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Taman tutkielman tarkoituksena oli selvittaa, millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on heidan
tyoelamaodotuksiinsa liittyvistda merkitysneuvotteluista tyoyhteisdissa. Z-sukupolven tyéelamaodo-
tukset ovat herattaneet kiinnostusta aiemmassa tutkimuksessa, mutta vaikuttaisi silta, etta ajankoh-
taista tietoa nimenomaan Suomen kontekstissa on vahaisesti. Viime vuodet ovat olleet taynna yh-
teiskunnallisesti ja globaalisti merkittavia tapahtumia, kuten koronapandemia, joten ajankohtainen
tieto on tarpeen. Tutkimusta, joka tarjoaisi tietoa z-sukupolven kokemuksista tyéeldaman vuorovaiku-
tuksesta — erityisesti vuorovaikutuksesta, joka kasittelee heiddan omia tydelamaodotuksiaan — ei ole
tiettavasti tehty. Tutkielma lisdd ymmarrystd ennalta tuntemattomasta aiheesta.

Tutkielman aineisto kerattiin teemahaastatteluilla, joihin osallistui kymmenen 21-26-vuotiasta hen-
kil6a. Kolme haastateltavista kertoi olevansa miehia ja seitseman naisia. Heilld oli kokemusta vahin-
taan yhdesta tyosuhteesta. Tyosuhteen tai yhteenlaskettujen tyésuhteiden kesto vastasi vahintaan
yhden vuoden kokoaikaista tyota tai kahden vuoden osa-aikaista ty6ta. Kyseessa on kvalitatiivinen
tutkimus ja aineisto analysoitiin aineistolahtdisesti sisallonanalyysin keinoin (ks. Tuomi & Sarajarvi,
2018) hyddyntden pelkistamista, ryhmittelya ja abstrahointia (Miles & Huberman, 1994, 10-12).

Tutkimusongelmaa lahestyttiin kolmesta eri nakokulmasta: 1) millaisia tydelamaodotuksia z-sukupol-
vella on, 2) millaisia merkitysneuvotteluja ndista kaytiin tydyhteisoissa ja 3) mitka tekijat liitettiin on-
nistuneisiin ja epaonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin. Z-sukupolvella oli odotuksia ty6elamaa,
omaa tyota, johtamista ja tyéelaman vuorovaikutusta kohtaan. Tyoelamaodotuksista keskusteltiin
tyoyhteisdissa niin tyota tehdessa kuin tyonteon ohessakin. Aiheina olivat tyotehtaviin, tulevaisuu-
teen, tydsuhteeseen seka kehittymiseen liittyvat odotukset. Nadiden lisdksi keskusteltiin myds toteu-
tumattomista odotuksista. Onnistuneissa keskusteluissa ilmeni yhteisia merkityksia, saavutettiin ta-
voitteita sekd toinen osapuoli suhtautui vastaanottavaisesti. Epdonnistuneissa keskusteluissa tilanne
oli pdinvastoin: keskusteluissa oli havaittavissa eridvia merkityksid, tavoitteiden saavuttamatto-
muutta ja toisen osapuolen vastaanottamattomuutta.

Tutkielmani osoittaa, ettd tyoyhteisdissa keskustellaan tyoelamaodotuksista. Useampi z-sukupolven
edustajista kertoi onnistuneista keskusteluista kuin epaonnistuneista keskusteluista, mutta kehitet-
tavadkin on. Vuorovaikutuksen laatuun ja tarkoituksenmukaisuuteen tulisi kiinnittda huomiota. Eri-
ndiset rakenteet tukevat tyoelamaodotuksista keskustelemista; yhteisoissa tulisi olla tilaa spontaa-
neille keskusteluille, mutta vuorovaikutusta tulisi myos organisoida. Kiinnittamalla huomiota z-suku-
polven tydelamaodotuksiin, kuten tydelaman merkityksellisyyteen, vuorovaikutuksessa voidaan kir-
kasta kasitystd odotusten toteutumisesta tyoyhteisoissa.
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1 JOHDANTO

Z-sukupolvi on parhaillaan uransa alkuvaiheessa. Sen vuoksi on kiinnostavaa tutkia, millaisia
tyoelamaan liittyvia odotuksia nuoret aikuiset tuovat mukanaan tyopaikoilleen. Tutkielmas-
sani tarkastelen 21-26-vuotiaita z-sukupolven edustajia (ks. Gabrielova & Buchko, 2021; Jans-
sen & Carradini, 2021). Tutkielma suuntaa katseensa tydyhteisdjen vuorovaikutussuhteisiin ja
sithen, millaisia ty6elamadodotuksiin liittyvida merkitysneuvotteluja kyseisissa suhteissa kay-

daan. Tarkastelussa on niin johtaja-johdettavasuhteet kuin kollegasuhteetkin.

Tarkastelen erityisesti z-sukupolven edustajien kokemuksia tyoelamdodotuksiin liittyvista
merkitysneuvotteluista tyoyhteison jasenten kanssa; mihin aiheisiin ne liittyvat, millaisia mer-
kitysneuvottelutilanteet ovat sekd mitka tekijat yhdistetaan onnistuneisiin ja epaonnistunei-
siin merkitysneuvotteluihin. Kyseinen nakdkulma tarjoaa uutta tietoa siitd, miten tydelama-
odotuksia tuodaan esille vuorovaikutuksessa ja kuinka niihin suhtaudutaan tyoyhteisossa. Tut-
kielma syventyy tarkastelemaan, miten vuorovaikutuksessa neuvotellaan tydelamaodotuksiin
liittyvista merkityksista. Tiedetaanhan, etta vuorovaikutuksessa ”“luodaan, tulkitaan ja neuvo-
tellaan jaettuja merkityksia” (Valo & Mikkola, 2020, 6). Z-sukupolven tyéelamaodotuksista tie-
detdan jonkun verran aiemman tutkimuksen valossa (esim. Grow & Yang, 2018), mutta tutki-
musta niihin liittyvista merkitysneuvotteluista tydelaman vuorovaikutuksessa ei tiettavasti ole
tehty. On oleellista kuulla, kuinka z-sukupolven edustajat kokevat saavansa danen kuuluviin
tyoyhteisoissa. Tyoyhteison jasenyyden rakentumiselle on tarkeas, ettd vuorovaikutus koe-
taan turvalliseksi ja avoimeksi — se on eduksi keskusteluihin osallistumiselle (Rajamaki & Mik-
kola, 2021). Tutkielmani kannalta tama voisi tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettda z-sukupolven

edustajat voisivat vapaasti ilmaista omia odotuksiaan ja ottaa kantaa asioihin.

Tarvitsemme ajankohtaista tietoa z-sukupolven tyéelamaodotuksista Suomen kontekstissa;
yhteiskuntamme ja maailmamme on ollut myllerryksessa viime vuodet. Koronapandemia, so-
dat ja muut merkittavat tapahtumat ovat omalla tavallaan muovanneet ymparistda, jossa
eldamme. On mahdollista, ettd ymparilla tapahtuneet asiat ovat vaikuttanut tydelamaodotuk-
siin ja tata onkin mielekasta tutkia, nakyyko vallitseva tilanne nuorten aikuisten tyéelamaodo-
tuksissa. Vaikuttaa siltd, ettd viestinnan tutkimuksessa on tarkasteltu vain vahaisesti z-suku-

polven kokemuksia tydelaman vuorovaikutuksesta. Koska vuorovaikutuksessa luodaan sosiaa-



lista todellisuutta (Baxter, 2004, 3) on tarkeada saada tietoa siitd, millaisiksi keskustelut tyoela-
maodotuksista on koettu. Jokainen keskustelu vie todellisuuttamme johonkin suuntaan; onko
tyoelamaodotuksista jatkossakin hyvaksyttavaa ja jopa toivottua keskustella, vai tulisiko odo-
tuksista vaieta. Tutkielmani siis tarjoaa ajankohtaista tietoa aiheesta, josta tiedimme aiem-

man tutkimuksen valossa liian vahan.

Vuoden 2019 Nuorisobarometrissa (Haikkola & Myllyniemi, 2019, 247) kerrotaan, etta suuri
enemmistd opiskelijoista ndkee tydelamaan siirtymisen innostavana. Kyseisen tutkimuksen
mukaan kuitenkin vain vahemmisto nuorista hahmottaa tyon ja vapaa-ajan rajan taysin sel-
vanad, ja tamankaltainen rajojen epdselvyys on voimakkaasti liitettavissa kokemukseen siita,
ettd tyd on henkisesti kuormittavaa. Myos Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Haka-
nen mainitsee, ettd tyon tuunaamisella, eli kun tyosta tehddaan enemman omannakadista, on
merkitysta tyduupumuksen ehkaisyssa (Hytonen & Pennanen, 2023). On mielenkiintoista
kuulla, millaisia kokemuksia z-sukupolvella on tyéelamdodotuksista keskustelemisesta tyoyh-
teisdissa: onko heidan nakemyksilleen annettu tilaa ja kuinka heidan odotuksiinsa on suhtau-

duttu.

Yhteiskunnallisessa keskustelussa on tuotu esiin opiskelijoiden kokemuksia toiden saamisen
vaikeudesta (Lappalainen, 2024) ja ettd nuoret uupuvat toissa (Haapala, 2022). Koska nuoret
selkeasti kokevat haasteita tyoelamassa, on oleellista kuulla nuorta sukupolvea. Olennainen
kysymys on, miten tyoelamaa voitaisiin kehittda parempaan suuntaan. Yksi nakdkulma tahan
on tydelaman vuorovaikutuksen kehittaminen. Sen mahdollistamiseksi tulisi lisdatda ymmar-
rysta siita, millaiseksi vuorovaikutus tyoelamassa koetaan. Siispa tutkielmani tavoitteena on
ymmartaa z-sukupolven kokemuksia tyéelaman vuorovaikutuksesta. Tata tarkastellaan muu-
tamasta nakokulmasta: millaisia tydelamadodotuksia z-sukupolvella on, millaisissa tilanteissa
niista keskustellaan seka mitka tekijat yhdistetaan onnistuneisiin ja epaonnistuneisiin keskus-
teluihin. Tutkielma tuottaa uutta tietoa siitd, miten nuorten aikuisten tyoelamaodotuksiin suh-

taudutaan tyoelaman vuorovaikutuksessa.



2 Z-SUKUPOLVI TYOELAMASSA

Tassa luvussa tarkastellaan z-sukupolven asemoitumista tyoeldamaan. Lahtokohtina tarkaste-
luun ovat tyOelamassa tapahtuva muutos seka z-sukupolven tydelamdodotukset. Naita tar-
kastelemalla muodostuu kasitys nykyajan tyoelamastd seka z-sukupolven ominaispiirteista.
Viestinnallisesta nakokulmasta onkin mielenkiintoista pohtia, miten muuttuva tyéelama ja

tyoelamaan liitetyt odotukset nakyvat tydelaman vuorovaikutuksessa.

2.1 Tyoelaman muutos

Ty6elama on jatkuvassa muutoksessa, kuten ympardiva maailmakin. Tyéeldaman muutos on
ollut pinnalla yhteiskunnassa, ja aiheet ovat liikkkuneet muun muassa etatydskentelyn (Alasoini
ym., 2024), nelipdivaisen tyoviikon (Valkama, 2024) ja teknologian kehityksen ymparilla (Hel-
singin seudun kauppakamari, 2019). Siind missa tyoelama ja maailmakin, ihmisten valinen
vuorovaikutus saa kehityksen myota uusia muotoja, mika lisad ajankohtaisen tutkimuksen tar-
vetta viestinnallisesta nakdkulmasta. Tassa luvussa tarkastellaan tydelaman muutosta hybri-

dityoskentelyn, tydelaman joustavuuden seka teknologian kehityksen nakdkulmasta.

2020-luvulla maailmaa vavisuttanut koronapandemia on monin tavoin muovannut maailmaa,
jossa nykydan eldamme. Tydeldaman nakokulmasta muutos on nakynyt hybriditydn yleistymi-
sena, eli siind etta toisinaan tydskennelladn tydnantajan tarjoamissa tiloissa ja toisinaan etana
(Alasoini ym., 2024). Etatyoskentelyn lisaantyminen herattdaakin mielenkiintoisia kysymyksia
siitd, miten tyoyhteisdissa ilmenevaa vuorovaikutusta organisoidaan, jotta tyoskentely voisi
olla tehokasta ja mielekasta niin yksildiden kuin organisaatioidenkin ndakékulmasta. Viestinnan
tutkimuksessa on oltu kiinnostuneita muun muassa siitd, miten tietoa jaetaan kollegoiden kes-
ken silloin, kun tyoskennelldan hybridisti (Keppler & Leonardi, 2023). Keppler ja Leonardi
(2023) osoittivat, etta tyoelaman vuorovaikutussuhteet ja niissa koettu ldaheisyys, eli relatio-
naalinen luottamus (relational confidence), on yhteydessa siihen, miten suhteissa valitetdan
tietoa eta- ja hybridityossa. Tiedon hakeminen kollegalta ja myds tyytyvdisyys saatuun tietoon
ovat todenndkoisempia silloin, kun tiedonhakijalla on muodostunut relationaalista luotta-
musta tiedonantajaa kohtaan. Luottamusta voidaan rakentaa ja tdman kannalta olennaista on

se, ettd tiedonhakijalla on mahdollisuus olla vuorovaikutuksessa tiedonantajan kanssa ennen



kuin tietoa pyydetdan. (Keppler & Leonardi, 2023.) Tama herattaa pohdintoja siita, kuinka tar-
keda onkaan, ettd organisaatioilla on laadukkaat tyokalut vuorovaikutuksen edistdamiseksi
my0s etatyossa. Keppler ja Leonardin (2023) tutkimustulokset korostavat kollegasuhteiden la-
heisyyden kokemuksen tarkeytta, jotta tiedonkulku olisi laadukasta. Hybridityossa olisikin siis
tarkedaa luoda keinoja olla vuorovaikutuksessa mahdollisimman vaivattomasti. Tiedetaan, etta
epamuodolliselle vuorovaikutukselle etatyossa (remote informal communication, RIC) voi olla
monia esteitd, kuten siihen vaadittava vaivannako ja teknologiaan liittyvat osaamispuutteet

(Begemann ym., 2024).

Toinen mielenkiintoinen nakokulma tydelaman muutokseen on se, millaisessa roolissa tyo on
ihmisten arjessa; kuinka paljon tyota tulisi tehda ajallisesti viikossa tai miten tyon tulisi joustaa
muun eldman rinnalla. Yhteiskunnallisessa keskustelussa on nostettu esiin lyhyemman tyovii-
kon valinneita henkil6itd ja siihen liittyvia positiivisia puolia (Parhiala, 2024; Korpela ym.,
2025), mutta myos taloudellinen puoli, eli tulojen vahentyminen, on ollut esilla (Korpela ym.,
2025; Thurén, 2019). Tutkimuksessa on todettu, ettd neljan paivan tyoviikkoon liittyy seka sita
puoltavia ettad kriittiseen tarkasteluun kannustavia tekijoita (Campbell, 2024). Positiivisena
puolena mainittakoon, ettd neljan paivan tyoviikkoa ja kymmenen tunnin tyopaivaa tyosken-
televien on todettu kokevan vdhemman tyon ja perheen valista rooliristiriitaa (work-family
conflict) verrattuna niihin, jotka eivat tyoskentele kyseiselld mallilla (Facer & Wadsworth,
2008). On kuitenkin huomioitava, etta tutkimus, joka kasitteli tyon ja perhe-elaman valista
tasapainoa (work-family balance), on esittanyt aiheesta ristiriitaista tietoa (ks. Wadsworth &
Facer, 2016). Lyhennetylla tyoviikolla ja siihen liittyvalla helpottuneella psykologisella tyosta
irrottautumisella (psychological detachment) ei mydskaan ole pitkan aikavalin yhteyksia va-
hentyneeseen tyéuupumuksen riskiin (du Bois ym., 2025). Vaikka yhteiskunnassa ollaan kiin-
nostuneita kyseisesta tyoskentelyn mallista, taytyy olla kriittinen ja pohtia syy-seuraussuhteita
tarkemmin. Vuorovaikutuksen ndakdkulmasta on myos erityisen kiinnostavaa, miten osa-aikai-
sesti ja kokoaikaisesti tyoskentelevat pitavat huolen riittavasta tiedonkulusta; miten osa-aikai-

set tyontekijat saavat saman tiedon kuin kokoaikaisesti tyoskentelevat.

Vuorovaikutus tyopaikoilla on kohdannut suuria muutoksia teknologian kehityksen myota.
Muutoksista mainittakoon, etta paperilla olleet asiat ovat nykyisin sdilytyksessa ja kasittelyssa
teknologian tarjoamin keinoin. Kasvokkaiset tapaamiset ovat vaihtuneet videotapaamisiin.

Teknologia tarjoaa my6s monia hyotyja. Vuorovaikutus on mahdollista riippumatta ajasta ja

4



fyysisestd paikasta. Taman mahdollisuuden tarjoavat sahkoposti ja virtuaaliset tapaamisalus-
tat. Teknologia mahdollistaa anonymiteetin vuorovaikutuksessa, ja vuorovaikutusta voidaan
my0s tallentaa myohempaa tarkastelua varten. Yksildiden on helpompi paasta kasiksi infor-
maatioon, esimerkiksi organisaatioiden teknologisten alustoiden kautta. Teknologia kehittyy
ennen nakematonta vauhtia, mutta toisaalta se ei tarkoita sita, etteikdé vanhempia keinoja,

kuten sahkopostia, edelleen kdytettaisi. (Miller ym., 2024, 196—-199.)

Teknologian kehityksessa ei ole kuitenkaan pelkastaan kyse siitd, miten se voi helpottaa tyo-
elaman vuorovaikutusta, vaan siihen liittyy myds omat haasteensa. Begemann ja kumppanei-
den (2024) tutkimus osoitti, etta teknologioiden hallitsemattomuus voi tulla esteeksi epamuo-
dolliselle vuorovaikutukselle etatoissa. Tama todistaakin sen, kuinka tarkeita yksildiden tekni-
set taidot ovat etatyon vuorovaikutuksen nakokulmasta. Epadvirallisella vuorovaikutuksella
etatyossa on seka sosiaalinen etta tiedollinen tehtava: sen avulla rakennetaan yhteytta kolle-
goihin ja jaetaan tietoa, joka ei kulkeutuisi virallisten vuorovaikutusprosessien kautta (Viererbl
ym., 2022). Epavirallisella vuorovaikutuksella on siis merkitysta tiimien tehokkuudelle, silla sen

on koettu nopeuttavan vuorovaikutusprosesseja (Viererbl ym., 2022).

2.2 Z-sukupolven tyoelamaodotukset

Z-sukupolven vanhimmat edustajat ovat juuri nyt uransa alkuvaiheessa. Kun puhutaan z-suku-
polvesta, tarkoitetaan vuosien 1995 ja 2012 valilla syntyneitd ihmisia (Gabrielova & Buchko,
2021, 490; Janssen & Carradini, 2021, 137). Z-sukupolveen kuuluvat henkil6t ovat nyt siis van-
himmillaan noin 27-30-vuotiaita. He ovat saattaneet olla jo useamman vuoden tydelamassa

tai vasta aloittelemassa paatoimista tyontekoa.

Tutkielmani tarkoituksena on kuvailla, millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on ty6-
elamdodotuksista neuvottelemisesta tydelaman vuorovaikutuksessa. Tasta syysta on oleel-
lista tietaa, millaisia tydelamaodotuksia z-sukupolven edustajilla on. Vuoden 2019 Nuorisoba-
rometri tarkasteli nuoria tydelaméassa (Haikkola & Myllyniemi, 2020), mutta tastakin on jo use-
ampi vuosi aikaa. Kun otetaan huomioon viimeaikaiset yhteiskunnalliset ja globaalit tapahtu-
mat, kuten korona, sodat ja taloudellinen epavarmuus, on pohtimisen arvoista, miten ympa-
roivassa maailmassa tapahtuneet asiat vaikuttavat juuri uransa alkuvaiheessa olevien henki-

I6iden tydelamaodotuksiin. Koska z-sukupolven tyéelamaodotuksia on tutkittu huomattava



maara muualla kuin Suomessa (esim. Ma & Fang, 2024) ja Suomessa tutkimusta loytyy vies-
tinnan tieteenalan ulkopuolelta (Ks. Alakdrppa, 2022), tutkielmani vastaa tiedontarpeeseen.
Ajankohtainen tutkimus Suomen kontekstissa z-sukupolven tyéelamaodotuksista ja erityisesti
viestinnallisesta nakokulmasta vaikuttaisi olevan vajavaista. Tahan tarpeeseen pyrin talla tut-

kielmalla vastaamaan.

Z-sukupolvea on tutkittu tydelamassa esimerkiksi tyohon perehdyttamisen (Chillakuri, 2020)
ja tyoelamaan liittyvien odotusten (Grow & Yang, 2018) ndakdkulmasta. Koska kyseista suku-
polvea on kutsuttu “internet sukupolveksi” (Gabrielova & Buchko, 2021, 489), on luonnollinen
jatkumo, etta viestinnan tutkimuksessa on oltu kiinnostuneita esimerkiksi z-sukupolven vies-
tintateknologian kadytosta ja heidan odotuksistaan liittyen tyoyhteisoviestintdaan (Janssen &
Carradini, 2021). Vaikuttaa kuitenkin siltd, etta z-sukupolven kokemuksia tydéelaman vuorovai-
kutuksesta on tutkittu viestinnan kentalla varsin niukasti, mika korostaa tutkimuksen tarvetta

viestinnallisesta nakdkulmasta.

On olemassa useita kasityksia siitd, millaista on laadukas johtajuus. Tutkimuksessa on todettu,
ettd eri sukupolvet arvostavat johtajissa erilaisia ominaisuuksia. (Sessa ym., 2007.) Grow ja
Yang (2018, 13) osoittivat viisi temaattista luokkaa, jotka kuvaavat z-sukupolven ndakemysta
ideaalisesta johtajasta: “oikeudenmukainen ja itsevarma johtajuus (fair and confident lea-
dership), pehmeat taidot (soft skills), ystavallisyys ja ennakkoluulottomuus (friendly and open-
minded), intohimoisesti motivoiva (passionately motivating) ja kiltti sekd ymmartavainen (kind
and understanding)”. Kyseisten tutkimustulosten mukaan ihanteelliset johtajat ovat z-suku-
polven mielesta hyvia kuuntelijoita, tyon ja vapaa-ajan tasapainon edistdjia seka empaattisia.
Nama temaattiset luokat antavat hyvaa suuntaviivaa sille, millaisia merkityksia johtajuudesta
toivottaisiin muodostuvan. Naitakin merkityksia luodaan ja hallitaan vuorovaikutuksessa (Valo

& Mikkola, 2020, 6).

Tybelamassa on samanaikaisesti useita sukupolvia ja johtajan kannalta onkin oleellista pohtia,
kuinka eri sukupolvia ja heidan odotuksiaan tulisi johtaa. Syyna tahan on se, etta sukupolvien
valilld on havaittu eroavaisuuksia esimerkiksi siind, mita he arvostavat tyoelamassa (Lester
ym., 2012). On my0s todettu, ettd organisaatioiden ja johtajien on menestyksen kannalta tar-
keda pyrkida ymmartamaan naita eri sukupolvia ja heidan syvempia eroavaisuuksiaan (Twenge

& Campbell, 2008). Tasta syysta on oleellista tuoda esiin z-sukupolveen kuuluvien henkildiden



kokemuksia johtaja-johdettavasuhteista seka niissa ilmenevasta vuorovaikutuksesta. Talléin
voidaan lisatd ymmarrysta siitd, miten z-sukupolvi on kokenut johtajien suhtautuneen heidan
tyoelamadodotuksiinsa. On mielenkiintoista selvittaa, onko z-sukupolven odotukset kuultu joh-
taja-johdettavasuhteessa. Erityisesti siksi, ettd sukupolvien valilla on havaittu eroavaisuuksia
(Lester ym., 2012) — onhan siis mahdollista, ettd myos johtaja ja johdettava kuuluvat eri suku-

polveen.

Z-sukupolven edustajien tydmotivaation kannalta on tarkeaa, etta heilld olisi kokemus siit3,
ettad tyolla on tarkoitus (purpose); sen puutteen on todettu olevan haitaksi tydmotivaatiolle.
Kokemus tyon tarkoituksesta liittyy muun muassa siihen, etta voiko yksilé samaistua tarkoi-
tukseen. (Fratricova & Kirchmayer, 2018.) Taman lisdksi Chillakurin (2020) tutkimuksesta on
noussut esiin, ettd z-sukupolvi arvostaa lapindkyvyyttd johtaja-johdettavasuhteessa. Kun
nama tutkimustulokset tuodaan yhteen, voidaan pohtia, miten johtajan ja johdettavan vuoro-
vaikutuksessa voitaisiin edistaa sita, etta kasitys tyon tarkoituksesta kirkastuisi. On myo6s osoi-
tettu, etta z-sukupolven edustajat nakevat oleellisena, etta tyotehtavat liittyisivat omiin mie-
lenkiinnonkohteisiin (Ma & Fang, 2024). Kyseisten tutkimustulosten mukaan taman koetaan
edistavan tyosuoritusta seka tyotyytyvaisyyttd. Aiempi tutkimus tuo esiin sitd, etta tyon tar-
koitus (Fratricova & Kirchmayer, 2018) ja mielenkiintoiset tyotehtavat (Ma & Fang, 2024) ovat

tarkeitd, joten naihin voidaan tyodpaikoilla kiinnittdd huomiota.

Merkityksellinen tyé on tutkielmani kannalta oleellinen kasite. Merkitykselliseen tyéhon
(meaningful work) ja sen tarkasteluun voidaan I6ytaa monia tulokulmia (ks. Michaelson,
2021), joten kyseessa ei ole yksiselitteinen kasite. Rosso ja kumppanit (2010) esittivatkin teo-
reettisen viitekehyksen, joka kuvaa merkityksellisen tyon kokemuksen osa-alueita. Kyseisissa
osa-alueissa tarkastellaan toiminnan merkityksellisyytta neljasta eri nakdkulmasta: 1) yksilol-
lisyys (individuation): toiminta, joka “madrittelee ja erottaa yksilon arvokkaaksi”, 2) osallisuus
(contribution): toiminta, joka “havaitaan merkittdavaksi ja/tai se tehdaan palveluksena jollekin
itsed suuremmalle”, 3) yhteys itseen (self-connection): toiminta, joka "tuo yksiload ldhemmas
sita, miten he nakevét itsensa” 4) yhdistyminen (unification): toiminta, joka “tuo yksilot har-
moniaan muiden olentojen tai periaatteiden kanssa”. Nama eri osa-alueet nahdaan tarkeina
merkityksellisen tyon kokemuksen syntymisessa; onkin oleellista, ettad tyon kautta ainakin jot-
kut tai jopa kaikki osa-alueet voisivat ilmentya. Merkityksellisen tyon kokemukseen liittyy

myo6s olennaisesti kokemus toiminnan tarkoituksenmukaisuudesta. Tarkoituksenmukainen
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toiminta liitetdan siihen, ettéd se vie kohti jotain arvokasta. On huomion arvoista, etta kokemus
merkityksellisesta tyosta on yksil6llinen, silld jokainen ihminen tulkitsee asioita omista lahto-
kohdistaan kasin. (Rosso ym., 2010.) Merkityksellisen tyon kasite sopii tutkielman asetelmaan,
silld z-sukupolveen kuuluvat henkilot nakevat tarkeana, etta tyo voisi hyodyttaa yhteisda ja he
ottavat huomioon, mita merkityksellista ty6lla voidaan saada aikaan (Ma & Fang, 2024). Onkin
mielenkiintoista pureutua syvemmin z-sukupolven tyéelamdodotuksiin ja tarkastella, nakyyko

tyon merkityksellisyys heidan odotuksissaan.

Tassa tutkielmassa tydelamaodotuksilla tarkoitetaan odotuksia, joita z-sukupolven edustajat
liittavat tyoelamaan. Naita ovat esimerkiksi heiddan odotuksensa liittyen johtamiseen, johtaja-
johdettavasuhteisiin, kollegasuhteisiin, tydn asemaan omassa elamassa ja tydnkuvaan. Tut-
kielman kannalta on oleellista hahmottaa tyoelamaodotukset laajempien teemojen kautta,
jotta tutkimukseen osallistuvat voivat itse maaritellda, millaisia odotuksia he kohdistavat tyo-
eldamaan. Kun ymmarretaan, millaiseksi z-sukupolven edustajat kokevat tyoelaman ja mita he
silta odottavat, organisaatiot voivat kehittdaa toimintaansa sen valossa. On huomion arvoista,
ettd z-sukupolven tydyhteisoon liittymisen kannalta on tarkeaa, ettd he kokevat tulevansa hy-
vaksytyiksi tyoyhteisdissa (Rajamaki & Mikkola, 2021). Tastakin syysta olisi erittdin tarkeaa,
ettd z-sukupolven tyoeldamaodotukset tulevat tydyhteisoissa kuuluviin, jotta kokemus hyvak-

sytyksi tulemisesta voisi syntya.



3 Z-SUKUPOLVI TYOYHTEISOISSA

3.1 Merkitysneuvottelut tyoyhteisdissa

Tutkielmassa kasitdan vuorovaikutuksen olevan ”“prosessi, jossa luodaan, tulkitaan ja neuvotel-
laan jaettuja merkityksida”. Kyseessa on konstitutiivinen nakokulma vuorovaikutukseen, jossa
vuorovaikutus kasitetdaan prosessin kautta. Vuorovaikutuksessa ei ole kyse vain tiedon valitta-
misesta, eli siita etta viesti kulkee Iahettajalta ja vastaanottajalle. Sen sijaan tarkastelu on vuo-
rovaikutusprosessissa, johon vuorovaikutuksen osapuolet osallistuvat (Valo & Mikkola, 2020,
6.) Kyseisessa nakokulmassa vuorovaikutuksen nahdaan muovaavan sosiaalista todellisuutta,
jossa elamme. My0ds ihmissuhteet rakentuvat vuorovaikutuksessa. Ihmissuhteet eivat ole siis
erilladn vuorovaikutuksesta, koska ihmissuhteet itsessdan ovat vuorovaikutuksen aikaansaan-
noksia. (Baxter, 2004, 3.) Viestinnan tutkimuksen nakékulmasta tutkielmani asettuu sosiokult-
tuurisen tradition kenttaan, silla siind vuorovaikutuksella ndhdaan olevan rooli sosiaalisen to-

dellisuuden luomisessa (Craig, 1999, 144-145).

Tutkielmassa keskityn tarkastelemaan z-sukupolven edustajien ja tydyhteison jasenten valisia
vuorovaikutustilanteita. Vuorovaikutuksen konstitutiivisuus tulee esiin muun muassa silloin,
kun tyoyhteisoissa keskustellaan z-sukupolven tydelamaodotuksista. Se, miten tyoyhteisdissa
keskustellaan tydelamaodotuksista, vaikuttaa siihen, miten niista uskalletaan keskustella jat-
kossakin. Tama johtuu siitd, ettd sosiaalinen todellisuus rakentuu vuorovaikutuksessa (Baxter,
2004, 3). Toisaalta se, miten tyoelamadodotuksista keskustellaan tydyhteisdissa, kertoo jo jo-
tain siita sosiaalisesta todellisuudesta, jossa tyoyhteison jasenet elavat. Tama johtuu siita, etta
todellisuuden luomisen lisdaksi me myods tuomme vuorovaikutuksessa ilmi tata todellisuutta
(Valo & Mikkola, 2020, 6). Jokainen tydyhteison jasen voi vaikuttaa siihen, millaiseksi tama

todellisuus rakentuu; millaiseksi yhteiset merkitykset muodostuvat vuorovaikutuksessa.

Merkitykset ovat olennainen osa vuorovaikutuksen konstitutiivista ndakdkulmaa. Kun an-
namme asioille merkityksia vuorovaikutuksessa, pyrimme ymmartamaan vuorovaikutustilan-
netta ja siihen liittyvia tekijoita. Merkityksia voidaan antaa niin vuorovaikutustilanteen toiselle
osapuolelle, vuorovaikutuksessa jaetuille viesteille kuin tilanteen tavoitteellekin. Itse asiassa
merkitykset ovat niitd, joihin reagoimme ja vastaamme ollessamme vuorovaikutuksessa tois-

temme kanssa. (Valo & Mikkola, 2020, 6.) Merkitysten olemassaolon voi havaita muun muassa



silloin, kun ihmiset ymmartdvat saman asian eri tavalla — talléin he ovat antaneet asialle eri
merkityksid. Tasta esimerkkind mainittakoon tilanne, jossa toinen henkild kokee iltaisin tyos-
kentelyn mielekkdaana ja toiselle ilta merkitsee lepoaikaa. Merkitysneuvotteluksi tama muo-
dostuu silloin, kun tiimildiset keskustelevat, milloin olisi sopivin aika edistda yhteista projektia
— talléin neuvotellaan eri tyoskentelyaikoihin liitetyista merkityksista. Tarkastelen tutkielmas-
sani nuorten aikuisten tyoelamaodotuksia, eli tarkemmin maariteltyna heidan tyoelamalleen
antamia merkityksia, ja niistd kaytyja merkitysneuvotteluita vuorovaikutuksessa tyoyhteison

jasenten kanssa.

Vuorovaikutuksen nakdkulmasta on mielenkiintoista, kun kaksi ihmista, joilla on omat kasityk-
sensa tyoelamaan liitettavista odotuksista, keskustelevat. Talldin yksilot luovat jaettuja mer-
kityksia odotuksista seka neuvottelevat niista — vuorovaikutuksen avulla on mahdollista paasta
yhteisymmarrykseen (Valo & Mikkola, 2020, 3, 6). Koordinoitujen merkitysten hallinnan teo-
rian (coordinated management of meaning, CMM) tarjoaa nakokulmaa vuorovaikutuksessa
ilmeneville merkityksille (ks. Pearce, 2007; Pearce & Cronen, 1980). Kyseisen teorian mukaan
vuorovaikutuksessa luodaan ja hallitaan merkityksia (Pearce, 2007, 78), minka vuoksi teoria
sopii tutkielman asetelmaan. Hyoédynnan CMM-teoriaa tutkielmassani tydelamaodotuksista

kaytyjen merkitysneuvotteluiden tarkasteluun.

Pearce (1999, 36) on hahmotellut koordinoitujen merkitysten hallinnan teoriaa merkityshie-
rarkian tasojen kautta, joita ovat puheteot (speech acts), episodit (episodes), yksilo (self), ih-
missuhteet (relationships) ja kulttuuri (culture) (Hedman & Gesch-Karamanlidis, 2015, 43).
Vuorovaikutusta voidaan tarkastella ndiden tasojen kautta (ks. Hedman & Gesch-Karamanli-
dis, 2015). Merkityshierarkia tuo esiin useiden merkitysten ilmentymista: “emme ikina tar-
koita vain yhta asiaa kerrallaan teoissamme” (Pearce, 2007, 141). Seuraavaksi esittelen naiden

tasojen ilmentymista tarkemmin.

CMM-teoria hahmottaa vuorovaikutusta kahdesta nakokulmasta: tekojen koordinointi (coor-
dinating actions) ja merkitysten luonti seka hallinta (making/managing meanings). Puheteot,
kuten kehut ja loukkaukset, ovat ndiden kahden yhdistelma. (Pearce, 2007, 105.) Kuten Pearce
ja Cronen (1980, 132) toteavat, “puheteot ovat asioita, joita ihminen tekee toiselle ihmiselle
sanomalla jotain”. Episodit tarkoittavat puhetekojen muodostamaa kokonaisuutta, jossa on

tarinan tavoin alku ja loppu. Episodit voidaan hahmottaa kokonaisuuksina, kuten ravintolassa
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kayntina, joka sisaltdd useita puhetekoja siten, ettd siind on selked rakenne. Myos episodit
ilmenevat ryhmittdin, aivan kuten puheteotkin, sisdltden yhtaldisyyksia. (Pearce, 2007, 107,
131-133.) Pearcen mukaan (2007, 157-158) viestintamallit (patterns of communication) koos-
tuvat useista samankaltaisista episodeista: tietynlaiset viestintdmallit vetdvat puoleensa sa-
mankaltaisia episodeja ja vastustavat muutosta hylkimalla episodeja, joissa on havaittavissa

eroavaisuutta.

Kiinnittamalla huomiota puhetekoihin, voimme vaikuttaa siihen, millaiseksi sosiaalinen todel-
lisuutemme rakentuu (Pearce, 2007, 106—107). Yksi keino puhetekoihin vaikuttamiseen on ti-
lanteen muuttaminen, jotta toivotut puheteot voisivat ilmentya. Jos siis on totuttu tiettyihin
viestintamalleihin, voidaan miettid, millaiset tilanteet tukisivat toivottuja puhetekoja. (Pearce,
2007, 123-124.) Sosiaalisen todellisuuden rakentumista voidaan tarkastella my0ds episodien
nakokulmasta (Pearce, 2007). Episodityd (episode-work) ilmentaa toivottujen episodien eteen
tehtyja tekoja (Pearce, 2007, 148). Episodien toteutumista on mahdollista suunnitella etuka-
teen, esimerkiksi kirkossa on selkeé kaava, kuinka tulee toimia. (Pearce, 2007, 151-152.) Tut-
kielmani kannalta ndma tarkoittavat seuraavaa: mikali tydelamaodotuksista ei ole totuttu kes-
kustelemaan, voidaan harkita, missa tilanteessa naista olisi hyva keskustella. Jos nykyiset ti-
lanteet eivat tahan tarjoa mahdollisuutta, voitaisiinko tarjota jokin tilanne, jossa se olisi vai-
vattomampaa? Taman lisdksi voidaan tarkastella yksittdisia keskusteluja tyoyhteisdissa; miten
keskusteluja voitaisiin tarkoituksenmukaisesti suunnitella, jotta tydelamaodotuksista tulisi pu-

huttua?

Esiteltyani Pearcen (1999) merkityshierarkian puhetekojen ja episodien tasot, siirryn kasitte-
lemaan muut tasot, eli yksilon, ihmissuhteet ja kulttuurin (Hedman & Gesch-Karamanlidis,
2015, 43). Pearcen (1989) mukaan viestintdmallien ja "ihmisena olemisen tapojen” valilla on
yhteys (Pearce, 2007, 158). Minuus rakentuu vuorovaikutuksessa ja viestintamallit, joihin
otamme osaa, muovaavat minuuttamme. Minuutemme my0s muovaa naitd malleja, joten
tdma kulkee kumpaankin suuntaan. (Pearce, 2007, 181, 186.) Ihmissuhteilla on yhteys siihen,
miten olemme vuorovaikutuksessa toistemme kanssa. Ihmissuhteet ovat konteksti, jossa toi-
mimme ja joiden kautta tulkitsemme yksittdisia puhetekoja seka niihin liitettyja merkityksia.
(Pearce, 2007, 204-205.) Kulttuuritaso asettaa merkitykset vield laajempaan kuvaan, silla se
ohjaa tarkastelemaan kulttuureissa ilmenevia narratiiveja — narratiivit kuvastavat sita, kuinka

kulttuureihin liittetdan merkityksid (Hedman & Gesch-Karamanlidis, 2015, 44).
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Kuten on havaittavissa, CMM on moniulotteinen teoria, joka tarkastelee vuorovaikutuksessa
ilmenevia merkityksid monesta eri nakokulmasta (ks. Pearce 2007). Tutkielmani kannalta teo-
ria on oivallinen tyévaline merkitysneuvotteluiden tarkasteluun. Kun haastateltavat kertovat
tilanteista, joissa he ovat tuoneet ilmi omia tyéelamaodotuksiaan tydyhteison jasenille, on
mahdollista soveltaa Pearcen (1999, 36) merkityshierarkian mallia ja sen osa-alueita: puhete-
koja, episodia, yksiloa, ihmissuhdetta ja kulttuuria (Hedman & Gesch-Karamanlidis, 2015).
Jotta tarkempi kuva teorian hyédyntamisesta voisi muodostua, avaan teoriaa vielad keksityn
esimerkin kautta: kun z-sukupolven edustaja sanoo tyokaverille, ettd tydn joustavuus on ha-
nelle tarkeaa, kyseessa on yksittdinen puheteko. Episodi on se konteksti, jossa tdma tapahtuu,
kuten kahvitauko. Se, millainen suhde hanelld on tiedon vastaanottajaan vaikuttaa tilanteessa
syntyviin merkityksiin. (ks. Pearce, 2007.) Onkin siis mielekasta lahtea tarkastelemaan z-suku-

polven kokemuksia merkitysneuvotteluista valikoituneen teorian valossa.

Tassa luvussa olen tuonut esiin tutkielmani konstitutiivista ndkokulmaa vuorovaikutuksesta ja
miten merkitykset ovat olennainen osa tata nakokulmaa (Valo & Mikkola, 2020, 6). Jotta vuo-
rovaikutustilanteissa ilmeneviin merkityksiin voidaan syventya vield yksityiskohtaisemmin,
hyoédynnan koordinoitujen merkitysten hallinnan teoriaa (esim. Pearce & Cronen, 1980). Erds
kysymys on kuitenkin viela vastaamatta, millaista on laadukas vuorovaikutus. Ristiriitaiset
merkitykset voivat olla tydyhteisossa ilmenevien haasteiden takana, joten tasta syysta yhteis-
ymmarryksen tavoittelu on tarkeaa (Mikkola & Valkonen, 2020, 181-182). Mikkolan ja Valko-
sen (2020, 181-182) mukaan tyoyhteisoissa tallainen tilanne voi ilmeta esimerkiksi silloin, kun
ihmiset antavat eri merkityksia organisaation missiolle, minka seurauksena myds tyotehtavat
ymmarretdan eri tavoin — tassa tapauksessa olisi hyvda maaritellad yhteiset tavoitteet. Tutkiel-
mani kontekstissa tama voisi tarkoittaa erilaisia tyoelamaodotuksiin liitettyja merkityksia; jos
odotukset nakyvat eri tavoin ihmisten tyoskentelyssad ja merkityksissa ilmenee ristiriitaa, voi
ilmeta haasteita. Mikali eroavaisuuksien taustalla olevista merkityksistda keskustellaan, on

mahdollista luoda yhteisia merkityksia (ks. Valo & Mikkola, 2020, 6).

3.2 Jasenyysneuvottelu vuorovaikutusprosessina

Koska tarkastelen uransa alkuvaiheessa olevia nuoria aikuisia, on mielenkiintoista tutkia, mi-

ten he ovat kokeneet |6ytdaneen paikkansa tyoyhteisdista ja mita he ylipdataan odottavat tyo-
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yhteisoiltaan. Rajamaki (2021) on tutkinut vaitoskirjassaan tyoyhteisoon liittymista ja kuulu-
mista tyontekijoiden kokemuksien nakdkulmasta. Tutkimuksen mukaan tydyhteisoon kuulu-
misen kokemus on vuorovaikutuksessa rakentuva prosessi. Valon ja Mikkolan (2020, 3—-4) mu-
kaan tyoeldaman interpersonaalisen vuorovaikutuksen tutkimus on alkutekijéissdaan, kun ote-
taan huomioon, etta yksityiselaman kontekstissa aihetta on tutkittu jo pitkdan. Tasta syysta
on oleellista tutkia lisaa tyoyhteisodissa ilmenevaa interpersonaalista vuorovaikutusta, mihin
tarpeeseen tutkielmani vastaa. On mielekasta tutkia erityisesti jasenyyden rakentumista koh-
deryhmani nakokulmasta, koska tyéelamaan siirtyvana sukupolvena he oletettavasti miettivat
jasenyyteen liittyvida teemoja ja sitd, miten heiddan odotuksensa otetaan tydyhteisdissa vas-

taan.

Tutkielmassani hyodynnan jasenyysneuvottelun (membership negotiation) kasitetta, joka
juontaa juurensa McPhee ja Zaugin (2000) neljan vuorovaikutusprosessin malliin. He kutsuvat
ndita prosesseja myos neljaksi virraksi (four flows), joiden kautta organisaatiot rakentuvat. Ja-
senyysneuvottelu on yksi ndista virroista, eli vuorovaikutusprosesseista. (McPhee & Zaug,
2009.) Jasenyysneuvottelun kasite liittyy siis organisaatio viestinnallisena konstituutiona -na-
kokulmaan (communicative constitution of organization, CCO; suom. Rajamdki, 2021), joka
viittaa siihen, ettd organisaatiot rakentuvat vuorovaikutuksessa (McPhee & Zaug, 2009). Tama
on linjassa tutkielmani konstitutiivisen nakdkulman kanssa, jossa vuorovaikutuksen nahdaan

luovan todellisuutta (esim. Craig, 1999).

Jasenyysneuvottelu on prosessi, jossa yksilosta tulee osa organisaatiota — eli sen jasen (Myers,
2010, 136). Jasenyysneuvottelulla tarkoitan jatkuvia prosesseja, joissa ne merkitykset, jotka
liittyvat yksilon jasenyyteen, muovautuvat seka saavat ajan saatossa uusia muotoja (Scott &
Myers, 2010, 80). Seka Myers (2010) etta Scott ja Myers (2010) hyddynsivat McPheen ja Zau-
gin (2009) jasenyysneuvottelun kasitettd. Olen kiinnostunut tarkastelemaan, milta z-sukupol-
ven kokemukset tyoelamaodotuksista kaydyistd merkitysneuvotteluista nayttavat jasenyys-

neuvottelun ndakokulmasta.

Rajamaki ja Mikkola (2021) ovat tutkineet erityisesti nuoria aikuisia seka heiddan kokemuksiaan
jasenyysneuvottelusta ensimmaisissa tyopaikoissa valmistumisen jalkeen. Tutkimuksessa kavi

ilmi, ettd tulokkaiden jasenyys rakentuu kolmen eri vuorovaikutusprosessin kautta: vastavuo-
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roisuuden kehittyminen, hyvaksynnan hakeminen ja kokeminen seka aktiiviseksi jaseneksi tu-
leminen. (Rajamaki & Mikkola, 2021; suom. Rajamaki, 2021, 66). Olen hyédyntédnyt tutkiel-
massani Rajamden (2021) suomennoksia kyseisen prosessin osa-alueista. Seuraavaksi esitte-
len prosessit, silla ne antavat kattavan nakokulman juuri uraansa aloittelevien henkil6iden ja-

senyyden rakentumisesta vuorovaikutuksessa.

Vastavuoroisuuden kehittymiseen (developing reciprocity) liittyy palaute ja sosiaalinen tuki
seka asiantuntijuuden arvostaminen. Vastavuoroisuus koostu siitd, etta tulokkaat hakevat pa-
lautetta ja tukea niin tyohon kuin tunteisiinkin liittyen. Jossain kohtaa tama prosessi kuitenkin
tulee vastavuoroiseksi tyoyhteis0ssa. Arvostuksella viitataan taas siihen, kuinka tulokkaat kai-
paavat sita, ettda heidan asiantuntijuudelleen annetaan arvoa esimerkiksi siten, etta heidan
ajatuksensa nahdaan arvokkaina. Mikali asiantuntijuutta kohtaan ollaan epailevaisia, silla koe-
taan olevan negatiivisia vaikutuksia vuorovaikutuksessa ilmenevalle vastavuoroisuudelle; ta-
man ilmentymana havaittiin epaluottamus tulokkaan taitoja kohtaan. (Rajamaki & Mikkola,

2021.)

Hyvdksynndn hakeminen ja kokeminen (seeking and perceiving acceptance) koostuu vaikutel-
mien hallinnasta, orientaatiosta ja muiden jasenten osoittamasta kiinnostuksesta seka itses-
takertomisesta. Tulokkaat pyrkivat hallitsemaan heista syntyvia vaikutelmia vertailun kautta;
he havainnoivat muiden tyoyhteison jasenten kaytosta ja kiinnittdvat huomiota omaansa,
mikad auttaa heitda ymmartamaan, miten eri tilanteissa tulisi toimia. Tulokkaat toivovat tule-
vansa huomioiduiksi tydyhteisoissa ja keskusteluita helpottaa se, ettd muut jasenet ovat kiin-
nostuneita heista. Vastavuoroinen itsestakertominen on myds tulokkaiden kannalta hyva asia,
silld se antaa valineita epavarmuuden kasittelyyn silloin, kun uuteen tyopaikkaan astuessa ra-

kennetaan uusia ihmissuhteita. (Rajamaki & Mikkola, 2021.)

Aktiiviseksi jdseneksi tuleminen (becoming an active member) sisaltaa sosiaalista vaikutta-
mista, ilmapiirin luomista ja jaettua luottamusta. Aktiiviseksi jaseneksi tulemisen kannalta on
tarkeda, ettd vuorovaikutuksen ilmapiiri tukee sita, etta tulokkaat voivat antaa oman panok-
sensa keskusteluihin. Oleellista olisi, ettd vuorovaikutus koettaisiin turvalliseksi ja avoimeksi.
Tulokkaiden kannalta on merkityksellistd, ettd he kokevat olevansa tyoyhteison jasenia, jotta

he kokisivat halua vaikuttaa tyoyhteisossa. Aktiiviseksi jaseneksi tuleminen voi kuitenkin han-

14



kaloitua, jos yhteisossa on haastavaa ilmaista asiantuntijuutta ja keskusteluihin koetaan vai-
keaksi osallistua. Tyoyhteisossa ilmenevat haasteet voivat johtaa ulkopuolisuuden kokemuk-
seen; myos ajatus lahtemisesta nakyi tutkimuksessa. Tassa prosessin vaiheessa ilmeni myos
jaettua luottamusta. Silla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettad luottamuksen myota tulokkaiden
kanssa keskusteltiin myos negatiivisista asioista ja tulokkaat uskalsivat ilmaista kriittisyytta ja
erimielisyytta asioihin. (Rajamaki & Mikkola, 2021.) Tutkielmani kannalta onkin mielenkiin-
toista, kuinka z-sukupolven kokemukset merkitysneuvotteluiden onnistumisesta ja siitd, etta
heidan odotuksensa kuullaan, on tarkasteltavissa jasenyysneuvottelun kautta. Rajamaen ja
Mikkolan (2021) tutkimuksen pohjalta herda kysymys: ovatko nuoret tyontekijat kokeneet voi-

vansa rakentaa aktiivista jasenyyttaan tuomalla ilmi omia tyéelamaodotuksia tyoyhteisdissa.

Vastavuoroisuuden kehittyminen

Hyviksynnin hakeminen ja kokeminen

Palaute ja sosiaalinen =
aute) Aktuviseksi jaseneksi

‘ B Vaikutelmien hallinta | tuleminen
Asiantuntijuuden Orientaatio ; 4 —
arvostaminen rientaatio ja muiden | Sosiaalinen

jdsenten osoittama vatkuttaminen

15 Jisenyys-
kiinnostus

] [lmapiirin luominen
Itsestakertominen

neuvotteln
Jaettu luottamus

]

Kuvio 1 Vuorovaikutusprosessit tulokkaiden jasenyysneuvottelussa (Rajamaki & Mikkola, 2021, Rajamaki, 2021,
mukaan suomennettuna, 66)

Edelld esitetyt kolme prosessia on havainnollistettu ylld 16ytyvassa kuviossa (ks. Kuvio 1). Nuo-
let kertovat eri prosessien ajoituksesta ja ympyra viittaa jatkuvaan jasenyysneuvottelun pro-
sessiin. Tulokkaiden jasenyys on kyseisissd prosesseissa rakentuvaa (Rajaméaki & Mikkola,
2021.) Tutkielmassani tulen hyddyntamaan naitd kolmea ndkokulmaa merkitysneuvotteluissa
tyoeldaman kontekstissa. Olen kiinnostunut, milla tavoin nuorten aikuisten kokemukset tyéela-
maodotuksiin liittyvistd merkitysneuvotteluista vastaavat kyseisiin jasenyyden rakentumista

havainnollistaviin vuorovaikutusprosesseihin.
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3.3 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet

Kuten koordinoitujen merkitysten hallinnan teoria kertoo, suhteet ovat konteksti, jossa
olemme vuorovaikutuksessa toistemme kanssa ja jonka kautta myds teemme tulkintoja mer-
kityksista (Pearce, 2007, 204—205). Tasta syysta onkin oleellista luoda kuva siita, millaisen kon-
tekstin vuorovaikutukselle tydelaman ihmissuhteet rakentavat. Tutkielmassani keskityn tar-
kastelemaan z-sukupolven kokemuksia merkitysneuvotteluista niin johtaja-johdettavasuh-
teessa kuin muissakin tydyhteison suhteissa. Nama muut suhteet voivat olla esimerkiksi kol-
legasuhteita. Johtaja-johdettavasuhteessa kdydaan neuvotteluita monista asioista. Tyonteki-
jat voivat neuvotella johtajiensa kanssa muun muassa tyonkuvastaan, palkastaan, omasta roo-
listaan ja ty0elaman sovittamisesta henkilokohtaiseen elamaan. Kollegoiden kanssa taasen
voidaan kayda neuvottelua esimerkiksi tyon jakamisesta ja siitd, miten tyota aikataulutetaan.

Seuraavaksi kasittelen, mita erityispiirteita liittyy vuorovaikutukseen kyseisissa suhteissa.

Johtaja-johdettavasuhdetta voidaan tarkastella vallan nakokulmasta. Johtajilla on valtaa joh-
dettaviinsa nahden (Sias, 2009, 20). Tama asettaa tietynlaisen Iahtoasetelman merkitysneu-
votteluille. Koska uudet tyontekijat kokevat epavarmuutta monin eri tavoin (Kramer, 2010,
Rajamaen ja Mikkolan, 2020, 70 mukaan) on oleellista, etta he voisivat kokea kuuluvansa jouk-
koon. Koska tiedetdan, ettd vuorovaikutus rakentaa sosiaalista todellisuutta, jossa elamme
(Baxter, 2004, 3), on tarkedaa huomioida, miten z-sukupolven edustajat kokevat saavan aa-
nensa kuuluviin vuorovaikutuksessa johtajiensa kanssa. Johtajan olisikin hyvd huomioida

valta-asetelma suhteessa johdettavaansa.

Tyoyhteisdjen vuorovaikutussuhteita maarittelee vahvasti tehtavakeskeisyys, joten vuorovai-
kutussuhteiden laatua voidaan taman tiedon valossa tarkastella ty6ssa suoriutumisen kautta
(Mikkola & Nykdnen, 2020, 24). Kun verrataan johtaja-johdettavasuhdetta kollegasuhteisiin,
voidaan havaita eroavaisuuksia (ks. Sias, 2009). Sias (2009, 58) mainitseekin, etta vertaissuh-
teissa ei ilmene virallista valtaa toista kohtaan. On mielenkiintoista tutkia, nakyyko tdma jo-
tenkin z-sukupolven kokemuksissa merkitysneuvotteluista: millaisia kokemuksia niista on joh-

tajien ja muiden tyoyhteisén jasenten kanssa?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Monisukupolvinen tyovoima tuo johtajilleen haasteen. Eri sukupolviin kuuluvilla henkil6illa on
erilaisia nakdkantoja tydelamaan (esim. Lester ym., 2012); on hyva kysymys, miten heita voi-
daan johtaa tehokkaasti eroavaisuudet huomioiden. Aiemman tutkimuksen perusteella tiede-
taan, etta z-sukupolven edustajat toivovat johtajiltaan kuuntelemisen taitoja seka tyon ja va-
paa-ajan tasapainon puolesta puhumista (Grow & Yang, 2018). Z-sukupolvi arvostaa sita, etta
heidan tyotehtavansa liittyvat omiin mielenkiinnonkohteisiin ja etta tyo6lla voidaan tehda hy-
vaa yhteis0ssa (Ma & Fang, 2024). Koska tiedamme, ettd sukupolvien valilla on eroavaisuuksia
tydelaman kontekstissa (esim. Sessa ym., 2007), on tarkeaa tuoda esiin juuri nyt tydelamaan
saapuvan sukupolven ty6elamadodotuksia. Vaikuttaa silta, ettd z-sukupolven tydelamaodotuk-
sista tiedetdan Suomen kontekstissa vahaisesti, mika korostaa tutkimuksen tarvetta. On oleel-
lista tuottaa ajankohtaista tietoa z-sukupolven ty6elamaodotuksista, silla viime vuodet ovat
sisdltaneet paljon turbulenssia yhteiskunnallisesti, esimerkkina korona ja sodat. Vuoden 2019
Nuorisobarometri tarjosi tietoa kohderyhmasta (ks. Haikkola & Myllyniemi, 2019), mutta tas-

takin on jo aikaa ottaen huomioon yhteiskunnalliset tapahtumat.

Tyontekijat neuvottelevat monista asioista johtajiensa ja muiden tyoyhteisén jasenten kanssa.
Kun he keskustelevat tyoelamdodotuksista, he luovat sosiaalista todellisuutta (ks. Baxter,
2004, 3). Onkin mielekasta tutkia, millaista sosiaalista todellisuutta z-sukupolven kokemusten
mukaan merkitysneuvottelut heidan tyéelamaodotuksistaan rakentavat: onko keskusteluiden
myota kyetty luomaan yhteisida merkityksia. Yhteiset merkitykset ovat tarkeita, silla niiden
puuttuminen liitetdan tyoyhteiséssa ilmeneviin haasteisiin (Mikkola & Valkonen, 2020, 182).
Tasta syysta tutkielmassani kasitellaan niita tilanteita, joissa z-sukupolven tyoelamaodotuk-
sista kaydaan merkitysneuvottelua. Herda kysymyksia muun muassa siitd, tukevatko nama ti-
lanteet yhteisymmarrykseen padsemista ja millaisista aiheista ylipaataan keskustellaan. Onko
z-sukupolven tydelamaodotuksista ollut mahdollista keskustella? Se, ettd nuoret pystyvat tuo-
maan esiin ndkokantansa tydyhteisoissa, on tarkeaa, jotta heidan jasenyytensa tyoyhteisoon

voisi rakentua (Rajamaki & Mikkola, 2021).
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Yksittdisten merkitysneuvotteluiden tarkasteleminen ja kokemukset niistd ovat olennaisia.
CMM-teorian mukaisesti viestintamallit vetdavat puoleensa samankaltaisia episodeja ja hylki-
vat eroavaisia; ovatko episodit sellaisia, etta niistda muodostuvat viestintamallit (Pearce, 2007,
158) tukevat tyoelamaodotuksista keskustelemista jatkossakin? CMM-teorian tarjoama ym-
marrys antaa oivallisen nakékulman merkitysneuvotteluiden tarkasteluun. Yksittadiset vuoro-
vaikutustilanteet, joissa kasitelldaan z-sukupolven tyoelamaodotuksia, ohjaavat sitd, miten
niista keskustellaan jatkossakin. Tasta syysta tarkastelen kokemuksia merkitysneuvotteluiden

onnistumisesta.

Z-sukupolven edustajat ovat saaneet varsin niukasti huomiota viestinnan tutkimuksen kentalla
ja he ovat juuri nyt uransa alkuvaiheessa, joten tutkimuksen tekeminen on tarpeellista ja ajan-

kohtaista. Lisdksi aiemmat perustelut huomioon ottaen tutkimusongelmaksi valikoituu:

Millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on ty6elamaodotuksiin liittyvistda merkitys-

neuvotteluista tyoyhteis6issa?

Jotta voidaan ymmartaa z-sukupolven kokemuksia ty6elamdodotuksiin liittyvista merkitys-
neuvotteluista, tulee ensin tietdd, millaisia odotuksia heilld on. Kun tyoelamaodotukset tiede-
taan, on mahdollista analysoida, onko kyseisistda odotuksista keskusteltu tydyhteisdissa ja mil-
laisista aiheista keskustellaan kunkin tyoyhteisén jasenen kanssa. Taman lisaksi tutkielman ta-
voitteena on tuottaa ajankohtaista tietoa z-sukupolven tyoeldamaodotuksista, silla tietoa vai-
kuttaa olevan vahaisesti lahivuosilta ja erityisesti Suomen kontekstissa. Kun tiedetaan, millai-
sia tyoelamaodotuksia z-sukupolvella on, on mahdollista 10ytaa kehityskohteita ja kehittaa

tyoeldamaa parempaan suuntaan. Ensimmaiseksi tutkimuskysymyksesi muodostuu:

1. Millaisia tydelamaan liittyvid odotuksia z-sukupolven edustajilla on?

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla ollaan kiinnostuneita, millaisia merkitysneuvotteluita
kdaydaan; mitad tyoelamdodotuksia niissa kasitelldan ja millaisissa hetkissa keskusteluita ilme-
nee. Tama tieto rakentaa ymmarrysta siitd, millainen asema tyéelamaodotuksiin liittyvilla kes-
kusteluilla on nykypdivan ty6elamassa ja mista tyoeldamaodotuksista tydyhteisoissa keskustel-
laan. Kun tieddamme z-sukupolven tyoelamdodotukset, on myods mahdollista verrata, mista

niista keskustellaan tyoyhteisén keskuudessa ja onko kenties aiheita, joista ei niinkdan niiden
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merkityksestd huolimatta ole keskusteltu. On tarkeda saada tietoa siitd, saavatko z-sukupol-
ven edustajat danensa kuuluviin tyoyhteisdssa. Kokemus hyvaksytyksi tulemisesta on oleel-
lista tyoyhteison jasenyyden rakentumiselle (Rajamaki & Mikkola, 2021). Olennainen kysymys
on myos se, ettd tukeeko tydelaman olosuhteet merkitysneuvotteluiden laadukasta toteutu-
mista — onko ty6elamassa edellytykset tydelamaodotuksista keskustelemiselle. Toisena tutki-

muskysymyksena on:

2. Millaisia merkitysneuvotteluja z-sukupolven edustajat kayvat tyoelamaodotuksis-

taan tyoyhteisoissa?

Kolmas tutkimuskysymys tuottaa tietoa siitd, mitka tekijat liitetdan z-sukupolven mukaan on-
nistuneisiin ja epdonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin heidan tyéelamaodotuksistaan tyo-
yhteison jasenten kanssa. Taman tiedon myota voidaan ymmartaa yha syvemmin merkitys-
neuvotteluiden luonnetta ja sitd, mitka tekijat vuorovaikutuksessa edistavat merkitysneuvot-
teluiden onnistumista. Kun tiedetdaan, mitka tekijat koetaan merkitysneuvotteluiden onnistu-
mista edistaviksi, kyseisiin seikkoihin voidaan vaikuttaa kdaytannon tasolla. On tarkeaa kuulla
z-sukupolven kokemuksia merkitysneuvotteluiden onnistumisesta: mitka tekijat vievat sosiaa-
lista todellisuutta siihen suuntaan, etta tyoelamaodotuksia olisi mielekasta tuoda esiin jatkos-
sakin. Taman lisdaksi tarkastelen niita tekijoita, jotka liitetdaan epaonnistuneisiin merkitysneu-
votteluihin: milloin yhteisid merkityksia ei ole kyetty luomaan. Tiedon avulla tuodaan esiin
tyoeldaman haasteita: missa kohtaa on epdonnistuttu ja mika voisi toimia viela paremmin. Kol-

manneksi tutkimuskysymykseksi valikoituu:

3. Mitka tekijat ovat yhteydessa onnistuneisiin ja epdaonnistuneisiin tyéelamaodotuk-

sista kdytyihin merkitysneuvotteluihin?

4.2 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan kuvailemaan "todellista elamaa” ja tutkimaan valikoi-
tunutta kohdetta niin kattavasti kuin mahdollista. Taman tutkittavan todellisuuden kasitetaan
olevan moniulotteinen. (Hirsjarvi ym., 2009, 161.) Tutkielmassani syvennyin tarkastelemaan
z-sukupolven kokemusmaailmaa, mika soveltuu hyvin laadulliseen tutkimuksen luonteeseen.
Lahtokohtani tutkimuksen tekemiseen oli se, etta jokaisen ihmisen kokemus tydeldamaodotuk-

sista seka niista kaydyistd merkitysneuvotteluista tyoyhteisdissa on yksilollinen. Taten tutkin
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ikdan kuin naitd monitahoisia todellisuuksia, joita haastateltavilla on, ja pyrin luomaan mah-
dollisimman autenttisen ja kattavan kuvauksen z-sukupolven kokemuksista. Tamankaltainen
lahtokohta on yhtenevainen Hirsjarven ja kumppaneiden (2009, 161) kuvaukseen kvalitatiivi-

sesta tutkimuksesta.

Tutkielman aineisto kerattiin teemahaastatteluilla. Haastattelulla on ollut merkittava rooli laa-
dullisen tutkimuksen tiedonkeruussa (Hirsjarvi ym., 2009, 205), ja se tarjoaa hyvan mahdolli-
suuden keratd aineistoa joustavasti tilanteen mukaan (Hirsjarvi ym., 2009, 205; Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018, 85). On erityisen hyodyllista, etta voi syventya aiheeseen joustavalla aineiston-
keruumenetelmalld, jotta voi paasta lopputuloksena mahdollisimman kattavaan kuvaukseen
z-sukupolven kokemusmaailmasta. Joustavan tiedonkeruumenetelman etuna havaitsen myds
sen, ettd haastateltavilla on vapautta kertoa kokemuksistaan itselle luontaisessa tahdissa ja
niista aiheista, jotka tietyissa hetkissa tulevat mieleen. Tutkijan osalta tama tarkoittaa kaytan-
nossa sitd, ettad tulisi pyrkid pitimaan teemahaastattelut mahdollisimman joustavina sen suh-
teen, ettd haastateltavilla olisi vapautta kertoa juuri niista asioista, jotka sen hetkisista kysy-
myksistd nousevat esiin. Taten haastateltavien nakemykset paasisivat esiin, mika onkin tyypil-

lista laadulliselle tutkimukselle (Hirsjarvi ym., 2009, 164).

Haastatteluiden rakenteen hahmottelin teemojen ja niihin liittyvien kysymysten avulla, mika
on teemahaastattelulle ominaista (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 87). Aivan aluksi selvitin haasta-
teltavien demografiset tiedot, jonka jalkeen siirryttiin kdsittelemaan seuraavia teemoja: 1) yk-
silon tyoeldamaodotukset, 2) johtamiseen liittyvat kokemukset, 3) keskustelut tyéelamasta joh-
tajan kanssa, 4) tyoeldamaodotuksista viestiminen ja 5) tyéelamaan vaikuttaminen. Vaikka
joustavuus onkin peruste teemahaastatteluiden tekemiselle, varmistin siitd huolimatta, etta
valikoituneet teemat tulivat tarpeeksi laajasti kasitellyiksi. Teemojen alla kasiteltiin niin johta-

jien kuin tyoyhteison muidenkin jasenten kanssa kaytyja keskusteluja.

Haastattelu tarjoaa myo0s oivallisen mahdollisuuden vuoropuheluun haastateltavien kanssa
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, 85), mikd nakyi muun muassa siind, etta oli mahdollista kysya tar-
kentavia kysymyksia haastattelun aikana. Taman merkitys nakyy vaarinymmarrysten valttami-
sessa. Taman lisaksi oli huomion arvoista, ettd vuoropuhelun ansiosta kykenin pyytamaan

haastateltavia kertomaan viela lisaa joistain aiheista, jotka vaikuttivat merkittavilta tutkimuk-
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sen kannalta. Taimadhan onkin teemahaastattelun ajatus; kysya kysymyksid, joiden avulla voi-
daan saada vastauksia, jotka vastaavat tutkimuksenasetteluun (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 88).
Esimerkiksi kyselylomake ei olisi soveltunut aineistonkeruuseen sen vuoksi, etta pyrkiessani
luomaan mahdollisimman kattavan kokonaiskuvan tutkittavasta aiheesta, lomakkeen vas-
taukset eivat olisi siihen tarpeeseen valttamatta vastanneet. Tutkittavien vastaukset eivat olisi
valttamatta olleet huolella mietittyja (Hirsjarvi ym., 2009, 195), ja sen myota tarpeeksi syva-
luotaavia sita varten, etta niista olisi ollut mahdollista luoda mahdollisimman kokonaisvaltai-
nen kasitys tutkittavasta aiheesta. Lisakysymykset ja vuoropuhelu teemahaastattelun aikana

mahdollistivat aiheeseen syventymisen ja kokemusmaailman laajemman tarkastelun.

4.3 Osallistujat ja aineistonkeruu

Haastateltavia pyrittiin etsimdaan mahdollisimman laajasti niin sosiaalisen median alustoilla
kuin sosiaalisia verkostoja hyodyntaen. Taman lisdksi paperisia kutsuja jaettiin Tampereen alu-
eella eri toimijoiden tiloihin. Teemahaastatteluihin osallistui kymmenen z-sukupolven edusta-
jaa, joista kolme kertoi olevansa miehia ja seitsemdn naisia. Haastateltavat olivat haastattelu-
hetkelld idltaan 21-26-vuotiaita. Heidan ikdnsa keskiarvo oli 24,2 vuotta. Haastattelin z-suku-
polven vanhempia edustajia, silla ajattelin heilld olevan jo jonkin verran tyéelamakokemusta,
mika on edellytys kokemuksien tutkimiseen. Riippuen esimerkiksi elamantilanteesta, henkil6-
kohtaisista valinnoista tai opiskelun paattymisesta, kyseisessa idssa siirrytdan todennakaoisesti

tyoelamaan, mika saattaa herattda pohdintoja tydelamaan liitettavista odotuksista.

Haastatteluiden aikaan haastateltavista yksi oli tyoton, kaksi opiskeli, kolme oli tdissa ja loput
nelja opiskelivat ja tyoskentelivat samanaikaisesti. Haastateltavilla oli kokemusta vahintaan
vhdesta tyosuhteesta. Tyosuhteen tai yhteenlaskettujen tydsuhteiden kesto vastasi vahintaan
vhden vuoden kokoaikaista tyotd tai kahden vuoden osa-aikaista tyotd. Oli oleellista vaatia
tyokokemusta, jotta heidan kokemuksiaan tyoyhteisdjen vuorovaikutuksesta voitiin tutkia. En
kuitenkaan maaritellyt, millaista tyon oli taytynyt olla. Tutkittavilla oli laajasti kokemusta eri
tehtavistd, kuten myynnistd, asiakaspalvelusta, viestinndstd ja markkinoinnista. Koska ky-
seessa on viestinndn opinndytetyd, on oleellista mainita, ettad kuudella haastateltavista oli ko-
kemusta viestinnan tehtavista. Toimialoina mainittiin esimerkiksi logistiikka-ala, rakennusala,
kulttuuriala seka hotelli- ja ravintola-ala. Ndiden lisaksi haastateltavilla oli kokemusta muista-

kin tyotehtavista sekd toimialoista. Toimialasta ja tehtdvasta riippumatta, aineistonkeruun
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kannalta oleellista oli, ettd haastateltavalla oli tydsuhteen aikana nimetty ldhiesihenkild. Ta-
man myo6ta aineistosta oli mahdollista analysoida johtamiseen ja johtaja-johdettavasuhtee-

seen liittyvia tekijoita.

Ennen varsinaisia haastatteluita suoritin pilottihaastattelun tuntemani henkilon kanssa, jotta
pystyin testaamaan haastattelukysymyksia ja -runkoa seka niiden toimivuutta. Viralliset yksi-
I6haastattelut toteutettiin joko kasvotusten tai etayhteyksin, riippuen haastattelijan ja haas-
tateltavan maantieteellisesta valimatkasta. Kolme haastattelua jarjestettiin etana videoyh-
teyksin ja loput seitseman toteutettiin Tampereella kasvokkain. Haastattelut danitettiin litte-
rointia varten. Varsinaiset haastatteluosuudet kestivat noin tunnin, eikd haastatteluihin tar-

vinnut valmistautua etukateen.

4.4 Aineiston kasittely ja analyysi

Haastatteluista saatu aineisto litteroitiin sanatarkasti, mutta siita jatettiin merkityksettomat
sanojen toistot pois. My0ds tuloksissa esitettyja sitaatteja on hiottu lopulliseen muotoonsa. Si-
taateista on poistettu sanoja, jotka olivat toistoa tai muuten epdolennaisia, eli niilla ei ollut
olennaisen sanoman kannalta merkitysta. Taman lisdksi vajavaisesti ilmaistuja sanoja on kor-
jattu kokonaisiksi. Lopullisen litteroidun aineiston pituus oli 201 sivua. Analyysi on suoritettu
aineistoldhtoisesti sisdllonanalyysin keinoin, eli aiempaa tietoa aiheesta ei ole otettu analyy-
sissd huomioon, eika silld ole taten ollut vaikutusta tuloksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 108).
Teoriaan tukeutumisen sijaan olen siis keskittynyt siihen, mita tietoa aineisto aiheesta tuottaa.
Analyysissa hyodynsin Milesin ja Hubermanin (1994, 10-12) hahmotelmaa laadullisen analyy-
sin eri vaiheista. Kyseisen analyysin vaiheet ovat pelkistaminen (data reduction), ryhmittely
(data displays) ja abstrahointi (conclusion drawing), joiden suomennokset ja laajemmat esi-

merkit 16ytyvat Tuomen ja Sarajarven (2018, 114-115, 122—-127) teoksesta.

Aivan aluksi muodostin kasitekarttoja, joiden avulla pystyin hahmottamaan jokaisen haastat-
telun olennaisimmat sisdllot sekd aineistosta muodostuvan kokonaiskuvan. Koodasin litte-
roidun aineiston seuraavien teemojen avulla: 1) z-sukupolven tyoeldaméaodotukset, 2) vuoro-
vaikutustilanteeseen liittyvat asiat, 3) odotuksista viestiminen, 4) vuorovaikutusosaamisen il-
mentyminen ja 5) muu oleellinen. Taman lisaksi aineistoon merkittiin kokonaisuudet, jotka
kuvasivat keskustelua. Analyysin edetessa kuitenkin havaitsin, etta vain osa koodatuista tee-

moista oli ajan saatossa tasmentyneiden tutkimuskysymysten kannalta oleellisia. Taten edelld
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mainituista koodauksista hyddynnettiin vain osuuksia, jotka vastasivat valikoituneisiin tutki-
muskysymyksiin ja nakdkulmiin. Tutkija Timo Laine esittikin aikoinaan laadullisen tutkimuksen
analyysin prosessina, jossa tapahtuu tallaista kohdentamista, eli kaikki tutkimuksen kannalta
ylimaardinen jatetdan huomiotta ja oleelliset asiat tuodaan yhteen seka erotetaan muusta ai-
neistosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 104-105). Laineen prosessikuvaus on esitetty Tuomen ja
Sarajarven (2018, 104—-107) teoksessa siten, etta siihen on tehty vahaisia muokkauksia, joskin

sen kuvauksen todetaan pysyneen samankaltaisena.

Tutkielmani kannalta oli olennaista kiinnittdaa huomiota aineistosta koodattuihin kohtiin, jotka
tarjosivat tietoa z-sukupolven ty6elamadodotuksista seka niista kaydyistda merkitysneuvottelu-
tilanteista. Jatkoin analyysia koodauksen jdlkeen Laineen prosessikuvauksen mukaisesti, eli
otin erilleen tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon koko aineistosta (Tuomi & Sarajarvi,
2018, 104-105). Tahan hyodynsin aineiston pelkistamista, eli otin tutkimuskysymyksiin vas-
taavat ilmaisut tiiviissd muodossa ylos. Sen jalkeen ryhmittelin pelkistetyt ilmaisut. (ks. Miles
& Huberman, 1994, 10-11; Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122-125.) Pelkistettyja ilmaisuja muo-
dostaessa oli tarkeaa, etta tutkijana analysoin haastateltavien vastauksia. Tama ilmeni muun
muassa siind, etta aineistosta pyrittiin I6ytamaan mahdollisimman tarkasti olennaiset kohdat.
Esimerkiksi ty6elamaodotuksia analysoidessa kaytin tutkijan harkintaa: toisinaan haastatelta-
vat puhuivat esimerkiksi toiveistaan, jotka ymmarrettiin myos odotuksina. Toisena esimerk-
kind mainittakoon keskustelut, joissa kasiteltiin tyoyhteisdssa ilmenevaa toimintaa, joka ei ol-
lut toivottua. Tallaisessa tapauksessa oli aineistoa analysoitaessa mahdollista ymmartaa, etta

keskustelunaihe kasitteli odotusten vastaista toimintaa.

Tyoelamaodotusten osalta havaitsin, etta pelkistetyt ilmaisut olivat ryhmiteltavissa seuraaviin
kategorioihin: 1) tydelamaan, 2) omaan tyohon, 3) johtamiseen ja 4) vuorovaikutukseen liitet-
tyihin odotuksiin. Vuorovaikutustilanteista nousi esiin seuraavat kategoriat: 1) tilanteen ku-
vaukset, 2) kasiteltava aihe, 3) onnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liitetyt tekijat seka 4)
epdonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liitetyt tekijat. Vuorovaikutustilanteiden osalta ero-
teltiin vield merkitysneuvottelut johtajien ja muiden tydyhteison jasenten kanssa. Kun pelkis-
tetyt ilmaisut olivat omissa kategorioissaan, oli mahdollista jatkaa yksityiskohtaisempaan ana-
lyysiin. Talla tarkoitan aineistossa toistuvien tekijoiden hahmottelemista ala-, yla- ja paaluok-

kiin; niiden pohjalta muodostuivat tutkimustulokset (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122-127).
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4.5 Eettinen pohdinta

Tutkielman toteutuksessa on huomioitu ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisyys (ks. Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta, 2019) ja hyva tieteellinen kdytanto (ks. Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, 2023). Naiden toteutumiseksi on kdytetty huolellista harkintaa koko proses-
sin ajan. Tutkielmaa varten tehtiin asianmukaiset lomakkeet, eli tietosuojailmoitus seka suos-
tumus tieteelliseen tutkimukseen. On oleellista kiinnittda huomiota siihen, etta tutkittavat tie-
tavat riittavasti tutkimuksesta ja etta he tiedostavat tutkimukseen osallistumisen olevan va-
paaehtoista (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, 8-9). Lomakkeilla varmistettiin ndiden
toteutuminen ja ne kaytiin viela yhteisesti [api ennen haastattelua, jotta haastateltavat olivat
varmasti tietoisia tutkimukseen liittyvista yksityiskohdista. Tutkielmani asetelma ei vaatinut
erityista eettista arviointia muun muassa siksi, etta osallistuneet olivat taysi-ikaisia eika tutki-

muksen aihekaan antanut sille syyta (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, 16-17).

Eettisyys on huomioitu myds aineiston kasittelyssa ja hallinnassa. Hyvat menettelyt kattavat
muun muassa sen, etta sovitaan aineiston omistus- ja kdyttooikeuksista seka siitd, miten niita
sailytetdaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, 13). Nama kavivat ilmi tietosuojailmoi-
tuksesta, joten kyseiset seikat on siis sovittu haastateltavien kanssa. Hyvaan tieteelliseen kay-
tantoon kuuluu myo6s puolueettomuus (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, 12), johon
olen pyrkinyt koko tutkimuksen ajan kiinnittamaan erityistd huomiota. Olen nahnyt taman eri-
tyisen tarkeana siitd syysta, etta kuulun tutkimuksen kohderyhmaan eli z-sukupolveen. Aihe
koskettaa minua, joten sen tiedostaminen on auttanut minua tunnistamaan ennakko-oletuk-

siani ja keskittymaan tutkimuksen puolueettomaan toteuttamiseen.
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5 Z-SUKUPOLVEN TYOELAMAODOTUKSET

Tama luku kasittelee z-sukupolven edustajien monipuolisia odotuksia tydelamaa kohtaan.
Analyysi osoitti, ettd kyseiset odotukset koskevat tyoelamaa, omaa tyota, johtamista ja tyo-
eldman vuorovaikutusta. Ty0elamaa koskevissa odotuksissa ldhtokohtana on tydelama laa-
jempana kokonaisuutena, kun taas omaan tyohon kohdistettuja odotuksia tarkastellaan erilli-
sessa luvussa. Johtamiseen liittyvat odotukset kasittelevat johtajaan ja johtamiseen liittyvia

odotuksia.

5.1 Z-sukupolven odotukset tyoelamaa kohtaan

Tyoelamaan kohdistetut odotukset liittyivat tydelaman epavarmuuteen, muutokseen tyoela-
massa, henkilokohtaiseen kehittymiseen, vaikuttamiseen ja pehmeisiin arvoihin. Vaikka z-su-
kupolven edustajat toivat esiin my0s positiivisia tunteita tydelamaan liittyen, siitd huolimatta
enemmistO haastateltavista kuvaili tyoelamaa epavarmuutta herattavien asioiden ja haastei-
den kautta. Taman lisaksi haastateltavat kokivat, etta tydelamassa tapahtuu muutosta ja siella
kehitytdan yksiloina seka vaikutetaan asioihin. Nuoret aikuiset korostivat merkityksellisyyden
ja arvojen tarkeytta. Seuraavaksi kasittelen kyseisia z-sukupolven tyoelamaan liittyvia odotuk-

sia.

Kun haastateltavat kertoivat omista odotuksistaan ty6elamaa ja siihen liittyvia asioita koh-
taan, nousi esiin kokemus siitd, ettd odotukset rakentuvat yksilon kokemuksissa. Se, mita tyo-
elamassa koettiin, yhdistettiin odotusten muovautumiseen. Erds haastateltava mainitsi myos
perheen yhteyden siihen, miten yksilo nakee tydelaman. Odotusten rakentumista kuvaa haas-

tateltavan kokemus:

H8: Ma ehka sanoisin, ettd mulla ei ollu ihan hirveesti odotuksia, kun ma niinku
alotin ty6elamassa. Et ehka niinku sitten, kun ma oon ollu sia tydssa ja sit ma vaha
niinku (——) sain niinku tarpeekseni siita, nii sit mulla alko tuleen odotuksia, et ma
haluisin et seuraavassa tyOpaikassa sita ja tata (—-).

Tybeldmdn epdvarmuuteen liittyvat odotukset kasittelevat tyéelamaan liittyvia epavarmuu-
den tunteita, tyollistymisen haasteita ja tydelaman vaativuutta. Epdvarmuuden tunteet ilme-
nivat huolena maailmantilanteesta seka sen seurauksista ja ajatuksina tyéelaman katkonai-
suudesta. Haastateltavat kokivat epavarmuutta ja heitd huolettivat tyoelamaan liittyvat tule-

vaisuuden nakymat, kuten taloudelliset haasteet ty6llistymisen nakékulmasta. Haastateltavat
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kokivat tyoelamassa olevan katkonaisuutta ja sitd kautta epavarmuutta ja epdvakautta. Tyo-

elaman katkonaisuutta luonnehdittiin aineistossa seuraavasti:

H3: Ja ehkd semmonen epavarmuus on, et nykydan se tyon luonne on muuttunu.
Et ei oo semmost et sa oot nelkytvuotta samassa tyopaikassa. Vaan ehka enem-
man semmosii lyhyempii tyosuhteita, nii ei oo ehka semmost niinku pitkaa stabili-
teettii siind valttamatta.

Lahes puolet haastateltavista toi esiin odotuksiaan siita, etta tyollistymiseen liittyy haasteita.
Haastateltavat olivat huolissaan mielekkdiden ja oman alan téiden saamisesta. Epavarmuutta
aiheutti myos se, etta riittddkd oma osaaminen ja onko sille tarvetta, sekd mihin omalta alalta
voi tyollistya. Tyopaikan saaminen koettiin ty6laana. Yksi haastateltavista kuitenkin mainitsi

olevansa luottavainen sen suhteen, ettd oman alan osaajille on tarvetta.

Odotukset nayttaytyivat myos tydelaman vaativuuteen viittaavina ilmaisuina. Ty6ta tultaisiin
tekemadan vield pitkaan ja eldke koettiin kaukaisena asiana. Erds haastateltavista kuvaili tyo-
elamaa suorituskeskeiseksi. Hdnen mukaansa tyontekijoiltd odotetaan hyvia vuorovaikutus-
taitoja, tehokkuutta ja sitd, etta tehty tyo on laadukasta. Tyoelamadssa taytyy olla ikdan kuin

”aktiivinen moniottelija tai monitaituri” (H2). Han kuvaili tyéelamaa seuraavin sanoin:

H2: Jos on vaikka semmonen tiivistahtinen tyopaiva: palaveria toisensa peraan ja
taytyy vahan niinku tulipaloja sammutella, ni kyl siin valis sit saattaa olla semmo-
nen fiilis, et on voimat aika vahissa tyopaivan jalkeen.

Muutos tyéelémdssd viittaa odotuksiin siita, etta tydelamassa tulee olemaan muutosta ja vaih-
televuutta. Puolet haastateltavista kertoivat tahan osa-alueeseen liittyvista odotuksistaan. Z-
sukupolven edustajat kertoivat odottavansa erilaisten tehtdvien kokeilemista, monipuolista
urapolkua ja myo0s sitd, etta tyopaikkaa tullaan vaihtamaan sen sijaan, etta oltaisiin pitkan ai-
kaa samassa paikassa toissa. Kokoaikaty6ta ei nahty samaistuttavana, vaan ennemmin siihen
liitettiin negatiivisia tunteita. Eras haastateltavista kuvailikin seuraavasti, millaisena kokoaika-

ty6 nayttaytyy:

H3: (——) ehka pikkasen pelottavalta tai nytku oli harkas ja teki semmost perus ka-
heksast neljaan toita, ni se tuntu ehka myos vahan semmoselt uuvuttavalta.

Henkilékohtainen kehittyminen nakyi odotuksina liittyen urakehitykseen ja osaamisen kasva-

miseen. Haastateltavat toivoivat saavuttavansa urallaan asioita ja etenevansa tyoelamassa.
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Saavutuksilla tarkoitettiin ylennyksia ja tyohon liittyvien virstanpylvaiden saavuttamista. La-
hes puolet haastateltavista mainitsivat odotuksia uran etenemisesta. Haastateltavien mukaan
eteneminen voisi nakya vaativampina tyotehtavina tai oman roolin kasvamisena, kuten johta-

jan rooliin astumisena.

Yli puolet haastateltavista toi esiin osaamisen kasvamiseen liittyvia odotuksia. Haastateltavat
nakivat, etta kouluttautuminen ja oppiminen tulevat olemaan olennainen osa tyéelamaa. He
toivoivat myods oman kiinnostuksen selkeytymista ja itsevarmuutta omaan osaamiseen liit-
tyen. Taman lisaksi tuotiin esiin halua kartuttaa kokemusta ja ylipdataan paasta tekemaan

toita.

Tybeldmdssé vaikuttaminen nahtiin |ahes kaikkien haastateltavien toimesta erityisen merki-
tyksellisena. Se nahtiin arvokkaana ja tarkedna osana tyoelamaa. He kertoivat odottavansa
sitd, etta pystyvat vaikuttamaan itse tehtavaan tyohon. Haastateltavat odottivat vaikutusmah-
dollisuuksia ja sita, etta voisivat tehda itsenadisia paatoksia tydssaan. Sen lisaksi, etta vaikutta-

miselle annettiin suurta arvoa, erds haastateltavista toi esiin toista ndkokulmaa:

H10: (— -) ei silla mun mielestd oo mitdan suurta arvoa mulle, vaikka ma pystynki
tosi paljon siihen vaikuttamaan. Enemman mua kiinnostaa se, etta tunnenko ma
tekevani tarkeeta tyota (——).

Pehmedit arvot liittyivat henkilokohtaisen elaman ja ty6elaman yhteyteen seka arvojen koh-
taamiseen. Tyo ei ole ikdan kuin irrallinen osa muuta elamaa, vaan yksilon henkilokohtaisessa
elamassa tapahtuvat asiat nakyvat tydelamassa. Pari haastateltavista mainitsi, ettd arvojen
kohtaaminen tyoelamadssa on tarkeaa; ettei olisi arvoristiriitaa ty6elamassa, kuten tydpaikan

ja omien arvojen valilla. Arvot ja se, ettd tyoura mukailisi omia arvoja, nahtiin tarkeana.

Tyoelama nayttaytyi nuorten aikuisten silmissa my0s positiivisia tunteita herattdavana asiana,
vaikka samanaikaisesti sen nahtiin sisaltdvan useita seikkoja, jotka herattavat epavarmuutta.
Na&ita olivat maailmantilanne, tyoelaman katkonaisuus seka vaativuus ja tyollistymiseen liitty-
vat kysymykset. Haastateltavat toivat esiin sitd, ettd pehmeat arvot ja henkilokohtainen kehit-
tyminen ovat olennaisia osia tydelamaa. Tyoelama nahtiin myds muutoksen kautta ja he odot-
tivat monipuolisia urapolkuja seka tyotehtavia. Taman lisaksi he kokivat vaikuttamisen erityi-

sen tarkeaksi tyoelamassa; he haluavat vaikuttaa tyoéhonsa ja tehda paatoksia itsenaisesti.
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5.2 Z-sukupolven odotukset liittyen omaan tyohon

Z-sukupolven edustajat kohdistavat monipuolisia odotuksia omaan tyohonsa. Tydelamaan
kohdistetut odotukset kasittelivat tydelamaa laajempana kokonaisuutena. Omaan tychon lii-
tetyt odotukset tuovat esiin yksiloa koskevan nakdkulman: mille asioille annetaan arvoa
omassa tyossa. Ensinndkin haastateltavat nakivat tarkedna, etta tydsta syntyy positiivisia tun-
nekokemuksia; tyd on mielekasta ja siitd nautitaan. Omaan tyohon liitettiin odotuksia, jotka
koskevat tydn ominaisuuksia, tyoyhteisda, tyon ja vapaa-ajan tasapainoa seka ansioitumista.

Seuraavaksi kasittelen kyseisid z-sukupolven odotuksia liittyen heidan omaan tyéhonsa.

Tyén ominaisuuksiin liittyvat odotukset koskevat palkkaa, tydon merkityksellisyytta, asemaa ja
tyonkuvaa. TyOsta tulisi saada kohtuullinen, eli tydhon suhteutettu, rahallinen korvaus. Haas-
tateltavat nakivat palkan tarkeana, mutta ei siind mielessa, ettd he odottaisivat saavansa
suurta palkkaa. He toivoivat, etta se toisi taloudellista turvaa. Palkka ei ole tarkein motivoiva
tekija, mutta sen tulisi vastata tyon vaativuuteen ja tydmaaraan. Eras haastateltava otti kantaa

tydmaaraan ja palkan suuruuteen:

H2: (— ) ei niinku ihan silleen vapaaehtosesti [ahe kahmimaan mitaan ylitoita tai
mitaan ekstratehtavia, koska niist ei niinku makseta mitdaan ekstrapalkkaa (—-).

Haastateltavien odotukset tyoelaman merkityksellisyytta kohtaan nakyivat ilmaisuissa, kuten
"tyoelama on tosi tarkeeta” (H4) ja “tyd on mulle aika semmonen iso osa eldmaa” (H5). Ana-
lyysi osoitti, ettd z-sukupolven edustajat odottavat oman tydn olevan merkityksellistd. Tahan
viittaavia ilmaisuja nosti esiin hieman yli puolet haastateltavista. Merkityksellisyyden kokemus
ilmeni erilaisissa yhteyksissa, mutta vastauksista korostui kokemus siita, etta tyon yhteiskun-
nallinen vaikuttavuus ja jonkinlainen rooli laajemmassa kuvassa tekevat tydsta merkityksel-
listd. Haastateltavat arvostivat sita, ettd he kykenisivat ndkemaan oman tyonsa tuotokset ja
tekemaan hyvaa, eli edistamaan asioita parempaan suuntaan. Merkityksellisyytta luonnehdit-

tiin aineistossa seuraavasti:

H4: (— =) mul on paljon intohimoja siella taustalla. Et sitd omaa osaamista ja niita
asioita, missa on hyva ja missa on vaikka kouluttautunu. Et niitd pystys kayttaa
sellasiin asioihin, mitka on sit niit omii intohimoja tavallaan siel taustalla (- -).
Mulla se liittyy tosi vahvasti niinku yhteiskunnallisuuteen ja jotenki yhteiskunnan
kehittamiseen ja yllapitamiseen. Ja varsinki ihmisoikeuksissaki semmosen niinku
heikompien puolustamiseen ja timmadseen. Et semmosista asioista mulle se mer-
kitys tulee.

28



H2: (- -) paivittdistavarakaupan kassalla istuminen nelkyttuntii viikossa ei tuntus
hirveen merkitykselliselta, ku periaatteessa itsepalvelukassat kautta robotit ois
voinu hoitaa sen saman tyotehtavan (—-).

Analyysi osoitti, etta z-sukupolvi ei vaikuta antavan tyéelamassa painoarvoa pinnallisille teki-
joille. Tata tulosta puoltavia odotuksia ilmaisi lahes puolet haastateltavista ja niista kavi ilmi
odotuksia asemaan, eli pinnallisiin tekijoihin, kuten pukukoodiin, toimiston sisustukseen seka
titteleihin liittyen. Naita asioita haastateltavat toivat esiin, kun heilta kysyttiin, mitka asiat ei-

vat ole heille tarkeita tyoelamadssa. Erds haastateltava kuvaili tittelin merkitysta seuraavasti:

H5: (— —) se on mun mielesta kuitenki aina niinku tarkeempaa, etta millasta teh-
daan, kun vaikka milld nimellad tehdaan (—-).

Haastateltavat odottivat tyonkuvaltaan mielenkiintoisia ja monipuolisia tehtavia. He nakivat
tarkeana, ettd tyotehtavat liittyvat omiin kiinnostuksen kohteisiin. Monipuolinen tyonkuva ja-
koi ajatuksia haastateltavien keskuudessa; toisaalta muutama haastateltavista toivoi moni-

puolisuutta tyotehtaviin, kun taas erds haastateltavista tarkasteli asiaa toisesta nakdkulmasta:

H10: (— —) mulle kavis ihan yhta hyvin tyd, jossa ma teen samaa juttua paivasta
toiseen. Ja kuhan ma vaan teen sen hyvin niin ja enka sais muuttaan mitaan, en
patkaakaan, niin tuota. Mulle kavis se ihan hyvin.

Tydyhteisé korostui haastateltavien vastauksista merkityksellisena asiana. Lahes kaikki haas-
tateltavista toi esiin sitd, etta tydyhteiso on heille tavalla tai toisella tarkea. Z-sukupolven edus-
tajien kokemusten mukaan tyoyhteisolla on rooli sitoutumisen edistamisessa ja tuen saami-
sessa. Tyoyhteisolla on vaikutusta niin tydpaikan valintaan kuin siihenkin, miten tyopaikkaan
sitoudutaan. Haastatteluista kavi ilmi, ettd tyoyhteison jaseniin tukeudutaan tarpeen tullen ja
saatu tuki auttaa jaksamaan. Haastateltavat toivat esiin myos sitd, etta tyoyhteisolla on yh-
teyksia tyopaikalla ilmeneviin tunnekokemuksiin; koetaanko tyo mielekkaaksi ja kuinka toissa
viihdytaan. Haastateltavat kertoivat kokemuksiaan ja ajatuksiaan tyoyhteiso6n kuulumiseen

liittyen:

H1: (— ) et sielld keski-ika oli pikkasen korkeempi ehka, kun sitten [tyOpaikassal,
ja ei ehka ihan samanlaisia ihmissuhteita niinku syntyny. Mutta se on ollu tosi tar-
keetd, ettd on tullu hyvaksytyksi siihen tydyhteiséon. Ja ennen kaikkea kun on sil-
leen nuori ja vasta-alkaja ja sitte se, ettd et niinku vaikka kuulee sita positiivista
palautetta sieltd niinkun tyokavereilta.
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H4: (— —) varmaan talla hetkellaki oon nuorin niinku meidan tyoyhteisdssa. Niin
tavallaan se, et kyl ma oon tuonu tosi paljon sita siella esiin, etta meihin pitaa suh-
tautua ihan samalla tavalla, ku kehenka tahansa. Ja niinku just mita uutta nakokul-
maa me voidaan tuoda (- -).

Tyén ja vapaa-ajan tasapainoon kohdistettiin odotuksia z-sukupolven keskuudessa. Ensinna-
kin tyon nahtiin olevan asia, jonka tulisi mukautua elamaan eika toisin pain. Tyodlle toivottiin
selkeita rajoja, sita ettei se veisi aikaa laheisilta ja etta toihin keskityttaisiin tydajalla. Samaan
aikaan kuitenkin tyon ja vapaa-ajan rajan odotettiin olevan hieman hailyva. Siind missa toivot-
tiin tydaikojen ennustettavuutta ja sitad ettei lomalla tehtaisi toita, joitain haastateltavia ei kui-
tenkaan haittaisi toisinaan tai tarkeiden asioiden ilmaantuessa vastata tyoasioihin vapaa-

ajalla.

Ansioitumista koskevat odotukset tarkoittavat muun muassa sita, etta kokisi tekevansa tyot
hyvin ja etta saisi henkilokohtaista arvostusta tyolleen. Haastateltavat toivoivat, etta omalla
panoksella on merkitysta ja ettd voisivat kokea itsensa tarkeaksi tyopaikalla. Erdan haastatel-

tavan sanoin han ei halua olla vain “kapula siella rattaissa” (H8).

Haastateltavilla oli monipuolisia odotuksia omaa tyota kohtaan. He toivoivat saavansa koh-
tuullista rahallista korvausta tehdysta tyosta ja tekevansa merkitykselliseksi koettua monipuo-
lista tyota. He eivat arvottaneet pinnallisia seikkoja korkealle, vaan tarkastelivat tydelamaa
syvemmin; mita tehdylla tyolla voidaan saada aikaan. Haastateltavat kokivat tyéyhteison tar-
kedna osana tyoelamaa. Tyoyhteisolta saa tarvittaessa tukea ja silld on vaikutusta tyossa viih-
tymiseen. He toivoivat, ettd tyd voisi mukautua ennemmin henkilokohtaiseen eldamaan kuin
toisin pdin. Tyon ja vapaa-ajan rajan odotettiin olevan hailyva ja toisinaan niiden sulautuminen
hyvaksyttiin, mutta siitd huolimatta rajaus koettiin joissain tilanteissa tarkedksi. Haastatelta-

vat toivoivat my0Os kokevansa itsensa tarkeiksi ja arvostetuiksi tyoyhteisoissa.

5.3 Z-sukupolven johtamisodotukset

Tassa luvussa kasittelen johtajaan ja johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukseen liitettyja
odotuksia. Hyva johtajuus nayttaytyi z-sukupolven tydeldamaodotuksissa moniulotteisena
asiana. Analyysi osoitti, etta z-sukupolvella on odotuksia johtamistyylia ja johtajan roolia seka

auktoriteettia kohtaan. Myo6s johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukseen kohdistettiin
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odotuksia, jotka liittyivat vuorovaikutuksen luonteeseen, keskusteluiden aihepiireihin seka pa-
lautteen antamiseen ja saamiseen. Naiden lisdksi haastateltavilla oli vuorovaikutuksen nako-

kulmasta odotuksia johtajan saavutettavuutta, vastaanottavaisuutta ja paatosvaltaa kohtaan.

Johtamistyylin toivottiin olevan tasa-arvoista, matalahierarkista seka sellaista, ettei olisi erdan
haastateltavan sanoin "mikromanagerointia” (H3). Myo6s johtamisen tilanne- ja yksilokohtai-
suus nousi esiin tydelamadodotuksena. Johdettavat tulisi nahda tasa-arvoisina ja sen tulisi na-
kya tyontekijoiden johtamisessa. Haastateltavat nakivat, ettd johtajan tulisi luottaa tyonteki-
jaan ja ottaa tarpeeksi etdisyytta, mutta kuitenkin osoittaa tukensa johdettavilleen. Johtajan
nahtiin olevan tasavertainen osa tyoyhteis6a; erds haastateltavista kayttikin hyvasta johta-
jasta termia "tyokaveri” (H6). Myo6s vuorovaikutukselta toivottiin, etta siina syntyisi kokemus
tasavertaisuudesta ja jopa “tuttavallisuudesta” (H6). Odotukset matalasta hierarkiasta nakyi-

vat haastateltavien vastauksissa:

H4: (—-) ma en osaa jotenki ajatella vaikka jostaki toimitusjohtajista tai muista, et
ne ois jotenki kauheen niinku ylempana, ettd ne on ihan samoja ihmisia, ku me
muutki (——).

H10: (— —) ma oon aina nahny, ettd esimies on vahan tyontekijaansa alapuolella.
(= =) haén sano ihan suoraan, ettd hdanen tehtdvansa on hoitaa, ettd minulla on
kaikki hyvin. Se on hdnen duuninsa hdanen ty6ssaan, ettd mina teen mahollisim-
man hyvin toita (—-).

Johtajan tulisi johtaa tilanne- ja yksilokohtaisesti. Vaikka haastateltavat odottivat tasa-arvoista
johtamista, he kuitenkin toivat esiin sitd, ettd tyota tulisi organisoida tyontekijoiden vahvuu-
det huomioiden. Toisinaan johtaminen voi nayttaa erilaiselta, kun johdetaan erilaisia tehtavia
ja ihmisid. Johtajalta odotettiin myos sitd, ettd han tunnistaisi yksilollisia vahvuuksia ja osaisi

hyodyntada niita tiimin toiminnassa.

Johtajan rooli nakyi haastateltavien odotuksissa siten, ettad johtajan tehtavana olisi ikdan kuin
"fasilitoida” (H3) toimintaa, eli pitda huolta tyonteon edellytyksista, seka tukea tyontekijoita.
Johtajalta toivottiin hyvid vuorovaikutustaitoja, kuten johdettavien kuuntelemista sekd pa-
lautteen antamista. Palautteen antamiseen tai saamiseen liittyvid odotuksia ilmaisi yli puolet
haastateltavista. Z-sukupolvelle nayttaytyi tarkedand, ettd johtaja-johdettavasuhteessa olisi

mahdollista saada ja antaa palautetta. Kaipuuta oli sekd “positiiviselle” (H5) ettd “rakenta-
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valle” (H5) palautteelle. Palautteen ei kuitenkaan tulisi olla "syyllistavaa” (H9). Palautteen tu-
lisi kulkea kumpaankin suuntaan; johtajan odotettiin kehittyvan palautteen tai omasta mieli-
piteestad eroavan ndkemyksen kautta. Johtajuus siis nayttaytyi z-sukupolvelle tietynlaisen roo-
lin seka johtajan vuorovaikutustaitojen kautta. Erds haastateltavista totesi johtamisesta seu-

raavasti:

H1: Mun mielesta johtajalla pitaa, sen ensinnaki pitaa olla adarimmaisen hyvat vuo-
rovaikutustaidot, koska johtaminen on mun mielesta viestintaa ja vuorovaikutusta
niitten johdettavien kanssa.

Johtajan auktoriteettiin liittyvia odotuksia toi esiin |lahes puolet haastateltavista. Johtajilta toi-
vottiin “jamakkyytta” (H1) ja sita, etta johtaja kantaisi vastuuta. Haastateltavat ajattelivat, etta
johtaja joutuu toisinaan tekemaan haastavia paatoksia, mutta talléin johtajan tulisi kuitenkin
perustella omat valintansa. Johtajan auktoriteetti ja paatosvalta nakyi myos haastateltavien
odotuksissa johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukselle. Vuorovaikutuksessa tulisi ilmeta
kunnioitusta johtajan paatoksia kohtaan. Siind missa haastateltavat toivoivat, ettad johtajat
kuuntelevat johdettaviensa nakemyksia, he kuitenkin samaan aikaan tiedostivat johtajan roo-

liin liittyvan auktoriteetin. Haastateltavat kertoivat:

H6: (—-) jos puhutaan vaikka jostain niinkun silleen ihan asiasta, niin sitten niinkun
pitdd myos olla se semmonen niinku kunnioitus siina. Eika toki saa olla niinku sitten
sellanen johtaja, et se ei pysty olemaan siina niinku just se johtajan roolissa (—-).

H8: (— —) mun mielesta seki on tarkeeta jotenki esimiehessa, et han ois niinku itse
ehka jotenki tehnyt sita tyota tai niinku tietdis oikeesti, et mita siella niinku hom-
mat toimii. Niin sit tavallaan et kyl ma niinku siind mielessa just luotan siihen, et
se esimiehen sana on sitten niinku se laki. Mut sit tavallaan et mun mielesta se on
sen esimiehen tehtdva sitten jotenkin niinku antaa mahdollisuudet vaikuttaa (——

).
Vuorovaikutuksen luonteeseen liittyvat odotukset koskivat sitd, ettd haastateltavat odottivat
vuorovaikutuksen johtajan kanssa olevan avointa, korrektia, neuvottelevaista, seka jarjestel-
mallistd. Avoimuudella tarkoitettiin sitd, ettd johtaja-johdettavasuhteessa olisi mahdollista
keskustella ja ettd olisi vaivatonta tuoda esiin asioita. Avoimuuden odotusta tuo ilmi haasta-

teltavien ajatukset:

H3: Meilla on tosi avoin vuorovaikutus, mitd ma itseasiassa arvostan ihan tosi pal-
jon. Me ollaan tosi suorii keskendan, et jos joku ei toimi, nii han itseasiassa sanoo,
et han toivoo, et me luodaan semmosta kulttuuria, ettd hanelle voi sanoo (—-).
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H2: (- =) mut sit yhtélailla jos on joku epdonnistuminen vaikka silla johtajalla itel-
Iaanki, nii vitsi miten tavallaan tarkee luottamuksenosoitus seki ois, et se johtaja
niinku ite kertoo, et hei arvatkaa mita, et minulle on kayny tallainen tallainen moka
ja tamakin on elamaa (—-).
Analyysin my6ta voidaan todeta z-sukupolven edustajien odottavan, etta vuorovaikutuksesta
johtajan kanssa syntyisi hyva vaikutelma ja etta jokainen voisi tulla kohdatuksi korrektisti.
Vuorovaikutukselta toivottiin ennemmin neuvottelemista yhteista kasitysta kohti kuin kaskyt-

tamista. Odotuksista nousi esiin myds toive siita, etta johtaja olisi aidosti kiinnostunut tyonte-

kijoistaan ja etta vuorovaikutusta olisi sdannollisesti seka organisoidusti johtajan kanssa.

Keskusteluiden aihepiireiltd odotettiin monipuolisuutta. Johtajan kanssa tulisi voida keskus-
tella myds huolista tai epdonnistumisista. Erds haastateltavista kuitenkin mainitsi, ettei johta-
jan kanssa tarvitse kaikista henkilokohtaisista asioista keskustella, suhteessa voisi siis olla siina
mielessa my0s etdisyytta. Toisaalta kuitenkin haastateltavat kertoivat tietdvansa johtajiensa

kanssa toisistaan henkilokohtaisiakin asioita.

Johtajan saavutettavuuteen ja vastaanottavaisuuteen liittyvat odotukset koskevat toiveita
siitd, etta olisi mahdollista tavoittaa johtaja tarvittaessa ja etta johtaja ottaisi vastaan johdet-
taviensa nakemyksia myos silloin, kun ne eivat vastaa johtajan ndakemyksia tai ovat hanelle
uusia. Johtajan ei kuitenkaan odotettu olevan jatkuvasti tavoitettavissa, vaan etta olisi ylipaa-
tdan mahdollisuuksia keskusteluille ja tuen saamiselle. Z-sukupolven edustajat odottivat, etta
he voisivat tyontekijoinad tuoda esiin omia nakemyksidan ja ettd ne otettaisiin johtajan toi-

mesta vastaan. Saavutettavuuteen liittyvaa odotusta tuotiin esiin haastateltavan sanoin:

H8: (— -) itselle on niinku tarkeinta se niinkun saavutettavuus. Tieto niinku siita,
ettd vaikka etta millon voi niinku vaikka tavoitella tai ettd on mahdollisuus niinkun
saada keskustelu ja niinku tukee. Et tavallaan se tuodaa niinku selvaksi.

Z-sukupolven odotukset johtajaa sekd johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutusta kohtaan
ovat moninaiset. Johtajalla tulisi olla hyvat vuorovaikutustaidot ja kyky johtaa tyontekijoitaan
yksilollisesti. Johtajan tulisi luottaa tyontekijoihinsa ja ottaa riittdvaa etaisyytta johdettaviinsa,
mutta kuitenkin osoittaa tukensa johdettavilleen seka organisoida toimintaa. Johtajan odotet-
tiin kantavan vastuuta seka tekevan perusteltuja paatoksia. Vaikka johtajuus nahtiin myos
auktoriteettiaseman kautta, siitd huolimatta haastateltavat ajattelivat johtajan olevan tasa-

vertainen henkild tiimin muihin jaseniin verrattuna.
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Tyoelaman vuorovaikutukselta odotettiin kokemusta kohdatuksi tulemisesta; ettd “kohdataan
toiset ihmiset ihmisind” (H2) ja etta suhtauduttaisiin toisiin ihmisiin hyvantahtoisesti. Analyy-
sin myota voidaan todeta, ettd z-sukupolven edustajat toivovat, etta tyoelaman keskustelun-
aiheet voisivat jossain maarin liittya myds tyon ulkopuolisiin asioihin, vaikka toisinaan keskus-
telunaiheita myos odotettiin rajattavan. Mita tulee odotuksiin vuorovaikutukselle johtajan
kanssa, z-sukupolven edustajat toivovat, etta se olisi avointa ja neuvottelevaista. Kaskyttami-
sen sijaan he toivoivat neuvottelevaa vuorovaikutusta, jossa koettaisiin vaivattomaksi tuoda
esiin asioita, myds mielen paalla olevia painavampia asioita. Palautteen toivottiin kulkevan
kumpaankin suuntaan — johtajalta johdettavalle ja toisinpdin. Johtajalta odotettiin vastaanot-
tavaisuutta tyontekijoiden nakemyksia kohtaan ja hdnen toivottiin olevan saavutettavissa.
Haastateltavien odotukset johtamista kohtaan ilmentyvat myos odotuksissa vuorovaikutuk-
selle; haastateltavat odottivat, ettd matala hierarkia ja kunnioitus johtajan paatoksia kohtaan

nakyisi myos vuorovaikutuksessa johtajan kanssa.
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6 TYOELAMAODOTUKSIIN LITTYVAT MERKITYS-
NEUVOTTELUTILANTEET

6.1 Merkitysneuvottelutilanteet tyoyhteisdissa

Tyoyhteisoissa kaytiin merkitysneuvotteluita z-sukupolven tydeldamaodotuksista monenlai-
sissa tilanteissa. Merkitysneuvotteluita ilmeni, kun tehtiin t6ita ja toisaalta myds ikdan kuin
tyonteon ohessa. Kun tarkastellaan tyonteon aikana ilmenevia merkitysneuvotteluita, kysei-
set vuorovaikutustilanteet voidaan jaotella tyésta nouseviin ja organisoituihin tilanteisiin, ris-
tiriitatilanteisiin seka tyon taitekohtiin. Tyonteon ohella tapahtuvat merkitysneuvottelut viit-
taavat muihin mahdollisiin hetkiin, kuten taukoihin. Seuraavaksi kasittelen edelld mainittuja

merkitysneuvottelutilanteita.

Tydstd nousevat merkitysneuvottelut saivat alkunsa itse tyostd, jota oltiin tekemassa. Naita
olivat hetket, kun jaettiin tiimin kanssa vastuita tai kun odotuksista keskusteltiin tyéhon liitty-
vien asioiden kautta. Aineistosta nousi esiin kokemus siitd, etta tyotehtava sai aikaan keskus-
telun omista ty6elamaodotuksista. Tyotehtava on siis sidoksissa tydelamaodotuksista kaytyi-

hin merkitysneuvotteluihin. Haastateltavat kertoivat seuraavasti:

H1: (——) ma sit tein hanestad henkil6haastattelun ja kyselin haneltd, et millanen on
hdanen mielesta hyva johtaja ja (— —) miten johtajan kuuluu hdanen mielestaan toi-
mia. Ja siind kun han kerto sitd, niin siind vaiheessa musta tuntu, ettd ehka niita
tyoeldman odotuksia ilmaisi hanelle (—-).

H5: (— =) mut sit toki joskus se menee enemman ehka niiden asioiden kautta. Etta
saattaa sanoa, etta toivoisin, ettd nda asiat menis ndin. Tai ma nakisin parhaaksi,
ettd me tehtdis ndin. Tai jotenki ehkda semmosen niinku kevyemman ehdottami-
senki kautta niita voi viestia niitd odotuksia.

Merkitysneuvotteluita tapahtui myos organisoiduissa tilanteissa. Organisoituja tilanteita oli-
vat erilaiset sovitut tapaamiset, kuten palaverit seka tavoite- ja kehityskeskustelut. Naiden li-
saksi erdasta haastattelusta kavi ilmi palautekysely, jonka kautta haastateltava oli tuonut ilmi
ndakemyksidan tyopaikalla. Haastatteluissa tuotiin esiin seuraavia ajatuksia liittyen organisoi-

tuihin keskusteluihin:

H5: (——) ehka joskus tyéuran alussa plus sitte joissain tyopaikoissa, niin noita tom-
mosia kahdenkeskisid, nimenomaan ei mitdan siis silleen emme puhu viikkopala-
verista, vaan siis semmosesta niinkun just kehityskeskustelusta tai sen kaltaisesta
tilanteesta, niin niitd jotenkin jannitti.

35



H10: (——) mut musta tuntuu, et niissd on vdha semmonen stigma, ettd ku on one-
to-one kehityskeskustelu tai mika tahansa. Niin siind aina aatellaan, et nyt on tehty
jotain pahaa tai joku on menny tosi huonosti. Ja siitd ma en ehka ihan tykkaa. Et
siind mielessa vois olla vaha rennompaa, et jos olis vaan tiakko, voidaanko jutella
joku kerta. Kun etta pidetaan firman saantoémaardinen kehityskeskustelu.

Ristiriitatilanteet, joissa ilmeni erimielisyytta tai epakohtia, olivat hetkia, jolloin tydyhteisdissa
kaytiin z-sukupolven tyéelamaodotuksiin liittyvda merkitysneuvottelua. Haastateltavat toivat
omaa eridvaa nakemystaan tai toteutumatonta odotustaan esiin silloin, kun he havaitsivat ris-
tiriitaa. Aineistosta nousi esiin pari tapausta, joissa tyoyhteisdssa toimittiin asiattomasti, eli

odotusten vastaisesti, ja talldin kyseisia asioita kdytiin [api tydyhteison keskuudessa.

Taitekohdat, eli ikaan kuin siirtyman hetket, olivat hetkia, joissa kaytiin merkitysneuvotteluita
tydelamaodotuksista. Naita hetkia oli monenlaisia, kuten vuoronvaihto, projektin paattymi-
nen, palkkaneuvottelu tyésuhteen muuttuessa ja tyosuhteen paattyminen. Johtajien kanssa
kdydyissa ja taitekohdissa ilmenevissa merkitysneuvotteluissa on havaittavissa yhteys tyosuh-
teen viralliseen puoleen tai tydn ohjaamiseen. Tallaisia hetkia ovat esimerkiksi palkkaneuvot-
telu ja tyon arvioiminen. Samankaltaisia hetkid ei ilmennyt muiden tydyhteison jasenten
kanssa. Toki erdadsta haastattelusta kay ilmi, ettd tyon paattyessa olisi kdayty merkitysneuvot-

telua z-sukupolven edustajan ty6elamadodotuksista myos yleisesti tydyhteison kesken.

Merkitysneuvotteluita kaytiin tyoyhteisoissd myos tyon ohessa. Odotuksista keskusteltiin “ar-
kisemmissakin tilanteissa” (H5) ja kun keskusteluille tarjoutui mahdollisuuksia. N&ita hetkia
olivat esimerkiksi tauot, kuten kahvitauot ja ruokailuun liittyvat hetket. Analyysin myota voi-
daan todeta, ettda merkitysneuvotteluita kdaydaan niin tyota tehdessa kuin hetkissa, jolloin itse

tyonteko katkeaa.

6.2 Merkitysneuvotteluiden aiheet tyoyhteison jasenten kanssa

Merkitysneuvotteluiden aiheet olivat osittain yhtenevaisia, kun tarkasteltiin, millaisista tyo-
elamaodotuksista keskusteltiin johtajien ja tydyhteison muiden jasenten kanssa. Yhtenevaisia
aiheita olivat tyotehtaviin ja tulevaisuuteen liittyvat odotukset seka toteutumattomat odotuk-
set. Naiden lisaksi johtajien kanssa keskusteltiin tydsuhteeseen ja kehittymiseen kohdistetta-

vista odotuksista.
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Tydtehtdviin liittyvistd odotuksista keskusteltiin seka johtajien ettd muiden tyoyhteison jasen-
ten kanssa. Johtajien kanssa kdydyt keskustelut kasittelivat tyotehtavien jakamista seka hen-
kilokohtaisia toiveita tyotehtaville ja naihin liittyvia odotuksia, kuten millaisia tyotehtavia ha-
luaisi itselleen ja miten toita tehdaan. Muun tyoyhteison kanssa tyotehtavia koskevat keskus-
telut liittyivat siihen, millaisia odotuksia yhteiselle tyoskentelylle on: mita odotetaan vuoro-
vaikutukselta ja tyohon liittyvalta aikataululta. Heidan kanssaan keskusteltiin my@s siita, mil-
laisia odotuksia tyotehtavia tai tyota kohtaan on. Vain pari haastateltavista mainitsi keskustel-
leensa tyoyhteison keskuudessa siita, millaisia odotuksia yhteiselle tyoskentelylle on. Toinen

heistd kuvaa tyoskentelyyn liittyvia odotuksia seuraavasti:

H5: (——) oli aiemmin puhetta siitd, et miten se tyo6 ja vapaa-aika vaikka suhteutuu.
Niin et miten huolehditaan siitd, ettd niita kaikkien odotuksia saadaan siina niin-
kun. Tai kaikkia odotuksia ei varmaan saada taytettyd, mut miten me saadaan yh-
teensovitettua ne meidan odotukset ja et millanen se meidan tapa toimia niitten
asioitten kanssa on.

Tulevaisuuteen liittyvit odotukset olivat merkitysneuvotteluiden aiheina seka johtajien etta
muiden tyoyhteisdn jasenten kanssa. Nama odotukset liittyivat siihen, milta oma ura voisi tu-
levaisuudessa nayttda. Eras haastateltava oli tuonut ilmi tydyhteison keskuudessa yrityshaa-
veitaan ja toinen haastateltavista taasen ajatuksiaan irtisanoutumisesta ja tyénhausta. Kay
ilmi, ettd z-sukupolven edustajat ovat kdyneet tyoyhteisoissaan keskusteluita omista odotuk-
sistaan uralle, kuten millaiset asiat tulevassa tyossa nahtdisiin mielekkdina ja kuinka voisi

nahda tyoskentelevansa jatkossakin kyseisessa tyopaikassa.

Toteutumattomista odotuksista keskusteltiin vastaavasti johtajien ja tydyhteisén muiden ja-
senien kanssa. Yli puolet haastateltavista kertoi keskustelleensa jonkun tyoyhteison jasenen
kanssa toteutumattomista odotuksista. Tyoyhteisdiden keskuudessa kaydyt keskustelut z-su-
kupolven toteutumattomista odotuksista kasittelivat tyotehtavia, tydyhteisoa ja ihmisten toi-
mintaa. Jos tyotehtava tai tyoyhteiso ei ollut vastannut haastateltavan odotuksia, niin kyseista
tilannetta oli kayty keskustellen lapi tydyhteisoissa. Aineistosta kavi ilmi, ettd johtajan kanssa
oli keskusteltu muun muassa siita, ettd haastateltava oli kokenut yksinaisyytta tai oli harmis-
saan muodostumattomasta tyoyhteisosta. Pari haastateltavista oli myos joko johtajan tai
muun tydyhteison jasenen kanssa keskustellut siitd, ettei toisen tydyhteison jasenen toiminta
ollut vastannut odotuksia. Tallaisia tapauksia olivat tilanteet, jossa johtajalta ei koettu saata-

van tarpeeksi palautetta tai jos tyoyhteisdssa ilmeneva kaytos koettiin epasopivaksi.
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Tydsuhteeseen ja kehittymiseen liittyvistd odotuksista keskusteltiin johtajien kanssa. Verrat-
tuna muun tyoyhteison jasenten kanssa kaytyihin keskusteluihin, johtajan kanssa kaydyt kes-
kustelut liittyivat myos tyosuhteeseen liittyviin odotuksiin, mita ei kaynyt ilmi tydyhteison
muiden jasenten kanssa kdydyissa keskusteluissa. Naita olivat odotukset palkasta ja aikatau-
luista, kuten tyétuntien maarasta ja tyosuhteen jatkosta. Johtajien kanssa kaytiin lapi myos

kehittymiseen liittyvia odotuksia; millaisia odotuksia tyossa kehittymiselle ja oppimiselle on.

Yhteenvetona merkitysneuvotteluiden aiheista voidaan todeta, ettad aiheet ovat pitkalti yhte-
nevaisia seka johtajien etta muiden tyoyhteisdn jasenten kanssa. Aiheet kasittelivat odotuksia
tyotehtaville, tyohon liittyvia tulevaisuuden odotuksia sekad toteutumattomia odotuksia. To-
teutumattomat odotukset liittyivat tyotehtaviin, tydyhteis66n seka ihmisten toimintaan.
Eroavaisuutena johtajan ja muiden tydyhteison jasenten kanssa kaydyissa keskusteluissa ha-
vaittiin, etta johtajien kanssa keskustelut kasittelivat naiden lisaksi myos tydsuhteen virallista
puolta, kuten palkkaa, aikatauluja sekd tydssa kehittymista. Z-sukupolven tyoelamadodotuk-

sista kaydyt keskustelut tyoyhteisoissa kasittelevat siis laajasti tydelaman eri osa-alueita.
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7 Z-SUKUPOLVEN KASITYS MERKITYSNEUVOTTE-
LUIDEN ONNISTUMISESTA

Aineistosta kavi ilmi tekijoita, jotka z-sukupolven edustajat liittivat heidan tydelamaodotuksis-
taan kaytyihin onnistuneisiin ja epdaonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin. Vuorovaikutusti-
lanteiden onnistumiseen ja epdonnistumiseen liitettiin padosin samankaltaisia tekijoita, oltiin
vuorovaikutuksessa sitten johtajien tai muiden tydyhteison jasenten kanssa, joskin pienia
eroavaisuuksia on havaittavissa. Seuraavaksi kdsittelen ensin onnistuneisiin ja sitten epaon-

nistuneisiin merkitysneuvotteluihin liittyvat tekijat.

7.1 Merkitysneuvotteluiden onnistumiseen liittyvat tekijat

Tyoyhteison keskuudessa ja z-sukupolven tybelamadodotuksia kasittelevissa onnistuneissa
merkitysneuvotteluissa ilmeni tekijoitd, jotka liittyvat keskustelun vaivattomuuteen, yhte-
nevaisiin nakemyksiin seka odotuksiin, vuorovaikutustilanteelle asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamiseen ja johtajan toimintaan. Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa keskusteleminen
koettiin vaivattomaksi niin johtajan kuin muidenkin tyoyhteison jasenten kanssa. Kyseisissa
vuorovaikutustilanteissa oli vaivatonta puhua mista tahansa. Erds haastateltava mainitsikin,
ettd luottamus ja toisen henkilén tunteminen mahdollistavat avoimuuden. Onnistuneissa

merkitysneuvotteluissa ei tarvinnut arkailla sanottavia asioita.

Analyysin mukaan yhtenevaiset ndkemykset ja odotukset osapuolten kesken olivat yhteydessa
onnistuneisiin merkitysneuvotteluihin. Aineistosta nama tekijat ilmenivat yhtenevaisina aja-
tuksina, jaettuna ymmarryksena ja samojen arvojen painottamisena. Haastateltavat kuvailivat

seuraavasti yhteisid nakemyksia ja odotuksia, jotka tekivat keskusteluista onnistuneen:

H7: No kai se oli vaan se, etta ku ite siind tuumas, etta ois aika siistia pistaa firma
pystyyn. Ja sit huomas, et siind niinku toiselta ihmiseltd tulee semmonen lapsenilo,
ettd han on miettiny niinku samaa. Etta se teki silleen onnistuneen, ettd molem-
milla oli tosi paljon samoja ajatuksia samoja arvoja, mita haluais niinku toteuttaa
tulevaisuudessa.

H6: (— —) niin sitte et kaikille tuli vahan niinku ehka se varmistus vield muilta siind
ettd joo joo, kylla niinku ne omat ajatukset siitd, et taa oli ikdva tilanne, oli ihan
oikeita (- —).

Analyysin mukaan onnistuneissa merkitysneuvotteluissa saavutettiin vuorovaikutustilanteelle

asetettuja tavoitteita. Tatd asiaa haastateltavat toivat ilmi ratkaisuun paasemisena ja siten
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ettd vuorovaikutustilanteelle asetetut tavoitteet, kuten asian esiintuominen ja hoitaminen,
saavutettiin. Aineistosta nousi esiin, ettd haastateltavan toiveiden toteutuminen liittyi onnis-

tuneisiin keskusteluihin. Tavoitteiden saavuttaminen kavi ilmi aineistosta seuraavasti:

H4: (— —) ettd ne oli kylld aina niinku suju hyvassd yhteisymmarryksessa ja aina
saatiin kylla sellainen ratkaisu aikaan, mikd niinku mika oli molempia osapuolia
tyydyttava.

H5: No tosiaan se et se tyokaverin huoli hdlveni, niin sen ma koen itse tarkedksi (—

-).
Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa johtajan toimintaan liitettiin tiettyja tekij6ita; vastaan-
ottavainen kayttdaytyminen, turvallisen tilan luominen seka ylipaataan ymmartavainen suhtau-
tuminen ja asian ottaminen todesta olivat osa onnistuneita merkitysneuvotteluita. Vastaan-
ottavaisuus kavi ilmi siten, etta johtaja oli valmis ottamaan omasta mielipiteestdaan eridvan
nakemyksen vastaan, kuunteli johdettavaa ja kysyi hanen mielipidettdan ja ylipaataan suhtau-
tui asiaan vastaanottavaisesti. Asian todesta ottaminen viittaa taasen siihen, etta johtaja rea-
goi yhteisdssa tapahtuneeseen epakohtaan ja taten asia tuli kasiteltya. Erds haastateltavista

kuvaili turvallisen tilan luomista seuraavin sanoin:

H4: No han oli aina tosi rauhallinen ja rationaalinen. Et kun ma olin ma oon aina
tunteellinen ja semmonen vaha niinku nakyy fyysisesti se jannitys. Nii sit han oli
aina tosi silleen, et han katto silmiin ja oli tosi rauhallisesti ja silleen niinku ldasna
siind tilantees. Et hanella ei ollu vaikka mitda puhelimia ja lappareita ja muita, et
tosi useasti, ku meki keskusteltiin, nii se laitto sen lapparin kiinni ensin. Sit se kuun-
teli, mitda mulla on sanottavaa (—-).

Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa keskustelut koettiin vaivattomiksi ja avoimiksi. Taman
lisaksi vuorovaikutustilanteen osapuolet jakoivat yhteisia nakemyksia ja odotuksia seka tilan-
teissa koettiin saavutettavan sille asetetut tavoitteet. Onnistuneisiin merkitysneuvotteluihin
liitettiin my06s johtajan toiminta; johtajan suhtautuminen vastaanottavaisesti ja ymmartavasti
seka hanelle ilmi tuodun epdkohdan kasitteleminen loppuun saakka. Voidaan siis todeta, etta
merkitysneuvotteluiden onnistumiseen liitettiin monipuolisesti erilaisia tekijoita, jotka koski-

vat vuorovaikutusta, vuorovaikutustilannetta ja sen etenemista sekd osapuolten toimintaa.
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7.2 Merkitysneuvotteluiden epaonnistumiseen liittyvat tekijat

Puolet haastateltavista toi esiin kokemuksiaan epaonnistuneista merkitysneuvotteluista tyo-
yhteisoissa, jotka liittyivat jollain tavalla omiin tydelamaodotuksiin. Kyseiset merkitysneuvot-
telut joko kasittelivat omia tydelamaodotuksia tai eivat kasitelleet, kuten oli toivottu. Kun ver-
rataan epdonnistuneiden ja onnistuneiden merkitysneuvotteluiden kokeneiden maaraa, voi-
daan havaita, ettad onnistuneista merkitysneuvotteluista mainitsi useampi eli yli puolet haas-
tateltavista. Epaonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liitettiin tiettyja tekijéita: toisen osa-
puolen vastaanottamattomuus seka toiminta, vuorovaikutukselle asetettujen tavoitteiden
saavuttamattomuus sekda muut vuorovaikutuksessa ja vuorovaikutustilanteessa ilmenevat

haasteet.

Toisen osapuolen vastaanottamattomuus ja toiminta liitettiin epaonnistuneisiin merkitysneu-
votteluihin. Vastaanottamattomuus on noussut esiin erdadan haastateltavan kokemuksessa,
jossa han kertoi, ettei omat odotukset tyoyhteisdssa toteutuneet. Tall6in han koitti I16ytaa rat-
kaisuja ja keskustella asiasta tydyhteisdssd. Haastateltava kuitenkin koki, ettei hanen asiaansa

otettu vastaan. Han kuvaili tilannetta seuraavin sanoin:

H5: (——) kun niista toistuvista yrityksista huolimatta se tilanne ei parantunu, vaan

itseasiassa jopa huononi, koska sitten koettiin, etta annettiin kritiikkia. Niin tota ja

ehka koettiin siis nimenomaan, et annettiin aiheetonta kritiikkia, niin tota sit ma

paadyin sen tyopaikan jattamaan ja etsimaan uuden.
Vastaanottamattomuus on nakynyt myds sellaisena toimintana, ettei toiselle osapuolelle esi-
tettyd ndakemysta ole otettu huomioon. Tallaisesta tilanteesta kertoo tapaus, jossa merkitys-
neuvottelu tapahtui tiimin tapaamisessa, jonka aikana kasiteltiin tyon organisointiin liittyvia
seikkoja. Kyseinen haastateltava kertoi haastattelussa, ettd hdnelle on erityisen tarkeaa saada
vaikuttaa omaan tyohonsa. Palaverissa kavi ilmi johtajan ndakemys, etta tyota jaettaisiin ta-
valla, jota haastateltava ei ollut osannut odottaa eika toivonut. Haastateltava sekd muut tiimin

jasenet koittivat ehdottaa ratkaisua tilanteeseen, mutta johtaja ei ollut vastaanottavainen eh-

dotukselle, vaan tilanne eteni seuraavasti:

H2: (— —) kaikki yritti kertoo, et tuntuu et on niinku oma paletti ihan taynna niista
nykyisistda hommista. Et on tosi tosi hankala ottaa lisshommia siihen. Mut et sit se
oli just ehkd semmonen, et hdn vahan niinkun rytisti sen oman niinku mielipiteen
sieltd lapi. Silla semmosella johtajan byrokraattisella valta-asemalla, tavallaan sel-
laseen perustuen, niin sinne jai niinku ehka tiimin jasenille itseni mukaan lukien sit
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semmonen fiilis, ettd et nyt ei tavallaan oo tiimin jasenid kuunneltu tai heijan
niinku ajatuksista tai hyvinvoinnista tai tyotaakasta niinku valitetty.

Haastateltavan mukaan johtaja hyddynsi auktoriteettiasemaansa paatdksenteossa ja ei huo-
mioinut johdettavien ndakokulmaa. Tama ilmentda toisen osapuolen toimintaa, joka liitettiin

epdonnistuneeseen merkitysneuvotteluun.

Toinen epdonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liittyva tekija on vuorovaikutustilanteelle
annetun tavoitteen saavuttamattomuus. Tallaisessa haastateltavan kertomassa tapauksessa
tilanne eteni siten, etta haastateltavalla oli toteutumattomia odotuksia tydyhteisdssa. Han oli
pyrkinyt padsemaan asian osalta ratkaisuun ja keskustelemaan asiasta. Kun tilanteeseen ei
kuitenkaan saatu ratkaisua, tavoite jai saavuttamatta. Tavoitteiden saavuttamattomuuden li-
saksi on tapaus, joka ilmentaa tilannetta, jossa ei keskusteltu oman odotuksen mukaisesta ai-

heesta, vaan tilanne eteni seuraavanlaisesti:

H3: (— =) me keskusteltiin, mut ei keskusteltu ja se oli se ongelma. Et tavallaan me
keskusteltiin vaan faktasta, ja sitten musta tuntu, et me ei keskusteltu, miten se
harkka meni ja sen takii musta tuntu sen keskustelun jalkeen, et se ei ollu hyva
keskustelu. Et must tuntu et ma jain kaipaan niinku semmosta tavallaan.

Epdonnistuneissa merkitysneuvotteluissa ilmeni myds erindisia haasteita seka vuorovaikutuk-
sessa etta vuorovaikutustilanteessa itsessaan. Vuorovaikutuksen haasteita on havaittavissa
erdan haastateltavan kokemuksessa, jossa kaytiin lapi tydyhteis6ssa tapahtunutta yhteisten
saantojen vastaista toimintaa. Kun haastateltava puuttui asiaan, hdn sai osakseen jonkin ver-
ran vahattelyd, joka ilmeni tydyhteison jasenilta saatuina kommentteina, kuten “"vahan kylla
liilan herkkdanahkasta” (H4) ja “oot kylla lilan tommonen nuori ja cancellointikulttuuria edus-
tava ihminen” (H4). Edelld mainitun kokemuksen lisaksi kiire ndhtiin odotusten mukaisten kes-
kustelujen toteutumisen esteend. Kiireen myo6ta itse vuorovaikutustilanne ei ollut otollinen

onnistuneelle merkitysneuvottelulle.

Epdonnistuneissa keskusteluissa koettiin, ettei toinen osapuoli ollut valmis ottamaan nake-
myksiad vastaan ja mahdollisesti jopa vahatteli esitettyd ndkemysta ja haastateltavaa. Naiden
lisdksi esitettyyn huoleen ei l6ydetty ratkaisua. Kun haastateltavat kokivat keskustelut epaon-
nistuneiksi toinen osapuoli toi esiin haluttomuuttaan ottaa vastaan nakemyksia, jolloin myos-

kdan yhteisia merkityksia ei padssyt muodostumaan.
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8 POHDINTA

8.1 Z-sukupolven moninaiset tyoelamaodotukset

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen kohdalla olin kiinnostunut siita, millaisia tydelamaan liitty-
via odotuksia z-sukupolven edustajilla on. Tulokset osoittavat, etta z-sukupolven edustajat vai-
kuttavat tiedostavan omat odotuksensa varsin laajasti ja ne ovat osittain jopa tyéelaman pin-
nallisen tarkastelun sijaan syvaluotaavia; tyén merkityksellisyyden nahtiin olevan tarkeaa. He
osaavat sanoittaa odotuksiaan, mika todennakoisesti kertoo siitd, ettd he ovat prosessoineet
kyseisia aiheita aiemminkin. Aineistosta oli [6ydettavissa tiettyja odotuksia, jotka toistuivat ja
jotka voivat olla sukupolvelle ominaisia. Vaikka tyoeldamaodotuksissa on vahvaa yhtenevai-
syytta tutkimukseen osallistuneiden kesken, niin siitdakin huolimatta on todettava, etta z-su-
kupolvi ei ole homogeeninen ryhma, vaan yksildiden valilla on havaittavissa eroavaisuuksia,

kun tarkastellaan heidan ty6elamaodotuksiaan.

Nykyinen maailmantilanne vaikuttaisi nakyvan z-sukupolven tydelamaodotuksissa. Tama il-
menee epavarmuuden tunteina liittyen tydon saamiseen ja maailmantilanteen seurauksiin.
Maailmantilanteen yhteys z-sukupolven tydelamaodotuksiin on osoitus siitd, kuinka odotuk-
semme muovautuvat ymparistdssd, jossa olemme. Tulosten mukaan z-sukupolven odotukset
ovat muovautuneet myos aiemmissa tyoelaman kokemuksissa. Vuorovaikutus ymmarretaan
sosiaalista todellisuutta luovana asiana (Baxter, 2004, 3), joten vaitdn, etta tydelamaodotuk-
setkin rakentuvat vuorovaikutuksessa. Tama tarkoittaa sitd, etta z-sukupolven aiemmat koke-
mukset tyoeldman vuorovaikutuksesta ovat muovanneet sitd, millaisia odotuksia heilld on
juuri nyt. On siis loogista, ettd ympardivan maailman tapahtumat ovat yhteydessa tyoelama-
odotuksiin vuorovaikutuksen luonteen vuoksi. Vuorovaikutuksen vaikutukset ulottuvat yksi-
I6iden lisdksi my6s organisaatioihin, silla McPheen ja Zaugin (2009) mukaan organisaatiot ra-
kentuvat vuorovaikutuksessa; yhtena osana tata on jasenyysneuvottelu. Nuorten tulokkaiden
jasenyyden rakentumisen prosessiin kuuluu muun muassa se, etta he kokisivat tulevansa huo-
mioiduiksi ja hyvaksytyiksi (Rajamaki & Mikkola, 2021.) Voidaan siis pohtia, miten z-sukupol-
ven tyOelamaan liittyvien epavarmuuden tunteiden huomioiminen voisi edistaa hyvaksytyksi
tulemisen kokemusta ja taten edistda jasenyyden seka organisaation rakentumista toivottuun

suuntaan.
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Aiemman tutkimuksen valossa tiedetaan, ettd z-sukupolvi arvostaa johtajan lapinakyvyytta
(Chillakuri, 2020). My6s kokemus tyon tarkoituksesta ja siihen samaistuminen on tarkeaa z-
sukupolven tydmotivaation kannalta (Fratricova & Kirchmayer, 2018). Taman tutkielman tu-
losten mukaan z-sukupolven edustajat arvostavat avointa vuorovaikutusta johtajan kanssa ja
toivovat, etta arvot kohtaisivat tydelamassa. Arvoista keskustelemalla voisi siis olla mahdol-
lista kirkastaa tyon tarkoitusta. Taman lisaksi johtaja voi pyrkia avoimuuteen ja sanoittaa joh-
dettavalleen organisaation arvoja. Taten z-sukupolven edustajat voisivat yha paremmin tun-
nistaa, miten heidan toiveensa arvojen kohtaamisesta toteutuu. Z-sukupolven tydeldamaodo-
tukset huomioiden onkin oleellista, etta johtajalla on vuorovaikutusosaamista sanoittaa orga-
nisaation tavoitteita ja arvoja siten, etta z-sukupolvi voisi saada kaipaamansa tiedon. Avoi-
muus edellyttda kykya ilmaista asioita ja kohdata johdettava, joten on tarkeda panostaa vuo-
rovaikutusosaamiseen tydyhteisdissa. Tulokset viittaavat siihen, etta z-sukupolvi vaikuttaa
ymmartavan laadukkaan vuorovaikutuksen arvon, silld he korostavat johtajien vuorovaikutus-

osaamisen tarkeyttd muun muassa palautetaitojen muodossa.

Tulokset viittaavat siihen, ettd z-sukupolven odotukset heijastelevat myds yhteiskunnallisia
teemoja, kuten tutkimuksessakin esilla ollutta lyhennettya tyoviikkoa (esim. Campbell, 2024).
Z-sukupolven puheista kdy ilmi odotus ty6elaman vaativuudesta ja kokoaikatyéhon liittyvat
epdilykset. Tama herattaa pohdintoja siita, millaista kuvastoa kokoaikatyosta esitetaan julki-
sessa keskustelussa; onko silla kenties vaikutusta z-sukupolven odotuksiin vai onko oleellista
tarkastella myoOs tyoeldaman kaytanteitd, jotka lisddvat kokoaikatyon kyseenalaistamista. On
pohtimisen arvoista, miten vuorovaikutuksen keinoin voidaan tehda tyoelamasta mielek-
kaampaa ja ihmisten hyvinvointia tukevaa. Tyoeldaman muutos on selkedsti lasna z-sukupolven
tyoeldamaodotuksissa, silla tulosten mukaan he ndkevat uransa sen kautta, ettd he haluavat
monipuolisia kokemuksia ja kokeilla eri tehtavida. He ndkevat vaihtavansa tyopaikkaa uransa
aikana. Kun ty6eldama on muutosta taynna, voisi kuvitella, etta tallaisia odotuksia tyoelamaan

mukanaan tuovat z-sukupolven edustajat sopeutuvat tydelamaan hyvin.

Tulosten mukaan z-sukupolven edustajat arvostavat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Tata na-
kemysta tukee Growin ja Yangin (2018) 16ydds siitd, ettd z-sukupolvi toivoo johtajiltaan kysei-
sen tasapainon edistamistd. Organisaatioissa olisi hyva pohtia, miten luodaan viestintdkaytan-

teitd, jotka edistavat tasapainon toteutumista. Tyoyhteisdissad voidaan luoda yhteiset saannot

44



tyoskentelylle ja vuorovaikutukselle: koska voi tavoitella kollegaa ja milloin viesteihin odote-
taan reaktiota. Vuorovaikutuksen suunnitteleminen edistaa sitd, tyoyhteis6on voi muodostua

yksiloiden toiveet huomioivaa toimintaa.

Tulosten mukaan z-sukupolven edustajat arvostavat mahdollisuutta vaikuttaa tydelamassa.
Tiedetaan, etta tydyhteison jasenyyden rakentumisen prosessiin kuuluu aktiiviseksi jaseneksi
tuleminen, mika sisaltaa keskusteluihin osallistumista, sosiaalista vaikuttamista ja myos kriit-
tisten nakokulmien esiin tuomista (Rajamaki & Mikkola, 2021). Rajamé&en ja Mikkolan (2021)
mukaan luottamus mahdollistaa erimielisyyden ilmaisun, joten tasta syysta luottamus on mer-
kityksellista. On siis tarkeda, etta tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa panostetaan luottamuk-
sen rakentumiseen, jotta z-sukupolven edustajat kokevat voivansa tuoda esiin asioita. CMM-
teorian mukaisesti ihmissuhteet tarjoavat kontekstin, joiden kautta tulkitsemme puhetekoihin
liitettyja merkityksia (Pearce, 2007, 204-205). Tutkielmani kannalta CMM:n tarjoama nako-
kulma on tulkittavissa seuraavasti: mikdli suhteessa on aiemmin koettu luottamusta, tdma an-
taa hyvat lahtokohdat seuraavillekin vuorovaikutustilanteille. Kun nuori haluaisi tuoda esiin
omia odotuksiaan, hidn saattaa jo etukateen ajatella, millaisia reaktioita vastapuolelta voisi
tulla ja kun itse keskustelun hetki tulee, vastapuolen reaktioita tulkitaan kyseisen suhteen kon-
tekstissa. Mikali suhteessa koetaan luottamusta, se voi vaikuttaa vuorovaikutuksesta syntyviin
tulkintoihin jopa positiivisesti, kun taas aiemmat ikdavat vuorovaikutuskokemukset voivat edis-
taa negatiivisten tulkintojen syntya. Tydyhteison vuorovaikutussuhteiden laatuun kannattaa

siis panostaa, silla se vaikuttaa siihen, miten tulkitsemme toistemme viestintaa.

Tulosten mukaan z-sukupolvi ndkee tyoelaman syvallisemman tarkastelun kautta, silla he ar-
vostavat tyoelaman merkityksellisyytta. Tyolla ndhddan olevan arvoa yhteiskunnalle ja silla
voidaan saada aikaan jotain hyvaa. Tamakin nakdkulma on noussut esiin aiemmassa tutkimuk-
sessa (ks. Ma & Fang, 2024). Z-sukupolvi kaipaa syvempaa merkitysta, se tulee vahvasti ilmi
heiddn odotuksistaan. Rosson ja kumppaneiden (2010) tarjoama teoreettinen viitekehys mer-
kityksellisesta tyosta ilmenee z-sukupolven tyoeldamaodotuksissa. Osallisuus (Rosso ym., 2010)
nakyy z-sukupolven haluna vaikuttaa yhteiskunnallisesti sekad tehda hyvaa. Myos yksilollisyys
eli yksilon arvoa madaritteleva osa-alue (Rosso ym., 2010) vaikuttaisi ndkyvan tuloksissa. Erds
haastateltavista ei ajatellut kokevansa tyota merkitykselliseksi, jos robotti voisi tehdd samat

tehtavat kuin itse. Tallainen nakemys voi nousta esiin pohdinnoista: millainen arvo yksil6lla on
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siind tapauksessa, jos robotti voi suorittaa saman. Tulkitsen ndkemyksen siten, etta yksilé ha-
luaa kokea omalle tyolleen ja sitd kautta my0s itselleen arvoa. Yhteys itseen eli toiminta, joka
"tuo yksilod [ahemmas sitd, miten he nakevat itsensd” (Rosso ym., 2010) vaikuttaa nousevan
esiin haastateltavan vastauksessa, jossa han kertoo tekemisen taustalla olevan henkilokohtai-
sia intohimonkohteita. Kyseisesta sitaatista on havaittavissa, kuinka haastateltava liittada omat

intohimonkohteensa eli sen, kuka han on, merkityksellisyyden kokemukseen.

Johtopaatoksena tyon merkityksellisyyden tarkasteluun todettakoon, ettd Rosson ja kumppa-
neiden (2010) viitekehyksen osa-alueissa ja z-sukupolven nakemyksissa on havaittavissa yhty-
madkohtia. Se vahvistaa kasitysta siitd, etta z-sukupolvi arvostaa tydelaman merkityksellisyytta.
Tasta syysta on oleellista pohtia, miten tyéelamassa voidaan tukea tyon merkityksellisyyden
kokemuksen syntymista. Tyoyhteisot voivat hyodyntda teoreettista viitekehystda (Rosso ym.,
2010) suunnitellessaan tydyhteiséviestintaa. Viitekehyksen osa-alueiden ja niiden toteutumi-
sen sanoittaminen voisi olla yhtena lahtokohtana tyén merkityksellisyyden kirkastamisessa.
Syyna talle on se, etta yksilollinen kokemus merkityksellisesta tyosta syntyy ndiden osa-aluei-
den kautta (Rosso ym., 2010). Sanoittaminen helpottaisi z-sukupolven ja muidenkin ikdluok-
kien itsereflektiota ja sitd, miten he voivat tunnistaa merkityksen rakentumista henkilékohtai-

sesti.

8.2 Tyoelamaodotuksiin liittyvat merkitysneuvottelutilanteet tyoyh-
teisoissa

8.2.1 Rakenteet tukevat keskusteluiden ilmenemista

Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyrittiin lisddmaan ymmarrysta siita, millaisia merkitysneu-
votteluja z-sukupolven edustajat kdyvat tyoyhteisdissaan liittyen heidan tyoelamaodotuk-
siinsa. Tarkastelussa olivat itse keskustelutilanteet seka tyoelamadodotusten aiheet. Tuloksista
on havaittavissa tietynlaisia tilannetyyppeja, joissa tydelamaodotuksista keskusteltiin. Naista
tilannetyypeistd on paateltdvissa, ettd erindiset rakenteet tukevat keskusteluiden ilmene-
mistd. Rakenteilla tarkoitan muun muassa sita, miten tyoskentelya on rytmitetty ja vuorovai-

kutusta organisoitu.

Organisaatioissa ilmenevia rakenteita ja ihmissuhteita voidaan ymmartaa syvemmin, kun tie-

detdan niiden perustavanlaatuisesta luonteesta. Tutkielmassani organisaatiot ndhdaan vies-
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tinnallisind konstituutioina (McPhee & Zaug, 2009) ja ihmissuhteet vuorovaikutuksen aikaan-
saannoksina (Baxter, 2004, 3). Jos organisaation olosuhteet eivat ole otollisia laadukkaan vuo-
rovaikutuksen toteutumiselle, voidaankin lahtea kehittamaan tyoyhteison vuorovaikutusta sii-
hen suuntaan, etta se edistaisi toivotunlaisten rakenteiden ja ihmissuhteiden muodostumista.
McPhee ja Zaug (2009, 27) tuovatkin esiin yksildiden roolia organisaation rakentumisessa to-
teamalla "jopa sellaisten jasenten viestinta, joilla on vahan valtaa, tekee yha voimakasta tyota
konstitutiivisessa tehtdvassa”. TyoyhteisOissa voidaan pohtia, miten yksildiden viestintateot
tukevat toivotunlaisia ihmissuhteita ja viestintamalleja. Jos taas organisaatiossa koetaan tyy-
tymattomyyttd, on tarkeda tiedostaa, mika on yksildiden rooli siihen tilanteeseen paatymi-

sessa.

Vaikuttaa siltd, ettd itse tyo tarjoaa mahdollisuuksia tydeldamaodotuksista keskustelemiselle.
Sen vuoksi tulisi pitda huolta siita, etta tyota tehdessa olisi riittavasti aikaa keskusteluille. Tu-
lokset osoittavat, ettd tyontekoon liittyvat taitekohdat ovat juuri niitd hetkia, joissa tyoelama-
odotuksista keskustellaan. Ei tule siis vahatella naiden hetkien arvoa yhteisten merkitysten
luomisessa. Ehdotankin, ettd tyoyhteisdjen tulisi kiinnittda huomiota arjessa nopeasti ohi kii-
taviin hetkiin ja tarttua mahdollisuuteen keskustella kollegan kanssa. Vuorovaikutus on keino
yhteisten merkitysten saavuttamiseksi (Valo & Mikkola, 2020, 6), joten ennen kuin lahtee tyos-
tdmadan yhteista tehtavaa, voi kysya, millaisia odotuksia toisella osapuolella on yhteistyota
kohtaan. Huolehtimalla ty6paikoilla olevista rakenteista, kuten ajankaytdsta ja siirtymista, voi-

daan varmistaa, ettd tamankaltaisille keskusteluille on tilaa.

Tulosten mukaan organisoidut vuorovaikutustilanteet ovat hetkia, joissa tydelamaodotuksista
keskustellaan. Tuloksista on paateltavissa, ettda vuorovaikutuksen suunnitelmallisuudella voi-
daan edistda tyoyhteison vuorovaikutuksen toteutumista. Kun sovitaan tapaaminen, keskus-
telu kuuluu siihen luonnollisena osana. Tdma avaa mahdollisuuden odotusten ilmaisemiselle.
Tulosten mukaan tydelamassa vaikuttaminen on tarkeda z-sukupolven edustajille, he toivovat
voivansa vaikuttaa omaan tyohon. Taman lisaksi he toivovat kehittyvansa yksiléina. Samanai-
kaisesti he toivovat johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukselta avoimuutta. Ehdotankin,
ettd tyoyhteisdissa kehitettaisiin rakenteita tukemaan johtaja-johdettavasuhteessa ilmenevaa
vuorovaikutusta. CMM-teorian mukaisesti viestintdmallit koostuvat samankaltaisista epi-
sodeista ja muutosta episodien tasolla voidaan saada aikaan suunnittelemalla niiden toteutu-

mista (Pearce, 2007, 151-152, 158). Tutkielmani aiheen kannalta tama voisi tarkoittaa sitd,
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ettd tyoyhteisdissa luotaisiin tilanteita, jotka ovat tarkoitettu tydeldmadodotuksista keskuste-
lemiseen. Uudenlaisen episodin integroiminen saattaa olla haastavaa, jos kyseinen episodi
eroaa totutusta, silla vuorovaikutusmallit hylkivat poikkeavia episodeja (Pearce, 2007, 158).
Mikali kuitenkin tietoista tyota muutoksen eteen tehdaan, se on mahdollista. Aina voi miettia,
millainen tilanne tukisi toivottujen puhetekojen ilmentymista (Pearce, 2007, 123-124). Olisiko
tyoeldamadodotuksia helpompi ilmaista kahdenkeskisissa keskusteluissa tai kenties rauhalli-

sessa ymparistossa?

Tuloksista kavi ilmi, etta organisoidut tilanteet ovat aiheuttaneet haastateltavissa haastavia
tunteita, kuten jannitysta. Vuorovaikutustilanteissa reagoimme asioihin liitettyihin merkityk-
siin (Valo & Mikkola, 2020, 6). Erds haastateltavista kertoi jannittaneensa kehityskeskusteluita
ja toinen ilmaisi liittdvansa kahdenvilisiin keskusteluihin ajatuksen siitd, ettd on epdaonnistuttu
jotenkin. Namakin merkitykset on luotu vuorovaikutuksessa (Valo & Mikkola, 2020, 6). On tar-
kedd pohtia, mitka tekijat vuorovaikutuksessa ovat johtaneet siihen, etta kehityskeskustelut
vaikuttavat edistavan tallaisten merkitysten syntymista? Yleisesti voidaan todeta, etta tallaiset
keskustelut kdydaan yleensa johtajan kanssa. CMM-teorian valossa voidaan kysya, millaisen
kontekstin johtaja-johdettavasuhde luo ja millaisten merkitysten syntymiseen suhde ohjaa
(ks. Pearce, 2007, 204—-205). Jos johtaja-johdettavasuhteessa on totuttu keskustelemaan tyon-
tekijan suoriutumisesta vain silloin, kun on epdonnistuttu, on helposti paateltdvissa, millaisia
mielikuvia kehityskeskusteluista syntyy. Jos taasen edistetdan keskusteluita, jotka tukevat z-
sukupolven toiveita kehittya uralla, kehityskeskusteluistakin voi syntya positiivisia mielikuvia.
Keskustelut voisivat sisaltda niin positiivista kannustusta kehittya kuin johtajan avoimuutta

johdettavan toiveita kohtaan — asioita, joista syntyy positiivisia mielikuvia.

8.2.2 Keskustelunaiheiden pragmaattisuus

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla tarkasteltiin myds merkitysneuvotteluiden aiheita: mita
z-sukupolven tyoelamadodotuksia merkitysneuvottelut kasittelivat. Havaitsen, etta z-sukupol-
ven tydelamdodotusten ja niista kaytyjen keskusteluiden aiheiden valilld on kuilu: ty6elama-
odotuksissa on havaittavissa syvallisyyttd, mutta keskusteluissa kasiteltiin usein hyvin arkisia

odotuksia. Myos yhteistyolle asetetuista odotuksista keskusteltiin vahadisesti, mika herattaa
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pohdintoja tallaisten keskusteluiden tarpeesta. Ndiden havaintojen liséksi z-sukupolvi ei vai-
kuta arkailevan haastavia keskusteluita, silld he ovat keskustelleet tyoyhteisoissa toteutumat-

tomista odotuksistaan.

Kuten tulokset osoittavat, toisinaan keskustelut tyoelamaodotuksista saivat alkunsa tyotehta-
vista tai muissa arjen tyoskentelyyn liittyvissa tilanteissa, kuten tauoilla tai tydsuhdetta kasi-
teltdessa. Vaitan, etta juuri tasta syysta tydelamaodotuksiin liittyvat keskustelunaiheet ovat
usein hyvin arkisia, kuten millaisia odotuksia tyétehtaviin, palkkaan ja yhteiseen tydskentelyyn
liitetdaan. Tyoyhteis6jen vuorovaikutussuhteisiin liittyy tehtavakeskeisyys (Mikkola & Nykanen,
2020, 24), mika selittda tutkimustuloksia. Toki myoés CMM-teorian mukaisesti viestintamallit
pysyvat sitkedsti ennallaan, silla ne hylkivat eroavaisuutta (Pearce, 2007, 158). Jos tyon mer-
kityksellisyydesta ei ole totuttu keskustelemaan tai jos tyoelaméassa muutenkin pyritaan pitay-
tymaan yleisemmalla tasolla ja rajaamaan aiheita, niin asian muuttaminen ei valttamatta ta-
pahdu vaivatta. Toki osa haastateltavista on tuonut esiin pidemman aikavalin odotuksia ural-
leen, mutta siitakin huolimatta havaitsen z-sukupolven ty6elamaodotuksissa ja toteutuneissa
keskustelunaiheissa aukon. Z-sukupolven edustajat ndkevat tydelaman merkityksellisyyden
tarkeana, mutta keskustelut syvemmalla tasolla tyohon liittyvasta merkityksellisyydesta eivat
tule suoranaisesti ilmi. Nakemykseni mukaan keskustelut tyon merkityksellisyydesta voisivat

edistaa z-sukupolven sitoutumista tyopaikkoihin ja lisdta tyon mielekkyytta.

Vain parin haastateltavan vastauksista kavi ilmi, ettd he olivat keskustelleet tyéyhteistssa yh-
teistyolle asetetuista odotuksista. Yhteistyon odotuksiin liittyvien keskusteluiden vahadinen
maara kertoo mielestani siita, etta tydelamassa olisi tilaa tallaiselle keskustelulle. Tuomalla
esiin odotuksia, voidaan varmistaa yhteisten merkitysten syntyminen. Tama on tarkeaa siksi,
etta ristiriitaiset merkitykset yhdistetaan tyoyhteisoissa ilmeneviin haasteisiin (Mikkola & Val-
konen, 2020, 182). Yhteistyota tehdessa tiimeissa voidaan pohtia, mita tehtavalta odotetaan,
millaisia tavoitteita kullakin yksil6lld on ja mitd sdant6ja yhteiselle tyoskentelylle asetetaan.
Naiden lisdaksi on mahdollista pureutua syvemmalle aiheeseen: miksi kukin ndakee asian omalla
tavallaan, eli millaisia merkityksia asioille on annettu. Jonkun toive voi olla, ettei viestiteltaisi
tyohon liittyvia asioita iltaisin. Kollegoiden voi olla helpompi ymmartaa toivetta, jos he tieta-
vat, miksi tdma on tarkead. On pohtimisen arvoista, mika voisi selittad havaintoa siita, etta
vain murto-osa haastateltavista kertoi keskustelleensa yhteistyolle asetetuista odotuksista

tyoyhteisoissa. Tutkimukseni kohderyhma kertoi tyoskennelleensa monipuolisesti eri aloilla ja
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tyotehtdvissad, niin asiantuntijatehtavissa kuin suorittavassakin tyossa. Koska haastateltavien
roolit ja tyotehtavat ovat olleet erilaisia, heraa kysymys, voiko tietynlaiset tyotehtavat ohjata
keskustelemaan yhteistyohon liittyvista odotuksista enemman kuin toiset ja nakyykd tama
tutkimustuloksissa. On mahdollista, etta joissain tyotehtadvissa, kuten asiantuntijarooleissa,
tyonkuva on lahtékohtaisesti epaselvempi, jolloin tiimikohtaisen sopimisen merkitys voi ko-

rostua.

Z-sukupolven edustajat kertoivat keskustelleensa tyoyhteison jasenten kanssa toteutumatto-
mista odotuksistaan. Tama osoittautui mielenkiintoiseksi |6yddkseksi, silla vaikuttaa silta, etta
z-sukupolven edustajat eivat arkaile tuoda esiin haastaviakaan aiheita. Vaikka johtaja-johdet-
tavasuhteeseen liitetdan valta-asetelma (Sias, 2009, 20), z-sukupolven edustajat olivat tuo-
neet ilmi toteutumattomia odotuksia johtotason henkilille. Tama voi johtua siitd, etteivat he
lahtokohtaisesti nde johtajaa ylempana olevana henkilona. Tuloksista kavi ilmi, ettd z-sukupol-
ven edustajat odottavat matalahierarkista johtamista auktoriteettiasemasta huolimatta. Vai-
tan, etta tama odotus nakyy keskustelunaiheissa. On toki huomion arvoista, etta mahdollisuus
keskustella aroista aiheista ei synny itsestdan. Jos johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutus
edistda avoimuutta, luottamusta ja arvostusta tai jos suhteessa jopa kannustetaan tuomaan

esiin asioita, talloin haastavien asioiden ilmi tuominen voi olla helpompaa jatkossakin.

Johtajan auktoriteetti ja rooli nakyi heidan kanssaan kaytyjen keskusteluiden aiheissa. Z-suku-
polvi kertoi keskustelleensa heidan kanssaan odotuksistaan, jotka liittyivat tydsuhteen viralli-
seen puoleen, kuten palkkaan ja tyosuhteen jatkoon. Tima kertoo johtaja-johdettavasuhteen
kontekstista ja siitd, millainen luonne kyseiselld suhteella on. Johtajan valta (Sias, 2009, 20)
nakyy siina, etta heidan kanssaan keskusteltiin aiheista, joiden kasittely vaatii paatantavaltaa.
Muiden tyoyhteisdn jasenten kanssa tallaisia keskusteluita ei kdyty, mika selittyy kollegasuh-

teen luonteella.

8.2.3 Jasenyysneuvottelun ilmeneminen tyoyhteisojen keskusteluissa

Tutkielmani tuloksista on paateltavissa, etta tyoelamaodotuksiin liittyvilla keskusteluilla on
oma roolinsa siind, miten z-sukupolven jasenyys tyoyhteisdihin rakentuu. Rajaméki ja Mikkola
(2021) ovat tutkineet nuorten tulokkaiden jasenyyden rakentumista tyoyhteisdissa: kyseista

prosessia havainnollistaa Kuvio 1. Tutkielmani tuloksissa ndkyvat prosessin eri osa-alueet: vas-
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tavuoroisuuden kehittyminen, hyvdaksynnan hakeminen ja kokeminen seka aktiiviseksi jase-
neksi tuleminen. Seuraavaksi kasittelen, miten prosessin vaiheet ja tutkimukseni tulokset ovat

linjassa toistensa kanssa.

Vastavuoroisuuden kehittymiseen kuuluu palautteen saaminen muilta tydyhteison jasenilta,
mika muuttuu ajan saatossa vastavuoroisemmaksi. Myos arvostuksen saaminen omalle asian-
tuntijuudelle ja se, ettd nakemyksille annetaan arvoa, kuuluu jasenyyden rakentumiseen. (Ra-
jamaki & Mikkola, 2021.) Tulosten mukaan z-sukupolvi toivoo palautetta ja haluaa antaa sita
vastavuoroisesti johtaja-johdettavasuhteessa. Taman lisdksi erds haastateltavista tuo esiin toi-

vetta arvostuksen saamiselle. Hin toteaa seuraavasti:

H4: (— —) varmaan talla hetkelldki oon nuorin niinku meidan tydyhteisdssa. Niin
tavallaan se, et kyl ma oon tuonu tosi paljon sita sielld esiin, ettda meihin pitaa suh-
tautua ihan samalla tavalla ku kehenka tahansa. Ja niinku just mita uutta nakékul-
maa me voidaan tuoda (—-).

Tutkielmani tulokset z-sukupolven tyéelamadodotuksista vaikuttaisit olevan linjassa Rajamaen
ja Mikkolan (2021) tutkimustulosten kanssa. On loogista, etta z-sukupolven tyéelamaodotuk-
silla ja jasenyyden rakentumiseen liittyvilla vuorovaikutusprosesseilla on yhtaldisyyksia, silla z-
sukupolven edustajat ovat parhaillaan uransa alkuvaiheessa. Tyoyhteis6issa tulisi pohtia, mi-
ten z-sukupolven edustajien nakdkulmat tulevat kuulluiksi, jotta kokemus arvostuksesta voisi
syntya — z-sukupolven tyoelamadodotuksiin tulee suhtautua aivan, kuten muidenkin tyéyhtei-
son jasenten. Se, ettd kokee tulevansa arvostetuksi asiantuntijana, on osa jasenyyden raken-
tumista (Rajamaki & Mikkola, 2021). Tutkielman tuloksista kay ilmi, etta z-sukupolven tyoela-
maodotuksiin ei ole aina koettu suhtauduttavan vastaanottavaisesti. Tama herattaa huolen

siitd, miten jasenyys pdasee rakentumaan, jos arvostusta ei ilmene.

Hyvaksynnan hakemiseen ja kokemiseen liittyy muiden tydyhteison jasenten osoittama kiin-
nostus, mika tukee tulokkaiden keskusteluihin osallistumista. Kun uudet ihmissuhteet ovat
muodostumassa, vastavuoroinen itsestdkertominen on hyodyllinen keino tulokkaille kasitella
epdvarmuutta. (Rajamaki & Mikkola, 2021.) Tutkielmani kannalta tama tarkoittaa sitd, etta
olisi tarkeda, etta tyoyhteisdissa osoitettaisiin kiinnostusta z-sukupolven tyéelamadodotuksia
kohtaan ja ettd odotuksista keskusteltaisiin vastavuoroisesti. Tulokset osoittavat, ettd tyoela-
maodotuksista keskustellaan, mika on hyva asia sen kannalta, kuinka z-sukupolven edustajat

|oytavat paikkansa tydyhteisoista. Erds haastateltavista totesi, ettd hanelle on ollut tarkeaa
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kokea hyvdksyntda tydyhteisdssa. Kannustaisin tyoyhteisoja pohtimaan, miten he voivat edis-
taa sitd, ettd tyoyhteisdissa olisi vaivatonta jakaa itsestdaan asioita siind maarin, mita yksilot
kokevat tarpeelliseksi. Kuten Rajamden ja Mikkolan (2021) tulokset osoittavat, tulokkaiden on
helpompi osallistua keskusteluihin, kun heitd kohtaan osoitetaan kiinnostusta. Liikkeelle voi
lahted kysymalla kysymyksia, kuten millaisia odotuksia tyota ja kollegoita kohtaan on — osoit-
taa, etta on halua kuulla nuoren aikuisen nakékulmia asioihin. Vuorovaikutuksessa osapuolet
kuitenkin tulkitsevat toisiaan ja heidan viestejaan (Valo & Mikkola, 2020, 6), mika tarkoittaa
sitd, etta z-sukupolvella on yhta lailla vastuu siita, millainen mahdollisuus asioiden jakamiselle
luodaan. Jokainen voi omalta osaltaan pyrkid vaikuttamaan siihen, millaisia mielikuvia omasta
viestinnasta syntyy; edistdaké oma viestinta toisen osapuolen kokemusta vastavuoroisuu-

desta ja helposti lahestyttavyydesta.

Aktiiviseksi jaseneksi tulemiseen liittyy se, ettd luottamuksen ilmetessa, uskalletaan myos
tuoda ilmi kriittisia nakokulmia asioihin. Tdman lisdksi haluun vaikuttaa tyoyhteisossa liittyy
kokemus tyoyhteis66n kuulumisesta. (Rajamaki & Mikkola, 2021.) Luottamus nakyy tutkimus-
tuloksissa siten, etta eras haastateltavista yhdisti luottamuksen ja avoimet keskustelut. Tama
on linjassa Rajamaen ja Mikkolan (2021) tutkimustulosten kanssa. Tulosten mukaan z-suku-
polven edustajat ovat keskustelleet toteutumattomista odotuksistaan tyoyhteisdn jasenten
kanssa. Koska z-sukupolven edustajat vaikuttavat tuovan esiin myos kriittisia nakokulmiaan
asioihin, voisi olla tulkittavissa, etta luottamusta on paadssyt rakentumaan tydyhteiséjen vuo-
rovaikutussuhteissa. Toki tdssa kohtaa on oleellista pohtia, voisiko toteutumattomien odotus-
ten ilmaisemiselle olla myds muita syita kuin luottamuksen olemassaolo. Z-sukupolvi arvostaa
merkityksellisyytta tyoelamassa; voiko asioiden esiin tuominen kuitenkin liittya haluun vaikut-

taa ty6elamassa.

Johtopaatoksena todettakoon, ettd z-sukupolven tydelamdodotukset ja heidan kokemuk-
sensa niista keskustelemisesta tyoyhteisoissa vaikuttaisivat liittyvan jasenyysneuvottelun pro-
sessiin. Koska ndin on, vaitan, etta tyoelamaodotuksista keskusteleminen on olennaista tyo-

yhteison jasenyyden rakentumisen kannalta.
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8.3 Avaintekijat onnistuneisiin tyoelamaodotuskeskusteluihin tyo-
yhteisdissa
Kolmas tutkimuskysymys kasitteli sita, millaisia tekijoita z-sukupolven edustajat liittavat on-
nistuneisiin ja epaonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin tyoyhteisdissa. Tarkastelussa olivat
merkitysneuvottelut, jotka kasittelivdt heidan tyoelamaodotuksiaan. Tuloksista nousi esiin
mielenkiintoisia vastinpareja. Onnistuneissa keskusteluissa syntyi yhteisia merkityksia, saavu-
tettiin keskustelulle asetettuja tavoitteita ja toinen osapuoli oli vastaanottavainen viestia koh-
taan. Mikdan naista ei vaikuttanut toteutuvan epdaonnistuneissa keskusteluissa. On huomion
arvoista, ettda enemmisto haastateltavista toi esiin kokemuksiaan onnistuneista merkitysneu-
votteluista tydyhteisdissa. Tama kertoo siita, etta tydelaman vuorovaikutuksessa on jo l1ahto-
kohtaisesti paljon hyvda. On kuitenkin huomioitava, ettda puolella haastateltavista oli koke-

muksia epdonnistuneista merkitysneuvotteluista.

Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa ilmeni yhteisia merkityksid. Yhteiset merkitykset ilme-
nivat aineistossa kokemuksina samankaltaisista ajatuksista ja jaetusta ymmarryksesta. Vaikka
keskusteltaisiin samasta asiasta, se ei automaattisesti tarkoita, etta syntyisi yhteisia merkityk-
sia — asia voidaan nahda siitd huolimatta eri ndkokulmasta, kuten tulokset osoittavat. Tasta
esimerkkina tilanne, jossa haastateltava puuttui havaitsemaansa epdkohtaan tydyhteisdssa.
Han sai osakseen kommentointia, joka viittasi siihen, ettd toinen henkild naki asian toisesta
nakokulmasta kommentoimalla “vahan kylla lilan herkkanahkasta” (H4). Sen sijaan yhteisia
merkityksid on havaittavissa tilanteessa, jossa haastateltava toi johtajalleen ilmi yrityshaavei-
taan ja johtaja samaistui haaveeseen. Tall6in voidaan ymmartaa, etta he liittivat samankaltai-
sia merkityksia yrityksen perustamiseen, se oli heille kummallekin positiivinen asia. Tyoelama-
odotuksiin liittyvien keskusteluiden onnistumiseksi tulisikin siis tavoitella jaettujen merkitys-
ten syntymista. Mikali nakemykset ovat eroavaiset, voidaan aina pohtia, mista asioista ollaan

siitd huolimatta samaa mielta.

Tyoelamaodotuksista keskustellessa tulisi panostaa siihen, miten toisen ndakemykseen suhtau-
tuu. Vastaanottavaisuudella ja suhtautumisella on tulosten mukaan yhteys keskusteluiden on-
nistumiseen; jos toinen osapuoli ei halunnut ottaa nakemysta vastaan, kyseiset keskustelut
koettiin epdonnistuneiksi. Téallaisessa tilanteessa vastaanottamattomuus johtaa yhteisten

merkitysten muodostumattomuuteen. Toisen nakékulman kieltamisen sijaan tulisikin edistaa
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vuorovaikutusta pysdahtymalld sen darelle, mita toinen pyrkii kertomaan ja miksi. Millaista so-
siaalista todellisuutta sellainen vuorovaikutus luo (Baxter, 2004, 3), jossa ei olla halukkaita
kuulemaan eridgvdaa nakemysta? Uskalletaanko tyoyhteisossa jatkossakaan ilmaista erimieli-

syyttd? Vaitdn, ettei se ainakaan helpommaksi ajan saatossa muutu.

Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa saavutettiin sille asetetut tavoitteet, kun taas epaon-
nistuneissa merkitysneuvotteluissa ndin ei paassyt kdymaan. Tama tulos osoittaa, etta koke-
mus tavoitteiden saavuttamisesta on olennaista tyoeldamaodotuksista kaydyissa merkitysneu-
votteluissa ja niiden onnistumisessa. Se, etta tavoitteet sanotaan daneen, auttaa yhteisym-
marryksen muodostumista ja taten tavoitteiden saavuttamiseen voidaan kiinnittaa huomiota.
Tama perustuu ajatukseen siitd, ettda yhteiset merkitykset rakentuvat vuorovaikutuksessa
(Valo & Mikkola, 2020, 6). Olisi siis tarkeaa, etta keskusteluiden tavoitteet ilmaistaisiin sanal-
lisesti. Mikali toiveena on yhteisymmarrys, voi sanoa toivovansa, etta keskustelun kautta l6y-
dettdisiin yhtendinen toimintamalli. Mikali toiveena on tulla kuulluksi, voi kertoa kaipaavansa
tukea eika ratkaisuehdotuksia. Keinoja on monia, mutta ydinviesti on sama: mikali toisen ta-
voitteet ovat hamaran peitossa, toisen osapuolen on vaikea tietdad, mita toinen odottaa kes-

kustelulta.

Tutkielman tulosten myo6ta voidaan todeta, etta avaintekijat onnistuneisiin tydelamaodotuk-
sista kaytyihin keskusteluihin ovat yhteiset merkitykset, tavoitteiden saavuttaminen ja vas-
taanottavainen suhtautuminen. Tulosten mukaan onnistuneissa keskusteluissa ilmenee yhtei-
sid merkityksid, joten niita tulisi tavoitella. Jos toinen osapuoli suhtautuu vastaanottamatto-
masti toisen nakékulmia kohtaan, se vaikuttaisi haittaavan yhteisten merkitysten syntymista.
Siksi tulisikin panostaa siihen, miten toisen henkilon nakemyksiin suhtautuu. Keskustelulle
asetetut tavoitteet kannattaa sanoittaa ja tuoda ilmi mahdollisimman selkedasti, jotta niiden

toteutumiseen voidaan kiinnittda huomiota.

8.4 Z-sukupolven kokemukset tyoelaman vuorovaikutuksesta

Tutkielmani tarkoituksena oli ymmartaa paremmin, millaisia kokemuksia z-sukupolven edus-
tajilla on tyéelamaodotuksiin liittyvista merkitysneuvotteluista tyoyhteisdissa. Tata asiaa la-
hestyttiin kolmesta eri ndkdkulmasta: ensin taytyi selvittda, millaisia tydelamaodotuksia z-su-

kupolvella on. Taman jalkeen tarkasteltiin, millaisia merkitysneuvotteluja tyoyhteisoissa kay-
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daan. Lopuksi pyrittiin saamaan ymmarrysta siitd, millaiset tekijat liitetdan keskusteluiden on-
nistumiseen ja epdonnistumiseen. Naiden nakdkulmien kautta muodostuu kokonaiskasitys,

joka vastaa tutkimusongelmaan.

Tulokset osoittavat, ettd z-sukupolven edustajat vaikuttavat olevan tietoisia tydelamaodotuk-
sistaan. Heilla oli odotuksia tyoelamaa, omaa tyotd, johtamista seka tyoeldaman vuorovaiku-
tusta kohtaan. Heidan tyoelamaodotuksensa olivat moninaisia ja ne heijastelivat yhteiskun-
nallista tilannetta seka ajankohtaisia teemoja. Z-sukupolvi vaikuttaa tarkastelevan ty6elamaa
myos syvallisemmasta nakdkulmasta, eli miten merkityksellisyys kietoutuu tyéelamaan. Tyo-
elamaodotuksissa oli yhtenevaisyytta Rosson ja kumppaneiden (2010) tarjoamaan viitekehyk-
seen merkityksellisesta tyosta. TyOpaikoilla tulisi panostaa siihen, miten vuorovaikutuksen

kautta luodaan keinoja hahmottaa tyon merkityksellisyyteen liittyvia teemoja.

Tulosten mukaan tyoelamaodotuksista keskusteltiin tyota tehdessa ja ikaan kuin tyonteon
ohessa. Organisoitu vuorovaikutus tarjosi mahdollisuuden ty6elamaodotuksista keskustelemi-
selle, mutta myds tyon taitekohdat vaikuttivat olevan otollisia keskustelemiselle. Taitekohtia
olivat esimerkiksi tauot ja tydsuhteen paattyminen. Tuloksista on paateltavissa, etta pitamalla
huoli organisaation rakenteista voidaan mahdollistaa tyoeldamaodotuksista keskusteleminen.
On tadrkeaa, etta tyopaivissa on hengittavyytta, eli tilaa spontaaneille keskusteluille, mutta
vuorovaikutusta tulisi myOs organisoida. Tama tarkoittaa sita, ettd olisi hyva varata aikaa sille,
ettd odotuksista keskusteltaisiin. Vaikka tyoelamaodotuksista keskusteltiin tydyhteisoissa, oli
havaittavissa, ettd aiheet olivat hyvin kdytannonldheisia verrattuna z-sukupolven tydelama-
odotusten syvallisyyteen. Onkin aiheellista pohtia, mikali keskusteluissa olisi toisinaan hyva
olla enemman syvyytta — voisiko se kenties edistaa jaettujen merkitysten syntymista. Erityi-
sesti nuorten tyontekijéiden nakékulmasta on oleellista, ettd tydelamaodotuksista keskustel-
laan. Vaikuttaa silta, etta tyoelamaodotuksista keskusteleminen on liitettavissa tydyhteison
jasenyyden rakentumisen prosessiin, jonka Rajamaki ja Mikkola (2021) ovat kuvanneet tutki-
muksessaan. Vaitan, etta tydelamadodotuksista keskusteleminen voi edistaa jasenyyden raken-

tumista.

Keskusteluiden onnistumisen kannalta oleellisia tekijoita olivat yhteiset merkitykset, tavoittei-
den saavuttaminen seka toisen osapuolen vastaanottavaisuus. Kun tydyhteisoissa keskustel-

laan ty6elamaodotuksista, tulisi panostaa nadihin osa-alueisiin. Asioista keskustelemisen lisaksi
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vuorovaikutuksessa tulisi varmistaa, miten asiat ymmarretaan, eli pureutua syvemmin asioi-
hin liitettyihin merkityksiin. Ei siis valttamatta riitd, etta toivoo tasapainoa tyon ja vapaa-ajan
valille, jos ei kerro syvemmin, mita talla tarkoitetaan kaytannoén tasolla tai mita se itselle mer-
kitsee. Vuorovaikutustilanteen tavoitteen taiitse asiaan liitettyjen tavoitteiden saavuttaminen
oli myds osa onnistuneita keskusteluita. Tyoyhteisdissa ilmenevissa keskusteluissa tulisikin
yha selkeammin sanoittaa omia tavoitteita, jotta toinen osapuoli voi ne ymmartaa. Taten ta-
voitteiden saavuttamiseen voidaan kiinnittda huomiota. Tyoeldamaodotuksista keskustellessa
tulisi myos kiinnittad huomiota siihen, miten suhtautuu toisen viestiin: onko halukas kuule-
maan vai torjuuko kenties jopa huomaamatta toisen nakékulman. Se, miten olemme vuoro-
vaikutuksessa toistemme kanssa, luo sosiaalista todellisuutta, jossa elamme (Baxter, 2004, 3).
Halutaanko edistaa todellisuutta, jossa jokainen tulee kuulluksi ja voi ilmaista omia nakemyk-

siaan?

Millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on tyéelamaodotuksiin liittyvistd merkitysneu-
votteluista tyOyhteisdissa? Tutkielmani osoittaa, etta tyoyhteisdissa kylla keskustellaan z-su-
kupolven tyoeldamaodotuksista, mutta joltain osin vuorovaikutusta voisi kehittdaa syvaluotaa-
vammabksi. Vuorovaikutuksen tavoitteita ja tyoyhteisoviestinnan strategiaa voisi kirkastaa, eli
rakentaa vuorovaikutuksesta tarkoituksenmukaisempaa. Z-sukupolvella vaikuttaisi olevan ko-
kemusta niin onnistuneista kuin epdonnistuneistakin merkitysneuvotteluista, mutta tulosten
mukaan kokemukset painottuvat onnistuneisiin kokemuksiin. Se ei silti tarkoita, etteiké vuo-

rovaikutusta voisi kehittaa, kuten olen tutkielmassani osoittanut.

8.5 Tutkimuksen arviointi ja ehdotukset jatkotutkimukselle

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan kiinnittdaa huomiota muun mu-
assa siihen, miten tutkija on kertonut tutkimuksensa toteuttamisesta. Tarkastelussa voi olla
aineiston tuottamiseen liittyvat tekijat, kuten haastatteluiden olosuhteet. Luotettavuuden
kannalta tarkka selostaminen on olennaista. (Hirsjarvi ym., 2009, 232.) Olen pyrkinyt kuvaile-
maan tutkimuksen toteuttamista mahdollisimman tarkasti. Tassa olen mielestani onnistunut
varsin hyvin. Tarkkuuteni on ilmentynyt muun muassa siina, etta olen kuvannut analyysin vai-
heet yksityiskohtaisesti: milld perusteella aineisto koodattiin ja millaisia kategorioita pelkiste-

tyista ilmaisuista muodostui. Haastattelut toteutettiin padosin kasvokkain yksityisessa tilassa,
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mutta osa haastatteluista toteutettiin etdyhteyksin tilanteen sitd vaatiessa. Koen, etta yksityi-
nen tila oli hyva ratkaisu haastatteluiden toteuttamiseen. Tall6in ulkopuoliset drsykkeet oli
mahdollista minimoida. Toki toisinaan huoneen ulkopuolelta ilmeni pienia hairictekijoita, ku-

ten aanta, mutta en koe sen vaikuttaneen merkittavasti.

Haastattelurunko oli rakennettu siten, etta pyysin haastateltavia valitsemaan yhden johtajan,
josta he kertoisivat. He kertoivat valikoituneesta johtajasta ja keskusteluista kyseisen johtajan
kanssa. Erds haastateltavista mainitsikin erilaisten vastausten antamisen, jos olisi valinnut toi-
sen johtajan kasittelyyn. Tama herattaa pohdintoja siitd, ohjaako tamankaltainen yksilon te-
kema valinta tuloksia epatoivotulla tavalla, kun haastateltavia oli kymmenen. Aineistossa oli
kuitenkin havaittavissa toisteisuutta, mikd vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. Aineiston
voidaan todeta olevan riittava, mikali asioiden toisteisuutta ilmenee — talléin puhutaan satu-

raatiosta (Hirsjarvi ym., 2009, 182).

Mita tulee aineistosta tehtaviin tulkintoihin, on pohdinnan arvoista, olenko tulkinnut haasta-
teltavien vastauksia oikein, niin kuin haastateltavat ne tarkoittivat. Eskola ja Suoranta (1998,
212) ovat tuoneet esiin taman nakoékulman: ovatko tutkijan tulkinnat linjassa tutkittavan kasi-
tysten kanssa. Analyysia tehdessa olen pyrkinyt erottelemaan kaikki tyoelamassa kaydyt kes-
kustelut ja tydelamaodotuksista kaydyt keskustelut. Tama on tarkoittanut sitad, ettd minun on
taytynyt tutkijana tehda harkintaa siita, ettd kertovatko haastateltavat odotuksista kaydyista
keskusteluista vai keskusteluista ylipaataan. Tassa on luonnollisesti riski virhearvioille; haasta-
teltavien puheet ovat saattaneet antaa minun ymmartaa, etta keskustelu ei ole liittynyt odo-
tuksiin, vaikka todellisuudessa tasta olisi ollut kyse. Tama on toki saattanut johtua asioiden
sanoituksen epatarkkuudesta, eika niinkdan siita, olenko analysoinut oikein. On kuitenkin huo-
mion arvoista, etta toteutin pilottihaastattelun, jonka avulla pyrin kehittamaan haastattelun
toteutusta ennen varsinaisia tutkimushaastatteluita. Pilottihaastattelun tarkoituksena oli var-

mistaa varsinaisten tutkimushaastatteluiden sujuminen.

Laadullisen tutkimuksen arviointiin on I6ydettavissa useita eri tulokulmia. Eras ndista on tut-
kijan arviointi: millaisia olettamuksia tutkijalla on ollut aluksi ja onko ndakemykset kenties
muuttuneet. Oleellinen kysymys on myos se, miksi aihe on koettu tarkeaksi. (Tuomi & Sara-

jarvi, 2018, 163—-165.) Tutkielman aihe koskettaa minua erityisesti siksi, ettd kuulun z-sukupol-
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veen ja olen itsekin siirtymassa tydelamaan. Koen, ettd aiheen valintaan vaikutti henkilokoh-
tainen kaipuu keskustella tyoelamadodotuksista tyoyhteisdissd, mutta myds ajatus siitd, miten
tyoelamaan siirtymisesta voitaisiin tehda sujuvampaa. Omien kokemuksieni perusteella ky-
seessa ei ole helppo vaihe eldmassa, joten halusin lisdatda ymmarrysta aiheen ymparilla. Aiheen
henkilokohtaisuuden myo6ta koin, etta minun on tarkeaa pyrkia valttamaan olettamuksia ja
suhtautua tutkimukseen puhtaalla mielenkiinnolla: miten asian laita oikeasti on. Tutkimuksen
alussa ajattelin, ettd z-sukupolvella olisi enemman kokemuksia epdonnistuneista keskuste-
luista. Kun olettamustani verrataan tuloksiin, voidaan huomata, ettd nakemykseni oli vinou-
tunut. Uskon, etta oletus johtui henkil6kohtaisista kokemuksistani. Tutkielman luotettavuutta
arvioitaessa voidaan siis todeta, etta olen jossain maarin kyennyt pitamaan henkilékohtaisen

ndakemykseni erilldan tutkimuksesta, silla oletukseni ovat kumoutuneet.

Kun aloitin opinndyteprosessin, lahdin aiheen pariin varsin laajalla aiheella, joka prosessin
myo6ta supistui nykyiseen muotoonsa. Koska ldhtokohta tutkimukseen oli aluksi laajempi,
my06s aineisto oli laajempi; aineistosta tuli litteroituna 201 sivua pitkda. Tama luonnollisesti
asetti haasteen aineiston koodaamiselle ja kasittelylle, johon hyédynsin Microsoft Word -oh-
jelmistoa. Jalkikateen ajateltuna olisi ollut mielekdsta hyodyntaa analyysiin siihen tarkoitettua
tyokalua, jotta kasittely olisi ollut sujuvampaa. Kattavasta aineistosta huolimatta, hyddynta-
malla taulukoita pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittelyyn, sain aikaan loogiset ja helposti hah-
motettavat luokat ja sita kautta tulokset. Erottamalla pelkistetyt ilmaisut isosta aineistosta, oli
mahdollista kohdentaa huomio olennaiseen. Panostamalla aineiston kasittelyyn olen kyennyt

lisaamaan tutkimuksen luotettavuutta.

Koin teemahaastattelut sopivaksi menetelmaksi kerata tietoa z-sukupolven kokemusmaail-
masta. Haastatteluista muodostui monipuolinen aineisto, mika oli etu analyysia ajatellen.
Vuorovaikutustilanteen mukaan eteneminen mahdollisti joustavuuden: haastateltava pystyi
kertomaan asioista haluamassaan tahdissa ja tuomaan ilmi asioita, jotka kyseisissa hetkissa
nousivat mieleen. Jalkeen pain ajateltuna en olisi valinnut toista menetelmaa valikoituneen
aiheen tutkimiseen. Teoria sekd aiempi tutkimus tuki tutkimuksen tuloksia ja ndiden valilla oli
havaittavissa yhtymakohtia. Varsinkin merkityksellisen tyon kasite (ks. Rosso ym., 2010) ja ja-

senyysneuvottelun tarkastelu (esim. Rajamaki & Mikkola, 2021) osoittautuivat hyviksi |ahto-
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kohdiksi tutkimukseen. Tuloksissa ilmeni z-sukupolven toive tydn merkityksellisyydelle. Ta-
man lisdksi nuorten aikuisten ty6elamaodotukset ja -kokemukset olivat liitettdvissa Rajamaen

ja Mikkolan (2021) vuorovaikutusprosesseihin, joissa jasenyys rakentuu.

Tutkielman pohjalta olisi mahdollista tehda jatkotutkimusta monesta eri nakokulmasta. Ny-
kyisellaan tutkielma tarjoaa tietoa vain z-sukupolven kokemuksista. Olisi mielekdsta tutkia
muiden sukupolvien edustajien kokemuksia vuorovaikutuksesta z-sukupolven edustajien
kanssa tai tarkastella samaa aihetta jonkun muun kohderyhman kautta, kuten z-sukupolven
johtajien lahtékohdista kasin. Kun Iahdin suunnittelemaan tutkielman aihetta, hahmottelin
kasittelevani myods vuorovaikutusosaamisen ja tyoelamaan vaikuttamisen nakdkulmaa. Aja-
tuksenani oli tutkia, millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on tydelamaan vaikuttami-
sesta heiddn oman vuorovaikutusosaamisensa valossa: millaista vuorovaikutusosaamista z-
sukupolvella on ja miten se liittyy siihen, miten ty6paikoilla voidaan vaikuttaa asioihin? Z-su-
kupolven tyoelamaodotusten nakdkulmasta olisi jatkossa mielekasta tutkia, miten heidan
vuorovaikutusosaamisensa nakyy tyoelamaodotuksiin liittyvissa keskusteluissa. Kokevatko he,
ettd heilld on tarvittavaa osaamista, jotta voisivat vaikuttaa siihen, millaiseksi jaetut merkityk-
set muodostuvat? Tutkielmani tulokset tarjoaisivat oivallisen lahtokohdan tallaiseen nakdkul-
maan, silla nyt tieddamme, millaisia odotuksia heilld on, millaisia merkitysneuvotteluita kay-
daan ja mitka tekijat liitetdan onnistuneisiin ja epdaonnistuneisiin keskusteluihin. Taman poh-

jalta olisi mahdollista syventaa ymmarrysta edella mainituin tavoin.
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