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Tämän tutkielman tarkoituksena oli selvittää, millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on heidän 
työelämäodotuksiinsa liittyvistä merkitysneuvotteluista työyhteisöissä. Z-sukupolven työelämäodo-
tukset ovat herättäneet kiinnostusta aiemmassa tutkimuksessa, mutta vaikuttaisi siltä, että ajankoh-
taista tietoa nimenomaan Suomen kontekstissa on vähäisesti. Viime vuodet ovat olleet täynnä yh-
teiskunnallisesti ja globaalisti merkittäviä tapahtumia, kuten koronapandemia, joten ajankohtainen 
tieto on tarpeen. Tutkimusta, joka tarjoaisi tietoa z-sukupolven kokemuksista työelämän vuorovaiku-
tuksesta – erityisesti vuorovaikutuksesta, joka käsittelee heidän omia työelämäodotuksiaan – ei ole 
tiettävästi tehty. Tutkielma lisää ymmärrystä ennalta tuntemattomasta aiheesta.  
 
Tutkielman aineisto kerättiin teemahaastatteluilla, joihin osallistui kymmenen 21–26-vuotiasta hen-
kilöä. Kolme haastateltavista kertoi olevansa miehiä ja seitsemän naisia. Heillä oli kokemusta vähin-
tään yhdestä työsuhteesta. Työsuhteen tai yhteenlaskettujen työsuhteiden kesto vastasi vähintään 
yhden vuoden kokoaikaista työtä tai kahden vuoden osa-aikaista työtä. Kyseessä on kvalitatiivinen 
tutkimus ja aineisto analysoitiin aineistolähtöisesti sisällönanalyysin keinoin (ks. Tuomi & Sarajärvi, 
2018) hyödyntäen pelkistämistä, ryhmittelyä ja abstrahointia (Miles & Huberman, 1994, 10–12).  
 
Tutkimusongelmaa lähestyttiin kolmesta eri näkökulmasta: 1) millaisia työelämäodotuksia z-sukupol-
vella on, 2) millaisia merkitysneuvotteluja näistä käytiin työyhteisöissä ja 3) mitkä tekijät liitettiin on-
nistuneisiin ja epäonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin. Z-sukupolvella oli odotuksia työelämää, 
omaa työtä, johtamista ja työelämän vuorovaikutusta kohtaan. Työelämäodotuksista keskusteltiin 
työyhteisöissä niin työtä tehdessä kuin työnteon ohessakin. Aiheina olivat työtehtäviin, tulevaisuu-
teen, työsuhteeseen sekä kehittymiseen liittyvät odotukset. Näiden lisäksi keskusteltiin myös toteu-
tumattomista odotuksista. Onnistuneissa keskusteluissa ilmeni yhteisiä merkityksiä, saavutettiin ta-
voitteita sekä toinen osapuoli suhtautui vastaanottavaisesti. Epäonnistuneissa keskusteluissa tilanne 
oli päinvastoin: keskusteluissa oli havaittavissa eriäviä merkityksiä, tavoitteiden saavuttamatto-
muutta ja toisen osapuolen vastaanottamattomuutta.  
  
Tutkielmani osoittaa, että työyhteisöissä keskustellaan työelämäodotuksista. Useampi z-sukupolven 
edustajista kertoi onnistuneista keskusteluista kuin epäonnistuneista keskusteluista, mutta kehitet-
tävääkin on. Vuorovaikutuksen laatuun ja tarkoituksenmukaisuuteen tulisi kiinnittää huomiota. Eri-
näiset rakenteet tukevat työelämäodotuksista keskustelemista; yhteisöissä tulisi olla tilaa spontaa-
neille keskusteluille, mutta vuorovaikutusta tulisi myös organisoida. Kiinnittämällä huomiota z-suku-
polven työelämäodotuksiin, kuten työelämän merkityksellisyyteen, vuorovaikutuksessa voidaan kir-
kasta käsitystä odotusten toteutumisesta työyhteisöissä.  
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1 JOHDANTO 

Z-sukupolvi on parhaillaan uransa alkuvaiheessa. Sen vuoksi on kiinnostavaa tutkia, millaisia 

työelämään liittyviä odotuksia nuoret aikuiset tuovat mukanaan työpaikoilleen. Tutkielmas-

sani tarkastelen 21–26-vuotiaita z-sukupolven edustajia (ks. Gabrielova & Buchko, 2021; Jans-

sen & Carradini, 2021). Tutkielma suuntaa katseensa työyhteisöjen vuorovaikutussuhteisiin ja 

siihen, millaisia työelämäodotuksiin liittyviä merkitysneuvotteluja kyseisissä suhteissa käy-

dään. Tarkastelussa on niin johtaja-johdettavasuhteet kuin kollegasuhteetkin.  

Tarkastelen erityisesti z-sukupolven edustajien kokemuksia työelämäodotuksiin liittyvistä 

merkitysneuvotteluista työyhteisön jäsenten kanssa; mihin aiheisiin ne liittyvät, millaisia mer-

kitysneuvottelutilanteet ovat sekä mitkä tekijät yhdistetään onnistuneisiin ja epäonnistunei-

siin merkitysneuvotteluihin. Kyseinen näkökulma tarjoaa uutta tietoa siitä, miten työelämä-

odotuksia tuodaan esille vuorovaikutuksessa ja kuinka niihin suhtaudutaan työyhteisössä. Tut-

kielma syventyy tarkastelemaan, miten vuorovaikutuksessa neuvotellaan työelämäodotuksiin 

liittyvistä merkityksistä. Tiedetäänhän, että vuorovaikutuksessa ”luodaan, tulkitaan ja neuvo-

tellaan jaettuja merkityksiä” (Valo & Mikkola, 2020, 6). Z-sukupolven työelämäodotuksista tie-

detään jonkun verran aiemman tutkimuksen valossa (esim. Grow & Yang, 2018), mutta tutki-

musta niihin liittyvistä merkitysneuvotteluista työelämän vuorovaikutuksessa ei tiettävästi ole 

tehty. On oleellista kuulla, kuinka z-sukupolven edustajat kokevat saavansa äänen kuuluviin 

työyhteisöissä. Työyhteisön jäsenyyden rakentumiselle on tärkeää, että vuorovaikutus koe-

taan turvalliseksi ja avoimeksi – se on eduksi keskusteluihin osallistumiselle (Rajamäki & Mik-

kola, 2021). Tutkielmani kannalta tämä voisi tarkoittaa esimerkiksi sitä, että z-sukupolven 

edustajat voisivat vapaasti ilmaista omia odotuksiaan ja ottaa kantaa asioihin.    

Tarvitsemme ajankohtaista tietoa z-sukupolven työelämäodotuksista Suomen kontekstissa; 

yhteiskuntamme ja maailmamme on ollut myllerryksessä viime vuodet. Koronapandemia, so-

dat ja muut merkittävät tapahtumat ovat omalla tavallaan muovanneet ympäristöä, jossa 

elämme. On mahdollista, että ympärillä tapahtuneet asiat ovat vaikuttanut työelämäodotuk-

siin ja tätä onkin mielekästä tutkia, näkyykö vallitseva tilanne nuorten aikuisten työelämäodo-

tuksissa. Vaikuttaa siltä, että viestinnän tutkimuksessa on tarkasteltu vain vähäisesti z-suku-

polven kokemuksia työelämän vuorovaikutuksesta. Koska vuorovaikutuksessa luodaan sosiaa-
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lista todellisuutta (Baxter, 2004, 3) on tärkeää saada tietoa siitä, millaisiksi keskustelut työelä-

mäodotuksista on koettu. Jokainen keskustelu vie todellisuuttamme johonkin suuntaan; onko 

työelämäodotuksista jatkossakin hyväksyttävää ja jopa toivottua keskustella, vai tulisiko odo-

tuksista vaieta. Tutkielmani siis tarjoaa ajankohtaista tietoa aiheesta, josta tiedämme aiem-

man tutkimuksen valossa liian vähän.  

Vuoden 2019 Nuorisobarometrissa (Haikkola & Myllyniemi, 2019, 247) kerrotaan, että suuri 

enemmistö opiskelijoista näkee työelämään siirtymisen innostavana. Kyseisen tutkimuksen 

mukaan kuitenkin vain vähemmistö nuorista hahmottaa työn ja vapaa-ajan rajan täysin sel-

vänä, ja tämänkaltainen rajojen epäselvyys on voimakkaasti liitettävissä kokemukseen siitä, 

että työ on henkisesti kuormittavaa. Myös Työterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Haka-

nen mainitsee, että työn tuunaamisella, eli kun työstä tehdään enemmän omannäköistä, on 

merkitystä työuupumuksen ehkäisyssä (Hytönen & Pennanen, 2023). On mielenkiintoista 

kuulla, millaisia kokemuksia z-sukupolvella on työelämäodotuksista keskustelemisesta työyh-

teisöissä: onko heidän näkemyksilleen annettu tilaa ja kuinka heidän odotuksiinsa on suhtau-

duttu.   

Yhteiskunnallisessa keskustelussa on tuotu esiin opiskelijoiden kokemuksia töiden saamisen 

vaikeudesta (Lappalainen, 2024) ja että nuoret uupuvat töissä (Haapala, 2022). Koska nuoret 

selkeästi kokevat haasteita työelämässä, on oleellista kuulla nuorta sukupolvea. Olennainen 

kysymys on, miten työelämää voitaisiin kehittää parempaan suuntaan. Yksi näkökulma tähän 

on työelämän vuorovaikutuksen kehittäminen. Sen mahdollistamiseksi tulisi lisätä ymmär-

rystä siitä, millaiseksi vuorovaikutus työelämässä koetaan. Siispä tutkielmani tavoitteena on 

ymmärtää z-sukupolven kokemuksia työelämän vuorovaikutuksesta. Tätä tarkastellaan muu-

tamasta näkökulmasta: millaisia työelämäodotuksia z-sukupolvella on, millaisissa tilanteissa 

niistä keskustellaan sekä mitkä tekijät yhdistetään onnistuneisiin ja epäonnistuneisiin keskus-

teluihin. Tutkielma tuottaa uutta tietoa siitä, miten nuorten aikuisten työelämäodotuksiin suh-

taudutaan työelämän vuorovaikutuksessa.   
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2 Z-SUKUPOLVI TYÖELÄMÄSSÄ 

Tässä luvussa tarkastellaan z-sukupolven asemoitumista työelämään. Lähtökohtina tarkaste-

luun ovat työelämässä tapahtuva muutos sekä z-sukupolven työelämäodotukset. Näitä tar-

kastelemalla muodostuu käsitys nykyajan työelämästä sekä z-sukupolven ominaispiirteistä. 

Viestinnällisestä näkökulmasta onkin mielenkiintoista pohtia, miten muuttuva työelämä ja 

työelämään liitetyt odotukset näkyvät työelämän vuorovaikutuksessa.  

2.1 Työelämän muutos 

Työelämä on jatkuvassa muutoksessa, kuten ympäröivä maailmakin. Työelämän muutos on 

ollut pinnalla yhteiskunnassa, ja aiheet ovat liikkuneet muun muassa etätyöskentelyn (Alasoini 

ym., 2024), nelipäiväisen työviikon (Valkama, 2024) ja teknologian kehityksen ympärillä (Hel-

singin seudun kauppakamari, 2019). Siinä missä työelämä ja maailmakin, ihmisten välinen 

vuorovaikutus saa kehityksen myötä uusia muotoja, mikä lisää ajankohtaisen tutkimuksen tar-

vetta viestinnällisestä näkökulmasta. Tässä luvussa tarkastellaan työelämän muutosta hybri-

dityöskentelyn, työelämän joustavuuden sekä teknologian kehityksen näkökulmasta.  

2020-luvulla maailmaa vavisuttanut koronapandemia on monin tavoin muovannut maailmaa, 

jossa nykyään elämme. Työelämän näkökulmasta muutos on näkynyt hybridityön yleistymi-

senä, eli siinä että toisinaan työskennellään työnantajan tarjoamissa tiloissa ja toisinaan etänä 

(Alasoini ym., 2024). Etätyöskentelyn lisääntyminen herättääkin mielenkiintoisia kysymyksiä 

siitä, miten työyhteisöissä ilmenevää vuorovaikutusta organisoidaan, jotta työskentely voisi 

olla tehokasta ja mielekästä niin yksilöiden kuin organisaatioidenkin näkökulmasta. Viestinnän 

tutkimuksessa on oltu kiinnostuneita muun muassa siitä, miten tietoa jaetaan kollegoiden kes-

ken silloin, kun työskennellään hybridisti (Keppler & Leonardi, 2023). Keppler ja Leonardi 

(2023) osoittivat, että työelämän vuorovaikutussuhteet ja niissä koettu läheisyys, eli relatio-

naalinen luottamus (relational confidence), on yhteydessä siihen, miten suhteissa välitetään 

tietoa etä- ja hybridityössä. Tiedon hakeminen kollegalta ja myös tyytyväisyys saatuun tietoon 

ovat todennäköisempiä silloin, kun tiedonhakijalla on muodostunut relationaalista luotta-

musta tiedonantajaa kohtaan. Luottamusta voidaan rakentaa ja tämän kannalta olennaista on 

se, että tiedonhakijalla on mahdollisuus olla vuorovaikutuksessa tiedonantajan kanssa ennen 
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kuin tietoa pyydetään. (Keppler & Leonardi, 2023.) Tämä herättää pohdintoja siitä, kuinka tär-

keää onkaan, että organisaatioilla on laadukkaat työkalut vuorovaikutuksen edistämiseksi 

myös etätyössä. Keppler ja Leonardin (2023) tutkimustulokset korostavat kollegasuhteiden lä-

heisyyden kokemuksen tärkeyttä, jotta tiedonkulku olisi laadukasta. Hybridityössä olisikin siis 

tärkeää luoda keinoja olla vuorovaikutuksessa mahdollisimman vaivattomasti. Tiedetään, että 

epämuodolliselle vuorovaikutukselle etätyössä (remote informal communication, RIC) voi olla 

monia esteitä, kuten siihen vaadittava vaivannäkö ja teknologiaan liittyvät osaamispuutteet 

(Begemann ym., 2024). 

Toinen mielenkiintoinen näkökulma työelämän muutokseen on se, millaisessa roolissa työ on 

ihmisten arjessa; kuinka paljon työtä tulisi tehdä ajallisesti viikossa tai miten työn tulisi joustaa 

muun elämän rinnalla. Yhteiskunnallisessa keskustelussa on nostettu esiin lyhyemmän työvii-

kon valinneita henkilöitä ja siihen liittyviä positiivisia puolia (Parhiala, 2024; Korpela ym., 

2025), mutta myös taloudellinen puoli, eli tulojen vähentyminen, on ollut esillä (Korpela ym., 

2025; Thurén, 2019). Tutkimuksessa on todettu, että neljän päivän työviikkoon liittyy sekä sitä 

puoltavia että kriittiseen tarkasteluun kannustavia tekijöitä (Campbell, 2024). Positiivisena 

puolena mainittakoon, että neljän päivän työviikkoa ja kymmenen tunnin työpäivää työsken-

televien on todettu kokevan vähemmän työn ja perheen välistä rooliristiriitaa (work-family 

conflict) verrattuna niihin, jotka eivät työskentele kyseisellä mallilla (Facer & Wadsworth, 

2008). On kuitenkin huomioitava, että tutkimus, joka käsitteli työn ja perhe-elämän välistä 

tasapainoa (work-family balance), on esittänyt aiheesta ristiriitaista tietoa (ks. Wadsworth & 

Facer, 2016). Lyhennetyllä työviikolla ja siihen liittyvällä helpottuneella psykologisella työstä 

irrottautumisella (psychological detachment) ei myöskään ole pitkän aikavälin yhteyksiä vä-

hentyneeseen työuupumuksen riskiin (du Bois ym., 2025). Vaikka yhteiskunnassa ollaan kiin-

nostuneita kyseisestä työskentelyn mallista, täytyy olla kriittinen ja pohtia syy-seuraussuhteita 

tarkemmin. Vuorovaikutuksen näkökulmasta on myös erityisen kiinnostavaa, miten osa-aikai-

sesti ja kokoaikaisesti työskentelevät pitävät huolen riittävästä tiedonkulusta; miten osa-aikai-

set työntekijät saavat saman tiedon kuin kokoaikaisesti työskentelevät.  

Vuorovaikutus työpaikoilla on kohdannut suuria muutoksia teknologian kehityksen myötä. 

Muutoksista mainittakoon, että paperilla olleet asiat ovat nykyisin säilytyksessä ja käsittelyssä 

teknologian tarjoamin keinoin. Kasvokkaiset tapaamiset ovat vaihtuneet videotapaamisiin. 

Teknologia tarjoaa myös monia hyötyjä. Vuorovaikutus on mahdollista riippumatta ajasta ja 
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fyysisestä paikasta. Tämän mahdollisuuden tarjoavat sähköposti ja virtuaaliset tapaamisalus-

tat. Teknologia mahdollistaa anonymiteetin vuorovaikutuksessa, ja vuorovaikutusta voidaan 

myös tallentaa myöhempää tarkastelua varten. Yksilöiden on helpompi päästä käsiksi infor-

maatioon, esimerkiksi organisaatioiden teknologisten alustoiden kautta. Teknologia kehittyy 

ennen näkemätöntä vauhtia, mutta toisaalta se ei tarkoita sitä, etteikö vanhempia keinoja, 

kuten sähköpostia, edelleen käytettäisi. (Miller ym., 2024, 196–199.) 

Teknologian kehityksessä ei ole kuitenkaan pelkästään kyse siitä, miten se voi helpottaa työ-

elämän vuorovaikutusta, vaan siihen liittyy myös omat haasteensa. Begemann ja kumppanei-

den (2024) tutkimus osoitti, että teknologioiden hallitsemattomuus voi tulla esteeksi epämuo-

dolliselle vuorovaikutukselle etätöissä. Tämä todistaakin sen, kuinka tärkeitä yksilöiden tekni-

set taidot ovat etätyön vuorovaikutuksen näkökulmasta. Epävirallisella vuorovaikutuksella 

etätyössä on sekä sosiaalinen että tiedollinen tehtävä: sen avulla rakennetaan yhteyttä kolle-

goihin ja jaetaan tietoa, joka ei kulkeutuisi virallisten vuorovaikutusprosessien kautta (Viererbl 

ym., 2022). Epävirallisella vuorovaikutuksella on siis merkitystä tiimien tehokkuudelle, sillä sen 

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

2.2 Z-sukupolven työelämäodotukset 

Z-sukupolven vanhimmat edustajat ovat juuri nyt uransa alkuvaiheessa. Kun puhutaan z-suku-

polvesta, tarkoitetaan vuosien 1995 ja 2012 välillä syntyneitä ihmisiä (Gabrielova & Buchko, 

2021, 490; Janssen & Carradini, 2021, 137). Z-sukupolveen kuuluvat henkilöt ovat nyt siis van-

himmillaan noin 27–30-vuotiaita. He ovat saattaneet olla jo useamman vuoden työelämässä 

tai vasta aloittelemassa päätoimista työntekoa. 

Tutkielmani tarkoituksena on kuvailla, millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on työ-

elämäodotuksista neuvottelemisesta työelämän vuorovaikutuksessa. Tästä syystä on oleel-

lista tietää, millaisia työelämäodotuksia z-sukupolven edustajilla on. Vuoden 2019 Nuorisoba-

rometri tarkasteli nuoria työelämässä (Haikkola & Myllyniemi, 2020), mutta tästäkin on jo use-

ampi vuosi aikaa. Kun otetaan huomioon viimeaikaiset yhteiskunnalliset ja globaalit tapahtu-

mat, kuten korona, sodat ja taloudellinen epävarmuus, on pohtimisen arvoista, miten ympä-

röivässä maailmassa tapahtuneet asiat vaikuttavat juuri uransa alkuvaiheessa olevien henki-

löiden työelämäodotuksiin. Koska z-sukupolven työelämäodotuksia on tutkittu huomattava 
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määrä muualla kuin Suomessa (esim. Ma & Fang, 2024) ja Suomessa tutkimusta löytyy vies-

tinnän tieteenalan ulkopuolelta (Ks. Alakärppä, 2022), tutkielmani vastaa tiedontarpeeseen. 

Ajankohtainen tutkimus Suomen kontekstissa z-sukupolven työelämäodotuksista ja erityisesti 

viestinnällisestä näkökulmasta vaikuttaisi olevan vajavaista. Tähän tarpeeseen pyrin tällä tut-

kielmalla vastaamaan.  

Z-sukupolvea on tutkittu työelämässä esimerkiksi työhön perehdyttämisen (Chillakuri, 2020) 

ja työelämään liittyvien odotusten (Grow & Yang, 2018) näkökulmasta. Koska kyseistä suku-

polvea on kutsuttu “internet sukupolveksi” (Gabrielova & Buchko, 2021, 489), on luonnollinen 

jatkumo, että viestinnän tutkimuksessa on oltu kiinnostuneita esimerkiksi z-sukupolven vies-

tintäteknologian käytöstä ja heidän odotuksistaan liittyen työyhteisöviestintään (Janssen & 

Carradini, 2021). Vaikuttaa kuitenkin siltä, että z-sukupolven kokemuksia työelämän vuorovai-

kutuksesta on tutkittu viestinnän kentällä varsin niukasti, mikä korostaa tutkimuksen tarvetta 

viestinnällisestä näkökulmasta.  

On olemassa useita käsityksiä siitä, millaista on laadukas johtajuus. Tutkimuksessa on todettu, 

että eri sukupolvet arvostavat johtajissa erilaisia ominaisuuksia. (Sessa ym., 2007.) Grow ja 

Yang (2018, 13) osoittivat viisi temaattista luokkaa, jotka kuvaavat z-sukupolven näkemystä 

ideaalisesta johtajasta: “oikeudenmukainen ja itsevarma johtajuus (fair and confident lea-

dership), pehmeät taidot (soft skills), ystävällisyys ja ennakkoluulottomuus (friendly and open-

minded), intohimoisesti motivoiva (passionately motivating) ja kiltti sekä ymmärtäväinen (kind 

and understanding)”. Kyseisten tutkimustulosten mukaan ihanteelliset johtajat ovat z-suku-

polven mielestä hyviä kuuntelijoita, työn ja vapaa-ajan tasapainon edistäjiä sekä empaattisia. 

Nämä temaattiset luokat antavat hyvää suuntaviivaa sille, millaisia merkityksiä johtajuudesta 

toivottaisiin muodostuvan. Näitäkin merkityksiä luodaan ja hallitaan vuorovaikutuksessa (Valo 

& Mikkola, 2020, 6).  

Työelämässä on samanaikaisesti useita sukupolvia ja johtajan kannalta onkin oleellista pohtia, 

kuinka eri sukupolvia ja heidän odotuksiaan tulisi johtaa. Syynä tähän on se, että sukupolvien 

välillä on havaittu eroavaisuuksia esimerkiksi siinä, mitä he arvostavat työelämässä (Lester 

ym., 2012). On myös todettu, että organisaatioiden ja johtajien on menestyksen kannalta tär-

keää pyrkiä ymmärtämään näitä eri sukupolvia ja heidän syvempiä eroavaisuuksiaan (Twenge 

& Campbell, 2008). Tästä syystä on oleellista tuoda esiin z-sukupolveen kuuluvien henkilöiden 
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kokemuksia johtaja-johdettavasuhteista sekä niissä ilmenevästä vuorovaikutuksesta. Tällöin 

voidaan lisätä ymmärrystä siitä, miten z-sukupolvi on kokenut johtajien suhtautuneen heidän 

työelämäodotuksiinsa. On mielenkiintoista selvittää, onko z-sukupolven odotukset kuultu joh-

taja-johdettavasuhteessa. Erityisesti siksi, että sukupolvien välillä on havaittu eroavaisuuksia 

(Lester ym., 2012) – onhan siis mahdollista, että myös johtaja ja johdettava kuuluvat eri suku-

polveen.  

Z-sukupolven edustajien työmotivaation kannalta on tärkeää, että heillä olisi kokemus siitä, 

että työllä on tarkoitus (purpose); sen puutteen on todettu olevan haitaksi työmotivaatiolle. 

Kokemus työn tarkoituksesta liittyy muun muassa siihen, että voiko yksilö samaistua tarkoi-

tukseen. (Fratričová & Kirchmayer, 2018.) Tämän lisäksi Chillakurin (2020) tutkimuksesta on 

noussut esiin, että z-sukupolvi arvostaa läpinäkyvyyttä johtaja-johdettavasuhteessa. Kun 

nämä tutkimustulokset tuodaan yhteen, voidaan pohtia, miten johtajan ja johdettavan vuoro-

vaikutuksessa voitaisiin edistää sitä, että käsitys työn tarkoituksesta kirkastuisi. On myös osoi-

tettu, että z-sukupolven edustajat näkevät oleellisena, että työtehtävät liittyisivät omiin mie-

lenkiinnonkohteisiin (Ma & Fang, 2024). Kyseisten tutkimustulosten mukaan tämän koetaan 

edistävän työsuoritusta sekä työtyytyväisyyttä. Aiempi tutkimus tuo esiin sitä, että työn tar-

koitus (Fratričová & Kirchmayer, 2018) ja mielenkiintoiset työtehtävät (Ma & Fang, 2024) ovat 

tärkeitä, joten näihin voidaan työpaikoilla kiinnittää huomiota.  

Merkityksellinen työ on tutkielmani kannalta oleellinen käsite. Merkitykselliseen työhön 

(meaningful work) ja sen tarkasteluun voidaan löytää monia tulokulmia (ks. Michaelson, 

2021), joten kyseessä ei ole yksiselitteinen käsite. Rosso ja kumppanit (2010) esittivätkin teo-

reettisen viitekehyksen, joka kuvaa merkityksellisen työn kokemuksen osa-alueita. Kyseisissä 

osa-alueissa tarkastellaan toiminnan merkityksellisyyttä neljästä eri näkökulmasta: 1) yksilöl-

lisyys (individuation): toiminta, joka ”määrittelee ja erottaa yksilön arvokkaaksi”, 2) osallisuus 

(contribution): toiminta, joka ”havaitaan merkittäväksi ja/tai se tehdään palveluksena jollekin 

itseä suuremmalle”, 3) yhteys itseen (self-connection): toiminta, joka ”tuo yksilöä lähemmäs 

sitä, miten he näkevät itsensä” 4) yhdistyminen (unification): toiminta, joka ”tuo yksilöt har-

moniaan muiden olentojen tai periaatteiden kanssa”. Nämä eri osa-alueet nähdään tärkeinä 

merkityksellisen työn kokemuksen syntymisessä; onkin oleellista, että työn kautta ainakin jot-

kut tai jopa kaikki osa-alueet voisivat ilmentyä. Merkityksellisen työn kokemukseen liittyy 

myös olennaisesti kokemus toiminnan tarkoituksenmukaisuudesta. Tarkoituksenmukainen 
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toiminta liitetään siihen, että se vie kohti jotain arvokasta. On huomion arvoista, että kokemus 

merkityksellisestä työstä on yksilöllinen, sillä jokainen ihminen tulkitsee asioita omista lähtö-

kohdistaan käsin. (Rosso ym., 2010.) Merkityksellisen työn käsite sopii tutkielman asetelmaan, 

sillä z-sukupolveen kuuluvat henkilöt näkevät tärkeänä, että työ voisi hyödyttää yhteisöä ja he 

ottavat huomioon, mitä merkityksellistä työllä voidaan saada aikaan (Ma & Fang, 2024). Onkin 

mielenkiintoista pureutua syvemmin z-sukupolven työelämäodotuksiin ja tarkastella, näkyykö 

työn merkityksellisyys heidän odotuksissaan.  

Tässä tutkielmassa työelämäodotuksilla tarkoitetaan odotuksia, joita z-sukupolven edustajat 

liittävät työelämään. Näitä ovat esimerkiksi heidän odotuksensa liittyen johtamiseen, johtaja-

johdettavasuhteisiin, kollegasuhteisiin, työn asemaan omassa elämässä ja työnkuvaan. Tut-

kielman kannalta on oleellista hahmottaa työelämäodotukset laajempien teemojen kautta, 

jotta tutkimukseen osallistuvat voivat itse määritellä, millaisia odotuksia he kohdistavat työ-

elämään. Kun ymmärretään, millaiseksi z-sukupolven edustajat kokevat työelämän ja mitä he 

siltä odottavat, organisaatiot voivat kehittää toimintaansa sen valossa. On huomion arvoista, 

että z-sukupolven työyhteisöön liittymisen kannalta on tärkeää, että he kokevat tulevansa hy-

väksytyiksi työyhteisöissä (Rajamäki & Mikkola, 2021). Tästäkin syystä olisi erittäin tärkeää, 

että z-sukupolven työelämäodotukset tulevat työyhteisöissä kuuluviin, jotta kokemus hyväk-

sytyksi tulemisesta voisi syntyä.  
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3 Z-SUKUPOLVI TYÖYHTEISÖISSÄ 

3.1 Merkitysneuvottelut työyhteisöissä 

Tutkielmassa käsitän vuorovaikutuksen olevan ”prosessi, jossa luodaan, tulkitaan ja neuvotel-

laan jaettuja merkityksiä”. Kyseessä on konstitutiivinen näkökulma vuorovaikutukseen, jossa 

vuorovaikutus käsitetään prosessin kautta. Vuorovaikutuksessa ei ole kyse vain tiedon välittä-

misestä, eli siitä että viesti kulkee lähettäjältä ja vastaanottajalle. Sen sijaan tarkastelu on vuo-

rovaikutusprosessissa, johon vuorovaikutuksen osapuolet osallistuvat (Valo & Mikkola, 2020, 

6.) Kyseisessä näkökulmassa vuorovaikutuksen nähdään muovaavan sosiaalista todellisuutta, 

jossa elämme. Myös ihmissuhteet rakentuvat vuorovaikutuksessa. Ihmissuhteet eivät ole siis 

erillään vuorovaikutuksesta, koska ihmissuhteet itsessään ovat vuorovaikutuksen aikaansaan-

noksia. (Baxter, 2004, 3.) Viestinnän tutkimuksen näkökulmasta tutkielmani asettuu sosiokult-

tuurisen tradition kenttään, sillä siinä vuorovaikutuksella nähdään olevan rooli sosiaalisen to-

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

Tutkielmassa keskityn tarkastelemaan z-sukupolven edustajien ja työyhteisön jäsenten välisiä 

vuorovaikutustilanteita. Vuorovaikutuksen konstitutiivisuus tulee esiin muun muassa silloin, 

kun työyhteisöissä keskustellaan z-sukupolven työelämäodotuksista. Se, miten työyhteisöissä 

keskustellaan työelämäodotuksista, vaikuttaa siihen, miten niistä uskalletaan keskustella jat-

kossakin. Tämä johtuu siitä, että sosiaalinen todellisuus rakentuu vuorovaikutuksessa (Baxter, 

2004, 3). Toisaalta se, miten työelämäodotuksista keskustellaan työyhteisöissä, kertoo jo jo-

tain siitä sosiaalisesta todellisuudesta, jossa työyhteisön jäsenet elävät. Tämä johtuu siitä, että 

todellisuuden luomisen lisäksi me myös tuomme vuorovaikutuksessa ilmi tätä todellisuutta 

(Valo & Mikkola, 2020, 6). Jokainen työyhteisön jäsen voi vaikuttaa siihen, millaiseksi tämä 

todellisuus rakentuu; millaiseksi yhteiset merkitykset muodostuvat vuorovaikutuksessa.  

Merkitykset ovat olennainen osa vuorovaikutuksen konstitutiivista näkökulmaa. Kun an-

namme asioille merkityksiä vuorovaikutuksessa, pyrimme ymmärtämään vuorovaikutustilan-

netta ja siihen liittyviä tekijöitä. Merkityksiä voidaan antaa niin vuorovaikutustilanteen toiselle 

osapuolelle, vuorovaikutuksessa jaetuille viesteille kuin tilanteen tavoitteellekin. Itse asiassa 

merkitykset ovat niitä, joihin reagoimme ja vastaamme ollessamme vuorovaikutuksessa tois-

temme kanssa. (Valo & Mikkola, 2020, 6.) Merkitysten olemassaolon voi havaita muun muassa 
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silloin, kun ihmiset ymmärtävät saman asian eri tavalla – tällöin he ovat antaneet asialle eri 

merkityksiä. Tästä esimerkkinä mainittakoon tilanne, jossa toinen henkilö kokee iltaisin työs-

kentelyn mielekkäänä ja toiselle ilta merkitsee lepoaikaa. Merkitysneuvotteluksi tämä muo-

dostuu silloin, kun tiimiläiset keskustelevat, milloin olisi sopivin aika edistää yhteistä projektia 

– tällöin neuvotellaan eri työskentelyaikoihin liitetyistä merkityksistä. Tarkastelen tutkielmas-

sani nuorten aikuisten työelämäodotuksia, eli tarkemmin määriteltynä heidän työelämälleen 

antamia merkityksiä, ja niistä käytyjä merkitysneuvotteluita vuorovaikutuksessa työyhteisön 

jäsenten kanssa.  

Vuorovaikutuksen näkökulmasta on mielenkiintoista, kun kaksi ihmistä, joilla on omat käsityk-

sensä työelämään liitettävistä odotuksista, keskustelevat. Tällöin yksilöt luovat jaettuja mer-

kityksiä odotuksista sekä neuvottelevat niistä – vuorovaikutuksen avulla on mahdollista päästä 

yhteisymmärrykseen (Valo & Mikkola, 2020, 3, 6). Koordinoitujen merkitysten hallinnan teo-

rian (coordinated management of meaning, CMM) tarjoaa näkökulmaa vuorovaikutuksessa 

ilmeneville merkityksille (ks. Pearce, 2007; Pearce & Cronen, 1980). Kyseisen teorian mukaan 

vuorovaikutuksessa luodaan ja hallitaan merkityksiä (Pearce, 2007, 78), minkä vuoksi teoria 

sopii tutkielman asetelmaan. Hyödynnän CMM-teoriaa tutkielmassani työelämäodotuksista 

käytyjen merkitysneuvotteluiden tarkasteluun.  

Pearce (1999, 36) on hahmotellut koordinoitujen merkitysten hallinnan teoriaa merkityshie-

rarkian tasojen kautta, joita ovat puheteot (speech acts), episodit (episodes), yksilö (self), ih-

missuhteet (relationships) ja kulttuuri (culture) (Hedman & Gesch-Karamanlidis, 2015, 43). 

Vuorovaikutusta voidaan tarkastella näiden tasojen kautta (ks. Hedman & Gesch-Karamanli-

dis, 2015). Merkityshierarkia tuo esiin useiden merkitysten ilmentymistä: ”emme ikinä tar-

koita vain yhtä asiaa kerrallaan teoissamme” (Pearce, 2007, 141). Seuraavaksi esittelen näiden 

tasojen ilmentymistä tarkemmin.  

CMM-teoria hahmottaa vuorovaikutusta kahdesta näkökulmasta: tekojen koordinointi (coor-

dinating actions) ja merkitysten luonti sekä hallinta (making/managing meanings). Puheteot, 

kuten kehut ja loukkaukset, ovat näiden kahden yhdistelmä. (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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käyntinä, joka sisältää useita puhetekoja siten, että siinä on selkeä rakenne. Myös episodit 

ilmenevät ryhmittäin, aivan kuten puheteotkin, sisältäen yhtäläisyyksiä. (Pearce, 2007, 107, 

131–133.) Pearcen mukaan (2007, 157–158) viestintämallit (patterns of communication) koos-

tuvat useista samankaltaisista episodeista: tietynlaiset viestintämallit vetävät puoleensa sa-

mankaltaisia episodeja ja vastustavat muutosta hylkimällä episodeja, joissa on havaittavissa 

eroavaisuutta.  

Kiinnittämällä 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 ilmentyä. Jos siis on totuttu tiettyihin 

viestintämalleihin, voidaan miettiä, millaiset tilanteet tukisivat toivottuja puhetekoja. (Pearce, 

2007, 123–124.) Sosiaalisen todellisuuden rakentumista voidaan tarkastella myös episodien 

näkökulmasta (Pearce, 2007). Episodityö (episode-work) ilmentää toivottujen episodien eteen 

tehtyjä tekoja (Pearce, 2007, 148). Episodien toteutumista on mahdollista suunnitella etukä-

teen, esimerkiksi kirkossa on selkeä kaava, kuinka tulee toimia. (Pearce, 2007, 151–152.) Tut-

kielmani kannalta nämä tarkoittavat seuraavaa: mikäli työelämäodotuksista ei ole totuttu kes-

kustelemaan, voidaan harkita, missä tilanteessa näistä olisi hyvä keskustella. Jos nykyiset ti-

lanteet eivät tähän tarjoa mahdollisuutta, voitaisiinko tarjota jokin tilanne, jossa se olisi vai-

vattomampaa? Tämän lisäksi voidaan tarkastella yksittäisiä keskusteluja työyhteisöissä; miten 

keskusteluja voitaisiin tarkoituksenmukaisesti suunnitella, jotta työelämäodotuksista tulisi pu-

huttua?  

Esiteltyäni Pearcen (1999) merkityshierarkian puhetekojen ja episodien tasot, siirryn käsitte-

lemään muut tasot, eli yksilön, ihmissuhteet ja kulttuurin (Hedman & Gesch-Karamanlidis, 

2015, 43). Pearcen (1989) mukaan viestintämallien ja ”ihmisenä olemisen tapojen” välillä on 

yhteys (Pearce, 2007, 158). Minuus rakentuu vuorovaikutuksessa ja viestintämallit, joihin 

otamme osaa, muovaavat minuuttamme. Minuutemme myös muovaa näitä malleja, joten 

tämä 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 yksittäisiä puhetekoja sekä niihin liitettyjä merkityksiä. 

(Pearce, 2007, 204–205.) Kulttuuritaso asettaa merkitykset vielä laajempaan kuvaan, sillä se 

ohjaa tarkastelemaan kulttuureissa ilmeneviä narratiiveja – narratiivit kuvastavat sitä, kuinka 

kulttuureihin liitetään merkityksiä (Hedman & Gesch-Karamanlidis, 2015, 44). 
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Kuten on havaittavissa, CMM on moniulotteinen teoria, joka tarkastelee vuorovaikutuksessa 

ilmeneviä merkityksiä monesta eri näkökulmasta (ks. Pearce 2007). Tutkielmani kannalta teo-

ria on oivallinen työväline merkitysneuvotteluiden tarkasteluun. Kun haastateltavat kertovat 

tilanteista, joissa he ovat tuoneet ilmi omia työelämäodotuksiaan työyhteisön jäsenille, on 

mahdollista soveltaa Pearcen (1999, 36) merkityshierarkian mallia ja sen osa-alueita: puhete-

koja, episodia, yksilöä, ihmissuhdetta ja kulttuuria (Hedman & Gesch-Karamanlidis, 2015). 

Jotta tarkempi kuva teorian hyödyntämisestä voisi muodostua, avaan teoriaa vielä keksityn 

esimerkin kautta: kun z-sukupolven edustaja sanoo työkaverille, että työn joustavuus on hä-

nelle tärkeää, kyseessä on yksittäinen puheteko. Episodi on se konteksti, jossa tämä tapahtuu, 

kuten kahvitauko. Se, millainen suhde hänellä on tiedon vastaanottajaan vaikuttaa tilanteessa 

syntyviin merkityksiin. (ks. Pearce, 2007.) Onkin siis mielekästä lähteä tarkastelemaan z-suku-

polven kokemuksia merkitysneuvotteluista valikoituneen teorian valossa. 

Tässä luvussa olen tuonut esiin tutkielmani konstitutiivista näkökulmaa vuorovaikutuksesta ja 

miten merkitykset ovat olennainen osa tätä näkökulmaa (Valo & Mikkola, 2020, 6). Jotta vuo-

rovaikutustilanteissa ilmeneviin merkityksiin voidaan syventyä vielä yksityiskohtaisemmin, 

hyödynnän koordinoitujen merkitysten hallinnan teoriaa (esim. Pearce & Cronen, 1980). Eräs 

kysymys on kuitenkin vielä vastaamatta, millaista on laadukas vuorovaikutus. Ristiriitaiset 

merkitykset voivat olla työyhteisössä ilmenevien haasteiden takana, joten tästä syystä yhteis-

ymmärryksen tavoittelu on tärkeää (Mikkola & Valkonen, 2020, 181–182). Mikkolan ja Valko-

sen (2020, 181–182) mukaan työyhteisöissä tällainen tilanne voi ilmetä esimerkiksi silloin, kun 

ihmiset antavat eri merkityksiä organisaation missiolle, minkä seurauksena myös työtehtävät 

ymmärretään eri tavoin – tässä tapauksessa olisi hyvä määritellä yhteiset tavoitteet. Tutkiel-

mani kontekstissa tämä voisi tarkoittaa erilaisia työelämäodotuksiin liitettyjä merkityksiä; jos 

odotukset näkyvät eri tavoin ihmisten työskentelyssä ja merkityksissä ilmenee ristiriitaa, voi 

ilmetä haasteita. Mikäli eroavaisuuksien taustalla olevista merkityksistä keskustellaan, on 

mahdollista luoda yhteisiä merkityksiä (ks. Valo & Mikkola, 2020, 6). 

3.2 Jäsenyysneuvottelu vuorovaikutusprosessina 

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

ten he ovat kokeneet löytäneen paikkansa työyhteisöistä ja mitä he ylipäätään odottavat työ-
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yhteisöiltään. Rajamäki (2021) on tutkinut väitöskirjassaan työyhteisöön liittymistä ja kuulu-

mista työntekijöiden kokemuksien näkökulmasta. Tutkimuksen mukaan työyhteisöön kuulu-

misen kokemus on vuorovaikutuksessa rakentuva prosessi.  Valon ja Mikkolan (2020, 3–4) mu-

kaan työelämän interpersonaalisen vuorovaikutuksen tutkimus on alkutekijöissään, kun ote-

taan huomioon, että yksityiselämän kontekstissa aihetta on tutkittu jo pitkään. Tästä syystä 

on oleellista tutkia lisää työyhteisöissä ilmenevää interpersonaalista vuorovaikutusta, mihin 

tarpeeseen tutkielmani vastaa. On mielekästä tutkia erityisesti jäsenyyden rakentumista koh-

deryhmäni näkökulmasta, koska työelämään siirtyvänä sukupolvena he oletettavasti miettivät 

jäsenyyteen liittyviä teemoja ja sitä, miten heidän odotuksensa otetaan työyhteisöissä vas-

taan.  

Tutkielmassani hyödynnän jäsenyysneuvottelun (membership negotiation) käsitettä, joka 

juontaa juurensa McPhee ja Zaugin (2000) neljän vuorovaikutusprosessin malliin. He kutsuvat 

näitä prosesseja myös neljäksi virraksi (four flows), joiden kautta organisaatiot rakentuvat. Jä-

senyysneuvottelu on yksi näistä virroista, eli vuorovaikutusprosesseista. (McPhee & Zaug, 

2009.) Jäsenyysneuvottelun käsite liittyy siis organisaatio viestinnällisenä konstituutiona -nä-

kökulmaan (communicative constitution of organization, CCO; suom. Rajamäki, 2021), joka 

viittaa siihen, että organisaatiot rakentuvat vuorovaikutuksessa (McPhee & Zaug, 2009). Tämä 

on linjassa tutkielmani konstitutiivisen näkökulman kanssa, jossa vuorovaikutuksen nähdään 

luovan todellisuutta (esim. Craig, 1999).  

Jäsenyysneuvottelu on prosessi, jossa yksilöstä tulee osa organisaatiota – eli sen jäsen (Myers, 

2010, 136). Jäsenyysneuvottelulla tarkoitan jatkuvia prosesseja, joissa ne merkitykset, jotka 

liittyvät yksilön jäsenyyteen, muovautuvat sekä saavat ajan saatossa uusia muotoja (Scott & 

Myers, 2010, 80).  Sekä Myers (2010) että Scott ja Myers (2010) hyödynsivät McPheen ja Zau-

gin (2009) jäsenyysneuvottelun käsitettä. Olen kiinnostunut tarkastelemaan, miltä z-sukupol-

ven kokemukset työelämäodotuksista käydyistä merkitysneuvotteluista näyttävät jäsenyys-

neuvottelun näkökulmasta.  

Rajamäki ja Mikkola (2021) ovat tutkineet erityisesti nuoria aikuisia sekä heidän kokemuksiaan 

jäsenyysneuvottelusta ensimmäisissä työpaikoissa valmistumisen jälkeen. Tutkimuksessa kävi 

ilmi, että tulokkaiden jäsenyys rakentuu kolmen eri vuorovaikutusprosessin kautta: vastavuo-
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roisuuden kehittyminen, hyväksynnän hakeminen ja kokeminen sekä aktiiviseksi jäseneksi tu-

leminen. (Rajamäki & Mikkola, 2021; suom. Rajamäki, 2021, 66). Olen hyödyntänyt tutkiel-

massani Rajamäen (2021) suomennoksia kyseisen prosessin osa-alueista. Seuraavaksi esitte-

len prosessit, sillä ne antavat kattavan näkökulman juuri uraansa aloittelevien henkilöiden jä-

senyyden rakentumisesta vuorovaikutuksessa.  

Vastavuoroisuuden kehittymiseen (developing reciprocity) liittyy palaute ja sosiaalinen tuki 

sekä asiantuntijuuden arvostaminen. Vastavuoroisuus koostu siitä, että tulokkaat hakevat pa-

lautetta ja tukea niin työhön kuin tunteisiinkin liittyen. Jossain kohtaa tämä prosessi kuitenkin 

tulee vastavuoroiseksi työyhteisössä. Arvostuksella viitataan taas siihen, kuinka tulokkaat kai-

paavat sitä, että heidän asiantuntijuudelleen annetaan arvoa esimerkiksi siten, että heidän 

ajatuksensa nähdään arvokkaina. Mikäli asiantuntijuutta kohtaan ollaan epäileväisiä, sillä koe-

taan olevan negatiivisia vaikutuksia vuorovaikutuksessa ilmenevälle vastavuoroisuudelle; tä-

män ilmentymänä havaittiin epäluottamus tulokkaan taitoja kohtaan. (Rajamäki & Mikkola, 

2021.)  

Hyväksynnän hakeminen ja kokeminen (seeking and perceiving acceptance) koostuu vaikutel-

mien hallinnasta, orientaatiosta ja muiden jäsenten osoittamasta kiinnostuksesta sekä itses-

täkertomisesta. Tulokkaat pyrkivät hallitsemaan heistä syntyviä vaikutelmia vertailun kautta; 

he havainnoivat muiden työyhteisön jäsenten käytöstä ja kiinnittävät huomiota omaansa, 

mikä auttaa heitä ymmärtämään, miten eri tilanteissa tulisi toimia. Tulokkaat toivovat tule-

vansa huomioiduiksi työyhteisöissä ja keskusteluita helpottaa se, että muut jäsenet ovat kiin-

nostuneita heistä. Vastavuoroinen itsestäkertominen on myös tulokkaiden kannalta hyvä asia, 

sillä se antaa välineitä epävarmuuden käsittelyyn silloin, kun uuteen työpaikkaan astuessa ra-

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

Aktiiviseksi jäseneksi tuleminen (becoming an active member) sisältää sosiaalista vaikutta-

mista, ilmapiirin luomista ja jaettua luottamusta. Aktiiviseksi jäseneksi tulemisen kannalta on 

tärkeää, että vuorovaikutuksen ilmapiiri tukee sitä, että tulokkaat voivat antaa oman panok-

sensa keskusteluihin. Oleellista olisi, että vuorovaikutus koettaisiin turvalliseksi ja avoimeksi. 

Tulokkaiden kannalta on merkityksellistä, että he kokevat olevansa työyhteisön jäseniä, jotta 

he kokisivat halua vaikuttaa työyhteisössä. Aktiiviseksi jäseneksi tuleminen voi kuitenkin han-
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kaloitua, jos yhteisössä on haastavaa ilmaista asiantuntijuutta ja keskusteluihin koetaan vai-

keaksi osallistua. Työyhteisössä ilmenevät haasteet voivat johtaa ulkopuolisuuden kokemuk-

seen; myös ajatus lähtemisestä näkyi tutkimuksessa. Tässä prosessin vaiheessa ilmeni myös 

jaettua luottamusta. Sillä tarkoitetaan esimerkiksi sitä, että luottamuksen myötä tulokkaiden 

kanssa keskusteltiin myös negatiivisista asioista ja tulokkaat uskalsivat ilmaista kriittisyyttä ja 

erimielisyyttä asioihin. (Rajamäki & Mikkola, 2021.) Tutkielmani kannalta onkin mielenkiin-

toista, kuinka z-sukupolven kokemukset merkitysneuvotteluiden onnistumisesta ja siitä, että 

heidän odotuksensa kuullaan, on tarkasteltavissa jäsenyysneuvottelun kautta. Rajamäen ja 

Mikkolan (2021) tutkimuksen pohjalta herää kysymys: ovatko nuoret työntekijät kokeneet voi-

vansa rakentaa aktiivista jäsenyyttään tuomalla ilmi omia työelämäodotuksia työyhteisöissä.  

 

Kuvio 1 Vuorovaikutusprosessit tulokkaiden jäsenyysneuvottelussa (Rajamäki & Mikkola, 2021, Rajamäki, 2021, 
mukaan suomennettuna, 66) 

Edellä esitetyt kolme prosessia on havainnollistettu yllä löytyvässä kuviossa (ks. Kuvio 1). Nuo-

let kertovat eri prosessien ajoituksesta ja ympyrä viittaa jatkuvaan jäsenyysneuvottelun pro-

sessiin. Tulokkaiden jäsenyys on kyseisissä prosesseissa rakentuvaa (Rajamäki & Mikkola, 

2021.) Tutkielmassani tulen hyödyntämään näitä kolmea näkökulmaa merkitysneuvotteluissa 

työelämän kontekstissa. Olen kiinnostunut, millä tavoin nuorten aikuisten kokemukset työelä-

mäodotuksiin liittyvistä merkitysneuvotteluista vastaavat kyseisiin jäsenyyden rakentumista 

havainnollistaviin vuorovaikutusprosesseihin.  
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3.3 Työyhteisön vuorovaikutussuhteet 

Kuten koordinoitujen merkitysten hallinnan teoria kertoo, suhteet ovat konteksti, jossa 

olemme vuorovaikutuksessa toistemme kanssa ja jonka kautta myös teemme tulkintoja mer-

kityksistä (Pearce, 2007, 204–205). Tästä syystä onkin oleellista luoda kuva siitä, millaisen kon-

tekstin vuorovaikutukselle työelämän ihmissuhteet rakentavat. Tutkielmassani keskityn tar-

kastelemaan z-sukupolven kokemuksia merkitysneuvotteluista niin johtaja-johdettavasuh-

teessa kuin muissakin työyhteisön suhteissa. Nämä muut suhteet voivat olla esimerkiksi kol-

legasuhteita. Johtaja-johdettavasuhteessa käydään neuvotteluita monista asioista. Työnteki-

jät voivat neuvotella johtajiensa kanssa muun muassa työnkuvastaan, palkastaan, omasta roo-

listaan ja työelämän sovittamisesta henkilökohtaiseen elämään. Kollegoiden kanssa taasen 

voidaan käydä neuvottelua esimerkiksi työn jakamisesta ja siitä, miten työtä aikataulutetaan. 

Seuraavaksi käsittelen, mitä erityispiirteitä liittyy vuorovaikutukseen kyseisissä suhteissa.  

Johtaja-johdettavasuhdetta voidaan tarkastella vallan näkökulmasta. Johtajilla on valtaa joh-

dettaviinsa nähden (Sias, 2009, 20). Tämä asettaa tietynlaisen lähtöasetelman merkitysneu-

votteluille. Koska uudet työntekijät kokevat epävarmuutta monin eri tavoin (Kramer, 2010, 

Rajamäen ja Mikkolan, 2020, 70 mukaan) on oleellista, että he voisivat kokea kuuluvansa jouk-

koon. Koska tiedetään, että vuorovaikutus rakentaa sosiaalista todellisuutta, jossa elämme 

(Baxter, 2004, 3), on tärkeää huomioida, miten z-sukupolven edustajat kokevat saavan ää-

nensä kuuluviin vuorovaikutuksessa johtajiensa kanssa. Johtajan olisikin hyvä huomioida 

valta-asetelma suhteessa johdettavaansa.   

Työyhteisöjen vuorovaikutussuhteita määrittelee vahvasti tehtäväkeskeisyys, joten vuorovai-

kutussuhteiden laatua voidaan tämän tiedon valossa tarkastella työssä suoriutumisen kautta 

(Mikkola & Nykänen, 2020, 24). Kun verrataan johtaja-johdettavasuhdetta kollegasuhteisiin, 

voidaan havaita eroavaisuuksia (ks. Sias, 2009). Sias (2009, 58) mainitseekin, että vertaissuh-

teissa ei ilmene virallista valtaa toista kohtaan. On mielenkiintoista tutkia, näkyykö tämä jo-

tenkin z-sukupolven kokemuksissa merkitysneuvotteluista: millaisia kokemuksia niistä on joh-

tajien ja muiden työyhteisön jäsenten kanssa?  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 

Monisukupolvinen työvoima tuo johtajilleen haasteen. Eri sukupolviin kuuluvilla henkilöillä on 

erilaisia näkökantoja työelämään (esim. Lester ym., 2012); on hyvä kysymys, miten heitä voi-

daan johtaa tehokkaasti eroavaisuudet huomioiden. Aiemman tutkimuksen perusteella tiede-

tään, että z-sukupolven edustajat toivovat johtajiltaan kuuntelemisen taitoja sekä työn ja va-

paa-ajan tasapainon puolesta puhumista (Grow & Yang, 2018). Z-sukupolvi arvostaa sitä, että 

heidän työtehtävänsä liittyvät omiin mielenkiinnonkohteisiin ja että työllä voidaan tehdä hy-

vää yhteisössä (Ma & Fang, 2024). Koska tiedämme, että sukupolvien välillä on eroavaisuuksia 

työelämän kontekstissa (esim. Sessa ym., 2007), on tärkeää tuoda esiin juuri nyt työelämään 

saapuvan sukupolven työelämäodotuksia. Vaikuttaa siltä, että z-sukupolven työelämäodotuk-

sista tiedetään Suomen kontekstissa vähäisesti, mikä korostaa tutkimuksen tarvetta. On oleel-

lista tuottaa ajankohtaista tietoa z-sukupolven työelämäodotuksista, sillä viime vuodet ovat 

sisältäneet paljon turbulenssia yhteiskunnallisesti, esimerkkinä korona ja sodat. Vuoden 2019 

Nuorisobarometri tarjosi tietoa kohderyhmästä (ks. Haikkola & Myllyniemi, 2019), mutta täs-

täkin on jo aikaa ottaen huomioon yhteiskunnalliset tapahtumat.  

Työntekijät neuvottelevat monista asioista johtajiensa ja muiden työyhteisön jäsenten kanssa.  

Kun he keskustelevat työelämäodotuksista, he luovat sosiaalista todellisuutta (ks. Baxter, 

2004, 3). Onkin mielekästä tutkia, millaista sosiaalista todellisuutta z-sukupolven kokemusten 

mukaan merkitysneuvottelut heidän työelämäodotuksistaan rakentavat: onko keskusteluiden 

myötä kyetty luomaan yhteisiä merkityksiä. Yhteiset merkitykset ovat tärkeitä, sillä niiden 

puuttuminen liitetään työyhteisössä ilmeneviin haasteisiin (Mikkola & Valkonen, 2020, 182). 

Tästä syystä tutkielmassani käsitellään niitä tilanteita, joissa z-sukupolven työelämäodotuk-

sista käydään merkitysneuvottelua. Herää kysymyksiä muun muassa siitä, tukevatko nämä ti-

lanteet yhteisymmärrykseen pääsemistä ja millaisista aiheista ylipäätään keskustellaan. Onko 

z-sukupolven työelämäodotuksista ollut mahdollista keskustella? Se, että nuoret pystyvät tuo-

maan esiin näkökantansa työyhteisöissä, on tärkeää, jotta heidän jäsenyytensä työyhteisöön 

voisi rakentua (Rajamäki & Mikkola, 2021).  
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Yksittäisten merkitysneuvotteluiden tarkasteleminen ja kokemukset niistä ovat olennaisia. 

CMM-teorian mukaisesti viestintämallit vetävät puoleensa samankaltaisia episodeja ja hylki-

vät eroavaisia; ovatko episodit sellaisia, että niistä muodostuvat viestintämallit (Pearce, 2007, 

158) tukevat työelämäodotuksista keskustelemista jatkossakin? CMM-teorian tarjoama ym-

märrys antaa oivallisen näkökulman merkitysneuvotteluiden tarkasteluun. Yksittäiset vuoro-

vaikutustilanteet, joissa käsitellään z-sukupolven työelämäodotuksia, ohjaavat sitä, miten 

niistä keskustellaan jatkossakin. Tästä syystä tarkastelen kokemuksia merkitysneuvotteluiden 

onnistumisesta.  

Z-sukupolven edustajat ovat saaneet varsin niukasti huomiota viestinnän tutkimuksen kentällä 

ja he ovat juuri nyt uransa alkuvaiheessa, joten tutkimuksen tekeminen on tarpeellista ja ajan-

kohtaista. Lisäksi aiemmat perustelut huomioon ottaen tutkimusongelmaksi valikoituu:  

Millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on työelämäodotuksiin liittyvistä merkitys-

neuvotteluista työyhteisöissä?  

Jotta voidaan ymmärtää z-sukupolven kokemuksia työelämäodotuksiin liittyvistä merkitys-

neuvotteluista, tulee ensin tietää, millaisia odotuksia heillä on. Kun työelämäodotukset tiede-

tään, on mahdollista analysoida, onko kyseisistä odotuksista keskusteltu työyhteisöissä ja mil-

laisista aiheista keskustellaan kunkin työyhteisön jäsenen kanssa. Tämän lisäksi tutkielman ta-

voitteena on tuottaa ajankohtaista tietoa z-sukupolven työelämäodotuksista, sillä tietoa vai-

kuttaa olevan vähäisesti lähivuosilta ja erityisesti Suomen kontekstissa. Kun tiedetään, millai-

sia työelämäodotuksia z-sukupolvella on, on mahdollista löytää kehityskohteita ja kehittää 

työelämää parempaan suuntaan. Ensimmäiseksi tutkimuskysymyksesi muodostuu:  

1. Millaisia työelämään liittyviä odotuksia z-sukupolven edustajilla on?  

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla ollaan kiinnostuneita, millaisia merkitysneuvotteluita 

käydään; mitä työelämäodotuksia niissä käsitellään ja millaisissa hetkissä keskusteluita ilme-

nee. Tämä tieto rakentaa ymmärrystä siitä, millainen asema työelämäodotuksiin liittyvillä kes-

kusteluilla on nykypäivän työelämässä ja mistä työelämäodotuksista työyhteisöissä keskustel-

laan. Kun tiedämme z-sukupolven työelämäodotukset, on myös mahdollista verrata, mistä 

niistä keskustellaan työyhteisön keskuudessa ja onko kenties aiheita, joista ei niinkään niiden 
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merkityksestä huolimatta ole keskusteltu. On tärkeää saada tietoa siitä, saavatko z-sukupol-

ven edustajat äänensä kuuluviin työyhteisössä. Kokemus hyväksytyksi tulemisesta on oleel-

lista työyhteisön jäsenyyden rakentumiselle (Rajamäki & Mikkola, 2021). Olennainen kysymys 

on myös se, että tukeeko työelämän olosuhteet merkitysneuvotteluiden laadukasta toteutu-

mista – onko työelämässä edellytykset työelämäodotuksista keskustelemiselle. Toisena tutki-

muskysymyksenä on:  

2. Millaisia merkitysneuvotteluja z-sukupolven edustajat käyvät työelämäodotuksis-

taan työyhteisöissä?  

Kolmas tutkimuskysymys tuottaa tietoa siitä, mitkä tekijät liitetään z-sukupolven mukaan on-

nistuneisiin ja epäonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin heidän työelämäodotuksistaan työ-

yhteisön jäsenten kanssa. Tämän tiedon myötä voidaan ymmärtää yhä syvemmin merkitys-

neuvotteluiden luonnetta ja sitä, mitkä tekijät vuorovaikutuksessa edistävät merkitysneuvot-

teluiden onnistumista. Kun tiedetään, mitkä tekijät koetaan merkitysneuvotteluiden onnistu-

mista edistäviksi, kyseisiin seikkoihin voidaan vaikuttaa käytännön tasolla. On tärkeää kuulla 

z-sukupolven kokemuksia merkitysneuvotteluiden onnistumisesta: mitkä tekijät vievät sosiaa-

lista todellisuutta siihen suuntaan, että työelämäodotuksia olisi mielekästä tuoda esiin jatkos-

sakin. Tämän lisäksi tarkastelen niitä tekijöitä, jotka liitetään epäonnistuneisiin merkitysneu-

votteluihin: milloin yhteisiä merkityksiä ei ole kyetty luomaan. Tiedon avulla tuodaan esiin 

työelämän haasteita: missä kohtaa on epäonnistuttu ja mikä voisi toimia vielä paremmin. Kol-

manneksi tutkimuskysymykseksi valikoituu:  

3. Mitkä tekijät ovat yhteydessä onnistuneisiin ja epäonnistuneisiin työelämäodotuk-

sista käytyihin merkitysneuvotteluihin?  

4.2 Tutkimusmenetelmä 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritään kuvailemaan ”todellista elämää” ja tutkimaan valikoi-

tunutta kohdetta niin kattavasti kuin mahdollista. Tämän tutkittavan todellisuuden käsitetään 

olevan moniulotteinen. (Hirsjärvi ym., 2009, 161.) Tutkielmassani syvennyin tarkastelemaan 

z-sukupolven kokemusmaailmaa, mikä soveltuu hyvin laadulliseen tutkimuksen luonteeseen. 

Lähtökohtani tutkimuksen tekemiseen oli se, että jokaisen ihmisen kokemus työelämäodotuk-

sista sekä niistä käydyistä merkitysneuvotteluista työyhteisöissä on yksilöllinen. Täten tutkin 
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ikään kuin näitä monitahoisia todellisuuksia, joita haastateltavilla on, ja pyrin luomaan mah-

dollisimman autenttisen ja kattavan kuvauksen z-sukupolven kokemuksista. Tämänkaltainen 

lähtökohta on yhteneväinen Hirsjärven ja kumppaneiden (2009, 161) kuvaukseen kvalitatiivi-

sesta tutkimuksesta. 

Tutkielman aineisto kerättiin teemahaastatteluilla. Haastattelulla on ollut merkittävä rooli laa-

dullisen tutkimuksen tiedonkeruussa (Hirsjärvi ym., 2009, 205), ja se tarjoaa hyvän mahdolli-

suuden kerätä aineistoa joustavasti tilanteen mukaan (Hirsjärvi ym., 2009, 205; Tuomi & Sa-

rajärvi, 2018, 85). On erityisen hyödyllistä, että voi syventyä aiheeseen joustavalla aineiston-

keruumenetelmällä, jotta voi päästä lopputuloksena mahdollisimman kattavaan kuvaukseen 

z-sukupolven kokemusmaailmasta. Joustavan tiedonkeruumenetelmän etuna havaitsen myös 

sen, että haastateltavilla on vapautta kertoa kokemuksistaan itselle luontaisessa tahdissa ja 

niistä aiheista, jotka tietyissä hetkissä tulevat mieleen. Tutkijan osalta tämä tarkoittaa käytän-

nössä sitä, että tulisi pyrkiä pitämään teemahaastattelut mahdollisimman joustavina sen suh-

teen, että haastateltavilla olisi vapautta kertoa juuri niistä asioista, jotka sen hetkisistä kysy-

myksistä nousevat esiin. Täten haastateltavien näkemykset pääsisivät esiin, mikä onkin tyypil-

listä laadulliselle tutkimukselle (Hirsjärvi ym., 2009, 164).  

Haastatteluiden rakenteen hahmottelin teemojen ja niihin liittyvien kysymysten avulla, mikä 

on teemahaastattelulle ominaista (Tuomi & Sarajärvi, 2018, 87). Aivan aluksi selvitin haasta-

teltavien demografiset tiedot, jonka jälkeen siirryttiin käsittelemään seuraavia teemoja: 1) yk-

silön työelämäodotukset, 2) johtamiseen liittyvät kokemukset, 3) keskustelut työelämästä joh-

tajan kanssa, 4) työelämäodotuksista viestiminen ja 5) työelämään vaikuttaminen. Vaikka 

joustavuus onkin peruste teemahaastatteluiden tekemiselle, varmistin siitä huolimatta, että 

valikoituneet teemat tulivat tarpeeksi laajasti käsitellyiksi. Teemojen alla käsiteltiin niin johta-

jien kuin työyhteisön muidenkin jäsenten kanssa käytyjä keskusteluja.  

Haastattelu tarjoaa myös oivallisen mahdollisuuden vuoropuheluun haastateltavien kanssa 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018, 85), mikä näkyi muun muassa siinä, että oli mahdollista kysyä tar-

kentavia kysymyksiä haastattelun aikana. Tämän merkitys näkyy väärinymmärrysten välttämi-

sessä. Tämän lisäksi oli huomion arvoista, että vuoropuhelun ansiosta kykenin pyytämään 

haastateltavia kertomaan vielä lisää joistain aiheista, jotka vaikuttivat merkittäviltä tutkimuk-
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sen kannalta. Tämähän onkin teemahaastattelun ajatus; kysyä kysymyksiä, joiden avulla voi-

daan saada vastauksia, jotka vastaavat tutkimuksenasetteluun (Tuomi & Sarajärvi, 2018, 88).  

Esimerkiksi kyselylomake ei olisi soveltunut aineistonkeruuseen sen vuoksi, että pyrkiessäni 

luomaan mahdollisimman kattavan kokonaiskuvan tutkittavasta aiheesta, lomakkeen vas-

taukset eivät olisi siihen tarpeeseen välttämättä vastanneet. Tutkittavien vastaukset eivät olisi 

välttämättä olleet huolella mietittyjä (Hirsjärvi ym., 2009, 195), ja sen myötä tarpeeksi syvä-

luotaavia sitä varten, että niistä olisi ollut mahdollista luoda mahdollisimman kokonaisvaltai-

nen käsitys tutkittavasta aiheesta. Lisäkysymykset ja vuoropuhelu teemahaastattelun aikana 

mahdollistivat aiheeseen syventymisen ja kokemusmaailman laajemman tarkastelun.     

4.3 Osallistujat ja aineistonkeruu 

Haastateltavia pyrittiin etsimään mahdollisimman laajasti niin sosiaalisen median alustoilla 

kuin sosiaalisia verkostoja hyödyntäen. Tämän lisäksi paperisia kutsuja jaettiin Tampereen alu-

eella eri toimijoiden tiloihin. Teemahaastatteluihin osallistui kymmenen z-sukupolven edusta-

jaa, joista kolme kertoi olevansa miehiä ja seitsemän naisia. Haastateltavat olivat haastattelu-

hetkellä iältään 21–26-vuotiaita. Heidän ikänsä keskiarvo oli 24,2 vuotta. Haastattelin z-suku-

polven vanhempia edustajia, sillä ajattelin heillä olevan jo jonkin verran työelämäkokemusta, 

mikä on edellytys kokemuksien tutkimiseen. Riippuen esimerkiksi elämäntilanteesta, henkilö-

kohtaisista valinnoista tai opiskelun päättymisestä, kyseisessä iässä siirrytään todennäköisesti 

työelämään, mikä saattaa herättää pohdintoja työelämään liitettävistä odotuksista.  

Haastatteluiden aikaan haastateltavista yksi oli työtön, kaksi opiskeli, kolme oli töissä ja loput 

neljä opiskelivat ja työskentelivät samanaikaisesti. Haastateltavilla oli kokemusta vähintään 

yhdestä työsuhteesta. Työsuhteen tai yhteenlaskettujen työsuhteiden kesto vastasi vähintään 

yhden vuoden kokoaikaista työtä tai kahden vuoden osa-aikaista työtä. Oli oleellista vaatia 

työkokemusta, jotta heidän kokemuksiaan työyhteisöjen vuorovaikutuksesta voitiin tutkia. En 

kuitenkaan määritellyt, millaista työn oli täytynyt olla. Tutkittavilla oli laajasti kokemusta eri 

tehtävistä, kuten myynnistä, asiakaspalvelusta, viestinnästä ja markkinoinnista. Koska ky-

seessä on viestinnän opinnäytetyö, on oleellista mainita, että kuudella haastateltavista oli ko-

kemusta viestinnän tehtävistä. Toimialoina mainittiin esimerkiksi logistiikka-ala, rakennusala, 

kulttuuriala sekä hotelli- ja ravintola-ala. Näiden lisäksi haastateltavilla oli kokemusta muista-

kin työtehtävistä sekä toimialoista. Toimialasta ja tehtävästä riippumatta, aineistonkeruun 
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kannalta oleellista oli, että haastateltavalla oli työsuhteen aikana nimetty lähiesihenkilö. Tä-

män myötä aineistosta oli mahdollista analysoida johtamiseen ja johtaja-johdettavasuhtee-

seen liittyviä tekijöitä.  

Ennen varsinaisia haastatteluita suoritin pilottihaastattelun tuntemani henkilön kanssa, jotta 

pystyin testaamaan haastattelukysymyksiä ja -runkoa sekä niiden toimivuutta.  Viralliset yksi-

löhaastattelut toteutettiin joko kasvotusten tai etäyhteyksin, riippuen haastattelijan ja haas-

tateltavan maantieteellisestä välimatkasta. Kolme haastattelua järjestettiin etänä videoyh-

teyksin ja loput seitsemän toteutettiin Tampereella kasvokkain. Haastattelut äänitettiin litte-

rointia varten. Varsinaiset haastatteluosuudet kestivät noin tunnin, eikä haastatteluihin tar-

vinnut valmistautua etukäteen.  

4.4 Aineiston käsittely ja analyysi 

Haastatteluista saatu aineisto litteroitiin sanatarkasti, mutta siitä jätettiin merkityksettömät 

sanojen toistot pois. Myös tuloksissa esitettyjä sitaatteja on hiottu lopulliseen muotoonsa. Si-

taateista on poistettu sanoja, jotka olivat toistoa tai muuten epäolennaisia, eli niillä ei ollut 

olennaisen sanoman kannalta merkitystä. Tämän lisäksi vajavaisesti ilmaistuja sanoja on kor-

jattu kokonaisiksi. Lopullisen litteroidun aineiston pituus oli 201 sivua. Analyysi on suoritettu 

aineistolähtöisesti sisällönanalyysin keinoin, eli aiempaa tietoa aiheesta ei ole otettu analyy-

sissä huomioon, eikä sillä ole täten ollut vaikutusta tuloksiin (Tuomi & Sarajärvi, 2018, 108). 

Teoriaan tukeutumisen sijaan olen siis keskittynyt siihen, mitä tietoa aineisto aiheesta tuottaa. 

Analyysissä hyödynsin Milesin ja Hubermanin (1994, 10–12) hahmotelmaa laadullisen analyy-

sin eri vaiheista. Kyseisen analyysin vaiheet ovat pelkistäminen (data reduction), ryhmittely 

(data displays) ja abstrahointi (conclusion drawing), joiden suomennokset ja laajemmat esi-

merkit löytyvät Tuomen ja Sarajärven (2018, 114–115, 122–127) teoksesta.    

Aivan aluksi muodostin käsitekarttoja, joiden avulla pystyin hahmottamaan jokaisen haastat-

telun olennaisimmat sisällöt sekä aineistosta muodostuvan kokonaiskuvan. Koodasin litte-

roidun aineiston seuraavien teemojen avulla: 1) z-sukupolven työelämäodotukset, 2) vuoro-

vaikutustilanteeseen liittyvät asiat, 3) odotuksista viestiminen, 4) vuorovaikutusosaamisen il-

mentyminen ja 5) muu oleellinen. Tämän lisäksi aineistoon merkittiin kokonaisuudet, jotka 

kuvasivat keskustelua. Analyysin edetessä kuitenkin havaitsin, että vain osa koodatuista tee-

moista oli ajan saatossa täsmentyneiden tutkimuskysymysten kannalta oleellisia. Täten edellä 
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mainituista koodauksista hyödynnettiin vain osuuksia, jotka vastasivat valikoituneisiin tutki-

muskysymyksiin ja näkökulmiin. Tutkija Timo Laine esittikin aikoinaan laadullisen tutkimuksen 

analyysin prosessina, jossa tapahtuu tällaista kohdentamista, eli kaikki tutkimuksen kannalta 

ylimääräinen jätetään huomiotta ja oleelliset asiat tuodaan yhteen sekä erotetaan muusta ai-

neistosta (Tuomi & Sarajärvi, 2018, 104–105). Laineen prosessikuvaus on esitetty Tuomen ja 

Sarajärven (2018, 104–107) teoksessa siten, että siihen on tehty vähäisiä muokkauksia, joskin 

sen kuvauksen todetaan pysyneen samankaltaisena. 

Tutkielmani kannalta oli olennaista kiinnittää huomiota aineistosta koodattuihin kohtiin, jotka 

tarjosivat tietoa z-sukupolven työelämäodotuksista sekä niistä käydyistä merkitysneuvottelu-

tilanteista. Jatkoin analyysiä koodauksen jälkeen Laineen prosessikuvauksen mukaisesti, eli 

otin erilleen tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon koko aineistosta (Tuomi & Sarajärvi, 

2018, 104–105). Tähän hyödynsin aineiston pelkistämistä, eli otin tutkimuskysymyksiin vas-

taavat ilmaisut tiiviissä muodossa ylös. Sen jälkeen ryhmittelin pelkistetyt ilmaisut. (ks. Miles 

& Huberman, 1994, 10–11; Tuomi & Sarajärvi, 2018, 122–125.) Pelkistettyjä ilmaisuja muo-

dostaessa oli tärkeää, että tutkijana analysoin haastateltavien vastauksia. Tämä ilmeni muun 

muassa siinä, että aineistosta pyrittiin löytämään mahdollisimman tarkasti olennaiset kohdat. 

Esimerkiksi työelämäodotuksia analysoidessa käytin tutkijan harkintaa: toisinaan haastatelta-

vat puhuivat esimerkiksi toiveistaan, jotka ymmärrettiin myös odotuksina. Toisena esimerk-

kinä mainittakoon keskustelut, joissa käsiteltiin työyhteisössä ilmenevää toimintaa, joka ei ol-

lut toivottua. Tällaisessa tapauksessa oli aineistoa analysoitaessa mahdollista ymmärtää, että 

keskustelunaihe käsitteli odotusten vastaista toimintaa.  

Työelämäodotusten osalta havaitsin, että pelkistetyt ilmaisut olivat ryhmiteltävissä seuraaviin 

kategorioihin: 1) työelämään, 2) omaan työhön, 3) johtamiseen ja 4) vuorovaikutukseen liitet-

tyihin odotuksiin. Vuorovaikutustilanteista nousi esiin seuraavat kategoriat: 1) tilanteen ku-

vaukset, 2) käsiteltävä aihe, 3) onnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liitetyt tekijät sekä 4) 

epäonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liitetyt tekijät. Vuorovaikutustilanteiden osalta ero-

teltiin vielä merkitysneuvottelut johtajien ja muiden työyhteisön jäsenten kanssa. Kun pelkis-

tetyt ilmaisut olivat omissa kategorioissaan, oli mahdollista jatkaa yksityiskohtaisempaan ana-

lyysiin. Tällä tarkoitan aineistossa toistuvien tekijöiden hahmottelemista ala-, ylä- ja pääluok-

kiin; niiden pohjalta muodostuivat tutkimustulokset (Tuomi & Sarajärvi, 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 hyvä tieteellinen käytäntö (ks. Tutkimuseettinen 

neuvottelukunta, 2023). Näiden toteutumiseksi on käytetty huolellista harkintaa koko proses-

sin ajan. Tutkielmaa varten tehtiin asianmukaiset lomakkeet, eli tietosuojailmoitus sekä suos-

tumus tieteelliseen tutkimukseen. On oleellista kiinnittää huomiota siihen, että tutkittavat tie-

tävät riittävästi tutkimuksesta ja että he tiedostavat tutkimukseen osallistumisen olevan va-

paaehtoista (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, 8–9). Lomakkeilla varmistettiin näiden 

toteutuminen ja ne käytiin vielä yhteisesti läpi ennen haastattelua, jotta haastateltavat olivat 

varmasti tietoisia tutkimukseen liittyvistä yksityiskohdista. Tutkielmani asetelma ei vaatinut 

erityistä eettistä arviointia muun muassa siksi, että osallistuneet olivat täysi-ikäisiä eikä tutki-

muksen aihekaan antanut sille syytä (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, 16–17).  

Eettisyys on huomioitu myös aineiston käsittelyssä ja hallinnassa. Hyvät menettelyt kattavat 

muun muassa sen, että sovitaan aineiston omistus- ja käyttöoikeuksista sekä siitä, miten niitä 

säilytetään (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, 13). Nämä kävivät ilmi tietosuojailmoi-

tuksesta, joten kyseiset seikat on siis sovittu haastateltavien kanssa. Hyvään tieteelliseen käy-

täntöön kuuluu myös puolueettomuus (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, 12), johon 

olen pyrkinyt koko tutkimuksen ajan kiinnittämään erityistä huomiota. Olen nähnyt tämän eri-

tyisen tärkeänä siitä syystä, että kuulun tutkimuksen kohderyhmään eli z-sukupolveen. Aihe 

koskettaa minua, joten sen tiedostaminen on auttanut minua tunnistamaan ennakko-oletuk-

siani ja keskittymään tutkimuksen puolueettomaan toteuttamiseen.  
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5 Z-SUKUPOLVEN TYÖELÄMÄODOTUKSET 

Tämä luku käsittelee z-sukupolven edustajien monipuolisia odotuksia työelämää kohtaan. 

Analyysi osoitti, että kyseiset odotukset koskevat työelämää, omaa työtä, johtamista ja työ-

elämän vuorovaikutusta. Työelämää koskevissa odotuksissa lähtökohtana on työelämä laa-

jempana kokonaisuutena, kun taas omaan työhön kohdistettuja odotuksia tarkastellaan erilli-

sessä luvussa. Johtamiseen liittyvät odotukset käsittelevät johtajaan ja johtamiseen liittyviä 

odotuksia.   

5.1 Z-sukupolven odotukset työelämää kohtaan 

Työelämään kohdistetut odotukset liittyivät työelämän epävarmuuteen, muutokseen työelä-

mässä, henkilökohtaiseen kehittymiseen, vaikuttamiseen ja pehmeisiin arvoihin. Vaikka z-su-

kupolven edustajat toivat esiin myös positiivisia tunteita työelämään liittyen, siitä huolimatta 

enemmistö haastateltavista kuvaili työelämää epävarmuutta herättävien asioiden ja haastei-

den kautta. Tämän lisäksi haastateltavat kokivat, että työelämässä tapahtuu muutosta ja siellä 

kehitytään yksilöinä sekä vaikutetaan asioihin. Nuoret aikuiset korostivat merkityksellisyyden 

ja arvojen tärkeyttä. Seuraavaksi käsittelen kyseisiä z-sukupolven työelämään liittyviä odotuk-

sia.  

Kun haastateltavat kertoivat omista odotuksistaan työelämää ja siihen liittyviä asioita koh-

taan, nousi esiin kokemus siitä, että odotukset rakentuvat yksilön kokemuksissa. Se, mitä työ-

elämässä koettiin, yhdistettiin odotusten muovautumiseen. Eräs haastateltava mainitsi myös 

perheen yhteyden siihen, miten yksilö näkee työelämän. Odotusten rakentumista kuvaa haas-

tateltavan kokemus:  

H8: Mä ehkä sanoisin, että mulla ei ollu ihan hirveesti odotuksia, kun mä niinku 
alotin työelämässä. Et ehkä niinku sitten, kun mä oon ollu siä työssä ja sit mä vähä 
niinku (– –) sain niinku tarpeekseni siitä, nii sit mulla alko tuleen odotuksia, et mä 
haluisin et seuraavassa työpaikassa sitä ja tätä (– –). 

Työelämän epävarmuuteen liittyvät odotukset käsittelevät työelämään liittyviä epävarmuu-

den tunteita, työllistymisen haasteita ja työelämän vaativuutta. Epävarmuuden tunteet ilme-

nivät huolena maailmantilanteesta sekä sen seurauksista ja ajatuksina työelämän katkonai-

suudesta. Haastateltavat kokivat epävarmuutta ja heitä huolettivat työelämään liittyvät tule-

vaisuuden näkymät, kuten taloudelliset haasteet työllistymisen näkökulmasta. Haastateltavat 
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kokivat työelämässä olevan katkonaisuutta ja sitä kautta epävarmuutta ja epävakautta. Työ-

elämän katkonaisuutta luonnehdittiin aineistossa seuraavasti:  

H3: Ja ehkä semmonen epävarmuus on, et nykyään se työn luonne on muuttunu. 
Et ei oo semmost et sä oot nelkytvuotta samassa työpaikassa. Vaan ehkä enem-
män semmosii lyhyempii työsuhteita, nii ei oo ehkä semmost niinku pitkää stabili-
teettii siinä välttämättä.  

Lähes puolet haastateltavista toi esiin odotuksiaan siitä, että työllistymiseen liittyy haasteita.  

Haastateltavat olivat huolissaan mielekkäiden ja oman alan töiden saamisesta. Epävarmuutta 

aiheutti myös se, että riittääkö oma osaaminen ja onko sille tarvetta, sekä mihin omalta alalta 

voi työllistyä. Työpaikan saaminen koettiin työläänä. Yksi haastateltavista kuitenkin mainitsi 

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

Odotukset näyttäytyivät myös työelämän vaativuuteen viittaavina ilmaisuina. Työtä tultaisiin 

tekemään vielä pitkään ja eläke koettiin kaukaisena asiana. Eräs haastateltavista kuvaili työ-

elämää suorituskeskeiseksi. Hänen mukaansa työntekijöiltä odotetaan hyviä vuorovaikutus-

taitoja, tehokkuutta ja sitä, että tehty työ on laadukasta. Työelämässä täytyy olla ikään kuin 

”aktiivinen moniottelija tai monitaituri” (H2). Hän kuvaili työelämää seuraavin sanoin:  

H2: Jos on vaikka semmonen tiivistahtinen työpäivä: palaveria toisensa perään ja 
täytyy vähän niinku tulipaloja sammutella, ni kyl siin välis sit saattaa olla semmo-
nen fiilis, et on voimat aika vähissä työpäivän jälkeen. 

Muutos työelämässä viittaa odotuksiin siitä, että työelämässä tulee olemaan muutosta ja vaih-

televuutta. Puolet haastateltavista kertoivat tähän osa-alueeseen liittyvistä odotuksistaan. Z-

sukupolven edustajat kertoivat odottavansa erilaisten tehtävien kokeilemista, monipuolista 

urapolkua ja myös sitä, että työpaikkaa tullaan vaihtamaan sen sijaan, että oltaisiin pitkän ai-

kaa samassa paikassa töissä. Kokoaikatyötä ei nähty samaistuttavana, vaan ennemmin siihen 

liitettiin negatiivisia tunteita. Eräs haastateltavista kuvailikin seuraavasti, millaisena kokoaika-

työ näyttäytyy:  

H3: (– –) ehkä pikkasen pelottavalta tai nytku oli harkas ja teki semmost perus ka-
heksast neljään töitä, ni se tuntu ehkä myös vähän semmoselt uuvuttavalta. 

Henkilökohtainen kehittyminen näkyi odotuksina liittyen urakehitykseen ja osaamisen kasva-

miseen. Haastateltavat toivoivat saavuttavansa urallaan asioita ja etenevänsä työelämässä. 
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Saavutuksilla tarkoitettiin ylennyksiä ja työhön liittyvien virstanpylväiden saavuttamista. Lä-

hes puolet haastateltavista mainitsivat odotuksia uran etenemisestä. Haastateltavien mukaan 

eteneminen voisi näkyä vaativampina työtehtävinä tai oman roolin kasvamisena, kuten johta-

jan rooliin astumisena.  

Yli puolet haastateltavista toi esiin osaamisen kasvamiseen liittyviä odotuksia. Haastateltavat 

näkivät, että kouluttautuminen ja oppiminen tulevat olemaan olennainen osa työelämää. He 

toivoivat myös oman kiinnostuksen selkeytymistä ja itsevarmuutta omaan osaamiseen liit-

tyen. Tämän lisäksi tuotiin esiin halua kartuttaa kokemusta ja ylipäätään päästä tekemään 

töitä.  

Työelämässä vaikuttaminen nähtiin lähes kaikkien haastateltavien toimesta erityisen merki-

tyksellisenä. Se nähtiin arvokkaana ja tärkeänä osana työelämää. He kertoivat odottavansa 

sitä, että pystyvät vaikuttamaan itse tehtävään työhön. Haastateltavat odottivat vaikutusmah-

dollisuuksia ja sitä, että voisivat tehdä itsenäisiä päätöksiä työssään. Sen lisäksi, että vaikutta-

miselle annettiin suurta arvoa, eräs haastateltavista toi esiin toista näkökulmaa:  

H10: (– –) ei sillä mun mielestä oo mitään suurta arvoa mulle, vaikka mä pystynki 
tosi paljon siihen vaikuttamaan. Enemmän mua kiinnostaa se, että tunnenko mä 
tekeväni tärkeetä työtä (– –).  

Pehmeät arvot liittyivät henkilökohtaisen elämän ja työelämän yhteyteen sekä arvojen koh-

taamiseen. Työ ei ole ikään kuin irrallinen osa muuta elämää, vaan yksilön henkilökohtaisessa 

elämässä tapahtuvat asiat näkyvät työelämässä. Pari haastateltavista mainitsi, että arvojen 

kohtaaminen työelämässä on tärkeää; ettei olisi arvoristiriitaa työelämässä, kuten työpaikan 

ja omien arvojen välillä. Arvot ja se, että työura mukailisi omia arvoja, nähtiin tärkeänä.  

Työelämä näyttäytyi nuorten aikuisten silmissä myös positiivisia tunteita herättävänä asiana, 

vaikka samanaikaisesti sen nähtiin sisältävän useita seikkoja, jotka herättävät epävarmuutta. 

Näitä olivat maailmantilanne, työelämän katkonaisuus sekä vaativuus ja työllistymiseen liitty-

vät kysymykset. Haastateltavat toivat esiin sitä, että pehmeät arvot ja henkilökohtainen kehit-

tyminen ovat olennaisia osia työelämää. Työelämä nähtiin myös muutoksen kautta ja he odot-

tivat monipuolisia urapolkuja sekä työtehtäviä. Tämän lisäksi he kokivat vaikuttamisen erityi-

sen tärkeäksi työelämässä; he haluavat vaikuttaa työhönsä ja tehdä päätöksiä itsenäisesti.  
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5.2 Z-sukupolven odotukset liittyen omaan työhön 

Z-sukupolven edustajat kohdistavat monipuolisia odotuksia omaan työhönsä. Työelämään 

kohdistetut odotukset käsittelivät työelämää laajempana kokonaisuutena. Omaan työhön lii-

tetyt odotukset tuovat esiin yksilöä koskevan näkökulman: mille asioille annetaan arvoa 

omassa työssä. Ensinnäkin haastateltavat näkivät tärkeänä, että työstä syntyy positiivisia tun-

nekokemuksia; työ on mielekästä ja siitä nautitaan. Omaan työhön liitettiin odotuksia, jotka 

koskevat työn ominaisuuksia, työyhteisöä, työn ja vapaa-ajan tasapainoa sekä ansioitumista. 

Seuraavaksi käsittelen kyseisiä z-sukupolven odotuksia liittyen heidän omaan työhönsä.   

Työn ominaisuuksiin liittyvät odotukset koskevat palkkaa, työn merkityksellisyyttä, asemaa ja 

työnkuvaa. Työstä tulisi saada kohtuullinen, eli työhön suhteutettu, rahallinen korvaus. Haas-

tateltavat näkivät palkan tärkeänä, mutta ei siinä mielessä, että he odottaisivat saavansa 

suurta palkkaa. He toivoivat, että se toisi taloudellista turvaa. Palkka ei ole tärkein motivoiva 

tekijä, mutta sen tulisi vastata työn vaativuuteen ja työmäärään. Eräs haastateltava otti kantaa 

työmäärään ja palkan suuruuteen:  

H2: (– –) ei niinku ihan silleen vapaaehtosesti lähe kahmimaan mitään ylitöitä tai 
mitään ekstratehtäviä, koska niist ei niinku makseta mitään ekstrapalkkaa (– –). 

Haastateltavien odotukset työelämän merkityksellisyyttä kohtaan näkyivät ilmaisuissa, kuten 

”työelämä on tosi tärkeetä” (H4) ja ”työ on mulle aika semmonen iso osa elämää” (H5). Ana-

lyysi osoitti, että z-sukupolven edustajat odottavat oman työn olevan merkityksellistä. Tähän 

viittaavia ilmaisuja nosti esiin hieman yli puolet haastateltavista. Merkityksellisyyden kokemus 

ilmeni erilaisissa yhteyksissä, mutta vastauksista korostui kokemus siitä, että työn yhteiskun-

nallinen vaikuttavuus ja jonkinlainen rooli laajemmassa kuvassa tekevät työstä merkityksel-

listä. Haastateltavat arvostivat sitä, että he kykenisivät näkemään oman työnsä tuotokset ja 

tekemään hyvää, eli edistämään asioita parempaan suuntaan. Merkityksellisyyttä luonnehdit-

tiin aineistossa seuraavasti:  

H4: (– –) mul on paljon intohimoja siellä taustalla. Et sitä omaa osaamista ja niitä 
asioita, missä on hyvä ja missä on vaikka kouluttautunu. Et niitä pystys käyttää 
sellasiin asioihin, mitkä on sit niit omii intohimoja tavallaan siel taustalla (– –). 
Mulla se liittyy tosi vahvasti niinku yhteiskunnallisuuteen ja jotenki yhteiskunnan 
kehittämiseen ja ylläpitämiseen. Ja varsinki ihmisoikeuksissaki semmosen niinku 
heikompien puolustamiseen ja tämmöseen. Et semmosista asioista mulle se mer-
kitys tulee. 
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H2: (– –) päivittäistavarakaupan kassalla istuminen nelkyttuntii viikossa ei tuntus 
hirveen merkitykselliseltä, ku periaatteessa itsepalvelukassat kautta robotit ois 
voinu hoitaa sen saman työtehtävän (– –).  

Analyysi osoitti, että z-sukupolvi ei vaikuta antavan työelämässä painoarvoa pinnallisille teki-

jöille. Tätä tulosta puoltavia odotuksia ilmaisi lähes puolet haastateltavista ja niistä kävi ilmi 

odotuksia asemaan, eli pinnallisiin tekijöihin, kuten pukukoodiin, toimiston sisustukseen sekä 

titteleihin liittyen. Näitä asioita haastateltavat toivat esiin, kun heiltä kysyttiin, mitkä asiat ei-

vät ole heille tärkeitä työelämässä. Eräs haastateltava kuvaili tittelin merkitystä seuraavasti:  

H5: (– –) se on mun mielestä kuitenki aina niinku tärkeempää, että millasta teh-
dään, kun vaikka millä nimellä tehdään (– –). 

Haastateltavat odottivat työnkuvaltaan mielenkiintoisia ja monipuolisia tehtäviä. He näkivät 

tärkeänä, että työtehtävät liittyvät omiin kiinnostuksen kohteisiin. Monipuolinen työnkuva ja-

koi ajatuksia haastateltavien keskuudessa; toisaalta muutama haastateltavista toivoi moni-

puolisuutta työtehtäviin, kun taas eräs haastateltavista tarkasteli asiaa toisesta näkökulmasta: 

H10: (– –) mulle kävis ihan yhtä hyvin työ, jossa mä teen samaa juttua päivästä 
toiseen. Ja kuhan mä vaan teen sen hyvin niin ja enkä sais muuttaan mitään, en 
pätkääkään, niin tuota. Mulle kävis se ihan hyvin. 

Työyhteisö korostui haastateltavien vastauksista merkityksellisenä asiana. Lähes kaikki haas-

tateltavista toi esiin sitä, että työyhteisö on heille tavalla tai toisella tärkeä. Z-sukupolven edus-

tajien kokemusten mukaan työyhteisöllä on rooli sitoutumisen edistämisessä ja tuen saami-

sessa. Työyhteisöllä on vaikutusta niin työpaikan valintaan kuin siihenkin, miten työpaikkaan 

sitoudutaan. Haastatteluista kävi ilmi, että työyhteisön jäseniin tukeudutaan tarpeen tullen ja 

saatu tuki auttaa jaksamaan. Haastateltavat toivat esiin myös sitä, että työyhteisöllä on yh-

teyksiä työpaikalla ilmeneviin tunnekokemuksiin; koetaanko työ mielekkääksi ja kuinka töissä 

viihdytään. Haastateltavat kertoivat kokemuksiaan ja ajatuksiaan työyhteisöön kuulumiseen 

liittyen:  

H1: (– –) et siellä keski-ikä oli pikkasen korkeempi ehkä, kun sitten [työpaikassa], 
ja ei ehkä ihan samanlaisia ihmissuhteita niinku syntyny. Mutta se on ollu tosi tär-
keetä, että on tullu hyväksytyksi siihen työyhteisöön. Ja ennen kaikkea kun on sil-
leen nuori ja vasta-alkaja ja sitte se, että et niinku vaikka kuulee sitä positiivista 
palautetta sieltä niinkun työkavereilta.  
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H4: (– –) varmaan tällä hetkelläki oon nuorin niinku meidän työyhteisössä. Niin 
tavallaan se, et kyl mä oon tuonu tosi paljon sitä siellä esiin, että meihin pitää suh-
tautua ihan samalla tavalla, ku kehenkä tahansa. Ja niinku just mitä uutta näkökul-
maa me voidaan tuoda (– –). 

Työn ja vapaa-ajan tasapainoon kohdistettiin odotuksia z-sukupolven keskuudessa. Ensinnä-

kin työn nähtiin olevan asia, jonka tulisi mukautua elämään eikä toisin päin. Työlle toivottiin 

selkeitä rajoja, sitä ettei se veisi aikaa läheisiltä ja että töihin keskityttäisiin työajalla. Samaan 

aikaan kuitenkin työn ja vapaa-ajan rajan odotettiin olevan hieman häilyvä. Siinä missä toivot-

tiin työaikojen ennustettavuutta ja sitä ettei lomalla tehtäisi töitä, joitain haastateltavia ei kui-

tenkaan haittaisi toisinaan tai tärkeiden asioiden ilmaantuessa vastata työasioihin vapaa-

ajalla.  

Ansioitumista koskevat odotukset tarkoittavat muun muassa sitä, että kokisi tekevänsä työt 

hyvin ja että saisi henkilökohtaista arvostusta työlleen. Haastateltavat toivoivat, että omalla 

panoksella on merkitystä ja että voisivat kokea itsensä tärkeäksi työpaikalla. Erään haastatel-

tavan sanoin hän ei halua olla vain ”kapula siellä rattaissa” (H8).   

Haastateltavilla oli monipuolisia odotuksia omaa työtä kohtaan. He toivoivat saavansa koh-

tuullista rahallista korvausta tehdystä työstä ja tekevänsä merkitykselliseksi koettua monipuo-

lista työtä. He eivät arvottaneet pinnallisia seikkoja korkealle, vaan tarkastelivat työelämää 

syvemmin; mitä tehdyllä työllä voidaan saada aikaan. Haastateltavat kokivat työyhteisön tär-

keänä osana työelämää. Työyhteisöltä saa tarvittaessa tukea ja sillä on vaikutusta työssä viih-

tymiseen. He toivoivat, että työ voisi mukautua ennemmin henkilökohtaiseen elämään kuin 

toisin päin. Työn ja vapaa-ajan rajan odotettiin olevan häilyvä ja toisinaan niiden sulautuminen 

hyväksyttiin, mutta siitä huolimatta rajaus koettiin joissain tilanteissa tärkeäksi. Haastatelta-

vat toivoivat myös kokevansa itsensä tärkeiksi ja arvostetuiksi työyhteisöissä. 

5.3 Z-sukupolven johtamisodotukset  

Tässä luvussa käsittelen johtajaan ja johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukseen liitettyjä 

odotuksia. Hyvä johtajuus näyttäytyi z-sukupolven työelämäodotuksissa moniulotteisena 

asiana. Analyysi osoitti, että z-sukupolvella on odotuksia johtamistyyliä ja johtajan roolia sekä 

auktoriteettia kohtaan. Myös johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukseen kohdistettiin 
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odotuksia, jotka liittyivät vuorovaikutuksen luonteeseen, keskusteluiden aihepiireihin sekä pa-

lautteen antamiseen ja saamiseen. Näiden lisäksi haastateltavilla oli vuorovaikutuksen näkö-

kulmasta odotuksia johtajan saavutettavuutta, vastaanottavaisuutta ja päätösvaltaa kohtaan.  

Johtamistyylin toivottiin olevan tasa-arvoista, matalahierarkista sekä sellaista, ettei olisi erään 

haastateltavan sanoin ”mikromanagerointia” (H3). Myös johtamisen tilanne- ja yksilökohtai-

suus nousi esiin työelämäodotuksena. Johdettavat tulisi nähdä tasa-arvoisina ja sen tulisi nä-

kyä työntekijöiden johtamisessa. Haastateltavat näkivät, että johtajan tulisi luottaa työnteki-

jään ja ottaa tarpeeksi etäisyyttä, mutta kuitenkin osoittaa tukensa johdettavilleen. Johtajan 

nähtiin olevan tasavertainen osa työyhteisöä; eräs haastateltavista käyttikin hyvästä johta-

jasta termiä ”työkaveri” (H6). Myös vuorovaikutukselta toivottiin, että siinä syntyisi kokemus 

tasavertaisuudesta ja jopa ”tuttavallisuudesta” (H6). Odotukset matalasta hierarkiasta näkyi-

vät haastateltavien vastauksissa:   

H4: (– –) mä en osaa jotenki ajatella vaikka jostaki toimitusjohtajista tai muista, et 
ne ois jotenki kauheen niinku ylempänä, että ne on ihan samoja ihmisiä, ku me 
muutki (– –). 

H10: (– –) mä oon aina nähny, että esimies on vähän työntekijäänsä alapuolella. 
(– –) hän sano ihan suoraan, että hänen tehtävänsä on hoitaa, että minulla on 
kaikki hyvin. Se on hänen duuninsa hänen työssään, että minä teen mahollisim-
man hyvin töitä (– –). 

Johtajan tulisi johtaa tilanne- ja yksilökohtaisesti. Vaikka haastateltavat odottivat tasa-arvoista 

johtamista, he kuitenkin toivat esiin sitä, että työtä tulisi organisoida työntekijöiden vahvuu-

det huomioiden. Toisinaan johtaminen voi näyttää erilaiselta, kun johdetaan erilaisia tehtäviä 

ja ihmisiä. Johtajalta odotettiin myös sitä, että hän tunnistaisi yksilöllisiä vahvuuksia ja osaisi 

hyödyntää niitä tiimin toiminnassa.  

Johtajan rooli näkyi haastateltavien odotuksissa siten, että johtajan tehtävänä olisi ikään kuin 

”fasilitoida” (H3) toimintaa, eli pitää huolta työnteon edellytyksistä, sekä tukea työntekijöitä. 

Johtajalta toivottiin hyviä vuorovaikutustaitoja, kuten johdettavien kuuntelemista sekä pa-

lautteen antamista. Palautteen antamiseen tai saamiseen liittyviä odotuksia ilmaisi yli puolet 

haastateltavista. Z-sukupolvelle näyttäytyi tärkeänä, että johtaja-johdettavasuhteessa olisi 

mahdollista saada ja antaa palautetta. Kaipuuta oli sekä ”positiiviselle” (H5) että ”rakenta-
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valle” (H5) palautteelle. Palautteen ei kuitenkaan tulisi olla ”syyllistävää” (H9). Palautteen tu-

lisi kulkea kumpaankin suuntaan; johtajan odotettiin kehittyvän palautteen tai omasta mieli-

piteestä eroavan näkemyksen kautta. Johtajuus siis näyttäytyi z-sukupolvelle tietynlaisen roo-

lin sekä johtajan vuorovaikutustaitojen kautta. Eräs haastateltavista totesi johtamisesta seu-

raavasti:  

H1: Mun mielestä johtajalla pitää, sen ensinnäki pitää olla äärimmäisen hyvät vuo-
rovaikutustaidot, koska johtaminen on mun mielestä viestintää ja vuorovaikutusta 
niitten johdettavien kanssa.   

Johtajan auktoriteettiin liittyviä odotuksia toi esiin lähes puolet haastateltavista. Johtajilta toi-

vottiin ”jämäkkyyttä” (H1) ja sitä, että johtaja kantaisi vastuuta. Haastateltavat ajattelivat, että 

johtaja joutuu toisinaan tekemään haastavia päätöksiä, mutta tällöin johtajan tulisi kuitenkin 

perustella omat valintansa. Johtajan auktoriteetti ja päätösvalta näkyi myös haastateltavien 

odotuksissa johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukselle. Vuorovaikutuksessa tulisi ilmetä 

kunnioitusta johtajan päätöksiä kohtaan. Siinä missä haastateltavat toivoivat, että johtajat 

kuuntelevat johdettaviensa näkemyksiä, he kuitenkin samaan aikaan tiedostivat johtajan roo-

liin liittyvän auktoriteetin. Haastateltavat kertoivat:  

H6: (– –)  jos puhutaan vaikka jostain niinkun silleen ihan asiasta, niin sitten niinkun 
pitää myös olla se semmonen niinku kunnioitus siinä. Eikä toki saa olla niinku sitten 
sellanen johtaja, et se ei pysty olemaan siinä niinku just se johtajan roolissa (– –). 

H8: (– –) mun mielestä seki on tärkeetä jotenki esimiehessä, et hän ois niinku itse 
ehkä jotenki tehnyt sitä työtä tai niinku tietäis oikeesti, et mitä siellä niinku hom-
mat toimii. Niin sit tavallaan et kyl mä niinku siinä mielessä just luotan siihen, et 
se esimiehen sana on sitten niinku se laki. Mut sit tavallaan et mun mielestä se on 
sen esimiehen tehtävä sitten jotenkin niinku antaa mahdollisuudet vaikuttaa (– –
).  

Vuorovaikutuksen luonteeseen liittyvät odotukset koskivat sitä, että haastateltavat odottivat 

vuorovaikutuksen johtajan kanssa olevan avointa, korrektia, neuvottelevaista, sekä järjestel-

mällistä. Avoimuudella tarkoitettiin sitä, että johtaja-johdettavasuhteessa olisi mahdollista 

keskustella ja että olisi vaivatonta tuoda esiin asioita. Avoimuuden odotusta tuo ilmi haasta-

teltavien ajatukset:  

H3: Meillä on tosi avoin vuorovaikutus, mitä mä itseasiassa arvostan ihan tosi pal-
jon. Me ollaan tosi suorii keskenään, et jos joku ei toimi, nii hän itseasiassa sanoo, 
et hän toivoo, et me luodaan semmosta kulttuuria, että hänelle voi sanoo (– –).  
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H2: (– –) mut sit yhtälailla jos on joku epäonnistuminen vaikka sillä johtajalla itel-
läänki, nii vitsi miten tavallaan tärkee luottamuksenosoitus seki ois, et se johtaja 
niinku ite kertoo, et hei arvatkaa mitä, et minulle on käyny tällainen tällainen moka 
ja tämäkin on elämää (– –). 

Analyysin myötä voidaan todeta z-sukupolven edustajien odottavan, että vuorovaikutuksesta 

johtajan kanssa syntyisi hyvä vaikutelma ja että jokainen voisi tulla kohdatuksi korrektisti.  

Vuorovaikutukselta toivottiin ennemmin neuvottelemista yhteistä käsitystä kohti kuin käskyt-

tämistä. Odotuksista nousi esiin myös toive siitä, että johtaja olisi aidosti kiinnostunut työnte-

kijöistään ja että vuorovaikutusta olisi säännöllisesti sekä organisoidusti johtajan kanssa. 

Keskusteluiden aihepiireiltä odotettiin monipuolisuutta. Johtajan kanssa tulisi voida keskus-

tella myös huolista tai epäonnistumisista. Eräs haastateltavista kuitenkin mainitsi, ettei johta-

jan kanssa tarvitse kaikista henkilökohtaisista asioista keskustella, suhteessa voisi siis olla siinä 

mielessä myös etäisyyttä. Toisaalta kuitenkin haastateltavat kertoivat tietävänsä johtajiensa 

kanssa toisistaan henkilökohtaisiakin asioita.  

Johtajan saavutettavuuteen ja vastaanottavaisuuteen liittyvät odotukset koskevat toiveita 

siitä, että olisi mahdollista tavoittaa johtaja tarvittaessa ja että johtaja ottaisi vastaan johdet-

taviensa näkemyksiä myös silloin, kun ne eivät vastaa johtajan näkemyksiä tai ovat hänelle 

uusia. Johtajan ei kuitenkaan odotettu olevan jatkuvasti tavoitettavissa, vaan että olisi ylipää-

tään mahdollisuuksia keskusteluille ja tuen saamiselle. Z-sukupolven edustajat odottivat, että 

he voisivat työntekijöinä tuoda esiin omia näkemyksiään ja että ne otettaisiin johtajan toi-

mesta vastaan. Saavutettavuuteen liittyvää odotusta tuotiin esiin haastateltavan sanoin:  

H8: (– –) itselle on niinku tärkeintä se niinkun saavutettavuus. Tieto niinku siitä, 
että vaikka että millon voi niinku vaikka tavoitella tai että on mahdollisuus niinkun 
saada keskustelu ja niinku tukee. Et tavallaan se tuodaa niinku selväksi. 

Z-sukupolven odotukset johtajaa sekä johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutusta kohtaan 

ovat moninaiset. Johtajalla tulisi olla hyvät vuorovaikutustaidot ja kyky johtaa työntekijöitään 

yksilöllisesti. Johtajan tulisi luottaa työntekijöihinsä ja ottaa riittävää etäisyyttä johdettaviinsa, 

mutta kuitenkin osoittaa tukensa johdettavilleen sekä organisoida toimintaa. Johtajan odotet-

tiin kantavan vastuuta sekä tekevän perusteltuja päätöksiä. Vaikka johtajuus nähtiin myös 

auktoriteettiaseman kautta, siitä huolimatta haastateltavat ajattelivat johtajan olevan tasa-

vertainen henkilö tiimin muihin jäseniin verrattuna.  
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Työelämän vuorovaikutukselta odotettiin kokemusta kohdatuksi tulemisesta; että ”kohdataan 

toiset ihmiset ihmisinä” (H2) ja että suhtauduttaisiin toisiin ihmisiin hyväntahtoisesti. Analyy-

sin myötä voidaan todeta, että z-sukupolven edustajat toivovat, että työelämän keskustelun-

aiheet voisivat jossain määrin liittyä myös työn ulkopuolisiin asioihin, vaikka toisinaan keskus-

telunaiheita myös odotettiin rajattavan. Mitä tulee odotuksiin vuorovaikutukselle johtajan 

kanssa, z-sukupolven edustajat toivovat, että se olisi avointa ja neuvottelevaista. Käskyttämi-

sen sijaan he toivoivat neuvottelevaa vuorovaikutusta, jossa koettaisiin vaivattomaksi tuoda 

esiin asioita, myös mielen päällä olevia painavampia asioita. Palautteen toivottiin kulkevan 

kumpaankin suuntaan – johtajalta johdettavalle ja toisinpäin. Johtajalta odotettiin vastaanot-

tavaisuutta työntekijöiden näkemyksiä kohtaan ja hänen toivottiin olevan saavutettavissa. 

Haastateltavien odotukset johtamista kohtaan ilmentyvät myös odotuksissa vuorovaikutuk-

selle; haastateltavat odottivat, että matala hierarkia ja kunnioitus johtajan päätöksiä kohtaan 

näkyisi myös vuorovaikutuksessa johtajan kanssa. 
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6 TYÖELÄMÄODOTUKSIIN LIITTYVÄT MERKITYS-
NEUVOTTELUTILANTEET 

6.1 Merkitysneuvottelutilanteet työyhteisöissä 

Työyhteisöissä käytiin merkitysneuvotteluita z-sukupolven työelämäodotuksista monenlai-

sissa tilanteissa. Merkitysneuvotteluita ilmeni, kun tehtiin töitä ja toisaalta myös ikään kuin 

työnteon ohessa. Kun tarkastellaan työnteon aikana ilmeneviä merkitysneuvotteluita, kysei-

set vuorovaikutustilanteet voidaan jaotella työstä nouseviin ja organisoituihin tilanteisiin, ris-

tiriitatilanteisiin sekä työn taitekohtiin. Työnteon ohella tapahtuvat merkitysneuvottelut viit-

taavat muihin mahdollisiin hetkiin, kuten taukoihin. Seuraavaksi käsittelen edellä mainittuja 

merkitysneuvottelutilanteita.  

Työstä nousevat merkitysneuvottelut saivat alkunsa itse työstä, jota oltiin tekemässä. Näitä 

olivat hetket, kun jaettiin tiimin kanssa vastuita tai kun odotuksista keskusteltiin työhön liitty-

vien asioiden kautta. Aineistosta nousi esiin kokemus siitä, että työtehtävä sai aikaan keskus-

telun omista työelämäodotuksista. Työtehtävä on siis sidoksissa työelämäodotuksista käytyi-

hin merkitysneuvotteluihin. Haastateltavat kertoivat seuraavasti:  

H1: (– –) mä sit tein hänestä henkilöhaastattelun ja kyselin häneltä, et millanen on 
hänen mielestä hyvä johtaja ja (– –) miten johtajan kuuluu hänen mielestään toi-
mia. Ja siinä kun hän kerto sitä, niin siinä vaiheessa musta tuntu, että ehkä niitä 
työelämän odotuksia ilmaisi hänelle (– –). 

H5: (– –) mut sit toki joskus se menee enemmän ehkä niiden asioiden kautta. Että 
saattaa sanoa, että toivoisin, että nää asiat menis näin. Tai mä näkisin parhaaksi, 
että me tehtäis näin. Tai jotenki ehkä semmosen niinku kevyemmän ehdottami-
senki kautta niitä voi viestiä niitä odotuksia. 

Merkitysneuvotteluita tapahtui myös organisoiduissa tilanteissa. Organisoituja tilanteita oli-

vat erilaiset sovitut tapaamiset, kuten palaverit sekä tavoite- ja kehityskeskustelut. Näiden li-

säksi eräästä haastattelusta kävi ilmi palautekysely, jonka kautta haastateltava oli tuonut ilmi 

näkemyksiään työpaikalla. Haastatteluissa tuotiin esiin seuraavia ajatuksia liittyen organisoi-

tuihin keskusteluihin:  

H5: (– –) ehkä joskus työuran alussa plus sitte joissain työpaikoissa, niin noita tom-
mosia kahdenkeskisiä, nimenomaan ei mitään siis silleen emme puhu viikkopala-
verista, vaan siis semmosesta niinkun just kehityskeskustelusta tai sen kaltaisesta 
tilanteesta, niin niitä jotenkin jännitti. 
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H10: (– –) mut musta tuntuu, et niissä on vähä semmonen stigma, että ku on one-
to-one kehityskeskustelu tai mikä tahansa. Niin siinä aina aatellaan, et nyt on tehty 
jotain pahaa tai joku on menny tosi huonosti. Ja siitä mä en ehkä ihan tykkää. Et 
siinä mielessä vois olla vähä rennompaa, et jos olis vaan tiäkkö, voidaanko jutella 
joku kerta. Kun että pidetään firman sääntömääräinen kehityskeskustelu. 

Ristiriitatilanteet, joissa ilmeni erimielisyyttä tai epäkohtia, olivat hetkiä, jolloin työyhteisöissä 

käytiin z-sukupolven työelämäodotuksiin liittyvää merkitysneuvottelua. Haastateltavat toivat 

omaa eriävää näkemystään tai toteutumatonta odotustaan esiin silloin, kun he havaitsivat ris-

tiriitaa. Aineistosta nousi esiin pari tapausta, joissa työyhteisössä toimittiin asiattomasti, eli 

odotusten vastaisesti, ja tällöin kyseisiä asioita käytiin läpi työyhteisön keskuudessa.  

Taitekohdat, eli ikään kuin siirtymän hetket, olivat hetkiä, joissa käytiin merkitysneuvotteluita 

työelämäodotuksista. Näitä hetkiä oli monenlaisia, kuten vuoronvaihto, projektin päättymi-

nen, palkkaneuvottelu työsuhteen muuttuessa ja työsuhteen päättyminen. Johtajien kanssa 

käydyissä ja taitekohdissa ilmenevissä merkitysneuvotteluissa on havaittavissa yhteys työsuh-

teen viralliseen puoleen tai työn ohjaamiseen. Tällaisia hetkiä ovat esimerkiksi palkkaneuvot-

telu ja työn arvioiminen. Samankaltaisia hetkiä ei ilmennyt muiden työyhteisön jäsenten 

kanssa. Toki eräästä haastattelusta käy ilmi, että työn päättyessä olisi käyty merkitysneuvot-

telua z-sukupolven edustajan työelämäodotuksista myös yleisesti työyhteisön kesken.  

Merkitysneuvotteluita käytiin työyhteisöissä myös työn ohessa. Odotuksista keskusteltiin ”ar-

kisemmissakin tilanteissa” (H5) ja kun keskusteluille tarjoutui mahdollisuuksia. Näitä hetkiä 

olivat esimerkiksi tauot, kuten kahvitauot ja ruokailuun liittyvät hetket. Analyysin myötä voi-

daan todeta, että merkitysneuvotteluita käydään niin työtä tehdessä kuin hetkissä, jolloin itse 

työnteko katkeaa.  

6.2 Merkitysneuvotteluiden aiheet työyhteisön jäsenten kanssa 

Merkitysneuvotteluiden aiheet olivat osittain yhteneväisiä, kun tarkasteltiin, millaisista työ-

elämäodotuksista keskusteltiin johtajien ja työyhteisön muiden jäsenten kanssa. Yhteneväisiä 

aiheita olivat työtehtäviin ja tulevaisuuteen liittyvät odotukset sekä toteutumattomat odotuk-

set. Näiden lisäksi johtajien kanssa keskusteltiin työsuhteeseen ja kehittymiseen kohdistetta-

vista odotuksista. 
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Työtehtäviin liittyvistä odotuksista keskusteltiin sekä johtajien että muiden työyhteisön jäsen-

ten kanssa. Johtajien kanssa käydyt keskustelut käsittelivät työtehtävien jakamista sekä hen-

kilökohtaisia toiveita työtehtäville ja näihin liittyviä odotuksia, kuten millaisia työtehtäviä ha-

luaisi itselleen ja miten töitä tehdään. Muun työyhteisön kanssa työtehtäviä koskevat keskus-

telut liittyivät siihen, millaisia odotuksia yhteiselle työskentelylle on: mitä odotetaan vuoro-

vaikutukselta ja työhön liittyvältä aikataululta. Heidän kanssaan keskusteltiin myös siitä, mil-

laisia odotuksia työtehtäviä tai työtä kohtaan on. Vain pari haastateltavista mainitsi keskustel-

leensa työyhteisön keskuudessa siitä, millaisia odotuksia yhteiselle työskentelylle on. Toinen 

heistä kuvaa työskentelyyn liittyviä odotuksia seuraavasti:  

H5: (– –) oli aiemmin puhetta siitä, et miten se työ ja vapaa-aika vaikka suhteutuu. 
Niin et miten huolehditaan siitä, että niitä kaikkien odotuksia saadaan siinä niin-
kun. Tai kaikkia odotuksia ei varmaan saada täytettyä, mut miten me saadaan yh-
teensovitettua ne meidän odotukset ja et millanen se meidän tapa toimia niitten 
asioitten kanssa on. 

Tulevaisuuteen liittyvät odotukset olivat merkitysneuvotteluiden aiheina sekä johtajien että 

muiden työyhteisön jäsenten kanssa. Nämä odotukset liittyivät siihen, miltä oma ura voisi tu-

levaisuudessa näyttää. Eräs haastateltava oli tuonut ilmi työyhteisön keskuudessa yrityshaa-

veitaan ja toinen haastateltavista taasen ajatuksiaan irtisanoutumisesta ja työnhausta. Käy 

ilmi, että z-sukupolven edustajat ovat käyneet työyhteisöissään keskusteluita omista odotuk-

sistaan uralle, kuten millaiset asiat tulevassa työssä nähtäisiin mielekkäinä ja kuinka voisi 

nähdä työskentelevänsä jatkossakin kyseisessä työpaikassa. 

Toteutumattomista odotuksista keskusteltiin vastaavasti johtajien ja työyhteisön muiden jä-

senien kanssa. Yli puolet haastateltavista kertoi keskustelleensa jonkun työyhteisön jäsenen 

kanssa toteutumattomista odotuksista. Työyhteisöiden keskuudessa käydyt keskustelut z-su-

kupolven toteutumattomista odotuksista käsittelivät työtehtäviä, työyhteisöä ja ihmisten toi-

mintaa. Jos työtehtävä tai työyhteisö ei ollut vastannut haastateltavan odotuksia, niin kyseistä 

tilannetta oli käyty keskustellen läpi työyhteisöissä. Aineistosta kävi ilmi, että johtajan kanssa 

oli keskusteltu muun muassa siitä, että haastateltava oli kokenut yksinäisyyttä tai oli harmis-

saan muodostumattomasta työyhteisöstä. Pari haastateltavista oli myös joko johtajan tai 

muun työyhteisön jäsenen kanssa keskustellut siitä, ettei toisen työyhteisön jäsenen toiminta 

ollut vastannut odotuksia. Tällaisia tapauksia olivat tilanteet, jossa johtajalta ei koettu saata-

van tarpeeksi palautetta tai jos työyhteisössä ilmenevä käytös koettiin epäsopivaksi.  
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Työsuhteeseen ja kehittymiseen liittyvistä odotuksista keskusteltiin johtajien kanssa. Verrat-

tuna muun työyhteisön jäsenten kanssa käytyihin keskusteluihin, johtajan kanssa käydyt kes-

kustelut liittyivät myös työsuhteeseen liittyviin odotuksiin, mitä ei käynyt ilmi työyhteisön 

muiden jäsenten kanssa käydyissä keskusteluissa. Näitä olivat odotukset palkasta ja aikatau-

luista, kuten työtuntien määrästä ja työsuhteen jatkosta. Johtajien kanssa käytiin läpi myös 

kehittymiseen liittyviä odotuksia; millaisia odotuksia työssä kehittymiselle ja oppimiselle on.  

Yhteenvetona merkitysneuvotteluiden aiheista voidaan todeta, että aiheet ovat pitkälti yhte-

neväisiä sekä johtajien että muiden työyhteisön jäsenten kanssa. Aiheet käsittelivät odotuksia 

työtehtäville, työhön liittyviä tulevaisuuden odotuksia sekä toteutumattomia odotuksia. To-

teutumattomat odotukset liittyivät työtehtäviin, työyhteisöön sekä ihmisten toimintaan. 

Eroavaisuutena johtajan ja muiden työyhteisön jäsenten kanssa käydyissä keskusteluissa ha-

vaittiin, että johtajien kanssa keskustelut käsittelivät näiden lisäksi myös työsuhteen virallista 

puolta, kuten palkkaa, aikatauluja sekä työssä kehittymistä. Z-sukupolven työelämäodotuk-

sista käydyt keskustelut työyhteisöissä käsittelevät siis laajasti työelämän eri osa-alueita.  
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7 Z-SUKUPOLVEN KÄSITYS MERKITYSNEUVOTTE-
LUIDEN ONNISTUMISESTA 

Aineistosta kävi ilmi tekijöitä, jotka z-sukupolven edustajat liittivät heidän työelämäodotuksis-

taan käytyihin onnistuneisiin ja epäonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin. Vuorovaikutusti-

lanteiden onnistumiseen ja epäonnistumiseen liitettiin pääosin samankaltaisia tekijöitä, oltiin 

vuorovaikutuksessa sitten johtajien tai muiden työyhteisön jäsenten kanssa, joskin pieniä 

eroavaisuuksia on havaittavissa. Seuraavaksi käsittelen ensin onnistuneisiin ja sitten epäon-

nistuneisiin merkitysneuvotteluihin liittyvät tekijät.   

7.1 Merkitysneuvotteluiden onnistumiseen liittyvät tekijät  

Työyhteisön keskuudessa ja z-sukupolven työelämäodotuksia käsittelevissä onnistuneissa 

merkitysneuvotteluissa ilmeni tekijöitä, jotka liittyvät keskustelun vaivattomuuteen, yhte-

neväisiin näkemyksiin sekä odotuksiin, vuorovaikutustilanteelle asetettujen tavoitteiden saa-

vuttamiseen ja johtajan toimintaan. Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa keskusteleminen 

koettiin vaivattomaksi niin johtajan kuin muidenkin työyhteisön jäsenten kanssa. Kyseisissä 

vuorovaikutustilanteissa oli vaivatonta puhua mistä tahansa. Eräs haastateltava mainitsikin, 

että luottamus ja toisen henkilön tunteminen mahdollistavat avoimuuden. Onnistuneissa 

merkitysneuvotteluissa ei tarvinnut arkailla sanottavia asioita. 

Analyysin mukaan yhteneväiset näkemykset ja odotukset osapuolten kesken olivat yhteydessä 

onnistuneisiin merkitysneuvotteluihin. Aineistosta nämä tekijät ilmenivät yhteneväisinä aja-

tuksina, jaettuna ymmärryksenä ja samojen arvojen painottamisena. Haastateltavat kuvailivat 

seuraavasti yhteisiä näkemyksiä ja odotuksia, jotka tekivät keskusteluista onnistuneen:   

H7: No kai se oli vaan se, että ku ite siinä tuumas, että ois aika siistiä pistää firma 
pystyyn. Ja sit huomas, et siinä niinku toiselta ihmiseltä tulee semmonen lapsenilo, 
että hän on miettiny niinku samaa. Että se teki silleen onnistuneen, että molem-
milla oli tosi paljon samoja ajatuksia samoja arvoja, mitä haluais niinku toteuttaa 
tulevaisuudessa. 

H6: (– –) niin sitte et kaikille tuli vähän niinku ehkä se varmistus vielä muilta siinä 
että joo joo, kyllä niinku ne omat ajatukset siitä, et tää oli ikävä tilanne, oli ihan 
oikeita (– –). 

Analyysin mukaan onnistuneissa merkitysneuvotteluissa saavutettiin vuorovaikutustilanteelle 

asetettuja tavoitteita. Tätä asiaa haastateltavat toivat ilmi ratkaisuun pääsemisenä ja siten 
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että vuorovaikutustilanteelle asetetut tavoitteet, kuten asian esiintuominen ja hoitaminen, 

saavutettiin.  Aineistosta nousi esiin, että haastateltavan toiveiden toteutuminen liittyi onnis-

tuneisiin keskusteluihin. Tavoitteiden saavuttaminen kävi ilmi aineistosta seuraavasti: 

H4: (– –) että ne oli kyllä aina niinku suju hyvässä yhteisymmärryksessä ja aina 
saatiin kyllä sellainen ratkaisu aikaan, mikä niinku mikä oli molempia osapuolia 
tyydyttävä.  

H5: No tosiaan se et se työkaverin huoli hälveni, niin sen mä koen itse tärkeäksi (– 
–). 

Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa johtajan toimintaan liitettiin tiettyjä tekijöitä; vastaan-

ottavainen käyttäytyminen, turvallisen tilan luominen sekä ylipäätään ymmärtäväinen suhtau-

tuminen ja asian ottaminen todesta olivat osa onnistuneita merkitysneuvotteluita. Vastaan-

ottavaisuus kävi ilmi siten, että johtaja oli valmis ottamaan omasta mielipiteestään eriävän 

näkemyksen vastaan, kuunteli johdettavaa ja kysyi hänen mielipidettään ja ylipäätään suhtau-

tui asiaan vastaanottavaisesti. Asian todesta ottaminen viittaa taasen siihen, että johtaja rea-

goi yhteisössä tapahtuneeseen epäkohtaan ja täten asia tuli käsiteltyä. Eräs haastateltavista 

kuvaili turvallisen tilan luomista seuraavin sanoin:  

H4: No hän oli aina tosi rauhallinen ja rationaalinen. Et kun mä olin mä oon aina 
tunteellinen ja semmonen vähä niinku näkyy fyysisesti se jännitys. Nii sit hän oli 
aina tosi silleen, et hän katto silmiin ja oli tosi rauhallisesti ja silleen niinku läsnä 
siinä tilantees. Et hänellä ei ollu vaikka mitää puhelimia ja läppäreitä ja muita, et 
tosi useasti, ku meki keskusteltiin, nii se laitto sen läppärin kiinni ensin. Sit se kuun-
teli, mitä mulla on sanottavaa (– –).  

Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa keskustelut koettiin vaivattomiksi ja avoimiksi. Tämän 

lisäksi vuorovaikutustilanteen osapuolet jakoivat yhteisiä näkemyksiä ja odotuksia sekä tilan-

teissa koettiin saavutettavan sille asetetut tavoitteet. Onnistuneisiin merkitysneuvotteluihin 

liitettiin myös johtajan toiminta; johtajan suhtautuminen vastaanottavaisesti ja ymmärtävästi 

sekä hänelle ilmi tuodun epäkohdan käsitteleminen loppuun saakka.  Voidaan siis todeta, että 

merkitysneuvotteluiden onnistumiseen liitettiin monipuolisesti erilaisia tekijöitä, jotka koski-

vat vuorovaikutusta, vuorovaikutustilannetta ja sen etenemistä sekä osapuolten toimintaa. 
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7.2 Merkitysneuvotteluiden epäonnistumiseen liittyvät tekijät 

Puolet haastateltavista toi esiin kokemuksiaan epäonnistuneista merkitysneuvotteluista työ-

yhteisöissä, jotka liittyivät jollain tavalla omiin työelämäodotuksiin. Kyseiset merkitysneuvot-

telut joko käsittelivät omia työelämäodotuksia tai eivät käsitelleet, kuten oli toivottu. Kun ver-

rataan epäonnistuneiden ja onnistuneiden merkitysneuvotteluiden kokeneiden määrää, voi-

daan havaita, että onnistuneista merkitysneuvotteluista mainitsi useampi eli yli puolet haas-

tateltavista. Epäonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liitettiin tiettyjä tekijöitä: toisen osa-

puolen vastaanottamattomuus sekä toiminta, vuorovaikutukselle asetettujen tavoitteiden 

saavuttamattomuus sekä muut vuorovaikutuksessa ja vuorovaikutustilanteessa ilmenevät 

haasteet.   

Toisen osapuolen vastaanottamattomuus ja toiminta liitettiin epäonnistuneisiin merkitysneu-

votteluihin. Vastaanottamattomuus on noussut esiin erään haastateltavan kokemuksessa, 

jossa hän kertoi, ettei omat odotukset työyhteisössä toteutuneet. Tällöin hän koitti löytää rat-

kaisuja ja keskustella asiasta työyhteisössä. Haastateltava kuitenkin koki, ettei hänen asiaansa 

otettu vastaan. Hän kuvaili tilannetta seuraavin sanoin: 

H5: (– –) kun niistä toistuvista yrityksistä huolimatta se tilanne ei parantunu, vaan 
itseasiassa jopa huononi, koska sitten koettiin, että annettiin kritiikkiä. Niin tota ja 
ehkä koettiin siis nimenomaan, et annettiin aiheetonta kritiikkiä, niin tota sit mä 
päädyin sen työpaikan jättämään ja etsimään uuden. 

Vastaanottamattomuus on näkynyt myös sellaisena toimintana, ettei toiselle osapuolelle esi-

tettyä näkemystä ole otettu huomioon. Tällaisesta tilanteesta kertoo tapaus, jossa merkitys-

neuvottelu tapahtui tiimin tapaamisessa, jonka aikana käsiteltiin työn organisointiin liittyviä 

seikkoja. Kyseinen haastateltava kertoi haastattelussa, että hänelle on erityisen tärkeää saada 

vaikuttaa omaan työhönsä. Palaverissa kävi ilmi johtajan näkemys, että työtä jaettaisiin ta-

valla, jota haastateltava ei ollut osannut odottaa eikä toivonut. Haastateltava sekä muut tiimin 

jäsenet 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 täynnä niistä 
nykyisistä hommista. Et on tosi tosi hankala ottaa lisähommia siihen. Mut et sit se 
oli just ehkä semmonen, et hän vähän niinkun rytisti sen oman niinku mielipiteen 
sieltä läpi. Sillä semmosella johtajan byrokraattisella valta-asemalla, tavallaan sel-
laseen perustuen, niin sinne jäi niinku ehkä tiimin jäsenille itseni mukaan lukien sit 
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semmonen fiilis, että et nyt ei tavallaan oo tiimin jäseniä kuunneltu tai heijän 
niinku ajatuksista tai hyvinvoinnista tai työtaakasta niinku välitetty.  

Haastateltavan mukaan johtaja hyödynsi auktoriteettiasemaansa päätöksenteossa ja ei huo-

mioinut johdettavien näkökulmaa. Tämä ilmentää toisen osapuolen toimintaa, joka liitettiin 

epäonnistuneeseen merkitysneuvotteluun.   

Toinen epäonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin liittyvä tekijä on vuorovaikutustilanteelle 

annetun tavoitteen saavuttamattomuus. Tällaisessa haastateltavan kertomassa tapauksessa 

tilanne eteni siten, että haastateltavalla oli toteutumattomia odotuksia työyhteisössä. Hän oli 

pyrkinyt pääsemään asian osalta ratkaisuun ja keskustelemaan asiasta. Kun tilanteeseen ei 

kuitenkaan saatu ratkaisua, tavoite jäi saavuttamatta. Tavoitteiden saavuttamattomuuden li-

säksi on tapaus, joka ilmentää 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 jälkeen, et se ei ollu hyvä 
keskustelu. Et must tuntu et mä jäin kaipaan niinku semmosta tavallaan.  

Epäonnistuneissa merkitysneuvotteluissa ilmeni myös erinäisiä haasteita sekä vuorovaikutuk-

sessa että vuorovaikutustilanteessa itsessään. Vuorovaikutuksen haasteita on havaittavissa 

erään haastateltavan kokemuksessa, jossa käytiin läpi työyhteisössä tapahtunutta yhteisten 

sääntöjen vastaista toimintaa. Kun haastateltava puuttui asiaan, hän sai osakseen jonkin ver-

ran vähättelyä, joka ilmeni työyhteisön jäseniltä saatuina kommentteina, kuten ”vähän kyllä 

liian herkkänahkasta” (H4) ja ”oot kyllä liian tommonen nuori ja cancellointikulttuuria edus-

tava ihminen” (H4). Edellä mainitun kokemuksen lisäksi kiire nähtiin odotusten mukaisten kes-

kustelujen toteutumisen esteenä. Kiireen myötä itse vuorovaikutustilanne ei ollut otollinen 

onnistuneelle merkitysneuvottelulle.  

Epäonnistuneissa keskusteluissa koettiin, ettei toinen osapuoli ollut valmis ottamaan näke-

myksiä vastaan ja mahdollisesti jopa vähätteli esitettyä näkemystä ja haastateltavaa. Näiden 

lisäksi esitettyyn huoleen ei löydetty ratkaisua. Kun haastateltavat kokivat keskustelut epäon-

nistuneiksi toinen osapuoli toi esiin haluttomuuttaan ottaa vastaan näkemyksiä, jolloin myös-

kään yhteisiä merkityksiä ei päässyt muodostumaan.  
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8 POHDINTA 

8.1 Z-sukupolven moninaiset työelämäodotukset 

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen kohdalla olin kiinnostunut siitä, millaisia työelämään liitty-

viä odotuksia z-sukupolven edustajilla on. Tulokset osoittavat, että z-sukupolven edustajat vai-

kuttavat tiedostavan omat odotuksensa varsin laajasti ja ne ovat osittain jopa työelämän pin-

nallisen tarkastelun sijaan syväluotaavia; työn merkityksellisyyden nähtiin olevan tärkeää. He 

osaavat sanoittaa odotuksiaan, mikä todennäköisesti kertoo siitä, että he ovat prosessoineet 

kyseisiä aiheita aiemminkin. Aineistosta oli löydettävissä tiettyjä odotuksia, jotka toistuivat ja 

jotka voivat olla sukupolvelle ominaisia. Vaikka työelämäodotuksissa on vahvaa yhteneväi-

syyttä tutkimukseen osallistuneiden kesken, niin siitäkin huolimatta on todettava, että z-su-

kupolvi ei ole homogeeninen ryhmä, vaan yksilöiden välillä on havaittavissa eroavaisuuksia, 

kun tarkastellaan heidän työelämäodotuksiaan.  

Nykyinen maailmantilanne vaikuttaisi näkyvän z-sukupolven työelämäodotuksissa. Tämä il-

menee epävarmuuden tunteina liittyen työn saamiseen ja maailmantilanteen seurauksiin. 

Maailmantilanteen yhteys z-sukupolven työelämäodotuksiin on osoitus siitä, kuinka odotuk-

semme muovautuvat ympäristössä, jossa olemme. Tulosten mukaan z-sukupolven odotukset 

ovat muovautuneet myös aiemmissa työelämän kokemuksissa. Vuorovaikutus ymmärretään 

sosiaalista todellisuutta luovana asiana (Baxter, 2004, 3), joten väitän, että työelämäodotuk-

setkin rakentuvat vuorovaikutuksessa. Tämä tarkoittaa sitä, että z-sukupolven aiemmat koke-

mukset työelämän vuorovaikutuksesta ovat muovanneet sitä, millaisia odotuksia heillä on 

juuri nyt. On siis loogista, että ympäröivän maailman tapahtumat ovat yhteydessä työelämä-

odotuksiin vuorovaikutuksen luonteen vuoksi. Vuorovaikutuksen vaikutukset ulottuvat yksi-

löiden lisäksi myös organisaatioihin, sillä McPheen ja Zaugin (2009) mukaan organisaatiot ra-

kentuvat vuorovaikutuksessa; yhtenä osana tätä on jäsenyysneuvottelu. Nuorten tulokkaiden 

jäsenyyden rakentumisen prosessiin kuuluu muun muassa se, että he kokisivat tulevansa huo-

mioiduiksi ja hyväksytyiksi (Rajamäki & Mikkola, 2021.) Voidaan siis pohtia, miten z-sukupol-

ven työelämään liittyvien epävarmuuden tunteiden huomioiminen voisi edistää hyväksytyksi 

tulemisen kokemusta ja täten edistää jäsenyyden sekä organisaation rakentumista toivottuun 

suuntaan.   
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Aiemman tutkimuksen valossa tiedetään, että z-sukupolvi arvostaa johtajan läpinäkyvyyttä 

(Chillakuri, 2020). Myös kokemus työn tarkoituksesta ja siihen samaistuminen on tärkeää z-

sukupolven työmotivaation kannalta (Fratričová & Kirchmayer, 2018). Tämän tutkielman tu-

losten mukaan z-sukupolven edustajat arvostavat avointa vuorovaikutusta johtajan kanssa ja 

toivovat, että arvot kohtaisivat työelämässä. Arvoista keskustelemalla voisi siis olla mahdol-

lista kirkastaa työn tarkoitusta. Tämän lisäksi johtaja voi pyrkiä avoimuuteen ja sanoittaa joh-

dettavalleen organisaation arvoja. Täten z-sukupolven edustajat voisivat yhä paremmin tun-

nistaa, miten heidän toiveensa arvojen kohtaamisesta toteutuu. Z-sukupolven työelämäodo-

tukset huomioiden onkin oleellista, että johtajalla on vuorovaikutusosaamista sanoittaa orga-

nisaation tavoitteita ja arvoja siten, että z-sukupolvi voisi saada kaipaamansa tiedon. Avoi-

muus edellyttää kykyä ilmaista asioita ja kohdata johdettava, joten on tärkeää panostaa vuo-

rovaikutusosaamiseen työyhteisöissä. Tulokset viittaavat siihen, että z-sukupolvi vaikuttaa 

ymmärtävän laadukkaan vuorovaikutuksen arvon, sillä he korostavat johtajien vuorovaikutus-

osaamisen tärkeyttä muun muassa palautetaitojen muodossa.  

Tulokset viittaavat siihen, että z-sukupolven odotukset heijastelevat myös yhteiskunnallisia 

teemoja, kuten tutkimuksessakin esillä ollutta lyhennettyä työviikkoa (esim. Campbell, 2024). 

Z-sukupolven puheista käy ilmi odotus työelämän vaativuudesta ja kokoaikatyöhön liittyvät 

epäilykset. Tämä herättää pohdintoja siitä, millaista kuvastoa kokoaikatyöstä esitetään julki-

sessa keskustelussa; onko sillä kenties vaikutusta z-sukupolven odotuksiin vai onko oleellista 

tarkastella myös työelämän käytänteitä, jotka lisäävät kokoaikatyön kyseenalaistamista. On 

pohtimisen arvoista, miten vuorovaikutuksen keinoin voidaan tehdä työelämästä mielek-

käämpää ja ihmisten hyvinvointia tukevaa. Työelämän muutos on selkeästi läsnä z-sukupolven 

työelämäodotuksissa, sillä tulosten mukaan he näkevät uransa sen kautta, että he haluavat 

monipuolisia kokemuksia ja kokeilla eri tehtäviä. He näkevät vaihtavansa työpaikkaa uransa 

aikana. Kun työelämä on muutosta täynnä, voisi kuvitella, että tällaisia odotuksia työelämään 

mukanaan tuovat z-sukupolven edustajat sopeutuvat työelämään hyvin.  

Tulosten mukaan z-sukupolven edustajat arvostavat työn ja vapaa-ajan tasapainoa. Tätä nä-

kemystä tukee Growin ja Yangin (2018) löydös siitä, että z-sukupolvi toivoo johtajiltaan kysei-

sen tasapainon edistämistä. Organisaatioissa olisi hyvä pohtia, miten luodaan viestintäkäytän-

teitä, jotka edistävät tasapainon toteutumista. Työyhteisöissä voidaan luoda yhteiset säännöt 
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työskentelylle ja vuorovaikutukselle: koska voi tavoitella kollegaa ja milloin viesteihin odote-

taan reaktiota. Vuorovaikutuksen suunnitteleminen edistää sitä, työyhteisöön voi muodostua 

yksilöiden toiveet huomioivaa toimintaa.  

Tulosten mukaan z-sukupolven edustajat arvostavat mahdollisuutta vaikuttaa työelämässä. 

Tiedetään, että työyhteisön jäsenyyden rakentumisen prosessiin kuuluu aktiiviseksi jäseneksi 

tuleminen, mikä sisältää keskusteluihin osallistumista, sosiaalista vaikuttamista ja myös kriit-

tisten näkökulmien esiin tuomista (Rajamäki & Mikkola, 2021). Rajamäen ja Mikkolan (2021) 

mukaan luottamus mahdollistaa erimielisyyden ilmaisun, joten tästä syystä luottamus on mer-

kityksellistä. On siis tärkeää, että työyhteisön vuorovaikutussuhteissa panostetaan luottamuk-

sen rakentumiseen, jotta z-sukupolven edustajat kokevat voivansa tuoda esiin asioita. CMM-

teorian mukaisesti ihmissuhteet tarjoavat kontekstin, joiden kautta tulkitsemme puhetekoihin 

liitettyjä merkityksiä (Pearce, 2007, 204–205). Tutkielmani kannalta CMM:n tarjoama näkö-

kulma on tulkittavissa seuraavasti: mikäli suhteessa on aiemmin koettu luottamusta, tämä an-

taa hyvät lähtökohdat seuraavillekin vuorovaikutustilanteille. Kun nuori haluaisi tuoda esiin 

omia odotuksiaan, hän saattaa jo etukäteen ajatella, millaisia reaktioita vastapuolelta voisi 

tulla ja kun itse keskustelun hetki tulee, vastapuolen reaktioita tulkitaan kyseisen suhteen kon-

tekstissa. Mikäli suhteessa koetaan luottamusta, se voi vaikuttaa vuorovaikutuksesta syntyviin 

tulkintoihin jopa positiivisesti, kun taas aiemmat ikävät vuorovaikutuskokemukset voivat edis-

tää negatiivisten tulkintojen syntyä. Työyhteisön vuorovaikutussuhteiden laatuun kannattaa 

siis panostaa, sillä se vaikuttaa siihen, miten tulkitsemme toistemme viestintää.   

Tulosten mukaan z-sukupolvi näkee työelämän syvällisemmän tarkastelun kautta, sillä he ar-

vostavat työelämän merkityksellisyyttä. Työllä nähdään olevan arvoa yhteiskunnalle ja sillä 

voidaan saada aikaan jotain hyvää. Tämäkin näkökulma on noussut esiin aiemmassa tutkimuk-

sessa (ks. Ma & Fang, 2024). Z-sukupolvi kaipaa syvempää merkitystä, se tulee vahvasti ilmi 

heidän odotuksistaan. Rosson ja kumppaneiden (2010) tarjoama teoreettinen viitekehys mer-

kityksellisestä työstä ilmenee z-sukupolven työelämäodotuksissa. Osallisuus (Rosso ym., 2010) 

näkyy z-sukupolven haluna vaikuttaa yhteiskunnallisesti sekä tehdä hyvää. Myös yksilöllisyys 

eli yksilön arvoa määrittelevä osa-alue (Rosso ym., 2010) vaikuttaisi näkyvän tuloksissa. Eräs 

haastateltavista ei ajatellut kokevansa työtä merkitykselliseksi, jos robotti voisi tehdä samat 

tehtävät kuin itse. Tällainen näkemys voi nousta esiin pohdinnoista: millainen arvo yksilöllä on 
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siinä tapauksessa, jos robotti voi suorittaa saman. Tulkitsen näkemyksen siten, että yksilö ha-

luaa kokea omalle työlleen ja sitä kautta myös itselleen arvoa. Yhteys itseen eli toiminta, joka 

”tuo yksilöä lähemmäs sitä, miten he näkevät itsensä” (Rosso ym., 2010) vaikuttaa nousevan 

esiin haastateltavan vastauksessa, jossa hän kertoo tekemisen taustalla olevan henkilökohtai-

sia intohimonkohteita. Kyseisestä sitaatista on havaittavissa, kuinka haastateltava liittää omat 

intohimonkohteensa eli sen, kuka hän on, merkityksellisyyden kokemukseen.  

Johtopäätöksenä työn merkityksellisyyden tarkasteluun todettakoon, että Rosson ja kumppa-

neiden (2010) viitekehyksen osa-alueissa ja z-sukupolven näkemyksissä on havaittavissa yhty-

mäkohtia. Se vahvistaa käsitystä siitä, että z-sukupolvi arvostaa työelämän merkityksellisyyttä. 

Tästä syystä on oleellista pohtia, miten työelämässä voidaan tukea työn merkityksellisyyden 

kokemuksen syntymistä. Työyhteisöt voivat hyödyntää teoreettista viitekehystä (Rosso ym., 

2010) suunnitellessaan työyhteisöviestintää. Viitekehyksen osa-alueiden ja niiden toteutumi-

sen sanoittaminen voisi olla yhtenä lähtökohtana työn merkityksellisyyden kirkastamisessa. 

Syynä tälle on se, että yksilöllinen kokemus merkityksellisestä työstä syntyy näiden osa-aluei-

den kautta (Rosso ym., 2010). Sanoittaminen helpottaisi z-sukupolven ja muidenkin ikäluok-

kien itsereflektiota ja sitä, miten he voivat tunnistaa merkityksen rakentumista henkilökohtai-

sesti.  

8.2 Työelämäodotuksiin liittyvät merkitysneuvottelutilanteet työyh-
teisöissä   

8.2.1 Rakenteet tukevat keskusteluiden ilmenemistä  

Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyrittiin lisäämään ymmärrystä siitä, millaisia merkitysneu-

votteluja z-sukupolven edustajat käyvät työyhteisöissään liittyen heidän työelämäodotuk-

siinsa. Tarkastelussa olivat itse keskustelutilanteet sekä työelämäodotusten aiheet. Tuloksista 

on havaittavissa tietynlaisia tilannetyyppejä, joissa työelämäodotuksista keskusteltiin. Näistä 

tilannetyypeistä on pääteltävissä, että erinäiset rakenteet tukevat keskusteluiden ilmene-

mistä. Rakenteilla tarkoitan muun muassa sitä, miten työskentelyä on rytmitetty ja vuorovai-

kutusta organisoitu.  

Organisaatioissa ilmeneviä rakenteita ja ihmissuhteita voidaan ymmärtää syvemmin, kun tie-

detään niiden perustavanlaatuisesta luonteesta. Tutkielmassani organisaatiot nähdään vies-
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tinnällisinä konstituutioina (McPhee & Zaug, 2009) ja ihmissuhteet vuorovaikutuksen aikaan-

saannoksina (Baxter, 2004, 3). Jos organisaation olosuhteet eivät ole otollisia laadukkaan vuo-

rovaikutuksen toteutumiselle, voidaankin lähteä kehittämään työyhteisön vuorovaikutusta sii-

hen suuntaan, että se edistäisi toivotunlaisten rakenteiden ja ihmissuhteiden muodostumista. 

McPhee ja Zaug (2009, 27) tuovatkin esiin yksilöiden roolia organisaation rakentumisessa to-

teamalla ”jopa sellaisten jäsenten viestintä, joilla on vähän valtaa, tekee yhä voimakasta työtä 

konstitutiivisessa tehtävässä”. Työyhteisöissä voidaan pohtia, miten yksilöiden viestintäteot 

tukevat toivotunlaisia ihmissuhteita ja viestintämalleja. Jos taas organisaatiossa koetaan tyy-

tymättömyyttä, on tärkeää tiedostaa, mikä on yksilöiden rooli siihen tilanteeseen päätymi-

sessä.  

Vaikuttaa siltä, että itse työ tarjoaa mahdollisuuksia työelämäodotuksista keskustelemiselle. 

Sen vuoksi tulisi pitää huolta siitä, että työtä tehdessä olisi riittävästi aikaa keskusteluille. Tu-

lokset osoittavat, että työntekoon liittyvät taitekohdat ovat juuri niitä hetkiä, joissa työelämä-

odotuksista keskustellaan. Ei tule siis vähätellä näiden hetkien arvoa yhteisten merkitysten 

luomisessa. Ehdotankin, että työyhteisöjen tulisi kiinnittää huomiota arjessa nopeasti ohi kii-

täviin hetkiin ja tarttua mahdollisuuteen keskustella kollegan kanssa. Vuorovaikutus on keino 

yhteisten merkitysten saavuttamiseksi (Valo & Mikkola, 2020, 6), joten ennen kuin lähtee työs-

tämään yhteistä tehtävää, voi kysyä, millaisia odotuksia toisella osapuolella on yhteistyötä 

kohtaan. Huolehtimalla työpaikoilla olevista rakenteista, kuten ajankäytöstä ja siirtymistä, voi-

daan varmistaa, että tämänkaltaisille keskusteluille on tilaa.  

Tulosten mukaan organisoidut vuorovaikutustilanteet ovat hetkiä, joissa työelämäodotuksista 

keskustellaan. Tuloksista on pääteltävissä, että vuorovaikutuksen suunnitelmallisuudella voi-

daan edistää työyhteisön vuorovaikutuksen toteutumista. Kun sovitaan tapaaminen, keskus-

telu kuuluu siihen luonnollisena osana. Tämä avaa mahdollisuuden odotusten ilmaisemiselle. 

Tulosten mukaan työelämässä vaikuttaminen on tärkeää z-sukupolven edustajille, he toivovat 

voivansa vaikuttaa omaan työhön. Tämän lisäksi he toivovat kehittyvänsä yksilöinä. Samanai-

kaisesti he toivovat johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutukselta avoimuutta. Ehdotankin, 

että työyhteisöissä kehitettäisiin rakenteita tukemaan johtaja-johdettavasuhteessa ilmenevää 

vuorovaikutusta. CMM-teorian mukaisesti viestintämallit koostuvat samankaltaisista epi-

sodeista ja muutosta episodien tasolla voidaan saada aikaan suunnittelemalla niiden toteutu-

mista (Pearce, 2007, 151–152, 158). Tutkielmani aiheen kannalta tämä voisi tarkoittaa sitä, 
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että työyhteisöissä luotaisiin tilanteita, jotka ovat tarkoitettu työelämäodotuksista keskuste-

lemiseen. Uudenlaisen episodin integroiminen saattaa olla haastavaa, jos kyseinen episodi 

eroaa totutusta, sillä vuorovaikutusmallit hylkivät poikkeavia episodeja (Pearce, 2007, 158). 

Mikäli kuitenkin tietoista työtä muutoksen eteen tehdään, se on mahdollista. Aina voi miettiä, 

millainen tilanne tukisi toivottujen puhetekojen ilmentymistä (Pearce, 2007, 123–124). Olisiko 

työelämäodotuksia helpompi ilmaista kahdenkeskisissä keskusteluissa tai kenties rauhalli-

sessa ympäristössä?  

Tuloksista kävi ilmi, että organisoidut tilanteet ovat aiheuttaneet haastateltavissa haastavia 

tunteita, kuten jännitystä. Vuorovaikutustilanteissa reagoimme asioihin liitettyihin merkityk-

siin (Valo & Mikkola, 2020, 6). Eräs haastateltavista kertoi jännittäneensä kehityskeskusteluita 

ja toinen ilmaisi liittävänsä kahdenvälisiin keskusteluihin ajatuksen siitä, että on epäonnistuttu 

jotenkin. Nämäkin merkitykset on luotu vuorovaikutuksessa (Valo & Mikkola, 2020, 6). On tär-

keää pohtia, mitkä tekijät vuorovaikutuksessa ovat johtaneet siihen, että kehityskeskustelut 

vaikuttavat edistävän tällaisten merkitysten syntymistä? Yleisesti voidaan todeta, että tällaiset 

keskustelut käydään yleensä johtajan kanssa. CMM-teorian valossa voidaan kysyä, millaisen 

kontekstin johtaja-johdettavasuhde luo ja millaisten merkitysten syntymiseen suhde ohjaa 

(ks. Pearce, 2007, 204–205). Jos johtaja-johdettavasuhteessa on totuttu keskustelemaan työn-

tekijän suoriutumisesta vain silloin, kun on epäonnistuttu, on helposti pääteltävissä, millaisia 

mielikuvia kehityskeskusteluista syntyy. Jos taasen edistetään keskusteluita, jotka tukevat z-

sukupolven toiveita kehittyä uralla, kehityskeskusteluistakin voi syntyä positiivisia mielikuvia. 

Keskustelut voisivat sisältää niin positiivista kannustusta kehittyä kuin johtajan avoimuutta 

johdettavan toiveita kohtaan – asioita, joista syntyy positiivisia mielikuvia.   

8.2.2 Keskustelunaiheiden pragmaattisuus 

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla tarkasteltiin myös merkitysneuvotteluiden aiheita: mitä 

z-sukupolven työelämäodotuksia merkitysneuvottelut käsittelivät. Havaitsen, että z-sukupol-

ven työelämäodotusten ja niistä käytyjen keskusteluiden aiheiden välillä on kuilu: työelämä-

odotuksissa on havaittavissa syvällisyyttä, mutta keskusteluissa käsiteltiin usein hyvin arkisia 

odotuksia. Myös yhteistyölle asetetuista odotuksista keskusteltiin vähäisesti, mikä herättää 
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pohdintoja tällaisten keskusteluiden tarpeesta. Näiden havaintojen lisäksi z-sukupolvi ei vai-

kuta arkailevan haastavia keskusteluita, sillä he ovat keskustelleet työyhteisöissä toteutumat-

tomista odotuksistaan. 

Kuten tulokset osoittavat, toisinaan keskustelut työelämäodotuksista saivat alkunsa työtehtä-

vistä tai muissa arjen työskentelyyn liittyvissä tilanteissa, kuten tauoilla tai työsuhdetta käsi-

teltäessä. Väitän, että juuri tästä syystä työelämäodotuksiin liittyvät keskustelunaiheet ovat 

usein hyvin arkisia, kuten millaisia odotuksia työtehtäviin, palkkaan ja yhteiseen työskentelyyn 

liitetään. Työyhteisöjen vuorovaikutussuhteisiin liittyy tehtäväkeskeisyys (Mikkola & Nykänen, 

2020, 24), mikä selittää tutkimustuloksia. Toki myös CMM-teorian mukaisesti viestintämallit 

pysyvät sitkeästi ennallaan, sillä ne hylkivät eroavaisuutta (Pearce, 2007, 158). Jos työn mer-

kityksellisyydestä ei ole totuttu keskustelemaan tai jos työelämässä muutenkin pyritään pitäy-

tymään yleisemmällä tasolla ja rajaamaan aiheita, niin asian muuttaminen ei välttämättä ta-

pahdu vaivatta. Toki osa haastateltavista on tuonut esiin pidemmän aikavälin odotuksia ural-

leen, mutta siitäkin huolimatta havaitsen z-sukupolven työelämäodotuksissa ja toteutuneissa 

keskustelunaiheissa aukon. Z-sukupolven edustajat näkevät työelämän merkityksellisyyden 

tärkeänä, mutta keskustelut syvemmällä tasolla työhön liittyvästä merkityksellisyydestä eivät 

tule suoranaisesti ilmi. Näkemykseni mukaan keskustelut työn merkityksellisyydestä voisivat 

edistää z-sukupolven sitoutumista työpaikkoihin ja lisätä työn mielekkyyttä.  

Vain parin haastateltavan vastauksista kävi ilmi, että he olivat keskustelleet työyhteisössä yh-

teistyölle asetetuista odotuksista. Yhteistyön odotuksiin liittyvien keskusteluiden vähäinen 

määrä kertoo mielestäni siitä, että työelämässä olisi tilaa tällaiselle keskustelulle. Tuomalla 

esiin odotuksia, voidaan varmistaa yhteisten merkitysten syntyminen. Tämä on tärkeää siksi, 

että ristiriitaiset merkitykset yhdistetään työyhteisöissä ilmeneviin haasteisiin (Mikkola & Val-

konen, 2020, 182). Yhteistyötä tehdessä tiimeissä voidaan pohtia, mitä tehtävältä odotetaan, 

millaisia tavoitteita kullakin yksilöllä on ja mitä sääntöjä yhteiselle työskentelylle asetetaan. 

Näiden lisäksi on mahdollista pureutua syvemmälle aiheeseen: miksi kukin näkee asian omalla 

tavallaan, eli millaisia merkityksiä asioille on annettu. Jonkun toive voi olla, ettei viestiteltäisi 

työhön liittyviä asioita iltaisin. Kollegoiden voi olla helpompi ymmärtää toivetta, jos he tietä-

vät, miksi tämä on tärkeää. On pohtimisen arvoista, mikä voisi selittää havaintoa siitä, että 

vain murto-osa haastateltavista kertoi keskustelleensa yhteistyölle asetetuista odotuksista 

työyhteisöissä. Tutkimukseni kohderyhmä kertoi työskennelleensä monipuolisesti eri aloilla ja 
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työtehtävissä, niin asiantuntijatehtävissä kuin suorittavassakin työssä. Koska haastateltavien 

roolit ja työtehtävät ovat olleet erilaisia, herää kysymys, voiko tietynlaiset työtehtävät ohjata 

keskustelemaan yhteistyöhön liittyvistä odotuksista enemmän kuin toiset ja näkyykö tämä 

tutkimustuloksissa. On mahdollista, että joissain työtehtävissä, kuten asiantuntijarooleissa, 

työnkuva on lähtökohtaisesti epäselvempi, jolloin tiimikohtaisen sopimisen merkitys voi ko-

rostua.   

Z-sukupolven edustajat kertoivat keskustelleensa työyhteisön jäsenten kanssa toteutumatto-

mista odotuksistaan. Tämä osoittautui mielenkiintoiseksi löydökseksi, sillä vaikuttaa siltä, että 

z-sukupolven edustajat eivät arkaile tuoda esiin haastaviakaan aiheita. Vaikka johtaja-johdet-

tavasuhteeseen liitetään valta-asetelma (Sias, 2009, 20), z-sukupolven edustajat olivat tuo-

neet ilmi toteutumattomia odotuksia johtotason henkilöille. Tämä voi johtua siitä, etteivät he 

lähtökohtaisesti näe johtajaa ylempänä olevana henkilönä. Tuloksista kävi ilmi, että z-sukupol-

ven edustajat odottavat matalahierarkista johtamista auktoriteettiasemasta huolimatta. Väi-

tän, että tämä odotus näkyy keskustelunaiheissa. On toki huomion arvoista, että mahdollisuus 

keskustella aroista aiheista ei synny itsestään. Jos johtaja-johdettavasuhteen vuorovaikutus 

edistää avoimuutta, luottamusta ja arvostusta tai jos suhteessa jopa kannustetaan tuomaan 

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

Johtajan auktoriteetti ja rooli näkyi heidän kanssaan käytyjen keskusteluiden aiheissa. Z-suku-

polvi kertoi keskustelleensa heidän kanssaan odotuksistaan, jotka liittyivät työsuhteen viralli-

seen puoleen, kuten palkkaan ja työsuhteen jatkoon. Tämä kertoo johtaja-johdettavasuhteen 

kontekstista ja siitä, millainen luonne kyseisellä suhteella on. Johtajan valta (Sias, 2009, 20) 

näkyy siinä, että heidän kanssaan keskusteltiin aiheista, joiden käsittely vaatii päätäntävaltaa. 

Muiden työyhteisön jäsenten kanssa tällaisia keskusteluita ei käyty, mikä selittyy kollegasuh-

teen luonteella.  

8.2.3 Jäsenyysneuvottelun ilmeneminen työyhteisöjen keskusteluissa 

Tutkielmani tuloksista on pääteltävissä, että työelämäodotuksiin liittyvillä keskusteluilla on 

oma roolinsa siinä, miten z-sukupolven jäsenyys työyhteisöihin rakentuu. Rajamäki ja Mikkola 

(2021) ovat tutkineet nuorten tulokkaiden jäsenyyden rakentumista työyhteisöissä: kyseistä 

prosessia havainnollistaa Kuvio 1. Tutkielmani tuloksissa näkyvät prosessin eri osa-alueet: vas-
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tavuoroisuuden kehittyminen, hyväksynnän hakeminen ja kokeminen sekä aktiiviseksi jäse-

neksi tuleminen. Seuraavaksi käsittelen, miten prosessin vaiheet ja tutkimukseni tulokset ovat 

linjassa toistensa kanssa.  

Vastavuoroisuuden kehittymiseen kuuluu palautteen saaminen muilta työyhteisön jäseniltä, 

mikä muuttuu ajan saatossa vastavuoroisemmaksi. Myös arvostuksen saaminen omalle asian-

tuntijuudelle ja se, että näkemyksille annetaan arvoa, kuuluu jäsenyyden rakentumiseen. (Ra-

jamäki & Mikkola, 2021.) Tulosten mukaan z-sukupolvi toivoo palautetta ja haluaa antaa sitä 

vastavuoroisesti johtaja-johdettavasuhteessa. Tämän lisäksi eräs haastateltavista tuo esiin toi-

vetta arvostuksen saamiselle. Hän toteaa seuraavasti:  

H4: (– –) varmaan tällä hetkelläki oon nuorin niinku meidän työyhteisössä. Niin 
tavallaan se, et kyl mä oon tuonu tosi paljon sitä siellä esiin, että meihin pitää suh-
tautua ihan samalla tavalla ku kehenkä tahansa. Ja niinku just mitä uutta näkökul-
maa me voidaan tuoda (– –).   

Tutkielmani tulokset z-sukupolven työelämäodotuksista vaikuttaisit olevan linjassa Rajamäen 

ja Mikkolan (2021) tutkimustulosten kanssa. On loogista, että z-sukupolven työelämäodotuk-

silla ja jäsenyyden rakentumiseen liittyvillä vuorovaikutusprosesseilla on yhtäläisyyksiä, sillä z-

sukupolven edustajat ovat parhaillaan uransa alkuvaiheessa. Työyhteisöissä tulisi pohtia, mi-

ten z-sukupolven edustajien näkökulmat tulevat kuulluiksi, jotta kokemus arvostuksesta voisi 

syntyä – z-sukupolven työelämäodotuksiin tulee suhtautua aivan, kuten muidenkin työyhtei-

sön jäsenten. Se, että kokee tulevansa arvostetuksi asiantuntijana, on osa jäsenyyden raken-

tumista (Rajamäki & Mikkola, 2021). Tutkielman tuloksista käy ilmi, että z-sukupolven työelä-

mäodotuksiin ei ole aina koettu suhtauduttavan vastaanottavaisesti. Tämä herättää huolen 

siitä, miten jäsenyys pääsee rakentumaan, jos arvostusta ei ilmene.  

Hyväksynnän hakemiseen ja kokemiseen liittyy muiden työyhteisön jäsenten osoittama kiin-

nostus, mikä tukee tulokkaiden keskusteluihin osallistumista. Kun uudet ihmissuhteet ovat 

muodostumassa, vastavuoroinen itsestäkertominen on hyödyllinen keino tulokkaille käsitellä 

epävarmuutta. (Rajamäki & Mikkola, 2021.) Tutkielmani kannalta tämä tarkoittaa sitä, että 

olisi tärkeää, että työyhteisöissä osoitettaisiin kiinnostusta z-sukupolven työelämäodotuksia 

kohtaan ja että odotuksista keskusteltaisiin vastavuoroisesti. Tulokset osoittavat, että työelä-

mäodotuksista keskustellaan, mikä on hyvä asia sen kannalta, kuinka z-sukupolven edustajat 

löytävät paikkansa työyhteisöistä. Eräs haastateltavista totesi, että hänelle on ollut tärkeää 
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kokea hyväksyntää työyhteisössä. Kannustaisin työyhteisöjä pohtimaan, miten he voivat edis-

tää sitä, että työyhteisöissä olisi vaivatonta jakaa itsestään asioita siinä määrin, mitä yksilöt 

kokevat tarpeelliseksi. Kuten Rajamäen ja Mikkolan (2021) tulokset osoittavat, tulokkaiden on 

helpompi osallistua keskusteluihin, kun heitä kohtaan osoitetaan kiinnostusta. Liikkeelle voi 

lähteä kysymällä kysymyksiä, kuten millaisia odotuksia työtä ja kollegoita kohtaan on – osoit-

taa, että on halua kuulla nuoren aikuisen näkökulmia asioihin. Vuorovaikutuksessa osapuolet 

kuitenkin tulkitsevat toisiaan ja heidän viestejään (Valo & Mikkola, 2020, 6), mikä tarkoittaa 

sitä, että z-sukupolvella on yhtä lailla vastuu siitä, millainen mahdollisuus asioiden jakamiselle 

luodaan. Jokainen voi omalta osaltaan pyrkiä vaikuttamaan siihen, millaisia mielikuvia omasta 

viestinnästä syntyy; edistääkö oma viestintä toisen osapuolen kokemusta vastavuoroisuu-

desta ja helposti lähestyttävyydestä. 

Aktiiviseksi jäseneksi tulemiseen liittyy se, että luottamuksen ilmetessä, uskalletaan myös 

tuoda ilmi kriittisiä näkökulmia asioihin. Tämän lisäksi haluun vaikuttaa työyhteisössä liittyy 

kokemus työyhteisöön kuulumisesta. (Rajamäki & Mikkola, 2021.) Luottamus näkyy tutkimus-

tuloksissa siten, että eräs haastateltavista yhdisti luottamuksen ja avoimet keskustelut. Tämä 

on linjassa Rajamäen ja Mikkolan (2021) tutkimustulosten kanssa. Tulosten mukaan z-suku-

polven edustajat ovat keskustelleet toteutumattomista odotuksistaan työyhteisön jäsenten 

kanssa. Koska z-sukupolven edustajat vaikuttavat tuovan esiin myös kriittisiä näkökulmiaan 

asioihin, voisi olla tulkittavissa, että luottamusta on päässyt rakentumaan työyhteisöjen vuo-

rovaikutussuhteissa. Toki tässä kohtaa on oleellista pohtia, voisiko toteutumattomien odotus-

ten ilmaisemiselle olla myös muita syitä kuin luottamuksen olemassaolo. Z-sukupolvi arvostaa 

merkityksellisyyttä työelämässä; voiko asioiden esiin tuominen kuitenkin liittyä haluun vaikut-

taa työelämässä.  

Johtopäätöksenä todettakoon, että z-sukupolven työelämäodotukset ja heidän kokemuk-

sensa niistä keskustelemisesta työyhteisöissä vaikuttaisivat liittyvän jäsenyysneuvottelun pro-

sessiin. Koska näin on, väitän, että työelämäodotuksista keskusteleminen on olennaista työ-

yhteisön jäsenyyden rakentumisen kannalta.  



 

53 

8.3 Avaintekijät onnistuneisiin työelämäodotuskeskusteluihin työ-
yhteisöissä  

Kolmas tutkimuskysymys käsitteli sitä, millaisia tekijöitä z-sukupolven edustajat liittävät on-

nistuneisiin ja epäonnistuneisiin merkitysneuvotteluihin työyhteisöissä. Tarkastelussa olivat 

merkitysneuvottelut, jotka käsittelivät heidän työelämäodotuksiaan. Tuloksista nousi esiin 

mielenkiintoisia vastinpareja. Onnistuneissa keskusteluissa syntyi yhteisiä merkityksiä, saavu-

tettiin keskustelulle asetettuja tavoitteita ja toinen osapuoli oli vastaanottavainen viestiä koh-

taan. Mikään näistä ei vaikuttanut toteutuvan epäonnistuneissa keskusteluissa. On huomion 

arvoista, että enemmistö haastateltavista toi esiin kokemuksiaan onnistuneista merkitysneu-

votteluista työyhteisöissä. Tämä kertoo siitä, että työelämän vuorovaikutuksessa on jo lähtö-

kohtaisesti paljon hyvää. On kuitenkin huomioitava, että puolella haastateltavista oli koke-

muksia epäonnistuneista merkitysneuvotteluista.  

Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa ilmeni yhteisiä merkityksiä. Yhteiset merkitykset ilme-

nivät aineistossa kokemuksina samankaltaisista ajatuksista ja jaetusta ymmärryksestä. Vaikka 

keskusteltaisiin samasta asiasta, se ei automaattisesti tarkoita, että syntyisi yhteisiä merkityk-

siä – asia voidaan nähdä siitä huolimatta eri näkökulmasta, kuten tulokset osoittavat. Tästä 

esimerkkinä tilanne, jossa haastateltava puuttui havaitsemaansa epäkohtaan työyhteisössä. 

Hän sai osakseen kommentointia, joka viittasi siihen, että toinen henkilö näki asian toisesta 

näkökulmasta kommentoimalla ”vähän kyllä liian herkkänahkasta” (H4). Sen sijaan yhteisiä 

merkityksiä on havaittavissa tilanteessa, jossa haastateltava toi johtajalleen ilmi yrityshaavei-

taan ja johtaja samaistui haaveeseen. Tällöin voidaan ymmärtää, että he liittivät samankaltai-

sia merkityksiä yrityksen perustamiseen, se oli heille kummallekin positiivinen asia. Työelämä-

odotuksiin liittyvien keskusteluiden onnistumiseksi tulisikin siis tavoitella jaettujen merkitys-

ten syntymistä. Mikäli näkemykset ovat eroavaiset, voidaan aina pohtia, mistä asioista ollaan 

siitä huolimatta samaa mieltä.  

Työelämäodotuksista keskustellessa tulisi panostaa siihen, miten toisen näkemykseen suhtau-

tuu. Vastaanottavaisuudella ja suhtautumisella on tulosten mukaan yhteys keskusteluiden on-

nistumiseen; jos toinen osapuoli ei halunnut ottaa näkemystä vastaan, kyseiset keskustelut 

koettiin epäonnistuneiksi. Tällaisessa tilanteessa vastaanottamattomuus johtaa yhteisten 

merkitysten muodostumattomuuteen. Toisen näkökulman kieltämisen sijaan tulisikin edistää 
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vuorovaikutusta pysähtymällä sen äärelle, mitä toinen pyrkii kertomaan ja miksi. Millaista so-

siaalista todellisuutta sellainen vuorovaikutus luo (Baxter, 2004, 3), jossa ei olla halukkaita 

kuulemaan eriävää näkemystä? Uskalletaanko työyhteisössä jatkossakaan ilmaista erimieli-

syyttä?  Väitän, ettei se ainakaan helpommaksi ajan saatossa muutu.  

Onnistuneissa merkitysneuvotteluissa saavutettiin sille asetetut tavoitteet, kun taas epäon-

nistuneissa merkitysneuvotteluissa näin ei päässyt käymään. Tämä tulos osoittaa, että koke-

mus tavoitteiden saavuttamisesta on olennaista työelämäodotuksista käydyissä merkitysneu-

votteluissa ja niiden onnistumisessa. Se, että tavoitteet sanotaan ääneen, auttaa yhteisym-

märryksen muodostumista ja täten tavoitteiden saavuttamiseen voidaan kiinnittää huomiota. 

Tämä perustuu ajatukseen siitä, että yhteiset merkitykset rakentuvat vuorovaikutuksessa 

(Valo & Mikkola, 2020, 6). Olisi siis tärkeää, että keskusteluiden tavoitteet ilmaistaisiin sanal-

lisesti. Mikäli toiveena on yhteisymmärrys, voi sanoa toivovansa, että keskustelun kautta löy-

dettäisiin yhtenäinen toimintamalli. Mikäli toiveena on tulla kuulluksi, voi kertoa kaipaavansa 

tukea eikä ratkaisuehdotuksia. Keinoja on monia, mutta ydinviesti on sama: mikäli toisen ta-

voitteet ovat hämärän peitossa, toisen osapuolen on vaikea tietää, mitä toinen odottaa kes-

kustelulta.  

Tutkielman tulosten myötä voidaan todeta, että avaintekijät onnistuneisiin työelämäodotuk-

sista käytyihin keskusteluihin ovat yhteiset merkitykset, tavoitteiden saavuttaminen ja vas-

taanottavainen suhtautuminen. Tulosten mukaan onnistuneissa keskusteluissa ilmenee yhtei-

siä merkityksiä, joten niitä tulisi tavoitella. Jos toinen osapuoli suhtautuu vastaanottamatto-

masti toisen näkökulmia kohtaan, se vaikuttaisi haittaavan yhteisten merkitysten syntymistä. 

Siksi tulisikin panostaa siihen, miten toisen henkilön näkemyksiin suhtautuu. Keskustelulle 

asetetut tavoitteet kannattaa sanoittaa ja tuoda ilmi mahdollisimman selkeästi, jotta niiden 

toteutumiseen voidaan kiinnittää huomiota.  

8.4 Z-sukupolven kokemukset työelämän vuorovaikutuksesta 

Tutkielmani tarkoituksena oli ymmärtää paremmin, millaisia kokemuksia z-sukupolven edus-

tajilla on työelämäodotuksiin liittyvistä merkitysneuvotteluista työyhteisöissä. Tätä asiaa lä-

hestyttiin kolmesta eri näkökulmasta: ensin täytyi selvittää, millaisia työelämäodotuksia z-su-

kupolvella on. Tämän jälkeen tarkasteltiin, millaisia merkitysneuvotteluja työyhteisöissä käy-
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dään. Lopuksi pyrittiin saamaan ymmärrystä siitä, millaiset tekijät liitetään keskusteluiden on-

nistumiseen ja epäonnistumiseen. Näiden näkökulmien kautta muodostuu kokonaiskäsitys, 

joka vastaa tutkimusongelmaan.  

Tulokset osoittavat, että z-sukupolven edustajat vaikuttavat olevan tietoisia työelämäodotuk-

sistaan. Heillä oli odotuksia työelämää, omaa työtä, johtamista sekä työelämän vuorovaiku-

tusta kohtaan. Heidän työelämäodotuksensa olivat moninaisia ja ne heijastelivat yhteiskun-

nallista tilannetta sekä ajankohtaisia teemoja. Z-sukupolvi vaikuttaa tarkastelevan työelämää 

myös syvällisemmästä näkökulmasta, eli miten merkityksellisyys kietoutuu työelämään. Työ-

elämäodotuksissa oli yhteneväisyyttä Rosson ja kumppaneiden (2010) tarjoamaan viitekehyk-

seen merkityksellisestä työstä. Työpaikoilla tulisi panostaa siihen, miten vuorovaikutuksen 

kautta luodaan keinoja hahmottaa työn merkityksellisyyteen liittyviä teemoja.  

Tulosten mukaan työelämäodotuksista keskusteltiin työtä tehdessä ja ikään kuin työnteon 

ohessa. Organisoitu vuorovaikutus tarjosi mahdollisuuden työelämäodotuksista keskustelemi-

selle, mutta myös työn taitekohdat vaikuttivat olevan otollisia keskustelemiselle. Taitekohtia 

olivat esimerkiksi tauot ja työsuhteen päättyminen. Tuloksista on pääteltävissä, että pitämällä 

huoli organisaation rakenteista voidaan mahdollistaa työelämäodotuksista keskusteleminen. 

On tärkeää, että työpäivissä on hengittävyyttä, eli tilaa spontaaneille keskusteluille, mutta 

vuorovaikutusta tulisi myös organisoida. Tämä tarkoittaa sitä, että olisi hyvä varata aikaa sille, 

että odotuksista keskusteltaisiin. Vaikka työelämäodotuksista keskusteltiin työyhteisöissä, oli 

havaittavissa, että aiheet olivat hyvin käytännönläheisiä verrattuna z-sukupolven työelämä-

odotusten syvällisyyteen. Onkin aiheellista pohtia, mikäli keskusteluissa olisi toisinaan hyvä 

olla enemmän syvyyttä – voisiko se kenties edistää jaettujen merkitysten syntymistä. Erityi-

sesti nuorten työntekijöiden näkökulmasta on oleellista, että työelämäodotuksista keskustel-

laan. Vaikuttaa siltä, että työelämäodotuksista keskusteleminen on liitettävissä työyhteisön 

jäsenyyden rakentumisen prosessiin, jonka Rajamäki ja Mikkola (2021) ovat kuvanneet tutki-

muksessaan. Väitän, että työelämäodotuksista keskusteleminen voi edistää jäsenyyden raken-

tumista.  

Keskusteluiden onnistumisen kannalta oleellisia tekijöitä olivat yhteiset merkitykset, tavoittei-

den saavuttaminen sekä toisen osapuolen vastaanottavaisuus. Kun työyhteisöissä keskustel-

laan työelämäodotuksista, tulisi panostaa näihin osa-alueisiin. Asioista keskustelemisen lisäksi 
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vuorovaikutuksessa tulisi varmistaa, miten asiat ymmärretään, eli pureutua syvemmin asioi-

hin liitettyihin merkityksiin. Ei siis välttämättä riitä, että toivoo tasapainoa työn ja vapaa-ajan 

välille, jos ei kerro syvemmin, mitä tällä tarkoitetaan käytännön tasolla tai mitä se itselle mer-

kitsee. Vuorovaikutustilanteen tavoitteen tai itse asiaan liitettyjen tavoitteiden saavuttaminen 

oli myös osa onnistuneita keskusteluita. Työyhteisöissä ilmenevissä keskusteluissa tulisikin 

yhä selkeämmin sanoittaa omia tavoitteita, jotta toinen osapuoli voi ne ymmärtää. Täten ta-

voitteiden saavuttamiseen voidaan kiinnittää huomiota. Työelämäodotuksista keskustellessa 

tulisi myös kiinnittää huomiota siihen, miten suhtautuu toisen viestiin: onko halukas kuule-

maan vai torjuuko kenties jopa huomaamatta toisen näkökulman. Se, miten olemme vuoro-

vaikutuksessa toistemme kanssa, luo sosiaalista todellisuutta, jossa elämme (Baxter, 2004, 3). 

Halutaanko edistää todellisuutta, jossa jokainen tulee kuulluksi ja voi ilmaista omia näkemyk-

siään?  

Millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on työelämäodotuksiin liittyvistä merkitysneu-

votteluista työyhteisöissä? Tutkielmani osoittaa, että työyhteisöissä kyllä keskustellaan z-su-

kupolven työelämäodotuksista, mutta joltain osin vuorovaikutusta voisi kehittää syväluotaa-

vammaksi. Vuorovaikutuksen tavoitteita ja työyhteisöviestinnän strategiaa voisi kirkastaa, eli 

rakentaa vuorovaikutuksesta tarkoituksenmukaisempaa. Z-sukupolvella vaikuttaisi olevan ko-

kemusta niin onnistuneista kuin epäonnistuneistakin merkitysneuvotteluista, mutta tulosten 

mukaan kokemukset painottuvat onnistuneisiin kokemuksiin. Se ei silti tarkoita, etteikö vuo-

rovaikutusta voisi kehittää, kuten olen tutkielmassani osoittanut.   

8.5 Tutkimuksen arviointi ja ehdotukset jatkotutkimukselle 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan kiinnittää huomiota muun mu-

assa siihen, miten tutkija on kertonut tutkimuksensa toteuttamisesta. Tarkastelussa voi olla 

aineiston tuottamiseen liittyvät tekijät, kuten haastatteluiden olosuhteet. Luotettavuuden 

kannalta tarkka selostaminen on olennaista. (Hirsjärvi ym., 2009, 232.) Olen pyrkinyt kuvaile-

maan tutkimuksen toteuttamista mahdollisimman tarkasti. Tässä olen mielestäni onnistunut 

varsin hyvin. Tarkkuuteni on ilmentynyt muun muassa siinä, että olen kuvannut analyysin vai-

heet yksityiskohtaisesti: millä perusteella aineisto koodattiin ja millaisia kategorioita pelkiste-

tyistä ilmaisuista muodostui. Haastattelut toteutettiin pääosin kasvokkain yksityisessä tilassa, 
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mutta osa haastatteluista toteutettiin etäyhteyksin tilanteen sitä vaatiessa. Koen, että yksityi-

nen tila oli hyvä ratkaisu haastatteluiden toteuttamiseen. Tällöin ulkopuoliset ärsykkeet oli 

mahdollista minimoida. Toki toisinaan huoneen ulkopuolelta ilmeni pieniä häiriötekijöitä, ku-

ten ääntä, mutta en koe sen vaikuttaneen merkittävästi.  

Haastattelurunko oli rakennettu siten, että pyysin haastateltavia valitsemaan yhden johtajan, 

josta he kertoisivat. He kertoivat valikoituneesta johtajasta ja keskusteluista kyseisen johtajan 

kanssa. Eräs haastateltavista mainitsikin erilaisten vastausten antamisen, jos olisi valinnut toi-

sen johtajan käsittelyyn. Tämä herättää pohdintoja siitä, ohjaako tämänkaltainen yksilön te-

kemä valinta tuloksia epätoivotulla tavalla, kun haastateltavia oli kymmenen. Aineistossa oli 

kuitenkin havaittavissa toisteisuutta, mikä vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. Aineiston 

voidaan todeta olevan riittävä, mikäli asioiden toisteisuutta ilmenee – tällöin puhutaan satu-

raatiosta (Hirsjärvi ym., 2009, 182).  

Mitä tulee aineistosta tehtäviin tulkintoihin, on pohdinnan arvoista, olenko tulkinnut haasta-

teltavien vastauksia oikein, niin kuin haastateltavat ne tarkoittivat. Eskola ja Suoranta (1998, 

212) ovat tuoneet esiin tämän näkökulman: ovatko tutkijan tulkinnat linjassa tutkittavan käsi-

tysten kanssa. Analyysiä tehdessä olen pyrkinyt erottelemaan kaikki työelämässä käydyt kes-

kustelut ja työelämäodotuksista käydyt keskustelut. Tämä on tarkoittanut sitä, että minun on 

täytynyt tutkijana tehdä harkintaa siitä, että kertovatko haastateltavat odotuksista käydyistä 

keskusteluista vai keskusteluista ylipäätään. Tässä on luonnollisesti riski virhearvioille; haasta-

teltavien puheet ovat saattaneet antaa minun ymmärtää, että keskustelu ei ole liittynyt odo-

tuksiin, vaikka todellisuudessa tästä olisi ollut kyse. Tämä on toki saattanut johtua asioiden 

sanoituksen epätarkkuudesta, eikä niinkään siitä, olenko analysoinut oikein. On kuitenkin huo-

mion arvoista, että toteutin pilottihaastattelun, jonka avulla pyrin kehittämään haastattelun 

toteutusta ennen varsinaisia tutkimushaastatteluita. Pilottihaastattelun tarkoituksena oli var-

mistaa varsinaisten tutkimushaastatteluiden sujuminen.  

Laadullisen tutkimuksen arviointiin on löydettävissä useita eri tulokulmia. Eräs näistä on tut-

kijan arviointi: millaisia olettamuksia tutkijalla on ollut aluksi ja onko näkemykset kenties 

muuttuneet. Oleellinen kysymys on myös se, miksi aihe on koettu tärkeäksi. (Tuomi & Sara-

järvi, 2018, 163–165.) Tutkielman aihe koskettaa minua erityisesti siksi, että kuulun z-sukupol-
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veen ja olen itsekin siirtymässä työelämään. Koen, että aiheen valintaan vaikutti henkilökoh-

tainen kaipuu keskustella työelämäodotuksista työyhteisöissä, mutta myös ajatus siitä, miten 

työelämään siirtymisestä voitaisiin tehdä sujuvampaa. Omien kokemuksieni perusteella ky-

seessä ei ole helppo vaihe elämässä, joten halusin lisätä ymmärrystä aiheen ympärillä. Aiheen 

henkilökohtaisuuden myötä koin, että minun on tärkeää pyrkiä välttämään olettamuksia ja 

suhtautua tutkimukseen puhtaalla mielenkiinnolla: miten asian laita oikeasti on. Tutkimuksen 

alussa ajattelin, että z-sukupolvella olisi enemmän kokemuksia epäonnistuneista keskuste-

luista. Kun olettamustani verrataan tuloksiin, voidaan huomata, että näkemykseni oli vinou-

tunut. Uskon, että oletus johtui henkilökohtaisista kokemuksistani. Tutkielman luotettavuutta 

arvioitaessa voidaan siis todeta, että olen jossain määrin kyennyt pitämään henkilökohtaisen 

näkemykseni erillään tutkimuksesta, sillä oletukseni ovat kumoutuneet.   

Kun aloitin opinnäyteprosessin, lähdin aiheen pariin varsin laajalla aiheella, joka prosessin 

myötä supistui nykyiseen muotoonsa. Koska lähtökohta tutkimukseen oli aluksi laajempi, 

myös aineisto oli laajempi; aineistosta tuli litteroituna 201 sivua pitkä. Tämä luonnollisesti 

asetti haasteen aineiston koodaamiselle ja käsittelylle, johon hyödynsin Microsoft Word -oh-

jelmistoa. Jälkikäteen ajateltuna olisi ollut mielekästä hyödyntää analyysiin siihen tarkoitettua 

työkalua, jotta käsittely olisi ollut sujuvampaa. Kattavasta aineistosta huolimatta, hyödyntä-

mällä taulukoita pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittelyyn, sain aikaan loogiset ja helposti hah-

motettavat luokat ja sitä kautta tulokset. Erottamalla pelkistetyt ilmaisut isosta aineistosta, oli 

mahdollista kohdentaa huomio olennaiseen. Panostamalla aineiston käsittelyyn olen kyennyt 

lisäämään tutkimuksen luotettavuutta.  

Koin teemahaastattelut sopivaksi menetelmäksi kerätä tietoa z-sukupolven kokemusmaail-

masta. Haastatteluista muodostui monipuolinen aineisto, mikä oli etu analyysiä ajatellen. 

Vuorovaikutustilanteen mukaan eteneminen mahdollisti joustavuuden: haastateltava pystyi 

kertomaan asioista haluamassaan tahdissa ja tuomaan ilmi asioita, jotka kyseisissä hetkissä 

nousivat mieleen. Jälkeen päin ajateltuna en olisi valinnut toista menetelmää valikoituneen 

aiheen tutkimiseen. Teoria sekä aiempi tutkimus tuki tutkimuksen tuloksia ja näiden välillä oli 

havaittavissa yhtymäkohtia. Varsinkin merkityksellisen työn käsite (ks. Rosso ym., 2010) ja jä-

senyysneuvottelun tarkastelu (esim. Rajamäki & Mikkola, 2021) osoittautuivat hyviksi lähtö-
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kohdiksi tutkimukseen. Tuloksissa ilmeni z-sukupolven toive työn merkityksellisyydelle. Tä-

män lisäksi nuorten aikuisten työelämäodotukset ja -kokemukset olivat liitettävissä Rajamäen 

ja Mikkolan (2021) vuorovaikutusprosesseihin, joissa jäsenyys rakentuu.   

Tutkielman pohjalta olisi mahdollista tehdä jatkotutkimusta monesta eri näkökulmasta. Ny-

kyisellään tutkielma tarjoaa tietoa vain z-sukupolven kokemuksista. Olisi mielekästä tutkia 

muiden sukupolvien edustajien kokemuksia vuorovaikutuksesta z-sukupolven edustajien 

kanssa tai tarkastella samaa aihetta jonkun muun kohderyhmän kautta, kuten z-sukupolven 

johtajien lähtökohdista käsin. Kun lähdin suunnittelemaan tutkielman aihetta, hahmottelin 

käsitteleväni myös vuorovaikutusosaamisen ja työelämään vaikuttamisen näkökulmaa. Aja-

tuksenani oli tutkia, millaisia kokemuksia z-sukupolven edustajilla on työelämään vaikuttami-

sesta heidän oman vuorovaikutusosaamisensa valossa: millaista vuorovaikutusosaamista z-

sukupolvella on ja miten se liittyy siihen, miten työpaikoilla voidaan vaikuttaa asioihin? Z-su-

kupolven työelämäodotusten näkökulmasta olisi jatkossa mielekästä tutkia, miten heidän 

vuorovaikutusosaamisensa näkyy työelämäodotuksiin liittyvissä keskusteluissa. Kokevatko he, 

että heillä on tarvittavaa osaamista, jotta voisivat vaikuttaa siihen, millaiseksi jaetut merkityk-

set muodostuvat? Tutkielmani tulokset tarjoaisivat oivallisen lähtökohdan tällaiseen näkökul-

maan, sillä nyt tiedämme, millaisia odotuksia heillä on, millaisia merkitysneuvotteluita käy-

dään ja mitkä tekijät liitetään onnistuneisiin ja epäonnistuneisiin keskusteluihin. Tämän poh-

jalta olisi mahdollista syventää ymmärrystä edellä mainituin tavoin.  
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