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THVISTELMA

Tyo- ja yksityiselamén valilla tasapainoilemisesta on tullut merkittava haaste muun mu-
assa kahden elattajan perheiden ja yksinhuoltajien mééran lisdédntymisen myotd. Samalla
haasteita asettaa tydurien muuttunut luonne, joka on seurausta esimerkiksi kulttuurisista
ja elinkeinoeldman rakenteellisista muutoksista. Tamén tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittaa tilastollisin menetelmin, millainen yhteys ty6- ja yksityiselamén tasapainolla on
psykologiseen uraliikkuvuuteen. Ajankohtaisuuden liséksi tutkimuksen uutuusarvoa
lisaa aihealueen vahainen tutkimus ja aiempien tutkimustulosten ristiriitaisuus.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu uran ja uraliikkuvuuden sekd tyo- ja
yksityiselamén tasapainon kirjallisuuteen. Aiempia tutkimuksia ovat leimanneet tyo- ja
yksityiselamén konfliktit ja niiden vaikutukset fyysiseen uraliikkuvuuteen. Tassa tutki-
muksessa otetaan huomioon tyo- ja yksityiseldmén tasapainon molemmat puolet: tyo- ja
yksityiselaman konfliktit sekd positiivinen yhteisvaikutus. Uraliikkuvuutta lahestytaan
psykologisesta nakdkulmasta. Aineistona kaytettiin sahkoiselld kyselylomakkeella ke-
rattya sekundaariaineistoa (N=173). Ty0- ja yksityiselaman tasapainoa on mitattu val-
miilla, validoidulla mittarilla. Psykologisen uraliikkuvuuden mittaristo on puolestaan
kehitetty kyselyé varten. Aineistoa analysoitiin muun muassa padkomponenttianalyysin
sekd keskiarvotesteihin kuuluvien t-testin ja yksisuuntaisen varianssianalyysin (ANO-
VA) avulla.

Tutkimustulosten mukaan ty6- ja yksityiseldman tasapainon ulottuvuuksilla on tilastol-
lisesti merkitsevia yhteyksia etenkin ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Konfliktit ty6- ja yksi-
tyiselamén valilla johtavat siihen, ettd tyontekijat kokevat mahdollisuutensa kehittaa
uraansa ensisijaisesti tydnantajaa vaihtamalla. Jos ty6- ja yksityiselama puolestaan vai-
kuttavat positiivisesti toisiinsa, tyontekijat eivat mielelld&n vaihda tyonantajaa. Sen si-
jaan, tyontekijat saattavat olla halukkaita kehittdmaan uraansa nykyisen organisaation
sisalla. Myos aiemmissa tutkimuksissa on saatu vastaavanlaisia tuloksia. Tuloksista
voidaan paatelld, ettd organisaatioiden on todella panostettava tyo- ja yksityiselamén
tasapainoa edistaviin toimiin — niin tyontekijoiden sitouttamisen kuin tyonantajamieli-
kuvan parantamiseksi.

AVAINSANAT: ty6- ja yksityiselamén tasapaino, ura, psykologinen uraliikkuvuus
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1. JOHDANTO

Ty0 ja perhe ovat ne kaksi sanaa, jotka ihmiset yleensé listaavat eldmansé tarkeimmiksi
asioiksi. Tyo- ja perhe-eldman on useissa tutkimuksissa néhty olevan téysin itsendisia
kasitteitd, silla tydn ja perheen aktiviteetit tapahtuvat eri aikoina ja eri paikoissa. Taté4
aiempien tutkimusten ndkokulmaa selittdd menneisyydessa vallinnut ajatus, ettd vastuu
tyonteosta on yksinomaan miehilld kun taas vastuu perheestd on taysin naisten harteilla.
Viime vuosikymmenind tdma ajatusmalli on kuitenkin muuttunut radikaalisti. Niiden
ihmisten mé&ara, joilla on merkittavia vastuita seka ty0- ettd perhe-elaméssa, on lisdén-
tynyt huomattavasti, mika on osaltaan tulosta merkittavista muutoksista tyoeldmassa.
Naiset ovat viimeisten vuosikymmenten aikana siirtyneet ottamaan yha enemman vas-
tuuta tyoeldmassd, mikd on tuonut miehille lisdd velvollisuuksia ja vastuita perhe-
elamén suhteen. Nykyaan suuri osa perheistd onkin niin sanottuja kahden elattajan per-
heitd, joissa molemmilla puolisoilla on vastuu niin tyosta kuin perheestd. Lisaksi tyos-
sékdyvien yksinhuoltajien maaré on lisadntynyt huomattavasti, miké luo erityisia painei-
ta tyo- ja yksityiselaman yhteensovittamiselle. N&iden kahden tarkedn eldman osa-
alueen valilla tasapainoilemisesta onkin tullut merkittdvd haaste. (Carnicer, Sanchez,
Pérez & Jimeénes 2003: 199.)

Samalla kun paineet ty6- ja yksityiselaman vélilla tasapainoilemiseen ovat kasvaneet,
taloudelliset, véestolliset ja kulttuuriset muutokset yhdessé kiihtyneen globalisaation ja
Kilpailun kanssa ovat muuttaneet tydurien luonnetta radikaalisti. Vield muutama vuosi-
kymmen sitten tyontekijat uskoivat, ja toivoivatkin, palvelevansa vain muutamaa tyon-
antajaa tyouransa aikana. Samoin tyénantajien toiveissa oli, ettd tyontekijat palvelevat
heidan yritystddn mahdollisimman pitkaan. Vastuu uran kehityksesta oli organisaatiolla,
ja liikkuvuutta tapahtui l&hinnd organisaation sisélld. Nykyaan tahti on toisenlainen.
Yrityksesta toiseen siirtyminen useaan otteeseen tyouran aikana on nykyajan dynaami-
sessa ympaéristossa enemman saanto kuin poikkeus. Perinteinen uramalli on saanut antaa
yha enemman jalansijaa moderneille uramalleille, joissa organisaatiorajat, niin henkiset
kuin fyysisetkin, ovat hdamartyneet. Tydn aikahorisontti on muuttunut pitkésta lyhyeksi,
ja taten uraliikkuvuuden merkitys on kasvanut huomattavasti. Vastuu uran kehityksesta
on siirtynyt yksittaiselle henkil6lle, joka vaihtaa omaa tydpanostaan tydnantajan tarjo-
amiin mahdollisuuksiin. Taten my0ds organisaatioon sitoutuneisuus on selvésti vahai-
sempaa kuin ennen, ja kynnys tehda muutoksia uran suhteen on madaltunut.
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Viimeisten parinkymmenen vuoden aikana kiinnostus ty0- ja perhe-elaman yhteensovit-
tamista kohtaan on kasvanut huomattavasti. Monet tutkimukset ovat tulleet johtopa&tok-
siin, joiden mukaan ty6- ja yksityiselaman tasapainon tilalla on yhteyksid henkilén
uraan. Tutkimuksia on tehty erityisesti ty0- ja yksityiseldman tasapainon vaikutuksesta
uratyytyvéisyyteen (Kossek & Ozeki 1998; Martins, Eddleston & Veiga 2002; Pa-
rasuraman & Simmers 2001) ja uramenestykseen (Ballout 2008). Liséksi tutkimuksia on
tehty tasapainon vaikutuksesta uraa koskeviin paatoksiin (Greenhaus & Powell 2012;
Eby ym. 2005) ja organisaatioon sitoutuneisuuteen (Parkes & Langford 2008).

Sen sijaan ty0- ja yksityiseldman tasapainon ja uraliikkuvuuden valinen yhteys on jaa-
nyt tutkimuksissa huomattavasti véhemmalle huomiolle. Tarve ty0- ja yksityiselamén
tasapainon tilan ja uraliikkuvuuden valisen yhteyden ymmartamiselle on kuitenkin kas-
vanut merkittavasti, silla viime vuosikymmenind tydurien luonne on muuttunut huomat-
tavasti, ja samanaikaisesti tyéeldman muutokset ovat tuoneet merkittavia haasteita tyo-
ja yksityiselamén yhteensovittamiselle. Liséksi, tyéhon liittyméattdmien asioiden, kuten
tyo- ja yksityiselaman tasapainon, on todettu vaikuttavan uraliikkuvuuteen huomatta-
vasti enemman kuin itse tyéhon liittyvien seikkojen, esimerkiksi palkan tai etuisuuksien
(ks. Carnicer, Sanchez, Pérez & Jiménes 2004). Tyo- ja yksityiselaman merkitys henki-
16n uraliikkuvuuteen vaikuttavana tekijana siis tunnistetaan Kirjallisuudessa. Tutkimuk-
sissa on kuitenkin saatu varsin ristiriitaisia tuloksia siitd, millainen rooli ty6- ja yksityis-
elamén tasapainolla on uraliikkuvuutta selittdvana tekijand. Aiheen véhaisen tutkimuk-
sen ja tulosten epéselvyyden vuoksi onkin mielenkiintoista selvittaa tarkemmin, millai-
nen yhteys tyo- ja yksityiselaman tasapainolla on uraliikkuvuuteen.

1.1. Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on vastata tutkimusongelmaan seka tutkimuksen alaongelmiin,
joita lahestytadn uraliikkuvuutta sekéd tyd- ja yksityiselaman tasapainoa késittelevan
kirjallisuuden seka tutkimuksessa keratyn kvantitatiivisen aineiston avulla.

Tutkimusongelma: Millainen yhteys ty6- ja yksityiselaman tasapainolla on psykologi-
seen uraliikkuvuuteen?

Tutkimuksen alaongelmat:
1. Mitka tekijat vaikuttavat tyo- ja yksityiselaman tasapainoon?
2. Mitka tekijat selittdvat psykologista uraliikkuvuutta?
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1.2. Tutkimuksen rakenne

Ensimmaisessa luvussa eli johdannossa on esitelty tutkimuksen taustaa, tutkimuksen
tavoite ja tutkimuskysymykset sekd tutkielman rakenne. Luvussa kaksi perehdytddn
tyo- ja yksityiseldman tasapainon késitteeseen. Lisdksi luvussa késitelldén tyo- ja yksi-
tyiselaman konfliktien muotoja seka konflikteihin johtavia ja niitd ehkdisevia tekijoita.
Luvussa otetaan myos katsaus teoriaan tyo- ja yksityiselaman roolien positiivisesta yh-
teisvaikutuksesta sekd siihen, millainen yhteys ty0- ja yksityiselamén konflikteilla on
roolien positiiviseen yhteisvaikutukseen. Tamén jalkeen, luvussa kolme, esitelldan
uraan liittyvaa kirjallisuutta. Luku l&htee liikkeelle uran kéasitteen maérittelyn problema-
tilkasta, mink& jalkeen siirrytddn tarkastelemaan sitd, miten perinteinen uramalli on
muuttunut viime vuosikymmenten aikana. Tarkempaan kasittelyyn otetaan myos erilai-
set fyysisen uraliikkuvuuden typologiat, psyykkinen uraliikkuvuus seké uraliikkuvuu-
teen vaikuttavat tekijat. Liséksi luvussa perehdytéén tyo- ja yksityiselamén tasapainoon
uraliikkuvuutta selittdvana tekijand aiempien tutkimusten valossa.

Tutkimuksen empiirinen osa alkaa neljannesta luvusta, jossa kasitellaan tutkimuksessa
kaytettyja menetelmid. Kappaleessa kerrotaan tutkimuksen toteutukseen liittyvista me-
netelmistd, esimerkiksi tiedonkeruu- ja analysointimenetelmistd sek& pohditaan tutki-
muksen luotettavuutta — tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tdmén jéalkeen, vii-
dennessa luvussa, esitelldén tutkimuksessa saadut tutkimustulokset sekd vastataan an-
nettuun tutkimusongelmaan. Viimeisessa eli kuudennessa luvussa kerrataan tutkimuk-
sessa saadut keskeiset tulokset ja verrataan niita aikaisempiin tutkimustuloksiin. Liséksi
tuodaan esille tutkimuksen teoreettinen ja kaytannéllinen kontribuutio. Lopuksi pohdi-
taan tutkimuksen rajoituksia seké annetaan jatkotutkimusehdotuksia.
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2. TYO- JA YKSITYISELAMAN TASAPAINO

Taman luvun alussa kéydaan lapi erilaisia nakokulmia tyd- ja yksityiselamén tasapainon
kasitteeseen. Sen jalkeen perehdytdédn tyo- ja yksityiseldman valisiin konflikteihin, nii-
den muotoihin ja l&hteisiin sek& esitell&&n teoria tyo- ja yksityiselamén roolien positiivi-
sesta yhteisvaikutuksesta. Taman jalkeen otetaan katsaus ty0- ja yksityiseldman tasapai-
noa edistaviin tekijoihin. Liséksi selvennetddn resurssiperustaisen mallin avulla sita,
miten tyo- ja yksityiselaman konfliktit ja roolien positiivinen yhteisvaikutus limittyvéat
toisiinsa. Lopuksi muodostetaan yhteenveto tyo- ja yksityiseldman tasapainon teorioista
ja kirjallisuudesta.

2.1. Tyb- ja yksityiseldman tasapaino késitteena

Vaikka kasitteend tyo- ja perhe-eldmén tasapaino (work—family balance) on yleisesti
varsin tunnettu, kasitteen virallisen maaritelman 16ytdminen Kirjallisuudesta on osoittau-
tunut ldhes mahdottomaksi. Alan Kirjallisuudessa on l6ydettévissa laaja kirjo erilaisia
méaritelmid, mika osaltaan vaikuttaa negatiivisesti kasitteen teoreettiseen kehitykseen
esimerkiksi siten, ettd tyo- ja perhe-elaman tasapainolle ei ole 16ydettavissa yhtendista
mittaamistapaa. (Greenhaus, Collins & Shaw 2003: 511; Kalliath & Brough 2008: 323.)
Viime vuosina ty6- ja perhe-elamén tasapainon sijasta on alettu kéyttdd samaan ilmiéon
viittaavaa termid ty0- ja yksityiselamén tasapaino (work-life balance), mika sisallyttaa
kasitteen piiriin myds ne henkildt, joilla ei ole perhettd, mutta jotka haluavat tasapainoa
tyon ja tyon ulkopuolisen elaman valille. Muutoksella halutaan korostaa lisaksi sitd, etta
tyon ulkopuolinen eldmé koostuu monista muistakin asioista kuin perhe-elamésta. (Kal-
liath & Brough 2008: 323; Fisher, Bulger & Smith 2009: 441.) Téssa tutkielmassa kay-
tetdan jatkossa termid tyo- ja yksityiseldman tasapaino tai vaihtoehtoisesti termia tyo- ja
perhe-eldman tasapaino viitattaessa erilaisiin rooleihin niin tyéssa kuin tyon ulkopuoli-
sessa elaméassd. Termia kaytetadn sen mukaisesti, kuin kasiteltdvassa tutkimuksessa
termi on ilmaistu.

Kirchmeyer (2000: 81) keskittyy ty6- ja yksityiselaman méaaritelmassaan yksilon tyyty-
véisyyteen elamén eri roolien vélilla. Hanen nakemyksensa mukaan ty6- ja yksityisela-
mén tasapainolla tarkoitetaan miellyttavien kokemusten saavuttamista kaikilla elaman
osa-alueilla, mik& vaatii henkilokohtaisia resursseja, kuten energiaa, aikaa ja sitoutu-
mista, levittydkseen tasaisesti osa-alueiden kesken. Kirchmeyerin (2000) ohella myos



15

Clark (2000: 751) keskittyy henkilokohtaiseen tyytyvaisyyteen mééritellen tyo- ja yksi-
tyiselamén tasapainon tyytyvaisyydeksi ja asioiden sujuvuudeksi tydssa ja kotona mah-
dollisimman pienella maaralla roolien véalisia konflikteja. Greenhaus ym. (2003) puo-
lestaan korostavat maaritelmassaan eldman eri roolien vélilla vallitsevan tyytyvaisyyden
ohella ajank&yton tasapuolisuutta. Heidan maéaritelménsa mukaan tyo- ja yksityiselaman
tasapainolla tarkoitetaan laajuutta, jolla yksilé on sitoutunut — ja yhta lailla tyytyvéinen
— rooliinsa ty6- ja yksityiseldmassa. Heiddn mukaansa tasapaino riippuu kolmesta teki-
jastd: ajan, osallistumisen seka tyytyvdisyyden tasapainosta. (Greenhaus ym. 2003:
513))

Yksilon tyytyvéisyyttd painottavien mééaritelmien kanssa osittain limittaisia ovat tasa-
painon maaritelmét, jotka painottavat eri roolien keskeisyyttd. Tall& roolien keskeisyy-
della, tai tarkeydelld, tarkoitetaan sitd, ettd ihmiset kokevat elamén eri roolien keskei-
syyden vaihtelevan esimerkiksi ajan ja elamé&nmuutosten myota. (Kalliath & Brough
2008: 325.) Tamén nékdkulman ottavat huomioon Greenhaus ja Allen (2006), joiden
mukaan ty6- ja yksityiselamén tasapainolla tarkoitetaan laajuutta, jolla yksilon tehok-
kuus ja tyytyvaisyys tyon ja yksityiselamansa rooleihin ovat yhteensopivia yksilén ela-
manroolien prioriteetteihin tietylla ajanhetkella (Grzywacz & Carlson 2007: 457). Tata
méaritelmaa tukee ehdotus, ettd tyod- ja yksityiseldman tutkimuksessa tulisi keskittya
siithen, kuinka hyvin henkilon odotukset tydn ja yksityiseldaman rooleista kohtaavat
(Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley 2005: 184).

Voydanoff (2005: 831), joka esitteli teorian henkilon ja ymparistdn valisesta yhteenso-
pivuudesta, puolestaan nékee tyd- ja yksityiseldman tasapainolla tarkoitettavan koko-
naisvaltaista arviota siitd, etti tyon ja perheen voimavarat ovat riittdvia kohtaamaan
tyon ja perheen vaatimukset siten, ettéd osallistuminen on tehokasta molemmilla osa-
alueilla. Hanen maéaritelmésséaén siis korostuu ennen kaikkea voimavarojen yhteensopi-
vuus ja riittavyys suhteessa erilaisiin vaatimuksiin. Erotuksena Greenhausin ja Allenin
(2006) maaritelmaan, jonka mukaan tasapaino on seurausta rooliin sitoutumisesta, Vo-
ydanoff (2005) painottaa resurssien riittavyytta rooliin sitoutumisen taustalla (Butler,
Bass & Grzywacz 2009: 10-11).

Grzywacz ja Carlson (2007: 457-458) kritisoivat ndita edelld esitettyja tyytyvaisyytta
korostavia madritelmia erityisesti siité, ettd ne jattavat huomiotta tyo- ja yksityiselaman
tasapainoon vaikuttavan sosiaalisen kontekstin ja ylikorostavat psykologista tyytyvai-
syyttd. Ongelma kéasitteen maéarittelyssa piilee siing, pidetddnko tyo- ja yksityiselamén
tasapainoa psykologisena vai sosiaalisena kasitteend. He esittavatkin roolien sosiaalista
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luonnetta korostavan maaritelman, jonka mukaan tyo- ja yksityiselaman tasapaino tar-
koittaa rooliin liittyvien odotusten saavuttamista, jotka on paatetty ja jotka ovat yhteisia
yksilon ja hanen rooliin liittyvien kumppaneiden kesken niin tyon kuin perheen osa-
alueilla (Grzywacz & Carlson 2007: 457-458). Ty0- ja yksityiselamén tasapainoa voi-
daan lisaksi katsoa myos kontrolloitavuuden ndkoékulmasta, jolla tarkoitetaan olettamus-
ta, ettd yksilon kokema autonomian aste eri roolien vaatimusten valilla selittad tyo- ja
yksityiseldmén tasapainoa. Tatd nakemystd puoltaa mééaritelmd, jonka mukaan ty6- ja
yksityiselaman tasapaino on riippuvainen ihmisten hallinnasta koskien sité, koska, mis-
sa ja miten he tydskentelevéat (Fleetwood 2007: 351).

Kuten edellé esitetyistd madritelmista selvidd, tyo- ja yksityiselaman tasapainon kasit-
teelle ei ole kirjallisuudesta I0ydettavissé yksioikoista ja kaikenkattavaa méaaritelmaa.
Kalliath ja Brough (2008), jotka kavivét kirjallisuuskatsauksessaan lapi ty6- ja yksityis-
elamén tasapainon maaritelmid, pystyivat kuitenkin tunnistamaan méaéritelmista kaksi
hallitsevaa piirrettd. Ensinndkin, méaritelmat nostavat kasitteen ydinmerkitykseksi kési-
tyksen hyvésté tasapainosta. Toisekseen maéaritelmista nousi esiin, ettd tyo- ja yksityis-
eldamén tasapaino voi muuttua ajan myo6td térkeiden eldmén tapahtumien johdosta.
Tyontekijéiden on siis jatkuvasti tasapainoiltava eri suunnista tulevien roolien ja vaati-
musten vélilla saavuttaakseen tasapainon tyon ja yksityiselaménsa valilla. Nama kaksi
ydinmerkitystd huomioon ottaen he maarittelevét tyo- ja yksityiselamén tasapainon si-
ten, kuin se tassakin tutkielmassa ymmarretdan: Tyo- ja yksityiselamén tasapaino on
henkilokohtainen kasitys siita, etta tyd ja tyon ulkopuoliset toimet ovat yhteensopivia ja
edistavat kasvua yksilon senhetkisten eldman prioriteettien mukaisesti. (Kalliath &
Brought 2008: 326.)

2.2. Tyo- ja yksityiselaman konfliktit ja positiivinen yhteisvaikutus

Tyo- ja yksityiselamén tasapaino voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen: negatiiviseen
ja positiiviseen. Néistd negatiivista puolta edustavat tyo- ja yksityiselaman konfliktit ja
positiivista puolta tyo- ja yksityiselaman roolien positiivinen yhteisvaikutus. Namé osa-
alueet edustavat siis tyo- ja yksityiselamén tasapainon vastakkaisia puolia, jotka on syy-
ta erottaa toisistaan, vaikkakin naiden valilla on 16ydettévissa yhtalaisyyksia. (Greenha-
us & Powell 2006: 76.) Seuraavaksi otetaan katsaus naihin osa-alueisiin seka tasapainoa
heikentaviin ja edistaviin tekijoihin.
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2.2.1. Ty0- ja yksityiselaman konfliktit

Henkild voi kokea tyon ja perhe-eldman rooliensa vélilla epéatasapainoa, jolloin puhu-
taan tyo- ja perhe-elaméan konfliktista. Kirjallisuudessa kasitteelle ké&ytetyin maaritelma
lienee Greenhausin ja Beutellin (1985: 77) esittelem& maaritelméd, jonka mukaan tyo- ja
perhe-elaman konfliktilla tarkoitetaan roolienvalisen konfliktin muotoa, jossa roolipai-
neet tyon ja perheen osa-alueilla ovat jollain tavalla molemminpuolisesti yhteensopi-
mattomia. He perustivat maaritelménsa Kahnin, Wolfen, Quinnin, Snoekin ja Rosentha-
lin (1964) teoriaan roolistressisté roolikonfliktien aiheuttajina. Greenhausin ja Beutellin
(1985) maaritelméssa viitatulla roolienvélisella konfliktilla tarkoitetaan roolikonfliktin
muotoa, joka koetaan, kun yhden roolin aiheuttamat paineet ovat yhteensopimattomia
niiden paineiden kanssa, jotka kumpuavat jostakin toisesta roolista. Yhden roolin téyt-
tdminen tekee taten toisen roolin tayttdmisestd haastavampaa. (Kahn ym. 1964: 20.)
Konfliktit ovat luonteeltaan siis kaksisuuntaisia. Ty6eldamén aiheuttamissa perhe-elaman
konflikteissa (work-to-family conflict) kyse on siitd, ettd tydelamén roolin tayttdminen
tekee perheen aktiviteetteihin osallistumisesta vaikeaa tai siité, ettd tyostressilla on ne-
gatiivisia vaikutuksia kayttaytymiseen perheen parissa. Perheen aiheuttamista konflik-
teista tyoelaméssa (family-to-work conflict) on puolestaan kyse silloin, kun perheen
aktiviteetteihin osallistuminen hairitsee tyohon osallistumista tai kun perheen aiheutta-
ma stressi vaikuttaa tyéroolissa suoriutumiseen. (Greenhaus & Powell 2003: 291-292.)

Greenhaus ja Beutell (1985), jotka tutkivat ty6- ja perhe-elaman konflikteja koskevaa
Kirjallisuutta, ja pystyivat erottamaan niille kolme pddmuotoa: aikaperusteinen (time-
based conflict), stressiperusteinen (strain-based conflict) ja kayttaytymisperusteinen
konflikti (behavior-based conflict). Lisdksi he pystyivét identifioimaan néihin konflik-
teihin johtavia, niin tydhon kuin perheeseen liittyvia, tekijoitd. Seuraavaksi konfliktien
eri muodot ja niiden lahteet kdydaan lapi hieman yksityiskohtaisemmin.

Aikaperusteiset konfliktit:

Eldman monet eri roolit Kilpailevat yksilon ajasta. On selvad, etta aika, joka uhrataan
yhdelle roolille, on pois ajasta, joka omistetaan jollekin toiselle roolille. Aikaperustei-
sessa konfliktissa on siis kyse siita, ettd yhdelle roolille uhrattu aika vaikeuttaa toisen
rooliin panostamista. Aikaperusteinen konflikti voidaan jakaa kahteen eri muotoon: (1)
aikapaineet yhdessa roolissa voivat tehda fyysisesti mahdottomaksi selviytya toiseen
rooliin kohdistetuista vaatimuksista; (2) paineet voivat myos aiheuttaa riippuvuutta yh-
den roolin vaatimuksia kohtaan jopa silloin, kun henkild on fyysisesti tayttdméssa jon-
Kin toisen roolin vaatimuksia. (Greenhaus & Beutell 1985: 78.)
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Esimerkiksi viikossa tehtyjen ty6tuntien maaran, ylitéiden maarén ja yleisyyden seka
vuorotyon ja sen epasaannollisyyden on todettu korreloivan positiivisesti tyo- ja yksi-
tyiselamén konfliktien kanssa. My0s tyoaikataulujen joustamattomuuden on havaittu
vaikuttavan negatiivisesti ty0- ja perhe-eldamén tasapainoon. Lisaksi tyontekijan henki-
I6kohtainen orientaatio, eli tyorooliin sitoutumisen aste, saattaa vaikuttaa aikaperusteis-
ten konfliktien syntyyn. (Greenhaus & Beutell 1985: 78.)

Henkilon perherooli, joka vaati huomattavan osan henkilon ajasta, voi johtaa ty6- ja
perhe-elaman konfliktiin. Tutkimuksissa on esimerkiksi todettu, ettd naimisissa olevat
henkilot kokevat naimattomia enemman aikaperustaisia tyo- ja perhe-eldman konflikte-
ja. Monet tutkimukset ovat tulleet myos siihen johtopé&étokseen, ettad pienten lasten van-
hemmat ovat alttiimpia ty6- ja perhe-elaman konflikteille kuin vanhempien lasten van-
hemmat. Lasten ikien liséksi lasten madrdn on todettu vaikuttavan konflikteihin. Isot
perheet, joiden lasten hoitaminen vie mita luultavimmin enemman aikaa kuin pienten
perheiden, ajautuvat todennakdisemmin tyo- ja perhe-elaméan konflikteihin. Lisaksi kon-
flikteille ovat tutkimusten mukaan alttiimpia suurperheiden naiset, joiden miehet ovat
ensisijaisesti keskittyneitd uraansa. On tutkittu, ettd naisten ty6- ja perhe-elamén kon-
fliktien mé&ara on suoraan verrannollinen miesten tekemien tydtuntien maaraan. Sen
sijaan naisten tyonteon vaikutukset miesten konfliktien méérddn ovat epéselvempia.
Miesten konfliktit eivét tutkimusten perusteella ole kovinkaan riippuvaisia naisten tyos-
sékdynnista. Kuitenkin, esimiesasemassa olevien naisten miehet ovat alttiimpia konflik-
teille, mik& johtuu kenties siitd, ettd korkeassa asemassa olevat naiset ovat urasuuntau-
tuneempia, ja asettavat taten miehille enemman paineita osallistua perheen aktiviteettei-
hin. (Greenhaus & Beutell 1985: 80.)

Empiiriset tutkimukset puoltavat siis nakemystd aikaperusteisuudesta ty6- ja perhe-
elamén konfliktien lahteend. Muuan muassa tydaikataulut, tydorientaatio, avioliitto,
lapset ja puolison ty6llisyys aiheuttavat paineita osallistua laajamittaisesti joko perhe-
tai tyorooliin. (Greenhaus & Beutell 1985: 80.)

Stressiperusteiset konfliktit:

Toinen konfliktien muoto liittyy roolien aiheuttamaan rasitukseen. Tutkimuksissa on
todettu, ettd tyén aiheuttama stressi voi aiheuttaa esimerkiksi jannittyneisyyttd, ahdistu-
neisuutta, uupumusta, vélinpitdimattomyytta ja artyneisyytta. Stressiperustainen konflikti
syntyy, kun yhden roolin aiheuttama stressi vaikuttaa suoriutumiseen toisessa roolissa.
Roolit ovat siis yhteensopimattomia tavalla, ettd yhden roolin aiheuttama stressi tekee
toisen roolin tayttdmisen vaikeaksi. (Greenhaus & Beutell 1985: 80.)
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Tyoroolin epaselvyyden on todettu korreloivan positiivisesti tyo- ja perhe-elamén kon-
flikteihin. My6s esimiehen antama vahainen tuki ja vuorovaikutus, tydymparistén muu-
tokset, tyduupumus seka keskittymista vaativat tyot saattavat tutkimusten mukaan aihe-
uttaa tyo- ja perhe-elamén konflikteja. Lisaksi on térkedd huomata, ettd laaja ajallinen
panostus tiettyyn rooliin saattaa aiheuttaa stressioireita. Stressi- ja aikaperusteisilla kon-
flikteilla on siis yhteisid tydhon liittyvid konfliktin l&hteitd. (Greenhaus & Beutell 1985:
80-81.)

Perheessa tapahtuvien konfliktien on todettu vaikuttavan negatiivisesti tyo- ja perhe-
eldmén tasapainoon, kun taas toisiaan tukevat puolisot suojaavat toisiaan konflikteilta.
Liséksi puolisoiden uraorientaatioiden erilaisuus seké erimielisyys perherooleista saat-
tavat johtaa tyo- ja yksityiselaman roolien konflikteihin. On oletettavaa, etté puolisoiden
erilaiset perususkomukset heikentévét toistensa tukemista ja aiheuttavat nain stressia.
(Greenhaus & Beutell 1985: 80-81.)

Yhteen vetden voidaan siis todeta, etté stressi, konfliktit sek& tuen puute yksityiseldmas-
s& myotdvaikuttavat tyo- ja perhe-elamén konfliktien syntyyn. Myos téssa yhteydessa
on huomattava, etté perheeseen liittyvat stressiperusteiset konfliktien lahteet ovat yhtey-
dessa aikaperusteisiin konfliktien lahteisiin, sill& paljon aikaa vieva yksityiselaman roo-
lin saattaa aiheuttaa suoraan tai epasuorasti stressia. (Greenhaus & Beutell 1985: 81.)

Kayttaytymisperusteiset konfliktit:

Kolmas ty6- ja perhe-elaman konfliktien muoto liittyy kéyttaytymiseen. Tietty kayttay-
tymistyyli yhdessa roolissa saattaa olla yhteensopimaton toisessa roolissa odotetun kéyt-
taytymistyylin kanssa. Esimerkkiné voidaan pitaa tilannetta, jossa miespuoliselta johta-
jalta odotetaan tyoroolissa itseluottamusta, emotionaalista tasapainoa, aggressiivisuutta
ja objektiivisuutta, kun taas perheroolissa hanen odotetaan olevan lamminhenkinen,
huolehtivainen ja tunteellinen. Jos henkil® ei pysty sopeuttamaan kayttdytymistaan si-
ten, ettd hén tayttaa eri roolien asettamat odotukset, han saattaa ajautua roolienvaliseen
konfliktiin. Kayttdytymisperusteisten konfliktien laajuutta ei ole juurikaan tutkittu em-
piirisesti, mutta on kuitenkin havaittu, ettd erityisesti miesten ilmentdmat kayttaytymis-
tyylit tyossa saattavat erota huomattavasti perheen odottamasta kayttaytymistyylista.
Tutkimusten mukaan etenkin nuoret miesjohtajat kokevat huomattavaa yhteensopimat-
tomuutta heiltd odotettujen kayttaytymistyylien suhteen. (Greenhaus & Beutell 1985:
81-82.)
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Seuraavassa kuviossa on esitelty konfliktien eri muodot ja niihin johtavat tekijat, jotka
on eroteltu tydhon ja perhe-eldméan liittyviin tekijoihin. Kuviossa on lisaksi havainnol-
listettu roolin keskeisyyden ja negatiivisten seuraamusten vaikutus ty0- ja perhe-elaman
tasapainoon. Néistd roolin keskeisyydella tarkoitetaan sitd, kuinka paljon henkilé antaa
painoarvoa eri rooleilleen. Roolin keskeisyydella on tutkimusten mukaan selked yhteys
tyo- ja perhe-elamén konflikteihin. Negatiivisilla seuraamuksilla kuviossa puolestaan
tarkoitetaan niitd seuraamuksia, jotka koituvat vaatimusten tayttdmatta jattdmisesta.
Ankarien negatiivisten seuraamusten puute saattaa johtaa roolipaineiden alenemiseen ja
painvastoin. Jotkut henkil6t saattavat ajatella negatiivisten seuraamusten olevan suu-
rempia tydssa kuin perhe-eldméssé kun taas jotkut kokevat perhe-elaman asettavan suu-
rempia vaatimuksia. Negatiivisten seuraamusten ajatellaan taten vaikuttavan oleellisesti
alttiuteen kokea tyo- ja perhe-elamén konflikteja. (Greenhaus & Beutell 1985: 82-84.)

TYOELAMA ROOLIPAINEIDEN PERHE-ELAMA
YHIEENSOPIMATTOMUUS
Twitunmt Bienatlapsat
Joustamaton | ATKA |l ATHA joka kiytetiin vhieen o AIEA | Puolisontyéllisyys
lr_f"_“"kafﬂ“ rooliin, tekee toizen roolin - Svuripathe
poroyo tyttimisestd hankalas.
Foolicondils M STRESSI, joka athentin vhdestd
Roolinepisdwyys . STRESSI |—w roolista, tekes toisen roclin 4— STRESS] | Perhe-konfikti
Rajoja wlittivit tiyttimisestd hankalaa. L Poclizonteenpuuts
toimenpitast
. KAYTTAYTYMINEN, jota
Odotuksat: S tarvitaan vhdessd roclissa, tekes S
pidittvitswes . RAYTTAY- | o toicen II}I:;HII tih-‘tt;'imis.ﬂs.ti- - FEAYTTAY- [ Odotulsst:
jaohjeltiivisnes | TYMINEN hanal - - TYMINEN | Limpijaavoinmus

Nematiiviset s evraanml=st

Foolin kaskatzyys

Kuvio 1. Ty6- ja perhe-elamén roolipaineiden yhteensopimattomuus (Greenhaus &
Beutell 1985: 78).

Tyo- ja yksityiselaman konflikteihin johtavista tekijoista on sittemmin tehty myos lu-
kuisia muita tutkimuksia. Tutkimuksia on tehty erityisesti tyohon liittyvistd ominaispiir-
teistd, jotka saattavat johtaa tyo- ja yksityiseldman konflikteihin. Greenhausin ja Beutel-
lin (1985) tekemén kirjallisuuskatsauksen mukaisesti myds uudemmissa tutkimuksissa
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on havaittu konfliktien, paineiden ja stressin korreloivan vahvasti ty6- ja yksityiselaman
konfliktien kanssa. Liséksi téiden arvaamattomuuden, viikonloppu- ja vuorotdiden, pal-
Kitsemisen ja esimiestyon koetun epdoikeudenmukaisuuden seka tulospalkkauksen ko-
rostamisen on todettu myo6tavaikuttavan konfliktien syntyyn. Naiden ohella muun mu-
assa tyohon sitoutuminen ja panostaminen, tyotuntien suuri méaara, tyon korkeat vaati-
mukset, lojaalisuus organisaatiota kohtaan sek& korkea tyémotivaatio usein horjuttavat
tyo- ja yksityiselamén tasapainoa ja voivat johtaa ty0- ja yksityiselamén konflikteihin.
(Eby ym. 2005: 143.) Parasuramanin ja Simmersin (2001) tutkimus puolestaan osoittaa,
etta yrittdjat kokevat enemmaén tyo- ja yksityiselamén konflikteja kuin yritysten tyonte-
kijat.

Tyohon liittyvien tekijoiden ohella myos perheeseen liittyvid konfliktien aiheuttajia on
tutkittu enenevissa méaarin. Tulokset ovat hyvin samansuuntaisia Greenhausin ja Beutel-
lin (1985) esittelemien konfliktien l&hteiden kanssa. Tutkimustulosten mukaan tyo- ja
yksityiselamén konfliktit ovat yleisempié henkil6illa, joilla on lapsia kotona, jotka ovat
erittdin sitoutuneita perheeseensa ja joilla perheen aikavaatimukset ovat suuret. Myds
erimielisyydet tai kiredt suhteet perheen tai puolisoiden kesken sek& vahéinen perheen
tai puolison tuki saattavat altistaa tyo- ja perhe-elamén konflikteille. (Eby ym. 2005:
144.)

Tyon ja perheen liséksi on tutkittu myds sukupuolen ja yksilollisten piirteiden vaikutus-
ta tyo- ja yksityiselamén konfliktien esiintymiseen. Sukupuolen vaikutusta on tutkittu
etenkin tyo- ja yksityiseldman konflikteihin. Tutkimuksissa on tosin saatu varsin seka-
via tuloksia. Osa tutkimuksista on tullut tuloksiin, etta naiset ovat alttiimpia ty6- ja yksi-
tyiselamén konflikteille (esim. Duxbury & Higgins 1991, Eagle, Milles & Icenogle
1997), kun taas osa tutkimuksista ei nde sukupuolella olevan minkaanlaista yhteytta
konflikteihin (esim. Behson 2002, Gutek, Searle & Klepa 1991). Parasuramanin ja
Simmersin (2001) tutkimuksen mukaan miehilla on tyd- ja yksityiselaman konflikteja
naisia enemman. Esimerkiksi Allen, Johnson, Saboe, Cho, Dumani ja Evans (2012) tut-
kivat henkilokohtaisten ominaisuuksien yhteyttd konflikteihin. He tulivat lopputulok-
seen, ettd negatiivisuus ja neuroottisuuden piirre tekevat ihmiset alttiimmiksi tyo- ja
yksityiselamén konflikteille. Neuroottisuuden yhteytta konflikteihin puoltaa myds Way-
nen, Musiscan ja Fleesonin (2004: 119) tutkimustulokset.



22

2.2.2. Ty0- ja yksityiselaman roolien positiivinen yhteisvaikutus

Tyon ja yksityiselaméan valista yhteytta kasittelevét tutkimukset ovat viime vuosikym-
menind keskittyneet 1&8hinn& tyo- ja yksityiselamén konflikteihin, mika on johtanut tyon
ja yksityiselamén osa-alueiden positiivisen yhteyden huomiotta jattdmiseen (McNall,
Nicklin & Masuda 2009: 381-382). Tutkimuksia on siis dominoinut konfliktien per-
spektiivi, joka lahtee liikkeelle olettamuksesta, ettd ihmisella on tietty mééra aikaa ja
energiaa jaettavaksi eldman eri rooleille, mika puolestaan aiheuttaa vadjaaméattomasti
stressid ja konflikteja. Tdma l&hestymistapa on kuitenkin saanut kritiikkid, ja esille on
nostettu positiivinen ndkemys, jonka mukaan erilaisten roolien harjoittamisen hyodyt
ylittavat haitat. T4t ndkemysta roolien positiivisesta yhteisvaikutuksesta on kirjallisuu-
dessa kutsuttu monilla eri kasitteilld, joista kenties yleisimmét ovat roolien tehostami-
nen (role enhancement), roolien rikastaminen (role enrichment), roolien helpottaminen
(role facilitation) seka roolien positiivinen leviaminen (positive spillover). Vaikka kasit-
teiden kirjo on laaja, niilld viitataan kuitenkin siihen, miten tyén ja muun eldman roolien
vélilla voi olla positiivisia synergioita. (Greenhaus & Powell 2006: 72—73.) Greenhaus
ja Powell (2006: 73) madarittelevat tdman roolien positiivisen yhteisvaikutuksen laajuu-
deksi, jolla kokemukset yhdessa roolissa parantavat elaménlaatua toisessa roolissa.

Greenhaus ja Powell (2006) esittelivat mallin roolien positiivisesta yhteisvaikutuksesta,
joka on esitetty kuviossa 2. Kuvio havainnollistaa, kuinka kokemukset roolissa A (per-
he/ty0) voivat parantaa eldménlaatua roolissa B (perhe/tyd). Mallissa eldmanlaadulla
tarkoitetaan korkeaa suorituskykya sek& roolin positiivista tuntemusta, joka koostuu
mielialoista ja tunteista. Mallin mukaan roolissa A luodut resurssit voivat nostaa suori-
tuskykya ja positiivista vaikutusta roolissa B. Se, milla laajuudella resurssit myotavai-
kuttavat rooliin B, riippuu roolin B keskeisyydestd henkil6lle, luotujen resurssien mer-
Kityksesté rooliin B seké resurssien yhtendisyydesta suhteessa roolin B vaatimuksiin ja
normeihin. Mallissa resurssit, joita henkild pystyy luomaan roolissaan, on eroteltu vii-
teen eri luokkaan: taidot ja nakdkulmat, psykologiset ja fyysiset resurssit, sosiaalisen
paaoman resurssit, joustavuus sekd materiaaliset resurssit. Luotujen resurssien maara on
riippuvainen roolin piirteista ja yksilon ominaisuuksista. Mallin mukaan roolien positii-
vinen yhteisvaikutus voi ilmeté kahden eri mekanismin, instrumentaalisen ja affektiivi-
sen mekanismin kautta. Naista instrumentaalinen tapa toteutuu, kun roolissa A luodut
resurssit parantavat suoraan roolissa B suoriutumista. Esimerkiksi tydroolin joustavuus
mahdollistaa perheen parissa viettdmisen ajan kasvun, mika parantaa henkilon suoritusta
perheroolissa. Affektiivinen vaikutus puolestaan ilmenee kun resurssit roolissa A tuotta-
vat positiivisia tuntemuksia roolista A suoriutumiseen, mika puolestaan parantaa henki-
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Iokohtaista suoriutumista myos roolissa B. Roolien vélinen affektiivinen yhteisvaikutus
syntyy siis silloin, kun positiivisten tuntemusten kokeminen roolissa A hyodyttaa valil-
lisesti suoriutumista roolissa B. Esimerkiksi positiiviset tuntemukset yhdessé roolissa
nostavat tutkimusten mukaan merkittavasti henkilon energiatasoa, mik& puolestaan nos-
taa todennédkoisyytta sitoutua toiseen rooliin ja suoriutua siind hyvin. (Greenhaus &
Powell 2006: 79-87.)

Instrumentaalisen vhteisvailmtuksen vilittdjat:

+ FRoolin B keskeisyys

+ Resurssien merkifys roolin B kannalta

+  Resurssien vhtendisvys roolin B vaatimuksiin ja normeihin

l

h J

F;Elr'::lﬁ::"l luodut Korkea Korkea
suori fuskyky suorituskyloy
* Taidotja roolissa A roolissa B
nakokulmat
* Psykologiset ja 1
fyysiset resursait . J ¥
¢ Sopsiaalizen /
padoman resurssit Positiivinen Positiivinen
e Joustavuus tuntemus rooliin A tuntemus rooliin B
¢ Materiaaliset
resurssit

Affelaiivisen yhteisvailmtulsen vilittdjat:

+ Roolin B keskeisyys

Kuvio 2. Roolien positiivisen yhteisvaikutuksen malli (Greenhaus & Powell 2006: 79).

2.2.3. Tyo- ja yksityiselaman tasapainoa edistavat tekijat

Tyo- ja yksityiselaman tasapainoa heikentévien tekijoiden ohella Kirjallisuudessa on
tutkittu tasapainoa edesauttavia tekijoitad. Tutkimuksissa on saatu tuloksia, jotka nékevét
kannustavan organisaatiokulttuurin ja ohjauksen tai mentoroinnin olevan tarkedssa roo-
lissa ty0- ja yksityiselaméan tasapainon yllapitédjina (ks. Clark 2001). Monet tutkimukset
ovat tulleet tuloksiin, joiden mukaan tydyhteisdn ja mentorin antama tuki sekda saman-
lainen arvopohja estavat tehokkaasti tyo- ja yksityiselaman konflikteja (ks. van Daalen,
Willemsen & Sanders 2006). Lisaksi kollektiivisen sosialisoinnin, vahvan yhteisolli-
syyden tunteen, oman tyon kontrolloitavuuden, tyén joustavuuden, etenemismahdolli-
suuksien sek& tunteet huomioonottavan esimiestyén on havaittu vaikuttavan positiivi-
sesti ty0- ja yksityiselamén tasapainoon. (Eby ym. 2005: 143.) Lapierre ja Allen (2006)
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nakevat myods esimiehen tuen olevan erittdin tarkedd, mutta heidan tutkimustulosten
perusteella myds puolison antama tuki suojaa ty0- ja perhe-elaman konflikteilta. Sen
sijaan tyoaikojen joustavuudella Lapierre ja Allen (2006) eivét havainneet olevan vaiku-
tusta konflikteihin.

Allen (2001) lisd4 tydympériston perheystévallisyyden avainasemaan tyén ja perhe-
eldmén yhteensovittamisen onnistumisessa. Tyoympariston perheystévéllisyys voidaan
jakaa kahteen osaan: perheystéavallisten etujen saatavuuteen (tyon joustavuus, lastenhoi-
to, virkavapaus jne.) ja perheystavélliseen esimiesty6hon, jolla tarkoitetaan esimiehen
tukea ja ymmarrysta perhe-elamén haasteita kohtaan. Tydymparistén perheystavallisyy-
delld on siis mahdollista vaikuttaa tyontekijoiden tyd- ja perhe-eldman tasapainoon.
(Allen 2001: 429.)

Myos tiettyjen henkilokohtaisten ominaisuuksien ndhdéan edesauttavan ty6- ja yksityis-
elamén tasapainottamisessa. Allenin ym. (2012) tutkimustulosten mukaan tyo- ja yksi-
tyiselamén konflikteilta suojaavat yksilolliset piirteet, kuten positiivisuus, kontrollointi-
kyky, korkea mindpystyvyys ja optimismi. Ndiden piirteiden ndhdaan kehittavan yksi-
16n sinnikkyyttd, jota tarvitaan tyon ja yksityiseldman vélilla tasapainoilemiseen. (Allen
ym. 2012: 22.) Tulosta puoltaa myds Nikandroun, Panayotopouloun ja Aposporin
(2008: 591) tutkimus, jonka mukaan korkea itsetunto suojaa tyo- ja yksityiselamén kon-
flikteilta. Samansuuntaisia tuloksia ovat saaneet myds Grzywacz ja Marks (2000), jotka
lisadvat ekstraverttiyden sekda Wayne ym. (2004: 119-120), jotka puolestaan lisaavat
tunnollisuuden piirteen tasapainoa edistavéksi tekijaksi.

2.3. Tyo- ja yksityiselaman konfliktien ja positiivisen yhteysvaikutuksen suhde

Tyo- ja perhe-eldmén tutkijoilla on ollut tapana keskittyd vain toiseen ty6- ja perhe-
elamén tutkimushaaraan, joko tyd- ja perhe-elaman konflikteihin eli negatiiviseen puo-
leen tai positiiviseen yhteisvaikutukseen eli positiiviseen puoleen. Chen ja Powell
(2012) pyrkivat yhdistamdan nama kaksi vastakkaista ja ristiriitaista tutkimushaaraa
esittelemalld resurssiperustaisen mallin tyo- ja perhe-elaman konflikteista ja positiivi-
sesta yhteisvaikutuksesta. Heiddn mukaan konfliktien ja positiivisen yhteisvaikutuksen
perimmaiset merkitykset resurssien suhteen ovat ristiriidassa keskenaan, silla Kirjalli-
suudessa rooliin sitoutumisen ndhdaan toisaalta luovan lisdé, mutta toisaalta vahentévén
toiseen rooliin k&ytettavissa olevia resursseja. Resurssien menettdmisen on puolestaan
todettu johtavan stressiin, kun taas resurssien lisddntymisen on todettu vaikuttavan
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stressid vahentavasti. Mallissa keskeistd on se, ettd resurssien kasvu ja menetys ovat
toisistaan riippumattomia, ja ne vaikuttavat erikseen rooliin sitoutumisen ja positiivisen
yhteisvaikutuksen sek& rooliin sitoutumisen ja konfliktien vélisind sidoksina. Téaten
myos tyo- ja yksityiselamén konfliktit ja tyo- ja yksityiselaman positiivinen yhteisvai-
kutus ovat kasitteind itsendisid. (Chen & Powell 2012: 89-90.)

Chenin ja Powellin (2012) malli tyo- ja yksityiselaman konfliktien ja positiivisen yh-
teisvaikutuksen vélisesta suhteesta on esitetty kuviossa 3. Kuviossa on esitelty se, miten
tyorooli vaikuttaa perherooliin, mutta ty6- ja perhe-eldmdan tasapainon kasitteen kak-
sisuuntaisen luonteen vuoksi malli voi koskea yhta hyvin perheroolin vaikutusta tyéroo-
liin. Mallissa ydinajatuksena on, ettd resurssien menettdminen ja kasvu eivat ole jatku-
mon &&ripaissd, vaan ne ovat itsendisia kasitteitd, jotka vaikuttavat erikseen tydroolin
sitoutumisen, ty6- ja perheroolien positiivisen yhteisvaikutuksen seka tyo- ja perhe-
elamén konfliktien vélilla. Mallin mukaan ty6roolin resurssien kasvu vaikuttaa valilli-
sesti tydrooliin sitoutumisen ja positiivisen yhteisvaikutuksen véliseen yhteyteen. Tama
tapahtuu siten, ettd tyorooliin sitoutuminen johtaa tyoroolin resurssien kasvuun, mika
puolestaan johtaa tyo- ja yksityiseldman positiiviseen yhteisvaikutukseen. Samoin tyo-
roolin resurssien menettamisen nahdaédn vaikuttavan valillisesti tydrooliin sitoutumisen
ja konfliktien véliseen yhteyteen. Ty6rooliin sitoutuminen voi johtaa tyéroolista saatu-
jen resurssien véhenemiseen, mikad puolestaan johtaa tyon aiheuttamaan konfliktiin per-
he-elamassd. Mallissa edistamiselld viitataan toimiin, joihin henkil6 ryhtyy kasvattaak-
seen resurssien maarad. Torjunnalla puolestaan viitataan toimiin, joilla henkil6 yrittaa
estaa resurssien menetysta. (Chen & Powell 2012: 90-92.)

Empiirisen tutkimuksen perusteella malli ei kuvasta rooliin sitoutumisen ja positiivisen
yhteisvaikutuksen tai konfliktien suhdetta aukottomasti ja yksioikoisesti. Vaikka mallis-
sa on suuria puutteita, se antaa kuitenkin selityksen tyo- ja yksityiselamaa koskevassa
Kirjallisuudessa vallitsevalle teoreettiselle ristiriidalle, jossa rooliin liittyvien kokemus-
ten ndhdédan seka kuluttavan ettéd tuottavan resursseja samanaikaisesti. Liséaksi malli tuo
tyo- ja perhe-elaman konfliktit ja ty0- ja perhe-elaman positiivisen yhteisvaikutuksen
kasitteet samalle teoreettiselle viitekehykselle, jossa kasitteiden ndhdaan edustavan tyo-
rooliin sitoutumisen kahta eri lopputulosta, jotka ovat osaltaan vaikuttamassa tyo- ja
perhe-eldman tasapainon tilaan. (Chen & Powell 2012: 95-97.)
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Kuvio 3. Resurssiperusteinen malli ty6- ja perhe-elaman positiivisen yhteisvaikutuksen
ja konfliktien vélisestd yhteydesta (Chen & Powell 2012: 90).

2.4. Yhteenveto tyo- ja yksityiseldman tasapainosta

Vaikka ty0- ja yksityiselamén roolien positiivista yhteisvaikutusta on tutkittu vahem-
mén kuin konflikteja, yhteisvaikutuksen huomioonottaminen on tarkeaa tyo- ja yksityis-
elamén dynamiikan ymmartamisessa. llman positiivisen yhteisvaikutuksen huomioimis-
ta ymmarrys tyo- ja yksityiselamén yhteydesta jaa varsin puutteelliseksi. (Wayne, Ran-
del & Stevens 2006: 446.)

Vaikka ty0- ja yksityiseldman konfliktit ja positiivinen yhteisvaikutus ovat kasitteina
itsendisid, ne muodostavat yhdessa tyo- ja yksityiselamén tasapainon tilan. Niilld on
my06s monia yhteisia tekijoitd. Roolien positiivisen yhteisvaikutuksen nahdaéan esimer-
kiksi olevan konfliktien tavoin luonteeltaan kaksisuuntainen. Kaksisuuntaisuudella tar-
koitetaan siis sita, ettd tyostd saadut hyodyt tai haitat vaikuttavat positiivisesti tai nega-
tiivisesti yksityiselamén rooliin (work-life enrichment/conflict) ja yksityiselamén roo-
lista saadut hyddyt tai haitat vaikuttavat vastavuoroisesti tydeldman rooliin (life—work
enrichment/conflict). (McNall ym. 2010: 382.) On tarkedd muistaa, ettd sekd konflikteja
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ettd positiivista yhteisvaikutusta voi esiintyd samanaikaisesti. Yhteenvetona voidaankin
todeta, ettd tyo- ja yksityiselaman tasapaino muodostuu ty6- ja yksityiselaman konflik-
teista ja positiivisesta yhteisvaikutuksesta eli negatiivisesta ja positiivisesta puolesta
sekd ndiden kahdesta eri suunnasta. Tasapaino voidaan siis jakaa neljaéan eri ulottuvuu-
teen seuraavasti:

Tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan
Yksityiselaman negatiivinen vaikutus tydohon
Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan

A

Yksityiselamén positiivinen vaikutus tyohon
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3. URA JA URALIIKKUVUUS

Tamén luvun alussa kdyddan lapi uran maaritelmid, jonka jalkeen siirrytdan tarkastele-
maan sit4, miten perinteinen uramalli on muuttunut viime vuosikymmenten aikana. Té&-
mén jalkeen kasitellaan fyysista uraliikkuvuutta ja siihen liittyvia typologioita seka ote-
taan katsaus viime vuosina pinnalle nousseeseen uraliikkuvuuden psyykkiseen puoleen.
tyistarkastelun kohteeksi otetaan se, miten ty0- ja yksityiselamén tasapaino vaikuttaa
uraliikkuvuuteen kirjallisuuden ja tutkimuksen valossa.

3.1. Uran méaaritelmia

Uran kasitteelle on l0ydettévissa varsin laaja kirjo erilaisia méaritelmid. Uran erilaisia
madritelmi& vertailtaessa on ensinndkin otettava huomioon, minka tieteenalan siséalla
maédrittely tapahtuu, silld uratutkimus on ollut monitieteistd kautta aikain. Erilaisia na-
kdkulmia uraan 16ytyy enimmakseen psykologian ja sosiologian, mutta myos esimer-
Kiksi taloustieteiden, historian, maantieteen, antropologian ja poliittisten tieteiden kirjal-
lisuudesta (Arthur, Hall & Lawrence 1989: 9-10). Tieteenalat, ja siten myds uran méaari-
telmat, ovat olleet hyvin riippumattomia toisistaan ja painottaneet tutkimuksissaan hy-
vinkin erilaisia asioita (Arthur 2008: 181). Esimerkiksi psykologinen nakékulma painot-
taa ennen kaikkea yksilon mieltymyksia ja asenteita, kun taas sosiologiassa katse koh-
distuu sosiaalisiin rooleihin ja statukseen (Arthur 2008: 167).

Toiseksi on kiinnitettdva huomiota siihen, katsotaanko uraa yksilén, organisaation vai
kenties naiden molempien nakékulmasta. Ura voidaan nahda yksilon omaisuutena, mut-
ta toisaalta tydntekijoiden urien voidaan katsoa olevan pitkélti organisaatioiden suunnit-
telemia ja johtamia (Baruch 2004 b: 59). Painotus naiden kahden nadkokulman valilla on
vaihdellut ajan myo6ta laidasta laitaan. Ennen uran kasitettiin olevan lahinnd yksilén
itsensd harteilla. Esimerkiksi Arthurin ym. (1989: 8) yksiloa korostavan maaritelman
mukaan ura on henkilon tyokokemusten myo6ta ajan mittaan kehittyva ketju. Tamén
maéaritelman mukaan urat siis piilevat ihmisissa, ei organisaatioissa (Bailyn 1989: 478).
Myohemmin uria tutkittiin l&hinnd organisaation nakokulmasta, mutta vuosituhannen
vaihdetta kohti nakdkulma muuttui jalleen yksiloa korostavaksi (Baruch 2004 b: 59).
Naiden kahden vastakkaisen nakemyksen vélilta olisi kuitenkin monien tutkijoiden mu-
kaan loydettéava jonkinlainen kultainen keskitie, silld yksilon tydura riippuu niin hénen
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toiminnastaan kuin hantd ymparoivésta alati muuttuvasta maailmasta (Bailyn 1989: 478;
Arthur & Lawrence 1984: 3).

Kolmanneksi uran madrittelyssa on lahdettéva siitd tosiasiasta, etta yksil6t, organisaatiot
ja yhteiskunnat ovat muuttuneet ja muuttuvat jatkuvasti ajan myota. Uratutkimuksen
alkuaikoina késitetta lahestyttiin huomattavasti laajemmasta ndkdkulmasta kuin nyky-
aan. Esimerkiksi Hughes méaritteli uran vuonna 1939 alati muuttuvaksi perspektiiviksi,
johon yksil6t sopeuttavat itsensa yhteiskuntajarjestyksen huomioon ottaen (Baruch 2004
b: 58). Hieman tuoreemman, sek& yksilon ettd organisaation ndkdkulman uran maari-
telmalle tuovat Baruch ja Rosenstein (1992: 478), jotka méérittelevét uran tyontekijan
kehitysprosessiksi, joka muodostuu héanen kokemuksistaan ja tyotehtavistaan yhdessa tai
useammassa organisaatiossa.

N&ma edelld mainitut maarittelya vaikeuttavat ristiriidat huomioon ottaen voidaan tode-
ta, ettd kaikenkattavan tieteidenvalisen uramééritelman 16ytdminen on erittain hankalaa
— ellei jopa mahdotonta. Uratutkimuksen monitieteellisyys on johtanut siihen, ettd maa-
ritelmat painottavat monestikin taysin erilaisia asioita. Kirjallisuudessa on kuitenkin
laajalti hyvéksytty, ettd kaikilla tyota tekevilld ihmisilla on ura, riippumatta siitd, millai-
nen henkilon tyorooli on. Uralla on myos aikaulottuvuus, ja siitd voidaan erottaa sen
subjektiivinen ja objektiivinen puoli. Naista subjektiivisella puolella tarkoitetaan sitd,
miten tyontekija itse ndkee uratilanteensa, kun taas uran objektiivisuudella viitataan
siithen, miten ulkopuoliset, esimerkiksi sosiaalinen ympéristd, nakevét saman uratilan-
teen. (Arthur & Rousseau 1996: 6-7.) Baruchia (2004 b: 59) mukaillen voidaan siis to-
deta, ettd ura on olennainen osa elaméa, ja se kehittyy tyon ympérille. Tyd puolestaan
tarjoaa rahan liséksi tarkoitusta ja haastetta elaméalle — sekd mahdollisuuden toteuttaa
itseddn. TyO toimii muun muassa yksilon identiteetin ja luovuuden lahteend mutta myos
vaylana sosiaaliseen ymparistoon.

Uran voidaan taten todeta olevan eldaman mittainen matka, jonka aikana ihminen voi
seurata ennalta maariteltyja reitteja tai vaihtoehtoisesti kulkea mielensda mukaan omia
polkujaan. (Baruch 2004 b: 59.) Madritelma erottuu perinteisista maaritelmista, joissa
uran ajatellaan muodostuvan vertikaalisesti etenevasta tdiden sarjasta yhdessa organi-
saatiossa. Maaritelmdassa nahdaan, ettd henkild voi liikkua organisaation sisalla, mutta
my0s organisaatioiden vélilla — ylospain, alaspéin tai horisontaalisesti.
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3.2. Perinteisen uramallin muutos

Ty0urien lahestymistapa on muuttunut radikaalisti viime vuosikymmenind. Taloudelli-
set, véestolliset ja kulttuuriset muutokset yhdessé globalisaation ja kiristyneen kilpailun
kanssa ovat muuttaneet vaistaméattd myos tyourien luonnetta (Baruch 2004 a: 10). Hie-
rarkkiset yritykset ovat muuttaneet rakenteitaan joustavimmiksi, jotta ne pystyisivat
reagoimaan nopeammin ymparistossa tapahtuviin muutoksiin, kuten Kkilpailun globali-
soitumiseen ja teknologian kehitykseen. Tasté johtuen muutoksia on tapahtunut esimer-
kiksi tyontekijoiden ja tyonantajien valisissd psykologisissa sopimuksissa. Ennen tydn-
tekijat olivat lojaaleja tydnantajiaan kohtaan sailyttadkseen tydpaikkansa. Nykyaan on
kuitenkin leimallista, ettd tyontekijat vaihtavat tydpanostaan tydnantajien tarjoamiin
kehitysmahdollisuuksiin sek& oman markkinoitavuutensa parantamiseen. Naiden 1980-
luvulla alkaneiden muutosten myo6ta monen ihmisen uramalli on muuttunut vakaasta
dynaamisemmaksi, ja tyouria on myos alettu tutkia yli organisaatiorajojen. (Sullivan
1999: 457-458; Baruch 2006: 128.)

3.2.1. Perinteinen uramalli

Perinteisessa urandkemyksessa painotetaan ennen kaikkea tyollisyyden vakautta, hierar-
kiaa ja selkedsti madriteltyja tyotehtdvida yhden organisaation sisalld. Perinteisesséd
urandkemyksessa henkil® tekee vain yhden uravalinnan uransa alkuvaiheessa. Tyoteki-
jalta odotetaan lojaaliutta ja sitoutumista tyonantajaansa kohtaan, jota vastaan tyénanta-
ja takaa tyontekijalle varman tydpaikan. Uralla eteneminen on sidottu l&hinna tyonteki-
jan ikéan, ja koulutus tapahtuu muodollisten ohjelmien kautta. Perinteisilla urilla on
selked, lineaarinen urakehityssuunta. Organisaatiohierarkia toimii siis ikaan kuin tika-
puina, joita pitkin tyontekija pyrkii kiipedmaan yhteen suuntaan eli yléspain. Taméa on
johtanut esimerkiksi siihen, ettd myds uramenestysta arvioidaan ulkoisesti nakyvilla eli
objektiivisilla mittareilla, kuten palkalla ja statuksella. Uralla ylenemisen selkeyden ja
organisaatiorakenteiden vakauden ansiosta myos henkil6iden urapolut ovat selkeitd,
useimmiten lineaarisia. (Baruch 2004 b: 59-60.)

3.2.2. Moderni uramalli

Kuten jo edella todettiin, liiketoimintaympériston muutosten myoéta perinteiset uramallit
eivat endd nykyaan ole kovinkaan realistisia. Perinteinen uramalli on saanut antaa tilaa
uudemmille urakasitteille, jotka sopivat paremmin nykyajan dynaamisempaan ymparis-
toon. Eniten huomiota moderneista uramalleista ovat saaneet kenties rajaton (boundary-
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less) ja proteaaninen (protean) urakasitys. (Briscoe & Filkenstein 2009: 243-245.) Nais-
t& rajaton urakésitys painottaa loppumattomia mahdollisuuksia, joita ura antaa henkil6l-
le seka sit4, kuinka ndiden mahdollisuuksien tunnistaminen ja niiden hy6dyntdminen
johtavat uramenestykseen. Rajattoman ndkemyksen mukaan ura siis koostuu organisaa-
tiorajat ylittavista tyomahdollisuuksien ketjusta (DeFillippi & Arthur 1996: 116). Prote-
aanisessa mallissa puolestaan painotetaan itseohjautuvaa lahestymistapaa uraa kohtaan
ja sitd, ettd uran suuntaa ohjaavat yksiloiden omat arvot. Proteaanisessa urakasityksessa
keskitytddan uran subjektiiviseen puoleen eli siihen, miten yksilo kokee liiketoimintaym-
paristossa tapahtuvat muutokset, ja kuinka han reagoi niihin. Proteaanisessa mallissa
uraa johtaa yksilo itse eikd tydnantajaorganisaatio, se perustuu yksilon itse asettamiin
tavoitteisiin, ja uramenestystd mitataan subjektiivisesti eika objektiivisesti esimerkiksi
palkan ja statuksen mukaan. Vaikka proteaaninen ja rajaton urakasitys on teoreettisessa
merkityksessa syyté erottaa toisistaan, niiden vélilla on lukuisia yhtéléisyyksia. (Briscoe
& Hall 2006: 5-7.)

Baruch (2004 b) yhdisti tutkimuksessaan piirteitd ndista uusista urakasityksista ja erotte-
li perinteisen ja modernin uran suurimmat eroavaisuudet, jotka on esitelty taulukossa 1.
Painvastoin kuin perinteisessé urakasityksessd, modernissa tulkinnassa painotetaan mo-
niulottuvuutta, joustavuutta ja dynaamisuutta. Yksilolla on paljon eri tydmahdollisuuk-
sia ja taten my®s monia eri suuntia kehittdd uraansa. Vastuu uran kehittdmisesta on nain
henkilolla itselldaan. Tydpaikkoja voi olla useita tyéuran aikana, ja tyduran valintoja voi
olla useampia uran eri vaiheissa. Taten tyon aikahorisontti pysyy usein lyhyena. Tyon-
tekijat antavat uuden urandkemyksen mukaan tyonantajalleen oman tyopanoksensa ja
joustavuutta vastineeksi tyonantajan tarjoamasta tyoéllistettdvyyden yllapidosta. Y llapito
voi sisaltda esimerkiksi koulutusta, joka on uudessa urandkemyksessa muodollisten
koulutusten sijaan tydn lomassa tapahtuvaa, usein tehtavaéan sidottua koulutusta. Uralla
eteneminen on uudessa uramallissa sidottu oppimiseen ja osaamiseen, ja menestysté
katsotaan l&hinna subjektiivisesti; se voi olla esimerkiksi sisdista tyytyvaisyytta tai ela-
maén tasapainoisuutta. (Baruch 2004 b: 60-61.)

Vaikka perinteisen uramallin merkitys on vahentynyt oleellisesti, on syyta muistaa, ettei
se kuitenkaan ole tdysin menneisyyttd. Nykyajan organisaatioilla on enemman tai va-
hemman hierarkkinen rakenne, joka muodostaa kehyksen lineaariselle uraliikkuvuudelle
organisaation sisélla. Nama hierarkiat, ja taten perinteiset uramallit, elavéat yha uuden
uramaiseman rinnalla, joka on rajattomampi ja jossa uusilla kasitteilld, kuten rajattomal-
la ja proteaanisella uralla on omat paikkansa. (Baruch 2006: 128.) Organisaatioilla on
siis edelleen tarked rooli tyburien johtamisessa. Tyourien voidaan ndhda yksildiden ja
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organisaatioiden yhteistyon tuloksena. Tastd voidaan paatella, ettd totuus urien nykyi-
sestd luonteesta on I6ydettdvissd jostain perinteisen ja modernin urakésityksen valilta.
(Baruch 2006: 129.) Perinteisen ja modernin uramallin eroja eri nakokulmista on esitet-

ty seuraavassa taulukossa.

Taulukko 1. Perinteinen ja moderni ura (Baruch 2004 b: 66; Sullivan 1999: 458).

NAKOKULMA PERINTEINEN URA MODERNI URA
Ympéristo Vakaa Dynaaminen
Vastuu urasta Organisaatiolla Yksilolla

Uran suunta
TyoOpaikkojen maara
Uravalintojen maara
Tyon aikahorisontti
Tyontekijan vastuu
Tyo6nantajan vastuu
Uralla eteneminen

Menestyksen mittaaminen

Koulutus

Lineaarinen

Yksi tai kaksi

Yksi, uran alkuvaiheessa

Pitka

Lojaalisuus, sitoumus

Varma tyopaikka

Ik&an sidottu

Objektiivisuus: palkka, ylennyk-
set, status

Muodolliset ohjelmat

Monisuuntainen

Useita

Useita eri ik&vaiheissa

Lyhyt

Hyvé tydpanos ja joustavuus
Tyobllistettavyyden yllapito
Oppimiseen sidottu
Subjektiivisuus: henkilon siséi-
nen tunne menestyksesta

Ty6n lomassa, joskus tiettyyn

tehtavaan sidottu

3.3. Fyysinen uraliikkuvuus

Schein esitteli vuonna 1971 kartionmallisen organisaatiokuvion, joka on esitetty kuvios-
sa 4. Tat& Scheinin organisaatiomallia voidaan pitdd l&pimurtona uraliikkuvuuden tut-
kimisessa (Baruch 2004 a: 123-124). Schein (1971) jakoi liikkuvuuden kolmeen eri
osaan: vertikaaliseen, sivuttaiseen ja Kiertoliikkuvuuteen. Vertikaalinen liikkuvuus on
ylOs- tai alaspéin tapahtuvaa liikettd, joka maarittdd henkilon tason organisaation hierar-
kiassa. Sivuttainen liike puolestaan vastaa siihen, lisdantyyko vai vahentyyko henkilon
keskeisyys tai vaikutusvalta organisaatiossa. Se siis kuvastaa henkilon haluamaa etai-
syyttd organisaation vaikutusvallan ytimesta. Kiertoliikkuvuudella Schein puolestaan
tarkoittaa henkilon litkkuvuutta organisaation eri tehtévien tai divisioonien vélilla.
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A
ldertoliikluvuns
vertikaalinen
litkkuvuus
¥
-—
. . Wswnt
sivuttainen Marklsinaint
litklouvius

Kuvio 4. Scheinin organisaatiomalli.

Perinteisen uramallin muutos on johtanut vaistamatta myos siihen, ettd liikkuvuus uralla
on muuttanut muotoaan huomattavasti. Schein ei ole ottanut mallissaan huomioon mah-
dollisia tydnantajan muutoksia, vaan esittd4 ainoastaan yhden organisaation sisélla ta-
pahtuvaa liikettd. Tuoreemman ndkokulman uraliikkuvuudelle antavat Feldman ja Ng
(2007: 352), joiden mukaan uraliikkuvuudella voidaan tarkoittaa tyon vaihtamisen li-
séksi niin organisationaalista muutosta kuin ammatin vaihtamistakin. Tyon vaihtamisel-
la tarkoitetaan Scheinin mallissakin kuvattua muutosta organisaation siséalla. Organisa-
tionaalisella muutoksella puolestaan tarkoitetaan tydnantajan vaihtamista. Organisatio-
naalinen muutos voi siséltdd myos tyon vaihtoa, mink& vuoksi on térkedd identifioida,
sisaltadko tyonantajayrityksen vaihdos muutoksia myos ty6tehtdvissd. Ammatin vaih-
dolla taas tarkoitetaan sellaista muutosta, joka vaatii taysin uutta koulutusta ja valmen-
tautumista. Muutosta tapahtuu niin tarvittavissa taidoissa ja rutiineissa kuin tydymparis-
tossakin. (Feldman & Ng 2007: 352.)

Lahteenmaki (1995) puolestaan jakaa uraliikkuvuuden neljaan eri tyyppiin: sisédiseen,
ulkoiseen, toimiala- ja kokonaisliikkuvuuteen. Naisté siséiselld liikkuvuudella tarkoite-
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taan merkittdvia muutoksia tyotehtdvissa, hierarkiassa tai tyonimikkeissg, riippumatta
muutosten suunnasta. Aiemmin kuvailtu tyén vaihtaminen on siis siséista liikkuvuutta.
Ulkoisella liikkuvuudella tarkoitetaan tyonantajan vaihtoa eli organisationaalista muu-
tosta. Toimialaliikkuvuus voi olla seka ulkoista etta siséistd liikkuvuutta, silla se vain
laskee toimialavaihdosten mééran riippumatta siitd, vaihtuuko tydnantajaorganisaatio
vai ei. Kokonaisliikkuvuus koostuu tyontekijén sisdisesta ja ulkoisesta liikkuvuudesta
seka todentaa tehtdvavaihdosten maarén. (Ldhteenméki 1995: 65-66.)

Erilaisia uraliikkuvuusmalleja on olemassa useita, mutta ne perustuvat useimmissa ta-
pauksissa seuraaviin kolmeen ulottuvuuteen: statukseen, toimintoon ja tyonantajaan.
Statuksella tarkoitetaan tassa vertikaalista ja horisontaalista muutosta organisaation hie-
rarkiassa. Toiminnolla puolestaan tarkoitetaan sitd, tapahtuuko ty6tehtavissd muutoksia,
ja tydnantaja -ulottuvuudella sitd, pysyyko tyonantaja samana. (Ng, Sorensen, Eby &
Feldman 2007: 364.)

Esimerkiksi Ng ym. (2007: 364-366) jakavat uraliikkuvuuden kuuteen eri tyyppiin sta-
tuksen ja tyonantajan mukaan. He ottavat toiminto-ulottuvuuden huomioon siten, etta
muutokset statuksessa ja tyonantajassa voivat sisaltaa erilaisia toimintoja. Tasséa mallis-
sa erityishuomiota on Kiinnitettavé siihen, ettd ulkoinen liikkuvuus voi késittdd myos
ammatillisia muutoksia. Ammatin vaihtaminen on tosin suhteellisen harvinaista muun
muassa tyosuhteiden lyhytkestoisuuden vuoksi, silla ammatti toimii nykyaikana ikaan
kuin kantavana voimana yksilon uran kehityksessa. Seuraavaksi esitellaan lyhyesti na-
mé& kuusi eri uraliikkuvuustyyppid, jotka pétevat erityisesti koulutettujen henkildiden
uraliikkuvuutta tarkasteltaessa (Ng ym. 2007: 364-366):

Sisdinen-yldspain liikkuvuus (Internal-upward mobility):

Talla liikkuvuustyypilla tarkoitetaan tyén muutoksia, jotka ovat ylennyksia saman orga-
nisaation sisalla. Se on perinteisesti halutuin liikkuvuustyyppi, silld ylennykset johtavat
useimmiten statuksen, arvostuksen, vastuun ja palkan nousuun. (Ng ym. 2007: 365.)

Ulkoinen-yldspain liikkuvuus (External-upward mobility):

Ulkoinen ja ylospain suuntautuva liikkuvuus tarkoittaa ylennystd, jossa samanaikaisesti
vaihdetaan tydnantajaa. On tutkittu, etta tata liikkuvuustyyppia suosivat henkil6t nouse-
vat hierarkiassa nopeammin huipulle kuin he, jotka saavat ylennyksia sisaisesti. Lisaksi
heidan statuksensa nousee, mika saattaa johtua siitd, etta ulkoisilla tyomarkkinoilla kil-
pailevat henkil6t ovat yleisesti ottaen menestyksekkéitd palkkaneuvotteluissa. Lisaksi
tdhan uraliikkuvuustyyppiin voidaan katsoa lukeutuvan ne henkil6t, jotka lopettavat
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tyonsd ja perustavat oman yrityksen, silla yrityksen perustaminen sisaltdd merkittavaa
nousua niin vastuussa kuin hierarkkisessa asemassakin. (Ng ym. 2007: 365.)

Siséinen-lateraalinen liikkuvuus (Internal-lateral mobility):

Talla litkkuvuustyypilld tarkoitetaan toimintomuutoksia saman organisaation sisélla
samalla hierarkkisella tasolla. Sisdisen lateraalisen liikkuvuuden merkitys on lisdantynyt
viime aikoina huomattavasti hitaamman kasvun ja matalampien organisaatiorakenteiden
vuoksi. Tallainen uraliikkuvuus saattaa olla tyokiertoa toimintojen valilla, tyontekijan
uudelleensijoittamista tai kansainvalisiin tehtdviin siirtoa. Huomioita on kiinnitettdva
erityisesti siihen, ettd tdma liikkuvuustyyppi saattaa olla vapaaehtoista tai pakotettua.
Esimerkiksi henkil6 saattaa haluta expatriaatiksi saadakseen kokemusta kansainvélisista
tehtavistd. Pakotettua liikkuvuutta voi olla esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, joissa tyon-
tekijan on vaihdettava tyotehtavidan tyottémyyden uhalla. (Ng ym. 2007: 365-366.)

Ulkoinen-lateraalinen liikkuvuus (External-lateral mobility):

Ulkoinen lateraalinen liikkuvuus tarkoittaa tyon vaihtamista siten, etta hierarkkinen taso
pysyy samana, mutta tyonantaja vaihtuu. Esimerkiksi henkilostopaallikké voi siirtya
henkilostopaallikoksi johonkin toiseen firmaan. Tassa liikkuvuustyypissé siis tydnantaja
vaihtuu, mutta hierarkkinen asema sailyy. Kuten edellisessa liikkuvuustyypissa, myos
tassa siirtyminen voi olla vapaaehtoista tai pakotettua. Ilmeisin syy vapaaehtoiseen
tybnantajan vaihtamiseen on tyontekijan tyytyméttomyys erityisesti palkkaan ja saa-
maansa tunnustukseen. Pakottavalla liikkuvuudella tarkoitetaan téssa tyypissa sitd, etta
tybnantaja irtisanoo tyontekijan, jonka joku kilpaileva organisaatio palkkaa samantasoi-
seen tehtdvaan. (Ng ym. 2007: 366.)

Sisdinen-alaspain liikkuvuus (Internal-downward mobility):

Alaspdin suuntautuva siséinen liikkuvuus tarkoittaa viran alennusta saman organisaation
sisdlld. Muun muassa organisaatiorakenteiden muuttuminen matalammiksi on johtanut
tallaisen liikkuvuustyypin yleistymiseen. Viran aleneminen on yhteydessé usein vaiku-
tusvallan ja palkkioiden laskuun, joten tallaista liikkuvuutta ei pidetd suotuisana tyonte-
kijoiden keskuudessa. Joskus tyontekijat kuitenkin hyvaksyvét viran alentamisen séilyt-
tadkseen tyopaikkansa. (Ng ym. 2007: 366.)

Ulkoinen-alaspain liikkuvuus (External-downward mobility):

Tama liikkuvuustyyppi tarkoittaa seké tyonantajan vaihtumista ettd hierarkkisen aseman
alenemista. Esimerkiksi tyontekijat, jotka muuttavat maasta toiseen, joutuvat usein tyy-
tymaan alempiarvoisempiin tehtéviin kuin kotimaassaan. Kuten edellisessa liikkuvuus-
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tyypissa, myos téssa liikkuvuus on usein pakotettua ja on yhteydessé negatiivisina koet-
tuihin asioihin, kuten statuksen ja palkan laskuun. On tutkittu, ettd irtisanotut johtajat,
jotka sijoittuvat organisaatiotasolla alempiin tehtaviin, eivat hyoédynna tdysin taitojaan ja
heidan tybasenteensa on huonompi kuin ennen muutosta. (Ng ym. 2007: 366.)

3.4. Psykologinen uraliikkuvuus

Sullivan ja Arthur (2006), jotka tutkivat uudelleen rajattoman uran kasitettd, erottelivat
uraliikkuvuuden fyysiseen ja psykologiseen liikkuvuuteen. Heidan nakemyksensa mu-
kaan monet tutkijat liittdvat rajattoman uran kasitteen virheellisesti vain pelkkaan fyysi-
seen eli konkreettiseen muutokseen uralla. Vastaavasti monet tutkijat nakevéat proteaani-
sen urakasitteen siséltavan vain uraliikkuvuuden psykologisen puolen. Erottelu psyko-
logisen ja fyysisen uraliikkuvuuden valille kuitenkin laiminly6 sité tosiasiaa, ettd fyysi-
nen ja psykologinen uraliikkuvuus ovat toisistaan riippuvaisia. Sullivanin ja Arthurin
(2006) mukaan uraliikkuvuus siis koostuu kummastakin elementistd, fyysisesta ja psy-
kologisesta uraliikkuvuudesta. Fyysiselld uraliikkuvuudella tarkoitetaan rajoja ylittavaa
muutosta uralla. Psykologisella uraliikkuvuudella puolestaan viitataan henkilén kykyyn
ylittdd mentaalisia esteitd ja rajoja. Se siis kuvastaa henkilon kokemaa valmiutta ottaa
konkreettinen, fyysinen liike urallaan sopivan tilaisuuden tullessa eteen. (Sullivan &
Arthur 2006: 19-21.)

Tahénastisessa uraliikkuvuuden tutkimuksessa psykologinen uraliikkuvuus on saanut
huomattavasti vahemman huomiota kuin fyysinen uraliikkuvuus. Tdamén johtuu kenties
siitd, ettd psykologista uraliikkuvuutta on huomattavasti vaikeampi mitata kuin selvia,
konkreettisia muutoksia uralla. Toisekseen, psykologiselle uraliikkuvuudelle ei ole ollut
kovinkaan kauaa saatavilla mittareita. Psykologisen uraliikkuvuuden huomioon ottami-
nen saattaa kuitenkin esimerkiksi selittda tilanteita, jossa henkild ei esimerkiksi halua
ottaa vastaan hanelle tarjottua fyysista uraliikkuvuusmahdollisuutta. Téaten, uraliikku-
vuutta tutkittaessa olisi erittdin tarkedd ottaa huomioon myos uraliikkuvuuden psykolo-
ginen puoli. (Sullivan & Baruch 2009: 1551.)

Esimerkiksi Briscoe, Hall ja DeMuth (2006) ovat kehittdneet mittarin asenteelle rajaton-
ta uraa kohtaan, jonka voidaan katsoa jollain tavalla kuvastavan psyykkista uraliikku-
vuutta. Mittari koostuu kahdesta eri ulottuvuudesta, jotka ovat rajaton ajattelutapa seka
mieltymys organisationaaliseen eli ulkoiseen liikkuvuuteen. Rajattomalla ajattelutavalla
viitataan henkilon yleiseen ajattelutapaan tyskentelemisestd organisaatiorajoja ylittden
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eli tydnantajaa vaihtaen. Jalkimmaiselld ulottuvuudella puolestaan tarkoitetaan sitd, mi-
ten kiinnostunut henkil® on tydskentelemdan yhden organisaation palveluksessa. (Bris-
coe, Hall & DeMuth 2006: 33.) Mittariin liittyy kuitenkin muutamia ongelmakohtia.
Mittari mittaa ennemminkin yleistd suhtautumista rajatonta uraa kohtaan eika psykolo-
gisen uraliikkuvuuden tarkoittamaa henkistd valmiutta tehdd uramuutoksia tietylla het-
kelld. Taten Briscoen ym. (2006) kehittdma mittari ei sovi tahan tutkimukseen. Toinen
epékonhta liittyy siihen, ettd tutkimuksissa ei ole havaittu yhteytta rajattomaan uraan suh-
tautumisen ja aidosti toteutuneen, fyysisen uraliikkuvuuden valilla (Sullivan & Baruch
2009: 1554).

3.5. Uraliikkuvuuteen vaikuttavat tekijat

Uran luonteen muutosten myota uraliikkuvuudesta on tullut entistd tarkedmpi seikka
urien kehitysté tarkasteltaessa. Muun muassa rajattoman uran késitteen syntyminen on
lisannyt mielenkiintoa uraliikkuvuutta kohtaan, mutta tutkimukset eivét taysin ota huo-
mioon uramuutoksiin olennaisesti liittyvien tekijéiden monimuotoisuutta. (Forrier, Sels
& Stynen 2009: 739; Ng ym. 2007: 364.) On itsestaan selvaa, ettd muutokset yksilon
uralla riippuvat monista erindisista tekijoistd. Rajattoman, yksilén roolia painottavan
uramallin my6td myos uraliikkuvuuteen vaikuttavien tekijoiden tutkimuksia on leiman-
nut niiden yksilod korostava ndkemys. Tutkimukset ovat keskittyneet yksiloihin, jotka
kehittavat uraansa liikkumalla vapaaehtoisesti fyysisten ja psyykkisten esteiden lomassa
henkilokohtaisia kykyja apunaan kayttaen. Tallaisia yksiloa korostavia tutkimuksia on-
Kin kritisoitu siité, ettd ne aliarvioivat rakenteellisten rajoitteiden, kuten tydmarkkinati-
lanteen, institutionaalisten saantdjen ja organisaatiopoliikan vaikutuksen ihmisten ura-
kayttaytymiseen. (Forrier ym. 2009: 740.)

Vaikka urat ovat nykyaan joustavampia, on kuitenkin hyvaksyttavéa se tosiasia, etta ura-
liilkkuvuuteen vaikuttavat yksilollisten tekijoiden liséksi edelleen myos rakenteelliset
tekijat (Hirsch & Shanley 1996; Feldman 2002). Urakéayttaytymisté siis ohjaavat niin
ympaéristotekijat ja niitd koskevat kokemukset ja uskomukset kuin yksilolliset taipu-
mukset ja ratkaisut — seka suoraan etta valillisesti (Lahteenmaki 1995: 152).

3.5.1. Forrierin, Selsin ja Stynenin malli

Forrier ym. (2009) ovat esittaneet teoreettisen mallin, joka ottaa huomioon ndma kaksi
lilkkuvuuteen vaikuttavaa seikkaa. Malli, joka on esitetty kuviossa 5, todistaa yksilollis-
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ten ja rakenteellisten tekijoiden vuorovaikutuksen merkityksen yksilon uran liikku-
vuusmahdollisuuksiin ja tyéroolien varsinaisiin muutoksiin. Mallissa tyéroolin muutok-
siin viitattaessa nojataan Nicholsonin ja Westin (1988) esittdmé&an typologiaan, jonka
mukaan tyéroolin muutos voi tarkoittaa muutosta tyonantajassa, statuksessa ja/tai toi-
minnossa. Uran muotoutumiseen vaikuttavat samanaikaisesti niin yksilollisesta liikku-
vuuspddomasta kuin rakenteellisista riskeistd ja mahdollisuuksista. Malli esittda, ettd
néiden seikkojen vuorovaikutus saattaa johtaa liikkuvuuteen eli tyéroolin muutokseen.
Sen, kuinka ja miksi ihmiset lopulta muuttavat tyérooliaan roolista A rooliin B, selitté-
vét kolme eri tekijaa, joita kdytetdan erityisesti tyontekijoiden vaihtuvuutta késittelevas-
s kirjallisuudessa. Ne ovat henkilén halu muuttaa roolia, lilkkuvuuden helppous seka
yllattavat tapahtumat. Tutkijat painottavat, ettd mallia tulisi kéyttdd vain yleisena viite-
kehyksend, joka osoittaa kuinka rakenne ja liikkuvuuspadoma saattavat yhteisesti vai-
kuttaa yksilon uraliikkuvuuteen. (Forrier ym. 2009.)

Mallissa liikkuvuuspadomalla tarkoitetaan henkilén ominaisuuksia, jotka vaikuttavat
uraan. Tallaisia ominaisuuksia ovat muun muassa yksilon taidot ja kyvyt, tieto, péate-
vyys sekd asenteet, jotka vaikuttavat yksilon uraliikkuvuusmahdollisuuksiin. Liikku-
vuuspadoma jaetaan mallissa neljaén eri ulottuvuuteen, joita ovat henkinen p&éoma,
sosiaalinen padoma, itsetuntemus seka sopeutumiskyky.

Laajuus, jolla tietylla liikkuvuuspddomalla varustettu henkilé kohtaa mahdollisuuksia
tai riskeja ulkoisilla tai sisdisilla tydmarkkinoilla, riippuu rakenteellisista tekijoista. Ta-
mé& mahdollisuuksien ja riskien rakenne on puolestaan tulosta tydmarkkinoiden kysyn-
nésta sekd mekanismeista, jotka vaikuttavat kysynnén ja tarjonnan kohtaamiseen nailla
tyomarkkinoilla. Mekanismeilla tarkoitetaan muun muassa tyomarkkinoiden segmen-
tointia, tydvoimakuluja, arvoja ja normeja seka institutionaalisia kannustimia ja esteita.

Liikkuvuuden helppouden Forrier ym. (2009) maarittelevat Marchin ja Simonin (1958)
tavoin yksilon kykyyn havaita saatavissa olevia tydmahdollisuuksia. He haluavat pai-
nottaa keskittyvansa nimenomaan yksilon késitykseen todellisen liikkuvuuden helppou-
den sijaan, sillad yksilon toimintaa ohjaa useimmiten hanen kasityksensa tilanteesta to-
dellisen tilanteen sijaan. Henkilon késitys helppoudesta on puolestaan todettu olevan
yhteydessa saatavilla oleviin tyorooleihin, jotka ovat nakyvasti esilla henkilélle ja joihin
hénella on patevyys.

Se, muuttaako yksil6 tyorooliaan vai pysyyké han samoissa tehtavissa, ei riipu pelkas-
tdan liikkuvuuden helppoudesta vaan myods hénen halukkuudestaan liikkuvuuteen.
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vasta itsetietoisuudesta, rakenteellisilla tekijoilla saattaa olla yllattdvankin suuri rooli
tassé asiassa. Esimerkiksi taloudelliset tilanteet vaikuttavat huomattavan paljon ihmisten
halukkuuteen kokeilla uusia liikkuvuusmahdollisuuksia (Ng ym. 2007).

Yllattavat tapahtumat voivat viitata tapahtumiin tyd ulkopuolella, henkil6kohtaisiin
muutoksiin tydsuhteessa tai yritykseen vaikuttaviin tapahtumiin. Esimerkki tyén ulko-
puolisista, litkkuvuuteen vaikuttavista tapahtumista on muutto puolison tydpaikkakun-
nan muutoksen vuoksi. Ylennyksien saamatta jadmiset, kiistat ja irtisanomiset ovat puo-
lestaan esimerkkeja henkilokohtaisista muutoksista tydsuhteessa. Myods tyonantajayri-
tyksessé tapahtuvat muutokset kuten konkurssit ja fuusiot vaikuttavat luonnollisesti ura-
liikkuvuuteen.

Rakenne Yllattavat
tapahtumat
> Liikkumisen
helppous
Tyorooli A Liikkuvuus- Tyorooli B
paaoma
Halukkuus
liikkuvuuteen

4
<«

Kuvio 5. Yksinkertaistettu malli Forrierin ym. (2009) viitekehyksesta.

3.5.2. Ngn, Sorensenin, Ebyn ja Feldmanin malli

Ng ym. (2007) ottavat hieman toisenlaisen lahestymistavan uraliikkuvuuteen johtaviin
tekijoihin, joskin myds heiddn mallissaan on jaottelu yksil6llisiin ja rakenteellisiin teki-
joéihin. Heidan mukaansa urat koostuvat tasapainon ja uramuutosten perakkaisista jak-
soista. Jokaisen liikkuvuusjakson jalkeen yksilo sopeutuu uuteen asemaansa ja saavuttaa
nédin uuden tasapainopisteen, jossa han tuntee olonsa mukavaksi, eikd tunne tarvetta
tyon muutokseen. Se, koska henkil6 siirtyy tasta tasapainopisteesta epéatasapainon tilaan,
riippuu monista eri tekijoistd. Namaé tekijat voidaan jakaa karkeasti kolmeen eri luok-
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tyviin tekijoihin. On huomattava, ettd uraliikkuvuuteen vaikuttavat samanaikaisesti
kaikki namaé tekijat, ja jonkin tekijan huomiotta jattdminen saattaa johtaa uraliikkuvuu-
den vaillinaiseen ymmarrykseen. Liséksi on huomattava, ettd tekijat ovat vahvasti vuo-
rovaikutuksessa toistensa kanssa. Esimerkiksi rakenteelliset tekijat voivat vaikuttaa yk-
silon mielenkiintoon tietyntyyppistd uraa kohtaan. (Ng ym. 2007: 366-367.) Viitekehys
on esitetty kuviossa 6.

Rakenteelliset tekijat vaikuttavat liikkuvuusmahdollisuuksien saatavuuteen merkittavas-
ti. Taloudelliset olosuhteet, yhteiskunnalliset piirteet, toimialojen eroavaisuudet ja orga-
nisaatioiden tyollistamispolitiikat ovat rakenteellisten tekijoiden nelja paaryhmaa, jotka
vaikuttavat oleellisesti tyopaikkojen saatavuuteen tydmarkkinoilla. On tarkedd huomata,
ettd tyopaikkojen saatavuus on valttdaméton, mutta ei kuitenkaan riittdva seikka henki-
I6iden uraliikkuvuuteen motivoinnissa. Tydmahdollisuudet myotavaikuttavat uraliikku-
vuuteen, mutta ihmiset Kiinnittdvat huomiota tiettyihin liikkuvuusmahdollisuuksiin
enemman Kkuin toisiin, mik& johtuu suurelta osin yksilollisista eroavaisuuksista. (Ng ym.
2007: 368-371.)

Yksil6lliset eroavaisuudet vaikuttavat siihen, millaista uraliikkuvuustyyppié kukin hen-
Kilo pitad mielekkaana. Ne voidaan jakaa my0ds neljaan eri paaryhmaan, joita ovat per-
soonallisuuden piirteet, uraan liittyvét kiinnostuksen kohteet, arvot ja kiinnittymistyylit.
Liikkuvuusmahdollisuuksia, jotka eivat ole linjassa yksilon mieltymysten kanssa, ei
vélttamatta oteta vakavasti ja taten jaédvat huomiotta. Muun muassa Hollandin (1985)
uraorientaatioteoria ja Scheinin (1990) ura-ankkuriteoria korostavat yksilon ominai-
suuksien vaikutuksia uran muotoutumiseen. Uratutkimuksissa persoonallisuuspiirteet ja
uraorientaatiot ovat saaneet huomattavasti enemman huomiota kuin arvot ja kiinnitty-
mistyylit. Arvojen ja Kiinnittymistyylien voidaan kuitenkin katsoa olevan huomattavan
merkittdvassa asemassa uraliikkuvuuden kannalta. Arvojen uskotaan olevan suurin
kayttdytymiseen vaikuttava tekija, silla ne muovaavat yksildiden tapoja havaita ja kasit-
tdd ulkoisia arsykkeitd sekd toimia tilanteissa niiden pohjalta. Taten arvoilla voidaan
olettaa olevan suuri rooli myds uraliikkuvuuspaatoksia tehtaessa, erityisesti nykyisessa,
itseohjautuvuutta korostavassa ymparistdssa. Kiinnittymistyyli voidaan maaritella ihmi-
sen taipumukseksi tehdé vahvoja siteita tiettyihin asioihin (Bolwby 1977: 201). Ne ke-
hittyvat jo lapsuudessa ja ovat tarkeitd elaméssa vaikuttaen muun muassa ihmisen tun-
teisiin, kayttaytymiseen ja havainnointikykyyn (Collins 1996). Koska liikkuvuus tyostéa
toiseen siséltdd seka kiinnittymista ettd irrottautumista toista, kiinnittymistyyleilld on
suuri merkitys tydmuutosten valinnassa. (Ng ym. 2007: 371-376.)
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Paatoksentekoon liittyvat tekijat puolestaan viime kadessa péaattavat, toteutuuko liikku-
vuus vai ei. Tama paatoksentekoon liittyva ulottuvuus voidaan katsoa jakautuvan kol-
meen eri tekijaan: subjektiivisiin normeihin, litkkkuvuuden houkuttelevuuteen sekd muu-
tosvalmiuteen. Nama tekijat voivat yhdessa vaikuttaa tietyn liikkuvuustyypin esiinty-
vyyteen. Esimerkiksi yksilot saattavat seurata yhteiskunnallista trendi& vaihtaa tyonan-
tajaa. Taloudellisen tai psykologisen valmiuden puute voi kuitenkin olla tydnantaja-
vaihdoksen esteend. (Ng ym. 2007: 376-378.)

' ™
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Yhteiskunnalliset
piirteet Liikkuvuusmahdollisuuksien
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Kuvio 6. Ngn, Sorensenin, Ebyn ja Feldmanin (2007) viitekehys.

3.6. Tyo- ja yksityiseldman tasapaino uraliikkuvuutta selittavana tekijana

Kuten jo aiemmin on todettu, ty6- ja yksityiselaman tasapainolla on monien tutkimusten
mukaan selvid yhteyksia uraan. Tyo- ja yksityiseldman tasapainon ja uraliikkuvuuden
vélinen yhteys on kuitenkin jadnyt tutkimuksessa erittdin vahalle huomiolle. Aiheesta
on tehty aiemmin vain muutamia tutkimuksia. Seka Forrierin ym. (2009) ettd Ngn ym.
(2007) mallit uraliikkuvuuteen johtavista seikoista eivat tunnista tyo- ja yksityiselaman
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tasapainon merkitystd uraliikkuvuuteen vaikuttajana. Forrierin ym. (2009) ja Ngn ym.
(2007) malleista poiketen, Feldman & Ng (2007) korostavat henkilokohtaisen eldman
merkitysta uraliikkuvuuteen vaikuttajana. Huomattava osa tutkimuksista onkin Ioytanyt
todisteita sille, ettd uraliikkuvuuteen vaikuttavat enemmaén tyohon liittymattomat seikat,
kuten ty6- ja yksityiseldman tasapaino, sukupuoliroolit, ikd ja perhetilanne kuin siihen
kuuluvat asiat, esimerkiksi palkka, koulutus, tydsuhteen tyyppi ja sosiaaliset edut
(Feldman & Ng 2007; Carnicer ym. 2003; Carnicer ym. 2004). Taten tyo- ja yksityis-
eldmdn tasapainon voidaan ndhd& olevan merkittdvassa asemassa uraliikkuvuutta selit-
tavana tekijana.

Vaikka monet tutkimukset ovat vahvistaneet ty6- ja yksityiselaman merkitysta uraliik-
kuvuuteen vaikuttajana, se, miten ty6- ja yksityiseldman tasapainon tila selittdd uraliik-
kuvuutta, on jadnyt varsin epaselvaksi ja ristiriitaiseksi. Esimerkiksi Carnicerin ym.
(2003: 216) tutkimuksen mukaan ty0- ja yksityiselaman konfliktit vaikuttavat negatiivi-
sesti uraliikkuvuuteen. Feldman ja Ng (2007: 360) ovat puolestaan esittaneet, ettd tyo-
ja yksityiselamén konflikteista karsivat henkil6t joko vaihtavat tydnantajaa tai vetayty-
vét tydelamasta kokonaan. Tyon aiheuttamien konfliktit aiheuttavat Feldmanin ja Ngn
(2007: 360) mukaan siis ulkoista uraliikkuvuutta. Tata tutkimustulosta puoltavat myos
monien muiden tutkijoiden saamat tulokset, joiden mukaan seka tyon aiheuttamat kon-
fliktit yksityiselamassa ettd yksityiselaman aiheuttamat konfliktit tydelaméssa johtavat
usein haluun vaihtaa tyénantajaa (Carnicer ym. 2004; Greenhaus, Parasuraman & Col-
lins 2001; Powell & Greenhaus 2010: 1027). Ty6- ja yksityiselaman roolien positiivisen
yhteisvaikutuksen yhteyttd organisaation vaihtohalukkuuteen ovat tutkineet Wayne ym.
(2006) sekd McNall ym. (2010). Wayne ym. (2006: 456-458) tulivat tutkimuksessaan
tuloksiin, joiden mukaan perheroolin positiivinen vaikutus tyérooliin korreloi negatiivi-
sesti halukkuuteen vaihtaa tyénantajaa. Tyoroolin positiivisen vaikutuksen perherooliin
ei todettu vaikuttavan henkilon haluun vaihtaa tydnantajaa. Sen sijaan McNall ym.
(2010: 389) eivat havainneet minkaanlaista yhteyttda kumpaankaan suuntaan roolien
positiivisen yhteisvaikutuksen ja organisaation vaihtohalukkuuden vélilla.

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta tyd- ja yksityiselaman tasapainon tilan vaikutus
uraliikkuvuuteen on jaanyt tutkimuksessa varsin epaselvaksi. Tyo- ja yksityiselamén
tasapainon yhteys uraliikkuvuuteen tutkimuksissa kylla tunnistetaan, mutta yhteyden
laadusta on saatu osittain ristiriitaisia tuloksia. Tdméa saattaa johtua aiheen vahéisen tut-
kimuksen ohella esimerkiksi tyd- ja yksityiseldman tasapainon seké uraliikkuvuuden
mittaamiseen liittyvasta problematiikasta. Tutkimuksissa tyo- ja yksityiselamén tasapai-
noa lahestytddn ladhes poikkeuksetta ty0- ja yksityiselaméan konfliktien nakokulmasta,
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vaikka yhté tarkeaa olisi ottaa huomioon myds ty6- ja yksityiselamén roolien positiivi-
sen yhteisvaikutuksen nakokulma (Eby ym. 2005: 180-181). Uraliikkuvuuden mittaa-
misessa puolestaan on Kkysytty konkreettisia, fyysisid uramuutoksia, joita henkild on
tehnyt aiemmin urallaan tai vaihtoehtoisesti henkilon kokemaa organisaation vaihtoha-
lukkuutta, jossa tarkastelun kohteena on halu vaihtaa ty6nantajaa ja jossa jatetadn ura-
liilkkuvuuden suunta huomioimatta. Henkilon kokemia senhetkisia valmiuksia ja mah-
dollisuuksia uraliikkuvuuteen mittaava psykologinen uraliikkuvuus on sen sijaan jatetty
tutkimuksissa kokonaan huomiotta, kenties sen mittaamisen haastavuuden vuoksi. Tut-
kimuksia on siis leimannut liiaksikin ty0- ja yksityiselamén konfliktit ja niiden vaiku-
tukset aiemmin toteutuneeseen uraliikkuvuuteen tai organisaation vaihtohalukkuuteen.

Tahén ldhestymistapaan voidaan nahda kuitenkin liittyvan perustavanlaatuisia ongelmia.
Naéistd suurin lienee se, ettd tutkimuksissa tyo- ja yksityiselaman tasapainoa mitattaessa
on kysytty senhetkista tasapainon tilaa, kun taas uraliikkuvuuden mittaamisessa on kes-
Kitytty menneisyyteen. Tutkimuksissa ei siis ole otettu huomioon tyo- ja yksityiselaman
tasapainon jatkuvasti muuttuvaa, epéstabiilia, luonnetta. Esimerkiksi menneisyydessa
tapahtuneen uramuutoksen aikana ty0- ja yksityiselamén tasapainon tila on voinut olla
taysin erilainen kuin tutkimuksen kyselyhetkelld. Tydnantajan vaihtohalukkuuden mit-
taaminen puolestaan ottaa huomioon vain halun liikkua organisaation ulkopuolelle, eiké
taten ota huomioon uraliikkuvuuden monisuuntaisuutta. Tyo- ja yksityiselamén tasapai-
non tilan positiivisen ja negatiivisen puolen seka psyykkisen uraliikkuvuuden vélisen
yhteyden tutkiminen olisi siis tarkoituksenmukaisempaa ja mielekkdaampéa, silla kum-
paakin muuttujaa mitattaessa voidaan keskittya tiettynd ajankohtana vallitseviin kasityk-
siin tasapainon seké psykologisen uraliikkuvuuden tiloista.
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4, TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmd koostuu niistd tavoista ja kdytannoistd, joilla havaintoja kerataan
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007: 178). Tassa luvussa kdydaan yksityiskohtaisesti
lapi tutkimuksessa kaytetyt menetelmat sekd selvitetddn, miten empiirinen tutkimus
suoritettiin. Aluksi otetaan katsaus valittuun tutkimusotteeseen eli tilastolliseen tutki-
mukseen, minké jalkeen siirrytadn tarkastelemaan tassa tutkimuksessa kaytettya aineis-
toa ja sen keruumenetelmé&é seka tutkimuksen kulkua. Tamén jélkeen k&ydaén l&pi yksi-
tyiskohtaisesti tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat. Lopuksi arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta — reliabiliteettia ja validiteettia.

4.1. Tilastollinen tutkimus

Tilastollinen eli kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa nimenséd mukaisesti méaréllista tut-
kimusta (Heikkila 2008: 16). Tilastollisen tutkimuksen juuret ovat luonnontieteissa,
mutta tutkimusotetta kéytetddn laajalti myds sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa. Taustalla
on realistinen ontologia, jossa todellisuus koostuu objektiivisesti havaittavista tosiasi-
oista. Filosofinen suuntaus ajattelutavan takana on looginen positivismi, jonka mukaan
kaikki tieto pohjautuu suoriin aistihavaintoihin ja naihin havaintoihin perustuvasta loo-
gisesta paattelysté. Tilastolliseen tutkimukseen kuuluvat olennaisena osana johtopaattk-
set aiemmista tutkimuksista, aiemmat teoriat, kasitteiden maarittely, mahdollisten hypo-
teesien esittdminen seka péaatelmien teko tilastolliseen analysointiin perustuen (Hirsjérvi
ym. 2007: 135-136.). Tilastollisen tutkimusotteen avulla voidaan selvittaa lukumaariin
ja prosentteihin liittyvia kysymyksid, asioiden valisid riippuvuuksia ja tutkittavissa il-
midisséd tapahtuneita muutoksia seka pyritddn tekemaan yleistyksia tilastollisen paatte-
lyn avulla. lImidita pyritddn havainnollistamaan numeerisen tiedon pohjalta esimerkiksi
taulukoin ja kuvioin. Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi menetelmén kaytta-
minen edellyttdd kuitenkin riittdvan suurta ja edustavaa otosta. (Heikkila 2008: 16.)
Tamaén tutkimuksen aineiston analysoimiseksi valittiinkin tilastollinen tutkimusote, silla
tutkittava ilmio on riittavan tasmentynyt, ja ilmiéon liittyvat kasitteet on madritelty sel-
laisella kattavuudella, ettd niitd voidaan tarkastella ja mitata tilastollisin menetelmin.
Lisaksi tutkimukseen saadun valmiin aineiston luonne mahdollisti ilmididen tilastollisen
tarkastelun.
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4.2. Tutkimuksen aineisto

Tutkimuksen aineistona on kaytetty jo olemassa olevaa aineistoa. Kyseessa on siis ul-
kopuolisen tahon kerddma aineisto, jota kutsutaan myods sekundaariaineistoksi (Hirsjérvi
2007: 181). Kyselytutkimuksen k&ytdnnén suunnittelusta ja toteutuksesta vastasivat
Vaasan yliopiston Johtamisen yksikon kielen ja uran valista yhteytta selvittavat tutkijat.
Aikaisemmin jo analysoidun aineiston tutkiminen on perusteltua tassa tapauksessa eri-
tyisesti sill& perusteella, ettd tutkimuksen aineistoa analysoidaan kokonaan uudelleen
aineiston alkuperéisesta kayttotarkoituksesta poikkeavasta ndkokulmasta. Kyseessé ole-
van survey-tutkimuksen aineiston laajuus mahdollisti sen kdytén alkuperdisesta tutki-
musta poikkeavaan tarkoitukseen.

Aineisto on keratty kyselylomaketutkimuksella, silla se on tehokas ja taloudellinen tapa
kerétd tietoa suurelta joukolta (Heikkila 2004: 19). Kyselylomaketutkimukset voidaan
jakaa kahteen eri tutkimusasetelmaan: poikittaistutkimukseen eli poikkileikkaustutki-
mukseen sekd pitkittaistutkimukseen eli seurantatutkimukseen (Hirsjarvi ym. 2007:
173). Tassa tutkimuksessa kyseessa on poikittaistutkimus, sill& aineisto on kerétty yh-
dessa ajankohdassa useilta vastaajilta. Poikittaistutkimus sopii perustellusti tyo- ja yksi-
tyiselamén tasapainon seka uraliikkuvuuden vélisen yhteyden selvittamiseen, silla tar-
koituksena on selvittaa kahden ilmion vélista korrelaatiota (VVastamaki 2007: 126).

Tutkimusaineiston on edustettava tilastollisesti havaintoyksikéiden muodostamaa perus-
joukkoa, joista tutkija haluaa tietoja. Kun kysely toteutetaan koko perusjoukolle, ky-
seessa on kokonaistutkimus. Tutkimuksissa on kuitenkin harvoin mahdollista tutkia
koko perusjoukkoa, jolloin perusjoukosta on poimittava edustava otos. Otosaineiston
perusteella tehtavan tutkimuksen pyrkimyksena on kuitenkin tehdé otoksesta yleistyksia
koko perusjoukkoa koskien. (Hirsjarvi ym. 2007: 175.) Otantamenetelmiéd on olemassa
monia erilaisia, joista yleisimpid ovat satunnaisotanta, systemaattinen otanta, ositettu
otanta ja ryvésotanta. Sopivan otantamenetelman I6ytdminen on erittdin tarkeaa edusta-
van otoksen varmistamiseksi. (Heikkila 2008: 36.)

Tutkimusaineisto kerattiin Vaasan yliopiston yllapitaméalla sahkoisella kyselylomakejar-
jestelmélla (e-lomake) vuoden 2012 elokuussa. Aineisto keréttiin Vaasan yliopiston
Levon-instituutin yllapitamalla sahkdpostilistalla olleilta henkil6iltd. Kutsu kyselylo-
makkeelle toimitettiin 1489 henkil6lle sdéhkdpostitse, silla Internetin vélitykselld on suh-
teellisen helppoa, nopeaa ja edullista saavuttaa suuri potentiaalinen vastaajajoukko. Li-
séksi, sdhkoista vastausmuotoa kaytettdessa poistuvat aineiston syotosséa helposti tapah-
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tuvat virheet. Kyselyyn vastaaminen tapahtui kdytannoéssa kirjautumalla kyselyyn sahko-
postiviestin yhteydessa olleen linkin kautta. Kyselyyn vastasi yhteensa 177 henkilo4, jol-
loin kokonaisvastausprosentiksi tuli 12 %. Aineiston lopulliseksi kooksi muodostui
173, silla aineistosta poistettiin niiden henkildiden vastaukset, jotka eivéat kuuluneet
kohderyhméan (yrittajat, elakeldiset, tyottomat) ja jotka eivat olleet tayttaneet kysely-
lomaketta oikein.

4.3. Mittarit ja muuttujat

Kyselylomake on laadittu osaksi olemassa olevien mittareiden pohjalta, mutta osa mitta-
ristosta on luotu erikseen kyselylomaketta varten. Kyselylomake sisélsi seitseman eri
osaa, jotka ovat: A. kielitaito, B. yksilona tydyhteisossd, C. uraliikkuvuus, D. yleiset
ura-asenteet, E. uratyytyvaisyys, F. tyon ja yksityiselaman tasapaino ja G. taustatiedot.
Tassé tutkimuksessa on keskitytty ainoastaan kyselylomakkeen uraliikkuvuutta ja tyo-
ja yksityiselamén tasapainoa kasitteleviin osioihin, taustatiedot luonnollisesti huomioi-
den. Kyselylomakkeen kaikissa uraliikkuvuutta ja tyo- ja yksityiseldman tasapainoa
koskevissa kysymyksissa on kéytetty asenneasteikkoa, silla se soveltuu usein hyvin ky-
selyihin, jotka mittaavat asenteita ja mielipiteita (Valli 2007: 115) Tarkemmin sanottuna
kyseessd on seitsemanportainen Likertin asteikko, jossa toisena aaripadana on 1 = taysin
eri mieltd ja toisena adripadna 7 = taysin samaa mieltd. Lopun taustatekijoita koskevis-
sa kysymyksissd on kéytetty lahinnd valmiita vastausvaihtoehtoja antavia eli suljettuja
kysymyksid, mutta myos joitakin avoimia ja sekamuotoisia kysymyksid. Tdssa tutki-
muksessa kaytetyt kyselylomakkeen osa-alueet on esitetty liitteessa 1. Seuraavaksi tar-
kastellaan hieman tarkemmin tutkimuksessa kaytettyja tyo- ja yksityiselaman tasapai-
non seka uraliikkuvuuden mittareita.

4.3.1. Ty0O- ja yksityiselamén tasapainon mittaaminen

Tyo- ja yksityiselaman tasapainon mittari perustuu Fischerin, Bulgerin ja Smithin
(2009) laatimaa mittariin, Work/nonwork interference and enhancement, joka on kéan-
netty suomeksi. Mittarista, joka koostui 17 véittamasta, on poistettu nelja vaittamaa ky-
selylomakkeen tiivistamiseksi silla perusteella, ettd niiden faktorilataukset eivét olleet
yhta korkeita kuin muiden véittdmien. Né&in ollen aineistonkeruussa on kaytetty mittaria,
joka kasittaa 13 vaittamaa. Mittari koostuu neljasta eri tyo- ja yksityiselaman tasapai-
noon vaikuttavasta ulottuvuudesta:



47

1. tydn negatiivinen vaikutus yksityiselamaan (work interference with personal life)
2. yksityiselaméan negatiivinen vaikutus tyéhon (personal life interference with work)
3. tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan (work enhancement of personal life)

4. yksityiselamén positiivinen vaikutus tydhon (personal life enhancement with work)

Néistd ensimmaisté ulottuvuutta mitattiin neljalld eri vaittdmalld, esim. Henkilokohtai-
nen eldméni kérsii tyon vuoksi”. Toisen ulottuvuuden mittaamisessa kéytettiin kolmea
viittdmaa, esim. ”Olen liian vasynyt ollakseni tehokas tydssani sen vuoksi mitd on me-
neilldé&n henkildkohtaisessa eldmassani”. Kolmannen ulottuvuuden mittaaminen tapah-
tui kolmen viittdmén avulla, josta esimerkkind “Asiat joita teen t0issd auttavat minua
jarjestelemaén henkilokohtaisia ja kdytannollisid asioita kotona”. Neljatta ulottuvuutta
mitattiin niin ikaan kolmella vaittamalld, esim. ’Henkilékohtainen elamani antaa minul-
le energian tehd tyotani”.

4.3.2. Psykologisen uraliikkuvuuden mittaaminen

Kyselylomakkeen uraliikkuvuutta késittelevassa osassa on kysytty henkilon kokemia
valmiuksia ja mahdollisuuksia uraliikkuvuuteen eli psykologista uraliikkuvuutta. Mittari
on laadittu erikseen kyselylomaketta varten, silla tarkoituksenmukaista ja vakiintunutta
mittaria uraliikkuvuuden psykologiseen puoleen ei kirjallisuudessa ollut saatavilla. Psy-
kologista uraliikkuvuutta on tarkasteltu ennen kaikkea sisdisen ja ulkoisen uraliikku-
vuuden nékokulmista, joita kéytetddn yleisesti uraliikkuvuuden tutkimuksissa. Tyénan-
taja-ulottuvuuden liséksi vaittdmissa on otettu kuitenkin huomioon myds toimintoihin ja
statukseen liittyvén uraliikkuvuuden eli vertikaalisen ja horisontaalisen uraliikkuvuuden
nédkokulmat. Naiden ohella lomakkeessa kysyttiin valmiuksia ulkomailla tyoskentelyyn
eli kansainvalista uraliikkuvuutta, joka on kasvattanut merkitystdén globalisaation myo-
ta (Inkson & Thorn 2010: 267). Asetetut kysymykset kattavat taten siis kaikki uraliik-
kuvuuteen liittyvat Kkirjallisuudessa esitetyt ulottuvuudet.

Uraliikkuvuuden mittari koostuu yhteensd 16 kysymyksestd. Osassa kKysymyksistd on
tiedusteltu kielen ja kulttuurin vaikutusta uraliikkuvuuteen, mika ei ole tdman tutkimuk-
sen kannalta olennaista. Kun namé kysymykset poistetaan, saadaan mittarista 11 kysy-
myksen pituinen. Mittarissa on kysytty kysymyksid, kuten Minulla on hyvéat mahdolli-
suudet siirtyd korkeampaan asemaan nykyisella tyénantajallani”, ’Koen, ettd minulla on
paremmat mahdollisuudet kehittdd uraani nykyisen tydnantajani ulkopuolella kuin ny-
kyiselld tyonantajallani” ja ”Minulla on hyvat mahdollisuudet siirtya pitempiaikaiselle
ulkomaan tydskentelyjaksolle™.



48

4.4. Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus on silloin onnistunut, kun sen avulla saadaan luotettavia vastauksia annettui-
hin tutkimuskysymyksiin. Koska tutkimuksen tarkoituksena on antaa mahdollisimman
totuudenmukaista tietoa, tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu on olennainen osa tut-
kimusta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden mittareina kaytetddn ennen
kaikkea tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. (Heikkild 2008: 29.) Né&ihin hyvén
tutkimuksen perusvaatimuksiin perehdytadn seuraavaksi sekd otetaan kantaa tdman tut-
kimuksen luotettavuuteen.

4.4.1. Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kuvaa sitd, missd maarin tutkimuksessa on onnis-
tuttu mittaamaan sit4, mitd sen oli tarkoituskin mitata. Mittari on validi, kun se mittaa
tutkimusongelman kannalta oikeita asioita siten, ettd mittaamisessa ei tapahdu syste-
maattisia virheitd. Validiteetti liittyy tutkimukseen liittyvdéan teoriaan ja sen késitteisiin,
ja se jaetaan tavallisesti sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisdisella validiteetilla vii-
tataan siihen, miten mittaukset vastaavat tutkimuksen teoriaosassa esitettyja kasitteita.
(Heikkila 2008: 29-30, 186.) Tutkimuksen siséista validiteettia voidaan tarkastella mo-
nilla eri tavoilla. Sisdinen validiteetti voidaan jakaa esimerkiksi sisallon validiteettiin,
rakennevaliditeettiin ja Kriteerivaliditeettiin. Tdssa tutkielmassa sisaistd validiteettia
tarkastellaan sisallon validiteetin ja kasitevaliditeetin kautta. Sisallon validiteetti on mit-
tauksen késitteellinen tai teoreettinen ominaisuus. Sisallén validiteetilla tarkastellaan
sitd, ovatko mittarissa kéytetyt kasitteet teorian mukaisia ja oikein operationalisoituja
seka sitd, kattavatko késitteet kyseessa olevan ilmion riittdvéan laajasti. Kasitevaliditeetti
puolestaan liittyy tutkimuksessa kaytettyihin yksittéisiin késitteisiin seké niiden opera-
tionalisointiin. Mikali kasitettd mittaavat osiot mittaavat muuttujien taustalla olevaa
taustamuuttujaa, kyseisten osioiden tulee korreloida systemaattisemmin kuin muiden
muuttujien kanssa. (Metsamuuronen 2007: 115-119.)

Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan puolestaan sitd, ettd myds muut tutkijat tulkitsevat
tutkimuksessa saadut tulokset samalla tavoin. Ulkoista validiutta voidaan tarkastella
pohtimalla sitd, kuinka yleistettdva tutkimus on. Tutkimuksen yleistettavyytta puoles-
taan voidaan arvioida suurimmassa maarin otannan tekemiseen liittyvélla pohdinnalla.
(Metsdmuuronen 2007: 115.) Koska validiteettia on hankala tarkastella jalkikateen, se
on varmistettava etukateen huolellisesti suunnitellulla tiedonkeruumenetelmalla. Validi-
teetin varmistamiseksi kyselylomakkeen kysymysten on mitattava oikeita asioita yksise-
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litteisesti — kattaen koko tutkimusongelman. Tutkimuksen validiteettia edesauttavat
my0s perusjoukon tarkka méarittely, edustavan otoksen saaminen sek& korkea vastaus-
prosentti. (Heikkila 2008: 29-30, 186.)

Kuten jo aiemmin on todettu, ty6- ja yksityiselamén tasapainon mittari perustuu Fische-
rin, Bulgerin ja Smithin (2009) laatimaan mittariin, Work/nonwork interference and
enhancement. Kyseisen mittarin kéyttda puoltaa tassa tutkimuksessa ensinnékin se, etté
mittarissa otetaan huomioon tyo- ja yksityiselaman konfliktien lisaksi myos tyo- ja yksi-
tyiselamén vélinen positiivinen yhteys. Toisekseen, mittari ei rajaa tyon ulkopuolista
elamé& koskemaan vain perhe-elamad, vaan ottaa huomioon myés muut tyéeldamén ul-
kopuoliset velvollisuudet ja aktiviteetit. Mittari ottaa siis huomioon sen tosiasian, etta
tyon ulkopuolinen eldma ei rajoitu perhe-eldmaan, vaan se koostuu myds monista muis-
ta tekijoista. Mittari mahdollistaa siis sen kayton niin perheellisten kuin perheettémien
tyontekijoiden keskuudessa. (Fisher ym. 2009: 453.) Mittarin voidaan taten katsoa ole-
van sisdisesti validi, silla kysymykset perustuvat tutkimuksen teoreettisessa esitettyihin
kasitteisiin ja teorioihin. Koska mittaria on tutkittu ja sitd on kaytetty aiemmin jo mo-
nissa tieteellisissa tutkimuksissa (esim. Aziz, Wuensch & Brandon 2010), téssa tutki-
muksessa ei ole tarkoituksenmukaista tarkastella tarkemmin mittarin validiteettia.

Uraliikkuvuuden mittari on laadittu erikseen kyselylomaketta varten, koska kirjallisuu-
dessa ei ollut saatavilla vakiintunutta mittaria uraliikkuvuuden psykologisen puolen
mittaamiseen. Mittarissa on kysytty henkilén kokemia valmiuksia ja mahdollisuuksia
uraliikkuvuuteen, miké vastaa hyvin psyykkisen uraliikkuvuuden kirjallisuudessa vallit-
sevaa méaaritelmaa. Lisaksi mittariston kysymykset kattavat kaikki Kirjallisuudessa esi-
tetyt uraliikkuvuuden muodot: siséisen, ulkoisen, vertikaalisen, lateraalisen ja kansain-
vélisen ulottuvuuden. Namé seikat puoltavat mittarin sisallollon validiteettia. Liséksi
mittarin validiteettia tarkasteltiin eksploratiivisen padkomponenttianalyysin (Principal
Component -analyysi eli paakomponenttianalyysi ja Varimax rotation -menetelma)
avulla.

Uraliikkuvuus-mittariston paadkomponenttianalyysi:

Uraliikkuvuuden mittaria tarkastellaan monimuuttujamenetelmien perheeseen kuuluvan
paakomponenttianalyysin avulla. Menetelméassé on tarkoituksena ryhmitelld suuri maaré
muuttujia muutamaan tulkittavissa olevaan ryhmaan ja talla tavoin véhentaa tutkittavan
ilmion hajanaisuutta. Padmaarana on siis tiivistad informaatiota eli 16ytaa informaatiosta
jotain sellaista yhteistd muuttujien valilta, joka sitoo jollain teoreettisella ja kaytannolli-
selld tavalla useat muuttujat toisiinsa. (Metsémuuronen 2007: 584.)
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Paadkomponenttianalyysi koostuu neljasta eri vaiheesta. Ensin lasketaan muuttujien vali-
nen korrelaatio- tai kovarianssimatriisi, minka jalkeen syntyneen matriisin perusteella
estimoidaan padkomponenttien lataukset. Taman jalkeen lataukset rotatoidaan eli kierre-
taan, jonka tarkoituksena on tehdé latauksen paremmin tulkittaviksi. Viimeiseksi kulle-
kin havainnolle voidaan halutessa laskea komponenttipisteet. Komponenttipistemaara
kuvaa sitd, kuinka voimakkaasti kukin henkild edustaa kutakin pddkomponenttia. Pis-
temaarad voidaan kayttaa jatkoanalyyseissa ja tarkastella esimerkiksi eri ryhmien valisid
eroja paakomponenttien suhteen. (Metsdmuuronen 2007: 583, 589.)

Padkomponenttimenetelmé soveltuu tilanteeseen, jossa halutaan selvittdd, millainen
rakenne aineiston perusteella korrelaatiomatriisissa on. Padkomponenttianalyysin kayt-
toa uraliikkuvuuden muuttujien tarkastelussa puoltaa liséksi se, ettd se sopii tilantee-
seen, jossa halutaan vahentdd muuttujien maaraé ilman taustalla olevaa oletusta teorias-
ta. Padkomponenttianalyysiin liittyy kuitenkin muutamia ehtoja, jotka on syytd ottaa
huomioon. Ensinndkin oletuksena on, ettd muuttujien valilld on aitoja korrelaatioita.
Pienet korrelaatiot ja muusta joukosta selvésti erottuvat havainnot eli niin sanotut out-
lierit saattavat johtaa epamielekkaisiin tuloksiin. Outlierit onkin poistettava tulosten
vinouden estdmiseksi. Toiseksi, muuttujien tulee olla vahintddn jarjestysasteikollisesti
mitattuja, mika toteutuu uraliikkuvuuden mittarissa. Lisaksi otoksen tulee olla riittavan
kokoinen. Riittdvana otoskokona pidetdaan noin kahtasataa, mutta pienempikin otoskoko
riittdd, mikéali korrelaatiot muuttujien valilla ovat korkeat. (Metsdmuuronen 2007: 584-
585.)

Ennen padkomponenttianalyysin tekemistd on kuitenkin syytd tarkastella korrelaa-
tiomatriisin kuntoisuutta eli sen soveltuvuutta pdakomponenttianalyysiin. Kéaytetyimpié
kuntoisuutta mittaavia testisuureita ovat Bartlettin svaarisyystesti ja Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) -testi. Bartlettin svaarisyystestin avulla testataan nollahypoteesia, jossa
muuttujat eivat korreloi keskenaan. Testin tulosta tulkitaan siten, etta jos testin Sig. arvo
on < .01, nollahypoteesi hylatdan. Talldin voidaan todeta, ettd padkomponenttianalyysin
tekemiselle on hyvat edellytykset, koska muuttujien vélilla on riittavasti korrelaatiota.
(Karjaluoto 2007: 44-45.) KMO-testissa puolestaan lasketaan suhde korrelaation ja kor-
relaatio + osittaiskorrelaation valilla. Jos osittaiskorrelaation arvo on pieni, suhde on
lahelld arvoa 1. Mita lahemmaksi arvoa 1 paastaan, sitd paremmat edellytykset korrelaa-
tiomatriisilla on paakomponenttianalyysiin. Testin tulisi antaa kuitenkin vahintaan ar-
von 0.6, jotta komponenttianalyysi on mielekasta suorittaa. (Metsdmuuronen 2007:
588.)
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Padkomponenttianalyysissa korrelaatio- tai kovarianssimatriisi hajotetaan, ja siitd koos-
tetaan lineaarisia yhdistelmid. T4ssd matemaattisessa menetelmdssa tavoitteena on 16y-
taa sellaiset kombinaatiot, jotka parhaiten selittdvat muuttujien vélista vaihtelua. Kaikki
muuttujat voidaan sijoittaa padkomponenttien muodostamaan avaruuteen. Muuttujat
eivat kuitenkaan vyleensd ole tdysin optimaalisessa asennossa paakomponent-
tien muodostamaan avaruuteen nahden. Ongelman poistamiseksi akseleita kaannet&én
siten, ettd muuttujat latautuvat mahdollisimman yksikasitteisesti pddkomponenteille.
Tata toimenpidettd kutsutaan rotaatioksi. (Metsamuuronen 2007: 585.) Rotaatio ei siis
juurikaan muuta tuloksia siséllollisesti, vaan se tekee niista helpommin tulkittavia. Ro-
taatiomenetelmét voidaan jakaa kahteen eri luokkaan: suorakulmarotaatiomenetelmiin
(orthogonal rotation), joissa padkomponentit eivat korreloi keskendén sek& vinokulma-
rotaatiomenetelmiin (oblique rotation), joissa pddkomponenttien korrelointi sallitaan.
Rotaatiomenetelmista kaytetyin on Varimax, joka kuuluu suorakulmaisiin rotaatiomene-
telmiin. Menetelma pyrkii minimoimaan vahvasti latautuvien muuttujien mééran yksit-
taiselle padkomponentille. (Karjaluoto 2007: 46.)

Muodostuneiden pddkomponenttien hyvyyttd voidaan tarkastella joko sisalléllisesti tai
muuttujien latausten perusteella. Jalkimmaistd komponenttien hyvyyden mittaa kutsu-
taan ominaisarvoksi, jonka laskemisessa huomioidaan kunkin muuttujan lataus kyseisel-
1a pddkomponentilla. Padkomponentin ominaisarvon olisi hyva olla vahintaan yksi, jos-
kin arvo voi olla pienempikin, mikéli padkomponentti on helposti tulkittavissa. Myds
muuttujakohtaista hyvyyttd voidaan tarkastella sen latausten perusteella, jolloin puhu-
taan kommunaliteetista. Sitd 1dhemmaksi arvoa 1 kommunaliteetti tulee, mit4 voimak-
kaammin muuttuja latautuu pddkomponentille. Jos muuttujan lataukset eivat ylita arvoa
0.30 yhdelldkaan paakomponentilla, muuttuja on huono. Talléin muuttuja kannattaa
poistaa paakomponenttianalyysista kokonaan. (Metsémuuronen 2007: 587.)

Paakomponentit yleensa tulkitaan ja nimetéén rotaation jalkeen. Pd4dkomponenttien ni-
medminen tapahtuu suurimpien latausten perusteella sisalléllisin perustein. Padkom-
ponentin nimeksi valitaan siis sellainen nimi, joka kuvastaa mahdollisimman hyvin ja
kattavasti latautuneiden muuttujien sisaltéa. (Metsémuuronen 2007: 587.)

Tassé tutkimuksessa kaytetty uraliikkuvuus-mittaristo sisélsi alun perin 11 muuttujaa.
Ensimmaisen komponenttianalyysin perusteella mittaristosta oli poistettava yksi muut-
tuja, silla se latautui suhteellisen vahvasti (>0.5) kahdelle paakomponentille. Taman
jalkeen tehtiin toinen pd&dkomponenttianalyysi, jonka perusteella jouduttiin poistamaan
myos toinen muuttuja. Muuttuja poistettiin, koska muuttujan kommunaliteetti oli heikko
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(0.311) ja koska muuttuja latautui kahdelle eri padkomponentille (lataus >0.3). Lisaksi
muuttuja ei sisallollisesti vastannut pddkomponentin muita muuttujia. Nain muuttujien
lopulliseksi maaréksi muodostui yhdeksén. Kaiser-Meyer-Olkin -testin (.771) ja Bartlet-
tin svaarisyystestin (p<0.0001) tulosten mukaan korrelaatiomatriisi sopii varsin hyvin
paadkomponenttianalyysiin. Muuttujakohtaista hyvyyttd mittaavat kommunaliteetit vaih-
televat valilla 0.535-0.901, mika osoittaa sen, ettd muuttujat mittaavat pddkomponentte-
ja hyvin. Padkomponenttien hyvyyttd mittaava ominaisarvo on kaikilla padkomponen-
teilla yli yhden, mit4 voidaan pitd4 ominaisarvon raja-arvona. Ensimmaiselld paédkom-
ponentilla ominaisarvo oli 3,961, toisella pddkomponentilla 2,082 ja kolmannella 1,320.
Kaikki kolme padédkomponenttia pystyvét selittdmaan 81,8 % muuttujien vaihtelusta eli
varianssista.

Taulukossa 2 on esitelty muuttujien pddkomponenttirakenne. Taulukosta ilmenee, miten
ja kuinka vahvasti muuttujat ovat latautuneet eri padkomponenteille. Lisaksi taulukossa
on esitetty muuttujien kommunaliteetit sekda paddkomponenttien ominaisarvot ja seli-
tysosuudet rotatoinnin jalkeen. Pd4dkomponentit on nimetty muuttujien sisalléon perus-
teella sisdiseen, kansainvaliseen ja ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Néista sisaiselld uraliik-
kuvuudella tarkoitetaan uraliikkuvuutta nykyisen tyonantajaorganisaation sisalla. Kan-
sainvaliselld uraliikkuvuudella viitataan valmiuteen siirtyd toihin ulkomaille, riippumat-
ta siitd vaihtuuko tyonantaja vai ei. Ulkoinen uraliikkuvuus mittaa puolestaan valmiutta
vaihtaa tyénantajaa.
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Taulukko 2. Uraliikkuvuus-mittariston paddkomponenttirakenne.

PAAKOMPONENTIT JA MUUTTUJAT Piikomponentit ja lataukset Eommunaliteetti
1 2 3

1. Sisdinen uraliikkuvuus

1. Minulla on hyvit mahdolisuudet sirtyd toiseen 1922 0.889
tommintoon nylkyiselld tyonantajallam. T i

2. Minufla on hyvit mahdollisundet siirtyi toiseen 0.916 0.868
ryhmidn /tifmiin nykyiselld tyonantajallani. ) )

3. Minulla on hyvit mahdollisuudet sirtyi toiseen
samantasoiseen tehtdvain nyloyiselld tyonantajallani.

4. Minufl hyvit mahdollisundet siirtyd kork
a on hyvit mahdollisuudet siirtyd korkeampaan 0822 0.718

asemaan nykyiselld tydnantajallani.

2. Kansainvilinen uraliilkkuvuus

3. Minufla on hyvit mahdollisundet siirtyd pitempiaikaiselle 0511 0862

ulkomaan tydskentelyjaksolle. : T
6. Minulla on hyvit mahdollisuudet Ivhytaikaiseen 0.906 0.835
tyoskentelyyn ulkomailla.

7. Minulla on hyvit mahdollisuudet ylennykseen nykyisen 0642

tyonantajani ulkomaan vksikissa.

3. Ulkoinen uraliikkuvuus

8. Tunnen houkutusta vathtaa tyinantajaa. 0.947 0,201

9. Koen, ettd minulla on paremmat mahdollisundet kehittdd uraam
0,932 0,391

nykyisen tyénantajani ulkopuolella knin nyloyiselld tydnantajallani.

Ominaisarvo 3,961 2,082 1,32
Selitysosuus (vht. 81,807 %0) 3736% 61.57%  2024%

4.4.2. Tutkimuksen reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan toistettavuutta eli kykyd tuottaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Mittari on sisdisesti reliaabeli, kun mittaustulokset ovat samat
kun sama tilastoyksikkd mitataan useampaan kertaan. Tutkimus on ulkoisesti reliaabeli,
kun mittaukset on toistettavissa myds muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. Reliabiliteettia
voidaan tarkastella mittauksen jalkeen, jolloin kiinnostuksen kohteena on kahden riip-
pumattoman mittauksen korrelaatio. Reliabiliteetin mittaaminen tapahtuu kéytanndssé
siten, ettd samaa asiaa mitataan kahdella tai useammalla kysymykselld, minka jalkeen
lasketaan kysymysten vélinen korrelaatiokerroin. (Heikkild 2008: 30, 187.) Kaytetyin
reliabiliteettia mittaava kerroin lienee Cronbachin alfa, joka perustuu mittauksen siséi-
seen yhtenevyyteen eli konsistenssiin (Metsamuuronen 2005: 102). Cronbachin alfa voi
saada arvoja valilla 0-1. Mita lahempéana lukua yksi kerroin on, sitd korkeampi reliabili-
teetti, eli sitd vahvemmin mittarin osiot mittaavat samaa asiaa. Riittavan suurelle reliabi-
liteetille el ole olemassa mitaan yksiselitteisté rajaa, mutta mielellaan reliabiliteetin tuli-
si ylittad 0,7. (Heikkila 2008: 30, 187.)
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Uraliikkuvuusmittariston padkomponenttianalyysin perusteella uraliikkuvuuden ulottu-
vuuksille muodostettiin summamuuttujat. Uraliikkuvuusmittariston muuttujien Cron-
bachin alfakertoimet on esitetty taulukossa 3. Kuten taulukosta huomaa, sisaisen ura-
liikkuvuuden alfakerroin on 0,933, kansainvélisen uraliikkuvuuden 0,805 seka ulkoisen
uraliikkuvuuden 0,884. Kaikkien kolmen paakomponentin alfakertoimet siis ylittavat
selvasti hyvaksyttavan tason (0,70).

Taulukko 3. Uraliikkuvuusmittariston reliaabelius.

PSYKOLOGINEN URALIIKKUVUUS Cronbachin alfa
Summamuuttujat

Sisainen uraliikkuvuus 0,933
Kansainvélinen uraliikkuvuus 0,805
Ulkoinen uraliikkuvuus 0,884

Tyo0- ja yksityiselamén tasapainon mittaristo mittaa neljad osa-aluetta: tyon negatiivista
vaikutusta yksityiselamaan, yksityiselamén negatiivista vaikutusta tyohon, tyon positii-
vista vaikutusta yksityiselaméén sekd yksityiselamén positiivista vaikutusta tyohon.
Ulottuvuuksille on laskettu summamuuttujat, jotka perustuvat mittaristossa esitettyihin
13 vaittdamaan. Cronbachin alfakertoimet on esitetty taulukossa 4, josta on nahtévissa
summamuuttujien alfakerrointen vaihtelevan valilla 0,800-0,901, miké viittaa mittarin
hyvaan reliabiliteettiin.

Taulukko 4. Ty0- ja yksityiselaman tasapainon mittariston reliaabelius.

TYO- JA YKSITYISELAMAN TASAPAINO Cronbachin alfa
Summamuuttujat

Tyoén negatiivinen vaikutus yksityiselamaan 0,901
Yksityiselaman negatiivinen vaikutus tyéhon 0,878
Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan 0,800

Yksityiselaman positiivinen vaikutus tyéhon 0,830
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4.5. Aineiston tilastollinen késittely

Tutkimuksen kaikki tilastolliset analyysit suoritettiin SPSS Statistics -tilasto-ohjelmalla
(versio 20). Aluksi suoritettiin jo edell& esitelty mittarin validiteettiin liittyva padkom-
ponenttianalyysi seké reliabiliteetin mittaus. Tamén jalkeen suoritettiin aineistoa kuvai-
levia testeja. Aineistoa luokiteltiin muun muassa sukupuolen, syntymavuoden, lapsiti-
lanteen seka erilaisten tyohon liittyvien muuttujien avulla. Tdman jélkeen tarkasteltiin
tyo- ja yksityiselamén tasapainon seka uraliikkuvuuden ulottuvuuksien tunnuslukuja.
Liséksi tarkasteltiin keskiarvotestien avulla sitd, millainen vaikutus taustamuuttujilla on
tyo- ja yksityiseldman tasapainoon ja uraliikkuvuuteen. Taman jalkeen tarkasteltiin yk-
sisuuntaisen varianssianalyysin (Oneway ANOVA) avulla sit4, millainen vaikutus ty6-
ja  yksityiselamédn tasapainon ulottuvuuksilla ja  niiden luokilla  (mata-
la/keskimaaréinen/korkea) on uraliikkuvuuteen. Seuraavaksi otetaan lyhyt katsaus ana-
lyyseissa kaytettyihin menetelmiin: t-testiin ja yksisuuntaiseen varianssianalyysiin.

Sukupuolen vaikutusta ty6- ja yksityiseldman tasapainon eri ulottuvuuksiin siis testattiin
yleisimmalla keskiarvojen erojen testausmenetelmalla, t-testilla. T-testin suorittamiselle
on kaksi kriteerid: muuttujan pitéa olla vahintaan vélimatka-asteikollinen ja jakaantunut
normaalisesti perusjoukossa. Lisaksi otoskoon on oltava kohtuullinen (>20). Nama kri-
teerit tayttyvat otoksessa. T-testi tehtiin tasséd tutkimuksessa vertaamalla kahden riippu-
mattoman otoksen keskiarvojen eroja siten, ettd testattavina muuttujina olivat ty6- ja
yksityiselamén tasapainon tai uraliikkuvuuden ulottuvuuksien summamuuttujat ja ryh-
mittelevana muuttujana sukupuoli. T-testin tulostuksesta on aluksi nahtavissa varianssi-
en yhtasuuruustesti Levene, joka siis kertoo, ovatko varianssit yhta suuria kummallakin
osastolla. Levenen testin tulosten analyysi tapahtuu F-testilla ja siihen liittyvalla merkit-
sevyystasolla (p-arvo). F-testid kertoo sen, milla todennékdéisyydella nollahypoteesi voi-
daan hylata. Ohjearvona on, ettéd jos F-arvo on huomattavasti suurempi kuin 1, ja mikali
merkitsevyystaso eli p-arvo (Sig.) on riittdva (p<.05), nollahypoteesi voidaan hylata. P-
arvon ollessa <.001, ero on tilastollisesti erittdin merkitseva. Jos p<.01, kyseessa on
tilastollisesti merkitseva tulos, kun taas p<.05 on tilastollisesti melkein merkitseva. Jos
hypoteesi varianssien yhtasuuruudesta kumoutuu, t-testin tulos katsotaan rivilta, jossa
varianssien yhtasuuruutta ei oleteta — ja painvastoin.

Varianssianalyysilla voidaan tarkastella sitd, onko ryhmien keskiarvoissa tilastollisesti
merkitsevia eroja. Koska tdssd tutkimuksessa tilastoyksikot jaetaan yhden selittdvan
muuttujan (tyo- ja yksityiseldman tasapaino) perusteella ja verrataan ndiden ryhmien
keskiarvoja (selitettdvand muuttujana uraliikkuvuus) kaytetddn yksisuuntaista varianssi-
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analyysia. ANOVAIla voidaan selvittdd, kuinka useamman kuin kahden ryhman kes-
kiarvot eroavat toisistaan eli mik& on ryhmittelevdn muuttujan vaikutus. ANOVAn l&h-
tooletuksena eli nollahypoteesina on, ettd kiinnostuksen kohteena olevien ryhmien kes-
kiarvot ovat yhtd suuria. Jos nollahypoteesi voidaan hylatd, selittdvdn muuttujan kes-
kiarvojen valill4 on eroja eri ryhmissd. Varianssianalyysi perustuu siihen, etta selitetta-
van muuttujan (uraliikkuvuus) varianssi jaetaan kahteen osaan: siséiseen ja luokkakes-
kiarvojen valiseen hajontaan. Jos ndmd eroavat tilastollisesti merkitsevasti toisistaan,
nollahypoteesi hylataan. Tilastollisena testind varianssianalyysissa kéytetddn t-testin
tavoin F-testid samoine ohjearvoineen. Koska ANOVA ei kerro sitd, minkd ryhmien
vélilla tilastollisesti merkitsevid eroja on loydettévissd, analyysin yhteydessé tehd&an
parittaisvertailu eli Post Hoc -testi. Tassa tutkimuksessa kaytettiin Tukeyn testid, joka
vertailee kaikkia keskiarvoja toisiinsa ja joka on konservatiivinen testi siind mielessa,
etta testi huomaa tilastollisen eron ryhmien valille vain silloin, kun ero on melko varma.
(Karjaluoto 2007: 30—-34; Metsamuuronen 2007: 708-719.)

Tyo6- ja yksityiselaméan tasapainon ulottuvuuksien rekoodaus:

Tyo- ja yksityiselaman tasapainoon liittyvat summamuuttujat luokiteltiin analyyseja
varten uudelleen siten, ettd kullekin ulottuvuudelle muodostettiin kolmasosa- eli 33,33
%:n porrastuksin oleva jako. Tarkoituksena on siis jakaa jokainen summamuuttuja kol-
meen eri luokkaan: matalaan, keskiméaaréiseen ja korkeaan. Jako tehtiin taulukon 5 mu-
kaisesti. Esimerkiksi tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan -ulottuvuuden mini-
miarvon 1 ja arvon 3,67 valinen 33,33 persentiilin valinen alue nimettiin matalaksi tyén
positiiviseksi vaikutukseksi yksityiselaméaéan. Seuraava 33.33 persentiilin alue, joka
muodostui arvojen 3,68-4,67 vilille nimettiin keskimaaraiseksi tyon positiiviseksi vai-
kutukseksi yksityiselamaan. 4,68 ja maksimiarvon 7 valinen alue nimettiin korkeaksi
tyon positiiviseksi vaikutukseksi yksityiselamaéan. Loput kolme tyd- ja yksityiselamén
tasapainon ulottuvuutta rekoodattiin samalla periaatteella.

Taulukko 5. Ty6- ja yksityiselaman tasapainon summamuuttujien persentiilit.

Tyo- ja yksityiselamén tasapainon ulottuvuudet Persentiilit

33,3% 66,7 %
Tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan 2,75 4,50
Yksityiselaméan negatiivinen vaikutus tyohon 1,00 2,00
Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan 3,67 4,67
Yksityiselaman positiivinen vaikutus tyéhon 5,00 5,67
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5. TUTKIMUSTULOKSET

Tassé luvussa kaydaéan lapi tutkimuksen tulokset. Ensimmaiseksi kuvaillaan tutkimuk-
sessa kéytettya aineistoa sukupuolen, i&n, lapsitilanteen sek& tyohon liittyvien taustate-
kijoiden valossa. Tamén jalkeen otetaan katsaus vastaajien tyo- ja yksityiseldman tasa-
painon tilaan seké siihen, millainen vaikutus sukupuolella ja muilla taustatekijoill tasa-
painon arviointiin. Seuraavaksi tarkastellaan vastaajien arvioita psykologisesta uraliik-
kuvuudesta. Myos uraliikkuvuuden osalta tarkastellaan taustamuuttujien merkitysta ar-
viointeihin. Lopuksi syvennytdén tutkielman pd&dongelmaan eli siihen, millainen vaiku-
tus tyo- ja yksityiseldman tasapainolla on uraliikkuvuuteen.

5.1. Aineiston kuvaus

Kuten jo aiemmin todettiin, aineiston lopulliseksi kooksi muodostui 173. Seuraavaksi
otetaan hieman tarkempi katsaus tutkimuksessa kaytettyyn aineistoon. Aineistoa tarkas-
tellaan esimerkiksi sukupuolen, idn seka erilaisten tyohon liittyvien taustatekijéiden
kautta.

Sukupuoli:
Vastaajista 94 oli miehid ja 79 naisia. Aineistosta on siis hieman yli puolet, 54,3 %, oli
miehid, jolloin naisten osuus oli 45,7 %.

Sukupuoli

® Mies = Nainen

46 % 54 %

Kuvio 7. Vastaajien sukupuolijakauma.
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Syntymavuosi:

Vastaajat jaettiin kolmeen eri luokkaan syntymavuosien perusteella kuvion 8 mukaises-
ti. Suurin ryhma eli moodiluokka olivat vuonna 1959 tai sitd ennen syntyneet (yli 52-
vuotiaat), joita oli 39 % vastaajista. Lahes yhta paljon (37 %) oli vuosina 19601969
syntyneitd (43-52 vuotiaita). Pienin ryhmé& oli vuonna 1970 tai sen jalkeen syntyneet
(alle 43-vuotiaat), jotka muodostivat 24 % vastaajista.

Syntymavuosi
= 1959 tai ennen = 1960-1969 = 1970 tai jalkeen
39% 37%

Osuus vastaajista (%)

Kuvio 8. Vastaajien syntymavuodet luokittain.

Lapsitilanne:

Vastaajien lapsitilanne jaettiin kolmeen luokkaan. Noin puolella vastaajista on alaikaisia
lapsia. 37 % vastaajista puolestaan ilmoitti lastensa olevan jo aikuisia. 14 %:lla vastaa-
jista ei ole lapsia lainkaan.

Lapsitilanne

Ei lapsia
14 %

Alaikaisia lapsia
49 %

Aikuisia lapsia
37 %

Kuvio 9. Vastaajien lapsitilanne.
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Palkkataso:

Vastaajat jaettiin ansioiden suuruuden perusteella viiteen eri luokkaan (kuvio 10). Suu-
rin osa vastaajista (39 %) sai 31004500 € palkkaa kuukaudessa. Toiseksi suurin palk-
karyhma (23 %) muodostui 4600-6000 € kuukaudessa ansaitsevista henkilGist.

Saannollisen tydajan ansiot ja edut bruttona / kk

® 3000 € tai alle ™ 3000-4500 € ™ 4600-6000 € ™6100-7500€ ™ 7600 € tai yli

39%

Osuus vastaajista (%)

Kuvio 10. Vastaajien palkkataso.

Tyokokemus:

Vastaajat jaettiin tydokokemuksen perusteella neljaén eri luokkaan. Suurin joukko vas-
taajista (37 %) on ollut tybeldmassa ainakin 30 vuotta. Pienimman luokan vastaajista (6
%) muodostivat henkil6t, joilla oli tydkokemusta alle 10 vuotta.

Tyokokemus vuosina
® 9 tai alle = 10-19 =20-29 = 30 tai yli

35% 37%

6%

Osuus vastaajista (%)

Kuvio 11. Vastaajien tyokokemus.
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TyOnantajien maara:

Valmistumisen jalkeisten tyonantajien méaara jaettiin neljdan luokkaan. Suurimmalla
osalla (39 %) vastaajista on tydskennellyt 3—4 tydnantajalla valmistumisensa jalkeen. 35
%:lla vastaajista tyonantajia on ollut korkeintaan kaksi. Joka viidennelld on ollut tyon-
antajia 5-6, mutta vain 7 %:lla vastaajista on ollut td&t4 enemman tyonantajia.

TyOnantajien maara
ml-2 m3-4 u5-6 m7taiyli

39%

35%

7%

Osuus vastaajista (%)

Kuvio 12. Vastaajien valmistumisen jalkeisten tydnantajien maara.

Koulutustaso:

Kuten kuviosta 13 ilmenee, enemmistd (55 %) vastaajista on suorittanut ylemmén kor-
keakoulututkinnon. Vajaa neljannes (23 %) on suorittanut joko ammattikorkeakoulu- tai
alemmin korkeakoulututkinnon. 11 %:lla vastaajista on ammatillinen tutkinto tai pelkk&
lukiokoulutus. 7 % vastaajista on suorittanut lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon.

Koulutustaso

Muu/ei vastausta
4%

Lisentiaatin /

Ammatillinen /
lukiokoulutus

0,
tohtorin tutkinto 11%
7%
’ AMK-tutkinto /
i lempi
Y lempi a
korkeakoulu- kO:kt:Iil!(c:ulu-
tutkinto u23 |(r; 0
55 % ()

Kuvio 13. Vastaajien koulutustaso.
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Nykyinen asema organisaatiossa:

Suurin osa (32 %) kyselyyn vastanneista henkil@ista toimii asiantuntijatehtévissa. Hie-
man reilun neljanneksen (26 %) nykyinen asema organisaatiossa on keskijohto. 23 %
vastanneista puolestaan toimii johdon tai ylimméan johdon tehtdvissd. 13 % vastaajista
toimii organisaation paa- tai toimitusjohtana.

Nykyinen asema organisaatiossa
Muu Péé- tai
6 % e
) B toimitusjohtaja
Asiantuntija- 13 %
tehtévat
32% Ylin johto/johto
23 %
Keskijohto ___—
26 %

Kuvio 14. Vastaajien nykyinen asema organisaatiossa.

Nykyinen ty6nantaja:

Vastaajat jaettiin kahdeksaan eri luokkaan nykyisen tyonantajan mukaan. Aineiston
moodiluokkana on valtion tai kunnan virastot tai laitokset. Niissd tyéskenteli kyselyhet-
kellda 38 % vastanneista. Reilu viidesosa (22 %) tydskentelee teollisuusyrityksessé.
Kaupan alalla tydskentelee kymmenesosa vastaajista.

Nykyinen ty6nantaja
Muou Teollisuusyritys
2% 22%  Kaupan tai
Muu julkisyhteiso _— palvelualan yritys

4% 10 %
Insingori-,
ltion/k arkkitehti- tai
Valtion/kunnan e en wnngin 1a; KONSUIttiyritys
virasto tai laitos ——— Jarjesto, saatio tai 49
38 % Yliopisto vastaava
5% 5%

Kuvio 15. Vastaajien nykyinen tyonantaja.
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5.2. Ty0- ja yksityiselaman tasapainon tila ja taustatekijat

Tassé luvussa esitelldén tyo- ja yksityiseldman tasapainon ulottuvuuksien tunnusluvuis-
ta keskiarvot, tunnusluvut ja keskihajonnat. Keskiarvo lasketaan summaamalla kaikki
arvot yhteen ja jakamalla numeruksella eli yhteenlaskettavien maarédlld. Mediaanilla
puolestaan tarkoitetaan suuruusjérjestyksessa olevan aineiston keskimmaisinta arvoa.
Hajontaluvuista esitelladn keskihajonnat, jotka kuvaavat arvojen vaihtelua keskiarvon
ymparilla. Keskihajonta osoittaa siis sen, kuinka tarkasti keskiarvo kuvaa aineistoa.
(Metsdmuuronen 2007: 339-343.) Liséksi luvussa tarkastellaan eri taustatekijoiden vai-
Kutusta ty6- ja yksityiselaman tasapainon ulottuvuuksiin.

Tyo- ja yksityiselaméan tasapaino koostuu neljésté eri ulottuvuudesta, joiden mittaami-
sessa on kaytetty seitseménportaista Likertin asteikkoa. Seuraavassa kuviossa on esitetty
ty6- ja yksityiselamén tasapainon ulottuvuuksien keskiarvot. Kuten kuviosta on nahta-
vissd, kaikkein suurimman keskiarvon (5,20) sai yksityiselaman positiivinen vaikutus
tyohon -ulottuvuus. Sen sijaan vastaajat arvioivat yksityiselamén negatiivinen vaikutus
tyohon -ulottuvuuden kaikista alhaisimmaksi arvolla 1,95. Tyon negatiivinen vaikutus
yksityiselamaan -ulottuvuus sai keskiarvon 3,60 ja tyon positiivinen vaikutus yksityis-
elamaan -ulottuvuus keskiarvon 4,19. Vastausten perusteella nayttdd ennen kaikkea
siltd, ettd vastaajat ndkevat tyon ulkopuolisen eldmén vaikuttavan enemmaénkin positii-
visesti kuin negatiivisesti tyontekoon.

Ty0- ja yksityiselamén tasapaino
Tydn negatiivinen vaikutus yksityiselaméan 3,60
Yksityiseldamén negatiivinen vaikutus tyéhén 1,95
Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaén 4,19

Yksityiselaméan positiivinen vaikutus tyéhon 5,20

0 1 2 3 4 5 6 7

Kuvio 16. Tyo6- ja yksityiselaméan tasapainon arviointi.
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Taulukossa 6 on esitetty keskiarvojen lisaksi ulottuvuuksien mediaanit ja keskihajonnat.
Taulukosta nadkee ulottuvuuksien keskihajontojen vaihtelevan valilla 1,11-1,56. Seka
yksityiseldman positiivinen vaikutus ty6hon -ulottuvuuden ettd yksityiselaman negatiivi-
nen vaikutus tydhon -ulottuvuuden saamat arvot vaihtelevat keskiarvojen ymparilla siis
hieman vdhemman kuin kaksi muuta ulottuvuutta. Vastaajat ovat siis yksimielisimpia
yksityiseldmén vaikutuksista tyohon, kun taas mielipiteet tyon vaikutuksista yksityis-
eldmaan vaihtelevat enemman.

Taulukko 6. Tyo- ja yksityiselaman tasapaino: tunnusluvut.

TYO- JA YKSITYISELAMAN TASAPAINO Keskiarvo ~ Mediaani  Keskihajonta
Tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan 3,60 3,50 1,56
Yksityiselaman negatiivinen vaikutus tyéhon 1,95 1,67 1,11
Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan 4,19 4,33 1,30
Yksityiselaman positiivinen vaikutus tyéhon 5,20 5,33 1,11

Kuten seuraavasta taulukosta kay ilmi, naisten ja miesten keskiarvoissa ei ole juurikaan
eroavaisuuksia. T-testin mukaan naisten ja miesten valilla ei kuitenkaan ole havaittavis-
sa tilastollisesti merkitsevid eroja tyo- ja yksityiselamén tasapainon ulottuvuuksissa.

Taulukko 7. Sukupuolen vaikutus tyo- ja yksityiselamén tasapainon ulottuvuuksiin.

Muuttujat Miehet Naiset Levenen testi  Eroavaisuudet
ka kh ka kh F-arvo  Sig. t Sig.

Tyon negatiivinen vaikutus 3,59 1,47 3,61 1,67 3,006 .085 -0,072 .943
yksityiselamaan

Yksityiselaman negatiivinen 208 117 180 1,03 1,503 .222 1,685 .094
vaikutus tyéhon

Tyon positiivinen vaikutus 4,18 122 421 1,39 2,257 135 -0,130 .896
yksityiselamaan

Yksityiselaman positiivinen 519 108 521 1,16 0,841 .360 -0,135 .893
vaikutus tyéhon

Muiden taustatekijoiden vaikutusta tyo ja yksityiselamén tasapainoon vaikuttavana teki-
jané tutkittiin varianssianalyysin (ANOVA) avulla. Tulosten perusteella vastaajien syn-
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tyméavuodella eli iall4 ei ollut tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta tyo- ja yksityisela-
man tasapainon arviointiin. Lapsitilanteen osalta keskiarvoeroja havaittiin tyon positii-
vinen vaikutus yksityiselaméan -ulottuvuudessa. Henkil6t, joilla ei ole lapsia, arvioivat
positiivisen vaikutuksen tilastollisesti melkein merkitsevasti (p=.011) pienemmaksi ver-
rattuna henkil6ihin, joilla on alaikaisia tai aikuisia lapsia. Sen sijaan koulutustason kes-
kiarvoissa oli tilastollisesti melkein merkitsevéa (p=.034) ero yksityiselaman negatiivi-
nen vaikutus tyohon -ulottuvuuden osalta. Tilastollisesti merkitseva ero tosin l0ytyi
alemman tai ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden ja sellaisten vastaajien valil-
t4, jotka eivét olleet ilmoittaneet koulutustasoaan. Téten tuloksista ei voida vetéda tar-
kempia johtopadtoksia. Myos tulotasolla ndyttéisi olevan tilastollisesti melkein merkit-
sevid (p=.036) eroja yksityiselaman negatiivinen vaikutus tyohon -ulottuvuuden osalta.
Tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd mitd korkeampaa palkkaa henkil6 saa, sitd
vahemman henkil6t nakevét yksityiselamén hairitsevan tyota. Vastaajan nykyinen ase-
ma organisaatiossa ei ole varianssianalyysin perusteella yhteydessa ty6- ja yksityisela-
mén tasapainon ulottuvuuksiin. Varianssianalyysien tarkemmat tulokset on liitteessé 2.

5.3. Psykologisen uraliikkuvuuden arviointi ja taustatekijat

Seuraavaksi esitetddn psykologiseen uraliikkuvuuteen eli koettuihin uraliikkuvuusmah-
dollisuuksiin ja -valmiuksiin liittyvid tunnuslukuja. Psykologinen uraliikkuvuus jakautui
paakomponenttianalyysin perusteella kolmeen eri ulottuvuuteen: siséiseen, kansainvali-
seen ja ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Ulottuvuuksien mittaamisessa kéytettiin seitseméan-
portaista Likertin asteikkoa. Kuviossa 17 on nahtévissa ulottuvuuksien keskiarvot. Suu-
rimman keskiarvon sai ulkoinen uraliikkuvuus arvolla 3,57. Léhes yhtd suuren arvon
(3,49) sai sisainen uraliikkuvuus. Nain ollen pienimmén keskiarvon (2,78) sai kansain-
valinen uraliikkuvuus. Keskiarvot antavat siis viitteita siité, ettd vastaajat nakevat mah-
dollisuutensa ja valmiutensa liikkua ulkoisesti tai sisaisesti ldhes yhta hyviksi, kun taas
vastaajat kokevat mahdollisuutensa liikkua kansainvélisesti kaikista heikoimmiksi.
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Psykologinen uraliikkuvuus
Siséinen uraliikkuvuus 3,49
Kansainvalinen uraliikkuvuus 2,78
Ulkoinen uraliikkuvuus 3,57
0 1 2 3 4 5 6 7

Kuvio 17. Psykologisen uraliikkuvuuden arviointi.

Taulukossa 8 on esitetty ulottuvuuksien mediaanit ja keskihajonnat. Kuten taulukosta on
havaittavissa, suurin keskihajonta (1,85) on ulkoisella ja pienin (1,64) kansainvalisella
uraliitkkuvuudella. Sisdisen uraliikkuvuuden keskihajonta on 1,76. Ndin voidaan siis
paatelld, ettd vastaajat ovat yksimielisimpid mahdollisuuksistaan liikkua kansainvélises-
ti, kun taas mielipiteet ulkoisista uraliikkuvuusmahdollisuuksista eroavat eniten.

Taulukko 8. Psykologinen uraliikkuvuus: tunnusluvut.

PSYKOLOGINEN URALIIKKUVUUS Keskiarvo Mediaani  Keskihajonta
Summamuuttujat

Sisainen uraliikkuvuus 3,49 3,50 1,76
Kansainvélinen uraliikkuvuus 2,77 2,33 1,64
Ulkoinen uraliikkuvuus 3,57 4,00 1,85

Myaos psykologista uraliikkuvuutta tarkasteltiin sukupuolen suhteen. Kuten seuraavassa
taulukossa esitetyista t-testin tuloksista kay ilmi, naisten ja miesten vélilla ei havaittu
tilastollisesti merkitsevia eroavaisuuksia yhdenkaan uraliikkuvuuden ulottuvuuden kes-
kiarvojen valilla.
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Taulukko 9. Sukupuolen vaikutus psykologisen uraliikkuvuuden ulottuvuuksiin.

Muuttujat Miehet Naiset Levenen testi  Eroavaisuudet
ka kh ka kh F-arvo Sig. t Sig.
Sisdinen uraliikkuvuus 347 163 350 192 2928 .089 -0,110 .912

Kansainvalinen uraliikkuvuus 286 168 268 1,59 0,245 622 0,731 466

Ulkoinen uraliikkuvuus 361 187 353 184 0,206  .651 0,305 .761

My0s psykologisen uraliikkuvuuden osalta tarkasteltiin muiden taustatekijoiden merki-
tystd. Syntymévuodella eli ialla havaittiin olevan selva yhteys ulkoiseen uraliikkuvuu-
den. Ryhmien valilta 16ydettiin tilastollisesti erittdin merkitsevia (p.=001) eroja. Tulos-
ten perusteella vaikuttaa siltd, ettd mitd nuorempia henkil6t ovat, sitd paremmiksi he
arvioivat mahdollisuutensa ja halunsa ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Myos eri lapsitilan-
teiden vélilla on havaittavissa tilastollisesti merkitsevia (p=.002) eroja ulkoisessa ura-
liikkuvuudessa. Vastaajat, joilla on aikuisia lapsia, ndkevat mahdollisuutensa liikkua
ulkoisesti heikommiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia tai joiden lapset ovat alaikai-
sid. Tama tilastollinen ero saattaa johtua kuitenkin iasta, silla aikuisten lasten vanhem-
mat ovat todenndkoisesti idkkadmpia kuin alaik&isten lasten vanhemmat. Tuloksissa
mielenkiintoista on my0s se, ettd alaikaisten lasten vanhemmat arvioivat valmiutensa
uraliikkuvuuteen lahes yhtd korkeiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia. Td&ma tulos
saattaa johtua esimerkiksi siitd, ettd alaikéisista lapsista alle kouluikéiset lapset ovat
usein péivahoidossa ja kouluikéiset lapset parjaavat usein yksin kotona, joten lapsilla ei
vélttamatta ole vaikutusta siihen, uskaltavatko vanhemmat vaihtaa tyonantajaa. Vaikut-
taa siis silta, ettd sill4, onko henkil6lla lapsia, ei vaikuta psykologiseen uraliikkuvuu-
teen. Tulosten mukaan koulutustasolla ei ole tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta psy-
kologisen uraliikkuvuuden ulottuvuuksiin. Myoské&éan tulotasolla ei havaittu olevan ti-
lastollisesti merkitsevééd paino-arvoa uraliikkuvuutta selittdvand tekijand. Sen sijaan
tilastollisesti merkitsevia eroja 16ytyi (p=.01) nykyinen asema organisaatiossa -luokkien
vélilla sisdisessa uraliikkuvuudessa. Erot 16ytyivat paé- tai toimitusjohtajien ja keski-
johdossa tai johdossa tydskentelevien vastaajien valilla. Erot selittynevat sillg, etté toisin
kuin johdolla tai keskijohdolla, paa- tai toimitusjohtajilla ei ole kaytanndssa mahdolli-
suuksia siirtyd samantasoisiin tai korkeampiin tehtdviin saman yrityksen sisalla. ANO-
VAN tarkemmat tulokset on nahtévissa liitteessé 2.
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5.4. Ty0- ja yksityiselaman tasapaino psykologisen uraliikkuvuuden selittajana

Ty0- ja yksityiselaman tasapainon yhteyttd uraliikkuvuuteen tarkasteltiin keskiarvotes-
teihin kuuluvan yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Seuraavassa esitelldan analyy-
sin tulokset kunkin tyd- ja yksityiselaman tasapainon ulottuvuuden osalta.

5.4.1. Ty6n negatiivinen vaikutus yksityiselamaén ja uraliikkuvuus

Seuraavasta ANOVA-taulukosta on nahtavissa, ettd keskiarvojen eroista kertova F-arvo
(5,551) on ulkoisen uraliikkuvuuden ulottuvuudessa riittava, minka liséksi p-arvo (.005)
kertoo luokkien keskiarvojen tilastollisesti merkitsevésté erosta. Post-Hoc -testin tulos-
ten mukaan matalan ja korkean tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan -
ulottuvuuden luokkien keskiarvojen vélinen ero on tilastollisesti merkitseva. Taten,
tyontekijat, joiden tyolla on huomattavia negatiivisia vaikutuksia yksityiselamaan, ko-
kevat, ettd heilld on paremmat mahdollisuudet kehittdd uraansa nykyisen tyonantajansa
ulkopuolella ja painvastoin. Tukeyn testin tulokset on esitetty liitteessa 2.

Taulukko 10. ANOVA: Tyodn negatiivinen vaikutus yksityiselamaan -ulottuvuuden
luokat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen.

Tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan: N Keskiarvot, Keskihajonta  F-arvo Sig.
luokat uraliikkuvuus  ryhmien valilla
Sisdinen uraliikkuvuus 2,899 0,931 .396
matala 63 3,42
Tyo6n negatiivinen vaikutus keskiméadrdinen 58 3,73
yksityiselamaén korkea 52 3,29
yht. 173 3,49
Kansainvélinen uraliikkuvuus 4,842 1,822 .165
matala 63 2,53
Tyobn negatiivinen vaikutus keskimadrdinen 58 3,09
yksityiseldmaén korkea 52 2,71
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 18,096 5,551  .005
matala 63 3,09
Tydn negatiivinen vaikutus keskimadrainen 58 3,53
yksityiselamaan korkea 52 4,21
yht. 173 3,57
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5.4.2. Yksityiselamén negatiivinen vaikutus tyohon ja uraliikkuvuus

F-arvon (9,729) ja merkitsevyystason (p=.000) perusteella nayttaa siltd, etta yksityis-
elaman negatiivinen vaikutus tyohon -ulottuvuuden luokkien valilla on tilastollisesti
erittdin merkitsevié eroja ainoastaan ulkoisen uraliikkuvuuden suhteen. Liitteessa 2 esi-
tetty Tukeyn testi osoittaa, ettd tilastollisesti merkitsevié eroja 16ytyy kaikkien yksityis-
elaman negatiivinen vaikutus tyéhon -ulottuvuuden luokkien valilla. Henkil6illa, joilla
yksityiselaman negatiivinen vaikutus tyéhon -ulottuvuus on matala, nakevat ulkoiset
uraliikkuvuusvalmiutensa tilastollisesti merkitsevasti (p=.001 ja p=.014) pienemmiksi
kuin kaksi muuta luokkaa. Keskimaéardisen tason luokkaa vertailtaessa 16ytyi tilastolli-
sesti erittdin merkitsevé ero (p=.001) luokan matala kanssa. Korkean tason luokka poik-
keaa keskiarvon osalta tilastollisesti merkitsevasti (p=.014) luokan matala kanssa. On
kuitenkin huomattava, ettd korkean tason luokkaan lukeutui vain kolme vastaajaa.
Luokkien ero on 2,947. Tuloksista voidaan siis péatelld, ettd mita matalampi yksityis-
elaman negatiivinen vaikutus ty6hon -ulottuvuus on, sitd alhaisempi on myds valmius
liikkua ulkoisesti — ja pédinvastoin.

Taulukko 11. ANOVA: Yksityiselamén negatiivinen vaikutus tyéhon -ulottuvuuden
luokat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen.

Yksityiselaman negatiivinen vaikutus ty6hon: N Keskiarvot, Keskihajonta  F-arvo  Sig.
luokat uraliikkuvuus ryhmien valilla
Sisainen uraliikkuvuus 1,320 0,421  .657
matala 66 3,47
Yksityiseldman negatiivinen ~ keskimadrdinen 104 3,53
vaikutus tyohon korkea 3 2,58
yht. 173 3,49
Kansainvélinen uraliikkuvuus 3,221 1,203  .303
matala 66 2,99
Yksityiselaman negatiivinen keskimaardinen 104 2,66
vaikutus tyohon korkea 3 2,00
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 30,314 9,729  .000
matala 66 2,89
Yksityiselaman negatiivinen keskimaardinen 104 3,94
vaikutus tyohon korkea 3 5,83
yht. 173 3,57
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5.4.3. Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan ja uraliikkuvuus

Myos tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan -ulottuvuuden luokkien valilla néyttaa
olevan tilastollisia eroja vain ulkoisen uraliikkuvuuden osalta. F-arvo (10,514) ylittaa
selvasti arvon 1, ja p-arvo (.000) puhuu tilastollisesti erittdin merkitsevan eron puolesta.
Tukeyn testin perusteella luokan matala ja korkea vélilla on tilastollisesti erittdin mer-
Kitsevia eroja (p=.000). Luokkia keskimé&aréinen ja korkea verrattaessa on havaittavissa
my6s naiden luokkien vélilld tilastollisesti merkitsevia (p=.002) eroja. Yhteen vetéen
voidaankin todeta, ettd mitd korkeampi tyOon positiivinen vaikutus yksityiselamaan -
ulottuvuus on, sitd alhaisemmiksi henkil6t arvioivat halukkuutensa ja valmiutensa vaih-
taa tyonantajaa eli liikkua ulkoisesti. Tulos on siis pdinvastainen verrattuna kahteen
edelliseen tasapainon ulottuvuuteen, jotka kuvastavat tasapainon negatiivista puolta.

Taulukko 12. ANOVA: Tyo6n positiivinen vaikutus yksityiselamaan -ulottuvuuden luo-
kat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen.

Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan: N Keskiarvot, Keskihajonta  F-arvo Sig.
luokat uraliikkuvuus  ryhmien valilla
Siséinen uraliikkuvuus 7,442 2,431 .091
matala 63 3,16
Tyon positiivinen vaikutus keskiméadrdinen 54 3,47
yksityiselamaan korkea 56 3,87
yht. 173 3,49
Kansainvélinen uraliikkuvuus 1,444 0,535  .587
matala 63 2,76
Tyon positiivinen vaikutus keskimaarainen 54 2,62
yksityiseldmaan korkea 56 2,94
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 32,493 10,514 .000
matala 63 4,10
Tyon positiivinen vaikutus keskiméadrdinen 54 3,87
yksityiselamaén korkea 56 2,70

yht. 173 3,57
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5.4.4. Yksityiselamé&n positiivinen vaikutus tyohon ja uraliikkuvuus

Tama tyo- ja yksityiselaman tasapainon ulottuvuus eroaa muista ulottuvuuksissa siing,
ettd luokkien keskiarvojen valilla eroja l6ytyi ulkoisen uraliikkuvuuden lisdksi myos
siséisessé uraliikkuvuudessa. Siséisen uraliikkuvuuden F-arvo (3,401) on hyvéksyttavél-
14 tasolla, ja merkitsevyystaso (p=.036) on tilastollisesti melkein merkitseva. Ulkoisen
uraliikkuvuuden arvot (F-arvo 3,392 ja p=.036) kertovat tilastollisesti melkein merkit-
sevista eroista yksityiselaman positiivinen vaikutus tydhon -ulottuvuuden luokkien vélil-
I4. Luokkien matala ja korkea keskiarvojen vélilla on tilastollisesti melkein merkitsevia
(p=.027) eroja sisaisen liikkuvuuden osalta. VVoidaankin paétellg, ettd mitd korkeampi
yksityiselaman positiivinen vaikutus tyohon -ulottuvuus, sitd korkeammaksi vastaajat
kokevat mahdollisuutensa liikkua sisaisesti. Ulkoisen uraliikkuvuuden luokkien valilta
tilastollisesti melkein merkitsevid (p=.035) eroja I6ytyi niin ikdan luokkien matala ja
korkea valiltd. Tuloksesta voidaan pééatelld, ettd mita korkeampi yksityiselaméan positii-
vinen vaikutus ty6hon -ulottuvuus, sitd vahaisemmat halut ulkoiseen uraliikkuvuuteen.

Taulukko 13. ANOVA: Yksityiselamén positiivinen vaikutus tyéhon -ulottuvuuden
luokat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen.

Yksityiselaman positiivinen vaikutus tyéhon: N Keskiarvot, Keskihajonta F-arvo Sig.
luokat uraliikkuvuus  ryhmien vélilla
Sisainen uraliikkuvuus 10,297 3,401 .036
matala 78 3,15
Yksityiselaman positiivinen keskimaé&rainen 40 3,52
vaikutus ty6hdn korkea 55 3,95
yht. 173 3,49
Maantieteellinen uraliikkuvuus 4,047 1517 222
matala 78 2,54
Yksityiseldman positiivinen keskiméaarainen 40 2,88
vaikutus tyohon korkea 55 3,02
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 11,328 3,392 .036
matala 78 3,85
Yksityiselaman positiivinen keskimaarainen 40 3,75
vaikutus tyohon korkea 55 3,05
yht. 173 3,57
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5.4.5. Yhteenveto tutkimustuloksista

Tutkimustulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd ty0- ja yksityiselamén tasapainolla on
suurin merkitys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Yhteen vetéen voidaan todeta, ettd konflik-
tit tyo- ja yksityiselaméan valilla johtavat siihen, ettd henkilt ndkevat mahdollisuutensa
ja halunsa kehittdd uraansa nykyisen tyonantajan ulkopuolella. Jos ty6- ja yksityiselama
vaikuttavat positiivisesti toisiinsa, tyontekijat eivat mielelld&n vaihda ty6nantajaa. Eri-
tyisesti yksityiselamén positiiviset vaikutukset tyohon saattavat parantaa tyontekijén
kokemia mahdollisuuksia ja valmiuksia siséiseen uraliikkuvuuteen. Yhteenveto tutki-
muksen tuloksista on esitetty seuraavassa taulukossa.

Taulukko 14. Tyo- ja yksityiselamén tasapainon vaikutus psykologiseen uraliikkuvuu-

teen.

ryo- JA YKSITYISELAMAN
TASAPAINO

PSYKOLOGINEN URALIIKKUVUUS

Sisainen uraliikku-

vuus

Kansainvélinen

uraliikkuvuus

Ulkoinen uraliik-

kuvuus

TyOn negatiivinen vaikutus

yksityiselamaan

Positiivinen vaiku-

tus

Yksityiselaman negatiivinen

vaikutus ty6hon

Positiivinen vaiku-

tus

Tyo6n positiivinen vaikutus

yksityiselamaan

Negatiivinen vaiku-

tus

Yksityiselamén positiivinen

vaikutus tyéhon

Positiivinen vaiku-

tus

Negatiivinen vaiku-

tus
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6. JOHTOPAATOKSET

Tassé luvussa vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin seka tuo-
daan esiin tutkimuksen keskeiset tulokset. Tdman jalkeen pohditaan tutkimuksen teo-
reettista ja kaytannollistd kontribuutiota. Lopuksi esitetdén tutkimukset rajoitukset seka
tehdaan ehdotuksia mahdollisille jatkotutkimuksille.

6.1. Tutkimuksen keskeiset tulokset

Taman tutkielman tavoitteena oli tutkia tyo- ja yksityiseldmén tasapainoa, tyduria ja ura-
lilkkuvuutta, seké tyd- ja yksityiselaman tasapainon yhteytta uraliikkuvuuteen. Tutkimuk-
sen padongelmana oli selvittdd, millainen yhteys ty6- ja yksityiselaman tasapainolla on
psykologiseen uraliikkuvuuteen. Tutkimuksen padongelmaan pyrittiin 16ytdmaan vasta-
us tutkimuksen alaongelmien kautta. Tutkimuksen alaongelmina oli selvittdd, mitka
tekijat vaikuttavat tyo- ja yksityiselaman tasapainoon seka mitka tekijat selittavat psyko-
logista uraliikkuvuutta?

Tyo6- ja yksityiselaméan tasapaino:

Ensimmaiseksi tutkimuksen teoriaosassa perehdyttiin tyo- ja yksityiseldman tasapainon
merkitykseen ja tasapainoon vaikuttaviin tekijoihin. Vaikka kasitteena tyo- ja perhe-
yksityiseldmén tasapaino on varsin yleinen, kasitteelle ei ole kirjallisuudesta 16ydetta-
vissa yksioikoista ja kaikenkattavaa maaritelmaa. Maaritelmista on kuitenkin pystytty
tunnistamaan kaksi hallitsevaa piirrettd. Méaaritelméat nostavat kasitteen ydinmerkityk-
siksi subjektiivisen kasityksen hyvastéd tasapainosta seka tasapainon jatkuvasti muuttu-
van luonteen (Kalliath & Brought 2008).

Tyo- ja yksityiseldman tasapainon tutkimus voidaan jakaa karkeasti kahteen eri tutki-
mushaaraan, ty6- ja yksityiselamén konflikteihin eli negatiiviseen puoleen seké tyo ja
yksityiselamén positiiviseen yhteisvaikutukseen eli positiiviseen puoleen. Tutkimuksis-
sa paapaino on aiemmin ollut lahes yksinomaan konflikteissa, mutta nykyaan tasapai-
non kasitetddn koostuvan myds positiivisesta yhteisvaikutuksesta. Tyd- ja yksityisela-
mén tasapaino ymmarretddnkin ndiden kummankin puolen yhteissummaksi. Koska na-
méa kummatkin puolet ovat luonteeltaan kaksisuuntaisia, tyo- ja yksityiseldman tasapai-
non kokonaisuus voidaan jakaa neljaén eri ulottuvuuteen:
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Tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan
Yksityiselaman negatiivinen vaikutus ty6hon
Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan

A

Yksityiselamén positiivinen vaikutus tyohon

Tutkimuksen empiirisessé osassa tarkasteltiin aluksi ndiden ulottuvuuksien keskiarvoja
ja keskihajontaa. Keskiarvojen perusteella nayttdd ennen kaikkea siltd, ettd vastaajat
nakevét tyon ulkopuolisen eldmén vaikuttavan enemmaénkin positiivisesti kuin negatii-
visesti tyontekoon. Keskihajonnan perusteella puolestaan nayttaa siltd, ettd vastaajat
ovat yksimielisimpid yksityiselaman vaikutuksista tyéhon, kun taas mielipiteet tyon
vaikutuksista yksityiselamaén vaihtelevat enemman.

Tyo- ja yksityiselamén tasapainoon vaikuttavia tekijoita tutkittiin keskiarvotestien (t-
testi ja ANOVA) avulla seuraavien taustatekijoiden kautta: sukupuoli, syntymavuosi,
lapsitilanne, koulutustaso, tulotaso ja nykyinen asema organisaatiossa. Saatujen tulosten
mukaan sukupuolella, syntymévuodella, ja asemalla organisaatiossa ei ollut tilastollises-
ti merkitsevia eroja yhdessakéén tyo- ja yksityiselamén tasapainon ulottuvuudessa. Sel-
keimmat keskiarvoerot (p=.011) havaittiin lapsitilanteessa tyon positiivinen vaikutus
yksityiselamaan -ulottuvuuden suhteen. Tulosten perusteella henkil6t, joilla ei ole lap-
sia, arvioivat positiivisen vaikutuksen pienemmaksi verrattuna henkil6ihin, joilla on
lapsia. Tulotasolla puolestaan havaittiin olevan tilastollisesti melkein merkitsevia
(p=.036) eroja yksityiselaman negatiivinen vaikutus tydhon -ulottuvuuden osalta. Tulos-
ten perusteella vaikuttaa silt, ettd mita korkeampaa palkkaa henkil0 saa, sitd vahemman
henkilot ndkevat yksityiselaman héiritsevan tyotd. Myos koulutustasolla havaittiin tilas-
tollisesti melkein merkitsevia (p=.034) eroja yksityiselaman negatiivinen vaikutus tyo-
hon -ulottuvuuden osalta. Tilastollisesti merkitseva ero tosin 16ytyi alemman tai ylem-
mén korkeakoulututkinnon suorittaneiden ja sellaisten vastaajien véliltd, jotka eivét ol-
leet ilmoittaneet koulutustasoaan, minka takia tuloksesta ei voi vetda tarkempia johto-
paatoksia.

Uraliikkuvuus:

Toiseksi tutkielman teoriaosassa kaytiin Iapi uran maaritelmid, uran muuttuvaa luonnetta,
uraliikkuvuuden muotoja sek& uraliikkuvuuteen johtavia tekijoitd. Uralle on I0ydettavissé
lukemattomasti eri mééaritelmid, joiden painotukset maaraytyvat lahinné aikakauden ja kou-
lukuntien mukaan. Tamé selittyy pitkéalti silld, ettd uran luonne on muuttunut viimeisten
vuosikymmenten aikana radikaalisti. Perinteinen uramalli saa antaa yhd enemman tilaa mo-
dernille, dynaamiselle uramallille, jossa ei tunneta esimerkiksi organisaatiorajoja. (Baruch
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2004 a; Sullivan 1999; Baruch 2006.) Taméan tydurien luonteen muutoksen myota tarve
uraliikkuvuuden tutkimukselle on kasvanut merkittévasti.

Uraliikkuvuuden voidaan katsoa muodostuvan kahdesta elementista: fyysisesté ja psykolo-
gisesta uraliikkuvuudesta. Naistd huomattavasti tutkitumpi on fyysinen uraliikkuvuus, jolla
tarkoitetaan konkreettista muutoksesta uralla. Fyysistad uraliikkuvuutta voidaan luokitella
monin eri tavoin, mutta useimmiten jako tapahtuu ottaen huomioon kolme tekijaa: status,
toiminto ja tyénantaja (Ng ym. 2007). Muun muassa Nicholson ja West (1988) seka sit-
temmin Ng ym. (2007) ovat muodostaneet uraliikkuvuudelle omat typologiansa, jotka otta-
vat huomioon namé ulottuvuudet. Psykologisella uraliikkuvuudella puolestaan tarkoite-
taan henkilon kykya ylittdd mentaalisia esteitd ja rajoja. Se siis kuvastaa henkilon ko-
kemaa valmiutta ottaa konkreettinen, fyysinen liike urallaan sopivan tilaisuuden tullessa
eteen. (Sullivan & Arthur 2006.) Tassa tutkimuksessa uraliikkuvuutta on l&hestytty psy-
kologisesta nakdkulmasta.

Uraliikkuvuuteen johtavat tekijat jaetaan useissa malleissa rakenteellisiin ja yksilollisiin
tekijoihin. Esimerkiksi Ng ym. (2007) jaottelevat uraliikkuvuuteen vaikuttavat seikat
rakenteellisiin tekijoihin, yksil6llisiin eroavaisuuksiin sekd paatoksentekoon liittyviin
tekijoihin. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyo- ja yksityiseldman tasapai-
non yhteyttd uraliikkuvuuteen, silla se on saanut osakseen vain véhan huomiota uraliik-
kuvuutta kasittelevissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa.

Psykologista uraliikkuvuutta mitattiin tutkimukseen erikseen laaditun mittarin avulla,
silla kirjallisuudessa ei ollut saatavilla tutkimukseen sopivaa mittaria. Tutkimuksen em-
piirisessa osassa tehdyssd paakomponenttianalyysissa psykologinen uraliikkuvuus ja-
kautui kolmeen eri ulottuvuuteen: sisaiseen, kansainvéliseen ja ulkoiseen uraliikkuvuu-
teen. Néiden ulottuvuuksien keskiarvojen perusteella havaittiin, ettd vastaajat nakevat
valmiutensa liikkua ulkoisesti ja sisdisesti lahes yhta hyviksi, kun taas vastaajat kokevat
mahdollisuutensa liikkua kansainvalisesti kaikista heikoimmiksi. Keskihajontojen pe-
rusteella vaikuttaa, ettd vastaajat ovat yksimielisempia mahdollisuuksistaan liikkua kan-
sainvalisesti, kun taas mielipiteet ulkoisista uraliikkuvuusvalmiuksista eroavat eniten.

Myos uraliikkuvuuteen vaikuttavia taustatekijoitd tutkittiin keskiarvotestien (t-testi ja
ANOVA) avulla seuraavien tekijoiden kautta: sukupuoli, syntymavuosi, lapsitilanne,
koulutustaso, tulotaso ja nykyinen asema organisaatiossa. Naisté tekijoista sukupuolella,
koulutustasolla ja tulotasolla ei havaittu tilastollisesti merkitsevad vaikutusta uraliikku-
vuuteen. Sen sijaan syntymévuodella oli tilastollisesti erittdin merkitsevé (p.=001) yhte-
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ys ulkoiseen uraliikkuvuuden. Tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd mitd nuorempia
henkil6t ovat, sitd paremmiksi he arvioivat mahdollisuutensa ja halunsa ulkoiseen ura-
liilkkuvuuteen. Myos lapsitilanteen osalta havaittiin tilastollisesti merkitsevid (p=.002)
eroja ulkoisessa uraliikkuvuudessa. Vastaajat, joilla on aikuisia lapsia, ndkevat mahdol-
lisuutensa liikkua ulkoisesti heikommiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia tai joiden
lapset ovat alaikaisid. Tdma ero saattaa johtua kuitenkin i&stg, silla aikuisten lasten van-
hemmat ovat todenndkdisesti vanhempia kuin alaikdisten lasten vanhemmat. Tamén
viittaa my0s se, ettd alaikaisten lasten vanhemmat arvioivat valmiutensa uraliikkuvuu-
teen l&hes yhté korkeiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia. Vaikuttaa siis silté, etta sillg,
onko henkil6ll& lapsia, ei suoraan vaikuta uraliikkuvuuteen. Nykyiselld asemalla organi-
saatiossa havaittiin olevan tilastollisesti merkitsevié eroja (p=.01) sisdisen uraliikkuvuu-
den osalta. Erot 16ytyvét paa- tai toimitusjohtajien ja keskijohdossa tai johdossa ty6s-
kentelevien vastaajien valilla. Erot selittynevat silla, etta toisin kuin johdolla tai keski-
johdolla, paa- tai toimitusjohtajilla ei ole kaytanndssa mahdollisuuksia siirtyd saman-
tasoisiin tai korkeampiin tehtaviin saman yrityksen sisalla.

Tyo- ja yksityiselaméan tasapainon ja psykologisen uraliikkuvuuden yhteys:
Aiemmissa ty0- ja yksityiselamén tasapainon ja uraliikkuvuuden valista yhteytta kasitte-
levissé tutkimuksissa on saatu ristiriitaisia tuloksia siitd, miten tyo- ja yksityiselaman
tasapainon tila selittdd uraliikkuvuutta. Tutkimuksissa ty6- ja yksityiselamén tasapainoa
on lahestytty lahes poikkeuksetta tyo- ja yksityiseldman konfliktien ndkdkulmasta, ja
tyo- ja yksityiseldman roolien positiivisen yhteisvaikutuksen nakékulma on jaanyt var-
sin vahélle huomiolle. Myds henkilén kokemia senhetkisid valmiuksia ja mahdollisuuk-
sia uraliikkuvuuteen mittaava psyykkinen uraliikkuvuus on jatetty tutkimuksissa koko-
naan huomiotta, kenties sen mittaamisen haastavuuden vuoksi. Tutkimuksia on siis lei-
mannut tyo- ja yksityiselamén konfliktit ja niiden vaikutukset aiemmin toteutuneeseen,
fyysiseen uraliikkuvuuteen tai organisaation vaihtohalukkuuteen.

Tassa tutkimuksessa tyo- ja yksityiselamén tasapainon yhteyttd uralikkuvuuteen lahes-
tyttiin aiemmista tutkimuksista poikkeavasta nakokulmasta. Tasapainossa otettiin huo-
mioon seké negatiivinen ettd positiivinen puoli, ja uraliikkuvuudessa keskityttiin psyko-
logiseen puoleen. Tutkimuksen empiirisessa osassa tyd- ja yksityiselamén tasapainon
neljaa ulottuvuutta vertailtiin psykologisen uraliikkuvuuden kolmeen ulottuvuuteen yk-
sisuuntaisen varianssianalyysin (ANOVA) avulla.

Tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan -ulottuvuudella oli tilastollisesti merkitseva
yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Vastaajat, joiden ty6lla on huomattavasti negatiivisia
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vaikutuksia yksityiselamaén, kokevat, etta heilld on paremmat mahdollisuudet liikkua ja
kehittdd uraansa nykyisen tyonantajansa ulkopuolella. Vastaavasti he, joilla tyon nega-
tilvinen vaikutus yksityiselamaén on véhaista, eivéat kokeneet valmiuksiaan ja halujaan
ulkoiseen liikkuvuuteen yhta korkeiksi. Myos yksityiseldman negatiivinen vaikutus tyo-
hon -ulottuvuudella havaittiin tilastollisesti merkitseva yhteys ulkoiseen uraliikkuvuu-
teen. Tuloksista voidaan péatelld, ettd mitd enemman yksityiseldma hairitsee ty6td, sitd
halukkaampia vastaajat ovat vaihtamaan ty6nantajaa — ja painvastoin. Tyon positiivinen
vaikutus yksityiselamaan -ulottuvuudella havaittiin niin ik&én olevan tilastollisesti mer-
kitseva yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Vastausten perusteella on tulkittavissa, etta
enemman tyolla on positiivisia vaikutuksia yksityiselaméaén, sitd alhaisemmiksi henkilot
arvioivat halukkuutensa ja valmiutensa vaihtaa tyonantajaa eli liikkua ulkoisesti. Tulos
on yhdenmukainen tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan -ulottuvuuden kanssa.
Yksityiselaman positiivinen vaikutus tyéhon -ulottuvuudella on tutkimuksen mukaan
vaikutuksia sek& ulkoiseen ettd siséiseen uraliikkuvuuteen. Tulokset viittaavat siihen,
ettd mitd enemmaén yksityiselamélla on positiivisia vaikutuksia tyohon, sitd vahaisem-
mét halut ulkoiseen uraliikkuvuuteen ja sitd paremmat valmiudet siséiseen liikkuvuu-
teen. Tama tulos on puolestaan ulkoisen uraliikkuvuuden osalta yhdenmukainen yksi-
tyiselaman negatiivinen vaikutus tyéhon -ulottuvuuden tulosten kanssa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan vetéa johtopaatds, ettd tyo- ja yksityiselamén ta-
sapainolla on suurin merkitys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Konfliktit ty6- ja yksityis-
elamén valilla vaikuttavat siihen, ettd henkilot kokevat, ettd heillda on paremmat mahdol-
lisuudet ja valmiudet kehittdd uraansa nykyisen tyonantajan ulkopuolella. Jos ty6- ja
yksityiselaméa vaikuttavat positiivisesti toisiinsa, tyontekijat pysyvat mielellaan nykyi-
sen tyonantajan palveluksessa, silla he kokevat, ettd heilld on hyvat mahdollisuudet ke-
hittdd uraansa nykyisen organisaationsa sisalld.

Tutkimuksessa saadut tulokset ovat suhteellisen loogisia. On helppo kuvitella, etta jos
ty6 vaikuttaa negatiivisesti yksityiselamaén, tyontekijat kokevat tyonantajan vaihtami-
sen olevan tavallaan helpoin vayla parantaa tasapainoa. Tyontekijat saattavat kokea, etta
samalle tyonantajalle jddminen tuskin tuottaisi merkittdvia muutoksia tasapainolle,
vaikka tehtavankuva muuttuisikin jonkin verran. Tama saattaa johtua esimerkiksi orga-
nisaatiokulttuurista ja tyoilmapiiristd. On myoskin loogista, ettd jos senhetkiselld tydlla
on paljon positiivisia vaikutuksia yksityiselamaan, tyontekija ei halua vaihtaa tyonanta-
jaa. Tydnantajan vaihtaminen olisi riski tyo- ja yksityiselaméan tasapainolle, silla tyopai-
kan vaihtaminen ei takaa sitd, ettd seuraavallakin tyolla olisi positiivisia vaikutuksia
yksityiselamééan.
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Vaikeammin tulkittavissa ovat tulokset, joiden mukaan yksityiselamén vaikutukset tyo6-
hon korreloivat ulkoisen ja osittain my6s sisdisen uraliikkuvuuden kanssa. Yksityisela-
man negatiiviset vaikutukset tyohon ja niiden positiivinen korreloiminen ulkoisen ura-
liilkkuvuuden kanssa, saattaisi selittyé sill&, etta jos yksityiselamé hairitsee merkittavissa
maéaarin tyontekoa, tyontekij& nakee tasapainonsa parantamiseksi parhaimmaksi vaihto-
ehdoksi vaihtaa tyonantajaa kokonaan. Tyontekij& saattaa kokea, ettd pelkka tehtavan
vaihtaminen saman organisaation sisélla ei riit4 poistamaan yksityiseldman negatiivisia
vaikutuksia ty6hon. Se, ettd yksityiselaman positiiviset vaikutukset tyéhén ehkaisevét
ulkoista ja edistavat siséista uraliikkuvuutta, on myos suhteellisen looginen tulos. Voi-
daan ajatella, ettd jos yksityiselamalla on positiivisia vaikutuksia tyohon, tyé on hel-
pompaa ja mukavampaa, ja ndin tyontekijat haluavat pysya ja kenties myos kehittéda
uraansa saman tyonantajan palveluksessa.

Se, miksi tyo- ja yksityiselamén tasapainolla ei havaittu tilastollisesti merkitsevia eroja
kansainvélisen ja sisdisen uraliikkuvuuden suhteen, vaatii lisaselvityksid. Voisi kuvitel-
la, ettd ulkomaille siirtyminen on kaikin tavoin vaikeampi paatos, johon vaikuttavat
my6s monet sellaiset tekijat, jotka eivat vaikuta ulkoiseen ja sisaiseen uraliikkuvuuteen.
Kansainvélisiin tehtaviin siirtymiseen vaikuttavat todennakoisesti tyo- ja yksityiselaman
tasapainoa enemman esimerkiksi kielitaito, halu kansainvalistya ja yleinen eldméntilan-
ne. Sisaisen uraliikkuvuuden korreloimattomuutta tyd- ja yksityiselaman tasapainon
ulottuvuuksien kanssa saattaa selittda se, ettd tyontekijat eivat valttdmatta nae, etta tasa-
painon tila muuttuu merkittavasti vain tydtehtavaa vaihtamalla.

6.2. Tutkimuksen teoreettinen ja kdaytannollinen kontribuutio

Monissa aiemmissa tutkimuksissa on l6ydetty viitteitd siitd, etta pienten lasten van-
hemmat olisivat erityisen alttiita ty6- ja perhe-elamén konflikteille (Greenhaus & Beu-
tell 1985: 80 & Eby ym. 2005: 144). Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan havaittu lapsiti-
lanteella olevan tilastollisesti merkitsevia eroja tyo- ja yksityiselaman tasapainon nega-
tiiviseen puoleen. Sukupuolen roolista tyo- ja yksityiselamén konflikteihin on saatu ris-
tiriitaisia tuloksia. Esimerkiksi Duxburyn ja Higginsin (1991) seka Eaglen ym. (1997)
tutkimuksen mukaan konfliktit olisivat yleisempié naisilla, kun taas Parasuramanin ja
Simmersin (2001) mukaan konflikteista karsivat eniten miehet. Tassd tutkimuksessa
saadut tulokset kuitenkin puoltavat Behsonin (2002) sekd Gutekin ym. (1991) tuloksia,
joiden mukaan sukupuolella ei ole tilastollisesti merkitsevad yhteytta konflikteihin.
Myoskaan sukupuolen ja positiivisen yhteisvaikutuksen vélilla ei 16ydetty yhteytta.
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Téssa tutkimuksessa saadut tulokset puoltavat monien muiden tutkijoiden saamia tulok-
sia, joiden mukaan seka tyon aiheuttamat konfliktit yksityiselaméssa ettd yksityiselaman
aiheuttamat konfliktit tytelaméssé johtavat usein haluun vaihtaa tyonantajaa. (Feldman
& Ng 2007; Carnicer ym. 2004; Greenhaus, Parasuraman & Collins 2001; Powell &
Greenhaus 2010). Tutkimustulokset tyo- ja yksityiseldamén roolien positiivisen yhteis-
vaikutuksen negatiivisesta yhteydestd ulkoiseen uraliikkuvuuteen ovat osittain yhden-
mukaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa. Waynen ym. (2006) tulosten mukaan
perheroolin positiivinen vaikutus tydrooliin korreloi negatiivisesti halukkuuteen vaihtaa
tybnantajaa, kun taas tydroolin positiivisen vaikutuksen perherooliin ei todettu vaikutta-
van tyontekijan haluun vaihtaa tyonantajaa. Taman tutkimuksen tulokset ovat ristiriidas-
sa McNallin ym. (2010) tulosten kanssa. He eivat havainneet mink&anlaista yhteytta
kumpaankaan suuntaan roolien positiivisen yhteisvaikutuksen ja organisaation vaihtoha-
lukkuuden valilla.

Taman tutkimuksen tulokset tuovat lisdsyvyytté ja selvyytté ty6- ja yksityiselaman tasa-
painon ja uraliikkuvuuden valisen yhteyden ymmarrykselle. Tutkimuksen uutuusarvo
piilee siind, ettd aiemmista tutkimuksista poiketen, tdssa tutkimuksessa otettiin huomi-
oon ty0- ja yksityiselamén tasapainon kaikki neljé ulottuvuutta, ja uraliikkuvuutta lahes-
tyttiin psykologisesta nakdkulmasta. Tutkimus liséa tietdmysta myos kansainvalisesta
uraliikkuvuudesta, jota ei ole kasitelty aiemmassa Kirjallisuudessa kovinkaan syvallises-
ti (Inkson & Thorn 2010: 266-267).

Teoreettisen kontribuution liséksi tutkimuksen tulokset tuovat myos kaytannollista lisa-
arvoa ennen kaikkea liike-elamélle. Tulosten perusteella tyo- ja yksityiselamén tasapai-
nolla on selva yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen eli ty6tekijoiden valmiuteen ja haluk-
kuuteen vaihtaa tydnantajaa. Taten voidaankin todeta, hyvien tydntekijoiden menettdmi-
sen minimoimiseksi tyonantajien on otettava huomioon tyo- ja yksityiselaman tasapai-
noon vaikuttavat tekijat. Tyonantajien on siis syytéd tehdé toimenpiteitd, jotka mahdollis-
tavat tyon ja yksityiselamén sujuvan yhteensovittamisen. Tdssa avainasemassa ovat
muun muassa positiivinen organisaatiokulttuuri, tydyhteison tuki, tyon joustavuus, hyva
esimiestyd ja perheystavallisyys. Liséksi ty0- ja yksityiselamén tasapainoon panostami-
nen parantaa varmasti yrityksen mainetta, ja antaa taten etulydntiaseman uusia tyonteki-
jOité rekrytoitaessa.
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6.3. Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimukseen liittyy tiettyja rajoitteita. Ensimmainen rajoite liittyy tutkimuksen vasta-
usprosenttiin ja vastaajien suhteellisen véhadiseen maaraan (N=173). Vastausprosentin
(12 %) alhaisuuden vuoksi epéselvéksi jaa luonnollisesti se, miten vastaamatta jattdneet
nékevat tyo- ja yksityiselaman tasapainon vaikutuksen uraliikkuvuuteen. Toinen rajoitus
liittyy kohderyhmaan ja tulosten yleistettavyyteen. Tutkimuksessa kaytetty sekundaari-
aineisto on kerétty Levon-instituutin yllapitdman sahkdpostilistan kautta. Tutkimuksen
perusjoukkona on siis Levon-instituutin palveluja kdyttdneet henkil6t, jotka kerattyjen
tietojen pohjalta edustavat hyvin erilaisia taustoja.

Tutkimuksen kolmas rajoitus liittyy psyykkisen uraliikkuvuuden mittaristoon. Tutki-
muksessa kaytetty mittaristo oli kéytossé sellaisenaan ensimmaistd kertaa. Mittariston
luotettavuutta ei ndin ollen ole tarkasteltu muissa tutkimuksissa ja muuta aineistoa kayt-
tden. Tdman tutkimuksen keskeisimpana rajoituksena voidaan taten pitdd epavarmuutta
uraliikkuvuuden mittariston luotettavuudesta. Vaikka mittaristolle on suoritettu péa-
komponenttianalyysi ja reliabiliteettianalyysi, psykologisen uraliikkuvuuden mittarin
siséltd- ja kasitevaliditeettia olisi tarpeen tarkastella lisdd. Kaytetyn mittariston kysy-
mykset eivat ole taysin yhdenmukaisia, mika viittaa ongelmiin ké&sitteen operationali-
soinnissa. Esimerkiksi sisaisen uraliikkuvuuden kysymyksissa on esitetty uraliikkuvuu-
den tarkempi suunta (status ja toiminto), mutta ulkoisen uraliikkuvuuden kysymyksissa
on huomioitu vain tyénantaja-ulottuvuus. Tdma saattoi johtaa muun muassa siihen, etta
paakomponenttianalyysissa uraliikkuvuuden suunta statuksen ja toiminnon suhteen ei
noussut esiin lainkaan.

Tulevaisuudessa olisi tarkeda syventdd ymmarrysta tyo- ja yksityiselamén tasapainosta
ja sen vaikutuksista uraliikkuvuuteen. Olisi mielenkiintoista selvittda seurantatutkimuk-
sella, millainen vaikutus ty6nantajan tyo- ja yksityiseldman tasapainoon panostamisella
on tyontekijoiden psykologiseen uraliikkuvuuteen. Lisaksi olisi tarkeaa selvittaa tekijoi-
t4, jotka vaikuttavat tydtekijan kokemiin valmiuksiin liikkua siséisesti ja kansainvalises-
ti, silla tyo- ja yksityiselaman tasapainon ulottuvuuksilla ei ollut kovinkaan suurta mer-
Kitysta naiden uraliikkuvuustyyppien selittdjana.
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LIHTTEET

Liite 1. Kyselylomake.

Pohdi uraliikkuvuusvalmiuksiasi seuraavien vaittamien avulla.
Arviol seuraavia vaittdmia asteikolla 1-7.

1 =Taysin erimieltsd, 2 = Enimmikseen eri mieltd, 3 = Jonkin verran eri mieltd, 4 = En samaa enka eri mieltd
5 =Jonkin verran samaa mielt3, 6 = Enimmakseen samaa mieltd, 7 = Taysin samaa mieltd

10.
11.

12.

13.

14,

15,

16.

1 =Taysinerimielta. ..

Minullz on hyvat mahdollisuudet siirty3 toiselle osastolle nykyiselld tydnantajaliani.
Minulla on hyvit mahdollisuudet siirtya toiseen ryhmaan/tiimiin nykyisella
tyonantajallani.

Minulla on hyvat mahdollisuudet siirtya toiseen samantasoiseen tehtavasn nykyisella
tydnantajallani.

Minulla on hyvat mahdollisuudet siirtya korkeampaan asemaan nykyiselld
tynantajallani.

Minullz on hyvat mahdollisuudet siirtya ylemman johdon tehtaviin nykyisella
tydnantajallani.

Minullz on hyvat mahdollisuudet tydskentelyyn johtoryhmassa nykyisella
tybnantajallani.

Tunnen houkutusta vaihtaa tydnantajaa.

Koen, ettd minulla olisi paremmat mahdollisuudet kehittd3 uraani jonkun toisen
tydnantajan palveluksessa kuin nykyisella tydnantajallani.

Minulla on hyvit mahdollisuudet lyhytaikaiseen tydskentelyyn ulkomailla.

Minullz on hyvat mzahdollisuudet siirtya pitempizikaiselle ulkomaan tyoskentelyjaksolle,
Minun valmiuteni pitempiaikaiselle ulkomaan tyoskentelyjaksolle riippuu pitkaiti
kohdemaan virallisesta kielesta.

Minun valmiutenl pitempiaikaiselle ulkomaan tyoskentelyjaksolle riippuu pitkaiti
kohdemaan kulttuurin muista osa-alueista kuin kielesta.

Minullz on hyvat mahdollisuudet ylennykseen nykyisen tydnantajani ulkomaan
yksikdsss.

Minun valmiuteni ylennykseen nykyisen tyonantajani ulkomaan yksikdssa riippuu
pitkalti kohdemaan virallisesta kielests.

Minun valmiuteni ylennykseen nykyisen tyénantajani ulkomaan yksikdssa riippuu
pitkalti kohdemaan kulttuurin muista osa-alueista kuin kielesta.

Olen valmis opettelemaan uudenkielen jos nden siitd olevan hydtys urallani.

. .7 = Taysin samaa mieita
32 & 8B & 7
CO000O0O0O0
CO0OO0O0O0O0
CO0O0O0OO0O0O0
COO00O0O0O0

0000000
0000000

0000000
0000000
0000000
0000000
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Miten tasapainoilet tyosi ja yksityiselamasi valilla?
Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-7.

1=
S=

Pt o 0 e

N

10.

11.

12.
13.

Taysin erimielts, 2 = Enimmikseen eri mielts, 3 = Jonkin verran eri mieltd, 4 = En samaa enka eri mielta
Jonkin verran samaa mielt3, 6 = Enimmakseen samaa mieltd, 7 = Taysin samaa mieltd

1 »Taysin erimielta.. .. .7 = Taysinsamaa mielta

$uRs B &S W

Tulen toistd kotiin llian vdsyneena tehdadkseni nlité asiolta, joita haluaisin. O0O0O0000
Laiminlydn usein henkilokohtaisia tarpeitani tydni vaatimusten takia. OO0OO00000
Henkilokohtainen elamani karsii tyoni vuoksi. Q000000
Kaytan tyohoni niin paljon aikas, etta jaan paitsi tarkeista henkilokohtaisista COO0O0O0O0
aktiviteeteista,
Tyoni kdrsii sen vuoksi, mitd on meneilldan henkilokohtaisessa elamassani. Q000000
Olen liian vasynyt oliakseni tehokas tydssani sen vuoksi, mitd on meneillaan O000000
henkilskohtaisessa elamassini.
Minulla on vaikeuksia saada tydni tehtyd, koska olen kiinni henkildkohtaisissaasioisss O O O O O C O
tydaikana.
Ty6ni antaa minulle energiaa toteuttaa vapaa-ajalla asioita, jotka ovat minulle tarkeita. Q000000
Tyoni ansiosta olen paremmalla tuulella kotona. O000000
Asiat, joita teen toiss, auttavat minua jrjestelemasn henkilkohtaisia ja kiytannsllisis O O O O O O O
asioita kotona.
Olen paremmalla tuulella toissa henkilokohtaisessa elamassini menossa olevien O000000
asioiden ansiosta.
Henkilokohtainen eldmani antaa minulle energian tehda tyotani. OO00000O0
Henkilokohtainen elamani auttaa minua rentoutumaan ja valmistautumaan seuraavan O O O O O O O

paivan tyshén.

1. Sukupuoli O mies O nainen
2. Syntymdvuosi (vww)
3. Perhetilanne () Asun yksin eikd minulla ole lapsia.

O olenainut aikuinen perheessdja minulla on alaikaisid lapsia, jotka asuvat pddsadntdisesti
lucnani.

O Asun yksin, mutta minulla on alaikaisid lapsia, joista kukaan ei asu pddsddntdisesti luonani.

O Asun vksin ja kaikki lapseni ovat jo aikuisia.

O Asun yhdessd avio- tai avopuolison kanssa eikd meillda kummallakaan ole lapsia.

O Asun yhdessd avio- tai avopuolison kanssa ja minulla tai puolizollani on alaikaisia lapsia,
jotka asuvat vakituisesti luonamme.

O Asun yhdessd avio- tai avopuolison kanssa ja minulla tai puolizollani on alaikaisia lapsia,
mutta kukaan heistd ei asu vakituizesti luonamme.

O Asun yhdessd avio- tai avopuolison kanssa ja kaikki minun ja puolisoni lapset ovat jo aikuisia.

4. Tyidkokemus vuotta

5. Tydkokemus nykyisen tydnantajan palveluksessa vuotta

6. Tydkokemus nykyisesss tehtdvissd nykyisen tydnantajan palveluksessa vuotta
fxl. Mykyinen tydsuhteenion .. ) vakituinen tai toistaiseksi voimassa oleva

' masraaikainen
2 olentilld hetkelld tydton
6x2. Tydkokemus nykyisen esimiehen alaisuudessa vuotta



91

Tutkinto Koulutusala Walmistumisvuosi
7. Koulutus (korkein)

8. Ensimmaisen valmistumisen 2 Suomi ) Ruotsi Q Englanti
jalkeisen tydpaikan konsernikieli O pauu (Mika?)

9. Kuinka monella tydnantajalla olet tydskennellyt valmistumisen jélkeen?
10. Montako ylennystd sinulla on nykyiselld tydnantajalla?

11. VBhintdan 3 kk kestgvat jaksot ulkomailla lapsena tai opiskeluun liithyen
Kylld Ei Minkd kielinen ymparistd?

Perheen mukana alle kouluikdizend

Perheen mukana 7-19vuoden idssd

Vaihto-oppilaana (peruskoulu/lukio)
Waihto-opiskelijana (ammatillinen/yliopisto)

Tutkinto-opiskelijana (ammatillinen fyliopisto)
Opiskeluun litthyvassa tydharjoittelussa
MU sy

11x. Kuinka manta kuukautta yhteensa?

12. valitze seuraavista ne, joihin olet ozallistunut.
2 Nykyisen tydnantajani tarjoama tybaikana tapahtuva kielkoulutus
O Mykyizen tydnantajani tarjoama vapaa-ajalla tapahtuva kielikoulutus
O Aikaisermman tydnantajan tarjoama tydaikana tapahtuva kielikoulutus

OOCCOO00

O0OCO00O00

) Aikaisemman tydnantajan tarjoama vapaa-ajalla tapahtuva kielikoulutus
O Omatoiminen, vapaa-ajalla tapahtuva kieltenopiskelu

13. Nykyinen tehtdvikenttisi

o1 strateginen suunnittelu tai johtaminen O 08.tietojenkasittely, ICT-te htdvat

0 02. hallinto tai talous O po. suunnittelu {konstruktiivinen, arkkitehtuuri- jne.)
O o3 rmyynti tai markkinointi (0 10.laadunhallinta

O 04. hankinnat tai logistiikka (0 11 projektitoiminta

() 05. tuotanto, valmistus tai yllapito (2 12. opetus tai koulutus

) 06. tuotekehitys ) 13, konsultointi

(O 07 tutkimus tai ke hittdminen C 14 muu, miks

14. Mykyinen asemasi organisaatiossa

() 1. pd&- tai toimitusjohtaja (johtajasopimus)

() 2_ylin johto (varatoimitusjohtaja, hallituksen jésen, rehtori)

(J) 3. johto (tekninen, henkildstd-, markkinoirnti-, tutkimusjohtaja, professori)

() 4_ylempi keskijohto (osasto-, suunnittelu-, tutkimus-, kdyttd-, laatu-, myynti-, projektipaallikks, useita
alaisia)

() 5. alempi keskijohto (jaos-, alue-, piiripaallikks, muut esimieste htEvat)

() 6. erittdin vaativat asiantuntijate htdvat (ylimman johdon esikuntatehtivit, koko yritysts tai virastoa
koskevat tutkimus-, suunnittelu- ja ke hityste htavit, lehtori, opettaja)

() 7.vaativat asiantuntijate htdvit (vaativat suunnittelu-, tutkimus-ja ke hityste htavit)

) 8. asiantuntijate htavit

) 0. muu, miks

15. sdanndllisen tydajan ansiot ja mahdolliset edut brutto / kk (pyoristd)
(0 z000€taialle O 3100-4500€ (O 4600-6000€ (O 6100-7500€ ) 7600-0000€ (O ¥l 9100€

16. Kotimaan tydmatkat viimeisen vuodenaikana: matkaa, yhteensd n. paivad

17. Ulkomaan tytimatkat viimeisen vuoden aikana: matkaa, yhteensdn. paivaa
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18.¥li 3 kk kestineet ulkomaantyéskentelyjaksot O Ei ole
18x1. Kuinka monta kuukautta yvhteensa?
18x2.los olet ollut tai olet parhaillaan ulkomaan tydskentelyjaksolla, mitkd seuraavista vaihtoehdoista
sopivatsinuun?
(J) 0len/Olinulkomaankomennuksella tydnantajan |8hettimand
) 0lenjolin hakeutunut itse ndisesti ulkomaille téihin

O Kylldon ) dlen parhaillaan ulkomailla

19. Missd maassa tydnantajasi pddkonttori sijaitsee?

20. Mitkd ovat tydnantajasi tarkeimmat toiminta-alueet? (valitse niin monta kuin katsot sopivaksi)

O suomi O Muu Aasia

O Pohjoismaat 0 Dseania

O vensja O afrikka

2 Muu Eurooppa 0 Keski- tai Etel3-Amerikka
O Lahi-ita 0 Pohjois-Amerikka

21.Tydnantajan henkildstdmadra Suomessa noin Ulkomailla noin

22. Tydénantajanion...
0 1 teollisuusyritys
Qa2 kaupan tai palvelualan yritys
Os. insindari-, arkkitehti- tai konsulttiyritys
O a. jarjestd, saatio tai vastaava

0 5. yliopista
(O 6. valtion virasto tai laitos

Q7. kunta, kuntayhtyma tai kunnan liikelaitos
) 8. muu julkisyhteiss

(o, muu, mik

23. Tydnantajani toimiala tai tydehtosopimusala

O 01 Blintarviketeollisuus

() 02 Energia-ala

() 03 Graafinen teallisuus

O 04 kaivosteollisuus

(2 05 Kemiantzollisuus

(2 06 Metsateallisuus

() 07 Rakennusala

O 08 Teknologizteollisuus: elektroniikka
() oo Teknologizteollisuus: metalli ja konepaja
(2 10 Muut teollisuudenalat

(2 111CT-ala [televiestints, verkon hallinta)
(2 12 Tietotekniikan palveluala

(2 13 Suunnitteluala

(2 14 Kaupanala

O 15 Rahoitusala

) 16 Vakuutusala

24 Tybpaikkani sijaitsee...

25 Tydskentalyalueenion...
Suomi [ ensisijaisesti suomenkielinen alue

(O suomi f ensisijaisesti ructsinkizlingn alue
() suwomi / vahvasti kaksikielinen alue

O pagkaupunkiseudullz ) muualla Sucmessa

() 17 Kiinteistopalveluala

(2 18 Tilintarkastus ja liilkkeenjohdon konsultointi
{2 19 Liikenne- ja erityisalat

O 20kKsannasala

(2 21 Viestinvalitys- ja logistilkka-ala

(0 22 I4rjestisekbari

(2 23 Musut palvelualat

O 24 Opetusala

O 25 KVTES

) 26 Kuntien tekniset

(2 27 Terveydenhuolto- ja sosiaaliala

(2 28 pTy-alat {Palvelulaitosten tyonantajayhdistys)
O 28 valtio

2 30 Yliopisto

(0 31 5eurakunta

() 32 Muu julkinen sektari

2 ulkomailla
Mlissd?

O ulkamaat [ yksikielinen alue
(2 ulkomaat [ kaksikizlinen alue
) ulkemaat [ menikizlinen alue
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Liite 2. Taustatekijoiden vaikutus ty6- ja yksityiselaméan tasapainoon ja uraliikkuvuu-
teen.

Syntymavuosi N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien valilla

Tydn negatiivinen vaiku-

tus yksityiselaméan 0,838 0,341 0,712
1959 tai ennen 68 3,52
1960-1969 64 3,73
1970 tai jalkeen 41 3,53
yht. 173 3,60

Yksityiseldman negatiivinen

vaikutus tyhon 1,735 1,414 0,246
1959 tai ennen 68 1,80
1960-1969 64 1,97
1970 tai jalkeen 41 2,17
yht. 173 1,95

Tyon positiivinen vaikutus

yksityiselamaan 3,015 1,805 0,168
1959 tai ennen 68 4,40
1960-1969 64 4,15
1970 tai jalkeen 41 3,92
yht. 173 4,19

Yksityiselaman positiivinen

vaikutus tyéhoén 0,662 0,533 0,588
1959 tai ennen 68 5,22
1960-1969 64 5,28
1970 tai jalkeen 41 5,05
yht. 173 5,20

Lapsitilanne N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.

ryhmien vélilla

Tydn negatiivinen vaiku-

tus yksityiselamaan 0,926 0,377 0,687
Alaikaisia lapsia 84 3,56
Aikuisia lapsia 64 3,55
Ei lapsia 25 3,85
yht. 173 3,60
Yksityiselaméan negatiivinen
vaikutus tyohdn 2,288 1,874 0,157
Alaikaisia lapsia 84 2,08
Aikuisia lapsia 64 1,74
Ei lapsia 25 2,08
yht. 173 1,95
Tydn positiivinen vaikutus
yksityiselamaan 7,470 4,616 0,011
Alaikaisia lapsia 84 4,16
Aikuisia lapsia 64 4,48
Ei lapsia 25 3,57
yht. 173 4,19
Yksityiseldman positiivinen
vaikutus tyéhon 3,030 2,494 0,086
Alaikaisia lapsia 84 5,06
Aikuisia lapsia 64 544
Ei lapsia 25 5,05

yht. 173 5,20
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Koulutustaso N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien valilla
Tydn negatiivinen
vaikutus yksityiselaméaén 1,248 0,506 0,732
Ammatillinen/lukiokoulutus 19 3,74
AMK-/alempi
korkeakoulututkinto 40 3,54
Ylempi korkeakoulututkinto 95 3,53
Lisensiaatin/tohtorin tutkinto 13 3,67
Muu 6 4,42
yht. 173 3,60
Yksityiseldman negatiivinen
vaikutus tyhon 3,174 2,674 0,034
Ammatillinen/lukiokoulutus 19 2,07
AMK-/alempi
korkeakoulututkinto 40 1,82
Ylempi korkeakoulututkinto 95 1,90
Lisensiaatin/tohtorin tutkinto 13 1,92
Muu 6 3,33
yht. 173 1,95
Tyon positiivinen vaikutus
yksityiselamaan 2,979 1,799 0,131
Ammatillinen/lukiokoulutus 19 4,89
AMK-/alempi
korkeakoulututkinto 40 4,12
Ylempi korkeakoulututkinto 95 4,09
Lisensiaatin/tohtorin tutkinto 13 4,00
Muu 6 4,56
yht. 173 4,19
Yksityiselaman positiivinen
vaikutus tyhon 1,452 1,18 0,322
Ammatillinen/lukiokoulutus 19 5,26
AMK-/alempi
korkeakoulututkinto 40 5,27
Ylempi korkeakoulututkinto 95 5,19
Lisensiaatin/tohtorin tutkinto 13 5,38
Muu 6 4,28
yht. 173 5,20
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Tulotaso N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien vélilla
Tydn negatiivinen vaiku-
tus yksityiselamaan 1,308 0,53 0,714
Alle 3000 €/kk 19 3,29
3100-4500 €/kk 67 3,70
4600-6000 €/kk 39 3,39
6100-7500 €/kk 30 3,74
7600 €/kk tai yli 18 3,75
yht. 173 3,60
Yksityiseldman negatiivinen
vaikutus tyéhon 3,134 2,637 0,036
Alle 3000 €/kk 19 2,14
3100-4500 €/kk 67 2,23
4600-6000 €/kk 39 1,78
6100-7500 €/kk 30 1,68
7600 €/kk tai yli 18 1,54
yht. 173 1,95
Tydn positiivinen vaikutus
yksityiselamaan 0,237 0,138 0,968
Alle 3000 €/kk 19 4,21
3100-4500 €/kk 67 4,10
4600-6000 €/kk 39 4,27
6100-7500 €/kk 30 4,27
7600 €/kk tai yli 18 4,20
yht. 173 4,19
Yksityiseldaman positiivinen
vaikutus tyéhon 2,165 1,783 0,135
Alle 3000 €/kk 19 5,09
3100-4500 €/kk 67 5,06
4600-6000 €/kk 39 5,12
6100-7500 €/kk 30 5,32
7600 €/kk tai yli 18 5,80
yht. 173 5,20
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Nykyinen asema organisaatiossa N Keskiarvot  Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien vélilla
Tybn negatiivinen vaiku-
tus yksityiselaméan 1,625 0,661 0,620
Padjohtaja/toimitusjohtaja 22 3,43
Johto 40 3,84
Keskijohto 46 3,73
Asiantuntija 55 3,37
Muu 10 3,65
yht. 173 3,60
Yksityiseldman negatiivinen
vaikutus tydhon 2,274 1,881 0,116
Padjohtaja/toimitusjohtaja 22 1,50
Johto 40 1,91
Keskijohto 46 1,88
Asiantuntija 55 2,23
Muu 10 1,93
yht. 173 1,95
Tyon positiivinen vaikutus
yksityiselamaan 1,326 0,782 0,538
Padjohtaja/toimitusjohtaja 22 4,61
Johto 40 4,13
Keskijohto 46 4,02
Asiantuntija 55 4,20
Muu 10 4,27
yht. 173 4,19
Yksityiselaman positiivinen
vaikutus tychon 0,915 0,736 0,569
Paajohtaja/toimitusjohtaja 22 5,58
Johto 40 5,16
Keskijohto 46 5,15
Asiantuntija 55 5,14
Muu 10 5,07
yht. 173 5,20
Syntymavuosi N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien valilla
Siséinen uraliikkuvuus 0,448 0,142 0,867
1959 tai ennen 68 3,48
1960-1969 64 3,57
1970 tai jalkeen 41 3,38
yht. 173 3,49
Kansainvalinen uraliikkuvuus 0,428 0,158 0,854
1959 tai ennen 68 2,74
1960-1969 64 2,86
1970 tai jélkeen 41 2,70
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 22,767 7,104 0,001
1959 tai ennen 68 2,95
1960-1969 64 3,87
1970 tai jélkeen 41 4,15
yht. 173 3,57
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Lapsitilanne N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien vélilla
Siséinen uraliikkuvuus 0,015 0,005 0,995
Alaikaisia lapsia 84 3,49
Aikuisia lapsia 64 3,50
Ei lapsia 25 3,46
yht. 173 3,49
Kansainvélinen uraliikkuvuus 0,971 0,359 0,699
Alaikaisia lapsia 84 2,75
Aikuisia lapsia 64 2,89
Ei lapsia 25 2,57
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 20,985 6,506 0,002
Alaikaisia lapsia 84 3,94
Aikuisia lapsia 64 2,93
Ei lapsia 25 3,98
yht. 173 3,57
Koulutustaso N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien valilla
Sisainen uraliikkuvuus 3,588 1,157 0,332
Ammatillinen/lukiokoulutus 19 4,26
AMK-/alempi korkeakoulututkinto 40 3,48
Ylempi korkeakoulututkinto 95 3,40
Lisensiaatin/tohtorin tutkinto 13 3,13
Muu 6 3,17
yht. 173 3,49
Kansainvélinen uraliikkuvuus 2,722 1,015 0,401
Ammatillinen/lukiokoulutus 19 2,35
AMK-/alempi korkeakoulututkinto 40 2,53
Ylempi korkeakoulututkinto 95 2,89
Lisensiaatin/tohtorin tutkinto 13 3,31
Muu 6 2,78
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 2,440 0,706 0,589
Ammatillinen/lukiokoulutus 19 2,92
AMK-/alempi korkeakoulututkinto 40 3,74
Ylempi korkeakoulututkinto 95 3,63
Lisensiaatin/tohtorin tutkinto 13 3,69
Muu 6 3,42
yht. 173 3,57
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Tulotaso N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien vélilla
Sisainen uraliikkuvuus 4,829 1,572 0,184
Alle 3000 €/kk 19 4,09
3100-4500 €/kk 67 3,34
4600-6000 €/kk 39 3,85
6100-7500 €/kk 30 3,22
7600 €/kk tai yli 18 3,04
yht. 173 3,49
Kansainvélinen uraliikkuvuus 5,894 2,261 0,065
Alle 3000 €/kk 19 2,33
3100-4500 €/kk 67 2,47
4600-6000 €/kk 39 3,30
6100-7500 €/kk 30 2,82
7600 €/kk tai yli 18 3,17
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 2,543 0,736 0,568
Alle 3000 €/kk 19 3,89
3100-4500 €/kk 67 3,75
4600-6000 €/kk 39 3,50
6100-7500 €/kk 30 3,35
7600 €/kk tai yli 18 3,08
yht. 173 3,57
Nykyinen asema organisaatiossa N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig.
ryhmien vélilla
Sisainen uraliikkuvuus 10,157 3,45 0,01
Padjohtaja/toimitusjohtaja 22 2,59
Johto 40 3,10
Keskijohto 46 4,08
Asiantuntija 55 3,61
Muu 10 3,63
yht. 173 3,49
Kansainvélinen uraliikkuvuus 3,072 0,893 0,47
Paajohtaja/toimitusjohtaja 22 2,77
Johto 40 3,00
Keskijohto 46 2,91
Asiantuntija 55 2,45
Muu 10 3,03
yht. 173 2,77
Ulkoinen uraliikkuvuus 2,358 0,876 0,479
Paajohtaja/toimitusjohtaja 22 3,20
Johto 40 3,81
Keskijohto 46 3,45
Asiantuntija 55 3,51
Muu 10 4,35
yht. 173 3,57
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Tukeyn testi: Tyon negatiivinen vaikutus yksityiselamaan

95%:n luottamusvali

Ulkoinen 3 Keskiarvojen | Keskiarvon sig
uraliikkuvuus erot (1-J) keskivirhe Alaraja Ylaraja
2. keskim@arainen -0,43856 0,32855 .378 -1,2154 0,3383
1. matala R
3. korkea -1,12424 0,33827 .003 -1,9241 -0,3244
Tyon negatiivi- _ ) 1. matala 0,43856 0,32855 378 -0,3383 1,2154
nen vaikutus 2.keskiméadréinen
yksityiselméaan 3. korkea -0,68568 0,3448 118 -1,5009 0,1296
1. matala 1,12424" 0,33827 .003 0,3244 1,9241
3. korkea . .
2. keskimaarainen 0,68568 0,3448 118 -0,1296 1,5009
*. Ero on merkitseva merkitsevyystasolla 0.05.
Tukeyn testi: Yksityiseldman negatiivinen vaikutus tyéhon.
Ulkoinen Keskiarvojen | Keskiarvon . 95%:n luottamusvali
- J L Sig.
uraliikkuvuus erot (I-J) keskivirhe . o
Alaraja Ylaraja
2. keskiméarainen -1,05594" 0,2778 .001 -1,7128 -0,3991
1. matala .
3. korkea -2,94697 1,04205 .014 -5,4108 -0,4831
Yksityiselaman 1. matala 1,05594" 0,2778 .001 0,3991 1,7128
negatiivinen 2.keskimaarainen
vaikutus tyshon 3. korkea -1,89103 1,03374 .163 -4,3352 0,5532
1. matala 2,94697" 1,04205 .014 0,4831 5,4108
3. korkea
2. keskimééarainen 1,89103 1,03374 163 -0,5532 4,3352
*. Ero on merkitseva merkitsevyystasolla 0.05.
Tukeyn testi: Tyon positiivinen vaikutus yksityiselamaan.
Ulkoinen Keskiarvojen | Keskiarvon . 95%:n luottamusvali
uraliikkuvuus J erot (I-J) keskivirhe Sig.
Alaraja Yléraja
2. keskimééarainen 0,22487 0,32601 a7 -0,546 0,9957
1. matala .
3. korkea 1,39881 0,32286 .000 0,6354 2,1622
Tyon positiivi- 1. matala -0,22487 0,32601 77 -0,9957 0,546
nen vaikutus 2.keskimadrainen .
yksityiselimaan 3. korkea 1,17394 0,33528 .002 0,3812 1,9667
1. matala -1,39881" 0,32286 .000 -2,1622 -0,6354
3. korkea .
2. keskimééarainen -1,17394 0,33528 .002 -1,9667 -0,3812

*. Ero on merkitseva merkitsevyystasolla 0.05.
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Tukeyn testi: Yksityiselaman positiivinen vaikutus tyohon.

95%:n luottamusvali

Sisdinen ura- | J Keskiarvojen | Keskiarvon sig
liikkuvuus erot (I-J) keskivirhe Alaraja Yliraja
2. keskimaarainen -0,37131 0,33839 517 -1,1714 0,4288
1. matala .
3. korkea -,79802 0,30637 .027 -1,5224 -0,0736
Yksityiselaman 1. matala 0,37131 0,33839 517 -0,4288 1,1714
positiivinen 2.keskimaarainen
vaikutus tyohsn 3. korkea -0,4267 0,36158 467 -1,2816 0,4282
1. matala ,79802" 0,30637 .027 0,0736 1,5224
3. korkea
2. keskimaarainen 0,4267 0,36158 467 -0,4282 1,2816
Ulkoinen Keskiarvojen | Keskiarvon . 95%:n luottamusvali
uraliikkuvuus ! J erot (I-J) keskivirhe Sig.
Alaraja Ylaraja
2. keskimaarainen 0,10256 0,35538 .955 -0,7377 0,9428
1. matala .
korkea ,80711 0,32176 .035 0,0463 1,5679
Yksityiselaman 1. matala -0,10256 0,35538 955 -0,9428 0,7377
positiivinen 2.keskiméaarainen
vaikutus tyohon 3. korkea 0,70455 0,37974 155 '0,1933 1,6024
1. matala -,80711" 0,32176 .035 -1,5679 -0,0463
3. korkea
2. keskimaarainen -0,70455 0,37974 155 -1,6024 0,1933

*. Ero on merkitseva merkitsevyystasolla .05




