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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

“Sukupolvi Y tulee, oletko valmis?” — tatd kysymystéd ovat toistelleet viimeisen viiden
vuoden aikana tiuhaan niin yhteiskunnalliset kommentoijat, liikkeenjohdon konsultit kuin
akateemikotkin. Y-sukupolvella tarkoitetaan 1980-luvulta l&htien syntyneitd ikaluokkia,
joiden laajamittainen tuleminen osaksi tyomarkkinoita on ajoittunut useissa lansimaissa,
ei vahiten Suomessa, samaan aikajanteeseen kuin maailmansotien jélkeisten suurten ika-
luokkien poistuminen samoilta markkinoilta elakkeelle. Vallanvaihdon on odotettu vaa-
jaamatta mullistavan tyonteon tavat seka organisaatiokulttuurit, kun tietoteknisilta tai-
doiltaan ylivertaiset diginatiivit tuovat ennakkoluulottomasti asenteensa, kuten vapaa-
ajan arvostuksen ja jatkuvan kehittymisen, tydelamén valtavirtaan.

Sukupolvi on monia merkityksié saava kasite, mutta tyéelamatutkimuksessa silla tar-
koitetaan lahes aina ldhekkaisista ikaluokista muodostuvaa kohorttia (Lyons & Kuron
2014 141; Costanza, Badger, Fraser, Severt & Gade 2012, 376). Kohorttiteorian ajatus
on, ettd samojen elaménvaiheiden lapikdyminen tietyssa ajankuvassa yhdenmukaistaa 1a-
hekkaisten ikaluokkien asenteita, ja samalla erottaa heidat aiemmista ja tulevista ika-
luokista (esim. Costanza ym. 2012, 377). Syntyy kohortteja, joiden vélilla on sukupolvien
valinen kuilu: 1960- ja 70-luvuilla syntynyt X-sukupolvi ei ymmarré edeltdneiden suurten
ikaluokkien luutuneita tapoja sen koommin kuin heité seuraavan Y -sukupolven ajamia
uudistuksia. Sukupolvitutkimuksen tavoite on valttaa sukupolvien vélisia konflikteja seka
lisatd ihmisten itseymmarrysta (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 34). Johtamiskirjal-
lisuudessa sukupolviteorian omaksuminen on tarkoittanut esimerkiksi johtamistyylien ja
henkildstohallinnon kdytantdjen sovittamista kullekin kohortille sopiviksi.

Kaésitys sukupolvikohorttien olemassaolosta elad vahvana mediassa ja tutkimuksessa.
Konsepti esiintyy tasaisin véliajoin Harvard Business Review’n (esim. Hewlett 2014) ja
Forbesin (esim. Morgan 2014) kaltaisissa julkaisuissa, ja johtamistutkimuksen tiedejul-
kaisut ovat omistaneet Y-sukupolvelle kokonaisia numeroita (esim. Journal of Business
& Psychology 2010, Vol. 25 [2]; Journal of Managerial Psychology 2015, Vol. 30 [1]).
Teoria on saanut huomiota myds Suomessa, jossa tydelamén sukupolvista on kirjoitettu
kirjoja (esim. Jarvensivu ym. 2014; Vesterinen & Suutarinen 2011), artikkeleja (esim.
Alasoini 2014; Nalbantoglu 2014), ja aiheesta on tekeilld ainakin yksi vaitoskirja (Y-su-
kupolvi arvostaa kuuntelevaa esimiestd). Olisiko meidan syyté ”valmistautua sukupolvi-
taisteluun” kuten yksi tunnetuimmista kirjoittajista, kanadalainen Don Tapscott (2010,
166), meitd kehottaa tekemaan? Vai ovatko kohorttiteorian teesit sittenkin liioiteltuja;
vanhimmat Y-sukupolven edustajat l1ahestyvat 35 ikdvuotta, mutta tyéeldman kulttuuri-
vallankumous (ks. Haavisto 2010) antaa edelleen odottaa itse&én.



Kohorttiteoria on kohdannut akateemisessa maailmassa myos kritiikkid, ja karkkaim-
maét arvostelijat ovat valmiita kiistdimaan koko sukupolvikasitteen mielekkyyden organi-
saatioiden tutkimuksessa. Kuitenkin jo Kirjoittelun ja tutkimuksen suuri mééra osoittaa,
ettd sukupolven konsepti puhuttelee, joten sité ei tule johtamisen tutkimuksessa sivuuttaa.
Mutta mitd kohorttiteoriaan perehtyméttoméat maallikot oikeastaan tarkoittavat, kun he
puhuvat ty6paikkansa sukupolvista?

Kohorttiteorian ristiriidat ovat johdattaneet muutamia akateemikoita pohtimaan, voi-
siko sukupolven ymmértaa organisaatiokontekstissa jotenkin muuten kuin kohorttina.
Néissa teorioissa sukupolven késite on palautettu mannheimilaisille juurilleen sosiaa-
liseksi voimaksi, joka yhdistad kokonaisia kohortteja suppeampia ja homogeenisempia
ryhmid, sukupolviyksikéitd (Mannheim 1952, 314-315). Tata nakdkulmaa on sovitettu
organisaatiotutkimuksessa sosiaalisen identiteetin teoriaan (Joshi, Dencker, Franz &
Martocchio 2010; Joshi, Dencker & Franz 2011) seké organisaatiokulttuurien tarkaste-
luun (Kuusipalo 2008; Parker 2000). Tutkimushaara on nuori mutta lupaava. Paitsi etta
se pyrkii paremmin ymmartdmaan misté kasitykset tydeldman sukupolvista muotoutuvat,
sen havainnot myos selittdvét kohorttiteoreettisessa tutkimuksessa havaittuja ristiriitoja.
Meillé ei ehka lopulta ole yhté yhtendista Y-sukupolvea, mutta sukupolvikokemukset voi-
vat tulla osaksi erilaisia organisaatiokulttuureita. Tahén keskusteluun myds taman tutkiel-
man empiria pyrKkii osallistumaan.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja rakenne

Organisaatiotason sukupolvitutkimusta on tehty toistaiseksi hyvin vahan, ja ajatukset pai-
kallisia sukupolvi-identiteetteja yhdistavista ja luokittelevista tekijoistad ovat vasta kon-
septoinnin tasolla. Tutkielmani empiiriseen osioon haastattelin varhaiskasvattajia kah-
dessa paivéakodissa selvittadkseni, mitad mieltad henkil6t olivat eri-ikaisten tyontekijoiden
eroista, millaisiin kulttuureihin yksilét identifioituivat, ja annettiinko kulttuureille suku-
polvellisia merkityksia. Lahestymistapa on valittu aiemman teorian puutteiden pohjalta:
tyoelaméan sukupolvitutkimus on ollut 1ahes yksinomaan kvantitatiivista tutkimusta, jossa
esikoodatuin kyselyin on pyritty 16ytaméaéan kohorttien edustajista sukupolviarkkityyp-
pien piirteitd. Tassa tutkimuksessa kuvaa sukupolvista pyritadan rikastamaan kokemuksel-
lisella otteella. Analyysivaiheessa teen ensin johtopaéatokset aineistosta, minka jélkeen
tukeudun aiemman kirjallisuuden konsepteihin ja esitdn, missd méérin aineisto tukee teo-
rioita ja toisaalta poikkeaa niista. Tutkimukseni pyrkii siis vastaamaan tutkimuskysymyk-
seen “millaisia ovat paikallisesti muodostuneet sukupolvikdsitykset ”’; hahmottavatko tie-
tyn organisaation tyontekijat tydyhteisodan sukupolvikasitysten kautta, ja mikali kasityk-
sid esiintyy, millaisia ne ovat, mist4 ne kumpuavat ja ovatko ne yksil6llisié vai jaettuja.



Tutkielma koostuu kuudesta paaluvusta. Johdannon jéalkeen esittelen kohorttiteorian
sekd perustelen tutkimustietoon nojaten, miksi sen pohjalta ei tule tehd& organisaatiotason
yleistyksia esimerkiksi henkilostohallinnon ohjenuoriksi. Tamaén jalkeen teen katsauksen
organisaatiotason sukupolviteoriaan. Neljannessa luvussa esittelen aineiston ja kaytetyn
metodologian, minka jélkeen tulee varsinainen empiriaosuus. Lopuksi teen yhteenvedon
tutkielmasta, vedan johtopaétokset seka pohdin jatkotutkimuskohteita.
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2 SUKUPOLVI KOHORTTINA

2.1 Sukupolven maarittely kohorttiparadigmassa

Klassisen sukupolviteorian isa oli unkarilainen sosiologi Karl Mannheim (1893-1947),
joka esitteli paljon kohorttiteoriaankin vaikuttaneen sukupolvindkemyksensa esseessaan
”’Das Problem der Generationen” vuonna 1923 (Karl Mannheim; Theory of generations).
Sukupolviteoria on nuoruutta koskeva kehitys- ja sosiaalipsykologinen tulkinta, jonka
mukaan yhteisilla, kollektiivisilla kokemuksilla on voimakas vaikutus yksilon henkil6-
kohtaiseen kehityshistoriaan. Nama kokemukset liittyvat kulttuuriin ja yhteiskunnallisiin
oloihin, ja erityisida avainkokemuksia ovat sodat, lamat, merkittavat demografiset muu-
tokset ja muut poikkeukselliset episodit, kuten nopea kaupungistuminen tai uusien vies-
tintavalineiden kayttoonotto. Tiivistetysti voidaan puhua ajankuvasta (”zeitgeist”) ja sen
mukaisista elinoloista. Lapsuus ja nuoruus ovat tdrkeimmaét formatiivisen persoonan
muodostumisen vaiheet, ja erikseen esiin nostetaan voimakkaan kokemisen herkka ika
noin 17-vuotiaana. Herkassa iassa yksilo alkaa tarkastella itseddan ulkoapain, hanen mo-
raalitajunsa kehittyy ja hén tekee tarkeita tyoelamaratkaisuja. (esim. Hoikkala & Paju
2008, 270-272; Jarvensivu ym. 2014, 52; Lyons & Kyron 2014, 140; Mannheim 1952;
Zemke, Raines & Filipczak 2000, 16-17.)

Mannheimilainen sukupolven maaritelmé pitaa sisallaén viisi ehtoa. Sukupolvi on (1)
perakkéisina vuosina syntynyt kohortti, joka (2) jakaa sukupolviaseman suunnilleen sa-
manikaisend koetun ajankuvan kautta, mika puolestaan (3) mahdollistaa ryhmittymaan
kuuluvien samankaltaisuuden, johtaen lopulta (4) sukupolven aktualisoitumiseen erilai-
siksi sukupolviliikkeiksi seka siihen, ettd (5) sukupolvi tulee itsestaan tietoiseksi, ellei
sukupolvena, niin vahintaan tiettya asiaa ajavana ryhménda. Puhdas mannheimilainen su-
kupolven madritelma on vaativa, etenkin siksi, ettd se vaatii sukupolvelta omaleimaista
poliittista mobilisaatiota. (Hoikkala & Paju 2008, 271; Mannheim 1952, 289-309.)

Koska sukupolviliikkeet ja sukupolven itsetietoisuus eivat ole myéhemmin toteutu-
neet, ainakaan siind méaarin kuin viela 1970-luvulla, on kohorttiparadigmassa omaksuttu
mannheimilaista [6yhempi maaritelméa sukupolvelle. Suositun méaaritelman mukaan su-
kupolvella on sellaisia yhteisia kokemuksia, jotka oikeuttavat puhumaan toisiaan ymmar-
tavastd, ainakin maaratyissa asioissa samoin ajattelevasta ryhmasté (esim. Costanza ym.
2012, 377; Hoikkala & Paju 2008, 271; Zemke ym. 2000, 3-4). Kovinkaan moni ei j&-
sennd identiteettiddn sukupolven kautta — riittaa, ettd yksilon kehityspsykologiset vaiheet
ja yhteiskunnan tapahtumat kietoutuvat yhteen jaetuksi kokemushistoriaksi. Sukupolvi-
tietoisuudeksi riittaa siis esimerkiksi se, ettéd yksilé kokee syntymisen 1970-luvulla ja ai-
kuistumisen 1990-luvun lamassa vaikuttaneen elémantarinaansa. (Jarvensivu ym. 2014,
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26-27, 354.) Pisimmalle viedysséd muodossaan kohorttiteoria on luopunut sukupolvitie-
toisuuden vaatimuksesta kokonaan. Etenkin viimeisen viiden vuoden aikana tutkimus on
padosin keskittynyt eri kohorttien kuvailemiseen, ja sukupolvet méaritelldén naissa tutki-
muksissa (1) tiettyind vuosina syntyneeksi joukoksi, jonka (2) jasenilla on kohtalaisen
pysyvia yhdistavia tekijoitd, joiden ansiosta (3) kohorttisukupolvet ovat riittdvan ho-
mogeenisia etta niilla on merkitystd (Lyons & Kuron 2014, 139, 141).

Jokainen sukupolvi on siséisesti heterogeeninen joukko, ja vaikka populaarikirjalli-
suudessa sukupolvet esitetdan toisinaan yksinkertaistetusti kaikkien jaseniensa kuvana, ei
teorian tarkoitus ole kuvata yksil6itd. Sen sijaan kohorttiteoria pyrkii tunnistamaan yksi-
I6itd yhdistavid perheyhtélaisyyksia, joissa yksittaistapausten kaikkien piirteiden ei tar-
vitse olla samoja riittadkseen luokitteluun. Nain saadaan aikaan karkea luokittelu, joka
liittad yhteen lapsuudenkokemukset, nuoruuden avainelamykset ja tyémarkkinahorison-
tin asumisurineen, ja naiden seikkojen pohjalta asenneklusterit pystytdan erottamaan toi-
sistaan. (Siltala 2013, 162.) Erot sukupolvien valilla eivét ole valttaméattd suuria, mutta
yhta kaikki jarjestelmallisid, useissa tutkimuksissa toistuvia (Jarvensivun 2013, 6). Li-
séksi on hyva huomioida, ettd pieni muutos normaalijakautuneen aineiston keskiarvossa
kertaantuu usein huomattavasti voimakkaampina muutoksina aaripaissa — on siis mahdol-
lista tulkita, ettd pienetkin kohorttierot tuovat esiin piirteitd, jotka ndkyvat voimakkaasti
huomattavan suuressa osassa kohortin jasenia (Twenge, Campbell, Hoffman & Lance
2010). Esimerkiksi Twenge (2010, 202) nostaa nuorten ylipainoepidemian Yhdysval-
loissa. Nuorten keskipainon kasvu on tilastollisesti vain pienen ja kohtuullisen vélilla,
mutta efekti nakyy voimakkaasti arjessa.

Vaikka vuodet taysi-ikaistymisen ymparilla ovat merkittavaa aikaa (tyd)asenteiden
muodostumisen kannalta, vaikuttavat myds myohemmaét kokemukset luonnollisesti yksi-
I6ihin ja painvastoin. Sukupolvierot kumpuavatkin suureksi osaksi siita, ettd vanhemmat
sukupolvet elavét yhté aikaa 'kahta aikaa”: he muistavat erilaisen elamanmenon kuin ny-
kypdiviand ndkevét, ja muodostavat késityksensd “normaalista” ndiden vuoropuheluna
(Mannheim 1952, 283, 298). Mikaan kokemus ei myoskaan luonnollisesti rajaudu pel-
kastaan yhdelle sukupolvelle, mutta sukupolvet kokevat tapahtumat eri tavalla. Tietyt tyo-
elamédn moninaisuuden ja muutoksen piirteet tihentyvat nakyviin tietyssa sukupolvessa,
sukupolvi “ottaa kokemukseen omakseen”. (Jarvensivu ym. 2014, 177, 352.)

Koska sukupolven mééritelma perustuu tiedostettuun tai tiedostamattomaan yhdenmu-
kaisuuteen, ei ole yllattavaa, etta sukupolvien valisten rajojen vetaminen tiettyyn synty-
mévuoteen on vaikeaa tai pikemminkin mahdotonta. Esimerkiksi Zemke ym. (2000, 3)
jakavat kohortit vuosilukujen mukaan, mutta samalla painottavat, etta todelliset rajat ovat
muutamalla vuodella limittaisid. Roos ja Haavio-Mannila (2008, 239) pitavat puolestaan
todellisia sukupolvia kohorttijaottelua suppeampina, mutta sukupolviteoreettisen mallin-
tamisen informatiivisuuden kannalta on mielekasta liittdd ennen ja jalkeen sukupolven
syntyneitd, suureksi osaksi samankaltaisia ikdryhmid samoihin kohortteihin.
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Yleensé ottaen voidaan tunnistaa nelja erilaista tapaa sukupolvien rajaamiseen. Ensim-
maéinen joukko kayttaa syntyvyyden trendejd, joista voidaan johtaa objektiiviset muutok-
sen vuodet: esimerkiksi Yhdysvalloissa toisen maailmansodan jalkeiset suuret ikéluokat
syntyivéat vuosina 1946-1964, minké jélkeen syntyvyys laski voimakkaasti (esim. Taps-
cott 2010). Nain vedetyt rajat ovat yksiselitteiset, mutta ne eivat kerro paljoa koetusta
ajankuvasta. Toinen ryhma nostaa yhteiskunnalliset tekijat, etenkin talouden suhdanne-
vaihtelut, syntyvyyden rinnalle: nousukausina aikuistuneet ovat keskimaaraisesti opti-
mistisempia, kun taas laskukausien kasvatit ovat omaksuneet kovemmat arvot (esim. Jar-
vensivu ym. 2014). Kolmas koulukunta kayttaa edellisia ndkemyksia runkona, jonka rajat
tarkentuvat ja siirtyvdt oman aineiston piirreyhtéaldisyyksien mukaan (esim. Roos 1987;
Zemke ym. 2000). Neljas joukko ottaa vuosiluvut annettuina aiemmasta tutkimuksesta
(esim. Engelman 2009; Hurst & Good 2009). Monet kirjoittajat myds ohittavat tarkan
jaon kokonaan irrelevanttina, ja kayttavat I0yhid, suuntaa antavia maaritelmia, kuten
?1980-luvun alusta 1990-luvun loppuun” (esim. Woodruffe 2009).

Tama tutkielma pohjautuu padosin pohjoisamerikkalaiseen ja suomalaiseen sukupol-
vitutkimukseen. Vaikka kumpikin on kategorisoitavissa samaan kohorttiparadigmaan, on
lahestymistavoissa muutamia selvié eroavaisuuksia. Pohjoisamerikkalainen tutkimustra-
ditio, jota edustavat esimerkiksi Tapscott (2010) ja Zemke ym. (2000), sitoo syntyvyyden
vaihtelut perhekeskeiseksi malliksi — Y-sukupolven edustajat ovat Pohjois-Amerikassa
tyypillisesti suurten ikéluokkien lapsia — kun taas eurooppalainen tutkimus pohjaa suku-
polvien rajat perinteisesti yhteiskunnallisiin muutoksiin (Jarvensivu 2014, 28). Suomalai-
selle traditiolle tyypillista on (ty6)eldmantarinan merkittava rooli sukupolvien tutkimuk-
sessa ja luokittelussa. Suomalaisen sukupolvitutkimuksen pioneeri J.P. Roos (1987) teki
kohorttijaottelunsa kohortteihin kuuluvien henkildiden elamaétarinoiden samankaltaisuu-
den pohjalta. Jarvensivu ym. (2014, 22-24) kayttaa niin ikaan tyéeldmantarinoita — tosin
kvantitatiivisen poikkileikkausaineiston ohessa — ja ottaa kohorttiajatteluun tietoisesti
etaisyytta korostamalla sukupolvien jatkuvaa inkrementaalista muutosta. Suomalaiset tut-
kimukset on kuitenkin tassa tutkielmassa sijoitettu samaan kohorttiparadigmaan pohjois-
amerikkalaisten tutkimusten kanssa, silla tavoite, syntymévuosin luokitellut massasuku-
polvet, on sama.

2.1.1 Ammattikirjallisuuden ja tieteellisen tutkimuksen suhde

Kiinnostus tyéelaman sukupolvikohortteja kohtaan on alun perin lahtoisin ammattikirjal-
lisuudesta (Lyons & Kuron 2014, 142). Muutamat teokset toistuvat tyoeldaman sukupol-
vista kirjoittavien tekstien lahdeluetteloissa, ja samalla niiden luomat sukupolvikuvaukset
ovat ne, joita vasten omia havaintoja useimmiten peilataan. Katsaukseni perusteella mer-
kittdvia populéariteoksia ovat William Straussin ja Neil Howen Generations (1991) seka
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Millennials Rising (2000), jotka esittelevat pohjoisamerikkalaisessa kirjallisuudessa kay-
tetyt sukupolvikohortit yleisell& tasolla. Zemke ym. (2000) kaéansivét sukupolviteoreetti-
sen huomion tydeldmaan teoksessaan Generations at Work (2000). Edellisten liséksi
kaksi Kirjoittajaa ovat vaikuttaneet erityisen voimakkaasti stereotypioiden muodostuk-
seen Y-sukupolvesta kirjoitettaessa: akateemistakin tutkimusta tehneen Jean Twengen
kirjaa Generation Me (2006) voi pitad sukupolveen kohdistuneiden negatiivisten kuvaus-
ten arkkityyppind, kun taas Don Tapscottin Growing Up Digital (1998) seké sen jatko-
osa Grown Up Digital (2008) korostavat teknologian merkitysta ja luovat sukupolvesta
hyvin positiivisen kuvan, jalkimmaisen teoksen kritisoidessa suoraan Twengen toita.

Ammattikirjallisuuden suuri merkitys kohorttiteorialle ndkyy akateemisissa tutkimus-
asetelmissa, joissa sdéannénmukaisesti kdytetddn ammattikirjallisuudesta tuttuja kohort-
teja (Lyons & Kuron 2014, 141-142). Tieteellinen tutkimus onkin tullut ammattikirjalli-
suuteen nahden selvasti jalkijunassa: empiiristd, tydelamaan keskittynytta sukupolvitut-
kimusta tehtiin hyvin véhan 1980- ja 90-luvuilla, jolloin kasitykset pohjoisamerikkalai-
sista kohorttisukupolvista levisivét laajalle (Parry & Urwin 2011, 85). Useimmiten tutki-
muksissa pyritdan vahvistamaan tai kumoamaan ammattikirjallisuudessa sukupolville an-
nettuja piirteita tieteellisesti, mink& vuoksi ammattikirjallisuutta kéytetddn myds tdman
tutkielman sukupolvikuvauksissa. Ammattikirjallisuudesta lahtdisin olevat hypoteesit se-
littdnevat myos suurelta osin sen, miksi suuressa osassa tieteellisidkin tutkimuksia ku-
vailu on ylikorostunut teorian kustannuksella, sekéd sen, miksi metodologisista ratkai-
suista puuttuvat yhtendiset standardit (Lyons & Kuron 2014, 139-140).

Tassa tutkielmassa esitelladn erikseen suomalaiset ja pohjoisamerikkalaiset sukupol-
vet, silld on perusteltua vaittaa, ettd erilainen yhteiskunnallinen kehitys, valtion rooli seka
kansallinen kulttuuri vaikuttavat merkittavasti sukupolvikohorttien muodostumiseen.
Pohjoisamerikkalaisten sukupolvikirjoitusten kansainvélinen suosio ja tieteellisen tydela-
matutkimuksen painottuminen alueelle ovat kuitenkin johtaneet siihen, ettd pohjoisame-
rikkalaisia kohortteja on kaytetty myds muualla tehdyissa tutkimuksissa. (Joshi ym. 2011,
183; Parry & Urwin 2011, 90-92.) Voimakkaimmin kohorttien kansainvalinen omaksu-
minen nakyy nuorimmassa tyoelaman sukupolvessa, Y-sukupolvessa, jonka kohdalla ko-
horttipiirteiden siirtamistd kansallisuudesta toiseen on myos perusteltu tietoisena valin-
tana teoreettiseen pohdintaan ja empiriaan vedoten. Liséksi Y-sukupolvi eroaa vanhem-
mista sukupolvista siing, ettd vanhempien sukupolvien arkkityypit ovat kirjallisuudessa
jokseenkin yhdenmukaiset ja vakiintuneet, kun taas Y-sukupolven kohdalla jo ammatti-
kirjallisuudessa rakennetuissa arkkityypeissa on huomattavasti enemmaén hajontaa. Y-su-
kupolvea kasitelldankin tassé tutkimuksessa muista kohorteista erillaén alaluvussa 2.4.
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2.1.2 Ketju- ja aaltoteoria

Sukupolviteoriaan liittyy oleellisesti ajatus sukupolvien ketjusta. Perakkaiset sukupolvet
muistuttavat monissa asioissa toisiaan, mika on luonnollista, ottaen huomioon ettei ym-
pardiva yhteiskuntakaan yleensa muutu taysin erilaiseksi parissa vuosikymmenessa. Aja-
tusten voidaan myds nahda kypsyvén sukupolvien ketjussa. Esimerkiksi Jarvensivu ym.
(2014, 177-178) nostaa suhtautumisen organisatoristen muutosten lisaantymiseen: van-
hin sukupolvi tunnistaa ilmién olemassaolon, seuraava suhtautuu siihen jo voimakkaan
kriittisesti, ja nuorin reagoi tilanteeseen vahentamalla tyontekoa. Vastaavia asteittaisia
muutoksia voidaan havaita kaytannossa kaikissa sukupolvieroja selvittavissa tutkimuk-
sissa, ja yksinkertaisimmillaan ne nékyvét lineaarisena kehityksena kvantitatiivisten ky-
selytutkimusten asennemittauksissa. Esimerkiksi kdy vaikkapa yleinen havainto vapaa-
ajan kasvaneesta arvostuksesta vanhemmista nuorempiin sukupolviin siirryttdessa (esim.
Pyorid 2013; Tapscott 2010; Twenge ym. 2010).

Toinen merkittava, joskaan ei yhté yleinen havainto, on asenteiden aaltoliike siten, etta
joka toinen sukupolvi muistuttaa toistaan. Asenteiden aaltoilu ajan kuluessa on todettu
koko vaeston tasolla esimerkiksi Suomessa Tilastokeskuksen ja EVA:n asenne- ja arvo-
mittauksissa, joissa keskiarvoprofiilin arvot tyypillisesti kovenevat talouden laskusuh-
danteissa, ja vastavuoroisesti pehmenevat nousun aikana (Lehto & Sutela 2008; Haavisto
2010). Vallitseva taloudellinen tilanne vaikuttaa luonnollisesti merkittavésti nuoruudessa
koettuun ajankuvaan, ja laman aikaan — kuten myds nousukausina — varttuneiden suku-
polvien on todettu muistuttavan toisiaan (Jarvensivu ym. 2014, 31-32). Taloussuhdan-
teilla on todettu olevan myos pitkaaikaisia vaikutuksia tyésopimuksiin. Nousukauden ai-
kaan yhtioon tulleilla on lapi uransa paremmat palkat ja etenemismahdollisuudet kuin
laskukaudella aloittaneilla kollegoillaan (Kwon, Milgrom & Hwang 2010, 772-773), ja
sama, lapi uran kestava efekti on havaittu myos sen suhteen, onko valmistunut opinnoista
nousu- vai laskukaudella (Kahn 2010, 312). Aaltoilu on lasnd my6s perhekeskeisessa tra-
ditiossa, jossa yhden sukupolven ajatellaan muodostuvan suurelta osin edellistd edelta-
neen jalkelaisista. Esimerkiksi Y-sukupolven ajatusmaailmassa on havaittu yhtalaisyyk-
sid sen kasvattaneiden suurten ikéluokkien (Tapscott 2010, 42) seké isovanhempien su-
kupolven (Zemke ym. 2000, 138-139) kanssa.

Ketju- ja aaltoteoria ovat keskenaan ristiriidassa: ensimmainen vaittda perakkaisten
sukupolvien muistuttavien toisiaan, jalkimmaéinen taas maalaa niista toistensa vastakoh-
tia. Koska kummallakin teorialla on ilmeinen arvo sukupolvien erojen ja samankaltai-
suuksien selittdjand, on rakentavampaa néhdé ne vaihtoehtojen sijaan rinnakkaisina teo-
rioina, jotka yhdesséd muodostavat rikkaamman ja totuudenmukaisemman kuvan sukupol-
vista. Kun niihin yhdistaa viel& ajatuksen ilmididen kypsymisestd useamman sukupolven
aikana, piirtyy sukupolvista kuva eréanlaisena loogisena jatkumona radikaalisti toisistaan
eroavien ja toisiaan ymmartamattdmien kohorttien sijaan.



15
2.2 Kohortit pohjoisamerikkalaisessa kirjallisuudessa

Pohjoisamerikkalaisessa kirjallisuudessa on vakiintunut sukupolvijaottelu, jossa tyoikai-
set jaetaan kuuluvaksi padosin kolmeen sukupolveen: baby boomereihin eli suuriin ika-
luokkiin, X-sukupolveen ja Y-sukupolveen. Kohorteille annetut vuosiluvut vaihtelevat
hieman, tdssa alaotsikoissa on kéytetty Zemken ym. (2000) jaottelua joka on omaksuttu
laajasti myds myohemmissd tutkimuksissa. Pitkélti Yhdysvaltain syntyvyystrendeihin
nojaavan sukupolvijaottelun tunteminen on tarkedd kahdesta syysta: valtaosa sukupolvi-
tutkimuksesta on pohjoisamerikkalaista, ja mika ehk& vield merkittdvampaa, jako kol-
meen sukupolveen piirteineen on omaksuttu laajasti kansainvélisesti, myds osassa suo-
malaista Kirjallisuutta (esim. Vesterinen & Suutarinen 2011).
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Kuvio 1 Syntyvyyden kehitys Yhdysvalloissa 1940-2000 (Live births and birth
rates, by year)

Viimeisen kymmenen vuoden aikana tutkimus ja muu Kirjallisuus on ollut erityisen
kiinnostunut tydelaman nuorimmasta sukupolvesta, Y-sukupolvesta, jonka kohdalla aja-
tus globaalista tai vahintdan lansimaisesta samankaltaisuudesta on hyvaksytty kaikkein
laajimmin (esim. Beck & Beck-Gernsheim 2009, 26; Tapscott 2010, 37). Tamén vuoksi
arkkityyppien yhdysvaltalaiset juuret nakyvat kaikkein vahvimmin juuri Y-sukupolven
kohdalla, vaikka piirteet on saatettu hyvaksyéa osaksi kansallista, esimerkiksi suomalaista,
kontekstia.
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2.2.1 Suuret ikiluokat eli ”baby boom” (1943-1960)

Toisen maailmansodan jalkeen syntyvyys oli maailmanlaajuisesti voimakasta, ja Yhdys-
valloissa suurimmat ikéluokat syntyivat vuosina 1946-1964 (Tapscott 2010, 26). Sodan-
jalkeinen optimismi ja pitkdén jatkunut tasainen talouskasvu nékyvét tydelaman vanhim-
massa sukupolvessa edelleen uskona positiiviseen kehitykseen ja oman tydnteon arvoon.
Suurille ikdluokille tiarkedd on muiden osoittama arvostus ja “kannuksien ansaitsemisen”
kulttuuri. Sukupolven edustajat ovatkin usein valmiita tekeméaan toita kelloon katsomatta
arvostuksen ansaitakseen. Tyopaikkojen sadnnot ja normit ovat edelleen hyvin pitkalle
heidéan laatimiaan, ja kaikkien osallistuminen seka hyvé yhteishenki ovat kohortille tar-
keita ty6arvoja, kuten myos tdiden tekeminen heidan mielestdan oikealla tavalla sekd mo-
lemminpuolinen esimiesten arvostus. Osallistuminen ja yhteishenki jaavét tosin usein
idealismin tasolle, silla hierarkkinen ajattelu leimaa sukupolven johtamistapaa. (Tapscott
2010, 26-28; Zemke ym. 2000, 20-21, 64-67, 76-79.) Boomereita pidetdan myos vii-
meisend tyopaikkalojaalina sukupolvena; tdmé on tosin suhteellista, sill& aivan kuten ny-
kypaivana nuorempien sukupolvien kohdalla, jo suurten ikaluokkien lojaliteetista oltiin
huolissaan heidan ollessaan nuoria. (Zemke ym. 2000, 67—72; Taylor & Thompson 1976,
522.)

2.2.2  X-sukupolvi (1960-1980)

Nimen X-sukupolvi 1965-1976 syntyneille pienille ikaluokille antoi kohorttiin kuuluva
kirjailija Douglas Coupland, jonka kuvaus itsensé ulkopuolisiksi kokevasta, skeptisesta
jasuuria ikaluokkia kyynisemmasta sukupolvesta on hyvéksytty arkkityypiksi myos piir-
teitd testaavissa tieteellisissd julkaisuissa (esim. Costanza ym. 2012, 375). Sukupolven
avainkokemus oli talouden taantuma Yhdysvaltain kokiessa yhden historiansa pahim-
mista tyottomyysjaksoista 1980-luvun alkupuolella. Sukupolven edustajat olivat edelta-
neita suuria ikéluokkia koulutetumpia, mutta vanhemmat sisarukset olivat jo vieneet tyo-
paikat, ja sukupolven oli tyytyminen alhaisimpiin lahtépalkkoihin sitten 1930-luvun la-
man. Edeltaneiden talouskasvun vuosien vapaus vaihtui selviytymismentaliteettiin.
(Tapscott 2010, 27-29; Zemke ym. 2000, 93-96.) X-sukupolven suhde ty6hdn onkin
edeltaneité suuria ikaluokkia vahemman uhrautuva. Vapaa-aika on tarkeaa, eika tyopai-
kalla ansaittu arvostus merkitse niin paljon kuin edeltdneelle sukupolvelle: he tydskente-
levét elddkseen, eivét pdinvastoin. Nuorena opittu itsendisyys nakyy myos toissa. Tyon
tavoite on tarkedmpi kuin tapa jolla se saavutetaan, ja sukupolvi arvostaa epamuodolli-
suutta ja matalia hierarkioita. Kaikki tdmé herétti vanhemman sukupolven paheksunnan

laiskottelusta” ja “kunnioituksen puutteesta’ heidén tullessaan tydeldmiéin. (Zemke ym.
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2000, 99-102.) Vuosituhannen vaihteessa kukoistaneella IT-alalla omaksuttiin myds uu-
sia viihtyvyyttd lisadvia kaytdntdja nuoren tydvoiman houkuttelemiseksi ja sailytta-
miseksi: vahemman tydtunteja, joustavammat tydajat ja hauskuutta korostanut organisaa-
tiokulttuuri. Virtuaalitiimit ja koodauksesta omaksuttu tydskentelytapa, jossa melko itse-
naiset tydpanokset yhdistetadn yhdeksi portfoliomaiseksi kokonaisuudeksi, olivat X-su-
kupolven tuoma tydkulttuurin uudistus. Joustot, itsendisyys, hauskuus ja epamuodolli-
suus tydpaikalla seka asennekuilu suuria ikdluokkia edustaneisiin pomoihin ovat tarkeim-
mat X-sukupolvea yhdistavat tekijat. (Zemke ym. 2000, 105-116.)

2.3 Kohortit suomalaisessa kirjallisuudessa

Vaikka Yhdysvallat ja Suomi luetaan lansimaihin, joiden kehitysta voidaan tarkastella
ryhménd, on yhteiskuntien kehityksessa niin suuria eroja, etta on perusteltua tehda Suo-
messa oma sukupolvikohorttijakonsa. Selvd omaleimaisuus suomalaisiin sukupolvimal-
leihin tulee hyvinvointivaltiollisista toimista, jotka vaikuttavat merkittavasti elinolojen
muutoksiin (Hoikkala & Paju 2008, 272). Myds talouden suhdanteet poikkeavat: Pohjois-
Amerikassa koettiin taantuma 80-luvulla, Suomeen viela paljon voimakkaampi lama iski
vasta 90-luvulla. Aivan kuin Yhdysvalloissa myds Suomessa syntyivét sotien jalkeen
suuret ikaluokat, mutta yhteiskunta, johon lapset syntyivat, oli huomattavan erilainen ta-
loudeltaan modernimpaan Pohjois-Amerikkaan nahden. Laskukauden erilainen ajoittu-
minen tekee puolestaan suomalaisesta X-sukupolvesta hyvin erilaisen. Kolmas ero suo-
malaisen ja pohjoisamerikkalaisen tutkimuksen valilla liittyy tutkimusmetodologiaan.
Siind missa laadullisia haastattelumenetelmia on Pohjois-Amerikassa kaytetty ensisijai-
sesti maarallisen datan tukemiseen samassa tutkimusprojektissa (esim. Zemke ym. 2000;
Tapscott 2010), on suomalaisessa tutkimusperinteessa suosittu menetelmé ollut elama-
kerta-aineistojen kayttd. J.P. Roos (1987, 53) pitaé elamékerta-aineistoa sukupolvitutki-
muksen kannalta ihanteellisena, koska se mahdollistaa elamékerrallisten yhteisdjen muo-
dostamisen “luontevalla tavalla”. Eldméntarinoista kdyvit myos ilmi tirkedt muutoskoh-
dat, jotka saavat henkil6t punnitsemaan arvojaan ja joissa sukupolvien erot tulevat usein
esiin (Jarvensivu ym. 2014, 63).

Tarkastelen seuraavaksi rinnakkain kahta suomalaista sukupolvimallia. J.P. Roosin
1987 kirjoittama ”Suomalainen elama” lienee tunnetuin suomalainen sukupolvitutkimus,
ja sitd ovat myéhemmin laajentaneet nuorempiin sukupolviin Hoikkala ja Paju (2008).
Nyt tydeldmdssa ovat suuren murroksen sukupolvi, hyvinvoinnin sukupolvi seka yksil6l-
lisen (pakko)valinnan sukupolvi. Siind missa Hoikkalan ja Pajun sukupolvijaottelu on
erddnlainen suomalaiseen yhteiskuntaan sovitettu boomer-x-y-malli, l&htevéat Jarvensivu
ym. (2014, 49-57) liikkeelle talouden suhdannevaihtelusta ja jakavat totutut sukupolvet
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kahtia, luoden kuuden sukupolven mallin: suuret ikaluokat ja 6ljykriisin sukupolvi; hy-
vinvoinnin sukupolvi ja lamasukupolvi; seka Y-sukupolvi ja Z-sukupolvi. Aineistossa nuo-
rinta Z-sukupolvea (1991-) edusti vain muutama vastaaja, joten se yhdistettiin tuloksissa
Y-sukupolveen. Koska hyvinvoinnin sukupolvi on maaritelty malleissa eri tavoin, puhu-
taan Hoikkalan ja Pajun laajemmasta kohortista tassé tutkielmassa hyvinvointivaltion su-
kupolvena.

Taulukko 1~ Suomalaiset sukupolvikohortit

Roos 1987; Hoikkala & Paju Jérvensivu ym. 2014

2008

e B Suuret ikdluokat -1954
2 5 Suuren murroksen sukupolvi
o Oljykriisin sukupolvi 1955-1964
. Hyvinvoinnin sukupolvi 1965-1972

()
3 o Hyvinvointivaltion sukupolvi
© 1 Lamasukupolvi 1973-1979
s § Yksilllisen (pakko)valinnan Y-sukupolvi 1980-1930
© 3 ;
© q sukupolvi Z-sukupolvi 1991~

Roosin (1987) sek& Hoikkalan ja Pajun (2008) tutkimus on sosiologista ja pyrkii anta-
maan yleiskuvan sukupolvista, kun taas Jarvensivu ym. (2014) ovat keskittyneet tyoela-
mé&an. Huomattavaa on myos se, ettd Roosin tyo perustui elamékertakirjoituksiin ja Hoik-
kalan ja Pajun malli on teoreettisen pohdinnan tulosta, kun taas Jarvensivu ym. testasivat
malliaan kyselytutkimuksella. Jarvensivun ym. (2014, 58) testatessa oman kohorttija-
konsa sek& amerikkalaisen kolmijaon soveltuvuutta suomalaiseen kyselyaineistoon pe-
rinteinen kolmen sukupolven malli tuotti lineaarisen yksisuuntaisen trendin, kun taas vii-
den ty6elamén sukupolven malli voimisti sukupolvien vélisia eroja ja toi esiin suhdantei-
den mukaisen aaltoliikkeen asenteissa.

2.3.1 Suuren murroksen sukupolvi (1945-1965); suuret ikaluokat (-1954) ja 6ljy-
kriisin sukupolvi (1955-1964)

Varsinaiset suuret ikdluokat syntyivat Suomessa lyhyen ajan siséllg, vuosina 1945-1949,
jolloin vuosittain syntyi yli 100 000 lasta (Suuret ikaluokat elakeidssd). Suuren murroksen
sukupolven katsotaan jatkuvan huomattavasti pidempéan, vuonna 1965 syntyneisiin
saakka, mika on myo6s lahempand julkisessa keskustelussa miellettyjd suuria ikaluokkia
kuin suppea kohortti 40-luvun lopulla (Hoikkala & Paju 2008, 271; Suuret iké&luokat ela-
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keidssd). Suuren murroksen sukupolvessa nakyy mydhempia ikéluokkia selvempi asen-
teiden siiloutuminen luokan, ammatin, asuinpaikan ja sukupuolen mukaan (Jarvensivu
ym. 2014, 210-221). Sukupolven suuri murros oli Suomen kaupungistuminen, kun
maalla varttuneet ikéluokat muuttivat kaupunkiin teollisiin téihin tai yliopistojen kautta
korkeakoulutetuille urille. Vaikka sukupolvea yhdistda kokemus suuresta muutoksesta ja
elaméntarinoiden eriytymisesta, eli valtaosa vield hyvin normitettua elaméé (Hoikkala &
Paju 2008, 280). Kysyttédessd mihin sukupolveen he kuuluvat, vastaavat lahes kaikKi
”suuriin ikdluokkiin” — sukupolvi on siis tullut itsestéan tietoiseksi (Siltala 2013, 163).

Vaikka sukupolvi on itsestaén tietoinen juuri suurina ikéluokkina, on laaja sukupolvi
jaettavissa asenteidensa ja nuoruuden ajankuvan perusteella kahteen alakohorttiin. Jako-
linjana toimii vuoden 1973 6ljykriisi ja siitd seurannut taantuma. Kriisia edeltaneita ikéa-
luokkia yhdistéé kollektiivinen henki, usko omaan parjadmiseen muutostilanteissa, inno-
kas osallistuminen tydpaikan kehittdmistoimintaan seka tietotekniikan saapuminen tyo-
elaméan voimakkaana avainkokemuksena. Vanhempikin puolisko arvostaa tyota ja on
siitd ylped, mutta kaikkein vahvimmin perinteinen tyon eetos profiloituu nuorempaan ala-
kohorttiin, 6ljykriisin aikaan herkassa idssa olleisiin. Oljykriisi vaikutti etenkin maaseu-
dulla, mista moni lahti tyon perassa siirtolaiseksi Ruotsiin. Oljykriisin sukupolven edus-
tajat eivat itse puhu oljykriisista avainkokemuksena, mutta 90-luvun lamasta sitékin
enemman: tuhoisa ja kaikkia koskenut lasku optimistisen 80-luvun jalkeen ikaan kuin
vahvisti nuoruudessa omaksutun mielenmaiseman. Oljykriisin sukupolven asenteissa on
vield kaikuja vanhempien kohorttien kollektivismista, mutta reagointi ongelmiin on aiem-
paa toiminnallisempaa. Siind missa suuret ikaluokat luottavat parjaamiseensé, oljykriisin
sukupolvella, ja etenkin sukupolven naisilla, korostuu kouluttautuminen keinona selvitéa
muutoksista. Nuorempi osakohortti pitda tydmarkkinoita epdvarmempina kuin vanhempi
eikéd korosta yhté paljon pysyvyyttd, mutta toisaalta heidan tyoelamén avainkokemuk-
sensa on jatkuvien organisatoristen muutosten mielettémyys — muutoksista ei valttamatta
pidetd, mutta niihin on pitanyt tottua. (Jarvensivu ym. 2014, 180-186, 210-227.)

2.3.2 Hyvinvointivaltion sukupolvi (1965-1980); hyvinvoinnin sukupolvi (1965—
1972) ja lamasukupolvi (1973-1979)

Kuten nimesta voi paatelld, leimasi hyvinvointivaltion sukupolven lapsuutta ja nuoruutta
julkisten hyvinvointipalvelujen kasvu. Luokkanousu etenkin alimmista yhteiskunta-
luokista mahdollistui ennennikemattémalla tavalla. Oljykriisin aiheuttamaan tyottomyy-
teen ja siirtolaisuuteen reagoitiin yhteiskuntatakuulla, joka takasi tyollistymisen kaikille.
Yhteiskuntatakuu sdilyi voimassa aina 90-luvun vaihteen lamaan saakka, mika ehkaisi
etenkin hyvinvoinnin sukupolven vanhemman puoliskon nuorisotyéttomyytté. (Hoikkala
& Paju 2008, 280-287.) 80-luku oli taloudellisesti vahvaa aikaa, ja kohortin vanhimmat
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korkeakoulutetut sekd pidempaén ammattikoululaiset valmistuivat hyville tyomarkki-
noille (Jarvensivu ym. 2014, 230-231).

Suurin ristiriita Hoikkalan ja Pajun (2008) seka Jarvensivun ym. (2014) sukupolvimal-
leissa on kasitys 90-luvun laman vaikutuksista hyvinvointivaltion sukupolveen. Lama
leikkasi suuren osan niista hyvinvointipalveluista joihin sukupolvi oli kasvaessaan tottu-
nut. Hoikkala ja Paju (2008, 284-285) tiedostavat kehityksen ja katsovat, etta sukupol-
vessa tapahtui laman myo6ta paikoin voimakastakin polarisaatiota. Samaan aikaan he kui-
tenkin muistuttavat, ettd hyvin peruskoulutettu sukupolvi pystyi suureksi osaksi mukau-
tumaan tilanteeseen esimerkiksi vaihtamalla alaa. Laajaa kohorttia puoltaa myos se, etta
Jarvensivun ym. (2014, 142, 228) havaitsemat erot alakohorttien valilla olivat hienoisia,
ja vierekkdiset sukupolvet muistuttavat toisiaan monissa asioissa. Niissd asioissa, joissa
ero alakohorttien valille voidaan tehdd, ndkemykset ovat sen sijaan voimakkaan vastak-
kaisia, mika puoltaa sukupolven jakamista kahdeksi.

Hyvinvoinnin sukupolven avainkokemus on tyéeldman arvojen koventuminen ja “ny-
kyinen mielettdmyys”. Sukupolvea luonnehtii tilanteiden pohtiminen ja jarkeistdminen.
Organisatoriset muutokset eivét ole vain asia, johon tulee sopeutua, vaan niille on 16ydyt-
tava syy ja seuraus. Koettu ristiriita ympériston ja minakuvan vélilla on selvd: omat arvot
ovat pehmedt ja ihmislaheiset, mutta niitd uhataan jostain ulkopuolelta. Irtisanomiset he-
rattdvéat voimakkaita epdoikeudenmukaisuuden tunteita, mutta omalla kohdalla niité ei
pidetd jatkuvana uhkana. Sukupolvi sailyttdakin hallinnan tunteen eldmassaan. Tyomaa-
r&a voi kohtuullistaa, ja “downshiftaus” on etenkin hyvinvoinnin sukupolven aate. Taus-
talla lienee elamanvaiheiden ajoittuminen otollisiin yhteiskunnallisiin oloihin: nuoruutta
siivitti voimakas nousu, ja laskukausissa sukupolvea on suojannut nuorempia pidempi
tyokokemus. Kohtuullistavat ratkaisut ovat olleet mahdollisia. (Jarvensivu ym. 2014,
187-190, 232-233.)

Lamasukupolven kohdalla voidaan puhua tietynlaisesta kokemuksellisesta katkok-
sesta — se on ensimmaéinen sukupolvi, joka ei ole kokenut ”vanhaa”, tydsuhteiden pysy-
vyyttd korostanutta tydelamaa. Irtisanotuksi tullessa heille ensisijainen reaktio on
omanarvontunnon laskeminen, ei epédoikeudenmukaisuus, silla irtisanomiset kuuluvat
tyoelaméaan ja kohdistuvat heikoimmin suoriutuneisiin. Ty0paikalla voi luottaa vain ver-
taisiin, silla hierarkian ylemmilta tasoilta ei apua ole totuttu saamaan, ja vastuuta omasta
parjadmisesta korostetaan. Lamasukupolvella asioiden syiden ja seurausten pohtiminen
muuttuu ratkaisukeskeisyydeksi. Avainkokemusten hahmottaminen on pirstoutuneella
sukupolvella entistd hankalampaa, mutta tirkeimmaksi voisi nostaa globalisaation aiheut-
taman toiden siirtymisen sekd madraaikaisuudet. (Jarvensivu ym. 2014, 190-191; 243-
252.) Hieman yll&ttaen sukupolven urat ovat kuitenkin olleet keskimaarin vahemman kat-
konaisia kuin hyvinvoinnin sukupolvella, ja samanlainen trendi on havaittavissa myos
6ljykriisin sukupolvea ja suuria ikéluokkia verrattaessa. Parjadmismentaliteetin voisi aja-
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tella nédkyvén kahdella tavalla: laskun sukupolvien edustajat saattavat sinnitella pidem-
paan hankalissa tydsuhteissa seké toisaalta pitdd paikkansa kovalla tyoénteolla. (Jarven-
sivu ym. 2014, 156). Laman sukupolven edustaja kehittdd henkilobrandid, verkostoituu
ja tahtaa alansa huipulle, silla jako voittajiin ja havidjiin mielletadan tyéeldman vaistamat-
tomaéksi trendiksi (Jarvensivu ym. 2014, 193).

2.4 Y-sukupolvi

Nuorin laajamittaisesti tytelaméssa oleva sukupolvi, Y-sukupolvi, eroaa suuressa osassa
kirjallisuutta méaaritelmallisesti aiemmista sukupolvista. Ensimmaéinen tarkeé ero on laa-
jasti omaksuttu taustaoletus globaalista sukupolvesta. Vaikka ajatusta Y:n kansainvali-
sestd samankaltaisuudesta on Kritisoitu etenkin tieteellisissé artikkeleissa (esim. Lyons &
Kuron 2014, 142; Parry & Urwin 2011, 90-92), on Y-sukupolven syntymavuodet ja piir-
teet omaksuttu usein kansainvalisesti suoraan pohjoisamerikkalaisesta kirjallisuudesta
(esim. Kultalahti 2012; Vesterinen & Suutarinen 2011; Zopiatis, Krambia-Kapardis &
Varnavas 2012). Ajatus kansainvélisista sukupolvista perustuu globalisaatiolle. Globaa-
listi verkottuneessa maailmassa suurilla tapahtumilla on kansainvalisié vaikutuksia, tieto
niista levida valittomasti kaikkialle, ja tietotekniikka mahdollistaa kansainvélisen vaikut-
tamisen. Tamé mahdollistaa globaalien sukupolvikokemusten ja globaalien sukupolviko-
horttien synnyn. (Edmunds & Turner 2005, 564-569.) Sukupolven samankaltaisuutta va-
hintdan lansimaiden tasolla on myds perusteltu kyselytutkimuksista saaduilla tuloksilla
(PwC 2013, 9; Tapscott 2010, 37). Toinen huomattava ero milleniaalien ja aiempien su-
kupolvien valilla on, ettd kohorttiin luettavien syntymavuosien hajonta on edeltévia su-
kupolvia suurempi. Sukupolvi alkaa melko yksimielisesti vuoden 1980 tienoilla, mutta
kohortin paattymiselle oli kayttdmassani lahdemateriaalissa kolme vaihtoehtoa. Y leisinta
oli paattaa kohortti vuoteen 2000, mutta myos vuosia 1990 ja 1995 kaytettiin.

Suuri osa viimeisen kymmenen vuoden aikana julkaistusta sukupolvitutkimuksesta on
keskittynyt Y-sukupolveen, ja vield selvemmin huomio on kiinnittynyt milleniaaleihin ei-
tieteellisessa kirjoittelussa. Lisdantynyt kiinnostus ja sukupolvipiirteiden kansainvalinen
sekoittuminen on johtanut siihen, ettd sukupolvipiirteitd on yhdistetty Y-sukupolveen
aiempaa enemman, ja rakennetut sukupolvistereotypiat ovat toisinaan jopa voimakkaasti
vastakkaisia. Tassa esitetty yhteenveto perustuu 11 suomalaiseen ja 16 ulkomaiseen lah-
teeseen, jotka on eritelty liitteissa (LIITE 1 & LIITE 2). Yhteenvedon tavoite on luoda
suuntaa-antava kuva Y-sukupolveen liittyvésta kirjallisuudesta, ei tehdé koko kirjallisuu-
den kattavaa katsausta. Pohjoisamerikkalaisissa ja suomalaisissa kuvauksissa oli paljon
samaa, mutta monet ominaisuudet korostuivat vahvemmin suomalaisissa lahteissa ja toi-
sin pdin.
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Internetin yleistymiseen kultivoitunut viestinnan kehitys on johtanut Y-sukupolvella
yhtendiskulttuurin lopulliseen pirstoutumiseen, kun lahiymparisté ei ole enda rajannut
tarjolla olevia harrastusmahdollisuuksia ja kiinnostuksen kohteita. (Hoikkala & Paju
2008, 287-294; Tapscott 2010, 41-42.) Yksil6llisyys ja valinnan vapaus nakyvatkin kai-
killa elamén osa-alueilla: jo lapsina milleniaalit saivat kuulla vanhemmiltaan olevansa
erityisia ja pystyvansa mihin vain, ja heitd on ohjattu kehittdmaan ja tavoittelemaan yksi-
I61lisid unelmia (Zemke ym. 2000, 128). Toisaalta edelleen jatkunut keskimaaréisen kou-
lutustason nousu, elinikéisten tydpaikkojen vaihtuminen méaraaikaisuuksiin seka henki-
Iokohtaiseen suoritukseen perustuva palkitseminen vaativat oman erityislaatuisuuden ko-
rostamista (Levenson 2010, 259-262). Voidaan puhua portfoliosukupolvesta: kun jokai-
sella on tutkinto, tahtinuorella on oltava omaan profiiliin sopiva kattaus harrastuksia, op-
pilaskuntajasenyyksia ja lyhytkoulutuksia (Hoikkala & Paju 2008, 290-291.)

Osassa Y-sukupolvea kasittelevié Kirjoituksia nékyy selvésti, etta niissa tuodaan esille
joko positiivista tai negatiivista sukupolvistereotypiaa. Negatiivisen sukupolvistereoty-
pian tarkeimpané puolestapuhujana voinee pitaéd psykologi Jean Twenged, joka risti mil-
leniaalit “miné-sukupolveksi” (engl. “Generation Me”) samannimisessd kirjassaan
vuonna 2006 (Twenge 2010, 201). Verratessaan 17—-18-vuotiaitten yhdysvaltalaisopiske-
lijoiden vastauksia standardoituun kyselytutkimukseen eri aikakausina Twenge (2010,
201) havaitsi, etté itsekkaat ja jopa narsistiset arvot ovat kohonneet huomattavasti Y -su-
kupolvella verrattuna kahteen aiempaan sukupolveen. Taman lisaksi Y-sukupolven tyo-
etiikka on huomattavasti X-sukupolveakin heikompi, sukupolvi ei ole erityisen altruisti-
nen, ja sukupolven sisainen motivaatio on muita heikompi (Twenge ym. 2010, 1131
1133). Sukupolven narsismiksi muuttunut liiallinen omanarvontunne nékyy oikeutuksen
(engl. “entitlement”) tunteena: milleniaali ajattelee, ettd pitka koulutus oikeuttaa hanet
automaattisesti hyvaan tyopaikkaan ja palkkaan, ja tamé nékyy epérealistisina vaatimuk-
sina tydelamassa (Twenge 2010, 206).

Positiivinen sukupolvistereotypia on lahtdisin Straussin ja Howen Kirjasta “Millen-
nials Rising”, joka vuonna 2000 nimitti milleniaaleja “’seuraavaksi mahtavaksi sukupol-
veksi”. Straussin ja Howen mukaan itsensd ulkopuoliseksi tuntenutta, “menetettyd” X-
sukupolvea seuraisi optimististen vastuunkantajien Y-sukupolvi. (Strauss-Howe genera-
tional theory.) Positiivista stereotypiaa on tehnyt tunnetuksi myods Dan Tapscott, joka vas-
taa viimeisimmalla kirjallaan (2010) Twengen ja muiden kriittisiin kuvauksiin. Tapscot-
tin mukaan tietotekniikan kéaytté lapsesta saakka on muovannut Y -sukupolvelaisten ai-
voja niin, ett4 he ovat alykkdadmpia ja nopeampia seké kykenevaisempié tekemaan useita
asioita yhtd aikaa kuin aiemmat sukupolvet. Tamén liséksi he vaativat yrityksilta eettista
toimintaa sekd ovat itsevarmoja, eivét narsisteja. (Tapscott 18-19, 49, 99.)

Y-sukupolveen on liitetty negatiivisen ja positiivisen stereotypian lisaksi lukuisia neut-
raalimpia ominaisuuksia. Yleisimpid ovat toivomukset tyon ja vapaa-ajan tasapainosta
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(esim. Lyons & Kuron 2014), henkilokohtaisista kehittymismahdollisuuksista (esim. De-
loitte 2014) seka jatkuvasta palautteesta (esim. Burkus 2010). Ulkoisten palkkioiden,
etenkin rahan, merkityksen korostus Y-sukupolven motivoinnissa on niin ikdan hyvin
yleista (esim. Perheentupa, Nieminen, Inget & Poussa, 2014). Useiden kuvausten mukaan
milleniaalit ovat itsevarmoja (esim. Lahteenmaki 2013), ja tyon pitéa olla merkityksellista
(esim. Hurst & Good 2009). Liséksi melko usein mainitaan toiveet haastavasta (esim.
Kultalahti 2012) ja hauskasta (esim. Tapscott 2010) tyOpaikasta, seka halu vaikuttaa tyo-
paikan asioihin (esim. Alasoini 2010).

Selvaé ristiriita kuvailuihin tulee positiivinen-negatiivinen-akselin lisaksi siitd, etta Y-
sukupolvi esitetddn vuoroin poikkeuksellisen sosiaalisena, vuoroin taas individualistisena
sukupolvena. Yksilollistd diskurssia edustavat esimerkiksi havainnot, joiden mukaan
muiden arvostus on milleniaaleille toissijaista (Siltala 2013, 197), Y-sukupolvelaiset pai-
nottavat henkilén omaa vastuuta onnellisuudestaan ja jaksamisestaan (Kultalahti 2012,
120; Piha, Puustell, Catani, Poussa, Varis, Tuhkanen & Heinonen 2012, 26), seka se, ett-
eivét sosiaaliset tydeldmaarvot korostuneet sukupolven kyselyvastauksissa (Twenge ym.
2010, 1132-1133). Toisaalta sosiaalisuutta ja poikkeuksellista yhteistydsta nauttimista
painottavia lahteita oli yhté paljon kuin individualistisiakin nakemyksia (esim. Monroe
2010; Jarvensivu ym. 2014; PwC 2013). Kolmannen ristiriidan muodostavat ndkemykset
Y-sukupolven sitoutumisesta tyopaikkaan. Negatiiviset kuvaukset sitoutumiskammoi-
sista milleniaaleista (esim. Vesterinen & Suutarinen 2011, 116) ovat saaneet aikaan vas-
tareaktion, joka painottaa, ettei Y-sukupolven lojaliteetti tydnantajaa kohtaan eroa mer-
kittdvasti aiemmista sukupolvista. Useimmiten késitykseen herkasti tyopaikkaa vaihta-
vista nuorista vastataan vaitteelld, jonka mukaan kyse on lojaliteetin puutteen sijaan las-
keneesta velvollisuusetiikasta: kurjaksi koetussa tydssa ei sinnitelld entiseen malliin,
mutta tyytyvaiset milleniaalit eivét eroa ldhtéhaluissaan vanhemmista sukupolvista (esim.
Piha ym. 2012, 35).

Kuten todettu, Y-sukupolvella todetaan usein olevan vahva tunne siitd, ettd he ansait-
sevat hyvan aloituspaikan ja nopean etenemisen organisaatiossa. Tama oikeutuksen tunne
toistuu systemaattisesti pohjoisamerikkalaisissa kuvauksissa, mutta suomalaisessa dis-
kurssissa sita ei esiinny. Kautta linjan amerikkalaiset kuvaukset ovat yksilokeskeisempid,
kun taas suomalaisessa milleniaalipuheessa on myds tyoyhteisdon liittyvia asioita, kuten
korkeat odotukset esimiehelta ja tyokavereiden tarkeyden korostaminen (esim. Alasoini
2010, 26; Kultalahti 2012, 121). Ero saattaa heijastella yksilollisyyden ja yhteisollisyyden
erilaisia painotuksia koko véeston tasolla. Ei ole myoskéén yllattavaa, ettd suomalainen
syrjaytymiskeskustelu nékyy Y-sukupolven kuvauksissa. Tat4 kuvaavat maininnat suku-
polven epdvarmuudesta (esim. Jarvensivu ym. 2014, 261), yksildiden suurten odotusten
ja tarjolla olevien pienten mahdollisuuksien ristiriidasta (esim. Vesterinen & Suutarinen
2011, 104), seka polarisaatiosta menestyjiin ja epdonnistujiin (esim. Siltala 2013, 215).
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Polarisaatiota on myo6s keskustelussa suomalaisten nuorten aikuisten ty6etiikasta: toi-
saalta painotetaan ettd ansiotyd on edelleen monelle tarkeéd elamanalue (Lehto & Sutela
2008, 18-22; Pyoria 2013) ja siihen liittyvéat asiat, kuten status ja urakeskeisyys, ovat
edelleen voimissaan (Piha ym. 2012, 48; Vesterinen & Suutarinen 2011, 104); toisaalta
taas huomioidaan, ettei uralla eteneminen (Alasoini 2010, 31; Vesterinen & Suutarinen
2011, 120) tai tyon merkityksellisyys (Haavisto 2010, 37; Jarvensivu ym. 2014, 255-261)
korostu, mika on yhté lailla harvinaisempaa yhdysvaltalaiskeskustelussa. Kaiken kaikki-
aan voisi sanoa, ettd suomalainen Y-sukupolvikeskustelu on paitsi amerikkalaista moni-
naisempaa — sijaa sukupolvistereotypioina saavat niin uuden ajan verkostoituneet seka-
tietotyolaiset kuin velvollisuuksia pakoilevat reppureissaajat — myds sukupolven siséisen
heterogeenisyyden enemmaéan huomioon ottavaa.

Taulukkoon 2 on koottu edelld késitellyt keskeisimmat tyéelaméaan liittyvat kohortti-
piirteet:

Taulukko 2 Keskeisimmét kohorttipiirteet Yhdysvalloissa ja Suomessa
i
|
Baby Boom Generation X : Generation Y [ Y-sukupolvi
|
Itsevarmuus, individualismi ja Skeptisid ja kyynisia, tuntevat itsens3 : USA: oikeutuksen tunne,
U optimismi ulkopuolisiksi | henkildbrandays
|
|
) I "Hywé Y™ suvaitsevaisuus,
Tydssd tarkedd status, kunnioitus, Tydssd tarkeas itsendisyys sekd tyén ja | o .
A hierarkiat ja yhteisgllisyys vapaa-ajan tasapaino | yhtelstyo, itsevarmuus ja
jay t P ) P : tunnollisuus
|
| "Paha ¥": eitybetiikkaa,
Viimeiset protestanttisen tygetiikan| Epa@muodollisuus, matalat | o o
N i i | narsistisia, "mulle kaikki
vaalijat organisaatiot | o
| hetinyt
Suuret ikdluokat Oljykriisin Hyvinveinnin Lamasukupolvi : “Neutraali Y": tydn ja
sukupolvi sukupolvi I vapaa-ajan tasapaino,
Kollektiivisuus | Protestanttinen | Tyn Yksilotason I Jatkuva kehittyminen,
S tydetiikka kohtuullistaminen| kilpailu I kansainvalisyys,
tydmarkkinoilla | digiosaaminen
u : "Ristiriitainen ¥":
o Usko omaan Toiminnallisuus | Pohtiminen ja Ratkaisu- : individualistinen vai
m parjadmiseen jarkeistdminen keskeisyys | sosiaalinen? Sitoutunut
i : vai ei?
o o a ax - . - |
Pysyvyys Epdvarmuus Tydeldman Tydn siirtyminen | Suomi: samaistuminen
arvejen (globalisaatio) | ayhteisddn, polarisaatio
koventuminen I tyoy! _,p
| menestyjiin ja syrjaytyjiin
L

Taulukossa Yhdysvallat ja Suomi on késitelty erikseen muiden sukupolvien kuin Y-
sukupolven osalta, jonka kuvauksissa on huomattavia yhtalaisyyksid maiden valilla. Syn-
tymévuodet eivat mene yksi yhteen (ks. Kuvio 1 ja Taulukko 1), mutta suurin piirtein
samoille syntymévuosikymmenille sijoitetut kohortit on esitetty taulukossa allekkain.
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Suomalaisista kohorteista taulukkoon on valittu Jarvensivun ym. (2014) tydeldmaku-
vauksiin keskittyneet viisi kohorttia. Y-sukupolven moninaiset kuvaukset on puolestaan
tiivistetty piirteitd kokoavien alaotsikoiden alle.

2.5 Kohorttiparadigman kritiikki

Sukupolvikohorttiteoriaa on kritisoitu voimakkaasti ulkopuolelta, minka lisaksi paradig-
man sisalla on vastakkaisia mielipiteita etenkin hyvaksyttavésta tutkimusmetodologiasta
sekd suhtautumisessa kohorttien muutokseen ajan kuluessa. Yksiselitteisin kritiikki kum-
puaa empiiristen tutkimusten tuloksista, jotka ovat keskendén huomattavan ristiriitaisia.

2.5.1 Kohorttiteorian saama tuki tieteellisissa julkaisuissa ja tutkimusten laatu

Arki- jaammattipuheessa yleistynyt kasitys tydelaman kohorttisukupolvista on herattanyt
mya0s tiedemaailman mielenkiinnon, ja arjessa koettujen sukupolvipiirteiden ilmenemisté
erilaisissa populaatioissa on tutkittu huomattavasti etenkin 2000-luvulla. Viimeisen vii-
den vuoden aikana on myos julkaistu muutamia kattavia kirjallisuuskatsauksia, jotka pyr-
kivat vetamaan yhteen metodologisesti ja tutkimuspopulaatioiltaan moninaista kenttéa
keskittyen etenkin tydeldmaan liittyviin sukupolvitutkimuksiin. Néaiden Kirjallisuuskat-
sausten loppupéaatelmé on lahes poikkeuksetta sama: ajatus systemaattisista, huomatta-
vista kohorttieroista tyoelaméssa ei saa tieteellista tukea (Costanza ym. 2012, 387; Parry
& Urwin 2011, 85; Lyons & Kuron 2014, 139). Eri tutkimuksissa havaitut sukupolvipiir-
teet ovat usein ristiriidassa keskenaan (Lyons & Kuron 2014, 139; Parry & Urwin 2011,
88), ja havaitut erot asenteissa ovat tilastollisesti pienia tai eivat merkitsevia (Becton,
Walker & Jones-Farmer 2014, 183-186; Costanza ym. 2012, 386; Krahn & Galambos
2014, 106). Toisin kuin suurin osa konsultti- ja ammattiteksteista, tieteelliset tutkimukset
my0s painottavat, ettd kohorttisukupolvet ovat hyvin heterogeenisia ryhmia. Havaituis-
sakin eroissa — kuten lansimaissa hienoisesti lisdaantyneissa yksilollisyydessa ja ekstro-
versiossa — on huomattavasti enemmaén vaihtelua kohortin siséll& kuin kohorttien vélill&
(Jarvensivu ym. 2014, 27; Lyons & Kuron 2014, 143-144; Parry & Urwin 2011, 90;
Twenge 2010, 207).

Metodologialtaan lahes kaikki kohorttitutkimus on kvantitatiivista, silla se pyrkii 16y-
tdmaan yhtaldisyydet laajoista populaatioista mielelldan suuria otoksia kéyttden. Luulta-
vasti kdytannon syistd valtaosa sukupolvitutkimuksesta on tehty poikkileikkausaineis-
toilla (Costanza ym. 2012, 379; Lyons & Kuron 2014, 152-153; Parry & Urwin 2011,
86). Naissé tutkimuksissa vertailukohtana on aiempi tutkimus, josta vedettyja hypoteeseja
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testataan esimerkiksi uudessa populaatiossa. Koska sukupolviteoreettisissa poikkileik-
kaustutkimuksissa ei ole vakiintunutta protokollaa ja niiden otokset vaihtelevat suuresti,
on tutkimustulosten vertailu ja yhteenveto ollut haastavaa (Costanza ym. 2012, 379-380;
Lyons & Kuron 2014, 142). Poikkileikkaustutkimusta voi myos pitdd metodologisesti
heikoimpana sukupolvitutkimuksen muotona, silla se ei pysty kontrolloimaan ién ja ajan-
kuvan vaikutusta henkildn arvoihin ja vastauksiin (Lyons & Kuron 2014, 142). Yleisesti
luotettavampana pidettya pitkittaistutkimusta ei ole tehty lahes lainkaan sukupolvitutki-
muksen piirissa; tahan tutkielmaan lahdemateriaalia kartoittaessa pitkittéistutkimuksia
I0ytyi vain yksi (Krahn & Galambos 2014). Tyo6lasta ja aikaa vievaa pitkittaistutkimusta
on pyritty simuloimaan niin sanotulla pitkittaisvertailevalla meta-analyysilla (engl.
cross-temporal meta-analysis”, CTMA), jossa sama tutkimusasetelma toistetaan saman-
kaltaisille populaatiolle eri aikoina ja tuloksia verrataan. Tamékaan ei kuitenkaan ole on-
gelmatonta, silla luotettava analyysi vaatisi keskendan samanlaisia otoksia ja yhteisia mit-
tareita (Lyons & Kuron 2014, 142).

Ainut I6ytdmani pitkittaistutkimus, X- ja Y-sukupolvia 18- ja 25-vuotiaina vertaillut
Krahnin ja Galamboksen (2014) tutkimus, oli osaksi ristiriidassa aiempien stereotypioi-
den kanssa. Kohortit muistuttivat 18-vuotiaina toisiaan — nuoret arvostivat seka sisdisia
ettd ulkoisia motivaation lahteitd ja kokivat opiskelumenestyksen oikeuttavan hyvaan
tyOpaikkaan — mutta eriytyivéat ikdantymisen myota. Twengeldinen, ulkoisesti motivoitu-
nut ja itsensa oikeutetuksi tunteva milleniaali sai siis tukea, mutta vasta 25-vuotiaana, kun
taas Twenge oli havainnut kohorttieron noin 18-vuotiaissa, joissa Krahn ja Galambos ei-
vat puolestaan havainneet eroa (Krahn & Galambos 2014, 97-98). Havaitut erot olivat
tilastollisesti merkitsevia mutta eivat erityisen voimakkaita; tutkijat olivat varmoja 16 yta-
mistdan kohorttieroista, mutta eivat halunneet vetaa johtopéatosta, ettd kyse olisi unii-
keista sukupolvista (Krahn & Galambos 2014, 106).

Pitkittaisasetelmien lisd&minen voisi tuoda kiinnostavia ndkokulmia kohortteihin,
mutta vaikka kiistely metodeista saa paljon huomiota sukupolvitutkimuksen sisélla, ei se
usein ole tutkimusten suurin ongelma. Suuri osa kohorttitutkimuksista jaa painoltaan ke-
vyiksi jo sen vuoksi, ettei niissa eritella juuri lainkaan teoreettista pohjaa. Kohortteihin
suhtaudutaan kritiikittomasti, ikdan kuin niiden olemassaolo olisi jo Kiistatta todistettu
(esim. Hurst & Good 2009; Zopiatis ym. 2012). Teoriakenttaan, taustaoletuksiin ja on-
gelmakohtiin perehtyméttomyys nakyy esimerkiksi siing, ettei tutkimuksessa edes pyritéa
erottamaan ikéa, sukupolvea, kohorttia ja ajankohtaa. Etenkin termeja sukupolvi ja ko-
hortti k&ytetddn paljon paallekkain, vaikka kohorttindkemys on vain yksi tapa hahmottaa
sukupolvi. (Costanza ym. 2012, 379; Leuty & Hansen 2014 289; Parry & Urwin 2011,
79.) Kuuluisimmat sukupolviteoreetikot olivat sosiologeja, mutta heidan kasityksensa su-
kupolvesta erosivat monessa kohtaa kohorttiajattelusta. Kohorttiteorian ja liiketaloudelli-
sen sukupolvikiinnostuksen juuret ovat sen sijaan markkinatutkimuksessa ja kuluttajien
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segmentoinnissa ikdryhmien mukaan. Ajatus ian mukaan méaéraytyvistd massasukupol-
vista syntyi siis markkinoinnin kohdentamista helpottavana yksinkertaistuksena, ja yh-
teiskuntatieteellinen populdarikirjallisuus antoi kohorteille laajemman merkityksen. Em-
piirinen akateeminen tutkimus kiinnostui aiheesta vasta 2000-luvun alussa, kun késitys
veteraaneista, suurista ikaluokista ja X-sukupolvesta oli jo kauan sitten syntynyt. (Parry
& Urwin 2011, 83-85.)

2.5.2  Ympariston vaikutus yksiloon ja kohortteihin

Empiirisen ndytdn puutteen lisaksi keskittyminen tydeldmaasenteisiin haastaa kohortti-
paradigman toden teolla. Vaikka sukupolvien perusarvoissa olisikin eroja, ei se viela valt-
tdmatta tarkoittaisi, ettd heidan suhtautumisensa tyohon olisi samoissa maarin erilainen.
Etenkin Y-sukupolvea tutkittaessa on aineistona kaytetty hyvin paljon nuoria opiskeli-
joita, minka pohjalta on vedetty johtopaatoksia kohortin tyoelaméasenteista. Tutkimuk-
sen luotettavuuden kannalta on ongelmallista, mikali mittauksen ja johtopéatdsten taso
eivét kohtaa (Klein, Dansereau & Hall 1994, 198). Todellisuudessa nuoret kohtaavat tyo-
elamaéan siirtyessaan hyvin jyrkan oppimiskayran siitd, millainen tyéelaméa on ja mitka
ovat heidén todelliset mahdollisuutensa (Levenson 2010, 258). Tydelamaasenteet myos
muuttuvat perusarvoja herkemmin viela myéhemmin henkilon ikaantyessa, esimerkiksi
muuttuneen aseman tuloksena (Lyons & Kuron 2014, 145). Sukupolviteoriassa tdhan pai-
vaan selvinnyt ajatus 17 vuoden herkasta idsta on peraisin ajalta, jolloin kehityspsykolo-
gia ikaan kuin loppui taysi-ikaisyyteen, minké jalkeen aivojen ja persoonallisuuden ei
katsottu enda kehittyvan (Jarvensivu ym. 2014, 30). Nuoruus ja lapsuus ovat edelleen
tarkeita elamanvaiheita, mutta nykykasitys aivoista on plastisempi, lapi elaman muok-
kaantuva.

Sen lisaksi, etté linkki perusarvojen ja tydelamaasenteiden valilla perustuu usein tut-
kimuksen sijaan paattelyyn, oletetaan myos toteutuva kaytds yksioikoisesti arvojen ja
asenteiden loogiseksi seuraukseksi. Monissa kohorttiteoreettisissa tutkimuksissa mitataan
tyéelamaarvoja kyselylomakkeilla, minka pohjalta tehdaén oletuksia toteutuvasta kaytok-
sestd. Asenteet eivat kuitenkaan ennusta hyvin kaytostd, koska muutkin asiat, voimak-
kaimmin viiteryhman normit ja koettu kaytoksen hallinta, vaikuttavat toimintaan (Franzoi
2009, 172-173). Viela yksi oletusten taso lisataén silloin, kun tutkitaan kohorttien perus-
arvoja, misté vedetaan johtopééatoksia yksiloiden organisaatiokayttaytymisestd. Kohortti-
teoriassa tilanne on usein kuvatun kaltainen. Datana kaytetd&n kokonaisia ik&luokkia, joi-
den muodostamien, sisaisesti heterogeenisten kohorttien valilla 16ydetd&n hienovaraisia
trendejd. Naiden trendien taas vaitetddn vaikuttavan huomattavasti organisaatiotasolla,
jolla kussakin organisaatiossa tydskentelee vain hyvin pieni, tiettyjen ominaisuuksien
mukaan valikoitunut osa laajasta kohortista.
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Toteutunutta kaytosta asenteiden sijaan Yhdysvalloissa tutkineet Becton ym. (2014,
178-179, 183-186) saivat stereotypioihin ndhden ristiriitaisia tuloksia: esimerkiksi suuret
ikaluokat olivat tyohistoriansa perusteella muita lojaalimpia tyonantajaa kohtaa, mutta
kuuliaisuus tyopaikan sééntoja kohtaan oli heilla sukupolvista heikointa. Tyéeldmén on-
gelmatilanteissa kaytettyja parjadmisstrategioita Suomessa tutkineet Jarvensivu ym.
(2014, 142) loysivat puolestaan merkkeja nuorten lisdéntyneesté yksilollisyydesta: kun
vanhat sukupolvet tukeutuvat kollektiivisiin tukimuotoihin, kuten ay-liikkeeseen, hakevat
kaksi nuorinta sukupolvea useammin yksilollista ratkaisua tyéelaman ulkopuolelta, esi-
merkiksi terapiasta.

Sen liséksi, etta yksilot muuttuvat, myos ympardiva maailma on muuttunut suuntaan,
joka heikentad yhtendisten kohorttien syntymista. Pidempi koulutus on my6hentanyt ai-
kuiselamaan siirtymista keskimaarin kaikilla seka jakanut massakohorttia osuuksiltaan
tasakokoisempiin osajoukkoihin koulutusajan perusteella, mika kohortin tasolla heiken-
taa taysi-ikaistymisen merkitystd tyoelamaan liittymisen nivelkohtana (Population with
tertiary education attainment by sex and age, Eurostat). El&mantarinoiden pirstaloitumi-
nen nékyy vahvasti myds koulutus- ja tydurien muodostumisessa. Tarina, jossa ensin
opiskellaan tutkinto ja sitten mennaan toihin, koskettaa etenkin korkeakoulutetuista enaa
vahemmistéa (Myrskylda 2014). Eri aikojen poikkileikkaustutkimuksia verratessa ei
myo6skadn aina oteta huomioon, etta tyot itsessaan ovat muuttuneet aikojen saatossa, kun
esimerkiksi tarve monipuolisille taidoille, tietotekniikan kéayttd, autonomia seké tyostéa
annettu palaute ovat lisdéntyneet; kyse on siis koko véestoa koskevasta muutoksesta, ei
sukupolvierosta. (Lyons & Kuron 2014, 145-146.)

Kasvanut taloudellinen hyvinvointi, lasten demokraattisempi suhde vanhempiinsa, pa-
rempi terveys ja saman teknologian kéytto yli ikdryhmien ovat sumentaneet ikapohjaista
jaottelua (Joshi ym. 2011 180). Samalla kun kohortit ovat lahentyneet toisiaan, ovat ne
sisdisesti entista pirstoutuneempia. Yksilollisyyden liséksi nykyiselle ajankuvalle tyypil-
lisena piirteend pidetddn nopeaa ja jatkuvaa muutosta, mikd on omiaan hajottamaan ko-
hortteja. Tilanne synnyttéa sukupolviteorian nakokulmasta paradoksin. Kun yhteiskunta
ei muutu, ei synny avainkokemuksia. Nopeassa murroksessa taas kokemuksia syntyy lu-
kuisia, sukupolven edustajat kokevat niita eri maarén ja ne johtavat yksiloita erilaisille
elamanpoluille. (Alestalo 2007, 155; Mannheim 1952, 309-310.) Esimerkiksi aiemmin
sukupolvea yhdistanyt nuorisokulttuuri on kokenut samansuuntaisen kehityksen: yhdesta
nuorisokulttuurista on siirrytty massakulttuuriin, jossa eri-ikéisista jasenista muodostuvat
kulttuuriset alaryhmat ovat korvanneet sukupolvet (Biggs 2007, 703—-704; Joshi ym.
2011, 180-182).

Etenkin popularisoitua sukupolvikirjallisuutta lukiessa vaikuttaa usein silta, ettei Kir-
joittaja ole pohtinut, kuvaavatko annetut piirteet massasukupolvea vai ainoastaan jotain
tiettyd osaa sukupolvesta, tai tatd pohdintaa ei ole ainakaan Kirjoitettu lukijalle tiettavéksi.
On jarkeenkaypaa, ettd jotkut arkkityypit esiintyvat useammin tietyissa sukupolvissa —
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patkatyosuhteita surffilomien ehdoilla suunnitteleva henkild ei todennékdisesti kuulu
suuriin ikaluokkiin — mutta koko sukupolvea koskevien johtopéatdsten vetdminen eniten
huomiota saavan osajoukon kaytoksesta on luonnollisesti riskialtista. Voimakkaita yleis-
tyksia syntyy arkikeskustelussa niin paljon, ettei niita olisi syytd ammattikirjallisuudella
enaa entisestaan voimistaa.

2.6 Yhteenveto

2000-luvun alusta lahtien liiketaloustieteissé on alkanut saada huomiota ajatus erilaisista
tyontekijasukupolvista. Ajatukset nojaavat lahes yksinomaan kohorttiajatteluun, jossa
nuoruuden jaettu ajankuva ja kokemukset muovaavat lahekkaisistd ikéluokista samalla
tavoin ajattelevia ja toisiaan ymmartavia sukupolvia. Naméa sukupolvipiirteet nakyvat
puolestaan yksildiden kaytoksessd, ja tdma on otettava tydelaméssa huomioon, mikali ha-
lutaan valttya sukupolvien vélisilta konflikteilta. Ylivoimaisesti suosituin kohorttijaottelu
on pohjoisamerikkalainen malli, jossa tdmanhetkinen tyoikainen vaesto jaetaan kolmeen
kohorttiin — suuriin ikéluokkiin, X-sukupolveen ja Y-sukupolveen — joiden syntymévuo-
den mukaan méaaraytyvat rajat on vedetty noin kahdenkymmenen vuoden valein vuosille
1940-2000.

Ristiriitaiset tutkimustulokset viimeiseltd 15 vuodelta kuitenkin osoittavat, ettd todeksi
hyvaksyttavien perheyhtaldisyyksien I6ytdminen laajoille kohorteille on vahintaankin
haastavaa. Syité ristiriidoille voidaan esittaa lukuisia. Sukupolvi on teoreettisesti vaikea
kasite, jossa yhdistyvat ikd, ajankuva ja yksilén elaménvaihe. Sukupolvien vilisia suh-
teita kuvaavat puolestaan samankaltaisuudet, erilaisuudet, ketjut ja katkokset. Lisaksi ké-
sitteen monipuolisuus johtaa metodologisiin haasteisiin. Valitettavasti tutkimuskentén
vallitseva vastaus problematiikkaan on ollut ongelmien sivuuttaminen ja kuvailevaan tut-
kimukseen keskittyminen, minka vuoksi tutkimuskenttd on jaanyt hajanaiseksi ja yksit-
taisten tutkimusten kontribuutio laajemmalle ymmarrykselle pieneksi.

Tybeldmaan keskittyminen tuo mukanaan omat, kohorttiteorian yleisia haasteita suu-
remmat ongelmansa. Kohorttiteoria ei juuri huomioi sita dynamiikkaa, mika liittyy yksi-
I6tasolla esimerkiksi organisaatioon sosiaalistumiseen tai tyOnantajan valta-asemaan
tyontekijaan nahden. Liséksi sisdisesti heterogeenisten kohorttien jasenet eivat paady eri-
laisiin organisaatioihin satunnaisvalinnalla, vaan monet perinteiset tekijat, kuten esimer-
kiksi sukupuoli ja ammatti, vetévat edelleen sisdisesti homogeenisempia osajoukkoja yh-
teen. Mikali kohorttipiirteitd on olemassa, ilmenevat ne eri lailla eri puolilla yhteiskuntaa,
ja yhteisvaikutus on vaikea mééritelld. Luultavasti se on joka tapauksessa paljon inkre-
mentaalisempi kuin sensaatiohakuinen popul&érikirjallisuus antaa yleensa ymmartaa.
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Kohorttiteoria tarjoaa yhden nédkokulman yhteiskunnan kehitykseen, ja parhaimmil-
laan se helpottaa ymmartaméaan sitd ajankuvan kehitysté, joka yhdistaa tietyn ikéisia hen-
kiloita. Mikrotason tarkasteluun, organisaatioiden henkildstohallintoon, se ei kuitenkaan
sovellu, vaikka yritysta siihen suuntaan onkin viime vuosina ollut huomattavasti. Tama
ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd arkikielessa elinvoimainen sukupolven kasite tulisi orga-
nisaatioiden tutkimuksessa sivuuttaa. Vaikka tutkimustulokset eivét vahvista yksiselittei-
sid kohorttieroja, on kokemus sukupolvien valisisté eroista kaikesta huomiosta paatellen
todellinen. Sukupolvieroista puhuva henkild tuskin kuitenkaan on muodostanut mieles-
séan kaésitysté tarkkojen vuosilukujen rajaamista kohorteista, vaan ajatus sukupolvesta on
ldhempaéna klassista sosiologian méaaritelmaa sukupolvesta sosiaalisena konstruktiona ja
identifioitumisen kohteena. Tama tarkastelukulma tarjoaa mielenkiintoisia suuntia orga-
nisaatiotason sukupolvitutkimukselle, joita seuraava luku kasittelee.



31

3 SUKUPOLVITUTKIMUS ORGANISAATIOTASOLLA

3.1 Sukupolvi sosiaalisena voimana ja sukupolviyksikko

Suuri maaré tutkimusta ja muuta kirjallisuutta on riittdva todiste siita, ettd sukupolvi on
konseptina olemassa tyoelamassa. Edellisen luvun todistusaineiston valossa on kuitenkin
selvaa, ettei kohorttiparadigmaa pystyta sellaisenaan soveltamaan organisaatioiden tar-
kasteluun, monista yrityksista huolimatta. Viime vuosina muutamat tutkijat ovatkin lah-
teneet kehittelemaén viitekehyksid, joissa sukupolven kasite tuodaan organisaation ta-
solle. Perustelut sille, miksi sukupolvien ymmartdminen organisaatioissa on tarkeaa, ovat
tuttuja jo kohorttiteoreettisista tydelamékirjoituksista: sukupolvien valiset konfliktit eivat
valttamatta ole niin yleisia kuin ammattikirjallisuudessa annetaan toisinaan ymmartaa,
mutta yhté kaikki niitd syntyy, milla puolestaan on vaikutuksia organisaatioiden toimin-
taan. Toisaalta negatiivisia vaikutuksia korostavan konfliktindkékulman rinnalle voidaan
tuoda myo6s esimerkiksi diversiteetti- ja innovointindkdkulmat, jotka painottavat moni-
muotoisuuden myonteisia vaikutuksia. Kronologia, tietty ajankohta historiassa, luo suku-
polven; genealogia, tiedon siirtdminen seuraajille, tekee siitd organisaatiolle relevantin
(Joshi ym. 2011, 179).

Organisaatiotason sukupolviteoriat palaavat kohorttiteoriaan verrattuna lahemmas al-
kuperdistd mannheimilaista késitysta sukupolvista sosiaalisena voimana. Mannheim
muotoili sukupolviteorian historian ja sosiaalisten muutosvoimien ymmartamiseen, ja ha-
nelle ensisijaista oli yhdistavé aate, ei ikd. Kohortin sijaan kiinnostava tarkastelutaso oli
sukupolviyksikkd, pienempi ja jasenistoltddn homogeenisempi osajoukko, joka tiedostaa
jasenyytensd ryhmassa. (Mannheim 1952, 314-315.) Mannheimilaisessa teoriassa laa-
jempi sukupolvi on erddnlainen sijainti historiassa: tietty aika tarjoaa tietyt resurssit, joi-
den pohjalta tietyn ikaisilla on potentiaali muodostaa sukupolviyksikkd, mutta todenna-
koista on, ettd samaan yksikkoon ei samastuta esimerkiksi eri yhteiskuntaluokista. Suku-
polviliikkeeseen voi sen sijaan liittya varsinaista ydinjoukkoa vanhempia ja nuorempia
henkilditd. (Mannheim 1952, 303, 308.) Sukupolven ja kohortin erottamisessa viela pi-
demmélle on my6hemmin mennyt toinen tunnettu sosiologi, ranskalainen Pierre Bour-
dieu, jonka mukaan sukupolvella ei ole mitdan tekemisté biologisen ian kanssa, vaan su-
kupolvet ovat tietynlaisia paradigmoja esimerkiksi tieteessé ja taiteessa, joihin yksil6t toi-
mintansa kautta liittyvat (Roos 1987, 53-54).

Organisaatiotason sukupolviteoriat eivat tdysin hylkaa kohorttiparadigmaa vaan tie-
dostavat, ettd yksilot tuovat aiemmat kokemuksensa, my6s mahdolliset sukupolvikoke-
mukset, mukanaan uuteen organisaatioon. IThmiset kuitenkin sosiaalistuvat organisaation
tapoihin, joten myos organisaatiossa saaduilla kokemuksilla on vaikutusta yksilon toi-
mintaan. (Joshi ym. 2011, 183-185.) Ulkoisten ja sisdisten seikkojen yhteisvaikutuksesta
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saattaa organisaatioihin syntya sukupolviyksikdita. Ajatus sukupolvesta ja sen merkityk-
sestd on tavallaan pdinvastainen kohorttiteoriaan verrattuna: tarkeéé ei ole se, onko suku-
polvi mitattavissa ja taten positivistisessa mielessa olemassa, vaan se, jasentavatko yksi-
6t ymparoivéaa todellisuutta sukupolven késitteen kautta. Organisaatioiden sosiaalista
ymparistda tutkittaessa onkin todettu, ettd monimuotoisuuden kokemuksella on usein
suurempi vaikutus yksiloiden kdytokseen kuin “todellisella”, tunnusluvuista mééaritellylla
monimuotoisuuden maarélla (Harrison & Klein 2007, 1216). Organisaatiotason sukupol-
viyksikossd on myos kaikuja Bourdieun sukupolvikasityksestd, joka salli eri-ikéisten hen-
kiloiden liittymisen heitd puhuttelevaan sukupolviaatteeseen — sukupolviyksikko syntyy
ryhman sukupolvelliseksi miellettyjen asenteiden ja normien noudattamisesta, ei synty-
méavuoden perusteella (Lyons & Kuron 2014, 151; Parry & Urwin 2011, 82). Koettuja
ty6elamén sukupolvieroja ei ole tutkittu paljoa, mutta tehdyt tutkimukset seka ei-tieteel-
listen kirjoitusten maaré vahvistavat, ettd kasitys sukupolvieroista on olemassa (Zopiatis
ym. 2012).

Sukupolviyksikon teoreettista mielekkyytta kohorttiteoriaan nahden voidaan perus-
tella silla, etté siihen liittyy vdhemmaén ongelmia. Kohorttien jakaminen ja reuna-alueiden
sekoittuminen ei ole ongelma, silla tarkead on se, mihin yksikkéon yksilé samastuu, ei
se, mihin hdn numeerisesti “kuuluu”. Samalla viltetddn kohorttiteoriaa vaivanneet meto-
dologiset ongelmat, kuten tulosten siirtaminen tutkimustasolta toiselle seké ian ja suku-
polven vaikutusten erottaminen. Sukupolvea on lahdetty kehittdméan organisaatiotason
konseptiksi sosiaalisen identiteetin teorian avulla. Samaan identiteettikeskusteluun liittyy
mya0s sosiokonstruktivistinen organisaatiokulttuureiden tutkimus, joka on l6ytéanyt orga-
nisaatioista sukupolvellisia ryhmid. Naihin ndkékulmiin pohjautuu myoés tamaén tutkiel-
man sukupolvikasitys.

3.2 ldentiteetti ja kulttuuri

Identiteetti on kasite, jonka olemusta ovat pohtineet niin filosofit antiikista nykypaivéaéan
kuin psykologit ja sosiaalitieteilijatkin. Laajasti maéariteltyna yksilon identiteetti maarittaa
sen, kuka han on. Identiteetti pitaa siis siséllaan ne keskeiset ominaisuudet, jotka sailyvat
ajan kuluessa ja erottavat henkilén muista ihmisista. Sosiaalipsykologisesta nakokul-
masta identiteetti on fundamentaalisesti suhteellinen ja vertaileva konsepti. Minuuden
piirteet méaaritelldan siis aina suhteessa muihin, joko samankaltaisuutena toivottuun vii-
teryhmaan tai eroavaisuutena muista yksiloista. (Gioia 1998, 18-19.) Tamén oivalluksen
pohjalle rakentuu yksi keskeisimmisté identiteettiteorioista, sosiaalisen identiteetin teo-
ria.
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Sosiaalisen identiteetin teorian (engl. ’social identity theory”, SIT) mukaan yksilén
identiteetti muodostuu monista komponenteista. Komponenteista jokainen liittyy eri ta-
voin yksiloon ja taman ymparistoon, ja taten erilaiset motiivit aktivoivat eri komponent-
teja. Toisin sanoen yksilon identiteetti voi muodostua keskenaan ristiriitaisistakin omi-
naisuuksista, jotka ohjaavat kdytostd vuorollaan eri tilanteissa. Identifioituminen ryh-
maan koostuu kognitiivisesta tietoisuudesta, ryhmaan kuulumiselle annetusta arvosta
sekd usein emotionaalisesta kiintymisesta ryhmaan (Finkelstein, Gonnerman & Foxgro-
ver 2001, 378-379; Tajfel 1978, 442-443). Yksilo tarkastelee sosiaalisia suhteitaan iden-
tifioitumisen kautta, ja saattaa jakaa ympéroivia henkil6ité sisapiiriin ja ulkopiiriin (engl.
”in-group” ja “out-group”) jopa tdysin sattumanvaraisilta tuntuvien seikkojen pohjalta
(Tajfel 1978, 443). Yksiléssa vuorollaan aktivoituvat identiteetit ovat usein erilaisia ker-
roksia: esimerkiksi kansallisuus, ammatti ja tydorganisaatio liittyvat kaikki toisiinsa,
mutta konteksti maarad, mika identiteeteista nousee voimakkaimmin pinnalle.

Sukupuoli

Organisaatio

Ika

Kuvio 2 Esimerkki yksilon sosiaalisista identiteeteista (mukaillen Parker 2000,
88)

Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan yksilon olennaisina pitdmaét luonteenpiirteet
maadrittavat siis minuuden konseptit, joiden jatkuvuutta henkild pyrkii yllapitdmaan tul-
kinnoillaan ja toiminnallaan. Positiivisen mindkuvan yllapito ja yhteistyo eri henkilGiden
kanssa vaatii kuitenkin lilkkkumavaran jattamistd omalle identiteetille. Monitulkinnallinen
identiteetti jasentyy erilaisiin rooleihin: tydpaikan ammattiroolissa korostuvat eri piirteet
kuin kodin perheroolissa. (Gioia 1998, 19-20.) Melko pysyvien roolien lisdksi identifioi-
tuminen voi myo6s olla ohimenevampaa kiinnittymista ryhmaén, jonka jasenyyteen kuu-
luvia piirteité ei ole helppo maaritelld, kuten vaikkapa tyopaikan kahvihuoneporukkaan.
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Tarkeintd on, ettd yksilo tuntee ykseyttd ryhmén kanssa, ryhman jasenyydesta tulee erdan-
lainen minan jatke (Albert 1998, 4, 9). Identiteetin yllapito sosiaalisessa kanssakéymi-
sessa on jatkuvaa tasapainoilua samankaltaisuuden ja erilaisuuden valilla, ja juuri tdma
on haastavimpia ja kiinnostavimpia tekijoita yksilon identiteetin ymmartamisessa (Gioia
1998, 20.)

Yksilot muodostavat sosiaalisen identifioitumisen kautta ryhmid. Ryhmien on puoles-
taan todettu noudattavan samoja identifioitumisen mekanismeja mééritellessaan niita
olennaisia piirteitd, jotka kuvaavat ryhmaéa itsedén (Gioia 1998, 19). Ryhman identiteettia
pidetdan siis ylla ensijaisesti rynmien vélisella vertailulla, esimerkiksi mika erottaa osas-
ton A tyontekijat osaston B tyontekijoistd. Koska ryhmét koostuvat lukuisista yksildista,
on niiden kuitenkin helpompi — tai valttaméatonta — pitad ylla suurempaa liikkumavaraa
”minuuden” maéérittelyssd kuin yksiloiden. Ryhmien vilisen vertailun rinnalla tarkeéksi
nousee identiteetin hallinta muutoksessa ja ajassa, eli se, mité jasenet pitavéat sellaisina
ryhman pysyvina piirteind, jotka yhdistavat nykyisyyden menneeseen ja tulevaan. (Gioia
1998, 21-22.) Ryhma perustuu jasentensé identifioitumiselle ja koetulle samankaltaisuu-
delle, mutta paradoksaalisesti ryhman identiteetin ydin muodostuu niisté seikoista, joissa
ryhman piirteet eroavat jasenen piirteistd; yksilo kokee ristiriidasta huolimatta ryhman
niin tarkedksi identiteettinsd komponentiksi, ettd han jatkaa sen jasenena (Albert 1998,
10).

Sosiaalisen identiteetin ryhmakasitys tulee hyvin lahelle kulttuurin kasitetta. Kulttuu-
rilla tarkoitetaan tassd yhteydessa yhteison jésenia ohjaavaa arvojarjestelmaa, opittua
asenteiden, tavoitteiden ja kdytantdjen kokoelmaa (Hofstede & Hofstede 2005, 3-4). Pu-
hutaan esimerkiksi kansallisesta kulttuurista tai organisaatiokulttuurista, joissa opitut ja
opetetut mallit vaikuttavat tietoisesti ja tiedostamatta yksilon kaytokseen. Aivan kuin
identiteetit, myos kulttuurit ovat osittain sisakkaisia jarjestelmia. Jokainen kulttuuri on
jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympardiviin kulttuureihin: esimerkiksi maantieteellinen
sijainti ja etnisyys tuottavat laajempaa kulttuurista kontekstia, johon jasenet suhteuttavat
nakemyksensa tydnantajaorganisaatiostaan. Kaikki kulttuurit ovat uniikkeja, mutta sa-
maan aikaan ne kaikki jakavat joitain yhteisia ominaisuuksia toisten kulttuurien kanssa.
(Parker 2000, 74-78, 224.)

Koska kulttuuri opitaan, on ajatus sukupolvien ketjusta ollut aina oleellinen osa antro-
pologista kulttuuritutkimusta (Hofstede & Hofstede 2005, 5, 11). Sukupolvi onkin yksi-
I6lle yksi mahdollinen identifioitumisen kohde. Sukupolvi-identiteetti tarkoittaa yksilon
tietoisuutta sukupolviryhmasta tai -roolista, ja sukupolveen liittyvaan ryhmaan kuulumi-
sella on yksil6lle emotionaalista ja arvopohjaista merkitysta. (Joshi ym. 2010, 394-395.)
Ik& ja sukupolvi liittyvét identifioitumisen kohteena toisiinsa, mutta ovat kaksi erillista
konstruktiota. Ik& on harvalle tarked identifioitumisen kohde, silla se muuttuu jatkuvasti;
sukupolvi on kokemuksena pysyvampi. (Finkelstein ym. 2001, 378.)
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Sosiaalisen identiteetin teoriaa ja komponenttindkemysta voidaan taydentaa lahekkai-
silla sosiaalipsykologisilla késitteilld. Yksi niistd on mindkuvan skemaattisuus (engl.
”self-schemes”), jonka mukaan itse itsellemme antamat piirteet vaihtelevat tilanteen mu-
kaan. Luomme minakuvamme sellaisten attribuuttien varaan, joita piddmme tarkeing, tai
joissa koemme edustavamme &éripaita. Muita piirteitd kohtaan olemme valinpitamatto-
mid, ne eivat kuulu yhteenkaan skeemaan. Kun yksi mindkuvamme attribuutti aktivoituu,
mahdolliset ristikkaiset attribuutit nousevat véhemman todennakdisesti pintaan. Sama
henkild voi siis tuntea itsensd vapaudestaan nauttivaksi aikuiseksi opiskelijajuhlissa,
mutta my6hemmin isovanhempiensa 50-vuotishéépaivajuhlassa korostaakin sitd, etta on
vield hyvin nuori eiké 16ytanyt kumppania etsinndista huolimatta. Koetun minakuvan li-
séksi skemaattisuus vaikuttaa siihen, millaista tarinaa henkilo kertoo itsestdan muille.
Efektid kutsutaan strategiseksi itseilmaisuksi (engl. “’strategic self-presentation’): vuoro-
vaikutustilanteissa pyritdan valittaméaan toiselle tietynlainen kuva itsestd. (Franzoi 2009,
68-69.)

Sosiaaliseen identiteettiin liittyy myds sosiaalinen kategorisointi, jonka mukaan
jaamme kanssaihmisid automaattisesti ryhmiin yhdistévien tekijoiden, kuten sukupuolen
ja ian mukaan. Kasitys ryhmasta ei kuitenkaan muodostu yksildiden keskiarvona, vaan
tyypillisend pidetyn jasenen mukaan. Mielestdmme ryhmaa parhaiten edustava yksild
muuttuu siis prototyypiksi, jonka mahdollisesti henkil6kohtaiset ominaisuudet yhdiste-
tdan helposti koko ryhmaa koskeviksi stereotypioiksi. (Franzoi 2009, 102-104.) Efektia
voimistaa vield niin sanottu implisiittinen persoonallisuusteoria, jonka mukaan tunnis-
tamme henkilOsta keskeisié luonteenpiirteitd, joiden pohjalta teemme niihin mielestamme
yhteensopivat oletukset muista piirteistad (Franzoi 2009, 125). Jo kasitys ryhmén proto-
tyypista saattaa siis rakentua osaksi omien tulkintojen ja tdydennysten varaan, ja sosiaa-
lisen kategorisoinnin myota tama stereotypiointi kertaantuu koko ryhméaa koskevaksi.

3.3 Sukupolvi-identiteetti ja kulttuuri organisaatiossa

Kuten jo edellisen luvun esimerkit paikoin osoittivat, hyodynnetéén identiteetin ja kult-
tuurin kasitteitd runsaasti myos organisaatioiden tutkimuksessa. Tassé luvussa madritel-
I&&n ensin lyhyesti organisaatiokulttuuri seka asemoidaan tutkielma laajassa kentdssa spe-
sifimpaan tutkimusperinteeseen, humanistiseen organisaatiotutkimukseen. Tamén jal-
keen esitelld&n keskeiset teoriat sukupolviryhmien muodostumisesta sekd niiden vélisesté
vuorovaikutuksesta organisaatioissa.
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3.3.1 Organisaatiokulttuurit

Organisaatiokulttuureja on tutkittu hyvin Kirjavista lahtokohdista. Aivan ensin on hyva
erottaa toisistaan organisaatiokulttuuri ja yrityskulttuuri; jalkimmaiselld tarkoitetaan
yleenséa yritysjohdon muotoilemaa tavoitetilaa jota havainnollistetaan esimerkiksi julki-
lausutuilla arvoilla, kun taas organisaatiokulttuuri on “todellinen”, péivittdisessd vuoro-
vaikutuksessa vallitseva tila (Parker 2000, 2). Seuraavan suuren jakolinjan muodostavat
organisaatiotutkimuksen perinteiset epistemologiset koulukunnat. Kérjistettyna positivis-
tien mukaan organisaatiolla on johdettavissa oleva kulttuuri, kun taas sosiaalisen kon-
struktionismin nakokulmasta organisaatio on kulttuuri, jonka tavoitteellinen manipulointi
on vahintdan haastavaa. Kulttuuria on siis ensimmaéiselle muokattava objekti, toiselle jat-
kuvasti itse itseddn luova merkitysjarjestelmé ja prosessi. Parker (2000, 60) havainnollis-
taa luokittelua nelikentilld, jossa toisen akselin muodostaa jako perinteiseen “sditele-

vadan” ja kriittiseen “radikaaliin” ndkdkulmaan:

Objektiivinen

A

RAKENTEELLINEN /| RAKENTEELLINEN /
FUNKTIONAALINEN RADIKAALI

Saanteleva < » Radikaali

RADIKAALI

TULKINNALLINEN HUMANISTINEN

v

Subjektiivinen

Kuvio 3 Organisaatiotutkimuksen koulukunnat (mukaillen Parker 2000, 60)

Rakennendkemyksen mukaan organisaatiokulttuurit ovat normatiivisia jérjestelmig,
joita voi verrata suoraan toisiinsa ja loytaa esimerkiksi yhteyksia organisaation toimin-
taympariston ja siithen soveltuvan kulttuurin valiltd, kun taas sille kritiikkiné syntynyt tul-
kinnallinen koulukunta painottaa kulttuurin dynaamista syntymista yksilollisten tulkinto-
jen seurauksena. Nimensd mukaisesti rakennendkemys pyrkii osoittamaan kulttuurin
tuottavat rakenteet, kun taas tulkinnallinen nakokulma etsii merkkejé jaetusta kulttuurista
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esimerkiksi kielesta ja symboleista. Taméan tutkimuksen kulttuurikésitys sijoittuu radi-
kaalin humanismin kenttdan. Se on erilaisia nykypdivan kriittisia ndkdkulmia yhteen ke-
raavé lokero, jolle keskeiseksi nousee ajatus alakulttuureista: organisaatioilla harvoin on
strukturalistien kuvaamaa yhtendiskulttuuria, vaan kulttuuri fragmentoituu pienempiin
ryhmiin. Jokainen kulttuurin jasen antaa omat merkityksensa ympaéroivélle todellisuu-
delle, ja kulttuuri on naita jatkuvasti Kilpailevia merkityksia yhdistava suhde. Adripaassa
voidaan puhua “anti-organisaatiokulttuurista”, jossa subjektiiviset ndkemykset ovat niin
kaukana toisistaan, ettd minké&énlaista yhtendiskulttuuria ei synny. Tyypillisempéa on
kuitenkin ristiriidat hyvéksyvien kulttuurien kuvailu ja niihin liittyvéan vallan analysointi.

Erityisen hyddyllinen sukupolvinakdkulmasta on monikulttuurisen organisaation ka-
site. Késite “alakulttuuri” siséltdd itsessdan valtaméareen, silla se vaatii homogeenisen
valtakulttuurin, jonka kautta alakulttuuri mééritellaan. Todennakdisempaa kuitenkin on,
ettd myos kuvaukset organisaatiota yhdistivistd “valtakulttuurista” poikkeavat, tai nien-
nainen yhtenaiskulttuuri muodostuu erilaisten osakulttuurien summana. Parempi on siis
puhua vain useista kulttuureista alakulttuurien sijaan. (Parker 2000, 78, 85-86.) Tallainen
kulttuurikasitys voidaan myos johtaa suoraan aiemmin kasitellysta sosiaalisen identitee-
tin teoriasta. Yksilo identifioituu erilaisiin kulttuureihin, kulttuurien ominaisuudet ja nii-
hin kuuluminen maéritelladn suhteessa toisiin kulttuureihin ja jaseniin, ja tietyn kulttuurin
mukaan toimiminen on kontekstisidonnaista. Organisaation ulkopuolella henkil6 voi
identifioitua “yrityksen X tyontekijiksi”, vaikka samaan aikaan organisaation sisélld voi
vallita voimakas jakolinja esimerkiksi osastojen valilla. Jakolinjat voivat olla konteksti-
sidonnaisia myds organisaation sisélld. Sama perusjoukko voi esimerkiksi jakautua kahtia
vanhoihin ja nuoriin eldkeasioista paatettdessa, mutta muodostaa uudet alaryhmét suku-
puolten mukaan kun tarkastellaan tasa-arvon toteutumista (Jackson & Joshi 2010, 659
660.) Tutkimuksissa on todettu, ettd syva luottamus syntyy henkildiden valille herkem-
min kun osapuolilla on jotain yhteistd, mika selittdnee sitd, miksi etenkin suurissa orga-
nisaatioissa erilaisten, jopa keskenaén kilpailevien ryhmien ja kulttuurien syntyminen on
niin yleista (Jackson & Joshi 2010, 658). Taman tutkielman kiinnostuksen kohde, suku-
polvi, tarjoaa yhden mahdollisuuden identiteetin rakentamiseen ja ryhmien muodostami-
seen organisaatiossa.

3.3.2  Sukupolviryhmien muodostuminen

Organisaatioiden monimuotoisuuden tutkimuksessa on viimeisen kymmenen vuoden ai-
kana saanut enenevassé madrin painoarvoa niin sanottu jakolinjaperspektiivi (engl. “’fault-
line perspective”), jonka mukaan organisaation jasenten eroavaisuuksilla on merkittévia
vaikutuksia silloin, kun ne saavat aikaan jakautumisen sisaisesti homogeenisiin alaryh-
miin (Jackson & Joshi 2010, 659). Parker (2000) kuvaa kirjassaan kolme organisaatiota,
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joissa kaikissa oli havaittavissa osaksi paallekkéisia, osaksi kilpailevia kulttuureja. Han
tunnisti aineistossaan kolme merkittavaa jakolinjaa, jotka aiheuttivat erimielisyytta orga-
nisaation perimmaisesta tavoitteesta ja keinoista paasta sinne: etaisyyteen perustuva ja-
kolinja esimerkiksi paakonttorin ja toimipisteiden valilla, ammatillinen jakolinja esimer-
kiksi tuotannon ja markkinoinnin valilla, sek& sukupolvellinen jakolinja nuorten ja van-
hojen tyontekijoiden valilla. Kasitykset organisaation oikeasta suunnasta tulivat esiin
etenkin suhtautumisessa muutokseen, ja koska yhdelldkaan ryhmalla ei ollut riittavaa val-
taa pakottaa omia maaritelmiaén kaikille, oli tuloksena kulttuurien jatkuva kilpailu. (Par-
ker 2000, 187-188.) Sosiaalisen identiteetin teorian mukaisesti jakolinjat vaikuttivat yhta
aikaa, ja riippui organisaatiosta, millaiset yhdistelmét nousivat merkittaviksi. Esimerkiksi
Parkerin (2000, 125, 156) tutkimassa sairaalassa ylivoimaisesti tarkein jakolinja meni
ammattikuntien valilla, kun taas valmistavan teollisuuden organisaatiossa kaksi fyysista
sijaintia ja identifioituminen vanhaan tai nuoreen tydntekijapolveen muodostivat yhdis-
telmind nelja toisiaan kritisoivaa kulttuuria.

Aivan kuin Parker, myds Joshi ym. (2010) yhdistévat organisatoristen sukupolviryh-
mien synnyn suuriin muutoksiin mutta tekevét sen kayttden sukupolviteoreettisia konsep-
teja kulttuuriterminologian sijaan. Samalla tavoin kuin sukupolvikokemuksia ajateltiin
syntyvan koko yhteiskunnan tasolla, voi sukupolvikokemuksia syntyd myds organisaa-
tioiden sisélld. VVoimakas yhteinen kokemus synnyttaa talléin niin sanotun organisaa-
tiokohortin. Organisaatioon liittyminen on ehkapa merkittavin kdannekohta yksilon ja or-
ganisaation suhteessa ja taten myos potentiaalinen sukupolvikokemuksen synnyttaja.
Uusi jasen havainnoi ymparistoaan erityisella herkkyydella etsiessdén paikkaansa orga-
nisaatiossa. Ajankuvaan sidoksissa oleva erityislaatuisuus ei koske pelkéstaan yksiloita,
silla myds organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa. Eri asiat korostuvat organisaa-
tioissa eri aikakausina, organisaatio saa kayttoonsa ajan myotéd uusia resursseja samalla
kun vanhoja haviaa, ja myds ympardiva ajankuva heijastuu organisaatioon. Lisaksi orga-
nisaatioon tuleva henkild tuo mukanaan aiemmin oppimansa tiedot ja taidot, jotka nekin
liittyvét vahvasti elettyyn aikaan. Tiettyyn ajanjaksoon liittyvat myos tietynlaiset organi-
satoriset etenemismahdollisuudet, jotka puolestaan yhdistdvat samassa senioriteetin vai-
heessa olevia organisaation jasenia. (Joshi ym. 2010, 393-397.)

Kun edelld mainitut seikat korostuvat, voi organisaatioon syntyd samaan aikaan orga-
nisaatioon tulleiden kohortti, jota yhdistavat vuosien aikana kertyneet ikééan, organisaa-
tiossa vietettyyn aikaan ja organisaatiotasoon kytkeytyvét jaetut kokemukset (Joshi ym.
2011, 184). Kohortin j&senet reagoivat johonkin asiaan samalla tavoin, mutta eri tavoin
kuin muiden kohorttien jasenet, mik& saattaa johtaa kohorttien véliseen konfliktiin. Or-
ganisaatioon liittymisen yhdistavastd voimasta kertoo esimerkiksi se, ettd samaan aikaan
organisaatioon tulleiden on todettu kommunikoivan kesken&én séd&nndollisesti vield vuo-
sienkin paastd, vaikka henkil6t olisivat paatyneet eri puolille suurta organisaatiota (Jack-
son & Joshi 2010, 662). Toisaalta on saatu myos tutkimustuloksia, joissa lahekkéinen ik,
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ei tyosuhteen pituus, lisési tiimin jasenten valistd kommunikaatiota. (Jackson & Joshi
2010, 657, 661-662.) Tydsuhteen samanaikainen aloittaminen ei olekaan ainut asia, joka
Voi synnyttaa organisaatiokohortin, vaan sukupolvet voivat muotoutua mydos jonkin eril-
lisen organisatorisen tapahtuman tuloksena. Esimerkiksi tydnantajayritykseen kohdistu-
nut yritysosto voi joissain olosuhteissa synnyttaa tilanteen, jossa vanhassa yrityksessa eri-
pituisia aikoja tyoskennelleet identifioituvat vahvasti samaan ryhmaén, kun taas yritysos-
ton jédlkeen taloon tulleet ovat uutta sukupolvea” vield pitkdnkin ajan kuluttua (Joshi ym.
2011, 191). Ristiriitaiset tulokset vahvistavat ndkemysta kontekstisidonnaisesta identifi-
oitumisesta: kohorttien syntyminen on mahdollista, mutta ei valttdmatonta.

Teoriassa organisaatioon voi syntya lukuisia sukupolvikohortteja, mutta huomion ar-
voista on se, ettd useissa esimerkeissé jakautuminen tapahtuu kahteen ryhméan, ”’vanhoi-
hin” ja “nuoriin”. Né&in oli esimerkiksi kahdessa Parkerin (2000) tutkimassa organisaa-
tiossa sekd Kuusipalon (2008) tutkimuksessa. Sukupolvikokemuksen keskidssa oli muu-
tos, jonka vanha polvi koki uhaksi omalle tyoidentiteetilleen. Koska tydidentiteetti oli
Kiinnittynyt vahvasti omaan sukupolviryhméaén, ja omaa sukupolviryhméaé pidettiin puo-
lestaan organisaation “aitona” edustuksena, néhtiin muutos uhkana koko organisaatiolle.
(Kuusipalo 2008, 14, 103-104; Parker 2000, 196.) Historiallisen esimerkin ilmiosté tar-
joaa yhdysvaltalainen naisten raittiusliike, jossa ennen ja jalkeen kieltolain kumoamisen
organisaatioon tulleet henkilét muodostivat ristiriitaiset asennekohortit. VVanhempien ja-
senten tarve sdilyttaa valta-asemansa johti nuorempien jasenten poistumiseen ja lopulta
koko yhdistyksen hiipumiseen. (Joshi ym. 2010, 396.)

Parkerin (2000) ja Kuusipalon (2008) tutkimuksia verrattaessa etenkin vanhojen suku-
polviryhmat muistuttavat selvasti toisiaan, mika voisi kertoa taustalla vaikuttavasta ajan-
kuvasta ja senioriteettiin liittyvistd merkityksistd, joissa on samanlaisia piirteita jopa yli
kansallisten kulttuurirajojen. Vanhat tyontekijat kiinnittavéat identiteettinsd menneisyy-
teen, jonka hyvia puolia nostalgisoitiin, kun taas nuoret tydntekijat olivat urakuvauksis-
saan keskittyneempia tulevaisuuteen. Vanhojen kulttuuriin kuului kokemuksen, teke-
malla oppimisen ja organisaation historian arvostus, kun taas nuorten ajattelu oli leimal-
lisesti kiinnittynyt enemman toimialaan kuin yksittaiseen organisaatioon. (Kuusipalo
2008, 14, 101, 115; Parker 2000, 196-201.) Selittavia tekijoita yhtalaisyyksille voi hakea
kohorttiteorian painottamasta jaetusta ajankuvasta: nuorten keskimaarainen koulutusaste
on korkeampi, ja vanhojen huoli organisaation todellisen tehtdvan kadottamisesta on
luontainen vastanarratiivi nykyaikaan liitetylle kiihtyvalle muutosnopeudelle (Parker
2000, 196). Samoin kohorttitutkimuksesta tuttu sitoutumiskeskustelu nékyi Kuusipalon
(2008, 14, 101) tutkimuksessa, jossa vanhan polven kokemus oli, etteivét nuoret sitoudu
yhté vahvasti organisaatioon kuin he itse. Nuorten oma kokemus ei ollut suoraan ristirii-
dassa késityksen kanssa, sill& siind missd organisaation perustajajasenistd koostunut
vanha polvi muodosti yhtendisen ryhmaén, hajautui nuorten tyokulttuuri Kuusipalon tul-
kinnassa kolmeen erilaiseen, vanhaa polvea [6yhempé&én identiteettiin.
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Kukin organisaatiokulttuuri on uniikki, ja ulospdin samalta nayttavissa organisaa-
tioissa saattaa olla hyvinkin erilaisia sukupolviryhmié. Vaikka tdssa tutkielmassa selite-
taan sukupolviryhmien syntymista ensisijaisesti kulttuurin ja identiteettien kautta, voi-
daan myos henkildstérakenteesta tunnistaa joitain piirteitd, jotka altistavat organisaatiot
sukupolvellisten ryhmien syntymiselle. Kulttuurinen kahtiajako nuoriin ja vanhoihin so-
pii hyvin yhteen havainnon kanssa, jonka mukaan lyhyiden ja pitkien tydsuhteiden epa-
tasainen jakauma — suuret kohortit joiden valissa huomattavat aukot — lisaa henkildstén
vaihtuvuutta ja konflikteja organisaatioissa (Jackson & Joshi 2010, 657; Joshi ym. 2011,
185-186). Ikdrakenteen vaikutuksesta on puolestaan todettu, ettd monimuotoisuuden li-
sdadmisen vaikutukset organisaation toimintaan nayttavat riippuvan lahtétilanteesta. Ika-
rakenteen monipuolistamisella on todennékdisemmin myonteisia vaikutuksia ikaraken-
teeltaan valmiiksi tasapainoisessa kuin yksipuolisessa organisaatiossa, jossa vaikutukset
saattavat olla jopa voimakkaan negatiivisia (Jackson & Joshi 2010, 667). Sukupolvikon-
fliktin synnyn kannalta merkittavalta nayttéisi siis etenkin sellainen monimuotoisuus,
jossa jokin ominaisuus, tassa tapauksessa tydsuhteen pituus tai ikd, on jakautunut kahteen
aaripaahan.

3.3.3 Sukupolvien valinen vuorovaikutus organisaatioissa

Piirre, joka erottaa sukupolven muista organisaation sosiaalisista jasenyyksista, kuten
tiettyyn etniseen ryhmaan tai sukupuoleen kuulumisesta, on kronologisuus, sukupolvien
ketju. Yksi tyontekijasukupolvi kehittad kronologisen sijoittumisensa kautta uniikin yh-
distelman taitoja, tietoja, kokemuksia ja resursseja. (Joshi ym. 2010, 393, 399.) Organi-
saatiossa toimiminen vaatii useimmiten vuorovaikutusta eri sukupolveen kuuluvien hen-
kiloiden valilla, mika tuo sukupolvierot esiin. Se, miten sukupolvet toisiinsa suhtautuvat,
maarittda sen, onko vuorovaikutus vastustavaa vai valittavaa. (Joshi ym. 2010, 399-401.)

Vastustavassa vuorovaikutuksessa perusolettamus on, ettd vanhan sukupolven motiivi
on pitéa kiinni vallastaan, jonka uusi sukupolvi yrittdd kaapata. Poliittisen sosiologian
tutkimuksessa on esimerkiksi haara, jonka mukaan sukupolvet ovat korvanneet luokka-
jaon sosiaalisen konfliktin yksikkona. (Joshi ym. 2011, 188-189.) Yksilon asennetta
toista sukupolvea edustavaa henkilda kohtaan kuvailevat epaluottamus, negatiiviset odo-
tukset ja syrjintd. Kaytoksessa tdma ilmenee konfliktina, kilpailuna ja poissulkemisena
omista arvokkaista tiedoista, taidoista ja organisatorisista resursseista. Kuvaavaa on esi-
merkiksi omaa sukupolviryhmaa koskevista tyontekijaeduista kiinni pitdminen, toisten
ryhmien stereotypiointi ja oman ryhmén suosiminen.

Valittava vuorovaikutus korostaa vastakkaista ldhtokohtaa: perékkéiset sukupolvet
ovat luonnostaan sidottuja sosiaalisen eldman rakenteisiin, joissa tietoa siirretdén vanhalta
polvelta uudelle. Nakemysta tukee muun muassa se, ettei perhesosiologia ole 16ytanyt
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juurikaan nayttod sukupolvien valisista konflikteista perhepiirissé. (Joshi ym. 2011, 189.)
Organisaatiotasolla ilmi6éta on jo pitkaan tutkinut tiedonhallinnan (engl. ”knowledge ma-
nagement”) tutkimusperinne, joka pyrkii selvittdméan, miten vanhojen tyéntekijoiden tie-
dot ja taidot pystyttéisiin siirtdmaan uusille. Valittdvassa vuorovaikutuksessa asenteita
kuvaavat luottamus, empaattisuus ja molemminpuolinen arvostus, ja kéytoksessa tama
nakyy yhteistyona, altruismina, toisen hyvaksi toimimisena ja vastavuoroisuutena. Eri
sukupolvien edustajilla on yhteiset tavoitteet ja vuorovaikutus ryhmien vélilla on run-
sasta. (Joshi ym. 2010, 399-401.)

Sukupolvindkokulmasta tiedonhallinnallisesti erityisen kiinnostavia ovat sellaiset re-
surssit, jotka eivat ole julkisesti tarjolla vaan muodostuneet tietyssé organisatorisessa po-
sitiossa tai jonkin tietyn tapahtuman, kuten organisaation tulemisen, aikaan. Taménkal-
taisilla sukupolvileimoilla on merkitystd, silla uuden jasenen on helpompi ymmartaa or-
ganisaation toimintaa, kun han tuntee organisaation ja siina toimivien henkil6iden histo-
riaa. Nykyhetkessa nakyvét prosessit ovat polkuriippuvaisia, voidaan puhua organisato-
risesta taakasta (engl. “organizational burden”). Vanhempi polvi tarjoaa sukupolvileimo-
jaan tiedostaen seka tiedostamatta samoin kuin nuorempi polvi etsii niitd. Sukupolvilei-
mat siirtyvéat sukupolvelta toiselle kolmen mekanismin kautta. VValittavan vuorovaikutuk-
sen vallitessa seuraava sukupolvi saattaa omaksua edeltdvan sukupolven tarjoamat tiedot
sellaisenaan, kun taas vastustavassa vuorovaikutuksessa tiedot hylataan. Kolmas meka-
nismi, muokkaus, sijoittuu naiden aaripéiden valille: yksil6 omaksuu jotain osia tarjo-
tuista sukupolvileimoista ja yhdistda ne omiin tulkintoihinsa. Siihen, mika mekanismi va-
likoituu kéayttoon, vaikuttavat edelld kuvatun luonnollisen sosiaalistamisen ja sosiaalistu-
misen liséksi mahdolliset organisaation viralliset kdytanndt, jotka saattavat ohjata esimer-
kiksi sitd, tapahtuuko sosiaalistaminen joukossa vai kahdenvélisesti, kuinka paljon sosi-
aalistamiseen panostetaan ja onko sosiaalistaminen institutionaalista, eli kaikille saman-
laista, vai henkilokohtaista. (Joshi ym. 2011, 192-197.)

Sukupolvikonsepteissa oletetaan usein, etta vastakkain ovat tasavahvat ryhmat tai kult-
tuurit, esimerkiksi oman toimintansa paremmuutta korostavat nuoret ja vanhat. Yhta lailla
mahdollista kuitenkin on, etta tietylla ryhmalla on enemmistéasemaan tai statukseen pe-
rustuvaa valtaa organisaatiossa. Ne, joilla on valtaa organisaatiossa, voivat muodostaa
ymparilleen sisapiirin. Tallaisessa tilanteessa sisapiiri saattaa diskriminoida ulkopiirid,
kun taas ulkopiiri tyytyy suosimaan omaa ryhmaéansa muttei uskalla suoraan syrjia sisa-
piirildisia (Jackson & Joshi 2010, 669-670). Havaintoa voidaan pohtia myos sukupolvi-
teorian kannalta: voi olla, ettd valta-aseman saavuttanut ja tdten virallisen organisaa-
tiokulttuurin madrittelevéd vanhojen sukupolviryhma sailyttdd valtansa myos tilanteessa,
jossa se ei endd muodosta organisaation enemmistfd. Samoin on taysin mahdollista, etta
muut kulttuurit pitavat tietyn ryhman valta-asemaa oikeutettuna, eiké konfliktia synny.
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3.4 Muita sukupolvikonsepteja organisaatiossa

Tama tutkimus keskittyy organisaatioiden sisalla syntyviin sukupolviryhmiin, mutta
identiteetti- ja kulttuuriteorioiden mukaisesti niihin heijastuu piirteitd myos ulkopuolelta.
Tarked mekanismi organisaatiokohorttien muodostumisessa on myds niin sanottu peri-
miseen perustuva identiteetti, jonka voi nahda eraanlaisena sillanrakentajana kulttuurien
valilla. Liséksi Joshin ym. (2010) tyypittely erilaisia sukupolvi-identiteetteja ennustavista
organisaatiorakenteista ja toimintakulttuureista havainnollistaa hyvin sukupolviryhmien
syntya, vaikkei tamén tutkimuksen paétavoite olekaan 10ytd4 samanlaisia rakenneteoreet-
tisia yleistyksid organisaatioiden piirteiden ja syntyneiden sukupolvi-identiteettien vé-
lille. Seuraavaksi esittelen avainkohdat ndista tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen ul-
kokehélle sijoittuvista konsepteista.

3.4.1 Organisaatiota laajemmat identifioitumisen kohteet

Edellisessa luvussa keskityttiin organisaation sisaisiin jakolinjoihin, mutta kulttuurinen
jakolinja voi kummuta my6s organisaation ulkopuolisista seikoista. Yksi tarkea kulttuu-
rin 1ahde voi olla toimiala, jonka sisélla toimintaympéristd hahmotetaan usein saman-
laiseksi organisaatiosta riippumatta, ja joka luo jaettua kulttuuria esimerkiksi toimintalo-
giikan ja yhteisen kielen kautta. Yksilé voi myos sitoutua organisaatiota voimakkaammin
ammattikuntaansa. Esimerkiksi laékéri voi identifioitua ensisijaisesti hoitotyon etiikkaan
ja vasta sitten tydnantajasairaalaansa. Siirryttaessa taas yhta tasoa laveampaan kulttuuri-
kontekstiin voidaan havaita, ettd ajankuva yhdentdé organisaatioissa esiintyvaa ajattelua
toimialasta riippumatta. Y mparisto tuottaa siis organisaatioiden valille samankaltaisuutta,
mutta esimerkiksi ajankuvalla on erilaisia merkityksia eri organisaatioille ja yksildille,
minké& seurauksena se ilmenee eri tavoin eri kulttuureissa. Kun yksilot kertovat organi-
saatiostaan ja jasentavat ymparoivaa kulttuuria, ohjaa heita tietty kulttuurisidonnainen
tapa kertoa tarinoita ja tehda yleistyksia. (Parker 2000, 190-193, 211.)

Ajankuvan merkitysta painotti myos luvussa 2 kasitelty sukupolvikohorttien tutkimus.
Vaikka kritisoinkin voimakkaasti kasitysta yhtenaisista kohorttisukupolvista, ei laajojen
sukupolvivaikutusten mahdollisuutta pida organisaatioiden tutkimuksessa sivuuttaa. Or-
ganisaatiot eivat ole suljettuja jarjestelmia, vaan jatkuvassa vuorovaikutuksessa ymparis-
t0ons4, ja organisaatioon liittyva yksilo tuo mukanaan aiemmat kokemuksensa. Yksittéi-
sen organisaation sukupolviryhmissa voi siis olla piirteita yleisisté sukupolvikohorteista,
ja kokonainen ik&luokkakin — tai sukupolvikohortti — voi olla yksilén identifioitumisen
kohde. Jatkuva todellisuuden jasentdminen mahdollistaa myds sen, ettd mahdolliset kasi-
tykset laajoista kohorttisukupolvista tulevat osaksi organisaatiosta kerrottua tarinaa, ja
vastavuoroisesti omassa organisaatiossa havaittu todellisuus muokkaa omia kasityksia
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laajemmista kohorttisukupolvista. Kohorttisukupolvet voivat siis elda ihmisten késityk-
sissa riippumatta siitd, ovatko ne tieteellisesti todennettavissa vai eivét.

3.4.2 Perimiseen perustuva identiteetti

Perimiseen perustuva identiteetti pohjautuu perhesosiologiaan, joka tutkii tiedon siirty-
mista tyypillisesti sukupuolen mukaan sukupolvelta toiselle, “iséltd pojalle” (Joshi ym.
2011, 186). Organisaatioissa tallainen periminen liittyy tiettyihin positioihin ja rooleihin,
joihin kuuluu selvé edeltdja-seuraaja-aspekti. Tiettyyn organisatoriseen rooliin, esimer-
kiksi toimitusjohtajuuteen, liittyy taitoja, tietoja ja paatoksia jotka maarittavat roolista yk-
silélle kumpuavan identiteetin. Tietyssa roolissa toimivalta henkil6ltd odotetaan tiettyja
asioita, ja organisaatiossa rooliin ladatut odotukset liittyvéat usein vahvasti roolissa aiem-
min toimineisiin henkildihin. Odotukset eivat tule pelkastdaan ulkopuolelta, vaan myos
roolista toiseen siirtyvét henkilot miettivat usein perusteellisesti, millaisen perinndn he
haluavat jattaa roolin perivéalle yksilolle. (Joshi ym. 2010, 394, 398-399.) Esimerkiksi
toimitusjohtajan seuraajasuunnittelu saattaa olla vuosien mittainen projekti, joissa istuva
toimitusjohtaja osallistuu sopivien kandidaattien kartoittamiseen, myéhemmin valitun
henkilon perehdyttdmiseen seka viela mentorointiin vaihdoksen jélkeen. Seuraaja voi
myo0s valita ottaa etdisyytta edeltdjaansa ja taten yrittdd madaritella roolia uudelleen, mika
on tuttu ilmio etenkin Kriisiyhtididen toimitusjohtajavaihdoksista. (Joshi ym. 2011, 188—
191.)

Koska yksilot siirtyvat organisaatioissa useasti roolista toiseen, on perimiseen perus-
tuva identiteetti kohortti-identiteettia tai ikéan perustuvaa identiteettia dynaamisempi ja
yksilollisempi. My0s taustalla oleva sukupolviajattelu eroaa: siind missa ika ja organisaa-
tiokohortti nojaavat kasitykseen sukupolvista kronologisena jatkumona, tuo perimisajat-
telu mukaan vahvemmin eldmanvaiheet. Aivan kuin ihmisen lahiyhteisd odottaa hanelta
tiettyja asioita tietyssa idssa ja elaménvaiheessa, myds organisaatioissa on havaittavissa
samanlaisia odotuksia esimerkiksi etenemisen ja sen edellyttdmén kayttaytymisen suh-
teen. (Joshi ym. 2011, 182-183.) Perimiseen perustuva identiteetti ei ehkd mene yksiselit-
teisesti samaan teoriakehykseen kuin ryhmétason normeja painottavat iké- ja kohorttina-
kdkulma, mutta sen huomioon ottaminen on kuitenkin tarkedd organisaatioiden suku-
polvi-identiteetteja tutkittaessa. Siind missé ikaan perustuva ja kohortti-identiteetti tuovat
esiin sukupolvia ja niiden vélisia eroja, voidaan perimiseen perustuva identiteetti hahmot-
taa sind sosiaalistavana voimana, joka yhdenmukaistaa yksilon ja organisaation ajattelua.
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3.4.3 Organisaatiorakenne identiteettien kontrolloijana

Sukupolven yhteyttd organisaatiokulttuuriin on konseptualisoitu myds funktionaalisem-
massa kulttuuritutkimuksessa. Vaikka liitin tdmén tutkimuksen aiemmin humanistiseen
koulukuntaan, on Joshin ym. (2010; 2011) tutkimusten tavasta havainnollistaa nuoren ja
vanhan tyontekijapolven yhteistyota hyotya myos tulkinnallisemmassa viitekehyksessa.
Rakennekoulukunta pyrkii 16ytamé&an keinoja mitata ja tatd kautta johtaa organisaa-
tiokulttuuria. Tyypillistd on esimerkiksi tarkastella organisaatiokulttuurin paapiirteita
kahdella akselilla, rakenteellisesta ja normatiivisesta ulottuvuudesta. Rakenteellisessa
ulottuvuudessa aaripaét ovat mekanistinen ja orgaaninen kulttuuri. Mekanistista kulttuu-
ria kuvaavat hierarkiat ja byrokratia seka selvasti maaritellyt tyétehtavat, vastuut ja roolit.
Orgaaninen rakenne on mekanistisen vastakohta: yksildiden ominaisuudet ovat tehtéva-
maarityksia tarkedmpid, esimieskerroksia on véhén ja vastuuta on jaettu. Normatiivinen
ulottuvuus méérittelee puolestaan rakenteen legitimiteetin. Vahvassa organisaatiokulttuu-
rissa jasenet ovat samaa mieltd organisaation tavoitteista, saannoisté ja kaytanndista, ja
uudet jasenet pyritaan, tietoisesti tai tiedostamatta, sosiaalistamaan kiinteésti organisaa-
tioon. Kommunikaatio sukupolvien vélilla on siis valittdvaa. Heikossa organisaatiokult-
tuurissa yksil6t identifioituvat organisaatiossa toimiessaankin enemman sen ulkopuolisiin
seikkoihin, ja sukupolvien vélille syntyy herkemmin konflikteja. (Joshi ym. 2010, 401.)
Rakenteellisen ja normatiivisen ulottuvuuden pohjalta Joshi ym. (2010) hahmottavat nelja
erilaista organisaatiokulttuurin arkkityyppid, jotka vaikuttavat sukupolvi-identiteettien
esiintymiseen.

Organisaation rakenne

Valittava
Mekanistinen Orgaaninen vuorovaikutus
~ A .
Esimerkki: armeija Esimerkki: Google Omaksuminen
E % | Ensisijainen sukupolvi- Ensisijainen sukupolvi-
3 E identiteetti: identiteetti: perimiseen
L; organisaatiokohortti perustuva
-
o
= Muokkaus
© Esimerkki: valtion virasto Esimerkki: yhdyskuntapalvelu
& 2| ensisijainen sukupolvi- Ensisijainen sukupolvi-
g ﬁ identiteetti: ikd&n perustuva | identiteetti: {perimiseen
perustuva)
v Hylkdys
Vastustava
vuorovaikutus
Kuvio 4 Organisaatiokulttuurin ja sukupolvi-identiteetin yhteys (mukaillen Joshi

ym. 2010, 402)
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Nelikentdn vasemmassa ylélaidassa on vahva mekanistinen kulttuuri. Organisaatio
rekrytoi ulkoa vain alimmille tasoille, joten organisaatioon tullaan tyypillisesti nuorena.
Tyontekijoita arvioidaan saman Kkriteeriston pohjalta ja he saavat ajan kuluessa muodol-
lista koulutusta, mik& mahdollistaa nousun askel kerrallaan ylemmille organisaatiopor-
taille. Tallaisessa ymparistdssa voisi odottaa, ettd sukupolvi-identifioituminen kohdistuu
todennakdisemmin organisaatiokohorttiin kuin ikaan tai perimiseen: samaan aikaan or-
ganisaatioon tulleilla on yhtenevat urapolut ja he ovat suunnilleen saman ikaisia, mutta
vahva kulttuuri on sosiaalistanut yksilot organisaatioon ulkopuolisen ién sijaan. (Joshi
ym. 2010, 402-403.) Toisaalta vahva identifioituminen organisaatioon aiheuttanee sen,
ettei kohorttien valille synny suuria erimielisyyksid, ja sukupolvileimat saattavat siirtya
vanhemmalta polvelta nuoremmalle l&hes muuttumattomina (Joshi ym. 2011, 193-194).
Esimerkki tallaisesta organisaatiosta on armeija. Kun organisaatio on puolestaan raken-
teeltaan mekanistinen, mutta kulttuuriltaan heikko, on siind tilaa ikdkohortteihin identifi-
oitumiselle: ikd on edelleen taitojen ja organisaatiotason maarittdja, mutta identifioitumi-
sen kohteet ovat organisaation ulkopuolella, eletyssé ajankuvassa. Koska nuoremmat pol-
vet kyseenalaistavat senioriteetin tuoman vaikutusvallan — nuorilla on esimerkiksi koulu-
tuksen kautta hankittua tietoa, jota vanhemmilla ei ole — on sukupolvikonflikti mahdolli-
nen. (Joshi ym. 2010, 405-407.)

Vahvassa orgaanisessa kulttuurissa on henkildston vaihtuvuutta kaikilla tasoilla, orga-
nisaation ulkopuolelta tuotu yksiléiden osaaminen korostuu ja tiedon ja taitojen jakami-
nen on niin horisontaalisesti kuin vertikaalisestikin tarkeda. Koska kohorttien syntyminen
idn tai organisaatioon liittymisen perusteella on véhemmaén todennékdistd, ja samalla or-
ganisaation kulttuurin siirtdminen uusille jasenille on tarkead, vallitsevaksi sukupolvi-
identiteetiksi muodostuu periminen. (Joshi ym. 2010, 404-405.) Koska kulttuuri ja ra-
kenne antavat lahtokohtaisesti tilaa yksildille, siirtyvat sukupolvileimat muokkauksen
kautta, minka voi ajatella vahentavan taipuvaisuutta sukupolvikonflikteihin entisestaan
(Joshi ym. 2011, 193-194). Esimerkkeja tallaisista organisaatioista ovat muun muassa
monet it-talot. Viimeiseksi arkkityypiksi jaa heikko orgaaninen kulttuuri. Maaritelmalli-
sesti tallaisen kulttuurin malliesimerkki on huonosti toimiva organisaatio: toiminta nojaa
epamuodolliseen kanssakdymiseen, jota jasenet kuitenkin kaihtavat. Kuvaavaa on, etta
Joshi ym. (2010, 407-408) nostavat esimerkiksi yhdyskuntapalvelun. Yksilot panttaavat
tietoa ja suojelevat omaa tarkeyttdan organisaatiolle, perimiseen perustuva identiteetti ko-
rostuu kaanteisessa mielessa ja sukupolvileimat hylataan (Joshi ym. 2011, 193-194). Li-
séksi kolme potentiaalista suhtautumista sukupolvileimojen siirtdmiseen, omaksuminen,
hylkéys ja muokkaus, vaikuttavat identifioitumisen taustalla.
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3.5 Yhteenveto

Koko vaestta tutkiva kohorttiteoria ei sovellu organisaatioiden tarkasteluun, mutta suku-
polvien véliset konfliktit mielletddn useimmiten juuri tydyhteison konflikteiksi. Sukupol-
vien tarkastelu organisaatiotasolla on verrattain uusi ajatus, eiké sille ole vield kehittynyt
yhtendista teoreettista viitekehysté. Tassa luvussa vedin yhteen tahoillaan organisaatioista
sukupolvipiirteitd 16ytaneita identiteetti- ja kulttuuritutkimuksia, minka liséksi taydensin
kuvailuja organisaatioiden monimuotoisuuden tutkimuksesta saadulla empiirisell& néy-
tolla.

Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan maérittelemme identiteettimme suhteessa mui-
hin yksiléihin; samaistumme heihin, joita piddmme samankaltaisina, ja muut jatimme
sisapiirin ulkopuolelle. Yksilolla on samanaikaisia jasenyyksia useammassa ryhméssa, ja
vallitseva identiteetti vaihtelee dynaamisesti tilanteesta toiseen. Sukupolvi tarjoaa yhden
mahdollisuuden identiteetin rakentamiseen organisaatiossa. Joshi ym. (2010; 2011) jaka-
vat organisatoriset sukupolvi-identiteetit kolmeen tyyppiin: organisaatiokohorttiin, ikaan
seka organisatorisen roolin perimiseen liittyviin identiteetteihin. Organisaatiokohortti
syntyy téarkeiden organisatoristen tapahtumien, kuten samanaikaisen organisaatioon liit-
tymisen seurauksena, kun taas ikéan perustuva sukupolvi-identiteetti tulee organisaation
ulkopuolelta, eletysta ajankuvasta. Perimiseen perustuva identiteetti asemoi yksilén puo-
lestaan sukupolvien véliin, kun han tietyn roolin omaksuessaan valitsee missa maarin han
tukeutuu edeltajansé esimerkkiin ja missa maarin uudistaa asemaan liittyvaa identiteettia.

Organisaatiokulttuurien tutkimus vie sukupolvi-identiteetin yksildtasolta ryhmé- ja or-
ganisaatiotason tarkasteluun. Sen piirissa sukupolvitutkimusta on syntynyt sivutuotteena,
kun organisaatioissa on havaittu niiden sisaisiin sukupolviin Kiinnittyneita identiteetteja
tai jakautumista sukupolvellisiin ryhmiin. Tutkimuksissa korostuvat kahtiajaot: sisa- ja
ulkopiiri nayttaytyvat esimerkiksi vanhojen ja nuorten tyontekijoiden ryhmina ja kulttuu-
reina. Organisaatiokulttuureista on haettu selitystd myos sille, miksi tietyissa organisaa-
tioissa syntyy sukupolvikonflikteja, kun taas toisissa sukupolvi jaa irrelevantiksi kasit-
teeksi. Liséksi kulttuuritutkimus yhdistaa organisaatiot osaksi laajempaa kontekstia, jossa
organisaatiokulttuurit ja yksildiden identiteetit ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa ym-
pariston ja erilaisten kulttuuria tuottavien rakenteiden, kuten toimialan kanssa.

Sisé- ja ulkopiiriajattelun mukaisesti kokemus sukupolvista néayttaisi olevan vahvim-
millaan silloin, kun vastakkain on kaksi aaripaétd. Tallaisessa tilanteessa organisaatiossa
olisi siis sekd nuoria ettd iakkaita jasenia, mutta valisté puuttuisivat keski-ikaiset. Suku-
polvien valinen kuilu ei kuitenkaan ole néin yksinkertaisesti mitattavissa, silla kokemus
erilaisuudesta on usein tarkedmpi kuin matemaattisesti laskettu ero ryhmien valilla. Esi-
merkiksi Kuusipalon (2008) tutkimuksessa organisaatio jakautui selvasti vanhaan ja nuo-
reen polveen, mutta ndiden “sukupolvien” vililld oli vain kymmenen vuoden ikéero.
Erdanlaisiin parhaisiin kaytantdihin tdhtddvd monimuotoisuustutkimus onkin tuottanut
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usein ristiriitaisia tuloksia. Identifioituminen ja kulttuurit voivat selittdd sitd, miksi sa-
manlainen demografinen rakenne tuottaa eri tavoin toimivia yhteisdja. Samalla on hyvéa
muistaa, ettd sukupolvi on vain yksi identifioitumisen mahdollisuus, ja organisaatiossa
relevantteja saattavat olla tdysin muista syistd kumpuavat ryhmat. Naihin ajatuksiin pala-
taan tutkielman empirialuvussa.
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4 AINEISTO JA MENETELMAT

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimusmetodologia tulee valita sen mukaan, minkélaisiin kysymyksiin tutkimus pyrkii
vastaamaan (Eriksson & Kovalainen 2008, 27; Silverman 2011, 7-8). Kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden tutkia monimutkaisia ilmi6ita niiden konteks-
tissa ja lisdtd ymmarrystamme niista (Eriksson & Kovalainen 2008, 4). Perinteisesti lii-
ketaloudellinen tutkimus on painottunut kvantitatiivisiin eli maarallisiin tutkimuksiin, ja
laadullisen tutkimuksen arvo on néhty erdénlaisena kuvailevana ja joustavana esitutki-
muksena, jolla saadaan uusia ndkemyksia vield jasentymattémiin ongelmiin (Fisher 2010,
68; Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 24; Silverman 2011, 19). Yhté hyvin kvalita-
tilvisen tutkimuksen arvo voidaan nadhdd vastakkaisessa tilanteessa: laadullisella tutki-
muksella voidaan syventda kvantitatiivisesti hankittua tietoa, ymmartaa paremmin sen
taustalla vaikuttavia syitd seka selkeyttad ilmiditd, jotka jadvat maaréllisissa tutkimuk-
sissa epaselviksi (Eriksson & Kovalainen 2008, 6; Fisher 2010, 68; Koskinen ym. 2005,
24; Silverman 2011, 10). Késitys kvantitatiivisesta tutkimuksesta ”varsinaisen tieteellisen
tiedon” lahteend onkin enenevissd méadrin haastettu myos liiketaloustieteissd. On esitetty
arvioita, joiden mukaan tyoelaman moninaistuminen ja hajaantuminen seka vastaajien
turtuminen kyselytutkimuksiin vaatii luopumista vanhanaikaisesta keskiarvojen mittaa-
misesta ja siirtymistd monipuolisempiin tutkimusasetelmiin (Jarvensivu ym. 2014, 15,
67; Krahn & Galambos 2014, 98).

Yksi tutkimuksen tekemiseen liittyva fundamentaalinen valinta on, tarkastellaanko
mielenkiinnon kohteena olevaa ilmi6ta fakta- vai ndytenakokulmasta. Karkeasti jaotellen
faktandkokulma pyrkii laajoihin yleistyksiin, kun taas ndytenakokulmasta ei yriteta esit-
taa vaitteita aineiston ulkopuolisesta todellisuudesta. Todellisuudessa nakékulmat Kietou-
tuvat useimmiten yhteen. Sosiaalitieteissa on aina kaytettava harkintaa faktandktkulmaan
kuuluvia laajoja yleistyksia tehdessa, kun taas ndytenakdkulmastakin tehty, henkilékoh-
taisia konstruktioita selvittdva haastattelututkimus menee useimmiten pilalle, mikali
haastateltavat johdattavat tutkijaa tietoisesti harhaan. (Koskinen ym. 2005, 64-65.) Pai-
notusvalinta fakta- ja naytenakdkulman valilla tulee tehdd sen mukaan, kuinka laajoihin
yleistyksiin tutkimuksella lahtdkohtaisesti pyritaan (Koskinen ym. 2005, 70). Koska laa-
jat yleistykset vaativat suuria otoksia, on kvantitatiivisten menetelmien valinta faktanako-
kulmasta jo tiedonkeruun tyoméaaran kannalta useimmiten jarkeva vaihtoehto, kun taas
syvempiin kuvauksiin pyrkivan laadullisen tutkimuksen kohdalla ndytendkokulma on
luontevampi, joskaan ei valttaméaton, valinta (Fisher 2010, 69).

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat kuvailevia ja avoimia: millaisia suku-
polvikésityksia organisaatiossa syntyy, mista sukupolvikésitykset kumpuavat ja miten eri
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henkildiden kasitykset asemoituvat suhteessa toisiinsa. Tarkoitus on tutkia ja ymmartaa
sosiaalisen eldman ulottuvuuksia, ja téllaisen aineiston kerd@miseen laadullinen tutkimus-
ote soveltuu méaérallista paremmin (Boeije 2010, 58; Fisher 2010, 63). Lisédksi etukateen
ei voi ennustaa, millaisia tulkintoja tutkimukseen osallistuvat henkilét sukupolvista teke-
vat, joten tutkimuskysymyksiin ei ole haettavissa mitattavia vastauksia. Tavoite ei myods-
kaan ole vetéé laajoja yleistyksid, vaan herattad kysymyksia ja [0ytaa tarkoituksia havain-
nollistavien esimerkkien pohjalta. Tutkimus on siis painottunut enemmaén nayte- kuin fak-
tandkdkulmaan. Laadullinen tutkimusote vastaa aiemman tydelamén sukupolvien tutki-
muksen puutteisiin: suuri méaéra kvantitatiivista tutkimusta ei ole johtanut mielekkaisiin
ja yksiselitteisiin tuloksiin, joten teoriaa on ldhdetty miettiméén uudelta kantilta, mikro-
tasolla. Tutkimuksen tarkoitus on siis paitsi syventda aiempaa ymmarrysta sukupolvista
ylipaansa, myos perehtya induktiivisesti vahemman tutkittuun ilmidéon, organisaatiotason
sukupolviin. En kuitenkaan unohda edell& esitettya teoreettista viitekehystd, vaan vertaan
tuloksiani aiempaan Kirjallisuuteen analyysini toisessa vaiheessa.

4.2 Narratiivit ja vertaileva tapaustutkimus

Sosiaalinen konstruktivismi eli nominalismi on tieteenfilosofinen lahtokohta, joka ky-
seenalaistaa oletuksen taydellisesta objektiivisesta totuudesta. Asiat, joita tutkimme, ovat
kylla oikeita ja olemassa, mutta niille antamamme nimet ovat kuvitteellisia, ja jokaisen
konstruktio todellisuudesta on erilainen. Mita abstraktimmasta ilmidsta on kyse, sité her-
kemmin yksildiden késitykset termin sisallosta vaihtelevat. Organisaatioteoreetikko Karl
Weick kaytti termi& jarkeistaminen (engl. ’sense-making”) ilmidta kuvatessaan. Tulkit-
semme toimintaamme, emme toisin péin, ja tulkinnat tehdaén jarkeenkayvéan intuition, ei
rationaalisen pohdinnan pohjalta. (Czarniawska 1998, 5; Fisher 2010, 258.) Seuraava as-
kel jarkeistdmisessa on tarinallistaminen: muistellessa menneita ihmisilla on tapana selit-
taa tapahtumat loogisina, kronologisina syy-seuraussuhteina. Tapahtumahetkella kaootti-
sina ja sattumanvaraisina nayttaytyvista ilmidista syntyy muistoissa tarinoita, joissa on
alku, keskikohta ja loppu, tietyt hahmot seké tarkoitus (Czarniawska 1998, 2). Tieteenfi-
losofinen vaittely siitd, voiko narratiiveja kayttaa tutkimuksessa, asettuukin tésta nako-
kulmasta nurinkuriseen valoon. Kaikki instituutiot, myos tiede, nojaavat siihen, miten ne
selitetaan — siis siihen, millaisia tarinoita niista kerrotaan (Czarniawska 1998, 10).
Tutkimustydssé tarinoita hyddyntévat erilaiset narratiiviset tutkimusasetelmat. Termi
“narratiivi” tarkoittaa tarinaa yhdistettynd sen esittdmisen kontekstiin. Jokaisella kerro-
tulla tarinalla on tietty esityshetki ja yleisd, minké liséksi kertoja saattaa valita tietyn né&-
kokulman tarinaan. (Eriksson & Kovalainen 2008, 211-213.) Narratiiveja voidaan kéyt-
t&44 niin aineistona, analyysin vélineena kuin tutkimusmetodinakin. Tahan tutkimukseen
valitsin sisaltoon keskittyneen narratiivien analyysin, eli kerasin, analysoin ja luokittelin
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haastatteluin keréattyja tarinoita. Tarinat ovat hyva keino tuoda esiin sit4, miten henkil®
positioi itsensd suhteessa muihin toimijoihin seka itseensd. Pyrkimykseni olikin paitsi
kayttdd narratiiveja sellaisinaan kuvauksina tietyistd tapahtumista, myos kasitella niita
taustalla vaikuttavien ilmididen kuvaajina ja mittareina. Jalkimmaisella lahestymistavalla
pyrin luomaan kuvaa tutkimistani abstrakteista konstruktioista, kuten identiteeteista ja
niiden kehittymisestd sekd organisaatiokulttuureista. (vrt. Gergen & Gergen 1983, 255;
Silverman 2011, 82.) Tallainen tulkinnallinen lahestymistapa narratiiveihin onkin jo pit-
kaan ollut oleellinen tydkalu organisaatiokulttuureiden tutkimuksessa (Czarniawska
1998, 16-17).

Erilaiset narratiivit voidaan luokitella kolmelle tasolle. Kaikkein laajimmin yhteisesti
jaettuja ovat metanarratiivit, jotka ovat globaalisti toistuvia kulttuurisia uskomuksia,
jotka luovat puitteet kerrotuille tarinoille. Metanarratiivien vastakohta ovat henkilékoh-
taiset narratiivit, esimerkiksi omaelamakerrat. Adripaiden valiin sijoittuvat eritasoiset
ryhmanarratiivit, jonkin tietyn joukon jakamat tarinat. (Eriksson & Kovalainen 2008,
213-214.) Tutkimuksessani olin kiinnostunut ensisijaisesti henkilékohtaisista narratii-
veista, joista pyrin l16ytdméaan mahdollisia yhdistavia ryhmanarratiiveja edellisessé lu-
vussa késiteltyja henkilokohtaisia identiteettejd ja ryhméaidentiteetteja peilaten. Narratii-
vien tasoa voidaan tarkastella myds sen suhteen, kuinka laajaan ja pitkakestoiseen kon-
tekstiin ne liitetddn. Henkilokohtaiset mikronarratiivit ovat jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa ajankuvasta kerrottujen makronarratiivien kanssa; useista lahteista syntynyt kasitys
90-luvun lamasta vaikuttaa omaan tydttomyyskertomukseen, ja oma tyottémyyskertomus
rakentaa puolestaan suurempaa kuvaa lamasta. (Gergen & Gergen 1983, 263-264.) Tamé
on tarked huomio pitéessani auki myos sen mahdollisuuden, etta kerrotut tarinat ilmenta-
vat laajempia sukupolvikohortteja.

Narratiivien analyysin ohella luokittelen ja analysoin aineistoni vertailevan tapaustut-
kimuksen muotoon. Tapaus- eli case-tutkimuksella tarkoitetaan liiketaloustieteissa usein
niin sanottua opetus-casea, jossa organisaatio kuvataan monipuolisesti erilaisia aineistoja
— esimerkiksi havainnointia, haastatteluja ja asiakirjoja — hyddyntden, ja esitetaan jokin
organisaation kohtaama muutos- tai ongelmatilanne (Koskinen ym. 2005, 158-159). Tal-
lainen case Kirjoitetaan tyypillisesti tarinan muotoon (Fisher 2010, 69—-71). Tamén tutki-
muksen lahtdkohta on kuitenkin toinen. Ensinnékin tutkimukseni on ilmi6-, ei yritysléh-
toinen; tarkoitukseni on siis kerata tietoa organisaatiotasolla esiintyvista sukupolvellisista
identiteeteistd ja kulttuureista, ei antaa seikkaperaista kuvausta kaikista yhden organisaa-
tion todellisuutta muovaavista tekijoista. Kahden tapauksen vertailussa tavoitteeni ei puo-
lestaan ole niink&an etsié rakenteita jotka kausaalisesti selittaisivat samankaltaisuuksia ja
eroja organisaatioiden valillg, vaan ndytenakokulman mukaisesti antaa rikkaampi kuva
tutkittavasta ilmiosta (vrt. Fisher 2010, 206; Koskinen ym. 2005, 172-173). Tutkimuk-
seni kannalta yksinkertaisin ja paras lahtokohta olisi ollut yhden tapauksen perusteellinen
kuvaus, mutta riittdvan aineiston varmistamiseksi ja tyonantajan toivomuksesta aineisto
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keréttiin viidessd paivékodissa. Tutkimukseen osallistuminen perustui henkildiden va-
paaehtoiselle ilmoittautumiselle, ja valitettavasti en saanut yhdestédkéaan péivakodista tyy-
dyttdvédn monipuolista otosta. Suurin puute oli vastaajien epatasainen ikdjakauma aineis-
ton painottuessa keski-ikaisiin vastaajiin (ks. luku 4.4). Analyysin rajausta pohtiessani
paadyin vertailevaan case-tutkimukseen ik&an kuin toisiksi parhaana vaihtoehtona: koska
en voinut kuvata yhta organisaatiota niin laajasti kuin olisin halunnut, paatin hyédyntaa
toista paivakotia vertailukohtana, kulttuurien monimuotoisuuden ja kontekstisidonnai-
suuden ilmentdjéna seka kiinnostavuuden ja uutuusarvon lisééjané (vrt. Silverman 2011,
276-377).

4.3 Teemahaastattelu aineiston keruun menetelmana

Kerasin tutkimusaineistoni teemahaastatteluin. Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu
haastattelu on yleisesti kaytetty ja tehokas, haastateltavalle mielekés metodi, joka sopii
erinomaisesti narratiivien kerddmiseen (Koskinen ym. 2005, 105, 199-200). Suosiostaan
huolimatta haastattelu ei suinkaan ole ainut laadullinen tutkimusmenetelmad, vaan laadul-
lista aineistoa voisi kerédtd myos esimerkiksi fokusryhmissa tai havainnoimalla. Téssa tut-
kimuksessa haastattelun valintaa voi perustella tutkimuskysymykselld, joka on kiinnos-
tunut yksittéaisten henkildiden kasityksista ja identiteetin rakentumisesta — henkilokohtai-
nen haastattelu on siis ryhméaasetelmia parempi vaihtoehto.

Puolistrukturoitu haastattelu sijoittuu nimensa mukaisesti tdysin avoimen haastattelun
sekd kyselytutkimusta muistuttavan strukturoidun haastattelun valimaastoon. Etukateen
mietin tarkasti ne teemat, joista halusin haastattelussa kerété tietoa. Samaan aikaan pyrin
jattamaan avoimilla kysymyksilla haastateltaville paljon tilaa vastata silla tavoin ja siind
maarin kuin heista tuntuu tarkeéltad. Seurasin padosin valmiiksi laatimieni kysymysten
runkoa (ks. LIITE 4), mutta vastausten linkittyessa toisiinsa ja esimerkiksi jonkin teeman
viedesséd odotettua enemman aikaa pyrin myos joustavasti keskittymaan niihin seikkoi-
hin, jotka vaikuttivat kussakin haastattelussa kiinnostavimmilta. (vrt. Fisher 2010, 175.)
Kolmeen teemaan jaettu haastattelurunko olikin riittdvan suppea, jotta pystyin kysymaan
tarvittaessa tarkentavia kysymyksia haastattelun aikana nousseista aiheista (vrt. Koskinen
ym. 2005, 39). Kasiteltdvat teemat jarjestin tyypilliseen tapaan: aloitin helpoista tausta-
kysymyksistd, minka jalkeen toinen teema, tyoura, keskittyi haastateltavaan itseensé.
Na&in halusin varmistaa, ettd haastattelu lahtisi sujuvasti liikkeelle. Samalla suoremmin
mahdollisia hankalia tilanteita ja tyoyhteison Kipukohtia késittelevat teemat, tyoyhteiso
ja eri-ikéisten tyontekijoiden erot, jdivat myohemmaksi, jotteivat niiden mahdollisesti he-
rattdmat tunnereaktiot vérittéisi koko haastattelua. (vrt. Koskinen ym. 2005, 109.) Haas-

tattelukysymyksissd pyysin esimerkiksi “muistelemaan” ja kertomaan térkeistd tapahtu-
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mista, minka toivoin Kirvoittavan tarinallisia vastauksia (vrt. Fisher 2010, 187-188; Kos-
kinen ym. 2005, 200-201). Kysymysten Kielessé pyrin arkiseen, tieteellisista termeista
riisuttiin ilmaisuun. Hyvéna esimerkkind ohjaajani kehotti vaihtamaan sanan “ryhma” sa-
naan “’porukka”, miké haastatteluissa tulleiden reaktioiden perusteella olikin haastatelta-
vien itsensa kayttamé termi tydyhteison alaryhmille.

Tutkimus on lahes aina tasapainoilua induktiivisen ja deduktiivisen ajattelun vélilla.
Vaikka tutkimuskysymykseni nojasivat laadulliselle tutkimukselle tyypilliseen tapaan
kvantitatiivista tutkimusta enemman tulkinnallisuuteen ja induktioon, pyrin perehtyméaan
aiempaan teoriaan huolellisesti ennen aineiston keruuta. Nain halusin varmistaa sen, etta
kysyisin haastatteluissa “oikeita kysymyksid”, eikd jokin tutkimukseni kannalta oleelli-
nen teema jaisi puuttumaan vastauksista (vrt. Koskinen ym. 2005, 42-43). Tasséd myos
mielesténi onnistuin, silla tulosten analyysi oli ehkdpé koko tutkimusprosessin sujuvin
tyovaihe. Erityisen tyytyvéinen olin siihen, ettd palatessani teoriakirjallisuuteen pystyin
Ioytdmaan uusia lahteitd, jotka yhdistivat aineiston odottamattomat emergentit teemat
luontevasti luvussa 3 késittelemaani tutkimuskenttaan.

Pyrin haastatteluissa siihen, etten liikaa ohjaisi kerrottavia narratiiveja esimerkiksi tar-
joamalla aiemman teorian selityksié ja termeja haastateltaville. Kysymyksenasetteluuni
vaikutti etenkin sosiaalisen identiteetin teoria ja siihen liitetty sukupolvindkemys. Esi-
merkiksi termid ”sukupolvi” en kuitenkaan misséén vaiheessa lausunut aéneen, jotta tilaa
jai haastateltavien omille maarityksille ja merkityksille. Sen sijaan haastattelun ohjailu
nékyi paitsi narratiivien syntymiseen pyrkivissa ajallisissa ja reflektiivisissa kysymyk-
sissd, myods kysymyksissd, jotka ohjasivat haastateltavaa analysoimaan tydyhteisonsa
epavirallisia alaryhmid, ”porukoita”. Pyrin kuitenkin jattdméan esimerkiksi Joshin ym.
(2010) sukupolviteorian hypoteesit huomiotta kysymyksenasettelussa, jotta mahdollisuus
niista poikkeaviin, haastateltavien omiin konstruktioihin séilyisi. Teoriaosuudessa oleel-
lisiksi nousseet Parkerin (2000) ja Kuusipalon (2008) tutkimukset eivét puolestaan voi-
neet ohjailla kysymyksiani, silla tutustuin niihin vasta aineiston keruun jalkeen. Huomi-
oitavaa on myos se, etta kysymykset on suunnattu selvésti tydeldmaan. Tarkoitus ei siis
ollut keréata kokonaisia elamantarinoita, joita on tyypillisesti kdytetty sukupolvikuvauk-
siin etenkin suomalaisessa tutkimusperinteessa.

4.4 Aineiston keradminen ja analysointi

Tutkimusaineistoni keruussa ja tutkimuskysymykseni muotoutumisessa oli kaksi vai-
hetta. Aloittaessani tydskentelyn kevaalla 2014 tutkielmani kiinnittyi yksinomaan kohort-
tiparadigmaan, ja suunnitelmani oli tutkia Y-sukupolvesta kerrottujen stereotypioiden to-
teutumista. Halusin haastatella kohortin vanhimpia, noin 30-vuotiaita jo pidempé&én tyo-
eldamassa olleita jasenid, ja sopiva kohde l6ytyi henkilokohtaisten suhteitteni kautta
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eraésta teollisuusyrityksesta. Kontaktini kyseisessa organisaatiossa kuitenkin yllattaen
jatti yhtion ennen kuin ehdin kentalle, ja minun taytyi 16ytaa tutkimukseeni uudet haasta-
teltavat. Samaan aikaan olin alkanut yhd enemman kyseenalaistaa valitsemani tutkimus-
aiheen mielekkyyden, ja aineiston keruun sijaan palasin etsimaan teoriasta uutta ndkokul-
maa tutkimukselleni. Kesén alussa l16ysin sukupolvi-identiteetteja organisaatiotasolla tar-
kastelleet tutkimukset, ja melko nopeasti paatin liittdd myos oman tutkimukseni kyseiseen
keskusteluun.

”Uuden” aineiston kerddminen alkoi jédlleen sopivan organisaation etsinnalld. Aiem-
mat kontaktini yksityisen sektorin toimijoihin eivat tuottaneet tulosta, joten lahdin tutki-
muksesta kiinnostunutta organisaatiota lahettamélld sahkopostia sattumanvaraisesti eri-
laisille yksityisen ja julkisen sektorin organisaatioille. Otosta haettiin tarkoituksellisesti:
pyrin 16ytaméaan tutkimukseen organisaation, jossa tutkittu prosessi, tydntekijoiden suku-
polvi-identifioituminen, olisi ilmennyt. Kerroin sahkdpostissa lyhyesti tutkimuksen taus-
toista sek& annoin pari esimerkkia siitd, mita sukupolviasemoitumisella tarkoitetaan ja
millaisissa tilanteissa sitd saattaa ilmetd. Lopulta tutkimuksesta kiinnostui muutama or-
ganisaatio, joista ensimmaisena ja suurimmalla innolla mukaan l&hti erds kaupunki-
tyénantaja. Olin yhteydessa kaupungin tydhyvinvointipaallikkdon, joka keskusteltuaan
kollegoidensa kanssa ehdotti tutkimuskohteeksi paivahoidon organisaatiota. Keskustel-
tuani paivahoidon aluejohtajan kanssa kohteeksi valikoituivat paivékodit, joissa tyosken-
telyorganisaatiot ovat suurempia kuin esimerkiksi hyvin itsendisilla perhepéaivéhoitajilla.

Paivakodissa tydskentelee lastenhoidon parissa tyypillisesti paivakodin johtaja, paiva-
kodinopettajia ja hoitajia, seké suurissa yksikoisséa avustajia. Lisaksi paivakodeissa tyos-
kentelee henkildita erilaisissa tukitoimissa, kuten huoltajina ja keittdjind. (Paivahoidon
ammatit.) Tutkimukseen haastattelin paivakodinopettajia ja hoitajia. Paivakodinopettajat
vastaavat pdivakodin kasvatus- ja opetustyostd, kun taas méaaritelmallisesti hoitajat kes-
Kittyvat perushoitoon ja hoivaan seké lasten valvomiseen ja ohjaamiseen. Korkeakoulu-
tetut opettajat erottaa hoitajista suunnittelun ja hallinnon tehtavat; kdytannon arjessa, las-
ten parissa tyoskennellessd, tehtévat ovat hyvin pitkélle samoja. (Lastentarhanopettaja;
Lahihoitaja, lastenhoitaja.)

Tutkimuksen aineisto kerattiin viidessa paivéakodissa syksylla 2014. Paatoksen paivéa-
kodeista ja niiden maaréasta teki johtokunnan kokous. Alun perin tutkimukseen ehdotettiin
seitsemad paivakotia, joista rajasin kaksi pois tydmaaran vahentdmiseksi. Valittuihin péi-
vakoteihin tulostettiin nakyville viesti (ks. LIITE 3), jossa kerrottiin tutkimuksesta ja pyy-
dettiin vapaaehtoisia henkil6itd ilmoittautumaan tutkimukseen joko Kirjoittamalla ni-
mensé paperiin tai suoraan minulle. Viestissé painotettiin myos haastattelujen luottamuk-
sellisuutta ja kerrottiin lyhyesti toimenpiteistd, joilla yksittdiset vastaukset tultaisiin ano-
nymisoimaan. Tutkimukseen osallistuneissa péivakodeissa tydskenteli yhteensa 34 pai-
vakodinopettajaa ja 35 hoitajaa. Pienimmassé paivékodissa opettajia ja hoitajia oli yh-
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teensd kahdeksan, suurimmassa 19. Lopulta haastattelin kahden viikon aikana 13 paivé-
kodinopettajaa ja 12 hoitajaa. Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jotta lausunnoista saatai-
siin tarkat kirjaukset ja tehdyt tulkinnat voitaisiin tarkistaa jalkikateen. Myohemmaéssa
vaiheessa rajasin téssa tutkimuksessa analysoitavat haastattelut kahteen péivakotiin ja 13
haastatteluun. Tarkemmat tiedot vastaajien jakautumisesta eri yksikdihin esitetaan taulu-
kossa 3.

Taulukko 3  Tutkimuksen vastausjakauma, kaikki paivékodit

Haastateltiin
Paivakoti | Opettajat | Haastateltiin | Hoitajat | Haastateltiin | Yhteensa yhteensa
A 9 4 10 5 19 9
B 8 0 9 4 17 4
Yhteensa 17 4 19 9 36 13
i C 9 3 7 0 16 31
{D 5 4 4 1 9 5
L E 3 2 5 2 8 4!
Yhteensd 34 13, 35 12 69 25

Haastattelumahdollisuuden tarjoaminen mahdollisimman suurelle joukolle oli perus-
teltua, jotta sain kokoon tutkimukseen vaadittavan aineiston. Henkil6itd ilmoittautui haas-
tatteluihin kuitenkin huomattavasti enemman kuin uskalsin odottaa, minka takia minun
taytyi karsia haastatteluja pois, jotta tyoméaara pysyi mielekk&ané. Koska kiinnostukseni
kohde oli yksittaisten organisaatioiden dynamiikassa, pdadyin ratkaisuun, jossa valitsin
tarkempaan analyysiin kaksi parhaiten tutkimuskysymyksiini sopinutta paivékotia.
Kuuntelin kaikki 25 haastattelua jalkikateen ja kirjasin ylds niiden keskeisen sisallon,
minkd pohjalta tein yhteenvedot kustakin paivakodista. Pois jaéneista organisaatioista
paivakodissa C oli vain vahan osallistujia, ja taulukon kolmesta opettajasta yksi oli myos
paivakodin johtaja. Paivakodissa D oli tapahtunut hiljattain suuria organisatorisia muu-
toksia, ja vastauksissa sukupolvikésitykset jaivat vahaisiksi haastateltavien palatessa
sdanndnmukaisesti muutoksista kertomiseen. Paivakoti E oli puolestaan pieni péivékoti,
jonka henkil6sto ei kertonut haastatteluissa mainittavasta sukupolviasemoitumisesta.
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Taulukko 4  Vastaajien ikd, ammattiryhma ja tyoskentelyn aloitusvuosi

1ka Ammatti Tullut organisaatioon
Al 48 hoitaja 1987
A2 51 hoitaja 1983
A3 62 opettaja 1981
A4 51 opettaja 1984
A5 53 hoitaja 1981
A6 57 hoitaja 1985
A7 30 opettaja 2003
A8 54 opettaja 1986
A9 56 johtaja 1985
B1 49 hoitaja 2014
B2 51 hoitaja 2014
B3 37 hoitaja 2011
B4 60 hoitaja 2010

Kuten yll& olevasta taulukosta nakyy, vastausjakauma ei ollut idn ja organisaatiossa
vietetyn ajan suhteen tasainen. Luonnollisia selittdvia tekijoita ovat se, ettei organisaa-
tiossa A ole juurikaan ollut vaihtuvuutta 90-luvulla, seka se, etta organisaatio B on perus-
tettu vasta 2010. Kuitenkin nayttaisi siltg, ettd 50 ikdvuoden paikkeilla olleet tyontekijat
olivat innokkaimpia osallistumaan tutkimukseen. Ik&jakauma oli samansuuntainen myos
niissa paivakodeissa, jotka jaivat timan tutkimuksen ulkopuolelle.

Lopullisen aineiston analysoin kahdessa padvaiheessa. Ensimmaéisessé vaiheessa yritin
jattad aiemman teorian huomiotta, jotta analyysissa olisi tilaa my6s odottamattomille tee-
moille. (vrt. Koskinen ym. 2005, 39; Silverman 2011, 60-61.) Tassa pyrin noudattamaan
niin sanotun analyyttisen induktion periaatteita (ks. Boeije 2010, 86-87; Silverman 2011,
58-59, 374). Aloitin analyysin paivékodista A, jonka haastattelut litteroin ja k&vin tarkasti
lapi haastattelu kerrallaan. Analyysini siis kumuloitui vahitellen: analysoituani ensimmai-
sen haastattelun litteroin toisen, vertasin tuloksia ja péivitin hypoteesini lopuille haastat-
teluille, minka jalkeen siirryin kolmanteen haastatteluun ja niin edelleen. Analyysin
apuna kaytin Nvivo 10 -ohjelmaa. Noin puolet haastatteluista analysoituani minulle oli
muodostunut jo melko selva kuva avainteemoista, joiden esiintymiseen kiinnitin erityisté
huomiota lopussa aineistossa. Kun olin saanut prosessin paatokseen paivakodin A osalta,
siirryin paivékotiin B, jonka tuloksista etsin alusta lahtien yhtymakohtia ja eroja A:han.
Analyysin toisessa vaiheessa etsin aineistosta kiinnekohtia aiempaan teoriaan ja pyrin ar-
vioimaan, miten hyvin ennestaan tutut teoriat selittivat aineistosta nousseita teemoja (vrt.
Boeije 2010, 88-90.) Toki induktiivisesta otteesta huolimatta keskeisimmat ké&sitteet, ku-
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ten identifioituminen ja sukupolviryhmien etsiminen, olivat lasna jo ensimmaisella ana-
lyysikierroksella. Olen pyrkinyt havainnollistamaan kaksivaiheista analyysia jakamalla
luvun 5 niin, ettd alaluvut 5.1 ja 5.2 kuvaavat ensimmaisen vaiheen tuloksia, kun taas
luku 5.3 pohjautuu teorialéhtdisiin pohdintoihin.

4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja tutkimusetiikka

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on hyva aloittaa pohtimalla, onko valittu metodi
tarkoituksenmukainen tutkimuskysymyksen selvittdmiseen. Etenkin puolistrukturoidun
teemahaastattelun kayttdmista voi kritisoida mielikuvituksettomaksi ja helpoksi valin-
naksi. Voidaan perustellusti vaittad, ettd juuri teemahaastattelu on ensimmaéinen tiedon-
keruumenetelmé joka opiskelijoille tulee mieleen laadullisesta tutkimuksesta (Eriksson
& Kovalainen 2008, 6), ja asia nékyi esimerkiksi tutkielman ohjausryhméssa metodin
suurena suosiona. Teemahaastattelujen sopivuus tahan tutkimukseen on perusteltu lu-
vussa 4.3, mutta samalla voin myontad, ettd teemahaastattelun valintaan vaikutti myos
menetelman tuttuus ja erddnlainen riskittomyys, mika sopi kokemattomalle tutkijalle.
Merkitykseton metodivalinnassani ei ollut myoskaan kaytettavissa olevan ajan sekd mui-
den resurssien rooli.

Haastattelussa on myds omat heikkoutensa tiedonkeruumenetelmané. Positivistisesta
néakokulmasta jo koko haastatteluasetelma, jossa haastateltava saattaa vaikuttaa vastauk-
sien todenmukaisuuteen, on problemaattinen kontaminaation kannalta. Haastateltavat
voivat esimerkiksi kertoa tapahtumista tarkoituksellisen yksipuolisesti, tai tahtomattaan-
kin vaikuttaa validiteettiin esimerkiksi unohtamalla asioita. Aineistossani ei kuitenkaan
mielesténi ollut mitdén viitteita siitd, ettd haastateltavat olisivat johdattaneet minua har-
haan, ja toisaalta useat haastattelut ja toistuvat teemat lisdavat luottamustani siihen, ettei
tarkeitd asioita jaanyt pimentoon. Mikali oletetaan, etté tilannekohtaisuudesta huolimatta
haastateltavat haluavat puhua totta — esittda siis oman versionsa totuudesta, jonka paa-
kohdat pysyvat vastaanottajasta riippumatta muuttumattomina — voidaan haastattelemalla
selvittdd “miten”-kysymysten lisdksi myds “mitd”-kysymyksid, kuten nyt on tehty. (vrt.
Silverman 2011, 168, 185.)

Tutkimus ei ollut toimeksianto, vaan perustui akateemisiin lahtdkohtiin ja tutkittavan
organisaation seka haastateltavien henkildiden vapaaehtoisuuteen. Tutkimuksessa ei siis
syntynyt intressiristiriitoja, joissa organisaatio olisi esimerkiksi halunnut jattaa jotain tie-
toa julkaisematta. Toisaalta kuvailevan, akateemiseen tietoon keskittyneen tutkimuksen
motivointi kohdeorganisaatiolle voi olla haastavaa (Fisher ym. 2010, 42—-44). Tasta syysta
tutkimusmateriaalista kerattiin myds tyohyvinvointiin liittyvad materiaalia, joka tiivistet-
tiin tdman tutkielman sijaan omaksi lynyemmaksi raportikseen.
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Eettiset ohjenuorat otin huomioon jo ennen varsinaista aineiston keruuta. Koehenkil6t
osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti, ja haastattelujen luottamuksellisuutta paino-
tettiin jo ennen haastattelua. Kaytdnnossa luottamuksellisuus ja henkil6llisyyden salaus
varmistettiin litteroimalla haastattelut niin, ettd murteet ja muut tunnistettavat puhetyylit
muokattiin yleiskielisiksi. Taydelliset litteroinnit olen nahnyt vain mind, muille tahoille
on toimitettu ainoastaan niiden pohjalta tehty analyysi — tdma tutkielma yliopistolle ja
kaupungille, seka erikseen koottu raportti péivakotien johtajille ja pdivahoidon aluejoh-
tajalle. Haastateltaville annettiin myds mahdollisuus ilmoittautua suoraan minulle tydpai-
kalla esilla olleen listan sijaan, tosin yksikdan henkilo ei hyodyntédnyt mahdollisuutta.
Néill& keinoin pyrin suojelemaan haastateltavia haitalta seka varmistamaan hyvat lahto-
kohdat haastateltavan ja haastattelijan valiselle luottamukselle (vrt. Silverman 2011, 94—
97).

Tutkimuksessa kuvatut organisaatiot ja henkil6t eivét olleet minulle ennestaén tuttuja,
missa on monia etuja tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Haastattelijan ja haastatelta-
van laheisyys saattaa johtaa esimerkiksi siihen, ettd haastattelija ei “kysy tyhmid” vaan
tdydentééa vastauksia oletustensa pohjalta seka valttelee sensitiivisia kysymyksia (Koski-
nen ym. 2005, 112). Lisaksi tutkimani kulttuurin vélittémén vaikutuspiirin ulkopuolisena
henkilona saatoin ndhda organisaatiot joiltain osin eri tavoin kuin esimerkiksi paivahoi-
don kulttuurissa ”sisélla” oleva kasvatustieteilija. Tdman voi ajatella edistavén yllattavien
ja uusien tulosten loytamistd (Czarniawska 1998, 22-24). Organisaation ulkopuolisena
henkilona valtyin myds oman aseman vaikutukselta tutkimukseen, niin sanotulta mikro-
politikoinnilta (Fisher 2010, 34). Minun oli my6s helpompi késitelld tuloksia objektiivi-
sesti, kun ennakkokaésitykseni henkildista tai organisaatioista eivéat vérittaneet tulkintaa
(vrt. Eriksson & Kovalainen 2008, 214).

Organisaation ulkopuolelta tulemisessa on myods heikkouksia. Haastattelijan vieraus
haastateltavalle saattaa tuottaa ongelmia luottamuksen rakentamisessa ja vastausten tul-
kinnassa (Silverman 2011 168-169). Riskin voi olettaa kasvavan sitd suuremmaksi, mité
levedmmaéksi sosiaalinen etéisyys — henkildiden lahtdkohtien eroavaisuus esimerkiksi
ian, sukupuolen ja ammatin suhteen — koetaan haastattelijan ja haastateltavan valilla
(Koskinen ym. 2005, 111). Tassa tutkimuksessa haastateltavat olivat kaikki varhaiskas-
vatuksessa tyoskentelevia naisia, joten sosiaalinen etaisyys kauppatieteita opiskelevaan,
nuoreen ja lapsettomaan mieheen oli eittdmatta olemassa. Tiedostin tilanteen ja pyrin ot-
tamaan sen huomioon haastattelutilanteissa kohtelemalla haastateltavia alansa asiantun-
tijoina seké& kyselemalla tdydentavid kysymyksid monitulkintaisista vastauksista. Haasta-
teltavat vaikuttivat vastavuoroisesti astuvan etenkin tyotehtdviin liittyvissa vastauksissa
rooliin, jossa he selittivat asiantuntijoina selkedsti perusteltuja ndkemyksidédn ummikolle.
Sosiaalinen etdisyys myos lausuttiin muutamassa haastattelussa &&4neen kommentoimalla
lopuksi, ettd kysymykseni olivat "yllattavan hyvid”. Taman voisi tulkita niin, etta taustani
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oli mietityttanyt etukateen. Itse haastatteluissa koin kuitenkin hengen olleen poikkeuk-
setta erittain hyva.

Laadullisessa tutkimuksessa tuleekin aina ottaa huomioon tutkijan rooli tiedon tuotta-
jana, eli osallisuus tiedonkeruussa ja sen pohjalta vedettavissa johtopaatoksissa (Eriksson
& Kovalainen 2008, 12, 30). Narratiivien tutkimuksessa oleellista on, ettd haastatteluti-
lanne Kirvoittaisi vastaajan tarinalliseen kerrontaan. Yhtena keinona tarinallisuuden lisaa-
miseksi suositellaan haastattelijan myotaelamista, silla lilan muodollinen haastattelutyyli
johtaa helposti pelkkiin faktavastauksiin (Koskinen ym. 2005, 200). Pyrin pitdmaan haas-
tattelutilanteen vélittdbména ja rentona, mutta en juurikaan elaytynyt haastateltavien tun-
netiloihin tai myo6téillyt heidédn mielipiteitaan, silla en halunnut riskeerata sité, etté olisin
toimillani tullut aineistossa yhdeksi subjektiksi. Tarinallisuuteen kannustin luvussa 4.3
eritellyilla haastattelukysymyksiin liittyvilla keinoilla, joiden tehoon olin tyytyvainen.

Haastattelussa piilee myos niin sanottu konstruktiivinen vaara, milla tarkoitetaan haas-
tateltavan astumista johonkin tiettyyn rooliin haastattelua varten. Tallin haastateltavan
puhe heijastaa roolin mukaista kulttuuria omien konstruktioiden jaadessé taka-alalle. (Sil-
verman 2011, 191; vrt. strateginen itseilmaisu s. 35.) Efektia ei periaatteessa pysty valt-
tdmaan, mutta se pyrittiin ottamaan huomioon kysymysrungossa, jossa ei tarjottu haasta-
teltavalle termid sukupolvi” tai puhuttu alkupuolella idstd, jotta haastateltavan ennakko-
késitys pysyisi henkil6haastatteluna eikd hén ohjautuisi ottamaan “sukupolvensa edusta-
jan” roolia. Kysymysrungon laadin ennen yhteydenottoa kohdeorganisaatioon, joten sen
pitéisi olla neutraali myds ammatillisen roolin kannalta.

Silvermanin (2011, 356357, 379) mukaan paras keino lisata laadullisen tutkimuksen
validiteettia on perusteellinen datan kasittely. Tutkimuksen luotettavuuden olen pyrkinyt
osoittamaan kertomalla tdssa luvussa paapiirteet tutkimusprosessista ja sitd ohjanneista
valinnoista. Metodeista ja haastattelurungosta kysyin mielipidetta ohjaajalta, opiskeluto-
vereilta, kohdeorganisaation ylemmélté esimieheltd seké tutkimuksen yksityiskohtiin pe-
rehtymattomalté tuttavalta. Tulkinnoissa pyrin jatkuvaan itsearviointiin ja kyseenalais-
tuksiin, ja litteroidut haastattelut olen séilyttanyt mydéhempien tulkintojen mahdollista-
miseksi. (vrt. Fisher 2010, 273-274.) Aineistosta nostetuissa esimerkeissa pyrin puoles-
taan kertomaan selvasti, oliko kyse toistuvasta teemasta vai kiinnostavasta poikkeusta-
pauksesta. Toivottavasti ndilla keinoin lukijalle on valittynyt riittdva kuva tulosten lisaksi
myaos itse tutkimusprosessista.
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5 SUKUPOLVI-IDENTITEETIT KAHDESSA ORGANISAA-
TIOSSA

5.1 Paivakoti A

Paivakoti A on verrattain suuri paivakoti, jossa tydskentelee 19 kasvatushenkil6a. Péiva-
koti on toiminut noin 40 vuotta, ja sille on ollut omaleimaista pitkat urat ja pieni vaihtu-
vuus — tyontekijat ovat poistuneet lahes yksinomaan elédkkeelle. T&mén vuoksi myos talon
ikarakenne on melko kahtiajakautunut. Edelleen suuremman joukon tyéntekijoistd muo-
dostavat yli 50-vuotiaat, 20—35 vuotta pitkié uria talossa tehneet henkil6t, mutta viimeisen
vajaan kymmenen vuoden aikana he ovat saaneet rinnalleen enenevissa maarin nuorem-
pia, nyt noin 20-30-vuotiaita tyontekijoita. Tilanne nakyy myos haastateltujen henkiloi-
den ikdjakaumassa: kahdeksasta haastatellusta viisi sijoittui 48-55 ikdvuoden valille,
kaksi oli vanhempia (57 ja 62) ja yksi nuorempi (30). Paivakoti on jaettu kahteen osastoon
— 1-3-vuotiaiden seké 4-6-vuotiaiden lasten ryhmiin — ja tyoskentely tapahtuu kahdessa
kerroksessa osastojen mukaan.

Eri-ikdisistd tyontekijoistd puhuttaessa yleisin diskurssi oli kahtiajako ”vanhoihin” ja
simmaisessa merkityksessaan ne kuvasivat kahta tydpaikalla vaikuttavaa sukupolviryh-
maa, erilaisen kasvatuksen, koulutuksen ja tyokulttuurin ohjaamaa vanhaa ja nuorta tyon-
tekijapolvea. Toisissa narratiiveissa nuoruus ja vanhuus liittyivéat kiinteasti elamanvaihei-
siin ja tyolle asetettuihin tavoitteisiin, joiden arvioitiin toistuvan samanlaisina sukupol-
vesta toiseen. Jako on toki osaksi keinotekoinen — ikd, elamanvaihe ja tydura Kietoutuivat
usein puheessa tiiviisti yhteen — mutta yhta kaikki erilaiset painotukset oli selvasti havait-
tavissa.

5.1.1 Vanhat ja nuoret tyontekijasukupolvina

Kahtiajakautunut ikérakenne nakyi pdivakodissa A siind, miten tydntekijat hahmottivat
tydyhteisonsa ja sielld vaikuttavat kaksi tyokulttuuria. L&himmista tydtovereista kysytta-
essd viisi kuudesta 48-57-vuotiaasta toi esiin “vanhojen tyontekijoiden” viiteryhmén,
jotka kaikki olivat tulleet organisaatioon 1980-luvulla suunnilleen saman ik&isina, noin
20-25-vuotiaina. Vanhojen tyokulttuurissa vallitsivat tietyt Kirjoittamattomat sadnnét ja
toimintatavat, jotka juonsivat juurensa aina paivakodin perustamisen ajoille 1970-luvulle.
Yhdistavé tekija oli kaiken kattava jarjestelmallisyys, joka koski esimerkiksi paivé- ja
viikkorytmia seké siivousta. Hyvan esimerkin tasta antaa erds opettaja:
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Kysyisin vield eri-ikasista tyontekijoista et, ootko huomannu eroja
eri-ikasten tyontekijoiden suhtautumisessa tyohon?

Joo varmaan tota me, ME — ma luen itseni jo tdhan vanhakantaseen
tydntekoon — niin me on saatu varmaan seka erilainen kasvatus kotona,
ettd meidan opiskeluaika on ollu erilaista. Ja sitten kun me ollaan ténne
tultu téihin niin tavallaan se johtajan meille antama viesti ja tapa ja
kaikki, et kuinka taalla tehdaan toitd, niin se on meille niin iskostunu sel-
kaytimeen. Ja nyt sit kun tuleekin nuorempia, niin heilla on semmonen
rennompi, rennompi tydote et ei tavallaan oteta niin vakavasti — tyot tu-
lee tehtyd — mutta ei oteta niin vakavasti, ja musta tuntuu etta me van-
hemmat ollaan vahan ”7&aa on ndin sovittu niin tehdaan nyt se nin, ja
taa on aina tehty nain huolellisesti, nda lakanat on ollu téalla aina jar-
jestyksessa, miksi ne on nyt miten sattuu?!” — —

A4, opettaja

Koska vastaajat yhta lukuun ottamatta edustivat vanhaa polvea, ei ole yllatys, etta tyo-
kulttuurien ero aukesi enemman sita kautta, millaisia maaritelmia pidempaan tydskennel-
leet antoivat viime vuosina havainnoimalleen nuorten tydkulttuurille. Yhteisossa oli va-
kiintunut kasite uudesta, rennosta tavasta tehda ty6ta, josta puhui niin nelja vanhempaa
tyontekijaa, johtaja kuin ainut nuorten kulttuurin edustaja itsekin. Rentous merkitsi jér-
jestelytyén karsimista, rutiineista joustamista ja pienempien suorituspaineiden asetta-
mista, mink& nahtiin johtavan parempaan kiireenhallintaan ja vahentyneeseen stressiin.
Toisaalta nuorten tydote sai negatiivisempiakin kuvailuja. Kaksi tyontekijaa kertoi poh-
tineensa, onko nuorten tyokulttuurissa kyse myos alhaissmmasta tyémoraalista ja tietyn-
laisesta laiskuudesta. Myos johtaja puhui lyhyesti alentuneesta tyémoraalista ja véahenty-
neesta sitoutumisesta, mutta painotti samalla asian olevan hyvin yksilékohtaista.

Tuleeko sit toisin pain jotain mieleen, et jos se ettd nuoret teki ren-
nommin oli hyva juttu—

Joo, kylla se on hyva juttukin, mutta sitten toisaalta tulee semmonen, etta
onko niilla tydmoraali niin korkealla, tavallaan ku meilla on ollu. Nyt
tuntuu etté kun ne tulee toihin, niin ne tulee heti silld asenteella et "md-
han osaan tan homman, et ma tiedan kuinka taa tehdadn . Ajattelee sil-
loin ku me tultiin, me tavallaan tultiin vahan “joo on mut kylld koulu-
tettu, mutta kuinkahan taa kaytannon tyé nyt sitte meneekddn . Ettd
meill& ei ollu varmaan sit& itsevarmuutta niin paljo kuin niilla on, on sit-
ten nyt enempi.

A4, opettaja
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Merkittavad hahmo vanhojen tyékulttuurin muotoutumiselle oli paivakodin ensimmai-
nen johtaja, joka jai pois 2000-luvun vaihteessa. Kuusi haastateltavaa puhui vanhasta joh-
tajasta. Narratiiveja yhdisti kuva ankarasta ja autoritadrisesté johtajasta, joka piti tyonte-
kijat varpaillaan tiukalla arkikurilla, mutta toisaalta auttoi tyontekijoita esimerkiksi jar-
jestelemalld joustoja opiskeluun ja hoitovapaille. Kaksi haastateltavaa (ks. lainaus A4 s.
60) veti itse yhteyden vanhan johtajan ja vanhan tyontekijasukupolven vilille, ja koska
muutkin aikalaiset palasivat kerta toisensa jalkeen 15 vuotta sitten véistyneeseen johta-
jaan, voidaan hanen vaikutustaan tyokulttuurin muodostumiseen pitdd hyvin merkitta-
vand. Tyoyhteiso oli aikanaan hyvaksynyt autoritaérisen johtajan asettamat saannot ja so-
siaalisti uudet jasenet niihin. Koko henkildston osallistuminen perehdytykseen otettiin
esille kahdessa haastattelussa, joista ensimmaéisessa suhteen luominen johtajaan néhtiin
myo0s tarkeana tekijané harjoittelun jalkeiselle tyollistymiselle péivékotiin:

Millasta taalla oli sillon ku alotit, tai sun alkuaikona?

Alkuaikoina... Itse asiassa ma olin viela paivakotiapulaisenakin silloin,
niin silloin on ollu tyyli enemman, ehka vanhemmilla lastenhoitajilla sel-
lainen... ehkd ohjaavampi tyyli tavallaan, etta sita opetettiin ja piti tehda
tietyt jutut justiinsa silla lailla, pyyhkeet laittaa, ja sitte ne on jaany ja ja-
mahtany ne (hauraen) tyylit siita lahtien ku ne on opetettu hyvin ja,
Jjaja... ——Niin sitten kun mé& valmistuin paivahoitajaksi, niin sitten taas
sen jalkeen tuli [toita] patkittain, ja sitten vaan sain paikan. Mulla oli ta-
vallaan semmonen aika hyva pohjakin entiseen johtajaan, ja tietopohja
silla lailla, niin sai sen paikan sitte tanne, ku téa oli niin tuttu ja turvalli-
nen jo siina vaiheessa, se oli niinku helppo hakea tanne (naurahdus).
A2, hoitaja

Tyytyméttomyys johtamistyyliin purkautui ainoastaan alaisten vélisissa kaytavakes-
kusteluissa. Jalkikateen tarkasteltuna henkil0dstd arvosti nykyista, keskustelevampaa joh-
tamiskulttuuria, mutta toisaalta yhtd lukuun ottamatta haastateltavat 16ysivat vanhasta
johtamiskulttuurista myds hyvia puolia. Paljon puhuvaa on sekin, ettd vanhasta kurista
oli vaikea opetella pois, eiké sitd mydskaan aina haluttu tehda. Useimmille eri johtamis-
tyylit nayttaytyivatkin oman aikansa peileind, eivét yksiselitteisen negatiivisina tai posi-
tiivisina ilmidina.

Sanoit siind aiemmin et kun oli se vanha johtaja, niin oli sellainen
niinku autoritaarisempi tyyli, niin mita sa olit siitd mielta?
(maiskautus) No sillon ei tietysti osannu olla muuta mielta, toinen sano
kuinka tehd&an ja homma tehtiin niin ja nupistiin vaan takanapain,
koska eih&n kukaan uskaltanu sanoa mitddn muuta mielipidetta. Mutta
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sanotaan se oli selkeetd, ja ty6t tuli tehtyd, mutta siita puuttu se tietty va-
paus, sitten siita tyosta.
A4, opettaja

NyKkyinen johtaja, joka seurasi vanhaa johtajaa, valittiin aikanaan talon sisélta. Varsi-
naista johtajavaihdosta ei nostettu esiin kd&nnekohtana, eika se haastattelujen perusteella
tuonut suuria muutoksia arkirutiineihin. Vanha tydkulttuuri haastettiin vasta véhan myo-
hemmin, 00-luvun puolivalista l&htien, kun paivékotiin alkoi tulla nuorempia tyonteki-
Joité elakoitymisten seurauksena. Hyvin mielenkiintoinen rooli tdssa muutoksessa piirtyy
haastattelemalleni 30-vuotiaalle hoitajalle, joka oli omien sanojensa mukaan “ensimmaéi-
nen nuori” tullessaan taloon harjoittelijaksi vuonna 2003. Vanhempien tyontekijoiden
haastatteluissa hanta ei yksildity, mutta valtaosa niissé nuorille tydntekijoille annetuista
kuvauksista tuntuvat sopivan haneen. Hoitaja kuvasi uransa alkuaikoja péaivakodissa
“kansakoulumeiningiksi” joka kaipasi nykyaikaistamista. H&nen itse itsestddn kerto-
massa narratiivissa piirtyy kuva erdanlaisesta nuoren tyontekijapolven esitaistelijasta,
joka periksiantamattomuudellaan osoitti vanhemmille tydntekijoille, ettei muutoksiin tar-
vitse suhtautua aina Kielteisesti. N&ain han teki tarkean pohjatyon sille, ettd myohemmin
lisddntynyt nuorten joukko on pystynyt vakiinnuttamaan oman kulttuurinsa, ja toisaalta
myos vanhan kulttuurin edustajat ovat omaksuneet osia uudesta tyokulttuurista.

Tuliko tasta sitten, aluksi jotain, erimielisyyttd, kun yritti ajaa naita
uusia tapoja?

Joo-0, tavallaan jotain. Sanoin ettd, “voitaisko, tai vois tehda néinkin .
"Mutta ku on aina tehty ndin!” Sitd oli, mutta sitten kun oli ne omat vas-
tuutehtavansa, niin teki silti kuinka on ite ajatellu, niin sitte ne naki etta
“no eihdn tuo ookaan, paha idea”. — — On tullu sellanen selkea linja,
ettd ne tietdd mika on mun tyoskentelytapa, ja ma tiedan mika on niitten.
— — Mutta paljon oppia [oon] niilté saanu. Ja nyt ne on sellasia etta ne
ottaa vastaanki enemman uusia ideoita, nakee ettei ne ookaan, ettei
tartte aina toimia samalla lailla mita on kolkyt vuotta tehty.

A7, hoitaja

Kuvaillessaan nuorten tydkulttuuria hoitaja kaytti vanhempien kollegoidensa tavoin
sanaa rento, mutta annettu merkitys oli erilainen. Hanelle kyse oli eritoten tydnteon lap-
silahtoisyydestd, joka loi vastavoiman aikuisvetoiselle suunnittelulle. Huomattavaa on
kuitenkin se, ettd hoitaja puhui henkilokohtaisesta, ei nuorten rennommasta tavasta tehda
tyota. Sukupolvi-identiteetin suhteen hén jaikin erdanlaiseksi véliinputoajaksi. Hoitajalle
Iahimpid ty6tovereita olivat toisten nuorten sijaan vanhan tyontekijasukupolven edustajat,
joiden kanssa hén oli tydskennellyt jo aloittaessaan. Hoitaja oli my6s tehnyt yhteisty6té
keskivertaista useamman kollegan kanssa, sill&4 han oli alkuvuosinaan tyoskennellyt ilta-
vuoroissa, joissa hén oli kiertdnyt tarpeen mukaan ryhmaésta toiseen. Tydnteon tavoissa
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oli siis ajan myota loydetty toimiva yhteinen savel. Hoitaja tiedosti, ettd identifioituminen
nuorten porukkaan olisi ollut luontevaa, mutta vastauksista nousi erdénlainen senioritee-
tin kokemus nuorempia ja ikatovereita kohtaan.

Enta nyt kun on tullu naitd nuorempiakin tyontekijoita, niin onko
niinku nuorempien porukkaa ja vanhempien porukkaa vai?

Kyyl. On siind paljon ndita kun on uusia nuoria tullu, etti on esimerkiksi
reissuja, muakin johonkin Tallinnaan ja tallasia. Mutta mulla oli sitten
eri tilannekin, kun ma olin ainut jolla oli lapsi, ettd en ma pystyny enaa
oikein lahteen eika oo kiinnostanutkaan lahted, joka viikonloppu johon-
kin. Kylldhan se kun on samanikasta niin, niilla on ne omat juttunsa, ja
pitdvat enemman yhta. Mutta ma en oo niin paljo siind. Yritédn kayda
aina, jos tulee sydmisjuttuja niin kayda siella mutta, vaha vdhemman
mitd varmaan nama muut. Mun ikaiset.

A7, hoitaja

Mielenkiintoisen poikkeuksen tekee myds yli 30 vuotta sitten péivakotiin ensimmai-
sen kerran tullut hoitaja, joka ei identifioidu kovinkaan vahvasti vanhaan tyontekijapol-
veen. Hankin tiedostaa jaon olemassaolon ja katsoo tydnteon tavoissa edustavansa van-
han johtajan jarjestykseen opetettuja aikalaisiaan, mutta samalla pyrkii irti vanhasta kult-
tuurista paitsi painottamalla tyytyvaisyyttdan joustavampaan tyonteon tapaan, myos ker-
tomalla innoissaan siit4, kuinka on saanut viime vuosina itseddn nuoremmista henkil6ista
uusia laheisia tyokavereita. Omia aikalaisiaan han ei puolestaan mainitse tarkeimmista
tyotovereista kysyttaessa, miké sekin on viiteryhmdssé poikkeavaa.

Ketka on sulle lahimpia tyotovereita tai -kavereita? Ei tarvi nimii sa-
noo mutta?

No toi tiimi on tietysti tullu laheisiksi — —. Ja sitten sellaiset on jaany
jotka oli siella [erillis]ryhmassa mun kanssa, niin ne on mun (hauraa)
sydamessa aina. Meista tuli siella niin hyvat, kun me oltiin niin pieni

ryhma siella — —. Mutta sitten on tullu laheisiksi myds naita nuoria jotka
on nyt ténne, alotellu tyburaansa ja ndin, niin on ihana, tehd&, nuorten
kans tyotd, aivan valtavaa mun mielesta, mahtavaa. Ne on myds ne,
niinku tullu l&heisiksi, niista.

Ab, hoitaja

Haastattelusta tulkitsemalla kaksi seikkaa on heikentanyt hoitajan identifioitumista
tyontekijasukupolveen. Ensimmainen on henkilon uran katkonaisuus: aloitettuaan ensin
apulaisena hén kavi valissé hoitajakoulun toisessa kaupungissa, minké jélkeen han tyos-
kenteli paivakodin erillisessd, fyysisestikin toisaalla sijainneessa pienryhmadssa. Sieltd
hén siirtyi pitkalle, ldhes kymmenvuotiselle hoitovapaalle, josta han lopulta palasi hoita-
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jaksi varsinaisen paayksikkoon. Sen lisdksi, ettd hoitaja oli pitkan ajan organisaation ul-
kopuolella, hédnen vastauksistaan ilmenee myos tyytyvaisyys johtajavaihdokseen. Kuvaa-
vaa on, ettd h&n kutsui nykyisen johtajan johtamistyylia inhimilliseksi. Naiden tekijéiden
yhteisvaikutuksen voi tulkita olevan heikomman sukupolvi-identiteetin taustalla. Tassé
kohtaa on tosin hyvd huomata, ettd erillisrynmassa hoitaja tyoskenteli kahden aikalai-
sensa kanssa; vaikka identifioituminen koko organisaatiokohorttiin oli kollegoja hei-
kompi, muodosti kahden vanhemman tyontekijan pienempi ryhméa hénelle tarkeimman
identifioitumisen kohteen tyopaikalla.

Vaikka kaksi tyontekijapolvea olivat selvésti havaittavissa, varoivat haastateltavat an-
tamasta niille huomattavaa merkitystd. Viisi haastateltavaa painotti tilanteen ndkymista
lahinna tyokavereiden valisessd vapaa-ajan vietossa, ja muutamia mainintoja tuli myos
eri asioita kasittelevistd kahvipoytakeskusteluista, joita kumpaakin pidettiin luonnolli-
sena. Vaikka tyokulttuureissa oli havaittavissa selva vastakkaisuus ja jannite, oli tydnte-
kijoista tarkedd painottaa, ettd ndkemyserot johtivat 1dhinnd “’pieneen hienosddtoon”, ja
joustaminen ja oppiminen olivat molemminpuolista. Haastatteluissa valtettiin myos anta-
masta kuvaa, ettd tyontekijapolvet pitéisivat yhta tyaikana tai olisivat jakautuneet osa-
puoliksi paivakodin paatoksenteossa. Kuvaava on eraan hoitajan narratiivi, jossa han en-
sin sanoo ettei sukupolviryhmén jasenyys ole “aktiivinen”, sitten myontéé sukupolvien
nakyvén ryhmina tyopaikalla, minka jalkeen heti perdan kumoaa vaitteensé korostamalla
tasapuolista kanssakdyntid myos nuorten kanssa, kunnes taas lopuksi myontaa jasenyy-
tensa sukupolviryhmaéssa:

Kuulutko itse johonkin porukkaan?

Varmaankin, mutta en niin sanotusti aktiivisesti. (hauraa) Kenties siihen
vanhempaan porukkaan, koska nyt rupee oleen niin nuorentunutta tyén-
tekijat taalla, uusia tuulia tulee. Ite ku on niin sanottu vanha tydntekija
niin oon niitten vanhojen kans silla lailla enemmanki.

Joo.

Vaikka nuortenkin kans yhta lailla, tasa-arvosesti, mutta kenties kuulun
siithen vanhan, niihin vanhoihin.

A6, hoitaja

Poikkeava havainto on viisikymppisen hoitajan kertomus, jossa esitetdan varovainen
ja hieman epadmaaréinen valtataistelunarratiivi nuoren ja vanhan polven valilla. Esimer-
kissa nuoren polven edustajat ovat saaneet esittdmalleen asialle oman osastonsa kokouk-
sessa hyvaksynnén, mutta koko paivéakodin tasolla tilanne onkin k&antynyt. Hoitaja tul-
kitsee syyksi sen, ettd vanha polvi vastusti muutosta, ja koska heitd on lukumaaréallisesti
enemman, saivat he tahtonsa lapi:
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Millasia eroja [olet havainnut eri-ikaisten suhtautumisessa tyohon]?
Ootas nyt kun ma mietin oliko se taalta vai — — Taa mun tyokaveri joka
on 26 (huokaus), niin [han on] tuumannu, etta kun se on ollu henkilékun-
takokoukses ja on jotakin asiaa puitu, ja se on tavallaan jatetty vaha
niinku, etta ne on ollu jotain mieltd — — vasta viikon paasta vastataan
etta mitd kaikki on mielta. Sitten kun siella on ollu tallésia viiskymppisia.
suurin piirtein, tai sanotaan nyt vanhoja tyontekijoita. Niin sitte se onki
[vaihtunut] — — tietysti se oli varmaan siindkin ettéd vahemman on tietysti
tassa talossa niita jotka on ollu vahemman aikaa, nuorempia. Niin tie-
tysti kun se asia viedaan paatettavaksi osastoille, niin totta kai meita on
enemman tata vanhaa kantaa taalla, niin tottahan se kaantyy sitten toisin
pain — — ja sitten kun niité funtsi, keta siellé oli, niin ma itse vain tein sen
[johtopaatoksen] silloin, etté siina oli ta4, etta ehka vanhat niinku [vas-
tustaa].

A2, hoitaja

Lainauksesta on poistettu empimistd lausunnon selkeyttdmiseksi ja lyhentamiseksi.
Heti vastauksen alku on Kkiinnostava: hoitaja ik&&n kuin miettii onko esimerkki omalta
tyopaikalta, vaikka han ei ole tydskennellyt yli 25 vuoteen muualla, ja tarinan edetessa
kay selvéksi, ettd kyse on juuri tasta paivakodista. Hoitaja naenndisesti pehmittad havait-
semaansa ristiriitatilannetta, vaikka hédn samalla kertoo ndkemyksensa valta-asemasta
suoraan. Poiketessaankin harmoniaa korostavista narratiiveista hoitaja pyrkii pehmitta-
maan viestidan, mika sopii hyvin yhteen myos siihen, ettd lainauksen lopussa han puhuu
vastustavasta vanhasta tyontekijasukupolvesta me-muodossa. Nakékulma muuttuu kes-
ken narratiivin: ensin hoitaja on objektiivinen tarkkailija, mutta samalla kun hén liittda
itsensé aktiivisena tekijand vanhojen ryhméaan, muuttuu myos vanhan tyontekijasukupol-
ven valta-asema asioiden luonnolliseksi tilaksi.

Ylla kasitelty narratiivi on mielenkiintoinen, mutta samalla pitdd muistaa, etta ky-
seessd on poikkeava yksittdistapaus. Muissa tarinoissa ei piirretd kuvaa voimakkaista
tyontekijasukupolvien valisista ristiriidoista, ja myos alaluvussa 5.1.2 annetut esimerkit
tukevat johdonmukaisesti narratiivia, jossa tyontekijasukupolviin identifioidutaan, mutta
ne eivat nouse merkittaviksi vallankayttajiksi organisaatiossa.

5.1.2 Nuoruus ja vanhuus elaménvaiheina ja tyontekijarooleina

Nuoruus ja vanhuus hahmotettiin pdivéakodissa myos toistuvina, elaménvaiheisiin liitty-
vina tyontekijarooleina. Nuoria “innokkaiksi uudistajiksi” kuvaili viisi vanhan polven
edustajaa ja pdivékodin johtaja, ja toinen yleinen nuoriin tyontekijoihin liitetty diskurssi,
Kirjanoppineisuus, mainittiin sekin kahdessa vanhan polven haastattelussa. Liséksi ainut
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ikansa puolesta nuorisoa edustanut haastateltava liitti nuoriin tyontekijéihin kummatkin
ominaisuudet. Ilmaisut, kuten “’kautta maailmansivun nuoret ovat...” vahvistivat, etta
kyse oli nuoruuteen elaménvaiheena, ei nykynuoriin sukupolvena, liitetyistd ominaisuuk-
sista.

No sanoit et tulee “hyvii keskusteluja” kun tdman paivan tieto ja ko-
kemus kohtaa, niin millasia?

No siind tulee tyétapojen kans, et miten koulussa sanottiin ja sitten kun
on vuosien kokemus niin ne ei valttamatta kohtaa. Ja niin kuin nyt on

maailmansivu sanottu, niin se kirjanoppinut ei valttdmatta osaa kaytan-
nossa kayttaa niita taitoja mita sielta pitais kirjasta opetella ja oppia. Ja
kun kaikki paivat on taalla erilaisia.

AB, hoitaja

Uudistusinnolle ja kirjanoppineisuudelle luonnolliset vastaparit, perinteet ja kokemus,
tulivat esiin haastatteluissa, mutta eivat yhtd suuressa maéarin kuin nuoriin liitetyt kuvai-
lut. Yksi selitys talle on luultavasti se, etta itse vanhojen ryhméé edustaneiden haastatel-
tavien oli luontevampaa kuvailla vastaryhméa, nuoria tyontekijoitd. Kun kokemuksen
tuomia etuja avattiin, liitettiin ne haastatteluissa suorittamisen korvanneeseen lasnaoloon
kasvatustyossa sekd parempaan organisointikykyyn. Hieman yllattden kaksi vanhempaa
tyontekijéa nostivat nuorten innokkuuden vastavoimaksi vanhojen ”haraamisen”; omaa
ryhmaa lahestyttiin siis negatiivisen, ei positiivisen attribuutin kautta. Tydelaman vallit-
seva diskurssi uudistumisen ja muutosvalmiuden tarpeellisuudesta nayttaytyi siis myos
osassa ndita haastatteluja. Puhuttiin esimerkiksi molemminpuolisesta oppimisesta ja pei-
liin katsomisesta tilanteissa, joissa vanhoista tavoista haluttiin pitaa kiinni. Toisaalta suh-
tautuminen tydssé oppimiseen uran alku- ja loppupuolella oli erilainen. Suuri kulttuuris-
samme jaettu narratiivi tietojen ja taitojen siirtymisestd vanhemmalta polvelta nuorem-
malle ilmeni ddneen lausumattomina vastausten taustalla, se linkittyi saumattomasti aja-
tukseen tyossa oppimisesta ja tyouran alkupuolen haasteista. Siitd, mita henkil6t kokivat
oppineensa huoremmilta, piti kysya erikseen.

Haastateltavista kaksi esitti selvemmin asetelman, jossa vanhojen tyontekijoiden ko-
kemus ja tyOyhteison toimintaa ohjaava rooli nousivat nuorten uudistusintoa tarkedm-
miksi. Hekaan eivét kuitenkaan suoraan Kritisoi uudistusintoa. Hekin puhuvat molem-
minpuolisuudesta, mutta siind missa heidan panoksensa tiedonsiirrossa liittyy varsinai-
seen kasvatustyohon, on nuorten merkittavin kontribuutio heille verrattain instrumentaa-
linen tietotekniikassa auttaminen.
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Enta sit toisin pain, mita ite koet et oot omaksunut muilta tyonteki-
joilta?

No siihen (nauraa) tietotekniikkaan palatakseni taas, siihen on saanu
niinku sellasia, sanotaanko avaimia, ja rohkeutta ja uskallusta kokeilla,
enemman tietokonetta hyddyntaa etta.

A6, hoitaja

[Katkennut jatkokysymys nuorten ja vanhojen tydntekijoéiden eroista,
ks. s. 60]

——Ja kylla se [itsevarmuus] on mun mielesta sitten taas ihan hyva asia-
kin, mutta sitten toisaalta taas se olis kiva ku ne ottais, meilta vanhem-
milta silla lailla, (maiskautus) tavallaan sitd kokemusta. — — Sité on niin
paljo kaytannon ty6ta, ettd mita se tietotaito on tuonu tullessaan tas vuo-
sien varrella. Etta he ei ottais sitd semmosena ettd “noi on niitd vanhoja
aikoja, heilla on nyt uus aika ja nyt tehddcnki ndin . Koska kaikki asiat
ei kuitenkaan oo tassa meidan tygsséd muuttunu, etta sield on kuitenki
paljo niita jokka, tavallaan ne toistuu ne samaa-samat asiat — —. Etta
hyddyntaisivat sitd meidan tietotaitoa eika vaan aattelisi ettd me ollaan..
elékkeelle lahdds (nauraa).

A4, opettaja

Kuten sanottu, myos itse nuorta ikdryhméaé edustanut hoitaja kuvaili molemminpuo-
lista tiedonsiirtoa hyvin samansuuntaisesti kuin valtaosa iakkddmmista kollegoistaan.
Vaikka han puoltaa muutosta, asettuu han kuitenkin samanaikaisesti myds vanhemman
ikaryhman asemaan, ja pyrkii rakentamaan konsensusta painottamalla seka muutosten
maltillisuutta ettd aiemmissa esimerkeissa (ks. s. 62) tyokulttuurien rinnakkaista toimin-
taa. Kuvaavaa on, etté siind missa vanhan polven edustajat puhuivat useimmiten ryhmas-
tadn “me”-muodossa, tarkastelee hoitaja nuorten rynmaa ulkopuolelta. Tallainen erotuo-
marirooli sopii hyvin henkildn itse identiteetistadn kertomaan narratiiviin, jossa han si-
joittui nuoren ja vanhan ikaryhman valiin.

Enta sit, onko nuorissa tyontekijoissa jotain mika olis tunnuksen-
omaista?

Nuorilla on hirveesti niité uusia ideoita, ja haluavat vaikuttaa hirveesti
joka asiaan. Joskus siihen pitdisi 10ytaa, niinku huomaa ettd monet on
tullu koulun penkiltd niin sanotusti, tai ollu jo [tyOpaikassa] missa on
ollu nuorempaa vakea. Etta sitten ei aivan tyrmattaisi naitten vanhem-
pien ikAryhmienk&an, etta siihen pitais 1oytdad semmonen kultanen keski-
linja. Koska [jos] pikkuhiljaa tAnne muutoksia niin kyll& vaki sopeutuu,
mutta etta ei hirveesti koko ajan aja uusia ideoita, sellasia mitka vaikut-
taa kaikkiin. Omassa ryhmassa saa totta kai, mitenk& vaan, keskendan
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sopia. Mutta [sen] huomaa sitte, vanhempi ikdryhma, niita rupee niin sa-
notusti arsyttaa ku koko ajan tulee jotain uutta ja uutta.
A7, hoitaja

Sen liséksi, ettd vanhempien henkildiden kasvanut muutosvastarinta hyvaksyttiin uni-
versaalina asioiden luonnollisena tilana, ndkyi muutosten kasittelyn kasvanut vaikeus
my06s suhtautumisessa péivakodin kunnallistamiseen. Kolme vanhan polven edustajaa
kuvasi muutosta suurimmaksi heidan urallaan, ja neljassé haastattelussa otettiin puheeksi
osana kunnallistamista muuttuneet toimenkuvat, jotka vaikuttivat huoltajien ja keittion
tyotehtaviin. Mielenkiintoista on, ettd ainoastaan A5 rinnasti tilanteen aiempaan organi-
saatiomuutokseen, jossa muun kuin kasvattajahenkildston toimenkuvat olivat samoissa
maarin muuttuneet. Samoin kunnallistamisen kevyemmin otti nuorempi hoitaja A7, joka
oli tydskennellyt hiljattain vuoden kaupungilla ja titen “tiesi, ettei mikdédn oikeasti tule
muuttumaan”.

lan subjektiivisesta kokemuksesta ja ristedvista identiteetin komponenteista esimerkin
antaa hoitaja, joka ensin toistaa tutun narratiivin uudistushaluisista nuorista ja vastusta-
vista vanhoista, mutta heti perédan tdsmentaa, ettei talta osin katsokaan taysin kuuluvansa
vanhojen tyontekijoiden ryhmaan. Taustalla on hienoinen pettymys siihen, etteivat hanen
ikatoverinsa ole lahteneet jatkuvaluontoisesti mukaan hanen toivomaansa liikunnalliseen
toimintaan. Toisaalta hoitaja kantaa selvésti vanhojen tyontekijoiden ryhmén edustajana
huolta siita, etteivat uudistuksia ajavat nuoret aina ymmarra, miksi jokin vanha on tarkea
séilyttad. Vaikka pysyva jasenyys on vanhojen ryhmassa, sallii narratiivi myos henkilo-
ja tilannekohtaiset poikkeamat.

[jatkoa kysymykseen ”ootko huomannu eroja eri-ikésten tyontekijoi-
den suhtautumisessa tyohon”]

— — Itse en nyt sitten ihan tédhan allekirjoita itsedni, mutta tavallaan sita
fakkiinnutaan siihen samaan helppoon tyyliin, etta ei oteta mitéan uutta
sellasta mika vaatis jonku ison jutun. Et se on niinku kauheen vaikee
tehda jotakin.. — — méakin oon joskus kehityskeskusteluun ehdottanu etta
tehdaan joku urheilujuttu — — vedettais niinku joku semmonen yhteispro-
jekti, semmonen etta olis kaikki, se ei niinku tahdo [toteutua] — — ja joku
kerta meilla oliki yhden kans joka on ny aitiyslomalla, niin se teki tuonne
pihalle jotaki ja maki olin siind vaha hollilla — — Kaikki kylla tulee in-
nolla mukaan, ehka se on sitakin ettei joka asiaan tahdo ehtid, mutta jo-
tenkin sitten puuttuu kaikki ndama Nuoren Suomen ja kaikki tallaset, niin
taalla ei koskaan oo oltu niihin ——. Mut toki olihan meilla nyt silloin ke-
vaalla — — naytelma — — se oli tehty yhteisjuttuna, niin siina oli sit joka
osastolta aikusia tyontekijoita.
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...OKkei. No jos jotkut vanhat on liikaaki fakkiintunu niihin vanhoihin
tapoihin, onko sit nuorissa jotain mika kuvaa, muuta kuin se et halu-
taan jotain uusia juttuja valilla?

—— Ne [ei] taas sitten arvosta niité jotaki juttuja jotka on niité vanhoja,
etta ne haluaa niita radikaalisti muuttaa, eika ne ajattele sen kummem-
min, ne vaan ajattelee jotkut ettd “no, kun se on ollu ndin niin minka ta-
kia sen pitdis olla ndin”, et se pitdis vaan muuttaa sen takia kun he ha-
luaa muuttaa. Etta se on se, se on tietysti se toinen pointti mika siina tu-
lee.

A2, hoitaja

Lainauksen alku on suoraa jatkoa sivulla 65 esitetylle saman hoitajan sukupolvinarra-
tiiville, jossa hoitaja pohti vanhalla polvella olevan valta-asema paatéksenteossa nuoreen
nahden. Hoitaja nédkee sekda vanhempien valta-aseman ettd perinteista kiinni pitdmisen
asioiden luonnollisena tilana, mutta tdma luo sérén h&nen omaan identifioitumiseensa ti-
lanteessa, jossa konsensus kannattaa teatteria liikunnan kustannuksella. Jasenyys omassa
tyontekijasukupolvessa ja ikaryhmassé ovat kuitenkin niin vahvoja, ettei tdma riita irrot-
tamaan hoitajaa ryhmaéstd, vaan hén tyytyy melko passiiviseen vastustajarooliin ja tilan-
teen hyvéksymiseen.

Nuoruus ja vanhuus pysyvat tyoroolikuvauksissa tarkeimpéna vastaparina, mutta mal-
lia myos tdsmennetéédn kahdella laajennuksella. Ensimmainen on senioreiden erottaminen
vanhoista tyontekijoista: narratiivin mukaan eldkeikaa lahestyvien ajatukset alkavat jo
olla tyduran jilkeisessd eldmaissd, ja tyopaikalla he ”himmaavat” tai “kulkevat osaksi
sammutetuin lyhdyin”. Erilliseksi eliméinvaiheeksi vanhuuden ja nuoruuden viliin sijoit-
tui myds muutamassa haastattelussa vastaajan oma aidiksi tuleminen ja sitd seuraava
vaihe, jolloin kotona on nuori lapsi tai useampia. Aitivaihe” ilmeni piivikodissa vain
parissa narratiivissa seké epasuorasti nuoruuden ja vanhuuden véliin identifioituneen hoi-
tajan haastattelussa. Neliportaisessa elaméanvaihemallissa nuorena ollaan innoissaan, uu-
distetaan ja opitaan, aitivaiheessa saadaan uutta syvyytta hoitotydhon mutta samalla aja-
tukset ovat osaksi kotielamassa, keski-idn konkarivaiheessa tyohon keskitytaan taysilla ja
parhaalla ammattitaidolla ja lopuksi parina viimeisena tyovuotena himmataan kohti ela-
ketta.

Enta sit itselle tyoelaméssa, et millasta on ollu tehda tyéta, onko siina
jotain muutoksia tullu?

——Jos ma ajattelen nuorena niin on ollu erilaista tehda ty6ta, kun on
ollu nuori ja innostunu (naurahtaa) tasta itse tydsta. Sitten taas kun on
omia lapsia ja tuli sen jalkeen tanne, niin ajatteli aivan eri lailla syda-

mell&an, ettd “jos ndmd olis mun lapsia, kuinka md haluaisin ettd heitd
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hoidettaisiin”. Siihen on tullu sellasta syvyyttd sen jilkeen aivan valta-
vasti. Ja sitten tietenkin kun [omat lapset] oli viela sellasia kouluikaisia
— — ajatukset oli paljon sielld kotonakin, ja nyt kun ne on nuoria aikuisia,
niin nyt ihan saan, sydamesténi (naurahtaa) taas tehda tata tyota. Etta
on tassé ollu ik&vaiheittain erilaista.

Ab, hoitaja

5.1.3 Muut identifioitumisen kohteet organisaatiossa

Haastatteluissa nousi esiin myos iké&an liittymattémia alaryhmid, joihin vastaajat identifi-
oituivat. Tarkeimmaksi niista nousi kulloinenkin kolmen kasvattajan tiimi, johon henkil®
kuului: jokainen vastaaja mainitsi oman tiimin tarkeimmista tyotovereista Kysyttaessa.
Koska jokapéivdinen tydskentely pyorii useimmissa paivakodeissa tiiviisti oman lapsi-
ryhman ja lahitiimin parissa, ei ole ihme, etté tiimin kollegoita pidettiin tarkeina péiva-
kodista toiseen. Paivéakoti A:ssa tyot oli kuitenkin organisoitu niin, etta tiimikiertoa oli
tavallista vahemman. Péivakodin tapana oli, ettd kasvattajat pysyivét lapsilla samoina
koko heidéan pdéivakotiaikansa ajan. Alle nelivuotiaiden tiimissd kokoonpano oli kaksi
hoitajaa ja opettaja, kun taas neljastd ikdvuodesta eteenpéin kasvattajina oli kaksi opetta-
jaa ja yksi hoitaja. Toisin sanoen normaalitilanteessa kolmen hengen tiimi oli kasassa
kolme vuotta, minka jalkeen kaksi henkilda jatkoi tydparina vield toiset kolme vuotta.
Koska tiimivaihdos tuli mahdolliseksi tasaisin kolmen vuoden syklein ja henkilokunnan
vaihtuvuus oli pientd, saattoi jokin tyopari tehda jopa yhdeksén vuotta yhtajaksoista yh-
teisty6td, ja mydhemmin palata taas yhteen. Vanha tyontekijapolvi oli siis tyypillisesti
ollut paivékodissa noin 30 vuotta, mutta aikalaisten joukkoon mahtui aina henkil6ité, joi-
den kanssa he eivat olleet koskaan tydskennelleet samassa tiimissa. Tama paitsi loi tiiviita
kahdenkeskisia suhteita, myods heikensi identifioitumista organisaatiokohorttiin. Tilan-
teen tiedosti myos péivakodin johtaja, joka kertoi pyrkivansd muodostamaan ikaraken-
teeltaan heterogeenisia tiimeja tiedonsiirron vauhdittamiseksi.

Varsinaisen paivakodin ulkopuolella toiminut erillisryhmé oli toiminut kymmenen
vuotta. Sielld oli tyoskennellyt kaksi opettajaa ja hoitaja, joista jokainen osallistui myos
tahéan tutkimukseen. Ryhmaéssa toimiminen oli ollut jokaiselle erityisen voimakas koke-
mus, joka otettiin esiin uran tarkeimmista tapahtumista kysyttaessad. Ryhmassa muodos-
tunut hoitosuhde oli intiimi, ja laheisyys oli vélittynyt myos tydntekijoiden vélisiin suh-
teisiin. Namé kolme tyontekijaéd nékivat edelleen saannollisesti toisiaan vapaa-ajalla, ja
kokivat olevansa my6s samanmielisid tyonteon tapojen suhteen. Erillisryhma oli myos
hyvin pitkélle kolmen tyontekijan vastuulla, mik& nakyi vastaajien mukaan autonomi-
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sena, vapaampana tyokulttuurina. Toisen opettajan erillisryhmasta kertoma tarina on ase-
telmaltaan veijarinarratiivi, jossa ankara ja ymmartaméaton johtaja pidetaén tyytyvéisena
kulissilla, mutta valvovan silmén kaantyessa tyot tehdaan jarkevalla tavalla:

Aiemmin sanoit ettd yhdessa tekeminen yhdisti, ja sit tietysti toi sisa-
rusryhmd, mika oli viel& erikseen tollanen tiiviimpi—

Joo, oli, me oltiin ihan eri paikassa — — tavallaan meilla oli pikkusen, va-
paampaa ku taala talossa, koska meilla oli silloin hyvin autoritaérinen
johtaja, niin taalla oli kaikki aina véahan varpaillaan, ja me oltiin siella
vahan niinku vapaammin, et me varmaan saatiin kateuttakin silla ettd me
oltiin. Ja aina kun johtaja tuli sinne niin mehan nahtiin jo pihasta etta
nyt se tulee niin (hauraa) kaikilla oli sitten jo, sellaset hommat levallaéan
ku tiedettiin ettd han haluaa — — mutta ty6t tuli tehtyd, ettéd me ei koskaan
silla lailla lusmuiltu mutta ettd, sanotaanko etta meilla oli myds kivaa
tehdessamme tyota.

A4, opettaja

Erillisryhméssd toiminut hoitaja kutsui ryhmédd “kuin toiseksi kodiksi”, ja kaikkien
lausunnoista voidaan paatelld, ettd kokemus oli tarked osa heidan tydidentiteettiaan.
Muita yhtd voimakkaita alaryhmié ei haastatteluissa ilmennyt, ja muut mainitut porukat
jaivat rajoiltaan epamaaraisiksi tai henkildiden itse antamaltaan merkitykseltd pieniksi.
Erds opettaja sanoi ettd kaveriporukoita on, mutta yhdistava tekijé oli henkilékemiadis-
kurssiin sopiva ’yhteinen synkroni”, eiké opettaja antanut niille porukoille suurta merki-
tystd. Epaselvéksi jéi, pohjasivatko ndmé kaveriporukat aiemmissa tiimeissd muodoste-
tuille suhteille. Toinen opettaja mainitsi kokevansa yhteenkuuluvuutta muiden samalta
paikkakunnalta kotoisin olevien tyontekijoiden kanssa, ja eras hoitaja kertoi olevansa mu-
kana harrasteryhmasséd, johon kokoontui enimmakseen hanta nuorempia henkildita seka
tyopaikalta ettd sen ulkopuolelta. Yksikaan ndista ryhmista ei kuitenkaan noussut haas-
tatteluissa samanlaiseen rooliin kuin tiimit, sukupolviryhmat tai mainittu erillisryhma.

5.2 Verrokki paivakodille A: paivakoti B

Paivakoti B on paivakodin A tavoin suurehko pdivakoti, jossa tydskentelee kahdeksan
opettajaa ja yhdekséan hoitajaa. Huomattava ero tulee siité, ettd paivéakoti B on ollut toi-
minnassa vasta nelja vuotta. Henkilokunta on verrattain nuorta, ja paivédkodin henkil6s-
tosté suurella osalla on méara- tai osa-aikainen tygsopimus. Tyontekijoiden normaali ryh-
mékierto on kahden vuoden vélein, mutta kdytdnnossa tiimeissad on useammin vaihtelua
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etenkin aitiyslomien seurauksena. Haastatteluihin osallistui nelja hoitajaa, jotka olivat ial-
taan 37, 49, 51 ja 60 vuotta. Tydyhteison nuorimpia jasenia tai opettajia haastattelututki-
mus ei siis tavoittanut.

Talon tyokulttuurista valittyi joustava kuva, jossa yksittaisille tydntekijoille oli jatetty
paljon valtaa sen suhteen, kuinka he arkiset tyotehtévét haluavat hoitaa. Esimerkiksi vasta
pari kuukautta paivikodissa tyoskennellyt hoitaja kiitteli pdivdkotia siité, ettd se “sallii
maalaisjarjen kdyttimisen”, mikd ei hanen kokemuksensa mukaan ollut kaikissa pdiva-
kodeissa ilmiselvaa. Vaikka tyoyhteisdd ei hahmotettu samalla tavoin ik&ryhmien kautta
kuin paivéakodissa A, pidettiin samanikaisyytta kuitenkin tyokavereiden laheisyytta lisaa-
vana tekijana. Kulloinenkin tiimi koettiin laheiseksi myos péivakodissa B, vaikka ryhmé-
kierto olikin tiuhempi ja tyontekijoiden vaihtuvuus suurempaa kuin paivékodissa A.

Paivakoti A:n tavoin haastatteluvastauksissa ilmeni seka eri-ikdisiin sukupolvina ettéa
ikaryhmina liitettyjd ominaisuuksia. Vastaukset olivat kuitenkin yksildllisempid, eika
yhtd voimakkaita jaettuja tarinoita ilmennyt. Tama on toisaalta luonnollista jo senkin
vuoksi, ettd aineisto koostui ainoastaan neljasta haastattelusta. Valitettavan pienesta otok-
sesta huolimatta haastatteluissa kerrottiin kiinnostavia narratiiveja, jotka ilmentavét tyon-
tekijasukupolville annettuja moninaisia, omaan tydskentelykontekstiin sidonnaisia mer-
Kityksié.

5.2.1 Vanhat ja nuoret tyontekijasukupolvina

Haastatellut paivakodin B tyontekijat eivat hahmottaneet tydpaikallaan paivékodin A kal-
taisia, organisaation siséisia sukupolviryhmia. Kiinnostavan parivaljakon muodostivat
kuitenkin hoitajat B1 ja B2, jotka olivat kumpikin tulleet vasta pari kuukautta aiemmin
organisaatioon samasta, taman tutkimuksen ulkopuolisesta paivakodista. Taman lisaksi
kyseiset tyontekijat olivat hyvin samanikaiset, 49 ja 51 vuotta. Hoitajat eivat maininneet
toisiaan haastatteluissa, mutta kummatkin nakivat uuden tydpaikkansa edelleen osaksi
ulkopuolisin silmin. Etenkin B2 vertasi nykyista paivakotia aktiivisesti edelliseen taloon,
jossa sekd B2 ettd B1 olivat ehtineet tydskennelld pidempaan. Kumpikin kertoi vanhan
tyopaikan ilmapiirin heikentyneen viime vuosina, mutta siind missé B2 nosti tydyhteison
stressaavuuden tarkeimmaksi syyksi lahted tyénkiertoon, painotti B1 vaihtamiseen kan-
nustaneita henkildkohtaisia syita.

B2 kertoi vanhasta tyOpaikastaan narratiivin, jossa tydvoima jakautui selvésti kahteen
organisaation sisdiseen tyontekijasukupolveen. Tarina alkaa yleiseltd tasolta, kun vastaaja
kritisoi itsed&dn nuorempien tydntekijoiden sitoutumista, mutta pian selviég, etta kyse on-
kin organisaation kirjoittamattomista sadnnoista ja siité, etteivat nuoremmat jasenet ym-
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marré tai noudata niita. Pitk&d&n tyoskennelleet katsoivat tydvuoroja laatiessaan kokonais-
kuvaa, kun taas mydhemmin organisaatioon tulleet Kiinnittivat huomiota vain omaan

etuunsa.

Millaisia eroja [olet huomannut eri-ikdisten suhtautumisessa tyo-
hon]?

Se mika mulla olikin sitten se miks méa halusin sielta pois, niin meilla oli
siella paljon sijaisia, sellasia ei ihan nuoria, mutta sellasia kolmekymp-
pisid. Niin se herkkyys olla pois tdista oli kauheen alhainen, ettd kun
taalla saa olla sen kolme paivaa omalla ilmoituksella. Tuntuu etta sitten
koko ajan oltiin pois. Sitoutuminen siihen tydhon on jotenki niin heikkoa.
——Ja sitten siella oli semmonen tilanne mik& on niinku hassu, etta siella
itse saa tehda ne tydvuorot. Tuntuu etté aina joku lahti sieltéa pois vaikka
olis pitany olla toissd. — — Sen oli tarkotus toimia niin etta otettiin se vii-
kottainen tydaika niin, ettd lahdetéaan aikasemmin semmosina paivina
[kun oli jokin meno]. Mut sitten tuntu etté kun siella oli joku muukin
siind ryhmassa, niin sekin otti sen aikaisemman, varsinkin kesalla, niin
sitten me kaikki vanhat konkarit oltiin aina siellda mydhéases vuoros. — —
Me jotka on oltu sielld niinku alusta asti, niin eihdn me niin laitettu niita
tyévuoroja tietenkdan. Ja sitten toisaalta ei semmosia tilanteita tuukaan
jos sullon se ty6pari siind sellanen [toinen konkari], se muuttaa sen tyo-
ajan sitten niin etta se ottaa sen [lyhennyksen] toisena paivana. Mut sit-
ten kun sulla on sellanen ty6pari joka ei sitoudu siihen, joka sanooki et
“Joo md en ny voi jddda vaikka tekis mieli, muttaku me ollaan 1&hddssa
tonne mokille ”. — — Emma usko etta jos he [nuoret] olis ollu vaikka
taalla [toissd] ettd ois mitaan [ongelmaa], kun taal on erilaiset naa [ta-
vat toimia]. — — Tammaonen joka tulee sitte sielta viistoista vuotta myo-
hemmin niin hanelle on varmaan aika vaikee siihen sitoutua, vaikka sita

selittaa ettd ei, ei voi lahtee.
B2, hoitaja

Tarinassa on huomattavia yhtéaldisyyksia paivakodin A kahteen tyontekijasukupol-
veen. Pitkadn yhdessa tydskennelleilld, suunnilleen samaa ikéluokkaa edustavilla konka-
reilla on vahvat kirjoittamattomat s&&nnét, jotka ohjaavat toimintaa. Vaihtuvuus on pit-
k&an ollut pientd, mutta viime aikoina organisaatioon on tullut uusia jasenia, jotka eivét
ole endd syysta tai toisesta samaistuneetkaan saantoihin. Tama synnyttdd nékyvan ryh-
maéidentiteetin vahintdan vanhoille tyontekijoille, joille on mahdollista ndhdé kontrasti
menneen ja nykyisen valilla.

Teema, joka ei noussut pintaan paivakoti A:ssa, mutta esiintyi sen sijaan tasaisesti niin
paivakoti B:ssa kuin muissakin haastatteluissa, oli alan tutkintouudistukset 1990-luvulla.
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Aiemmin lapsiin erikoistunut lastenhoitajakoulutus on muuttunut ammattikoulussa yleis-
patevdmmaksi lahihoitajaksi, ja lastentarhanopettajaksi voi nykyaan opiskella vanhan
kasvatustieteiden kandidaatin lisaksi myds ammattikorkeakoulun sosionomilinjalta sill&
erotuksella, ettd esiopetukseen (esikoulu) sosionomin taytyy jatko-opiskella patevyys.
Etenkin sosionomien ammatillinen identiteetti ja osaaminen herattavat edelleen alalla pal-
jon keskustelua, ja kolme paivakodin B hoitajaa sivusi aihetta nuorista tyontekijoista pu-
huttaessa. 51-vuotias hoitaja ei lahtenyt ruotimaan samanikéisten yliopisto-lastentarhan-
opettajien ja sosionomien eroja, mutta nuori sosionomi on hanen kertomuksessaan eréaan-

lainen vastinpari ”vanhalle lastentarhanopettajalle”.

[Jatkoa edelliselle puheenvuorolle]

Ja sitten kun osa opettajista on valmistunu sillon kun opettaja oli aina 3—
6-vuotiaitten ryhmassa, nythan opettajat on myds pienten ryhmassa,
kaikki ei meilla [vanhassa paikassa] sitten siitakaan pida. Et ku on tal-
lainen vanhempi, eldkkeelle jo pian jaamassa, niin he kokee etta heidan
tyd on olla sitte vaha vanhempien ryhmas. — — Et se ero on my®és, etta
meillon [vanhassa] naita lastentarhanopettajia, téal on paljon sitte so-
sionomeja. Se on myos aika iso ero. Kanssa.

Okei. Mité se tuo eroa?

Se on ihan etta opettajat on hyvin tietoisia siita omasta — siis ma puhun
nyt ndista yliopisto-opettajista — on tota ammattiylpeyttd, ihan eri lailla.
Ja sitten viela se ettd harva heista haluaa pienille, ihan tdnne vauvalaan,
mut et taas nad AMK-sosionomit, niin niillei oo sit silla lailla, mun mie-
lesta ollu oikein validkaan. Sitten heilla ei oo ainakaan taalla sita esi-
opetuspatevyytta kaikilla, etté he ei halua esiopetusryhmaén, ja taas
tuolla oikeesti opettajat haluais kaikki esiopetusryhmaan.

B2, hoitaja

Esimerkissa sukupolvien vélistd eroa synnyttaa selvasti lainsaadanto ja ikdantyminen,
mutta se, mika tuottaa vanhoihin opettajiin liitetyn ammattiylpeyden, on vaikea tulkita.
Muodostuuko ammattiylpeys kokemuksen myota, vai onko se osaksi tai kokonaan suku-
polvellinen, esimerkiksi aikanaan saatuun auktoritaarisempaan koulutukseen liittyva
ominaisuus? Esimerkki havainnollistaa hyvin sitd, miten sukupolvikésitykset pitavét si-
sélladn monenlaisia, kategorisesti erilaisista syista kumpuavia seikkoja.

Kiinnostava yksittdistapaus koko haastatteluaineistossa oli paivakoti B:n 60-vuotias
hoitaja, joka esitti karkk&itd mielipiteitd ja identifioitui vahvasti ”vanhan ajan tyonteki-
jasukupolveen”. Hoitajan sukupolvikonstruktio sisdltda kohorttimaisia piirteitd, minka li-
sdksi siihen siséltyy lastenhoitotyohon liittyvié ihanteita. Ulkopuolisten ryhmé tulee nar-
ratiiveissa selvésti esille, mutta hoitajan oma sisépiiri jaa epaselvaksi; eniten hoitaja tun-
tuu positioivan itsensa itsevarmaksi oman tiensa kulkijaksi, jolla on tydyhteisdssa vain
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ldheisempid ja etddmmallé olevia ulkopiirejd. Hoitaja rajaa narratiiveissaan sukupolviase-
moitumisensa sekd suhteessa nuorten tyontekijasukupolveen ettd hanta edeltdneeseen
menneeseen aikaan. Hoitajalle mieluinen sukupolvikokemus oli tyénkuvan muuttuminen
selvemmasta opettajien ja hoitajien valisesta tyonjaosta lahemmas jaettua vastuunkantoa.
Aloittaessaan tyduransa hoitaja ei kokenut péédsevansa hyodyntdmadn osaamistaan
ty6ssd, ja vanhempien opettajien arvovalta ja statuksen korostaminen eivat miellyttaneet
hanta:

Mita siina jakaumassa on tapahtunu, henkildstdssa tai niissa tyoteh-
tavissa?

No ennen vanhaan, sillon joskus kolkyt vuotta sitten, oli yleensa kaksi
opettajaa, yksi lastenhoitaja — sillon se oli lastenhoitajatittelilla — ja
opettajat teki daripaat, elikkéa aamuvuorot, iltavuorot, lastenhoitaja teki
sen keskivuoron. Eli sa olit se joka riisui, puit, pistit vaatteet kuivumaan,
siivosit poydat, olit niinkun tavallaan paivakotiapulainen. Et tédna pai-
vana meilla on enemman niinku yhteisvastuuta opettajien kanssa.

Miltas toi tydnkuvan muuttuminen on tuntunu sit?

Joo ihan positiiviselta, kylla meidankin koulutuksessa opetettiin muuta-
kin kuin péytid pyyhkiin. Ma muistan elamani sen ensimmaisen tyopai-
kan [kaupungin nimi]:ssa, lastentarhanopettaja sanoi minulle kun kysyin

héneltd ettd "pyyhitko sd poydit ruokailun jdlkeen?”, niin hdn sanoi
“minun koulutuksessani i ole opetettu poytid pyyhkimddn .
B4, hoitaja

Jos ensimmadinen tyduran aikana paivahoitoon tullut suuri muutos, opettajien ja hoita-
jien tasa-arvoistuminen, oli hoitajasta voimakkaan positiivinen, oli myéhemmin seuran-
nut hoitajien ja opettajien koulutusuudistus puolestaan selva kaanne huonompaan. Sosio-
nomien — jotka eivat varsinaisesti hoitajasta opettajia olekaan — lisdantynyt maara lasten-
hoidossa on hoitajan mielestd ”surullista”, minka liséksi hoitaja ottaa voimakkaasti kantaa

oman ammattiryhmansd muuttuneeseen koulutukseen:

Se oli ekassa tyopaikassa, niin onko toi arvoasetelma sittemmin muut-
tunu muutenkin kuin virallisesti?

On. — —Nykyaan kun ei ole niin paljon naita niin sanottuja opettajia, kun
he on naitd sosionomeja, miké on tosi surullista. Ja nykyajan lahihoitajat
—voi voi. Niil on paljon opittavaa. Ku vertaa meikalaisen kouluaikaa, sa
kavit kolme vuotta koulua, pelkk&a lasta. Nykyajan lahihoitaja, se raapa-
see puolessa vuodessa koko lapskaartin Iapi. Puoli vuotta — sehén on sita
pinnasta raapasua, sehan menee kaikki sosiaalipuolen tehtavat lapitte,
vanhukset vammaiset, kaikki nda mennaan lapitte siind ammattikun-
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nassa. Meikalainen opiskeli pelkk&aa lasta. Joka on, siinékin ihan tar-
peeksi opiskelemista. — — Kyl ma kannatan sita, et jos sa opiskelet jotain,
opettele se yks, ja kunnolla, ja sen kun sa oot opiskellu, lahde sen jalkeen
opiskeleen joku toinen mika sua kiinnostaa. Mut miks pitaa repia kaikki
tosta noin, ja sit sa et kumminkaan, sanotaanko suomeks, et 00 missaan
hyva.
B4, hoitaja
Heikomman ammatillisen valmiuden lisaksi nuoret saavat moitteita |6yhemmasté tyo-
moraalista: henkilokohtaiset menot pitéisi suunnitella tyén ehdoilla, ei toisin péin. Tassa
mielessé hoitaja on yleisesti sukupolvistereotypioissa ikdryhméaansa liitetyn protestantti-
sen tyOetiikan selvin ilmentymd. Huolta aiheuttavat myds nykyajan nuoret vanhemmat,
joilta on ”vanhemman rooli hukassa”, ja joiden omat itsekkéait tarpeet menevit liian usein
kaiken muun edelle. Hoitaja vertasikin odotuksiaan viimeisille tydvuosille ”Hitchcockin

jannitysnidytelmaan” jossa ei voinut tietdd, mihin lisddntynyt itsekkyys vield johtaa.

Taalla on tota nuorta porukkaa niin onko se ollu selva muutos, ver-
rattuna kun olit aiemmin niissa muissa paivakodeissa?

— — Eika tyévuoro saa olla rasite sulle, jos se on kello 17 iltapaivalla.
Koska se on lyhyt aika, se on kello 17. Sul on aikaa viela olla, et sita sa-
notaan etté mielellaan tehdaén aamuvuorot kun paastaan akkia kotiin.
Kuulee paljon sanottavan tata.

Koetko sa et se on niinku uudempi ilmi6?

On, on. — — Tana paivana nuolta nuorilta, sita ollaan niin, etta pitéis
vaan olla aamulla se muutama tunti toissa ja loppuaika vapaata niin se
olis hyva. Etta kun on ne tyoajat meilla. — — Silloinkin kun téa paivakoti
alko, nelja vuotta sitten, ei ollu kovin tungosta tonne meian ryhmaan,
mika oli auki kello yhteentoista illalla. Aukes aamulla varttii yli viis. Ei
ollu henkilékuntaa kovin tunkuamassa sinne.

B4, hoitaja

Vaikka hoitajan narratiiveista voi rakentaa erdénlaisen “nuoret tuomitsevan ja men-
neeseen jimdhtineen” prototyypin, on identiteetistd piirtyvd kuva kuitenkin ristiriitai-
suuksissaan yksinkertaista stereotypiaa rikkaampi. Ensinnékin hoitaja muistelee pahalla
hierarkiaa korostanutta menneisyyttd, mutta samalla muistuttaa itse omanarvontuntoista
“vanhan ajan opettajaa”, josta “ajatus nuoremmasta tyOntekijasta opettamassa hanelle
vaipanvaihtoa on korni”. Ylpeys tyomoraalista nostaa hdnet monien vertaistensa ylapuo-
lelle, ja itse annettu status ndyttaa realisoituvan myoés yhteisossa: hoitaja on esimerkiksi
saanut l&pi henkilokohtaisen vaatimuksensa paivakodin A kaltaisesta ryhmékierrosta las-
ten mukana, miké ei yleensa ole paivakodin B tapana. Tyomoraalia korostaneiden lau-
suntojen valossa hoitajan vastaus siihen, mita han haluaisi siirtdd tyopaikalla eteenpéin,



77

on todella yllattava: tdssé kohtaa han painottaakin tyosta irtautumista vapaa-ajalla, sanoo
“ettei eldma saa olla pelkkdd tyontekoa™ ja pitdd tirkeédnd, ettd tyopaikalla on my0Os huu-
moria. Nuorten “rappio” ei sekddn ole tdysin yksioikoista, vaan on tyontekoon liittyvissa
asioissa etenkin huonomman koulutuksen, ei luonteenpiirteiden syytd. Hoitaja puhuukin
nuorista ikdan kuin he itsekin tiedostaisivat, ettei heidan peruskoulutuksensa ole kovin-
kaan arvokas. T&ta tukeva narratiivi on muisto koulutusuudistusta vastustaneesta mielen-
osoituksesta; hoitaja positioi lahihoitajakoulutuksen heikkouden jopa l&hihoitajien itsensa
ymmartamaksi faktaksi, ei subjektiiviseksi mielipiteekseen.

Aiemmin sanoit siité sosionomi- ja lahihoitajajutusta ohimennen, niin
haluutko viela kertoo siita jotain lisaa?

—— Ihmetyttaa ettd miks tAmmaoseen systeemiin mentiin — et sehén on
menty, oliko joskus 92 — ma muistan aina sen kun Tampereellakin oli
mielenosoitus siita, lahihoitajakoulutuksesta. Siella opiskelijat jotka sii-
hen aikaan kavi Tampereen sosiaalialan oppilaitosta marssi Tampe-
reella siita ettd miksi tda koulutus muuttuu, etta tulee naita, kaupungin
jokapaikanhdylid ilman ammattia. Niin ma muistan sen aina kun ne
sielld marssi.

B4, hoitaja

5.2.2 Nuoruus ja vanhuus elamanvaiheina ja tyontekijarooleina

Tutut ikéan liitetyt piirteet, nuoruuden energia ja into sekd vanhuuden kokemus ja muu-
tosvastaisuus, toistuivat myos paivakoti B:n tydntekijoiden kuvailuissa. Kiinnostava vas-
takohtaisuus péaivékotiin A tulee nuoriin liitetysta tydnteon tavasta: siind missa paivako-
dissa A nuoret olivat rennommin tydskenteleva sukupolvi, kuvailivat hoitajat B1 ja B2
nuoria tarkasti saantdja noudattavaksi ikaryhmaksi. Myos B4:n mainitsema Kirjanoppi-
neisuus edustaa osaksi samaa diskurssia: nuorilla ei ole kokemuksen tuomaa varmuutta
ja tilannetajua, joten he noudattavat tarkasti protokollaa, mikd puolestaan nayttaytyy
ajoittain jopa tarpeettoman vaativana suhtautumisena lapsiin.

Ne omat tyotavat, misté ne on perasin et ne on niin erilaisia?

No siin on varmaan justiin taa, etta on naita eri, kun on opettaja ja sitten
on nuori hoitaja. Nuori hoitaja eri lailla niitd asioita, tietysti kun s& oot
kokematon, niin sa haluat sitéa ryhmé&a hallita. Niin sulle on tarkee, et mi-
ten toimitaan hyvin, ettd aina samalla tavalla. Ja sitten semmonen van-
hempi tyontekija, niin silla on myos sitd semmosta kokemusta, niin se ha-
luaa antaa vapautta niille lapsille. Ja tietysti [kun] s& hallitset sita ryh-
maa, sa voit antaa vapautta. Mut pitais myds ymmartaa et semmonen
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ihan uus ihminen, niin lapset ei niinkun usko samalla lailla. — — Etta
saattaa, semmonen vanhempi tyontekija hermostua siihen.
B2, hoitaja

Muita yhtendisia ikdryhmékuvauksia ei neljaédn haastatteluun mahtunut. Hoitaja B3
mainitsi nuorten uudistusinnon ja piti sitd myos hyvana, silla hanen mukaansa ala vaatii
jatkuvaa uudistumiskykyda. Han liitti nuoriin tyontekijoihin myos korkean vaihtuvuuden,
mutta tdma liittyi ik&vaiheelle ominaisiin &itiyslomiin ja tarjottuihin tyésopimuksiin, ei
nuorten alhaiseen lojaliteettiin. Paivékodin A narratiivi elamansé voimissa olevista keski-
ikaisista sai puolestaan rinnalleen B1:n ja B2:n kuvaukset vasyneistd yli 50-vuotiaista,
joiden lukuisat sairauspoissaolot olivat B2:lle tarkeé syy vaihtaa nuorempaan tydyhtei-
s6on.

Oliko siella edellises paikas jotain mika olis laskenu tyoviihtyvyytta?
No en tieda, ehka se positiivisuus on jotenki kadonnu, en tiia. — — Jotenki
se, ettd nahtais lapsissa ja vanhemmissa ja kaikissa meissa se positiivi-
suus ensi. Tahto jossain vaiheessa olla et aina negatiivisesti ja jotaki
niinku vikaa meissakin.

Tuleeko mieleen et mista se olis voinu johtua et olis—

En tied&, ehka se on kun meitékin oli aika konkaria sitten siell&, oli toki
muutama nuorikin. Mutta siina voi olla sita vasymysta ja sellasta. Ja sit-
ten osalla oli varmaan jotain kotihuolia ettd, ne sitten tuli esiin siina.
B1, hoitaja

Sukupolvien vélinen tiedonvaihto ja molemminpuolinen oppiminen eivét korostuneet
teemoina paivékodissa B péivakodin A tavoin. Jatkuvan oppimisen tarkeytta korostaneen
B3:n mukaan toisilta oppiminen ei katsonut ikaa. Toisesta paivéakodista hiljattain taloon
tulleet hoitajat B1 ja B2 kertoivat oppivansa “’joka péivd uutta”, mutta heille tilanne néyt-
taytyi erilaisina tydpaikan toimintatapoina ja tydkulttuurina, ei nuoret-vanhat-polarisaa-
tion kautta. Voimakkaimmin teemaan kantaa otti B4, jonka ndkemyksissa oppiminen oli
selvasti yksisuuntaista vanhoilta nuorille, kuten jo sivun 76 esimerkit osoittavat.

Oman ian subjektiivinen kokeminen esiintyi kahdessa haastattelussa. 51-vuotias hoi-
taja ei ollut pitanyt itseddn vanhana tyontekijané ennen siirtymistaan lahinna ikétovereis-
taan koostuneesta tyoyhteisdsta nykyiseen, keski-ialtdan nuoreen tyopaikkaan. Kokemus
nuoresta tyoyhteisosta nakyi myos siing, ett 37-vuotias hoitaja identifioitui kokeneiden
tyontekijoiden ryhméén. Henkild sijoittuu ikénsd puolesta tyypillisen “vanhat — nuoret” -
kahtiajaottelun vdlimaastoon, mutta kuvailu “kaavoihin kangistumisesta” on yhtenevi-
nen sen kanssa, kuinka juuri ”vanhoista” on tdminkin tutkimuksen haastatteluissa usein
puhuttu. Lisaksi hoitaja ohjeistaa nuorempia kollegoita tyotehtévissa ja pyrkii sosiaalis-
tamaan heidéat yhteison saantoihin.
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No enté toi kun on ollu paljo vaihtuvuutta, niin onko se jotenki?

Se tuo tietysti uutta haastetta, kun on uusia, ja varsinki kun on sellasia
kokemattomampia tydntekijoita, niin joutuu enemman niité sitte opetta-
maan talon tavoille, ja kaikkea muutakin.

Ootko huomannu et eri-ikasilla olis erilainen suhtautuminen ty6hon?
—— Toki meilla jotka ollaan kauemmin tyota tehty, niin meilla voi olla jo-
tain semmosia kaavoihin kangistumisia. Mutta taad meidan tyd on sindnsa
sellasta ettd meille koko ajan tulee jotain uutta, niin meilta oikeestaan
vaaditaan sita ettd pitda olla uudistuskykyinen (naurahtaa). Ja kylla sita,
kun tulee niita uusia tydntekijoita, niin tulee sitten niité uusia ajatuksia.
Toki namé uudemmat jotka on just valmistunu ja muuta, niin he on var-
maan vield avoimin mielin, jos niinku yleisesti ajattelee.

B3, hoitaja

5.3 Yhteenveto ja johtopaatdkset paivakotien A ja B sukupolvikult-
tuureista

Paivakodin A jakautuminen vanhojen ja nuorten ryhmiin ei nakynyt pelkéstdan nume-
roina organisaation ikérakenteessa, vaan se heijastui voimakkaasti myds tydpaikan kult-
tuuriseen todellisuuteen. Jako vanhoihin ja nuoriin sai seka sukupolvellisia etta ik&an ja
elaménvaiheeseen liitettyja piirteitd. Vanhojen tyontekijoiden yhtenevaisistd narratii-
veista muodostuu kuva sukupolvikulttuurista, johon tunnetaan voimakasta kuuluvuutta ja
jonka ytimen muodostavat organisaatioon tuleminen 1980-luvulla, 2000-luvun vaihteessa
elakoityneen pdivakodin johtajan alaisuudessa tydskentely seké pitka tyoura paivéako-
dissa. Identifioituminen organisaatiokohorttiin ilmeni esimerkiksi me-muodon kayttami-
send, ja sukupolviryhmén jasenyys nakyi yhtenevaisissa kasityksissé oikeasta tyonteon
tavasta, ja jasenet myos tiedostivat taman yhteyden: edellisen johtajan kurinalainen sys-
temaattisuus nakyi edelleen vanhan polven arkirutiineissa, joita uusi polvi oli viime vuo-
sina alkanut haastaa. Irrottautuminen vanhasta oli hankalaa, mutta vanha polvi naki rutii-
nien hoéllentdmisessd myds hyvid puolia ja puhui uudistumiskyvyn tarpeellisuudesta.
Vanhoja tapoja tarkedmpaa organisaatiokohortille olikin puolustaa idn myoéta karttunutta
kokemusta. Nuoreen ik&an kuului eldménvaiheena innokkuus ja uudistushalukkuus,
mutta valilla se kohdistui vanhan polven mielesta vaéarin tai oli turhan voimakasta: van-
hoja tapoja ja k&sityksié oli syyta sovittaa nykyaikaan, mutta hoitotyén ytimessé oleva
lapsen kohtaaminen ei ollut vuosikymmenissa juurikaan muuttunut. Lasten kanssa tyos-
kennellessa kokemus ja l&sndolo olivat valtteja, ja tata nuori polvi ei aina uudistushaluis-
saan ottanut huomioon.
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Nuorelle polvelle paivékodissa A annettuja sukupolvipiirteité olivat uudenlainen itse-
varmuus ja rennompi tydote. Paitsi ettd nuori polvi oli rennompi rutiinien suhteen ja sieti
paremmin epajarjestystd, se myos uskalsi ilmaista mielipiteensé ja muuttaa asioita hana-
kammin kuin vanha polvi omassa nuoruudessaan. Vanha polvi puhui nuoresta polvesta
joukkona, mutta yksil6tasolla kuvaukset osuivat todella hyvin haastattelemaani 30-vuo-
tiaaseen hoitajaan, joka oli pitkdan ollut nuorin jasen muuten idkkéassé tyoyhteisdssa.
Hoitaja ei kuitenkaan itse identifioitunut nuorten ryhmaan, vaan sijoitti itsensa sillanra-
kentajaksi kulttuurien valiin. Vaikka vanha polvi identifioitui sukupolveensa, ei sita kui-
tenkaan pidetty tiiviina joukkona. Syy oli vahvoissa tiimeissd, joissa muodostui voimak-
kaita kahdenvélisié suhteita pariin tyotoveriin kerrallaan, ja joiden vaihtuvuuden tasainen
sykli aiheutti sen, etteivat edes 30 vuotta talossa tydskennelleet tunteneet hyvin kaikkia
aikalaisiaan. Sukupolvi ei siis kertomansa mukaan varsinaisesti jarjestaytynyt valtaa kéyt-
tavéaksi ryhméksi organisaatiossa; ainoan poikkeuksen tdhan vaitteeseen teki hoitaja, joka
kertoi yhdesté tilanteesta, jossa hén tulkitsi paatoksenteon osapuolten olleen leimallisesti
sukupolvellisia.

Paria poikkeusta (A4 ja A6) lukuun ottamatta tydntekijat olivat tulleet paivékotiin tyo-
uransa alussa, mika tarkoitti sitd, ettd samaan aikaan organisaatioon tulleet henkil6t olivat
myaos suunnilleen samanikaisia. Organisaatiossa vietettyyn aikaan ja henkilon ikaan liit-
tyvia sukupolvi-identiteetteja on siis vaikea erottaa, mutta laheisempia tyokavereita yh-
distavista tekijoista kysyttdessa asiaa lahestyttiin useammin organisaatiossa vietetyn ajan
kuin ian kautta. My6s edelld mainittu identifioituminen tiimeihin saattoi heikentda koke-
musta idsté yhdistavana tekijana, silla juuri pidempi organisaatiossa vietetty aika, ei sama
ik, johti todenndkdisemmin siihen, etta henkil6t paatyivat urallaan samaan tiimiin. Jase-
nyyden kesto organisaatiossa voidaan siis nostaa ikaa merkittdvammaksi tekijéksi kohor-
tin synnyssa.

Paivakoti B oli paivékotia A nuorempi niin toiminta-ajaltaan kuin tydyhteison ikaja-
kaumankin puolesta. Tydvoiman vaihtuvuus oli suurempaa, mika johtui etenkin méaara-
aikaisista tyosuhteista ja aitiyslomasijaisuuksista. Paivakodin hoitajat eivat kertoneet
haastatteluissa voimakkaista tyontekijaryhmista tai kulttuureista, vaan tarkeéksi nousi la-
hinna kulloinenkin tiimi. Jatkuva muutoksen tila nakyi myos siing, ettd haastatelluistakin
kaksi oli vasta tullut organisaatioon, ja talolle ei hahmotettu yhtendisia toimintatapoja;
yksil6illa oli paljon valtaa toimia itsenaisesti, ja selvempia pelisaantoja tiettyihin tilantei-
siin myds kaivattiin. Nama seikat huomioon ottaen ei olekaan kovin yllattavaa, ettei yk-
sik&an haastateltava ollut juurikaan kiinnittynyt péivékotiin, vaan identifioitumisen koh-
teet olivat jossain muualla.

Voimakkaimmin koko aineistossa kohorttisukupolvellisia merkityksia tyelamélle an-
toi pdivékodin B eldkeikad lahestyva hoitaja, joka korosti etenkin oman polvensa korke-
ampaa tyomoraalia ja ndki myods kasvatustyon periaatteiden liikkuneen viime vuosina
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vadraan suuntaan. Samaan aikaan han kuitenkin osoitti tietynlaista ymmarrysta nuorem-
pia kollegoitaan kohtaan: heikompi ymmarrys lastenhoitotyosta ei ollut sukupolven vika,
silla sen takana oli etenkin mielettémaén suuntaan uudistettu ja siten heikentynyt koulu-
tus. Sukupolvelliset olosuhteet olivat antaneet huonot edellytykset nuorille, joista moni
oli kuitenkin “oikein reipas”. Kurkistusaukon kolmanteen organisaatioon tarjosivat puo-
lestaan kaksi hoitajaa, jotka olivat vasta hiljattain tulleet paivékotiin B samasta tyopai-
kasta. Heidén vanhassa ty0paikassaan paivékodin A kaltainen jakautuminen vanhoihin ja
nuoriin oli aiheuttanut sukupolvikonfliktin, jonka keskitssa oli suhtautuminen tyépaikan
Kirjoittamattomiin saantdihin. Toinen hoitajista tunsi vanhan polven tulleen diskrimi-
noiduksi tilanteessa, jossa nuoret ajoivat itsekkéésti omaa etuaan, kun taas vanhat ottivat
huomioon tydkaverinsa ja ajattelivat koko organisaation parasta. Samaan aikaan nuoruus
ja vanhuus nahtiin vanhan ja nykyisen organisaation kautta hyvin erilaisina ikévaiheina
kuin péivéakodissa A: nuoret olivat kokemattomuutensa vuoksi epavarmoja, tarkkoja ja
kurinalaisia, kun taas keski-ikdiset olivat usein vésyneité ja sairastelevia, eivat huippu-
motivoituneita ja parhaassa tydidssa kuten paivakodin A kuvauksissa.

Ehképa tutkimukseni kiinnostavin havainto on péivakodista toiseen toistunut jaottelu
nuoriin ja vanhoihin tyéntekijoihin. Varoin haastattelijana tietoisesti kahtiajaon tarjoa-
mista, mutta kysymys “eri-ikdisten tyontekijoiden” eroista tuotti kerrasta toiseen ensim-
maisend reaktiona tyypittelyt nuoriin ja vanhoihin. Jaottelut useampaan eldmanvaihee-
seen — nuoruuden ja vanhuuden valiin sijoittuvaan lapsiperhe-elaméan seké vanhuuden
lopussa koittavaan seniorivaiheeseen — jaivat muutamaan tapaukseen, ja niissakin toistui-
vat samanlaiset ajatukset ’vastavalmistuneista” ja “konkareista”. Toisaalta samaan aikaan
paivakodeissa kerrotut narratiivit ilmentavat hyvin sukupolviyksikéiden paikallisuutta.
Samassa kaupungissa ja samalla toimialalla tyoskentelevat, samaa ikéluokkaa edustavat
henkildt kertoivat yhdessd organisaatiossa yhtenevaisen tarinan vanhoista ja nuorista
tyontekijoistd, kun taas toisessa samanlaista konsensusta ei syntynyt, ja vanhuudelle ja
nuoruudelle tydelamassa annettiin erilaiset merkitykset. Paivakotien vélilla onkin kiin-
nostava ero siind, kuinka kasitys nuorista ja vanhoista on muotoutunut. Paivakodissa A,
jossa kaksi kulttuuria nahtiin oleellisena jakolinjana omassa organisaatiossa, sukupolvista
kerrottu tarina oli hyvin samanlainen vastaajasta toiseen. Paivékodissa B tulkinnat olivat
yksilollisempid, ja vaikuttivat kumpuavan suoremmin omista havainnoista kuin keske-
naan kaydyista keskusteluista. Paivékodissa A narratiiveja jaettiin jo kielen tasolla: viisi
kuvaili nuorten tydkulttuuria juuri sanalla “’rento”, ja hiljattain kunnallistamisprosessin
lapikdyneessa organisaatiossa neljan henkilon kuvailut muutoksesta ja siithen sopeutumi-
sesta muistuttivat muutosjohtamisen oppikirjamalleja.

Paivéakodissa A oli myos linkkeja, joissa kieli ja narratiivien sisélté poikkesivat valta-
virrasta mutta muistuttivat selvésti toisiaan kahdenvalisissé vertailuissa. Etenkin tyonte-
kijat A4 ja A6 muistuttivat toisiaan useammassa seikassa. Kumpikin esimerkiksi pohti,
onko nuorten tyokulttuurissa myos laiskuutta, minka lisaksi he puhuivat samaan tapaan
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nuorten it-osaamisesta. Samanlainen kahdenvalinen puhetapa oli opettajalla A4 ja péiva-
kodin johtajalla, jotka olivat paivakodin ainoat ”l6yhemmaéstd tyomoraalista” puhuneet
henkil6t. Kahdenvalisia tulkintoja voisi synnyttadéd henkiléiden laheisyys ja jatkuva vuo-
rovaikutus, jonka A4 myos lausui julki —han kertoi haastattelussaan olevansa péivakodin
entinen varajohtaja, jolla oli edelleen laheiset vélit johtajan kanssa. Néayttéisi siis siltg,
ettd sukupolvistereotypiat sek& oman identiteetin asemointi suhteessa ulkopuoliseen ryh-
méaan tapahtuu yhtd aikaa monella tasolla, esimerkiksi yksilona, sukupolviryhmana ja
kahdenvalisissa keskusteluissa.

Ennen haastatteluja saamani ennakkotieto sukupolvien valisista konflikteista tietyisséa
kaupungin pdivakodeissa loisti aineistossa poissaolollaan. Sen sijaan paivékodin A esi-
merkki osoittaa, ettei pelkka alaryhmien syntyminen johda automaattisesti konfliktiin or-
ganisaatiossa. Kahtiajakautuneen iké&rakenteen ei nahty haittaavan tydyhteison toimintaa,
silla osapuolet eivit olleet lopulta kovinkaan klikkiytyneet, rinnakkaiset tydnteon tavat
hyvaksyttiin ja ikatovereiden keskindinen vetovoima nékyi ldhinné tydajan ulkopuoli-
sessa ajanvietossa. Vallitseva narratiivi korosti molemminpuolista oppimista, vanhojen
kokemusta ja nuorten uusia ideoita. Keskeista saattaakin olla, ettd kyse oli ideoista, ei
muutoksista. Nuori polvi sai vanhat tyontekijat pohtimaan omia tyénteon tapojaan, mutta
heita ei painostettu muuttamaan toimintaansa. Vanhalla polvella oli kokemuksen ja maa-
réenemmiston tuoma valta-asema, jonka legitimiteetin myds nuori polvi vaikutti hyvak-
syvan. Samalla nuorelle polvelle annettiin tilaa tehda tyétd omalla tavallaan, silla erot
eivéat lopulta liittyneet kasvatustydon merkittaviin fundamentteihin. Nuoria ei esimerkiksi
ajanut taysin erilainen pedagoginen ajattelu kuin vanhaa polvea.

Odotettua laimeammille konflikteille voi olla muitakin selityksia. Saattaa esimerkiksi
olla, ettd tyytymattomimmat yksilot rajautuivat vapaaehtoisuuteen perustuneen otannan
ulkopuolelle. On my6s mahdollista, etté joitain asioita kaunisteltiin haastattelutilanteessa,
ja erimielisyyksiin otettiin voimakkaammin kantaa sukupolviryhmien sisélld kuin ulos-
pain kerrottiin. Haastatteluiden yleisvire oli kuitenkin kautta linjan positiivinen, joten
suuria salaisuuksia ei ole syyté epdilld. Voi kuitenkin olla, ettd esimerkiksi ”molemmin-
puolinen oppiminen” oli osaksi opittu, poliittisesti korrekti narratiivi nuorten ja vanhojen
tyontekijoiden yhteistyosta. Jotkut vanhemmat tydntekijét kertoivat vilpittéman innostu-
neesti nuorten tuoman muutoksen hyvista puolista, mutta esimerkiksi alla olevassa lau-
sunnossa sukupolvityypit vaikuttavat enemmaén opituilta mantroilta kuin omakohtaisilta
pohdinnoilta:
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Mika on sitten tyypillisesti se nuorten suhtautuminen naihin saantoi-
hin? Millaisia tapoja tehda ne ajais ja millaisia vanhat kannattais?
No onko vanhemmilla véha niinku tiukempikin, vanhakantaisempi kasitys
ja nuorilla véha semmonen, modernimpi.

Haluukko antaa jonku esimerkin mika hyvin kuvais tata?

Qoaah, mikdhdn nyt vois olla esimerkki... [tauko] No ei nyt ykskaks— ma
sanon jos tulee viela mieleen niin. (naurahtaa)

A8, opettaja

Kuten luvussa 4.5 todettiin, haastattelututkimuksen suurin ongelma liittyy luotettavuu-
teen. Aineistossa ei ole esimerkiksi sellaisia keskindisia ristiriitoja joiden vuoksi olisi
syyta epailla tahallista harhaanjohtamista, mutta tietyista teemoista vaikeneminen on va-
hintdén yhta tehokas keino valttaa ikavat aiheet. Kysymykset tydyhteison ristiriitatilan-
teista olivat selvasti epamiellyttavia, ja niihin annettiin usein hyvin varovaisia ja epatark-
koja vastauksia. Joissain tapauksissa jatkokysymykset auttoivat selventaméan asiaa, toi-
sissa annettiin ymmartaa, ettd haastattelun soisi siirtyvén seuraavaan teemaan. Etenkin
suoran kritiikin antaminen oli monille vaikeaa. Saatettiin esimerkiksi kertoa “tietyn am-
mattiryhmén” vastustuksesta, ja vasta pitkdn empimisen jalkeen paljastettiin, misté ryh-
masté oli kyse. Ristiriidoista kerrottiin mydskaan harvoin oma-aloitteisesti: paivakodissa
A kirjaamistani 16 ristiriitakertomuksesta 11 oli suoran kysymyksen — esimerkiksi “mil-
laisia erimielisyyksid tyopaikalla on syntynyt” — tulosta. Muutostilanteissa kannettiin
huolta tydyhteisén me-hengen séilymisestd, ja harmoniaa voisi tulkita yllapidettavan
mya0s vastauksilla, joissa ristiriitoja pehmennettiin valittomilla myonnytyksilla (esim. s.
64, 65). Liséksi esimerkiksi sitd, etté piti vanhasta autoritaarisesta johtamiskulttuurista, ei
oikein sopinut sanoa aaneen: eras opettaja sanoi pitaneensd vanhankin johtajan tyylista,
kun taas mielipiteensa nykyisestd johtamisesta han kuittasi toteamalla hiljaa, ettd on
menty siihen suuntaan mihin maailmakin on muuttunut. Samanmielisyyden korostaminen
ja yhteisdn normien omaksuminen saattoi siis johtaa jossain méaarin itsesensuuriin.

5.4 Tulosten yhteys aiempaan kirjallisuuteen

Kuten edelliset luvut osoittivat, tutkimissani pdivakodeissa oli sukupolvellisia identiteet-
teja ja kulttuureja. Tutkimukseni avainhavaintoa, jakoa vanhoihin ja nuoriin, ei ole aiem-
min painotettu sukupolviteoreettisissa teksteissd, mutta sen sijaan se linkittyy etenkin lu-
vussa 3 esiteltyihin organisaatiokulttuurin tutkimuksiin. Tutkielman alkupuolella puoles-
taan kritisoitiin voimakkaasti teoriaa sukupolvikohorteista, mutta etenkin eurooppalai-
sessa kohorttitutkimuksessa tunnistettu kokemus tyéelaman lisadntyneestd muutosvauh-
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dista ja kiireesté esiintyi voimakkaasti myos tassé tutkimuksessa. Kolmas tarkea yhtyma-
kohta aiempaan kirjallisuuteen sijoittuu mittakaavaltaan yhteiskunta- ja organisaatiotason
valiin: kuten seka Joshi (2010; 2011) ettd Parker (2000) pohtivat, omintakeisia sukupol-
vellisia merkityksia voi syntya myos tietylla toimialalla. Aivan kuin kahdessa aiemmassa
tutkimuksessa, my6s minun tutkimuksessani toimialan vaikutus jai lopulta vahéaiseksi,
mutta konseptin toistuminen osoittaa, etta silla on potentiaalia jatkotutkimusta ajatellen.

5.4.1 Kaksi sukupolvea, vanhat ja nuoret

Kuten todettu, toistui aineistossani paivakodista toiseen kahtiajako vanhoihin ja nuoriin
eri-ikdisten tyontekijoiden eroista kysyttaessa. Saattaa olla, ettd jako nuoriin ja vanhoihin
on jonkinlainen tyelaman suuri narratiivi, organisaatiosta toiseen toistuva tyypittely
siitd, millaiset ”sukupolvet” tydvoimassa vaikuttavat. Kahtiajaon nuoriin ja vanhoihin
tyontekijoihin ovat aiemmin havainneet ainakin Parker (2000) ja Kuusipalo (2008) tut-
kiessaan organisaatiokulttuureja ja identiteetteja Britanniassa ja Suomessa.

Kuusipalon (2008) tutkimuksen vanha tyontekijasukupolvi muistutti konstruktiona
huomattavasti paivakoti A:n vastaavaa: tyontekijat olivat tulleet organisaatioon yhta ai-
kaa, organisaatio oli liittymishetkelld nuori, ja tydntekijat kertoivat me-muodossa yhte-
naistd tarinaa organisaatiokohortistaan. Nopeasti tarkasteltuna myods narratiivien sisal-
I6issd on huomattavaa yhtélaisyytta, mutta itse asiassa kiinnostavin yhteys naiden tutki-
musten vélille syntyy nédenndisesti samanlaisten elementtien painotuseroista. Kummassa-
kin tapauksessa vanha polvi arvosti kokemusta, mika on loogista, kun vertauskohtana
olivat juuri nuoremmat tyontekijat. Menneen ajan kuvaukset ilmensivat osaltaan tydssa
oppimista painottanutta normia: Kuusipalon vanhat insindoérit olivat jattdneet opinnot
kesken ja siirtyneet tydeldméin, kun taas lastenhoidon ”vanhoina hyvia aikoina” harjoit-
telijaksi paasi ilman pohjakoulutusta. Samanlaisia piirteita oli myds Parkerin (2000, 129,
144-145, 154) tutkimassa kahdessa organisaatiossa, joissa vanhoilla tyontekijoilla oli ta-
kanaan pitkat tydurat samassa yrityksessa. Paivakodissa A ei kuitenkaan ollut samanlaista
tarvetta alleviivata kokemuksen arvoa kuin Kuusipalon tai Parkerin tutkimissa organisaa-
tioissa, joissa se nousi yhdeksi tarkeimmistd teemoista. Samoin paivékoti A:n vanha polvi
ei varsinaisesti kaivannut menneeseen, kun taas Kuusipalon ja Parkerin tutkimuksissa
nostalgia oli paljon vahvempaa.

Eron aiempien tutkimusten ja tdman tutkimuksen valilla voi tulkita liittyvén valtasuh-
teisiin ja niiden legitimiteettiin. Kokemuksen arvostuksessa voidaan ndéhd& makrotason
laskeva trendi viimeisten vuosikymmenten aikana. Agraariyhteiskunnassa osaamisen
voitiin ajatella lisadntyvan melko lineaarisesti kokemuksen my6td, mutta tyon ja ympéa-
ristbn muuttuessa yha nopeammin viimeisimmisté tiedoista ja taidoista on tullut jatku-
vasti tarkeampié (Kuusipalo 109-110; Joshi ym. 2010, 400; Tapscott 2010, 19). Taméa
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muutos koskee huomattavasti voimakkaammin it-alaa kuin varhaiskasvatusta, ja se voisi
myos selittdd narratiivien eron. Paivakodeissa logiikka tunnistettiin vanhojen kokemusta
ja nuorten uudistusintoa punnittaessa, mutta huoli siitd, etteivat nuoret enda arvostaisi
kokemuksen tuomaa osaamista, oli enemman teoreettinen pohdinta kuin henkildkohtai-
nen pelko. Kuusipalon (2008, 103-104) ja Parkerin (2000, 198-200) tutkimuksissa tun-
temukset olivat huomattavasti negatiivisempia, ja kummassakin vanhat tyontekijat pelké-
sivat, ettd yritys menettdd muutoksessa tarkeimman kilpailutekijénsa ja identiteettinsa.

Huomionarvoista Kuusipalon (2008, 121) tutkimuksessa on myds se, ettd nuoren ja
vanhan tyontekijasukupolven vililla oli vain noin kymmenen vuoden ikdero. Vaikka van-
han polven prototyyppi muistuttaa monilta osin paivakodin A vanhaa organisaatiokohort-
tia tai kohorttiteoreettisia suuria ikéluokkia, maarittyy sen jasenyys paikallisten erityis-
piirteiden, ei suoraan syntymavuoden perusteella. Yhdysvaltalaisessa kohorttikirjallisuu-
dessa X-sukupolvea nimitettiin toisinaan “unohdetuiksi valiinputoajiksi”, ja samanlainen
rooli ndyttaa jaavan myos tydelaman keski-ikéisille: voi olla, ettd ikérakenteesta riippu-
matta meilld on taipumus hahmottaa sukupolvellinen uudistajien ja vastustajien” kahtia-
jako, jossa aéripaiden leikkauspisteeseen jaava valivaihe ei ole kiinnostava.

Paivakodissa A johtajavaihdos vuosituhannen vaihteessa vaikutti oleellisesti siihen,
miten vanhojen organisaatiokohortti madriteltiin. Tilanne oli samanlainen Parkerin
(2000, 157-180) tutkimassa pankissa, jossa henkildstossa oli havaittavissa selva jakolinja
sen mukaan, ketka olivat vanhan ja ketkéd uuden toimitusjohtajan palkkaamia. VVanha kii-
reettdmampi ajankuva oli henkilditynyt vahvasti entiseen johtajaan, johtajaa kuvailtiin
autoritaariseksi mutta oikeudenmukaiseksi, ja vanhat tyontekijat vertasivat jatkuvasti ny-
kyista toimitusjohtajaa héneen, vaikka valissd pankkia oli ehtinyt johtaa myds kolmas
henkild. Minun aineistossani vanha kohortti ei haikaillut kollektiivisesti vanhan johtajan
perddn — mielipiteet vanhasta tyylista olivat enemman negatiivisia kuin positiivisia —
mutta siita huolimatta sen jasenet kokivat olevansa vanhan johtajan kasvattamia. Vaikka
johtamiskulttuuri oli vaihdoksen jalkeen muuttunut demokraattisempaan ja pehmeam-
paan suuntaan, oli kohortin tydkulttuuri viela kiinni nuorena opituissa tavoissa, joita pi-
dettiin padosin hyvina. Muutos tuli kohorttitasolla nédkyvéksi vasta kymmenen vuotta
my6hemmin, kun taloon alkoi tulla enemman nuoria tyontekijoitd, jotka eivat kantaneet
“vanhan johtajan taakkaa”. Enemman tilaa yksiloille antanut johtamistyyli ei aluksi né-
kynyt, silla kukaan ei kéyttanyt tilaa vanhan tyokulttuurin haastamiseen. Parkerin esimer-
kissa konflikti menneen ja nykyisen vélilla oli selvempi, ja nykyinen toimitusjohtaja pa-
heksui avoimesti entistd voimahahmoa. Esimerkiksi Hofstede (Hofstede & Hofstede
2005, 7) nosti klassikkoteoriassaan tarinoiden “’sankarit” yhdeksi tirkeimmista organisaa-
tiokulttuurin ilmentéjistd, mutta kuten ndissa esimerkeissd, myods useissa aiemmissa tut-
kimuksissa ristiriitaisemmatkin karismaattiset johtajat ovat nousseet koko organisaatiolle
merkityksid antaviksi symboleiksi (Parker 2000, 213).
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Paivakodissa A vanhojen organisaatiokohorttiin liittyi siis oleellisesti kaksi merkitta-
vaa tekijaa, organisaatioon liittyminen samalla vuosikymmenelld ja vanhan johtamistyy-
lin alaisuudessa tyoskentely, mutta on mahdotonta sanoa, oliko ensimmainen toista tar-
kedmpi tekijd kohortin synnyssd. Olisiko organisaatioon koskaan syntynyt erillista
“nuorta tyOkulttuuria”, mikali sielld olisi edelleen vallinnut vanha, autoritddrinen johta-
mistyyli? Enté olisiko kohortin kokema koheesio heikentynyt, mikéli vanhan polven
tyontekijat olisivat tulleet organisaatioon pidemmalla aikavalilla tai eri-ikaisind? Kysy-
mykset osoittavat, ettd Joshin ym. (2010; 2011) kaltainen funktionaalinen kategorisointi
erilaisista priméaarisyistd kumpuaviin organisaatiosukupolviin ja sukupolvi-identiteetteja
synnyttavien tekijoiden ennustaminen on vahintddn haastavaa. Samalla kuitenkin nayttaa
selvalta, ettd Joshin ym. listaamat seikat, kuten tarkedt organisatoriset tapahtumat ja &éri-
paihin keskittynyt ikdjakauma, ovat potentiaalisia organisaatiokohorttien synnyttajia. To-
dellisuudessa kohortit syntynevit eri tekijéiden monimutkaisena yhdistelmana.

5.4.2 Yhteiskunnallinen sukupolvikokemus: Kiireen lisddntyminen

Aineistoni on liian suppea, jotta siita olisi mielekésta etsid vahvistusta tai kumoamista
kohorttiteoreettisille sukupolville. Yksittaisid sukupolvia laajempi havainto kiireen ja
muutosten lisddntymisesté tyoelaméssa toistui kuitenkin aineistossani niin selvasti, ettei
sitd tule sivuuttaa. Jarvensivu ym. (2014) nostivat efektin yhdeksi kohorttitutkimuksensa
tarkeimmistd havainnoista puhuessaan tyoelaman psykologisen sopimuksen muuttumi-
sesta. Patkéatyot yleistyivat 1990-luvun lamassa, ja oletus elinikdisesta tydsuhteesta mur-
tui. Vuodesta 1973 eteenpain syntynyt lamasukupolvi ja sita seuranneet polvet ovat tulleet
tydmarkkinoille “uuden psykologisen sopimuksen” vallitessa, ja heille tydpaikan vaihta-
minen ja tehostamistoimenpiteet ovat asioiden normaali tila. Vanhemmat sukupolvet taas
muistavat tyoelaman vanhan logiikan, minka vuoksi heillda on kokemus tyéelaman kiris-
tyvasta tahdista ja tietynlaisesta kurjistumisesta. 1lmi6 ei ole pelkéstddn suomalainen,
vaan esimerkiksi Parker (2000, 191) havaitsi samanlaisen toistuvan ajattelumallin Britan-
niassa jo 1990-luvun vaihteessa.

Jarvensivun havaitsema kohorttiefekti toistui selvasti myds tamén tutkimuksen aineis-
tossa. Kun kaikkiaan 11:1t4 yli 40-vuotiaalta haastateltavalta kysyttiin tyduran aikana tul-
leista muutoksista, kahdeksan kertoi lisadntyneesta Kiireesta ja kiristyksista. Efektin na-
kyminen ndin selvésti juuri paivékotiaineistossa on erityisen kiinnostavaa, silla ulkopuo-
lelta tarkasteltuna ala on ollut suojassa esimerkiksi laajasti yrityssektoria ravistelleilta
massairtisanomisilta. Pelkoa tyopaikan sédilymisestd ei haastatteluissa esiintynytkaan,
mutta koventuneet vaatimukset iskivét jaksamiseen ja tyon laatuun. Selvimmin Kiristyk-
set ndkyivéat haastattelusta toiseen sijaisten vahentyneend maarana, kun poissaolot kuitat-
tiin yhd useammin l&sné olevan tydvoiman isommalla tyépanoksella. Opettajia yhdisti
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kokemus siitd, ettei tyéhon olennaisesti kuuluvalle suunnittelulle meinannut 16ytya enéa
aikaa. Tuntemukset kiteytyvéat hyvin 51-vuotiaan hoitajan kokemukseen velvollisuuksien
ja oikeuksien muuttuneesta suhteesta:

Enta onko tydelamassa sun mielesta jotain muuttunu, yleisemmin kuin
vain tassa tydssa?

No on sellanen, ettd tuntuu ettd kauheesti on tullu tdmmosid... velvolli-
suuksia, mutta meilla ei oikeestaan 0o enad mitaan oikeuksia. (naurah-
taa)

Mit& tarkotat?

No kaikki viedaan, tammaoset edut on viety pois, ei 00 oikein mitaan
etuja. Ihan johonkin [tyd]terveydenkin puoleen. Etta vahitellen niinku
poistuu. Kaikki.

B2, hoitaja

ottaa vahvasti kantaa nuorten erilaiseen tyoelamakésitykseen. Muutamat haastatellut nuo-
remmat tyontekijat eivat kuitenkaan puhuneet samalla tavoin kiireesté ja tyytymattomyy-
destd omiin resursseihinsa kuin vanhemmat. Paivékodin A narratiivi nuorten rennom-
masta tyOotteesta ja pohdinnat siitd, ilmentaako se sitoutumista ja tyémoraalia, nayttaisi
ilmiona liittyvan jossain méaarin keski-ikéisten kokemukseen tyéelaméan lisdantyneesta
Kiireestd. Vaikuttaa siltd, ettd vanha polvi asetti edelleen itselleen péivittaiset vaatimukset
vanhojen normien mukaan, mutta koska vanhojen toimien rinnalle oli tullut myos uusia,
ei entisenlainen panostaminen tiettyihin asioihin ollut mahdollista, miké aiheutti riitta-
mattdmyyden tunnetta. Miké nayttaytyi paivakodin A vanhalle organisaatiokohortille tie-
toisena tyon vahentdmisend, saattoi olla nuorille vain luonnollinen tapa hahmottaa ty6-
paiva: tavarat jarjestelladn jos muilta toimilta ehditadan. Henkilokohtainen sitoutuminen
tyéhon ja vuosien varrella omaksuttu ammatti-identiteetti voivat siis voimistaa kohort-
tiefektia: sen liséksi, etta tulosvastuuajattelu on laajentunut koskemaan kaytanndssa kaik-
kea tyotd, lisdantyy kiireen tunne myos siité, ettd kasitys tyon tekemisestd “oikein” pitdd
sisallaan sellaisia elementtejd, joita myohemmin alalle tulleet eivét enad pida valttamat-
tomina.

5.4.3 Toimialan sukupolvet

Kulttuurin ja identiteettien tutkijat ovat keskittyneet organisaatiotason sukupolvikon-
struktioihin, kun taas perinteinen kohorttindkemys tarkastelee asiaa koko vaeston tasolla.
Aineistossa esiintynyt debatti varhaiskasvatuksen koulutusuudistuksesta ja etenkin sosio-
nomien tulosta opettajiksi antaa viitteitd, ettd jakautuminen sukupolviin voisi tapahtua
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my06s makro- ja mikrotasojen valissd, koko toimialaa koskevien muutosten seurauksena.
Vahvimmin sukupolvet koulutukseen sitoi hoitaja B4, joka piti aiemmin erikoistuneiden
sosiaalialan tutkintojen muuttumista laaja-alaisemmiksi perustutkinnoiksi selvané kaan-
nekohtana, joka oli heikentényt uuden tyévoiman osaamista. Uudistus on vaikuttanut eri
tavoin opettajien ja hoitajien identiteettiin: hoitajilla lahihoitajakoulutus korvasi lasten-
hoitajakoulutuksen suoraan ja kokonaan, kun taas opettajilla sosionomin tutkinto tuli kas-
vatustieteiden kandidaatin rinnalle. Opettajien tapauksessa uudistus on siis fragmentoinut
ammattikuntaa kahteen leiriin, ja muutosta ei koeta vélttamatta sukupolvelliseksi. Sosio-
nomeille ja péivakodinopettajille luontainen vertauskohta ovat toisen koulutuksen kéy-
neet oman ikaluokan sisalla, mutta vanhemmille tydntekijoille tutkintouudistus nayttay-
tyy selvasti sukupolvellisena. Aineistoni perusteella nayttéisi, ettd varhaiskasvatuksen
alalla muutosta on pidetty huomattavasti merkityksellisempéana opettajien tapauksessa,
jossa tutkintojen antamat erilaiset pétevyydet nakyvét tyon organisoinnissa. Hoitajissa
potentiaalinen jakolinja kulkisi selvésti menneen ja nykyisen valilla, mutta heidan koulu-
tusuudistuksen otti puheeksi ainoastaan B4. Huomionarvoista on myds se, ettd paivako-
dissa A teemaa ei késitelty lainkaan: toimialan muutos ei ollut merkittava puheenaihe
organisaatiossa, jossa sosionomiopettajia ei ollut.

Toimialan muutos sukupolvien jakolinjana nékyi selvasti Parkerin (2000, 160-162,
178-180) tutkimassa rahoituslaitoksessa, jossa alan deregulaatio ja 80-luvun ”juppikult-
tuuri” olivat vahvassa kontrastissa esimerkkiyritykseen, joka oli pieni, paikallinen ja
osuuskuntamuotoinen asuntolainoittaja. Koko yrityksen toimintalogiikkaa voitiin pitaa
menneen ajan kuvana, ja seké vanhat ettd nuoret tyontekijat tiedostivat muutostarpeen.
Toivottu muutoksen nopeus ja koko jakoivat kuitenkin tydntekijat sukupolviin: nuoret
pitivat radikaaleja muutoksia valttamattomina selviytymiselle, kun taas vanhat halusivat
vain muokata vanhoja toimintamalleja, jotka néhtiin ainoana kilpailukeinona konsolidoi-
tuvilla markkinoilla. Vaikka koulutusuudistus oli selvasti pdivahoitoalan identiteetteihin
vaikuttanut muutos, ei se kuitenkaan uhannut vanhoja toimintamalleja samalla tavoin
kuin pankkialan esimerkissd. Monet toimialat ovat kdyneet lapi suuria rakenteellisia muu-
toksia tai jopa kadonneet kokonaan, mutta pedagogiikan kehittymisestd huolimatta pai-
vahoidon perusfunktio on pysynyt hyvin samanlaisena, ja myos tulee pysymaan saman-
laisena ennustettavassa tulevaisuudessa. Kun itse hoitotyd on viela melko itsenaistd, on
toimialan muutokset pystytty paivahoidossa usein ikdadn kuin rajaamaan oman tydnteon
ulkopuolelle. Korkealta hallinnon tasolta tulleet uudistukset saattoivat aiheuttaa turhau-
tumista vanhoissa tyontekijoissé ja olla ”mieletonté herrojen kivaa”, mutta ne eivit haas-
taneet jokapdiviisid prosesseja ja organisaation jatkuvuutta samalla tavoin kuin “finans-
simaailman muuttuminen ahneeksi” paikallislainoittajan esimerkissa (Parker 2000, 180).
Elementit konfliktin syntyyn olivat siis esimerkiksi pdivédhoidon koulutusuudistuksessa-
kin olemassa, mutta muutoksen maltillisuus ja asteittainen néakyminen yksittéisissa orga-
nisaatioissa on helpottanut siihen sopeutumista.
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Yhteenveto

Tassa tutkimuksessa halusin selvittdd, millaisia ovat organisaatioissa paikallisesti muo-
dostuneet sukupolvikasitykset. Tydeldamén sukupolvet eivét lakkaa puhuttamasta sen pa-
hemmin mediassa kuin liiketaloustieteellisessa johtamistutkimuksessakaan. Yleensa tyo-
elamén sukupolvia lahestytaan kohorttiteoreettisesta nakokulmasta: vaesto jaetaan synty-
méavuoden perusteella yleisimmin noin 20 vuotta kattaviin kohortteihin, joiden tydeldma-
asenteista etsitaan eroja ja yhtélaisyyksia. Kohorttiteoreettinen tutkimus ei kuitenkaan ole
kyennyt tuottamaan yksimielistd synteesia sukupolvien ominaisuuksista, vaan kohorttien
— kuten “suurten ikdluokkien” ja Y -sukupolven” — arkkityypit ovat ristiriitaisia. Samaan
aikaan keskustelu sukupolvista on kuitenkin vain kiihtynyt, ja valtavirtaistuneelle kohort-
tikasitykselle on alettu etsid vaihtoehtoja. Hedelmalliseksi teoreettiseksi pohjaksi on
osoittautunut organisaatioiden siséisten sukupolviyksikdiden tarkastelu, joka nojaa vah-
vasti sosiologisen sukupolviteorian pioneerin Karl Mannheimin teorioihin seka moder-
nimpiin tutkimuksiin sosiaalisesta identiteetistd ja organisaatiokulttuurista. Téhén teo-
reettiseen keskusteluun uutta naytta tuo tdman tutkielman empiriaosuus, jossa analysoin
henkilékunnan sukupolvikésityksia kahdessa pdivakodissa. Tulokset antavat vastapainoa
mediassa valtavirtaistuneelle kohorttiteorialle: yhtendisten sukupolvien I6ytdminen on
epatodennakaista, silld jo samassa kaupungissa toimivissa, saman alan organisaatioissa
kasitykset tydelaman sukupolvista saattavat poiketa huomattavasti toisistaan.
Tutkielman teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta osiosta, kohorttiteoriasta ja sen
puutteita paikkaamaan syntyneistd organisaatiotason sukupolviteorioista. Kohorttiteoria
nojaa ajatukselle siitd, ettd kunkin ajan yhteiskunnalliset mullistukset ja suuret tapahtumat
vaikuttavat tiettyd elamanvaihetta elaviin yksildihin samalla tavalla. Aikalaisilla on toisi-
aan kohtaan syva ymmarrys, joka puuttuu sukupolvien véliltd. Nain syntyneita tyoelaman
sukupolvikohortteja ovat pohjoisamerikkalaisen tutkimusperinteen mukaan suuret ika-
luokat, X-sukupolvi ja Y-sukupolvi. Pohjoisamerikkalainen jako tunnetaan maailmanlaa-
juisesti, minka lisaksi monissa maissa, myds Suomessa, on tehty omia kohorttimalleja
vastaamaan kulttuurisiin erityispiirteisiin. Suosiostaan huolimatta tieteellinen kohorttitut-
kimus on tuottanut ristiriitaisia tuloksia, ja sen teoreettinen pohja seka kaytetty tutkimus-
metodologia on kyseenalaistettu. Kohorttiteoria on suosittu haara liiketaloustieteessa,
mutta juuri tyéeldmaén ja henkilostohallinnon tarpeisiin kokonaisia ikéluokkia laajimmil-
laan kahdenkymmenen vuoden aikajénteelta niputtava konsepti sopii huonosti. Koska tie-
tynlainen organisaatio houkuttelee vain pientd osaa vaestostd, ja koska tydyhteisot sosi-
aalistavat jasenidan olemassa oleviin normeihin, tulee tyéelamén sukupolviteorian ottaa
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huomioon sukupolvien erilainen nayttdytyminen organisaatiosta toiseen. Organisaatiota-
son sukupolviteoria ei pyri 10ytaméén objektiivisia sukupolvia joille maariteltaisiin tietyt
syntymévuodet asennetutkimusten perusteella, vaan keskidon nousevat subjektiivinen
késitys sukupolvista ja yksilon identifioituminen sukupolvellisia merkityksia saavaan
ryhmaan. Tarkeéa ei lopulta ole se, onko tyopaikalla olemassa asenteiltaan homogeeniset
sukupolviryhmat; sukupolvien véalinen konflikti syntyy erilaisuuden kokemuksesta, kun
tyopaikalle hahmotetaan kilpailevat sukupolvikulttuurit. Naiden ryhmien maéara ja anne-
tut ominaisuudet saattavat vaihdella paljonkin paikallisesti, eika identifioituminen ydin-
joukoltaan sukupolvelliseen tyoporukkaan valttaméattd katso ikaa: esimerkiksi vastaval-
mistunut tyontekija voi kokea joissain tilanteissa yhteenkuuluvuutta eldkeikaa lahesty-
vien senioreiden kanssa.

Koska olin erityisen kiinnostunut yksilollisistd sukupolvi-identiteeteistd, valitsin tut-
kielman empiirisen osion menetelmaksi laadullisen haastattelututkimuksen ja analyysin
valineeksi narratiivien analyysin. Seka puolistrukturoitu haastattelu etta narratiivien ana-
lyysi ovat yleisesti kédytettyja menetelmid identiteetti- ja organisaatiokulttuuritutkimuk-
sessa, mutta sukupolvitutkimuksessa vallitseva perinne on ollut kayttda kvantitatiivisia
kyselytutkimuksia. Metodivalinnoilla tuetaan yhta tutkimuksen tavoitteista, vaihtoehtoi-
sen tarkastelukulman tuomista ristiriitaisuuksiin jamahtaneeseen kohorttitutkimukseen.
Haastattelin tutkimusta varten 13 henkil6d, jotka tydskentelivat varhaiskasvattajina kah-
dessa paivakodissa.

Seké aiemman tutkimuksen etta tdmén tutkielman empirian perusteella nayttaisi silt,
ettd tyypillinen tapa hahmottaa organisaation sisdiset sukupolvet on tehda kahtiajako
kokemuksen tuomaa viisautta johon liittyy hieman liiaksikin muutosvastarintaa, kun taas
nuoret ovat innokkaita uudistajia, jotka suhtautuvat asioihin viimeisimpéan kirjatietoon
vedoten jopa hiukan naiivisti. Vastauksista kdy kuitenkin selvasti ilmi, ettei kyse ollut
pelkéstdan vuosikymmenesta toiseen samanlaisina toistuvista elaménvaiheista, vaan ryh-
mille annettiin myos sukupolvellisia merkityksia: paivakodissa A vanhojen tyokulttuuria
kuvasi nuoresta pitaen painotettu jarjestelmallisyys ja néyryys joille nykynuorten itsevar-
muus ja rennompi tydote loivat luonnollisen vastavoiman, kun taas paivakodissa B jotkut
olivat huolestuneita nuorten kasvaneesta itsekkyydestd. Kasitykset organisaation suku-
polvista eivat myoskaan olleet leimallisesti yksilollisia tai ainoastaan toisiin henkildihin
kohdistuvia, vaan sukupolviryhmét olivat identifioitumisen ja jaettujen narratiivien
kohde. Tastd voimakkaan esimerkin antoi Paivédkodin A vanha tyontekijapolvi, josta or-
ganisaatiokohortin jasenten haastattelut piirsivat jopa yllattdvan ehedn kuvan. Selvésta
identifioitumisesta huolimatta sukupolvi ei ollut jarjestaytynyt valtaa kéayttavaksi ryh-
maksi joka yrittaisi liittd4 nuoret kulttuuriinsa, vaan yhteiséssa painotettiin molemmin-
puolisen oppimisen mahdollisuuksia. Toisaalta pdivédkodin B aineisto osoitti hyvin sen,
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miksi sukupolviryhmié tulee tarkastella juuri organisaatiotasolla ja isompia joukkoja kos-
kevien yleistysten tekemisessd kannattaa olla varovainen. Toisin kuin paivakodissa A,
Paivakodissa B kasvatushenkilot eivat olleet identifioituneet sukupolviryhmiin, ja esi-
merkiksi nuorten tyontekijoiden kuvaus oli painvastainen paivéakotiin A nahden: nuoret
eivét olleetkaan poikkeuksellisen rohkeita ja rentoja, vaan pikemminkin epévarmoja ja
systemaattisia.

Olen pyrkinyt vetdaméan yhteen kirjallisuutta sekd empiirisid havaintojani kulttuureina
ilmenevien organisaatiokohorttien syntyyn vaikuttavista tekijoista kuvioon 5:

JAKAUTUMISTA
VOIMISTAVIA TEKUOITA

Yhieiskunnalliset
a

muutokset
O Toimialan muutokset

Organisatoriset
muutokset

Sykdyksittdin tapahtuva
rekrytointi

Kuvio 5 Organisaatiokohorttien syntyyn vaikuttavia tekijoita

Jokainen organisaatiokulttuuri on uniikki, enka pyri tekeméan funktionaalisia ennus-
tuksia, joissa tietyt organisatoriset piirteet johtaisivat vaistamatta sukupolviryhmien syn-
tyyn. Tutkimuksissa on kuitenkin tunnistettu erilaisia seikkoja, jotka edesauttavat identi-
fioitumista sukupolvikulttuureihin, ja néistd kuvauksista moni sopii yhteen myds omasta
aineistostani tekemieni johtopaatdsten kanssa. Vanhaa tyontekijapolvea yhdistavat usein
pitkat jaetut tydurat sekd huomattavat organisatoriset tapahtumat. Yksi luonnollisimmista
yhdistavista tapahtumista on organisaatioon liittyminen samassa ajankuvassa, joka paivéa-
koti A:n esimerkissd — seké paivékodissa B kerrotussa vanhan tydpaikan kuvauksessa —
ajoittui koko organisaation alkuaikoihin. Pdivakodissa A vanhasta tydntekijapolvesta ker-
rottiin yhtendista narratiivia, jossa toistuvasti tuotiin esiin aiemmissakin tutkimuksissa
tarkeédksi noussut ajankuvan ja muutoksen symboli, vanha johtaja. Yhtendisyys voi kui-
tenkin heikentya tai jakautua organisatoristen muutosten seurauksena. Rekrytointi sy-
kayksissé altistaa organisaation vanhojen ja nuorten valiselle “kuilulle”: samaan aikaan
rekrytoidut samaistuvat omaan joukkoonsa, ja kun organisaation henkildsto ei vaihdu, on
maaperd otollinen sukupolviryhmien synnylle uuden polven saapuessa tyopaikalle.
Koska uudet henkil6t tuovat organisaatioon mukanaan aiemmat kokemuksensa, voivat
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myos yhteiskunnalliset muutokset nakya jonkinlaisena kohorttiefektina tyopaikan ika-
luokissa. Liséksi nostan esiin viel& toimialan muutokset, jotka voivat uudistaa ajattelu-
malleja esimerkiksi koulutus- ja sdé&ntelymuutosten kautta.

Lukemattomissa organisaatioissa on ainakin joitain edellé luetelluista piirteista, mutta
siitd huolimatta sukupolvi voi aivan hyvin jaada irrelevantiksi kasitteeksi niiden kulttuu-
reja kuvattaessa. Organisaatiot tarjoavat rajattomasti identifioitumisen kohteita, joista su-
kupolvi on vain yksi mahdollisuus. Toisaalta samaan aikaan sukupolvellisia merkityksia
ei pida myoskaan vahatella. Etenkin jako vanhoihin ja nuoriin tuntui nousevan esiin myos
sellaisissa aineistoissa, joissa varsinaisia sukupolviryhmia ei muuten ilmennyt. Ikéén ja
kokemukseen liittyvat &aripéat tarjoavat intuitiivisen yksinkertaistuksen tyontekijoiden
vertailuun, ja mikali jakolinja nousee organisaatiossa jollain tapaa merkittavéksi, on maa-
perd otollinen leimaavampien sukupolvipiirteiden muodostumiselle.

6.2 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Kohorttiteoreetikot ovat ennustaneet uudesta tyontekijasukupolvesta valtavan yhteiskun-
nallisen muutoksen aiheuttavaa voimaa. Ty0elamassa ei kuitenkaan ole koettu akillista
Y-sukupolven tuomaa kulttuurimuutosta, eivatkd organisaatiot ole muuttuneet jatkuvan
sukupolvien vélisen konfliktin nayttamaoiksi. Syitd tdhan voidaan esittdd myos kohortti-
teoreettisista lahtokohdista. VVoidaan esimerkiksi perustella, ettd ajatus akkimuutoksesta
perustui suurten ikéluokkien eldkditymisen aiheuttamalle tyévoimapulalle, joka olisi tuo-
nut nuorille tyontekijoille ennenndkemattoman valta-aseman, ellei pitkakestoinen globaa-
litalouden laskusuhdanne olisi k&éntanyt tyéllisyyskehityksen suuntaa. Innokkain kohort-
titeoreetikko sanookin, ettd Y-sukupolven kohdalla tapahtui laskuvirhe — todellisen muu-
toksen tuokin vasta Z-sukupolvi, joka on ominaisuuksiltaan kuin toiseen potenssiin nos-
tettu itsevarma, ympaéristotietoinen ja vapaa-aikaa arvostava milleniaali.
Kohorttiteoreetikot tuntuvat kuitenkin usein unohtavan, etteivét organisaatiot ole staat-
tisia objekteja, joita yksilét muokkaavat vapaasti omien mieltymystensa mukaan. Sen si-
jaan ne ovat monimutkaisia ja dynaamisia, ja uudet jasenet ovat aina jollain tapaa vanho-
jen jasenten sosiaalistamisen kohteena, painotti sosiaalistaminen sitten vapautta muutok-
seen tai tiukkaa vanhoissa saanngissa pitaytymistd. Kokemuksen yksiselitteinen ja uni-
versaali arvokkuus tydnteossa on eittdmatta heikentynyt viime vuosikymmenina, mutta
siitd huolimatta se on edelleen kaukana toisesta &aripéésta, jossa merkitystd on ainoastaan
uusimmalla informaatiolla pitkdan jalostuneen tiedon sijaan. Vanhempiensa arvomaail-
maa vastaan aikuisena kapinoiva lapsi on suosittu narratiivi, mutta perhesosiologinen tut-
kimus osoittaa, ettd pienet konfliktit ja suurelta osin jaetut arvot ovat paljon yleisempié
kuin mittavat sukupolvien véliset irtiotot. Samalla tavoin vanhojen viisaus on edelleen
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legitiimi konsepti myos tyduraansa aloitteleville nuorille, ja vastavuoroisesti organisaa-
tion vanhojen jasenten kannattaa pyrkia yhteisymmarrykseen uusien kanssa, mikéli he
haluavat organisaation jatkavan toimintaansa myos oman tydsuhteen paatyttya. Laajamit-
taista sukupolvien vlista konfliktia ei tule, silla kumpikaan osapuoli ei sitd halua.

Sukupolvi on kuitenkin elinvoimainen konsepti tydeldmatutkimuksessa. Sitd, ettd uu-
den polven odotetaan uudistavan organisaation toimintaa, voidaan pitad melko universaa-
listi hyvaksyttynd makronarratiivina: jo Mannheim kéytti sukupolvea yhteiskunnallisten
muutosten selittdjand, ja myos tassa tutkimuksessa kokeneemmat tyontekijat kertoivat,
kuinka nuoruuteen kuuluu uudistushalukkuus, vanhuuteen konservatiivisuus. Harva siis
suoranaisesti vastustaa kaikkea muutosta, mutta kokemus siitd, mika on tasapainon saily-
misen kannalta sopiva muutoksen vauhti ja suuruus, vaihtelee huomattavasti yksilosta ja
organisaatiosta toiseen. VVoidaan siis olettaa, ettd nopean muutoksen toimialat ovat alt-
tiimpia sukupolvikonflikteille kuin ammatit, joissa ”vanhan maailman” mestari-Kisélli-
ajattelu on edelleen voimissaan. Tutkimukset insinddriorganisaatioissa paljastivat kipeita
arvokkuuden ja kunnioituksen menettamisen tunteita vanhan tyontekijapolven parissa,
kun tutkimissani péivakodeissa vanhan kaartin kokemus ja valta-asema olivat edelleen
legitiimeja.

Lopulta monia kohorttiteoriankin havaintoja voi pitéa tarkeina ja valideina, ainoastaan
niistd vedetyt johtopaatokset ovat usein liian laveita ja suoraviivaisia. Yhteiskunnan ta-
solla Kiihtynyt muutosnopeus ei synnyta koko vaeston yhdistévia sukupolvikohortteja,
mutta mielettdmien muutosten lisddntyminen ja kiristynyt tydtahti ovat keski-ikéisille yh-
teisid sukupolvikokemuksia, jotka nayttaytyvat eri tavoin eri organisaatioissa. Kaanteiset
mekanismit, joissa omista yksittdisista havainnoista tehdéén laajempia yleistyksia, nakyi-
vat jossain maarin myos tassa tutkimuksessa. Parissa haastattelussa esimerkiksi jarkeil-
tiin, ettd havaittujen sukupolvierojen taytyy johtua erilaisesta kasvatuksesta, ja paivako-
dissa A koko nuorelle polvelle annetut kuvaukset sopivat merkillisen hyvin yksittdiseen,
itsevarmaan ja voimakkaaseen persoonaan. Téallaiset paattelyt olivat ominaisia implisiit-
tiselle persoonallisuusteorialle ja sosiaaliselle kategorisoinnille (ks. s. 35). Merkittavia
kohorttieroja perustellessaan Twenge (ks. s. 11) katsoi, etté jo pieni tilastollinen muutos
koko véeston tasolla johtaa ilmidn selvaan yleistymiseen arjessa. Néiden efektien yhteis-
vaikutus mahdollistaa kehityksen, jossa pienen sukupolviyksikon piirteet yleistetdan no-
peasti kokonaisen kohortin kuvaksi. Y-sukupolvesta tulee reppureissaavien kausityolais-
ten sukupolvi, vaikka harva lopulta toteuttaisi elaméantyylia.

Tassa tutkimuksessa késitellyt ilmiot sekd tehdyn tutkimuksen rajoitteet avaavat monia
kiinnostavia vaylia jatkotutkimukselle. Enk&pa selvin puute omassa tutkimuksessani oli
nuoren polven oman &éanen jaédminen heikoksi. Péaivakodin A nuoren tyokulttuurin ku-
vaukset perustuivat vallitsevasti vanhan polven antamille merkityksille, eivat vaitetyn
kulttuurin edustajien omille tulkinnoille. Puutetta alleviivaa se, ettei ainut haastattelemani
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“nuori” itse identifioitunutkaan ryhméén; aineiston pohjalta ei siis voi tietdd, onko nuor-
ten sukupolvi ainoastaan ulkopuolisten luoma konsepti. Kokonaisvaltainen kuvaus, jossa
otetaan huomioon organisaation jasenten kokemukset tasapuolisesti, voisi avata uusia na-
kokulmia sukupolvikésityksiin. Myos pitkittaistutkimus samassa organisaatiossa olisi
kiinnostava asetelma. Esimerkiksi Kuusipalon (2008) tutkimuksessa nuoren tyontekija-
polven sukupolviasemoituminen oli hajanaisempaa ja heikompaa kuin vanhalla polvella,
ja Parker (2000) havaitsi nuorten kiinnittyvén voimakkaammin toimialaan kuin yhteen
organisaatioon. Yksi tarkastelukulma voisikin olla, synnyttadkd jaettu tyéura edelleen
voimakkaita organisaatiokohortteja, vai nakyyké kohorttiteorian peradnkuuluttama indi-
vidualismi 16yhempana identifioitumisena tydyhteisdon myos ajan kuluessa. Samoin
kiinnostava ilmi® on useassa tutkimuksessa havaittu kahtiajako nuoriin ja vanhoihin tyon-
tekijoihin. Omasta aineistostani puuttuivat lahes tyystin ikdnsa puolesta noviisien ja se-
nioreiden Vvéliin sijoittuvat tyouran keski-ikaiset, joiden identifioituminen voisi paljastaa
uusia ndkokulmia siihen, kuinka “nuoruus” ja “vanhuus” eri organisaatioissa méaéritel-
la&n. Enta sukupolven siirtyméa toiseen eldmanvaiheeseen: koska organisaation nuori
polvi lakkaa olemasta nuori?

Tarked havainto oli myos se, ettei organisaatiokohorttien olemassaolo johda automaat-
tisesti konfliktiin: paivakodissa A havaittiin selva jakautuminen nuorten ja vanhojen tyon-
tekijoiden tyokulttuureihin, mutta kulttuurien valilla vallitsi molemminpuolinen kunnioi-
tus, mika mahdollisti yhteishengen sailymisen hyvana. Esimerkiksi Joshin ym. (ks. Kuvio
4, s. 44) organisaatiosukupolvien teoriassa tata ei suoraan otettu huomioon, vaan suku-
polvien valistd vuorovaikutusta tarkasteltiin nakékulmasta, jossa yksi sukupolvi pyrkii
siirtamaan piirteitaan toiselle, ja vuorovaikutus on joko valittavaa, vastustavaa tai muok-
kaavaa. Tutkimukseni perusteella tyypittelyyn pitéisi lisatd myds neljas vuorovaikutuk-
sen muoto, hyvaksyminen, jossa sukupolvikulttuurit toimivat luontevasti rinnakkain. Teo-
riassa voisi ajatella, ettei edes vanhan sukupolven valta-asema nuoremmasta johda valt-
tamatta konfliktiin, mikali nuori polvi pitéa valtaa esimerkiksi vanhojen korkeamman am-
mattitaidon vuoksi legitiimind. Organisaatiokohorttien vélinen dynamiikka tarjoaa siis
sekin lukuisia mahdollisuuksia lisatutkimukselle.

Ylipaéansa sukupolvitutkimus hyoétyisi aiempaa kokemuksellissmmasta otteesta. Eri-
ikaisten yhteistyon kannalta merkityksellisinta ei lopulta ole se, voidaanko asennetutki-
muksissa havaita ryhmien vélilla Likert-asteikollisia kymmenyseroja, vaan se, millaisiin
ryhmiin yksilot itsensa ja toiset jaottelevat ja miten he ndihin ryhmiin suhtautuvat. Ko-
horttiteoreetikko voisi esimerkiksi kysyéd, hahmotetaanko arjessa sukupolviaaltojen kon-
septi, vai ajatellaanko nuoren polven tuoma kehitys lineaariseksi, jatkuvasti kdynnissa
olevaksi muutokseksi. Narratiivien ndkokulmasta kiinnostava ilmi6 on tiettyjen hahmo-
jen toistuminen sukupolvesta toiseen. Vaikka molemmat nakivat aikojen muuttuneen, ku-
vaili erds haastattelemani hoitaja menneiden aikojen paivakodinopettajia hyvin samanlai-
siksi kuin toinen hoitaja nykyisi& vanhoja opettajia. Voitaisiin siis tutkia, kuinka paljon
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sukupolviarkkityypeissa on todella uusia ominaisuuksia, ja kuinka paljon ne linkittyvét
jo aiemmin saman ikaisista henkildista tehtyihin tyypittelyihin. Organisaatio- ja yhteis-
kuntatason valista voitaisiin taas tutkia toimialakohortteja. Paivahoidon koulutusmuutok-
sella oli selvésti potentiaalia muodostaa organisaatiosta toiseen jaettuja sukupolvikasityk-
sid, vaikka minun aineistossani efekti jai lopulta melko heikoksi. Jossain muualla vastaa-
van muutoksen vaikutus saattaa nakya selvemmin.

Sukupolvi on elinvoimainen termi yhteisdjen ja muutoksen hahmottamisessa, ja tasta
syysté silla on paikkansa myds organisaatiotutkimuksessa. Kuten jatkotutkimusaiheiden
lista osoittaa, mahdollistaa kohorttiparadigmasta luopuminen monipuolisesti erilaisia
vaihtoehtoja konseptin hyddyntamiseen. Toivottavasti tdhén potentiaaliin tartutaan, ja tu-
levaisuudessa organisaatiotutkimuksen valtavirtaan nousee nykyista rikkaampi kasitys
ty6eldmén sukupolvista.
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LIITE3  SAATEKIRJE
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Etsin vapaaehtoisia henkilditéa haastateltavaksi gradututkimukseeni, joka selvittaa
eri-ikaisten paivahoidon tyontekijoiden (opettajien ja hoitajien) nakemyksia tyoela-
masta. Tutkimus toteutetaan useassa [kunnan x] paivakodissa. Haastattelut kay-
daan kahden kesken, ne kestéavat noin puoli tuntia ja toteutetaan tytaikana.

Haastattelu on ehdottoman luottamuksellinen ja anonyymi. Vastauksia ei yhdisteta
henkil6ihin edes tydnantajalle raportoidessa, ja yliopistolle menevassa tutkimusra-
portissa kerrotaan tydnantajasta ainoastaan toimiala (péaivakoti) ja yksikon koko —
kaupunkia tai paivakodin nimeé ei siis mainita. Liséksi mahdollisten haastatteluista
nostettujen lainausten kieliasu normalisoidaan niin, ettei henkil6 ole tunnistettavissa
puhetyylista.

Jokainen haastattelu antaa arvokasta tietoa paitsi [kunnalle x], my6s suomalaisen
tydelaman tutkimukselle Turun yliopiston kautta. Kiitdnkin teita jo etukateen mielen-
kiinnostanne ja toivon mahdollisimman monen lahtevan mukaan.

Mikali olet kiinnostunut antamaan haastattelun, kirjoita nimesi taméan paperin kaan-
topuolelle. limoittautua voi myods lahettamalla minulle sahkopostia / tekstiviestin;
mainitse talloin viestissa nimesi ja paivakoti, jossa tydskentelet. Lista kiinnostu-
neista kerataan [pvm, vaihteli], ja jatkosta tiedotetaan seuraavalla viikolla.
Vastaan mielellani myds tutkimusta koskeviin kysymyksiin, mieluiten séahkdpostilla.
Syysterveisin

Simo Koivisto-Rajala

Turun yliopisto
skykoi@utu.fi

040XXXXXXX
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LIITE4 HAASTATTELURUNKO

Haastattelurunko

Lammittelykysymykset
e Kuinka vanha olet?
e Kuinka pitkaan olet tydskennellyt tassa padivakodissa?
o Enta kuinka pitkdan olet ollut tyoeldamassa?
o Kuinka monessa tyopaikassa?
e Mitd tyota teet talla hetkelld?

Tyoura
e Muistele kun tulit paivakotiin
o Miksi hakeuduit tahan paivakotiin téihin?
o Millaista taalla oli sinun alkuaikoina?
= Miten rajaat alkuajat?
e Mitka ovat olleet tydeldmassa (uralla ja tyopaikalla) tarkeimpia tapahtumia?
o Mikd on muuttunut siita kun aloitit tassa tyopaikassa?
=  Entd tyOelamassa?
e Yhteenveto: mikd on tarkeda ty0elamassa ja mitd-arvostattydnantajassa? millainen on

hyva tyénantaja?'

Tyoyhteiso
e Kuinka paljon tyoskentelet samojen henkil6iden kanssa?
e Ketka ovat [ahimpia tyotovereitasi? (ei tarvitse nimia)
o Mika teitd yhdistaa?
o Ovatko nama samoja henkil6ita joiden kanssa tyoskentelet eniten?
e Palataan hieman taaksepain. Sanoit arvostavasi... Mika on nakemyksesi, arvostavatko /
odottavatko muut tyopaikallasi samoja asioita?
o Onko tdman suhteen porukoita?
o Koetko itse kuuluvasi johonkin porukkaan?
o (Liittyyko aiemmin keskusteltuun ldhimpien tyotovereiden porukkaan?)
o (Mika erottaa muut omasta porukasta?)
= (Millaisia muita porukoita mielestasi on?)
Eri-ikdiset tyontekijat
e Oletko huomannut eroja eri-ikdisten tydntekijoiden suhtautumisessa tyohon?
e Mita haluaisit siirtda eteenpain tydpaikalla?
e Enta toisin pdin — mita sind olet omaksunut muilta tyontekijoilta?
o Onko ollut tilanteita, joissa naistad asioista on noussut erimielisyytta?
e (Miten porukat, erimielisyydet ovat vaikuttaneet tyoéviihtyvyyteen?)

Sana vapaa: Haluaisitko loppuun sanoa vield jotain, jaiko jokin tarkea asia kasittelematta?

I Kysymys alkuperaisessa muodossa paivikotien B, C ja E haastatteluissa



