluna ja
paattaméattomyytend. Tutkimuksen aineistosta myds havaittiin, etta idstd puhuminen koettiin usein
turhauttavaksi, mutta mikali sitd kuitenkin péatettiin hetken aikaa pohtia, 10ydettiin ian takaa monia
erilaisia ikia, erilaisia madareita eri-ikaisille, ristiriitaisuuksia rooleissa ja ominaisuuksissa seka
kyseenalaisiakin ikaperustaisia sosiaalisia jarjestyksia. Vaikka ikd on luonnollista, sen tuottamia

merkityksié voidaan silti tutkia.

Rantamaan (2005, 54-55) mukaan iattémyydella tai ian merkityksettémyydella halutaan korostaa
esimerkiksi yksilon omaa persoonaa tai valttdd oman itsen rajaamista ulkoapain. Myos tdman
tutkimuksen vastaajat halusivat usein nostaa muita asioita ik&é keskeisemmalle sijalle, ja paljon
kaytetty lausahdus “ikéd on vain numero” 18ysi sijansa tutkittavien vastauksista. Rantamaan (2005,
50, 69-70) mukaan ikaan liittyvét sosiaaliset normit ovat 16ystyneet, miké antaa ihmisille tilaa
toteuttaa itseddn. Toisaalta samaan aikaan esimerkiksi iattémyyden normi on vahvistunut, mika
toimii osaltaan rajoitteena, silld ihannoitu “idton ikd” on rakennettu nuoruuden merkkien perusteella
eivatkd vanhuuden merkit ole samalla tavoin kulttuurisesti hyvaksyttyja. Kirjallisuuden perusteella
kulttuurissamme erityisesti vanhuus nayttaytyykin marginalisoituna elaménvaiheena (ks. esim.

Nelson 2002). Voidaankin pohtia, onko ik& todella vain numero silloin, jos luku on kovin suuri?

Vaikka ika tai muut ihmisia kategorisoivat késitteet néhtdisiin triviaaleina kysymyksiné, liitimme
néihin luokituksiin kuitenkin aina enemman tai vahemman tiedostettuja ominaisuuksia ja
tunnuspiirteitd, jotka ovat osin kulttuurisesti jaettuja ja ohjaavat toimintaa sosiaalisessa
todellisuudessa (ks. Juhila, Jokinen & Suoninen 2012). T&st4 johtuen huomaamattomiakin

stereotypioita on aika ajoin hyva ottaa tietoiseen késittelyyn.
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5.3 Ikéstereotypiat liikkeessa

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd aineistosta pystyttiin 16ytaméan tutkittavien ajatuksia
siitd, millaisena eri-ikéisia tyontekijoita pidetdn, ja nama kasitykset olivat pitkalti ailemmassa
tutkimuskirjallisuudessa kuvattujen tydeldaman ikéstereotypioiden mukaisia. Aineistosta eristettyja
késityksia eri-ikaisista oli raportoitu eri tavoilla. Jotkut tutkimukseen osallistujat toivat ne esiin
suorasanaisesti, toisten ajatukset olivat piilevampia. Joka tapauksessa vallitseva orientaatio oli
pohdiskelevuus. Késitykset eivat nayttaytyneet tamén tutkimuksen aineistossa maaraaviné ja
tiukkoina vaan niihin suhtauduttiin pohtien ja erilaisia nakokulmia ymmartéen. Stereotypiat olivat
liikkuvia. Niissé néhtiin konteksti- ja tilannesidonnaisuutta seka mahdollisuuksia niiden
rikkomiseen. Lisaksi tutkittavat pohtivat oman ndkdkulmansa mahdollisia vinoutumia tai korostivat

omaa henkilokohtaista kokemustaan tai mielipidettddn ndkemyksensa pohjana.

Aiemman tutkimuksen mukaan stereotypiset késitykset keski-ikaisista tyontekijoisté ovat tasaisen
positiivisia. Keski-ikdisia pidetaan tyohon vakavasti suhtautuvina, elaméa néhneind, tasaisina ja
terveind. Vaihtelevampia positiivisen ja negatiivisen valilla ovat kasitykset nuorista ja ikdantyneista.
Yli 50-vuotiaat ndhd&an kokeneina, luotettavina ja sitoutuneina, mutta muuttumishaluttomina,
huonosti motivoituneina, vasyneind ja sairastelevina. Nuoria puolestaan kuvataan arvaamattomiksi,
vastuuntunnottomiksi, epésitoutuneiksi ja osaamattomiksi, mutta toisaalta innokkaiksi. (Vaahtio
2002, llmarisen 2006, 400 mukaan.) Mielenkiintoinen on Arrowsmithin & McGoldrickin (1996,
2001) havainto, jonka mukaan vanhempiin tydntekijoihin liitetdan tyypillisesti laadullisia maareitéa
ja nuorempiin maaréllisia (Brooken & Taylorin 2005, 417 mukaan). Laadullisia maareité ovat
esimerkiksi ammattiylpeys, palveluhenkisyys ja hyvantuulisuus, méérallisia puolestaan esimerkiksi
nopeus tai innokkuus uuden oppimiseen. Myos tamén tutkimuksen aineistoa voidaan tarkastella
laadullisten ja maarallisten kasitysten kautta. Tuloksista voidaan havaita, ettd myos tdssa aineistossa
néhtiin, ettd vanhemmat tyontekijat ovat tytssadn taitavia ja kokeneita, elamankokemuksen myo6té
varmoja ja vuorovaikutustilanteissa taitavia. Nuorempia taas kuvattiin esimerkiksi elavaisiksi ja
nopeiksi sekd jaloiltaan ettd mielenliikkeiltdan. Nuoremmilla néhtiin olevan paljon vélineellisia
taitoja esimerkiksi tietotekniikassa ja vanhemmilla taas abstraktimpaa ymmarrysta kokonaisuudesta

sekd kaytannon viisautta.

Hyvin yksimielisid tdmén tutkimuksen aineistossa oltiin siita, ettd ikdantyminen aiheuttaa fyysisia
vaivoja ja rajoitteita, ja jopa tyokyvyn laskemista pidettiin lahes vaistamattomand. Silti nahtiin,
etteivat ndma ongelmat valttdmatta heikennd itse tehdyn tyon lopputulosta. Kirjallisuuden mukaan

usein virheellisesti oletetaan, ettd iakkddmmat tyontekijat suoriutuisivat tydstddn nuorempiaan
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huonommin, vaikka tutkimukset osoittavat, ettei ndin ole (esim. Cuddy & Fiske 2002, 12; McCann
ja Giles 2002, 168-172). Etenkin kyselyaineiston omakohtaisissa kertomuksissa esiintyy silti jakoa
jonkin verran, mika voi johtua hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kasautumisesta aiheutuvasta
erilaistumisesta idn karttuessa (ks. Nurmi 2007). Toisten 50-luvulla syntyneiden kirjoittaessa
erinomaisesta tyokyvysta, jotkut kirjoittavat suurista haasteista ja vaikeuksista. Kaikissa ikéluokissa
suurin osa tutkimukseen osallistuneista uskoo tai kokee, ettei tyosuoritus laske ikddntymisen myota,
vaikka jotain haasteita tyon tekemisessa ilmaantuisikin. Silti aineiston harvoissa pahoinvoinnin
kuvauksissa kerrotaan juuri tydkyvyn laskun aiheuttamasta huonontuneesta tydssa suoriutumisesta,
mika aiheuttaa negatiivisia tunteita ja heikentéa itsearvostusta. Vaikka ei ole oikeudenmukaista
olettaa, ettéd idkkyys olisi yhtd kuin sairaus, ja ettei ikaantyneeltd voitaisi olettaa kovaa tydpanosta,
ei ole myosk&an oikeudenmukaista sivuuttaa joillakin i&n myo6té ilmenevié todellisia ongelmia tyon

tekemisessa.

Toisenikdisten ymmartaminen

Muutosvastaisuudesta tai -myonteisyydesté esiintyneet erilaiset ké&sitykset antavat tdman
tutkimuksen aineistossa esimerkin siitd, kuinka ihmiset ymmartévat ja tulkitsevat toinen toisiaan.
Muutoksiin suhtautumisen kohdalla voidaan havaita pieni halkeama siind, kuinka eri sukupolvet
ymmértavat toisiaan. Muutoshalukkuudessa néhtiin tdméan tutkimuksen aineistossa erilaisia
tulkintoja sen sisélloista ja syistd. Nuoremmat osallistujat tulkitsivat muutoshaluttomuuden
ikaantyneiden ominaisuudeksi kun ik&éntyneet taas nakivat sen johtuvan ennen kaikkea muista
tekijoista. Attribuutioteorian mukaan toisten kayttaytymisen tulkitaan toisinaan virheellisesti
johtuvan siséisista piirteistd kun taas omaa toimintaa selitetddan ulkoisilla tekij6illa (Parkinson 2008,
57-59). Tamén tutkimuksen ikd&ntyneemmat osallistujat kokivat, ettd ongelma ei ole muutoksien
tai uusien asioiden kohtaamisessa sindnsé vaan siing, etta ndissé tilanteissa luoviminen on tyduran
loppupuolella aiempaa haasteellisempaa. Monet idkkadmmat kokivat haluavansa kehittya ja kehittda
tyotaan, mutta kokivat siind vaikeutta. Muilla kuin idkk&ammilla oli taipumusta esittaa
muutosvastaisuus idkkddmpien ominaisuutena. 1imioté kategorioiden ndkokulmasta tarkastelemalla
voidaan ajatella, ettd ihminen ndyttéaa erilaiselta itse itsensé tai muiden ketegorisoimana (Juhila ym.
2012). Kategorioidessaan tyotoverinsa iakkaampéan ryhmaan kuuluvaksi nuorempi tyontekijé voi
liittdéd tdhan méireen “muutosvastainen”, kun taas idkkadmpi henkild itse kuvaa itseddn ja idkkaiden

kategoriaa sanoilla ”muutos on vaikeaa”.
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Tyypillistd ihmisten tekemissa ryhmaluokitteluissa on oman viiteryhman (in-group) nakeminen
positiivisemmassa valossa kuin jonkin toisen ryhman, johon henkil0 ei itse katso kuuluvansa (out-
group) (Cuddy & Fiske 2004, 6). Taméan tutkimuksen tuloksissa ei i&n suhteen téllaisia erontekoja
juuri havaittu, mika voi johtua esimerkiksi siitd, ettd tyopaikan tai ammatin katsottiin yhdistavén
ihmisid siind méaarin, etteivat eri-ikaiset muodosta omia ryhmittymi&én. Huomattavaa on myos se,
ettd kaupungin tyontekijoiden keski-ika on varsin korkea ja monessa tyoyksikossa lahes kaikki

tyontekijat ovat suurin piirtein samanikaisiéa.

Stereotypioiden implisiittisyys

Stereotypioille tyypillistd on niiden implisiittisyys eli huomaamattomuus. Stereotypioita seka itsed
ettd toisia koskien omaksutaan elamén varrella tiedostamatta ympéaroivastéa kulttuurista.
Stereotypiat voivat myds tahattomasti tuottaa itsedan toteuttavia ennusteita, silla ajatukset ja tunteet
voivat toimia kdytannossa ilman tietoista tarkoitustakin. (Levy & Banaji 2002.) Brooke ja Taylor
(2005, 423) osoittavat tutkimuksessaan, kuinka tietotekniikan osaamiseen liittyvat kasitykset voivat
tuottaa itseddn toteuttavia ennusteita tydelaméssa. Tutkimuksen mukaan uskomukset nuorten
paremmista teknologiataidoista voivat synnyttaa itseddn toteuttavan ennusteen, jos oletusten
ohjaamana ty6t jaetaan siten, ettd vanhemmat eivat saa oppimiskokemuksia uuden teknologian
kanssa eivatka mahdollisuutta kouluttautua tietotekniikkataidoissa. Talldin heidéan taitonsa jadvat
puutteellisiksi, mik& nékyy edelleen tulevaisuuden tyburan kompastuskivend. Lopputulos ndyttaa
ennakko-oletusta noudattavalta, silla toinen ikaryhma kehittyy edelleen toisen jaadessa yha

enemman jalkeen.

Taman tutkimuksen aineistossa ikéan pohjautuvien késitysten olemassaolo usein kiistettiin ja esiin
haluttiin tuoda muita ihmisiin liittyvia puolia i&n rinnalle tai sen yli. Ristiriitana télle ajatukselle
késityksia kuitenkin aineistosta 16ytyi, ja ndma stereotypiat vastasivat useissa muissa tutkimuksissa
kuvattuja ikéstereotypioita. Stereotypiat olivat siis tassakin tutkimusaineistossa osin implisiittisia,

piilevid, ja tietoisen tarkastelun reunoille jatettyjé.

Samalla tavoin kuin stereotypiat tai kasitykset, syrjivyys voi olla vahinko tai ainakin se j&& usein
epasuoraksi ja piilevéksi. Taylorin ym. (2013) mukaan ik&syrjintd on useimmiten juuri epésuoraa ja
hienovaraista eika sitd kokevien aina ole itsekaan helppo sanoittaa ja osoittaa kokemustaan
konkreettisesti. Paivittaisissa tyon kaytannoissa ikasyrjinta vaikuttaa epasuoranakin tydpaikan

ilmapiiriin, joka edelleen heijastuu tydntekijoiden terveyteen ja henkiseen hyvinvointiin. (mt. 1110.)
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Tahattomuuden lisdksi toinen syy syrjinnan piilevyyteen voi olla sen laittomuudessa, silla
tyonantajalla on lainmukainen velvollisuus ehkaisté syrjintaa ja edistad yhdenvertaisuutta
kéaytanndissaan ja henkilostoratkaisuissaan (1325/2014, 87).

Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan ik& nékyy edelleen yhtend eriarvoisuutta
aiheuttavana tekijana tyopaikoilla (Kauppinen ym. 2013, 215). Tamén tutkimuksen aineistossa
ikasyrjinta nakyi hyvin marginaalisena ilmiond. Yhtaalta useat tutkimuksen osallistujat Kiistivat
minké&anlaisen ikasyrjinnén olemassa olon, mutta toisaalta pienessé osassa aineistoa kerrottiin
syrjinnan kokemuksista. Tdma voi olla heijastumaa siita, ettei syrjivyytté tiedosteta tai tarkoiteta ja
se on usein epasuoraa ja piilevaa. McCannin ja Gilesin (2002, 2007) mukaan ikasyrjinta on pitkélti
diskursiivinen ilmid, joka nakyy esimerkiksi sanavalinnoissa, asenteellisissa kommenteissa ja
vitseissa. Ikasyrjinnan tutkimuksessa on pééasiassa keskitytty ik&antyneisiin, mutta syrjivia
diskursseja ja asenteita kohdistuu myds nuorempiin tyontekijoihin (McCann & Giles 2007, 8).
Taman tutkimuksen aineistossa vahdiset raportoinnit syrjinnasta ian perusteella jakautuivat

suhteessa vastaajien maaraan tasaisesti kaikista nuorimpien ja kaikista iakkaimpien kokemuksiksi.

5.4 Iké puheessa ja puhe idsta

Tassa luvussa katse kadnnetadn iastd puhumiseen ja ian esiintymiseen osana tyoyhteisojen
diskursiivisia kaytantoja. Erityiseen tarkasteluun nostetaan huumori. Luvun lopuksi pohditaan sit,

miksi iastd mahdollisesti kannattaisi organisaatioissa puhua.

Huumori ikdpuheessa

Taman tutkimuksen aineiston mukaan ika esiintyy tyépaikoilla useimmiten huumorissa
tyontekijoiden keskindisessa kanssakaymisessa. Linsteadin (1985) mukaan huumorilla on
merkityksensa organisaation kulttuurin yllapitdmisessa. Huumori on térkeé osa ihmisten vélista
vuorovaikutusta, mutta sen merkitys ei silti ole itsestddn selva tai yksiselitteinen. Huumori
kehystetadn eroavana normaalista puheesta ja toiminnasta (mt. 761). Talloin voidaan haastaa
sellaisia asioita, joihin muutoin olisi vaikea puuttua. Yksi tapa kayttdd huumoria onkin Linsteadin
(mt. 763) mukaan ympadriston tunnusteleminen epévarmassa tilanteessa. Leikin varjolla voidaan
sanoa vahén enemman kuin muutoin olisi mahdollista kasvojaan menettamaétta tehdd. Muut

sosiaalisen tilanteen osapuolet osaltaan osoittavat, meniké leikki liian pitkélle. Toisin sanoen, mista
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on sopivaa vitsailla ja miké on otettava vakavasti. Huumori voi toimia myos yksiléa suojaavana
selviytymiskeinona, jolloin itseé tai omaa eldma& koskevat epamiellyttavat asiat voidaan
etdannyttad omasta persoonasta vitsailuun, mika samalla auttaa néiden asioiden hyvaksymisessa ja
niihin sopeutumisessa (Linstead 1985, 745).

Taman tutkimuksen ryhmakeskustelutilanteissa syntyi paljon huumoria osallistujien kesken.
Huumori oli varmasti yksi luonteva keino tunnustella vierasta tilannetta ja luoda yhteistd maata
keskustelijoiden valille. Huumorin avulla oli helppo etsid ja rakentaa rajoja ja esittad pehmennetysti
omia nakemyksid ryhméssa, jossa osa keskustelijoista oli ennestdén tuntemattomia. Yksi syy
huumoriin oli ndin ollen luultavasti kohteliaisuus vieraita ihmisia kohtaan, halu sailyttdd oma ja
toisten keskustelijoiden integriteetti seka luoda yhteista kenttaa keskustelulle ja siind syntyville

merkityksille.

Kiinnostavaa on pohtia, miksi juuri stereotypiat olivat yksi eniten huumoria tuottava tekija
ryhmékeskusteluissa. Tyypillistd ryhmékeskusteluissa oli vitsailla oman ikdryhman kesken téta
ikdryhmaa koskevilla stereotypioilla. Vitsaileminen toisen ikaryhmén stereotypioiden mukaisilla
ominaisuuksilla puolestaan aiheutti valittdman vastareaktion, jossa ystavallisesti osoitettiin, etta
leikki oli ylittanyt rajan ja siirtynyt toisen keskustelijan mielesta vakavan alueelle (vrt. Linstead
1986). Yksi syy stereotypioiden toimimiseen huumorin ldhteend voi 16ytya yll& kuvatusta huumorin
kayttamisesta yksilod suojaavana selviytymiskeinona. Vitsailu vaikkapa ikaantymisen tuomilla
fyysisilla vaivoilla voi auttaa tuomaan esille ndité asioita, jotka ihminen omassa elamassaéan kokee
todellisina, mutta joita on ehka kasvojaan menettamatta hankala tuoda esiin taysin vakavasti
puhuen. Voi olla, ettei organisaation keskustelukulttuurissa ole muodostunut sopivaksi puhua
tallaisista asioista suoraan. Viela pidemmalle vietynd asiaan voisi vaikuttaa tdmén hetkinen
tyoelamaén eetos, jonka mukaan kaikkien on tehtava ty6td mahdollisimman varhain ja jatkettava
tydssa mahdollisimman pitkdan. Keskustelussa tydurien pidentamisesta ovat paljon esilla
ikaantyvien tyokyvyn tukeminen ja pelot tyokyvyn laskemisen aiheuttamista kustannuksista (esim.
IImarinen 2006; Jarviniemi 2012). Téllaisessa ilmapiirissa ei valttdmatt4 ole mielekdstd tuoda
vanhenemisen luonnollisiakaan merkkejé esille (vrt. Rantamaa 2005) saati ndma ylittavia tyokyvyn
ongelmia. Nuorten kohdalla sama tilanne voi koskea vaikkapa tyéssa koettua luonnollista
epavarmuutta ja osaamattomuutta tyéuran alussa, mista voi olla hankalaa puhua suoraan

yhteiskunnallisen ilmapiirin ja kulttuurin korostaessa patevyytta ja tehokkuutta tydnteossa.

Huumorin kdyttdminen antaa aina mahdollisuuden vahentaa asioiden painoarvoa tai vetaytya

vastuusta ”leikin varjolla”, silti itse huumorin kdyttiminen toimintana ei ole vain leikkid vaan se
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rakentaa, yllapitaa ja mahdollisesti murtaa sosiaalisia raja-aitoja. Huumorin kaytossé tulee
esimerkiksi méaaritellyksi mitk& aiheet ovat vakavasti otettavia ja mitka eivét niinkaan tai kuka
kuuluu ryhmaén ja kuka ei tai (Linstead 1985, 761). Ndin huumori kietoutuu siihen sosiaaliseen
todellisuuteen, jossa se esiintyy. Taman tutkimuksen aineistossa usein mainittiin, ettd ialla
vitsaileminen on vain leikkid” eikd kukaan tarkoita silld pahaa. Joissakin kyselyvastauksissa
kuitenkin pohdittiin, ettd joku voi vitsailustakin loukkaantua, ja jotkut kuvasivat muiden vitsailua,
mika oli ylittanyt heidén kasityksensa sopivista leikinaiheista ja aiheuttanut ndin mielipahaa tai

alemmuuden tunteita.

Fry (1963, 8 Linsteadin 1985, 743) esittaa, ettd huumoria taitavasti kayttava osaa siirtya
asiaankuuluvasti spontaaniuden ja ajattelevaisuuden vélilla. Tama tarkoittaa sitd, etta tiedostaessaan
huumoriin mahdollisesti liittyvét ongelmat, kuten yleistdmisen, pelkistdmisen, sosiaalisten roolien
madrittelemisen, ihmisten kategorisoinnin ja nadiden mahdollisuuden haitallisuuden tai
loukkaavuuden, ihminen menettad samalla mahdollisuutensa onnistuneeseen vitsailuun. Leikkisyys
vaatii Millsin (1959 Linsteadin 1985, 742 mukaan) mukaan ndkokulman valitsemista analysoimatta
sitd. Millsin sanoin ei siis voi olla hauska ja tiedostava samanaikaisesti, mutta ndiden péiden valilla
voidaan tasapainoilla taidokkaasti. Huumori on térkeé sosiaalista vuorovaikutusta elahdyttava
voimia, josta ei tiedostavuudenkaan takia kannata luopua. Kuitenkin tydpaikoilla spontaanisti
esiintyvaa huumoria tietoisesti tarkastelemalla voidaan nédhdé, millaisia merkityksia se tuottaa, tai
millaisiin olemassa oleviin rakenteisiin se perustuu. Talléin mahdollistuu se, etta tarkoituksettomia,

mielipahaa tai syrjintad aiheuttavia sosiaalisia jarjestyksid voidaan myos purkaa.

Itsestaan selva ika

Taman tutkimuksen aineistossa ikaa pidettiin usein melko itsestaan selvéasti ihmisiin kuuluvana
asiana, jota ei ollut sen enempéaé ajateltu ennen tutkimukseen osallistumista. Jotkut tutkittavat
kokivat, ettd iasté ei ole mit&éan syyté erikseen puhua tai nostaa ikaan liittyvia asioita esille. Osittain
tdma nékemys liittyi idn ymmartamiseen ik&&ntymisenad tai siihen, ettd huomio oli kiinnittynyt
kronologiseen ikaan. Mikali ik& ymmarrettiin monipuolisesti erilaisina ikind tai asioita pohdittiin
eldmankulun tai erilaisten tyduran vaiheiden nédkdkulmasta, néhtiin enemman tarpeita ndiden
asioiden késittelemiselle. Voidaankin sanoa, ettd ’ikdasioista puhumisessa” on madriteltidva se,
mistd puhutaan silloin, kun puhutaan iastd. Samalla voidaan paikantaa, misté on hyodyllisté puhua

enemman tai mit4 on tarpeetonta nostaa erikseen keskusteluun.



56

Aineiston mukaan organisaatioissa olisi hyodyllistd puhua etenkin erilaisista tuen tarpeista eri
elaméanvaiheissa, jotka on kuitenkin n&htdva yksilollisten elamankulkujen mukanaan tuomina
tilanteina. TyGuran vaiheisiin liittyen tarkeimpina nahtiin nostaa keskusteluun uusien tyontekijdiden
perehdyttamisen ja tukemisen tarpeet, ikaantyvien fyysisten muutosten tuomat tarpeet seké

organisaatiosta poistumisten aiheuttamat hiljaisen tiedon siirtdmisen tarpeet.

Eri-ikaisten vélisista eroista ei puhetta kaivattu. Turhien vastakkainasettelujen tuottamista tulisi
myos kirjallisuuden mukaan organisaatioissa valttaa (Brooke & Taylor 2005). Sen sijaan olemassa
olevien, piilevien ké&sitysten tai stereotypioiden tarkasteleminen ei valttamétté ole taysin turhaa.
Aiemman tutkimuksen perusteella vain piilevat kasitykset tiedostamalla niita voidaan kasitella ja
purkaa. Piilevien asenteiden tai késitysten tyostdmista tarvitaan siihen, etta julkilausuttaja
periaatteita voidaan luoda, ja etté niit4 todellisuudessa kyetdan noudattamaan (Brooke & Taylor
2005, Furunes ym 2011; Levy & Banaji 2002). Piileviksi jaddessaan stereotypiat ovat erityisen
hankalia korjattavia (Levy & Banaji 2002). Esimerkiksi vuorovaikutuksen valttaminen
negatiivisena ndhdyn ryhman kanssa ei tuota kokemuksia merkityksellisestd vuorovaikutuksesta
ryhmien vélilla, mika yllapitaa stereotypiaa ja valttelemistd (Palmore, 1998 Levyn & Banajin 2002,
66 mukaan). Vaikka ika on jokaisen ihmisen luonnollinen ominaisuus, voi ikdan ja elaméanvaiheisiin

liittyviin asioihin olla silti syyta kiinnittdd huomioita ja keskustella niista.

5.5 Ikaystavallisen organisaation tekijat

Vietdessa taman tutkimuksen tuloksia kohti tutkimustehtdvaa eli Kaarinan kaupungin ikdohjelmaa,
voidaan keskeiseksi kokoavaksi késitteeksi ottaa ikaystavallinen organisaatio. Ikaystavallisella
organisaatiossa tarkoitetta t4ssa sellaista organisaatiota, jossa kaiken ikaisten, erilaisten ja eri
elaméanvaiheissa olevien ihmisten on hyvé olla tdissa. Kaikenikaisten sopiminen organisaation
toiminnan osaksi ja kaikkien erilaisten ihmisten vahvuuksien hyddyntdminen edistaisi siten
ikdystavalliseen organisaatioon sitoutumista, tydémotivaatiota, parantaisi tyon tuloksellisuutta seka
loisi organisaatiosta hyvéa vaikutelmaa ulospdin lisaten sen houkuttelevuutta tyénantajana (ks. Cox
& Blake 1991 Millerin 2006, 272 mukaan). Ikdystavallisen organisaation kolmeksi tarkeimmaksi
komponentiksi voidaan tdmén tutkimuksen tulosten perusteella muodostaa 1) esimiesty6 ja siihen
kuuluvat taidot sek& ikdjohtaminen, 2) supportiivisuus, jonka alle luetaan seka organisaation
viestimé tyontekijan arvostaminen ettd henkildston keskindisten suhteiden merkityksen
ymmartdminen ja naiden suhteiden tukeminen sek& 3) tiedostavuus eli eriarvoisuuden ehkaiseminen

sekd mietityt ja julkilausutut periaatteet toimintaa ohjaamassa.
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Esimies ikdjohtajana

Niin monimuotoisuuden johtamisessa kuin ikdjohtamisessa esimies on asemansa ja
johtamistaitojensa kanssa monella tavoin avainasemassa (esim.Hackman & Johnson 2013;
Ilmarinen 2006; Furunes ym. 2011). Taman tutkimuksen aineistossa etenkin tyontekijoiden
kohdalla eniten arvostettiin ja toivottiin esimiesty6ltd sunhdekeskeisié ulottuvuuksia.
Johtamisteorioissa tehddan jako tehtdvan ja ihmisten johtamiseen (Hackman & Johnson 2013, 48).
Suhdekeskittynyt ihmislaheinen johtaminen pita4 sisalladn Hackmanin ja Johnsonin mukaan aidon
kiinnostuksen alaisten hyvinvointiin sek& ty6ssa ettd sen ulkopuolella. Liséksi sunhdekeskeiseen
toimintaan kuuluu Yykl’n ym. (2002) mukaan tuen osoittaminen, kannustaminen, tunnustuksen
antaminen, konsultointi eli mielipiteen kysyminen seka voimauttaminen eli tehtavien jakaminen ja
tilan antaminen tyontekijéan itsenéisyydelle (Hackmanin & Johnsonin 2013, 50 mukaan). Tehtéva-
ja suhdekeskeisyys eivat Hackmanin ja Johnsonin (mt. 50) mukaan sulje toisiaan pois vaan ne ovat

jatkumo, jolla esimies tilanteen mukaan liikkuu jompaakumpaa painottaen.

Kirjallisuuden erittelemi& suhdekeskeisié taitoja vastaavasti tdman tutkimuksen osallistujat
painottivat erityisesti sité, ettd esimies ottaa huomioon, kysyy ja hyodyntaa tyontekijan mielipidetta,
kannustaa ja osoittaa arvostusta. Lisaksi nahtiin, ettd esimiehen taytyisi pystya jotenkin viestimaan
aitoa kiinnostusta tyontekijoité kohtaan. Yhtend keinona t&ssé nahtiin se, ettd esimies olisi paljon
lasnd, tuntisi tydkentan haasteet ja lahestyisi alaisiaan luontevasti ja arkipaivéisesti. Samalla
tutkimuksen aineistossa pidettiin tarkeana, etta esimies olisi suunnitelmallinen ja jarjestelméllinen
ja kykenisi organisoimaan toita toimivalla tavalla. Télla tavoin myos tehtdvakeskeiset
johtamistaidot (vrt. Hackman & Johnson 2013, 50) ovat tarkeit, jotta erilaisten tyontekijoiden on

hyva olla toissa.

Ty0Oyhteistjen jasenten erilaisuus ei tuota hyotyjé itsestddn vaan erilaisuutta on tietoisesti johdettava
(Hackman & Johnson 2013). Monimuotoisuuden hyddyntamisen esteiden ylittdmiseksi Hackmanin
& Johnsonin (mt. 317) mukaan esimiehen on tunnistettava huomaamatta muodostuneet kategoriat ja
ihmisten luokitukset ja oltava avoin uudelle stereotypioiden vastaiselle tiedolle. Lisaksi viestinnan
tulee olla tiedostavaa (mindful communication), eli my6s puheen ja muiden viestintatekojen tasolla
on tiedostettava niiden vaikutus erilaisiin ihmisiin sek& edistettava tasa-arvoa ja hyvaa ilmapiiria.
Lisdksi Hackman ja Johnson (2013) pitavét tarkeédna, ettd vaikka esimies omassa mielesséén pitéisi
kaikkia arvokkaina ja pyrkisi yhdistamaan erilaisia ihmisié, on tdma periaate myos julkilausuttava.

Julkilausuttuna periaatteita voidaan tarkastella yhdessa ja ymmértaa niiden merkitys jaetusti
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(Brooke & Taylor 2005, 425). Samalla julkilausuminen tekee jokaiselle mahdolliseksi tuoda oma

nékemyksensa esiin ja asioita voida korjata, noudattaa yhdessa seka seurata ja arvioida.

Samat asiat patevét idn suhteen monimuotoisen tydyhteison johtamiseen. Esimiehen sitoutuminen
ikdjohtamiseen ja sen kokeminen omaan vastuualueeseen kuuluvana toimintana lisdd Furunesin ym.
(2011) tutkimuksen mukaan huomattavasti sitd, kuinka esimies tuntee voivansa vaikuttaa ikaan
liittyviin asioihin organisaatiossaan ja sitd kautta siihen, kuinka ikajohtamisen periaatteet siirtyvét
osaksi kaytantoa. limarinen, L&dhteenméki ja Huuhtanen (2003) kirjoittavat hyvésté esimiestyosta ja
hyvastd huomioon ottamisesta ik&johtamisen peruskivina. Ikajohtamisen taidoiksi kirjoittajat
luettelevat ei-stereotyyppisen ikdasenteen, tiimi- ja yhteistyotaidot, toiden yksilollisen
suunnittelemisen taidot seka viestintataidot (mt. 162). Ikdjohtamisen onnistumiseksi esimiehen
tulisi llmarisen ym. (2003) mukaan edistaa yhteistoimintaa, jossa erilaiset arvot ja ndkemykset

voivat esiintyd samassa keskustelussa rinnakkain.

Tata tukien Millerin (2006, 181-187) mukaan tyotyytyvaisyytté lisadméaan ei riité se, etta
tyontekijoiltd ndenndisesti kysytdan mielipidettd, vaan paatoksentekoon tulee osallistaa aidosti.
Paatoksentekoon osallistuminen vuorovaikutuksellisesti siten, ettd merkityksia luodaan todella
yhdessd, auttaa hallitsemaan stressia ja kokemaan mielekkyytta tydssa. Yksi tarkeéd keino
keskustelevuuden ja yhteistoiminnan edistdmiseen on se, ettd esimies on itse aktiivisesti mukana

vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa (Aira 2012) ja johtaa ndin omalla esimerkill&an.

Supportiivisuus osana tyfyhteisoa ja organisaatiota

Sosiaalinen tuki ja supportiivinen viestinta tukevat yksilon selviytymista tydelaman kuormituksen
keskelld ja lisddvéat organisaatioon sitoutumista seké tydmotivaatiota (Mikkola 2002, 123).
Tyo6elaman stressitekijat aiheuttavat sosiaalisen tuen tarpeita, ja stressitekijan luonne vaikuttaa
siihen tarvitaanko emotionaalista, vélineellisté vai tiedollista tukea. Tunteiden kasittelyssa auttavaa
emotionaalista tukea tarvitaan esimerkiksi stressitekijan horjuttaessa ammatillista mindkuvaa (Ellis
& Miller 1994 Mikkolan 2002, 118 mukaan). Valineellinen tuki liittyy tyon organisointiin

sopivammalla tavalla ja tiedollinen tuki kohdistuu itse ongelman selvittelemiseen ja ratkaisemiseen.

Mikkolan (2002, 111) mukaan sosiaalisen tuen viestinndn maaré ja laatu tydyhteisossa kuvastavat
yhteisossa vallitsevaa viestintailmapiirid. Mikkolan (2002, 121) mukaan emotionaalinen tuki on
kollegoilta saatavan sosiaalisen tuen tarkeimpéna pidetty muoto. Etenkin se nakyy voimakkaiden

tunteiden tuulettamisena eli purkamisena siséltd ulospéin, miké auttaa rauhoittumisessa ja tunteiden
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hallitsemisessa. Tdman tutkimuksen aineistossa kerrottiin paljon tyontekijoiden keskindisen tuen ja
vuorovaikutuksen tarkeydesta. Sekd keskusteluissa etté kyselyvastauksissa kerrottiin tunteiden
tuulettamisen merkityksellisyydestd samoja kokemuksia jakavien tydtovereiden kanssa.
Ihmissuhteen laatu vaikuttaa siihen, millaista sosiaalista tukea toiselta voidaan olettaa ja millaista
tukea toiselle tarjotaan. Kollegoiden vélisissa suhteissa yhteinen tausta ja kokemukset auttavat

ymmartdmaan, millaisissa asioissa toinen tarvitsee tukea. (Mikkola 2002, 113, 122.)

Ellisin ja Millerin (1994) mukaan tydyhteisoltd saatu emotionaalinen tuki vaikuttaa etenkin haluun
olla tydyhteison jasen (Mikkolan 2002, 121 mukaan). Tdmén tutkimuksen aineistossa nostettiin
tyOyhteisdn jasenten valinen vuorovaikutus tyon arkea erityisesti elahdyttavaksi asiaksi ja hyvin
paljon arvoa annettiin tydntekijoiden valisille yhteisille tuokioille. Ndama yhteiset tilaisuudet ovat
paikkoja, joissa kollegiaalista sosiaalista tukea valittyy. Naiden hetkien merkityksellisyys syntyy
niiden tydhyvinvointia, jaksamista ja viihtyvyytta lisdavasta vaikutuksesta. Aineistossa koettiin, etté
nama asiat valillisesti vaikuttavat myos tydsuoritteen laatuun. Tasta nakdkulmasta katsottuna

organisaatiossa on jarkevaa tukea mahdollisuutta tallaiseen kanssakaymiseen tyoyhteison sisalla.

Mikkolan (2002, 124) mukaan tydyhteison ihmissuhteisiin ei tarvitse sindnsa yrittaa vaikuttaa,
mutta niissé tapahtuvaa viestintaa voidaan jalostaa ja tukea. TyOyhteisdssa sosiaalisen tuen
viestiminen eli supportiivinen viestinté tarkoittaa empatian liséksi konkreettisten
yhteistoiminnallisten ongelmanratkaisutaitojen kasvattamista seké kriittisen pohdinnan taitojen
tukemista. Yhteistoiminnallisessa ja dialogisessa vuorovaikutuksessa on viestinnallisten taitojen
nakokulmasta opittava myds sietdmaéan epavarmuutta ja ristiriitaisia nakokulmia (Mikkola 2002,
125; Isaacs 2001).

Asianmukainen kuormitustekijoihin vastaaminen viestii tyontekijélle koko organisaation
supportiivisuutta. Havaitun organisaation supportiivisuuden késitteen mukaisesti tyontekija arvioi,
kuinka paljon organisaatio tdméan hyvinvoinnista ja tyoépanoksesta vélittda ja sovittaa oman
suhteensa organisaatioon ndiden arvioiden mukaisesti (Eisenberger ym. 1986). Tdman tutkimuksen
aineistossa havaittiin muutama viittaus siihen, kuinka esimiehen toiminnan saatetaan kokea
edustavan koko organisaation asennetta tyontekijoitaan kohtaan (ks. s. 37). Tésté assosiaatiosta
johtuen voidaan ajatella, ettd organisaatiossa, jossa halutaan viestia tyontekijoista huolehtimista ja
valittdmistd, tulee kaikkien tasojen toiminnassa noudattaa yhteisesti sovittua linjaa. Vastaavasti
lahiesimiehen tuki ei auta, jos koko organisaatio ei ole tukemisen periaatteen takana (Allen 1995,
343). Muita keinoja ikaystavéllisen organisaation supportiivisuuden vélittdmiseksi henkilostolle

ovat palkitseminen ja positiivisen palautteen antaminen kaikilta johdon tasoilta seka
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paatoksentekoon osallistaminen (Eisenberger ym. 1986, 501-505). Naitd asioita kaivattiin lisaa
myos tamén tutkimuksen osallistujien keskuudessa. Ennen kaikkea toivottiin, ettd osoitettaisiin
aiempaa selkedmmin, etta hyvin tehty tyo on havaittu ja tyontekijoiden panokseen ollaan
tyytyvaisia.

Edelld kuvatun symbolisen palkitsemisen liséksi tdman tutkimuksen aineistossa kaivattiin myos
formaalia palkitsemista (ks. Eisenberger ym. 1986) organisaation taholta. Formaaliksi palkitsemisen
muodoksi voidaan t&ssé aineistossa tulkita esimerkiksi tydaikojen ja -taakkojen jarkevoittdminen tai
resurssien ja henkiloston lisdédminen niilld aloilla, missé toimintaa on viety lapi pienimmalla
mahdollisella mitoituksella, mutta missa sitoutuneet tydntekijat ovat silti panostaneet tyéhonsa.
Supportiivisen organisaation késitteen kannalta hankalin on sellainen tilanne, missé tyontekija
kokee antaneensa inhimillisyyden rajoissa kaikkensa, mutta organisaation taholta on viestitetty, etta
panos ei ole ollut riittdvé ja virheet tai ongelmat ovat johtuneet tyontekijoista (Allen 1995;

Eisenberger ym. 1986). Téllaisia tarinoita siséltyi joitakin myods tdmén tutkimuksen aineistoon.

Kaiken kaikkiaan ik&ystavéllista sosiaalista tukea tarjoavaa organisaatiota ajatellen tarkeaa on
tunnistaa erilaisia stressitekijoita ja tuen tarpeita, silla vain tata kautta mahdollistuu
kuormitustekijaa vastaavanlaisen tuen tarjoaminen (Mikkola 2002, 125). Lisaksi voidaan
tyontekijoiden vélisid pienidkin yhteisid hetkia mahdollistamalla edist&a sosiaalisen tuen

vastavuoroista valittymista tydyhteison sisélla.

Tietoisuus asenteista ja erilaisuuden vahvuuksista

Aiemman kirjallisuuden perusteella tiedostava suhtautuminen asenteisiin ja ihmisten erilaisuuteen
ovat térked perusta, kun organisaatiossa halutaan hyédyntad sen monimuotoisuutta seka tuloksen
ettd hyvinvoinnin saavuttamiseksi (esim. Miller 2006). Voidaan ajatella, etté stereotypioiden
olemassa oleminen ei ole lainkaan niin vaarallista kuin niiden kieltdminen. Kognitiivisina olentoina
ihmiset omaavat aina skeemoja ja oletuksia maailmaa koskien, sill& muutoin monimutkaisessa
sosiaalisessa todellisuudessa toimiminen olisi paivittista taistelua (Pendry 2008). Stereotypioiden
tiedostaminen ja kohtaaminen ovat kuitenkin avain niiden paivittdmiseen ja turhien
ennakkoluulojen ylittdmiseen (Levy & Banaji 2002). Keskeistd on olla avoin uudelle tiedolle ja

vuorovaikutustilanteille (Hackman & Johnson 2013; Levy & Banaji 2002).

Levyn ja Banajin (2002) mukaan erilaisten ryhmien kohtaaminen tuottaa kokemuksia

merkityksellisestd vuorovaikutuksesta taman ryhmén edustajien kanssa, mika muuttaa kasityksia
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puolin ja toisin. My6s McCannin ja Gilesin (2007) mukaan eri ikdryhmien kohtaaminen muuttaa
ennakkoluuloja, joita kohdistuu vuorovaikutukseen eri-ikéisten kanssa. Brooken ja Taylorin (2005)
mukaan keskeisintd on tiedostaa kaikenikaisten yksildiden vahvuudet. Talléin voidaan pyrkia
tietoisesti valttdmaan ikaryhmien valisten vastakkainasettelujen ja jannitteiden syntymistd, mika voi
olla seurausta tahattomastakin eriarvoisesta kohtelusta tai eri-ikdisten eristdmisesta toisistaan.
Erilaisten ihmisten toimiminen yhdessa tukee eri-ikdisten vahvuuksien ja osaamisten vastavuoroista
jakamista, mika on samalla organisaation edun mukaista (Brooke & Taylor 2005). Tulostavoitteiden
lisdksi vastavuoroisuus tuo myoés hyvééa oloa ja tyytyvaisyytta ihmissuhteisiin (Stafford 2008).
Vastavuoroinen antaminen ja saaminen koettiin niin ikaan tdmén tutkimuksen aineistossa tarkeaksi

eri-ikdisyyden tuomaksi eduksi tyopaikoilla.

Brooken ja Taylorin (2005, 425) mukaan ik&sokeutta parempi vaihtoehto onkin ikatietoisuus.
Tietoisuuden kautta edetéd&n organisaatiossa kohti yksilollista ikdvapaata toimintaa. Samaisten
tutkijoiden mukaan, vaikka jokin asia koetaan itsestaan selvéna, on se silti tuotava eksplisiittisesti
julki, jotta asioista voidaan puhua yhteisilla nimilla ja arvioida niité systemaattisesti. Tdman
tutkimuksen aineistossa vélittyi kuva, jonka mukaan eri-ikdisyytta arvostetaan ja sen ndhdaan seka
rikastuttavan tydyhteison vuorovaikutussuhteita ettd edistavan tyon tehtdvan suorittamista.

Ikéasioista ei kuitenkaan kerrottu tarkoituksellisesti juurikaan puhuttavan tyopaikoilla.

Puhuessaan iésta, kaikki tutkimukseen osallistuvat eivat suinkaan puhuneet samasta asiasta ja
samoilla merkityksilla. Se, mika on itsestadn selvaa yhdelle, ei ole sita toiselle. Taman tutkimuksen
aineistossa esimerkiksi tasa-arvoisuus ymmarrettiin erilaisin tavoin. Jotkut nékivat sen siten, etta
kaikkia tulee kohdella ja jokaisen tulee toimia samalla tavalla. Toiset nékivat, ettd tasa-arvo
toteutuu silloin, kun tuen tarpeessa olevaa tuetaan yksilollisesti. Yhteinen keskustelu ikdasioista voi
nain ollen esimerkiksi auttaa kaikkia ymmartdmaan, miksi tietyssa eldmanvaiheessa tai tyduran
siirtymakohdassa joku tyontekija saa enemman huomioita osakseen kuin joku toinen. Samalla
pystytéan eksplisiittisesti tarkastelemaan, miten eri-ikaiset ja erilaiset ihmiset ymmartavét toisiaan,
ja myos varjoon jadvien ikdvaiheiden kuten keski-ikaisten tai vahemmistoon kuuluvien kuten
nuorten tarpeita voidaan kuulla ja ottaa huomioon. Kun eri-ikaisyytta pidetédan tydpaikan
voimavarana ja sukupolvien valisid vastavuoroisia suhteita halutaan tukea, tarvitaan lausuttua
ikdohjelmaa auttamaan tassa tehtévassa (vrt. esim. Brooke & Taylor 2005; Furunes ym. 2011;
Ilmarinen 2006; Hussi ym. 2011).
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5.6 Ikaystavallisen organisaation malli

Taman tutkimuksen rikkaan aineiston perusteella voidaan Kaarinan ikaohjelman taustalle endottaa
ikaystavallisen organisaation mallia, missé yhdistyvét esimiesty0 ik&johtamisena, supportiivisuus
tydyhteisojen ja organisaation ominaisuutena seké tiedostavuuden periaate. Malli on siten
tulevaisuusorientoitunut, etta se liikkuu késitteista ja teoriasta kohti kdytantoa ja sen avulla on yhta
helppo osoittaa toimivia kohtia, joita voidaan edelleen jalostaa kuin ontuvia kohtia, joita voidaan
tulevaisuutta ajatellen korjata. Kuvio 2 havainnollistaa ikaystavéllisen organisaation komponentteja

ja niiden suhdetta ikdohjelmaan.

IKAYSTAVALLINEN ORGANISAATIO

Supportiivisuus
tyOyhteisoissa ja
organisaatiossa

~ o ~

N X R

/ IKAOHIELMA

. Tiedostavuus | ikéEjzlrr]?;?;na ‘

Kuvio 2 Ikdystavallisen organisaation osatekijat ja suhde ik&ohjelmaan

Kuviossa ikéaystavallinen organisaatio asettuu organisaation kaiken toiminnan ja kaikkien
yksikkojen perusarvoksi ja tavoitteeksi. Kolme osatekijad, supportiivisuus, esimiehen rooli ja
tiedostaminen ovat osittain paallekkéisia, silla ne siséltavat yhteisia elementteja kuten
yhteistoiminnan ja eri-ikéisten integraation periaatteen seké esimiehen roolin sekd tuen viestijana,
johtamisosaajana etté tiedostavalla esimerkill johtajana. Liséksi vuorovaikutus- ja viestintataitojen
tukeminen ja kehittdminen liittyvét jokaiseen osa-alueeseen samoin kuin tasa-arvon edistdminen ja

syrjinnén ehkéiseminen. Kolme osatekijéa luovat pohjan konkreettiselle ikdohjelmalle.
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Taulukko 1 esittad, mita kuhunkin ikaystavallisen organisaation komponenttiin voi esimerkiksi
kuulua ja miten naihin asioihin voidaan kdytannossa vaikuttaa. T&ma antaa suuntaa sille, mihin
tulevassa ik&dohjelmassa voidaan esimerkiksi kiinnittdd huomiota. Esimiestyohon liittyvét tieto,
taidot ja asenteet (vrt. Hussi ym. 2011; Iimarinen 2006; Andersson ym. 2013). Anderssoninkin ym.
(2013) mukaan ikéohjelma edellyttda oikeaa tietoa idsté ja eldmanvaiheista. Tahan esimiehia
voidaan kouluttaa. Johtamistaidot ovat kaikkiaan tarkeita, ja timén tutkimuksen perusteella etenkin
suhdekeskeiset taidot. Tdman tutkimuksen seka kirjallisuuden johdattamana suhdekeskeisié
johtamistaitoja voidaan kasvattaa vuorovaikutustaitoja kehittaméalla ja ne toteutuvat kéytdnnossa
alaisia tyon arjessa kohtaamalla seké ndité yhteiseen keskusteluun ja paatoksentekoon
osallistamalla. Myos asenteet vaikuttavat ikajohtamiseen (Furunes ym. 2011) ja tasa-arvon
toteutumiseen. Asenteita voidaan tietoisesti tarkastella ja erilaisten ihmisten kohtaamisia

mahdollistamalla ennakkokasityksid voidaan muokata erilaisuutta tukeviksi.

Tyodyhteist on tyon kuormitustekijoiden keskella tarkea sosiaalisen tuen lahde (Mikkola 2002).
Tyodyhteison jasenten vuorovaikutustaitoja kehittamélla ja yhteisten hetkien jarjestamiselld voidaan
kirjallisuuden ja késilla olevan tutkimuksen perusteella edistaa supportiivisen viestinnan kulkua
organisaatiossa. Itse organisaatio koetaan supportiivisena kun keskustelun ja kohtaamisen kautta
stressitekijoitd tunnistetaan yksilollisesti ja niihin vastataan suunnitelmallisten yhteisesti sovittujen
kaytantdjen mukaisesti (Mikkola 2002; Eisenberger ym. 1986). Lisaksi positiivisen palautteen

antaminen seka formaali palkitseminen viestittdvat organisaation tukea tyontekijalle (Allen 1995).

Tiedostaminen liittyy tasa-arvon edistdmiseen, syrjinnan poistamiseen, erilaisuuden nakemiseen
voimavarana seka pelisdantdjen luomiseen. Erilaisia ik&-, elaman- ja tyouran vaiheita voidaan
hyodyntéé yksilollisia vahvuuksia tunnistamalla ja heterogeenisid tiimeja suosimalla (Brooke &
Taylor 2005). Omia kasityksia voidaan tunnistaa ja kasitelld itsendisesti, minka jalkeen niistéa
voidaan keskustella julkilausuttujen periaatteiden luomiseksi yhdessa. Yhteisesti sovitut periaatteet
lisddvat sitoutumista niihin, ja julkilausutut toimintalinjat helpottavat niiden noudattamisessa ja

arvioinnissa.
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Esimies ikdjohtajana

tiedot, taidot ja asenteet

Supportiivisuus

tydyhteisot ja organisaatio

Tiedostaminen

periaatteet ja tavoitteet

tieto ika- ja elaménvaiheasioista

ihmislaheiset johtamistaidot

asenne erilaisuutta kohtaan

tyOyhteison sosiaalinen tuki

tukeva organisaatio

tasa-arvon edistdminen ja
syrjinnan ehkdiseminen

erilaisuuden potentiaalin
tunnistaminen

julkilausuminen

koulutus

vuorovaikutustaitojen
kehittdminen,

alaisten kohtaaminen,
kysyminen ja kuunteleminen

tiedostaminen ja késitteleminen,
keskustelun ja kohtaamisten
mahdollistaminen

yhteisten hetkien luominen,
vuorovaikutustaitojen
vahvistaminen

yksildllisten stressitekijoiden
tunnistaminen,

yhteisesti sovitut toimintatavat,
palkitseminen

asenteiden ja ké&sitysten
tunnistaminen,
keskusteleminen

heterogeenisten tiimien
luominen,
vahvuuksien tunnistaminen

ohjelmiin sitoutuminen

Taulukko 1 Ikaystavéllisen organisaation toiminnan periaatteet ja keinoja niiden toteuttamiseksi
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6. TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Taman tutkimuksen tehtavéané oli pohjustaa Kaarinan kaupungin henkiléstolle luotavaa ikdohjelmaa
kerddmalla taustatietoa kaupunkiorganisaatiosta. Kyseessa on puheviestinnan tutkimus, joten
nékokulma on viestintaa ja vuorovaikutusta painottava. Tutkimusongelmana oli tarkastella
kaupungin henkildston keskuudessa vallitsevaan viestintailmapiiria eri-ikaisyytta koskien.
Viestintailmapiirin hahmoa haettiin kahdella tutkimuskysymyksell4, joista ensimmainen koski
kasityksia eri-ikaisyydesta ja toinen iasta ja elamanvaiheista puhumista. Tutkimus tuotti rikkaan

aineistonsa kautta vastauksia tutkimukselle asetettuihin tavoitteisiin ja kysymyksiin.

Tutkimusprosessin arviointi

Taman tutkimuksen voidaan sanoa edenneen laadulliselle tutkimukselle tyypillisella
prosessiluonteisella tavalla (Eskola & Suoranta 2005, 16). Siina tutkija omine ajatuksineen ja
tulkintoineen reflektoi jokaista tutkimusvaihetta, ja tutkimus el&é jatkuvasti siten, etta aiemmat
vaiheet muuttuvat myohempien vaiheiden lisdtessa ymmarrysta ja tietoa tutkittavasta asiasta.
Tutkijan péattely eteni teoriaohjaavasti siten, ettd tyon taustateoria toimi aineiston keruun,
analysoinnin ja tulkinnan vélineena, mutta se myos kehittyi ja muokkautua tutkimusaineiston
vaikutuksesta. Tutkimuksen késitteistoll4, metodisilla valinnoilla, aineistolla sekd sen tuottamilla
tuloksilla onnistuttiin vastaamaan tutkimukselle asetettuihin kysymyksiin. Viestintdilmapiiri on
kasitteend sikali epamaaréinen, ettd lahes miké tahansa tulos voi kuvata ilmapiirid. Keskeisinta tassa
tutkimuksessa on kuitenkin kuvata ilmapiiria kahden maaritellyn tutkimuskysymyksen puitteissa.
Myos tutkimustehtdvan kannalta talla tutkimuksella saatiin tuotettua toivottua syvempaa tietoa
organisaatiota kuvaavan kvantitatiivisen ja numeerisen tiedon rinnalle. Kehityskohteena tdman
tyyppiselle tutkimukselle voisi olla viestintdilmapiirin tarkempi méaritteleminen, jolloin sita
voitaisiin tarkastella viela syvemmin ja kasitteellisemmin. Toisaalta tdmén tutkimuksen avulla voisi
olla kenties mahdollista luoda uutta k&sitepohjaa myohemmalle samaa aihetta koskevalle

laadulliselle tai maaralliselle tutkimukselle.

Tassa tutkimuksessa etsittiin sekd merkityksid ettd niiden tuottamisen tapoja. Siséllénanalyysin
lisaksi diskurssianalyysié soveltamalla haettiin sekd kielen kuvailemaa sosiaalista todellisuutta ettd
kielessa rakentuvaa maailmaa (Eskola & Suoranta 2005, 195-197). Tutkimuksella oli monta
tehtdvéa ja kaksi erilaista laajaa aineistoa, ja sen tuloksia analysoitiin erilaisten menetelmien

innoittamana. Monet erilaiset asiat olivat tassa tutkimuksessa hallitusti otteessa, mutta
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jatkotutkimuksen kannalta voisi olla mielekasta rajata tutkimuksen kohdetta seka metodologiaa
tilviimmin, jotta laadulliselle tutkimukselle usein nimetty syvyyden ominaisuus voisi otollisemmin

toteutua. Lisdksi taustamuuttujia voitaisiin tallgin ottaa enemman mukaan tarkasteluun.

Valtosen (2005, 240) mukaan vuorovaikutuksellisuuden esiin tuominen tutkimuksen raportoinnissa
on erityisen haasteellista. Téhdn ongelmaan tormattiin myds tdmén tutkimuksen kohdalla heti
keratyn aineiston esilukua aloiteltaessa. Kuinka kunnioittaa kyselyvastaajien Kirjoitusten
monidanisyytté ja pohdiskelevuutta yhden ja saman tekstin sisalla sek& yhden vastauslomakkeen
kahden eri kysymyksen vastaustekstien vélilla? VVastaus kyselyn toiseen kysymykseen toimi
nimittain usein jatkumona ensimmaiseksi kirjoitetulle vastaukselle. Analyysin alussa oli
unohdettava tekstien keskustelevuus ja késiteltdva ne systemaattisella otteella. My6hemmin
ryhmakeskusteluaineiston tarkastelu toi ratkaisun ongelmaan, silla kyselyn jo laajasti kuvaamien
teemojen ja luokkien lisdksi ryhmakeskusteluaineistossa lasné oli sama monidanisyys kuin
Kirjoitetuissa teksteissd, nyt se vain rakentui keskustelutilanteen vuorovaikutuksessa. Keskustelujen
aanien, diskurssien, tyypittelyn kautta oli mahdollista tuoda vuorovaikutuksellisuus ja monidanisyys
mukaan tutkimuksen raportointiin, silla se oli kuitenkin olennainen osa tdman tutkimuksen
aineiston persoonallisuutta. Jatkotutkimuksen kannalta voisi olla mielek&sté tehda esimerkiksi

pelkkia ryhméhaastatteluja ja syventaa niiden diskurssianalyyttista kasittelya.

Erityisesti laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on suuri vastuu tutkimuksen luotettavuudesta
(Eskola & Suoranta 2005, 208-209). Tassa tutkimuksessa tutkija on pyrkinyt rajoittamaan
tulkintoja teorian ohjaamana seka aiempaa tutkimukseen laajalti perehtymalla valitsemaan
relevantit kasitteet luotettavista l&hteistd. Taman tutkimuksen viitekehysté ohjaavat puheviestinnan
lisdksi monen eri alan kasitteet ja teoretisoinnit. Kaikki alat eivét voi kuulua yhta vahvan
asiantuntemuksen alle, mutta vieraalla maalla liikuttaessa on pyritty tukeutumaan alan perusteoksiin

sekd useimmin viitattuihin kirjoittajiin.

Tutkimuksen aineistoa on késitelty aineistolahtdisyytta ja teorialdhtdisyyttad yhdistellen,
teoriaohjaavasti. Voidaan kuitenkin sanoa, etté késittelytapa oli melko tutkijakeskeinen (ks. Eskola
& Suoranta 2005, 210). Tulevaisuuden tutkimusta ajatellen voitaisiin samaa aihetta tutkia
selkedmmin joko aineistosta k&sin tarkastellen tai teoriaa testaavasti. Tassa tutkimuksessa aineistoa
on maarallisesti paljon, jolloin tulkintoja pystyt&én jonkin verran tekemdan. Toisaalta pienemmalla
aineistolla voitaisiin ottaa hienojakoisempia tekijoita tarkastelun kohteiksi ja syventaa analyysia.
(Ks. Eskola & Suoranta 2005, 215.)
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Huomattavaa tutkimuksen arvioinnissa on myos tutkittavien valikoituminen. Tamén tutkimuksen
aineistossa oli paljon tiedostavia kirjoituksia ja puheenvuoroja, ja hyvin véhan negatiivisia tai
pahoinvointia sisaltavid kuvauksia. Yksi syy tahan voi olla se, etté ik&asioita jo ajatelleet henkilot,
jotka eivat koe tydssaan ongelmia tai pahoinvointia olivat innokkaimpia osallistumaan
tutkimukseen. Ryhmakeskustelu voi olla my®s tilanteena sen kaltainen ettei se helposti houkuttele

yksilGita paljastamaan syvimpia tuntojaan.

Eettinen pohdinta

Tieteen etiikka pohjaa kysymyksiin hyvasta tutkimuksen tekemisestd, tutkimusaiheen valinnasta,
tavoiteltavista tutkimustuloksista sek& tiedonkeruun keinoista. Hyva tutkimus on kestévasti ja
laadukkaasti toteutettu kaikissa sen vaiheissa seka avoimesti raportoitu. Tavoiteltavien
tutkimustulosten eettisyys koskee sitd, tuottavatko ne mahdollisesti haittaa. Esimerkiksi
tutkimustulosten perusteella jonkin ryhman esittdminen negatiivisesti voi lisdta syrjintaa tata
ryhmaa kohtaan. Tiedonkeruun osalta keskeistd on, milld keinoin tutkimusaineistoa keratéan,
kuinka suostuvaisia tutkittavat ovat ja kuinka heidén yksityisyytensa suojataan. (Tuomi & Sarajarvi
2013, 125-132.)

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruun kaikissa vaiheissa tutkimukseen kutsutuille annettiin tietoa
tutkimuksen aiheesta seka siitd, miksi heitd pyydettiin osallistujiksi. Samalla annettiin tieto
aineiston kasittelysta ja sailyttamisesta, ja tutkittavilta pyydettiin Kirjallinen suostumus
tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimukseen osallistuville kerrottiin mahdollisuudesta koska
tahansa vetdytya tutkimuksesta sekd annettiin tarvittavat yhteystiedot lisakysymyksia tai muita
yhteydenottoja varten. Anonymiteetin turvaamiseksi kyselyn taustamuuttujat mietittiin huolellisesti
eika t&std johtuen esimerkiksi sukupuolta, tarkkaa tydpaikkaa tai tarkkaa syntymavuotta kysytty.
Keratyista taustamuuttujista muodostettiin rekisteriseloste. Tutkimustulosten raportoinnissa

varottiin aineistoleikkeiden yhteydessa antamassa tarpeellista enempaa taustatietoja vastaajista.

Fokusryhmiin osallistuneiden anonymiteetin suojaaminen oli haasteellisempaa. Kaarinan kaupungin
henkil6ston ulkopuolella ja tutkimusraportissa tunnistettavuutta on helpompi vélttaa kuin
organisaation sisélld. Ryhméakeskusteluihin osallistuvia tydntekijoita pyydettiin vahvistamaan
osallistumisensa esimieheltddn, mika ainakin vie tiedon osallistujan henkil6llisyydesté télle taholle.
Liséksi ryhmien muodostamisessa kéytettiin yhteistydkumppanin, kaupungin henkil6stéhallinnon,

tietdmysta sopivista osallistujista, joten taltakin osin useampi henkil6 tiesi osallistujien
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henkil6llisyyden. Ryhmékeskustelujen aluksi keskustelijat tayttivéat kuitenkin itse oman harkintansa
mukaisesti taustatietolomakkeen sekd lomakkeen vapaaehtoisesta tutkimukseen suostumisesta. Yksi
fokusryhmien osallistujien anonymiteetin suojaamista edistavé tekija ovat kaikkien kolmen
keskustelun pohjalta luodut tyypittelyt. Néissa tyypittelyissa yksittéinen keskustelija ei ole lasna
vaan sivujuonten kukin puheenvuoro on samalla tiivistys useasta puheenvuorosta koko
keskustelumateriaalista. Lisaksi raportoinnissa on valtetty tuomasta sivujuoniin sellaista sisélt6a,
mita joku yksittainen keskustelija ei valttdmattd haluaisi yhdistettdvan henkildonsé.

Taman tutkimuksen eettiseen kestavyyteen kuului myos tasapuolisuus siind, kuinka kasityksia tai
puhetta eri-ikaisista tuotiin raportoinnissa esille. Raportoinnissa pyrittiin valttamaan keskittymisté
mihinkaan tiettyyn ikdryhmaan, ja sanallisen ilmaisun tasolla pyrittiin valttdmaan minkaan ryhman
kuvaamista toista epdedullisemmin. Td&ma koettiin tutkimusta tehdessa tarkeéksi, silla tutkimuksen
ja Kaarinan kaupungin kanssa tehtavén yhteistyon tarkoituksena on tuottaa ik&ohjelma, joka on
tarkoitettu kaikille. Tutkimusraportti sekd myohemmaét dokumentit ovat kenen tahansa kaytettavissa
eiké organisaation toimintaa ja hyvinvointia voida edistaa tutkimuksella, joka tuottaa eriarvoisuutta.
Tasta johtuen eettiseen raportointiin haluttiin kiinnittaa erityistd huomiota. Tutkimuksen tulokset
kuitenkin loivat padosin kuvaa arvostavasta ja ymmartavaisesta suhtautumisesta erilaisuuteen, mika

helpotti eettisesti kestavén tutkimusraportin rakentamista.
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Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.

LIUTTEET



LIITE 1: KYSELYN E-LOMAKE

quest

Miten ika nakyy tyopaikalla?

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Tilla kyselylld selvitetddn Kaarinan kaupungin henkiloston kokemuksia siitd, miten eri-
ikdisyys ndkyy tydyhteistissd ja miten esimiehet ottavat ja miten heidén tulisi ottaa
ikdkysymykset huomioon tydpaikalla.

Vastaa seuraaviin kahteen kysymykseen omien kokemustesi perusteella.

Jatka =

POWERED BY QUESTBACK

74



Miten ika nakyy tydpaikalla?
Sivu 1

* = Kysymykseen on pakko vastata

Milld toimialalla tyéskentelet?

Hallintopalvelut
Hyvinvointipalvelut
Sivistyspalvelut

Y mparistopalvelut

Oletko esimies vai tyontekija? =
Esimies
Tyontekija

Milld vuosikymmenelld olet syntynyt? =
40- luvulla
S0-uvulla
BO-luvulle
T0-luvulla
80-luvulla
90-luvulla

Kuinka monta vuotta olet ollut tyGelamassia yhteensa (Kaarinassa ja muissa
tyopaikoissa)? %

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Kaarinan kaupungin palveluksessa?
*
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Miten eri-ikdisyys nakyy tyoyhteisossisi?

Voit pohtia idn vaikutusta esimerkiksi arkipaivan toiminnassa, tyontekijoiden
motivaatiossa, tydstd suoriutumisessa, yhteistydssé, vastuunotossa, toisten
auttamisessa ja vuorovaikutustilanteissa (virallisissa tilanteissa ja
"kahvipoytikeskusteluissa"). »

A

Miten esimiehet ottavat ja miten heidén tulisi ottaa eri-ikdiset ja erilaisessa
tyouran vaiheessa olevat tydntekijat huomioon?

Tyouran erilaisilla vaiheilla tarkoitetaan esimerkiksi tydelamaan siirtymista
opintojen jédlkeen, tydpaikan, tyétehtdvien ja vastuiden muutoksia ja
tydelamasta pois siirtymista. Voit pohtia myds tyokyvyn tukemista uran eri
vaiheissa ja esimiesten tapaa viestid erilaisten ihmisten kassa. %

Kysymysta voi muokata painamalla Muokkaa-painiketta.

< Takaisin Jatka =

POWERED BY QUESTBACK
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LIITE 2: TEEMAHAASTATTELURUNKO

TEEMA 1: KASITYKSET ERI-IKAISYYDESTA

e Miten tydyhteisdissdnne ndkyy se, ettd ihmiset ovat keskendén eri-ikdisia, erilaisissa eldméanvaiheissa tai
erilaisissa tyduran vaiheissa?
o Millaisia tydntekijoita eri-ikdiset ovat?
o Miten iké ja tyburan vaihe vaikuttavat tyéntekijan oppimiseen ja motivaatioon?
o Millaista tydnteko ja yhteistyd on eri-ikdisten kanssa?
o Miten tarkedd mielestdnne on se, ettd tyoyhteisoissa on eri-ikaisia tyontekijoitad?
o (Mitd haasteita eri-ikdisyys, erilaiset elaménvaiheet ja erilaiset tyduran vaiheet voivat aiheuttaa ty6ssé
ja tydyhteisdssa?)
o Millaista johtamista eri-ikaiset, eri eldmanvaiheissa ja tyéuran vaiheissa olevat tarvitsevat?
o Miten eri-ikéisyys nakyy sitoutumisessa tyotehtaviin tai organisaatioon?
o Mité erilaisesta sitoutumisesta seuraa?
o Miten eri-ikdisten ja erilaisessa uravaiheessa olevien motivaatio voi vaikuttaa johtamistarpeisiin? (eli
miten eri-ik&isi& voidaan innostaa, kannustaa, palkita..)
o Miten ik& vaikuttaa tyon suunnitteluun?
o Millaista viestintaa ja vuorovaikutusta esimieheltd tarvitaan eri-ikdisten johtamisessa? (esim. miten
tietoa saadaan ja jaetaan, missa tilanteissa)

o Miten esimies voi tukea tyontekijaa tdman eri eldman- ja tyduran vaiheissa?

TEEMA 2: MITEN ERI-IKAISYYDESTA PUHUTAAN

e Miten iké&an ja elamanvaiheisiin liittyvista asioista puhutaan tydpaikoillanne?
o Millaisia asioita nousee esille?
o Miten, missa ja milloin ik&asioista keskustellaan?
o Pitaisikd mielestdnne aiheesta puhua nykyistd enemméan?
e Miten eri-ikaisyys ja erilaiset eldman ja tyduran vaiheet ndkyvéat vuorovaikutussuhteissa (= ihmisten vélisissa
keskusteluissa ja kanssakéymisessd) tytpaikoillanne?
o Miten se nakyy tyohon liittyvissa virallisissa tilanteissa (esim. kokouksissa paatdksenteossa)?

o Miten se ndkyy epdvirallisissa tilaisuuksissa, kuten “kahvipoytdkeskusteluissa™?



o

o

o

Mikéa kanssakdymisessa on toimivaa ja antoisaa? Mika haastavaa?
Miten tydyhteiso voi tukea tydkavereita, jotka ovat eri-ikaisia ja erilaissa uran- ja elaménvaiheissa?

Mita tyOpaikan toimimattomista vuorovaikutussuhteista voi seurata?
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