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TIIVISTELMÄ  
 

Työ- ja yksityiselämän välillä tasapainoilemisesta on tullut merkittävä haaste muun mu-

assa kahden elättäjän perheiden ja yksinhuoltajien määrän lisääntymisen myötä. Samalla 

haasteita asettaa työurien muuttunut luonne, joka on seurausta esimerkiksi kulttuurisista 

ja elinkeinoelämän rakenteellisista muutoksista. Tämän tutkimuksen tavoitteena on sel-

vittää tilastollisin menetelmin, millainen yhteys työ- ja yksityiselämän tasapainolla on 

psykologiseen uraliikkuvuuteen. Ajankohtaisuuden lisäksi tutkimuksen uutuusarvoa 

lisää aihealueen vähäinen tutkimus ja aiempien tutkimustulosten ristiriitaisuus.  
 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu uran ja uraliikkuvuuden sekä työ- ja 

yksityiselämän tasapainon kirjallisuuteen. Aiempia tutkimuksia ovat leimanneet työ- ja 

yksityiselämän konfliktit ja niiden vaikutukset fyysiseen uraliikkuvuuteen. Tässä tutki-

muksessa otetaan huomioon työ- ja yksityiselämän tasapainon molemmat puolet: työ- ja 

yksityiselämän konfliktit sekä positiivinen yhteisvaikutus. Uraliikkuvuutta lähestytään 

psykologisesta näkökulmasta. Aineistona käytettiin sähköisellä kyselylomakkeella ke-

rättyä sekundaariaineistoa (N=173). Työ- ja yksityiselämän tasapainoa on mitattu val-

miilla, validoidulla mittarilla. Psykologisen uraliikkuvuuden mittaristo on puolestaan 

kehitetty kyselyä varten. Aineistoa analysoitiin muun muassa pääkomponenttianalyysin 

sekä keskiarvotesteihin kuuluvien t-testin ja yksisuuntaisen varianssianalyysin (ANO-

VA) avulla. 

 

Tutkimustulosten mukaan työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksilla on tilastol-

lisesti merkitseviä yhteyksiä etenkin ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Konfliktit työ- ja yksi-

tyiselämän välillä johtavat siihen, että työntekijät kokevat mahdollisuutensa kehittää 

uraansa ensisijaisesti työnantajaa vaihtamalla. Jos työ- ja yksityiselämä puolestaan vai-

kuttavat positiivisesti toisiinsa, työntekijät eivät mielellään vaihda työnantajaa. Sen si-

jaan, työntekijät saattavat olla halukkaita kehittämään uraansa nykyisen organisaation 

sisällä. Myös aiemmissa tutkimuksissa on saatu vastaavanlaisia tuloksia. Tuloksista 

voidaan päätellä, että organisaatioiden on todella panostettava työ- ja yksityiselämän 

tasapainoa edistäviin toimiin – niin työntekijöiden sitouttamisen kuin työnantajamieli-

kuvan parantamiseksi. 
 

AVAINSANAT: työ- ja yksityiselämän tasapaino, ura, psykologinen uraliikkuvuus  
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1. JOHDANTO 

 

 

Työ ja perhe ovat ne kaksi sanaa, jotka ihmiset yleensä listaavat elämänsä tärkeimmiksi 

asioiksi. Työ- ja perhe-elämän on useissa tutkimuksissa nähty olevan täysin itsenäisiä 

käsitteitä, sillä työn ja perheen aktiviteetit tapahtuvat eri aikoina ja eri paikoissa. Tätä 

aiempien tutkimusten näkökulmaa selittää menneisyydessä vallinnut ajatus, että vastuu 

työnteosta on yksinomaan miehillä kun taas vastuu perheestä on täysin naisten harteilla. 

Viime vuosikymmeninä tämä ajatusmalli on kuitenkin muuttunut radikaalisti. Niiden 

ihmisten määrä, joilla on merkittäviä vastuita sekä työ- että perhe-elämässä, on lisään-

tynyt huomattavasti, mikä on osaltaan tulosta merkittävistä muutoksista työelämässä. 

Naiset ovat viimeisten vuosikymmenten aikana siirtyneet ottamaan yhä enemmän vas-

tuuta työelämässä, mikä on tuonut miehille lisää velvollisuuksia ja vastuita perhe-

elämän suhteen. Nykyään suuri osa perheistä onkin niin sanottuja kahden elättäjän per-

heitä, joissa molemmilla puolisoilla on vastuu niin työstä kuin perheestä. Lisäksi työs-

säkäyvien yksinhuoltajien määrä on lisääntynyt huomattavasti, mikä luo erityisiä painei-

ta työ- ja yksityiselämän yhteensovittamiselle. Näiden kahden tärkeän elämän osa-

alueen välillä tasapainoilemisesta onkin tullut merkittävä haaste. (Carnicer, Sánchez, 

Pérez & Jiménes 2003: 199.) 

 

Samalla kun paineet työ- ja yksityiselämän välillä tasapainoilemiseen ovat kasvaneet, 

taloudelliset, väestölliset ja kulttuuriset muutokset yhdessä kiihtyneen globalisaation ja 

kilpailun kanssa ovat muuttaneet työurien luonnetta radikaalisti. Vielä muutama vuosi-

kymmen sitten työntekijät uskoivat, ja toivoivatkin, palvelevansa vain muutamaa työn-

antajaa työuransa aikana. Samoin työnantajien toiveissa oli, että työntekijät palvelevat 

heidän yritystään mahdollisimman pitkään. Vastuu uran kehityksestä oli organisaatiolla, 

ja liikkuvuutta tapahtui lähinnä organisaation sisällä. Nykyään tahti on toisenlainen. 

Yrityksestä toiseen siirtyminen useaan otteeseen työuran aikana on nykyajan dynaami-

sessa ympäristössä enemmän sääntö kuin poikkeus. Perinteinen uramalli on saanut antaa 

yhä enemmän jalansijaa moderneille uramalleille, joissa organisaatiorajat, niin henkiset 

kuin fyysisetkin, ovat hämärtyneet. Työn aikahorisontti on muuttunut pitkästä lyhyeksi, 

ja täten uraliikkuvuuden merkitys on kasvanut huomattavasti. Vastuu uran kehityksestä 

on siirtynyt yksittäiselle henkilölle, joka vaihtaa omaa työpanostaan työnantajan tarjo-

amiin mahdollisuuksiin. Täten myös organisaatioon sitoutuneisuus on selvästi vähäi-

sempää kuin ennen, ja kynnys tehdä muutoksia uran suhteen on madaltunut. 
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Viimeisten parinkymmenen vuoden aikana kiinnostus työ- ja perhe-elämän yhteensovit-

tamista kohtaan on kasvanut huomattavasti. Monet tutkimukset ovat tulleet johtopäätök-

siin, joiden mukaan työ- ja yksityiselämän tasapainon tilalla on yhteyksiä henkilön 

uraan. Tutkimuksia on tehty erityisesti työ- ja yksityiselämän tasapainon vaikutuksesta 

uratyytyväisyyteen (Kossek & Ozeki 1998; Martins, Eddleston & Veiga 2002; Pa-

rasuraman & Simmers 2001) ja uramenestykseen (Ballout 2008). Lisäksi tutkimuksia on 

tehty tasapainon vaikutuksesta uraa koskeviin päätöksiin (Greenhaus & Powell 2012; 

Eby ym. 2005) ja organisaatioon sitoutuneisuuteen (Parkes & Langford 2008).  

 

Sen sijaan työ- ja yksityiselämän tasapainon ja uraliikkuvuuden välinen yhteys on jää-

nyt tutkimuksissa huomattavasti vähemmälle huomiolle. Tarve työ- ja yksityiselämän 

tasapainon tilan ja uraliikkuvuuden välisen yhteyden ymmärtämiselle on kuitenkin kas-

vanut merkittävästi, sillä viime vuosikymmeninä työurien luonne on muuttunut huomat-

tavasti, ja samanaikaisesti työelämän muutokset ovat tuoneet merkittäviä haasteita työ- 

ja yksityiselämän yhteensovittamiselle. Lisäksi, työhön liittymättömien asioiden, kuten 

työ- ja yksityiselämän tasapainon, on todettu vaikuttavan uraliikkuvuuteen huomatta-

vasti enemmän kuin itse työhön liittyvien seikkojen, esimerkiksi palkan tai etuisuuksien 

(ks. Carnicer, Sánchez, Pérez & Jiménes 2004). Työ- ja yksityiselämän merkitys henki-

lön uraliikkuvuuteen vaikuttavana tekijänä siis tunnistetaan kirjallisuudessa. Tutkimuk-

sissa on kuitenkin saatu varsin ristiriitaisia tuloksia siitä, millainen rooli työ- ja yksityis-

elämän tasapainolla on uraliikkuvuutta selittävänä tekijänä. Aiheen vähäisen tutkimuk-

sen ja tulosten epäselvyyden vuoksi onkin mielenkiintoista selvittää tarkemmin, millai-

nen yhteys työ- ja yksityiselämän tasapainolla on uraliikkuvuuteen. 

 

 

1.1. Tutkimuksen tavoite 

 

Tutkimuksen tavoitteena on vastata tutkimusongelmaan sekä tutkimuksen alaongelmiin, 

joita lähestytään uraliikkuvuutta sekä työ- ja yksityiselämän tasapainoa käsittelevän 

kirjallisuuden sekä tutkimuksessa kerätyn kvantitatiivisen aineiston avulla. 

 

Tutkimusongelma: Millainen yhteys työ- ja yksityiselämän tasapainolla on psykologi-

seen uraliikkuvuuteen? 

 

Tutkimuksen alaongelmat: 

1. Mitkä tekijät vaikuttavat työ- ja yksityiselämän tasapainoon? 

2. Mitkä tekijät selittävät psykologista uraliikkuvuutta? 
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1.2. Tutkimuksen rakenne 

 

Ensimmäisessä luvussa eli johdannossa on esitelty tutkimuksen taustaa, tutkimuksen 

tavoite ja tutkimuskysymykset sekä tutkielman rakenne. Luvussa kaksi perehdytään 

työ- ja yksityiselämän tasapainon käsitteeseen. Lisäksi luvussa käsitellään työ- ja yksi-

tyiselämän konfliktien muotoja sekä konflikteihin johtavia ja niitä ehkäiseviä tekijöitä. 

Luvussa otetaan myös katsaus teoriaan työ- ja yksityiselämän roolien positiivisesta yh-

teisvaikutuksesta sekä siihen, millainen yhteys työ- ja yksityiselämän konflikteilla on 

roolien positiiviseen yhteisvaikutukseen. Tämän jälkeen, luvussa kolme, esitellään 

uraan liittyvää kirjallisuutta. Luku lähtee liikkeelle uran käsitteen määrittelyn problema-

tiikasta, minkä jälkeen siirrytään tarkastelemaan sitä, miten perinteinen uramalli on 

muuttunut viime vuosikymmenten aikana. Tarkempaan käsittelyyn otetaan myös erilai-

set fyysisen uraliikkuvuuden typologiat, psyykkinen uraliikkuvuus sekä uraliikkuvuu-

teen vaikuttavat tekijät. Lisäksi luvussa perehdytään työ- ja yksityiselämän tasapainoon 

uraliikkuvuutta selittävänä tekijänä aiempien tutkimusten valossa. 

 

Tutkimuksen empiirinen osa alkaa neljännestä luvusta, jossa käsitellään tutkimuksessa 

käytettyjä menetelmiä. Kappaleessa kerrotaan tutkimuksen toteutukseen liittyvistä me-

netelmistä, esimerkiksi tiedonkeruu- ja analysointimenetelmistä sekä pohditaan tutki-

muksen luotettavuutta – tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tämän jälkeen, vii-

dennessä luvussa, esitellään tutkimuksessa saadut tutkimustulokset sekä vastataan an-

nettuun tutkimusongelmaan. Viimeisessä eli kuudennessa luvussa kerrataan tutkimuk-

sessa saadut keskeiset tulokset ja verrataan niitä aikaisempiin tutkimustuloksiin. Lisäksi 

tuodaan esille tutkimuksen teoreettinen ja käytännöllinen kontribuutio. Lopuksi pohdi-

taan tutkimuksen rajoituksia sekä annetaan jatkotutkimusehdotuksia.  
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2. TYÖ- JA YKSITYISELÄMÄN TASAPAINO 

 

 

Tämän luvun alussa käydään läpi erilaisia näkökulmia työ- ja yksityiselämän tasapainon 

käsitteeseen. Sen jälkeen perehdytään työ- ja yksityiselämän välisiin konflikteihin, nii-

den muotoihin ja lähteisiin sekä esitellään teoria työ- ja yksityiselämän roolien positiivi-

sesta yhteisvaikutuksesta. Tämän jälkeen otetaan katsaus työ- ja yksityiselämän tasapai-

noa edistäviin tekijöihin. Lisäksi selvennetään resurssiperustaisen mallin avulla sitä, 

miten työ- ja yksityiselämän konfliktit ja roolien positiivinen yhteisvaikutus limittyvät 

toisiinsa. Lopuksi muodostetaan yhteenveto työ- ja yksityiselämän tasapainon teorioista 

ja kirjallisuudesta. 

 

 

2.1. Työ- ja yksityiselämän tasapaino käsitteenä 

 

Vaikka käsitteenä työ- ja perhe-elämän tasapaino (work–family balance) on yleisesti 

varsin tunnettu, käsitteen virallisen määritelmän löytäminen kirjallisuudesta on osoittau-

tunut lähes mahdottomaksi. Alan kirjallisuudessa on löydettävissä laaja kirjo erilaisia 

määritelmiä, mikä osaltaan vaikuttaa negatiivisesti käsitteen teoreettiseen kehitykseen 

esimerkiksi siten, että työ- ja perhe-elämän tasapainolle ei ole löydettävissä yhtenäistä 

mittaamistapaa. (Greenhaus, Collins & Shaw 2003: 511; Kalliath & Brough 2008: 323.)  

Viime vuosina työ- ja perhe-elämän tasapainon sijasta on alettu käyttää samaan ilmiöön 

viittaavaa termiä työ- ja yksityiselämän tasapaino (work-life balance), mikä sisällyttää 

käsitteen piiriin myös ne henkilöt, joilla ei ole perhettä, mutta jotka haluavat tasapainoa 

työn ja työn ulkopuolisen elämän välille. Muutoksella halutaan korostaa lisäksi sitä, että 

työn ulkopuolinen elämä koostuu monista muistakin asioista kuin perhe-elämästä. (Kal-

liath & Brough 2008: 323; Fisher, Bulger & Smith 2009: 441.) Tässä tutkielmassa käy-

tetään jatkossa termiä työ- ja yksityiselämän tasapaino tai vaihtoehtoisesti termiä työ- ja 

perhe-elämän tasapaino viitattaessa erilaisiin rooleihin niin työssä kuin työn ulkopuoli-

sessa elämässä. Termiä käytetään sen mukaisesti, kuin käsiteltävässä tutkimuksessa 

termi on ilmaistu. 

 

Kirchmeyer (2000: 81) keskittyy työ- ja yksityiselämän määritelmässään yksilön tyyty-

väisyyteen elämän eri roolien välillä. Hänen näkemyksensä mukaan työ- ja yksityiselä-

män tasapainolla tarkoitetaan miellyttävien kokemusten saavuttamista kaikilla elämän 

osa-alueilla, mikä vaatii henkilökohtaisia resursseja, kuten energiaa, aikaa ja sitoutu-

mista, levittyäkseen tasaisesti osa-alueiden kesken. Kirchmeyerin (2000) ohella myös 
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Clark (2000: 751) keskittyy henkilökohtaiseen tyytyväisyyteen määritellen työ- ja yksi-

tyiselämän tasapainon tyytyväisyydeksi ja asioiden sujuvuudeksi työssä ja kotona mah-

dollisimman pienellä määrällä roolien välisiä konflikteja. Greenhaus ym. (2003) puo-

lestaan korostavat määritelmässään elämän eri roolien välillä vallitsevan tyytyväisyyden 

ohella ajankäytön tasapuolisuutta. Heidän määritelmänsä mukaan työ- ja yksityiselämän 

tasapainolla tarkoitetaan laajuutta, jolla yksilö on sitoutunut – ja yhtä lailla tyytyväinen 

– rooliinsa työ- ja yksityiselämässä. Heidän mukaansa tasapaino riippuu kolmesta teki-

jästä: ajan, osallistumisen sekä tyytyväisyyden tasapainosta. (Greenhaus ym. 2003: 

513.)  

 

Yksilön tyytyväisyyttä painottavien määritelmien kanssa osittain limittäisiä ovat tasa-

painon määritelmät, jotka painottavat eri roolien keskeisyyttä. Tällä roolien keskeisyy-

dellä, tai tärkeydellä, tarkoitetaan sitä, että ihmiset kokevat elämän eri roolien keskei-

syyden vaihtelevan esimerkiksi ajan ja elämänmuutosten myötä. (Kalliath & Brough 

2008: 325.) Tämän näkökulman ottavat huomioon Greenhaus ja Allen (2006), joiden 

mukaan työ- ja yksityiselämän tasapainolla tarkoitetaan laajuutta, jolla yksilön tehok-

kuus ja tyytyväisyys työn ja yksityiselämänsä rooleihin ovat yhteensopivia yksilön elä-

mänroolien prioriteetteihin tietyllä ajanhetkellä (Grzywacz & Carlson 2007: 457). Tätä 

määritelmää tukee ehdotus, että työ- ja yksityiselämän tutkimuksessa tulisi keskittyä 

siihen, kuinka hyvin henkilön odotukset työn ja yksityiselämän rooleista kohtaavat 

(Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley 2005: 184). 

 

Voydanoff (2005: 831), joka esitteli teorian henkilön ja ympäristön välisestä yhteenso-

pivuudesta, puolestaan näkee työ- ja yksityiselämän tasapainolla tarkoitettavan koko-

naisvaltaista arviota siitä, että työn ja perheen voimavarat ovat riittäviä kohtaamaan 

työn ja perheen vaatimukset siten, että osallistuminen on tehokasta molemmilla osa-

alueilla. Hänen määritelmässään siis korostuu ennen kaikkea voimavarojen yhteensopi-

vuus ja riittävyys suhteessa erilaisiin vaatimuksiin. Erotuksena Greenhausin ja Allenin 

(2006) määritelmään, jonka mukaan tasapaino on seurausta rooliin sitoutumisesta, Vo-

ydanoff (2005) painottaa resurssien riittävyyttä rooliin sitoutumisen taustalla (Butler, 

Bass & Grzywacz 2009: 10–11). 

 

Grzywacz ja Carlson (2007: 457–458) kritisoivat näitä edellä esitettyjä tyytyväisyyttä 

korostavia määritelmiä erityisesti siitä, että ne jättävät huomiotta työ- ja yksityiselämän 

tasapainoon vaikuttavan sosiaalisen kontekstin ja ylikorostavat psykologista tyytyväi-

syyttä. Ongelma käsitteen määrittelyssä piilee siinä, pidetäänkö työ- ja yksityiselämän 

tasapainoa psykologisena vai sosiaalisena käsitteenä. He esittävätkin roolien sosiaalista 
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luonnetta korostavan määritelmän, jonka mukaan työ- ja yksityiselämän tasapaino tar-

koittaa rooliin liittyvien odotusten saavuttamista, jotka on päätetty ja jotka ovat yhteisiä 

yksilön ja hänen rooliin liittyvien kumppaneiden kesken niin työn kuin perheen osa-

alueilla (Grzywacz & Carlson 2007: 457–458). Työ- ja yksityiselämän tasapainoa voi-

daan lisäksi katsoa myös kontrolloitavuuden näkökulmasta, jolla tarkoitetaan olettamus-

ta, että yksilön kokema autonomian aste eri roolien vaatimusten välillä selittää työ- ja 

yksityiselämän tasapainoa. Tätä näkemystä puoltaa määritelmä, jonka mukaan työ- ja 

yksityiselämän tasapaino on riippuvainen ihmisten hallinnasta koskien sitä, koska, mis-

sä ja miten he työskentelevät (Fleetwood 2007: 351).  

 

Kuten edellä esitetyistä määritelmistä selviää, työ- ja yksityiselämän tasapainon käsit-

teelle ei ole kirjallisuudesta löydettävissä yksioikoista ja kaikenkattavaa määritelmää. 

Kalliath ja Brough (2008), jotka kävivät kirjallisuuskatsauksessaan läpi työ- ja yksityis-

elämän tasapainon määritelmiä, pystyivät kuitenkin tunnistamaan määritelmistä kaksi 

hallitsevaa piirrettä. Ensinnäkin, määritelmät nostavat käsitteen ydinmerkitykseksi käsi-

tyksen hyvästä tasapainosta. Toisekseen määritelmistä nousi esiin, että työ- ja yksityis-

elämän tasapaino voi muuttua ajan myötä tärkeiden elämän tapahtumien johdosta. 

Työntekijöiden on siis jatkuvasti tasapainoiltava eri suunnista tulevien roolien ja vaati-

musten välillä saavuttaakseen tasapainon työn ja yksityiselämänsä välillä. Nämä kaksi 

ydinmerkitystä huomioon ottaen he määrittelevät työ- ja yksityiselämän tasapainon si-

ten, kuin se tässäkin tutkielmassa ymmärretään: Työ- ja yksityiselämän tasapaino on 

henkilökohtainen käsitys siitä, että työ ja työn ulkopuoliset toimet ovat yhteensopivia ja 

edistävät kasvua yksilön senhetkisten elämän prioriteettien mukaisesti. (Kalliath & 

Brought 2008: 326.) 

 

 

2.2. Työ- ja yksityiselämän konfliktit ja positiivinen yhteisvaikutus 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapaino voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen: negatiiviseen 

ja positiiviseen. Näistä negatiivista puolta edustavat työ- ja yksityiselämän konfliktit ja 

positiivista puolta työ- ja yksityiselämän roolien positiivinen yhteisvaikutus. Nämä osa-

alueet edustavat siis työ- ja yksityiselämän tasapainon vastakkaisia puolia, jotka on syy-

tä erottaa toisistaan, vaikkakin näiden välillä on löydettävissä yhtäläisyyksiä. (Greenha-

us & Powell 2006: 76.) Seuraavaksi otetaan katsaus näihin osa-alueisiin sekä tasapainoa 

heikentäviin ja edistäviin tekijöihin. 
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2.2.1. Työ- ja yksityiselämän konfliktit 

 

Henkilö voi kokea työn ja perhe-elämän rooliensa välillä epätasapainoa, jolloin puhu-

taan työ- ja perhe-elämän konfliktista. Kirjallisuudessa käsitteelle käytetyin määritelmä 

lienee Greenhausin ja Beutellin (1985: 77) esittelemä määritelmä, jonka mukaan työ- ja 

perhe-elämän konfliktilla tarkoitetaan roolienvälisen konfliktin muotoa, jossa roolipai-

neet työn ja perheen osa-alueilla ovat jollain tavalla molemminpuolisesti yhteensopi-

mattomia. He perustivat määritelmänsä Kahnin, Wolfen, Quinnin, Snoekin ja Rosentha-

lin (1964) teoriaan roolistressistä roolikonfliktien aiheuttajina. Greenhausin ja Beutellin 

(1985) määritelmässä viitatulla roolienvälisellä konfliktilla tarkoitetaan roolikonfliktin 

muotoa, joka koetaan, kun yhden roolin aiheuttamat paineet ovat yhteensopimattomia 

niiden paineiden kanssa, jotka kumpuavat jostakin toisesta roolista. Yhden roolin täyt-

täminen tekee täten toisen roolin täyttämisestä haastavampaa. (Kahn ym. 1964: 20.) 

Konfliktit ovat luonteeltaan siis kaksisuuntaisia. Työelämän aiheuttamissa perhe-elämän 

konflikteissa (work-to-family conflict) kyse on siitä, että työelämän roolin täyttäminen 

tekee perheen aktiviteetteihin osallistumisesta vaikeaa tai siitä, että työstressillä on ne-

gatiivisia vaikutuksia käyttäytymiseen perheen parissa. Perheen aiheuttamista konflik-

teista työelämässä (family-to-work conflict) on puolestaan kyse silloin, kun perheen 

aktiviteetteihin osallistuminen häiritsee työhön osallistumista tai kun perheen aiheutta-

ma stressi vaikuttaa työroolissa suoriutumiseen. (Greenhaus & Powell 2003: 291–292.) 

 

Greenhaus ja Beutell (1985), jotka tutkivat työ- ja perhe-elämän konflikteja koskevaa 

kirjallisuutta, ja pystyivät erottamaan niille kolme päämuotoa: aikaperusteinen (time-

based conflict), stressiperusteinen (strain-based conflict) ja käyttäytymisperusteinen 

konflikti (behavior-based conflict). Lisäksi he pystyivät identifioimaan näihin konflik-

teihin johtavia, niin työhön kuin perheeseen liittyviä, tekijöitä. Seuraavaksi konfliktien 

eri muodot ja niiden lähteet käydään läpi hieman yksityiskohtaisemmin. 

 

Aikaperusteiset konfliktit: 

Elämän monet eri roolit kilpailevat yksilön ajasta. On selvää, että aika, joka uhrataan 

yhdelle roolille, on pois ajasta, joka omistetaan jollekin toiselle roolille. Aikaperustei-

sessa konfliktissa on siis kyse siitä, että yhdelle roolille uhrattu aika vaikeuttaa toisen 

rooliin panostamista. Aikaperusteinen konflikti voidaan jakaa kahteen eri muotoon: (1) 

aikapaineet yhdessä roolissa voivat tehdä fyysisesti mahdottomaksi selviytyä toiseen 

rooliin kohdistetuista vaatimuksista; (2) paineet voivat myös aiheuttaa riippuvuutta yh-

den roolin vaatimuksia kohtaan jopa silloin, kun henkilö on fyysisesti täyttämässä jon-

kin toisen roolin vaatimuksia. (Greenhaus & Beutell 1985: 78.) 
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Esimerkiksi viikossa tehtyjen työtuntien määrän, ylitöiden määrän ja yleisyyden sekä 

vuorotyön ja sen epäsäännöllisyyden on todettu korreloivan positiivisesti työ- ja yksi-

tyiselämän konfliktien kanssa. Myös työaikataulujen joustamattomuuden on havaittu 

vaikuttavan negatiivisesti työ- ja perhe-elämän tasapainoon. Lisäksi työntekijän henki-

lökohtainen orientaatio, eli työrooliin sitoutumisen aste, saattaa vaikuttaa aikaperusteis-

ten konfliktien syntyyn. (Greenhaus & Beutell 1985: 78.) 

 

Henkilön perherooli, joka vaati huomattavan osan henkilön ajasta, voi johtaa työ- ja 

perhe-elämän konfliktiin. Tutkimuksissa on esimerkiksi todettu, että naimisissa olevat 

henkilöt kokevat naimattomia enemmän aikaperustaisia työ- ja perhe-elämän konflikte-

ja. Monet tutkimukset ovat tulleet myös siihen johtopäätökseen, että pienten lasten van-

hemmat ovat alttiimpia työ- ja perhe-elämän konflikteille kuin vanhempien lasten van-

hemmat. Lasten ikien lisäksi lasten määrän on todettu vaikuttavan konflikteihin. Isot 

perheet, joiden lasten hoitaminen vie mitä luultavimmin enemmän aikaa kuin pienten 

perheiden, ajautuvat todennäköisemmin työ- ja perhe-elämän konflikteihin. Lisäksi kon-

flikteille ovat tutkimusten mukaan alttiimpia suurperheiden naiset, joiden miehet ovat 

ensisijaisesti keskittyneitä uraansa. On tutkittu, että naisten työ- ja perhe-elämän kon-

fliktien määrä on suoraan verrannollinen miesten tekemien työtuntien määrään. Sen 

sijaan naisten työnteon vaikutukset miesten konfliktien määrään ovat epäselvempiä. 

Miesten konfliktit eivät tutkimusten perusteella ole kovinkaan riippuvaisia naisten työs-

säkäynnistä. Kuitenkin, esimiesasemassa olevien naisten miehet ovat alttiimpia konflik-

teille, mikä johtuu kenties siitä, että korkeassa asemassa olevat naiset ovat urasuuntau-

tuneempia, ja asettavat täten miehille enemmän paineita osallistua perheen aktiviteettei-

hin. (Greenhaus & Beutell 1985: 80.) 

 

Empiiriset tutkimukset puoltavat siis näkemystä aikaperusteisuudesta työ- ja perhe-

elämän konfliktien lähteenä. Muuan muassa työaikataulut, työorientaatio, avioliitto, 

lapset ja puolison työllisyys aiheuttavat paineita osallistua laajamittaisesti joko perhe- 

tai työrooliin. (Greenhaus & Beutell 1985: 80.) 

 

Stressiperusteiset konfliktit: 

Toinen konfliktien muoto liittyy roolien aiheuttamaan rasitukseen. Tutkimuksissa on 

todettu, että työn aiheuttama stressi voi aiheuttaa esimerkiksi jännittyneisyyttä, ahdistu-

neisuutta, uupumusta, välinpitämättömyyttä ja ärtyneisyyttä. Stressiperustainen konflikti 

syntyy, kun yhden roolin aiheuttama stressi vaikuttaa suoriutumiseen toisessa roolissa. 

Roolit ovat siis yhteensopimattomia tavalla, että yhden roolin aiheuttama stressi tekee 

toisen roolin täyttämisen vaikeaksi. (Greenhaus & Beutell 1985: 80.) 



19 

 

Työroolin epäselvyyden on todettu korreloivan positiivisesti työ- ja perhe-elämän kon-

flikteihin. Myös esimiehen antama vähäinen tuki ja vuorovaikutus, työympäristön muu-

tokset, työuupumus sekä keskittymistä vaativat työt saattavat tutkimusten mukaan aihe-

uttaa työ- ja perhe-elämän konflikteja. Lisäksi on tärkeää huomata, että laaja ajallinen 

panostus tiettyyn rooliin saattaa aiheuttaa stressioireita. Stressi- ja aikaperusteisilla kon-

flikteilla on siis yhteisiä työhön liittyviä konfliktin lähteitä. (Greenhaus & Beutell 1985: 

80–81.) 

 

Perheessä tapahtuvien konfliktien on todettu vaikuttavan negatiivisesti työ- ja perhe-

elämän tasapainoon, kun taas toisiaan tukevat puolisot suojaavat toisiaan konflikteilta. 

Lisäksi puolisoiden uraorientaatioiden erilaisuus sekä erimielisyys perherooleista saat-

tavat johtaa työ- ja yksityiselämän roolien konflikteihin. On oletettavaa, että puolisoiden 

erilaiset perususkomukset heikentävät toistensa tukemista ja aiheuttavat näin stressiä. 

(Greenhaus & Beutell 1985: 80–81.) 

 

Yhteen vetäen voidaan siis todeta, että stressi, konfliktit sekä tuen puute yksityiselämäs-

sä myötävaikuttavat työ- ja perhe-elämän konfliktien syntyyn. Myös tässä yhteydessä 

on huomattava, että perheeseen liittyvät stressiperusteiset konfliktien lähteet ovat yhtey-

dessä aikaperusteisiin konfliktien lähteisiin, sillä paljon aikaa vievä yksityiselämän roo-

lin saattaa aiheuttaa suoraan tai epäsuorasti stressiä. (Greenhaus & Beutell 1985: 81.) 

 

Käyttäytymisperusteiset konfliktit: 

Kolmas työ- ja perhe-elämän konfliktien muoto liittyy käyttäytymiseen. Tietty käyttäy-

tymistyyli yhdessä roolissa saattaa olla yhteensopimaton toisessa roolissa odotetun käyt-

täytymistyylin kanssa. Esimerkkinä voidaan pitää tilannetta, jossa miespuoliselta johta-

jalta odotetaan työroolissa itseluottamusta, emotionaalista tasapainoa, aggressiivisuutta 

ja objektiivisuutta, kun taas perheroolissa hänen odotetaan olevan lämminhenkinen, 

huolehtivainen ja tunteellinen. Jos henkilö ei pysty sopeuttamaan käyttäytymistään si-

ten, että hän täyttää eri roolien asettamat odotukset, hän saattaa ajautua roolienväliseen 

konfliktiin. Käyttäytymisperusteisten konfliktien laajuutta ei ole juurikaan tutkittu em-

piirisesti, mutta on kuitenkin havaittu, että erityisesti miesten ilmentämät käyttäytymis-

tyylit työssä saattavat erota huomattavasti perheen odottamasta käyttäytymistyylistä. 

Tutkimusten mukaan etenkin nuoret miesjohtajat kokevat huomattavaa yhteensopimat-

tomuutta heiltä odotettujen käyttäytymistyylien suhteen. (Greenhaus & Beutell 1985: 

81–82.) 
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Seuraavassa kuviossa on esitelty konfliktien eri muodot ja niihin johtavat tekijät, jotka 

on eroteltu työhön ja perhe-elämään liittyviin tekijöihin. Kuviossa on lisäksi havainnol-

listettu roolin keskeisyyden ja negatiivisten seuraamusten vaikutus työ- ja perhe-elämän 

tasapainoon. Näistä roolin keskeisyydellä tarkoitetaan sitä, kuinka paljon henkilö antaa 

painoarvoa eri rooleilleen. Roolin keskeisyydellä on tutkimusten mukaan selkeä yhteys 

työ- ja perhe-elämän konflikteihin. Negatiivisilla seuraamuksilla kuviossa puolestaan 

tarkoitetaan niitä seuraamuksia, jotka koituvat vaatimusten täyttämättä jättämisestä. 

Ankarien negatiivisten seuraamusten puute saattaa johtaa roolipaineiden alenemiseen ja 

päinvastoin. Jotkut henkilöt saattavat ajatella negatiivisten seuraamusten olevan suu-

rempia työssä kuin perhe-elämässä kun taas jotkut kokevat perhe-elämän asettavan suu-

rempia vaatimuksia. Negatiivisten seuraamusten ajatellaan täten vaikuttavan oleellisesti 

alttiuteen kokea työ- ja perhe-elämän konflikteja. (Greenhaus & Beutell 1985: 82–84.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 1. Työ- ja perhe-elämän roolipaineiden yhteensopimattomuus (Greenhaus & 

Beutell 1985: 78). 

 

 

Työ- ja yksityiselämän konflikteihin johtavista tekijöistä on sittemmin tehty myös lu-

kuisia muita tutkimuksia. Tutkimuksia on tehty erityisesti työhön liittyvistä ominaispiir-

teistä, jotka saattavat johtaa työ- ja yksityiselämän konflikteihin. Greenhausin ja Beutel-

lin (1985) tekemän kirjallisuuskatsauksen mukaisesti myös uudemmissa tutkimuksissa 
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on havaittu konfliktien, paineiden ja stressin korreloivan vahvasti työ- ja yksityiselämän 

konfliktien kanssa. Lisäksi töiden arvaamattomuuden, viikonloppu- ja vuorotöiden, pal-

kitsemisen ja esimiestyön koetun epäoikeudenmukaisuuden sekä tulospalkkauksen ko-

rostamisen on todettu myötävaikuttavan konfliktien syntyyn. Näiden ohella muun mu-

assa työhön sitoutuminen ja panostaminen, työtuntien suuri määrä, työn korkeat vaati-

mukset, lojaalisuus organisaatiota kohtaan sekä korkea työmotivaatio usein horjuttavat 

työ- ja yksityiselämän tasapainoa ja voivat johtaa työ- ja yksityiselämän konflikteihin. 

(Eby ym. 2005: 143.) Parasuramanin ja Simmersin (2001) tutkimus puolestaan osoittaa, 

että yrittäjät kokevat enemmän työ- ja yksityiselämän konflikteja kuin yritysten työnte-

kijät. 

  

Työhön liittyvien tekijöiden ohella myös perheeseen liittyviä konfliktien aiheuttajia on 

tutkittu enenevissä määrin. Tulokset ovat hyvin samansuuntaisia Greenhausin ja Beutel-

lin (1985) esittelemien konfliktien lähteiden kanssa. Tutkimustulosten mukaan työ- ja 

yksityiselämän konfliktit ovat yleisempiä henkilöillä, joilla on lapsia kotona, jotka ovat 

erittäin sitoutuneita perheeseensä ja joilla perheen aikavaatimukset ovat suuret. Myös 

erimielisyydet tai kireät suhteet perheen tai puolisoiden kesken sekä vähäinen perheen 

tai puolison tuki saattavat altistaa työ- ja perhe-elämän konflikteille. (Eby ym. 2005: 

144.) 

 

Työn ja perheen lisäksi on tutkittu myös sukupuolen ja yksilöllisten piirteiden vaikutus-

ta työ- ja yksityiselämän konfliktien esiintymiseen. Sukupuolen vaikutusta on tutkittu 

etenkin työ- ja yksityiselämän konflikteihin. Tutkimuksissa on tosin saatu varsin seka-

via tuloksia. Osa tutkimuksista on tullut tuloksiin, että naiset ovat alttiimpia työ- ja yksi-

tyiselämän konflikteille (esim. Duxbury & Higgins 1991, Eagle, Milles & Icenogle 

1997), kun taas osa tutkimuksista ei näe sukupuolella olevan minkäänlaista yhteyttä 

konflikteihin (esim. Behson 2002, Gutek, Searle & Klepa 1991). Parasuramanin ja 

Simmersin (2001) tutkimuksen mukaan miehillä on työ- ja yksityiselämän konflikteja 

naisia enemmän. Esimerkiksi Allen, Johnson, Saboe, Cho, Dumani ja Evans (2012) tut-

kivat henkilökohtaisten ominaisuuksien yhteyttä konflikteihin. He tulivat lopputulok-

seen, että negatiivisuus ja neuroottisuuden piirre tekevät ihmiset alttiimmiksi työ- ja 

yksityiselämän konflikteille. Neuroottisuuden yhteyttä konflikteihin puoltaa myös Way-

nen, Musiscan ja Fleesonin (2004: 119) tutkimustulokset. 
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2.2.2. Työ- ja yksityiselämän roolien positiivinen yhteisvaikutus 

 

Työn ja yksityiselämän välistä yhteyttä käsittelevät tutkimukset ovat viime vuosikym-

meninä keskittyneet lähinnä työ- ja yksityiselämän konflikteihin, mikä on johtanut työn 

ja yksityiselämän osa-alueiden positiivisen yhteyden huomiotta jättämiseen (McNall, 

Nicklin & Masuda 2009: 381–382). Tutkimuksia on siis dominoinut konfliktien per-

spektiivi, joka lähtee liikkeelle olettamuksesta, että ihmisellä on tietty määrä aikaa ja 

energiaa jaettavaksi elämän eri rooleille, mikä puolestaan aiheuttaa vääjäämättömästi 

stressiä ja konflikteja. Tämä lähestymistapa on kuitenkin saanut kritiikkiä, ja esille on 

nostettu positiivinen näkemys, jonka mukaan erilaisten roolien harjoittamisen hyödyt 

ylittävät haitat. Tätä näkemystä roolien positiivisesta yhteisvaikutuksesta on kirjallisuu-

dessa kutsuttu monilla eri käsitteillä, joista kenties yleisimmät ovat roolien tehostami-

nen (role enhancement), roolien rikastaminen (role enrichment), roolien helpottaminen 

(role facilitation) sekä roolien positiivinen leviäminen (positive spillover). Vaikka käsit-

teiden kirjo on laaja, niillä viitataan kuitenkin siihen, miten työn ja muun elämän roolien 

välillä voi olla positiivisia synergioita. (Greenhaus & Powell 2006: 72–73.) Greenhaus 

ja Powell (2006: 73) määrittelevät tämän roolien positiivisen yhteisvaikutuksen laajuu-

deksi, jolla kokemukset yhdessä roolissa parantavat elämänlaatua toisessa roolissa. 

 

Greenhaus ja Powell (2006) esittelivät mallin roolien positiivisesta yhteisvaikutuksesta, 

joka on esitetty kuviossa 2. Kuvio havainnollistaa, kuinka kokemukset roolissa A (per-

he/työ) voivat parantaa elämänlaatua roolissa B (perhe/työ). Mallissa elämänlaadulla 

tarkoitetaan korkeaa suorituskykyä sekä roolin positiivista tuntemusta, joka koostuu 

mielialoista ja tunteista. Mallin mukaan roolissa A luodut resurssit voivat nostaa suori-

tuskykyä ja positiivista vaikutusta roolissa B. Se, millä laajuudella resurssit myötävai-

kuttavat rooliin B, riippuu roolin B keskeisyydestä henkilölle, luotujen resurssien mer-

kityksestä rooliin B sekä resurssien yhtenäisyydestä suhteessa roolin B vaatimuksiin ja 

normeihin. Mallissa resurssit, joita henkilö pystyy luomaan roolissaan, on eroteltu vii-

teen eri luokkaan: taidot ja näkökulmat, psykologiset ja fyysiset resurssit, sosiaalisen 

pääoman resurssit, joustavuus sekä materiaaliset resurssit. Luotujen resurssien määrä on 

riippuvainen roolin piirteistä ja yksilön ominaisuuksista. Mallin mukaan roolien positii-

vinen yhteisvaikutus voi ilmetä kahden eri mekanismin, instrumentaalisen ja affektiivi-

sen mekanismin kautta. Näistä instrumentaalinen tapa toteutuu, kun roolissa A luodut 

resurssit parantavat suoraan roolissa B suoriutumista. Esimerkiksi työroolin joustavuus 

mahdollistaa perheen parissa viettämisen ajan kasvun, mikä parantaa henkilön suoritusta 

perheroolissa. Affektiivinen vaikutus puolestaan ilmenee kun resurssit roolissa A tuotta-

vat positiivisia tuntemuksia roolista A suoriutumiseen, mikä puolestaan parantaa henki-
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lökohtaista suoriutumista myös roolissa B. Roolien välinen affektiivinen yhteisvaikutus 

syntyy siis silloin, kun positiivisten tuntemusten kokeminen roolissa A hyödyttää välil-

lisesti suoriutumista roolissa B. Esimerkiksi positiiviset tuntemukset yhdessä roolissa 

nostavat tutkimusten mukaan merkittävästi henkilön energiatasoa, mikä puolestaan nos-

taa todennäköisyyttä sitoutua toiseen rooliin ja suoriutua siinä hyvin.  (Greenhaus & 

Powell 2006: 79–87.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

 

2.2.3. Työ- ja yksityiselämän tasapainoa edistävät tekijät 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainoa heikentävien tekijöiden ohella kirjallisuudessa on 

tutkittu tasapainoa edesauttavia tekijöitä. Tutkimuksissa on saatu tuloksia, jotka näkevät 

kannustavan organisaatiokulttuurin ja ohjauksen tai mentoroinnin olevan tärkeässä roo-

lissa työ- ja yksityiselämän tasapainon ylläpitäjinä (ks. Clark 2001). Monet tutkimukset 

ovat tulleet tuloksiin, joiden mukaan työyhteisön ja mentorin antama tuki sekä saman-

lainen arvopohja estävät tehokkaasti työ- ja yksityiselämän konflikteja (ks. van Daalen, 

Willemsen & Sanders 2006). Lisäksi kollektiivisen sosialisoinnin, vahvan yhteisölli-

syyden tunteen, oman työn kontrolloitavuuden, työn joustavuuden, etenemismahdolli-

suuksien sekä tunteet huomioonottavan esimiestyön on havaittu vaikuttavan positiivi-

sesti työ- ja yksityiselämän tasapainoon. (Eby ym. 2005: 143.) Lapierre ja Allen (2006) 
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näkevät myös esimiehen tuen olevan erittäin tärkeää, mutta heidän tutkimustulosten 

perusteella myös puolison antama tuki suojaa työ- ja perhe-elämän konflikteilta. Sen 

sijaan työaikojen joustavuudella Lapierre ja Allen (2006) eivät havainneet olevan vaiku-

tusta konflikteihin. 

 

Allen (2001) lisää työympäristön perheystävällisyyden avainasemaan työn ja perhe-

elämän yhteensovittamisen onnistumisessa. Työympäristön perheystävällisyys voidaan 

jakaa kahteen osaan: perheystävällisten etujen saatavuuteen (työn joustavuus, lastenhoi-

to, virkavapaus jne.) ja perheystävälliseen esimiestyöhön, jolla tarkoitetaan esimiehen 

tukea ja ymmärrystä perhe-elämän haasteita kohtaan. Työympäristön perheystävällisyy-

dellä on siis mahdollista vaikuttaa työntekijöiden työ- ja perhe-elämän tasapainoon. 

(Allen 2001: 429.) 

 

Myös tiettyjen henkilökohtaisten ominaisuuksien nähdään edesauttavan työ- ja yksityis-

elämän tasapainottamisessa. Allenin ym. (2012) tutkimustulosten mukaan työ- ja yksi-

tyiselämän konflikteilta suojaavat yksilölliset piirteet, kuten positiivisuus, kontrollointi-

kyky, korkea minäpystyvyys ja optimismi. Näiden piirteiden nähdään kehittävän yksi-

lön sinnikkyyttä, jota tarvitaan työn ja yksityiselämän välillä tasapainoilemiseen. (Allen 

ym. 2012: 22.)  Tulosta puoltaa myös Nikandroun, Panayotopouloun ja Aposporin 

(2008: 591) tutkimus, jonka mukaan korkea itsetunto suojaa työ- ja yksityiselämän kon-

flikteilta. Samansuuntaisia tuloksia ovat saaneet myös Grzywacz ja Marks (2000), jotka 

lisäävät ekstraverttiyden sekä Wayne ym. (2004: 119–120), jotka puolestaan lisäävät 

tunnollisuuden piirteen tasapainoa edistäväksi tekijäksi. 

 

 

2.3. Työ- ja yksityiselämän konfliktien ja positiivisen yhteysvaikutuksen suhde 

 

Työ- ja perhe-elämän tutkijoilla on ollut tapana keskittyä vain toiseen työ- ja perhe-

elämän tutkimushaaraan, joko työ- ja perhe-elämän konflikteihin eli negatiiviseen puo-

leen tai positiiviseen yhteisvaikutukseen eli positiiviseen puoleen. Chen ja Powell 

(2012) pyrkivät yhdistämään nämä kaksi vastakkaista ja ristiriitaista tutkimushaaraa 

esittelemällä resurssiperustaisen mallin työ- ja perhe-elämän konflikteista ja positiivi-

sesta yhteisvaikutuksesta. Heidän mukaan konfliktien ja positiivisen yhteisvaikutuksen 

perimmäiset merkitykset resurssien suhteen ovat ristiriidassa keskenään, sillä kirjalli-

suudessa rooliin sitoutumisen nähdään toisaalta luovan lisää, mutta toisaalta vähentävän 

toiseen rooliin käytettävissä olevia resursseja. Resurssien menettämisen on puolestaan 

todettu johtavan stressiin, kun taas resurssien lisääntymisen on todettu vaikuttavan 
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stressiä vähentävästi. Mallissa keskeistä on se, että resurssien kasvu ja menetys ovat 

toisistaan riippumattomia, ja ne vaikuttavat erikseen rooliin sitoutumisen ja positiivisen 

yhteisvaikutuksen sekä rooliin sitoutumisen ja konfliktien välisinä sidoksina. Täten 

myös työ- ja yksityiselämän konfliktit ja työ- ja yksityiselämän positiivinen yhteisvai-

kutus ovat käsitteinä itsenäisiä. (Chen & Powell 2012: 89–90.) 

 

Chenin ja Powellin (2012) malli työ- ja yksityiselämän konfliktien ja positiivisen yh-

teisvaikutuksen välisestä suhteesta on esitetty kuviossa 3. Kuviossa on esitelty se, miten 

työrooli vaikuttaa perherooliin, mutta työ- ja perhe-elämän tasapainon käsitteen kak-

sisuuntaisen luonteen vuoksi malli voi koskea yhtä hyvin perheroolin vaikutusta työroo-

liin. Mallissa ydinajatuksena on, että resurssien menettäminen ja kasvu eivät ole jatku-

mon ääripäissä, vaan ne ovat itsenäisiä käsitteitä, jotka vaikuttavat erikseen työroolin 

sitoutumisen, työ- ja perheroolien positiivisen yhteisvaikutuksen sekä työ- ja perhe-

elämän konfliktien välillä. Mallin mukaan työroolin resurssien kasvu vaikuttaa välilli-

sesti työrooliin sitoutumisen ja positiivisen yhteisvaikutuksen väliseen yhteyteen. Tämä 

tapahtuu siten, että työrooliin sitoutuminen johtaa työroolin resurssien kasvuun, mikä 

puolestaan johtaa työ- ja yksityiselämän positiiviseen yhteisvaikutukseen. Samoin työ-

roolin resurssien menettämisen nähdään vaikuttavan välillisesti työrooliin sitoutumisen 

ja konfliktien väliseen yhteyteen. Työrooliin sitoutuminen voi johtaa työroolista saatu-

jen resurssien vähenemiseen, mikä puolestaan johtaa työn aiheuttamaan konfliktiin per-

he-elämässä. Mallissa edistämisellä viitataan toimiin, joihin henkilö ryhtyy kasvattaak-

seen resurssien määrää. Torjunnalla puolestaan viitataan toimiin, joilla henkilö yrittää 

estää resurssien menetystä. (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 työ- ja yksityiselämää koskevassa 

kirjallisuudessa vallitsevalle teoreettiselle ristiriidalle, jossa rooliin liittyvien kokemus-

ten nähdään sekä kuluttavan että tuottavan resursseja samanaikaisesti. Lisäksi malli tuo 

työ- ja perhe-elämän konfliktit ja työ- ja perhe-elämän positiivisen yhteisvaikutuksen 

käsitteet samalle teoreettiselle viitekehykselle, jossa käsitteiden nähdään edustavan työ-

rooliin sitoutumisen kahta eri lopputulosta, jotka ovat osaltaan vaikuttamassa työ- ja 

perhe-elämän tasapainon tilaan. (Chen & Powell 2012: 95–97.) 
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Kuvio 3. Resurssiperusteinen malli työ- ja perhe-elämän positiivisen yhteisvaikutuksen 

ja konfliktien välisestä yhteydestä (Chen & Powell 2012: 90). 

 

 

2.4. Yhteenveto työ- ja yksityiselämän tasapainosta 

 

Vaikka työ- ja yksityiselämän roolien positiivista yhteisvaikutusta on tutkittu vähem-

män kuin konflikteja, yhteisvaikutuksen huomioonottaminen on tärkeää työ- ja yksityis-

elämän dynamiikan ymmärtämisessä. Ilman positiivisen yhteisvaikutuksen huomioimis-

ta ymmärrys työ- ja yksityiselämän yhteydestä jää varsin puutteelliseksi. (Wayne, Ran-

del & Stevens 2006: 446.) 

 

Vaikka työ- ja yksityiselämän konfliktit ja positiivinen yhteisvaikutus ovat käsitteinä 

itsenäisiä, ne muodostavat yhdessä työ- ja yksityiselämän tasapainon tilan. Niillä on 

myös monia yhteisiä tekijöitä. Roolien positiivisen yhteisvaikutuksen nähdään esimer-

kiksi olevan konfliktien tavoin luonteeltaan kaksisuuntainen. Kaksisuuntaisuudella tar-

koitetaan siis sitä, että työstä saadut hyödyt tai haitat vaikuttavat positiivisesti tai nega-

tiivisesti yksityiselämän rooliin (work–life enrichment/conflict) ja yksityiselämän roo-

lista saadut hyödyt tai haitat vaikuttavat vastavuoroisesti työelämän rooliin (life–work 

enrichment/conflict). (McNall ym. 2010: 382.) On tärkeää muistaa, että sekä konflikteja 
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että positiivista yhteisvaikutusta voi esiintyä samanaikaisesti. Yhteenvetona voidaankin 

todeta, että työ- ja yksityiselämän tasapaino muodostuu työ- ja yksityiselämän konflik-

teista ja positiivisesta yhteisvaikutuksesta eli negatiivisesta ja positiivisesta puolesta 

sekä näiden kahdesta eri suunnasta. Tasapaino voidaan siis jakaa neljään eri ulottuvuu-

teen seuraavasti: 

 

1. Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään 

2. Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön 

3. Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään 

4. Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön 
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3. URA JA URALIIKKUVUUS 

 

 

Tämän luvun alussa käydään läpi uran määritelmiä, jonka jälkeen siirrytään tarkastele-

maan sitä, miten perinteinen uramalli on muuttunut viime vuosikymmenten aikana. Tä-

män jälkeen käsitellään fyysistä uraliikkuvuutta ja siihen liittyviä typologioita sekä ote-

taan katsaus viime vuosina pinnalle nousseeseen uraliikkuvuuden psyykkiseen puoleen. 

Lopuksi luvussa syvennytään tarkemmin uraliikkuvuuteen vaikuttaviin tekijöihin. Eri-

tyistarkastelun kohteeksi otetaan se, miten työ- ja yksityiselämän tasapaino vaikuttaa 

uraliikkuvuuteen kirjallisuuden ja tutkimuksen valossa.  

 

 

3.1. Uran määritelmiä 

 

Uran käsitteelle on löydettävissä varsin laaja kirjo erilaisia määritelmiä. Uran erilaisia 

määritelmiä vertailtaessa on ensinnäkin otettava huomioon, minkä tieteenalan sisällä 

määrittely tapahtuu, sillä uratutkimus on ollut monitieteistä kautta aikain. Erilaisia nä-

kökulmia uraan löytyy enimmäkseen psykologian ja sosiologian, mutta myös esimer-

kiksi taloustieteiden, historian, maantieteen, antropologian ja poliittisten tieteiden kirjal-

lisuudesta (Arthur, Hall & Lawrence 1989: 9–10). Tieteenalat, ja siten myös uran määri-

telmät, ovat olleet hyvin riippumattomia toisistaan ja painottaneet tutkimuksissaan hy-

vinkin erilaisia asioita (Arthur 2008: 181). Esimerkiksi psykologinen näkökulma painot-

taa ennen kaikkea yksilön mieltymyksiä ja asenteita, kun taas sosiologiassa katse koh-

distuu sosiaalisiin rooleihin ja statukseen (Arthur 2008: 167).   

 

Toiseksi on kiinnitettävä huomiota siihen, katsotaanko uraa yksilön, organisaation vai 

kenties näiden molempien näkökulmasta. Ura voidaan nähdä yksilön omaisuutena, mut-

ta toisaalta työntekijöiden urien voidaan katsoa olevan pitkälti organisaatioiden suunnit-

telemia ja johtamia (Baruch 2004 b: 59). Painotus näiden kahden näkökulman välillä on 

vaihdellut ajan myötä laidasta laitaan. Ennen uran käsitettiin olevan lähinnä yksilön 

itsensä harteilla. Esimerkiksi Arthurin ym. (1989: 8) yksilöä korostavan määritelmän 

mukaan ura on henkilön työkokemusten myötä ajan mittaan kehittyvä ketju. Tämän 

määritelmän mukaan urat siis piilevät ihmisissä, ei organisaatioissa (Bailyn 1989: 478). 

Myöhemmin uria tutkittiin lähinnä organisaation näkökulmasta, mutta vuosituhannen 

vaihdetta kohti näkökulma muuttui jälleen yksilöä korostavaksi (Baruch 2004 b: 59). 

Näiden kahden vastakkaisen näkemyksen väliltä olisi kuitenkin monien tutkijoiden mu-

kaan löydettävä jonkinlainen kultainen keskitie, sillä yksilön työura riippuu niin hänen 
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toiminnastaan kuin häntä ympäröivästä alati muuttuvasta maailmasta (Bailyn 1989: 478; 

Arthur & Lawrence 1984: 3).  

 

Kolmanneksi uran määrittelyssä on lähdettävä siitä tosiasiasta, että yksilöt, organisaatiot 

ja yhteiskunnat ovat muuttuneet ja muuttuvat jatkuvasti ajan myötä. Uratutkimuksen 

alkuaikoina käsitettä lähestyttiin huomattavasti laajemmasta näkökulmasta kuin nyky-

ään. Esimerkiksi Hughes määritteli uran vuonna 1939 alati muuttuvaksi perspektiiviksi, 

johon yksilöt sopeuttavat itsensä yhteiskuntajärjestyksen huomioon ottaen (Baruch 2004 

b: 58). Hieman tuoreemman, sekä yksilön että organisaation näkökulman uran määri-

telmälle tuovat Baruch ja Rosenstein (1992: 478), jotka määrittelevät uran työntekijän 

kehitysprosessiksi, joka muodostuu hänen kokemuksistaan ja työtehtävistään yhdessä tai 

useammassa organisaatiossa. 

 

Nämä edellä mainitut määrittelyä vaikeuttavat ristiriidat huomioon ottaen voidaan tode-

ta, että kaikenkattavan tieteidenvälisen uramääritelmän löytäminen on erittäin hankalaa 

– ellei jopa mahdotonta. Uratutkimuksen monitieteellisyys on johtanut siihen, että mää-

ritelmät painottavat monestikin täysin erilaisia asioita. Kirjallisuudessa on kuitenkin 

laajalti hyväksytty, että kaikilla työtä tekevillä ihmisillä on ura, riippumatta siitä, millai-

nen henkilön työrooli on. Uralla on myös aikaulottuvuus, ja siitä voidaan erottaa sen 

subjektiivinen ja objektiivinen puoli. Näistä subjektiivisella puolella tarkoitetaan sitä, 

miten työntekijä itse näkee uratilanteensa, kun taas uran objektiivisuudella viitataan 

siihen, miten ulkopuoliset, esimerkiksi sosiaalinen ympäristö, näkevät saman uratilan-

teen. (Arthur & Rousseau 1996: 6-7.) Baruchia (2004 b: 59) mukaillen voidaan siis to-

deta, että ura on olennainen osa elämää, ja se kehittyy työn ympärille. Työ puolestaan 

tarjoaa rahan lisäksi tarkoitusta ja haastetta elämälle – sekä mahdollisuuden toteuttaa 

itseään. Työ toimii muun muassa yksilön identiteetin ja luovuuden lähteenä mutta myös 

väylänä sosiaaliseen ympäristöön.  

 

Uran voidaan täten todeta olevan elämän mittainen matka, jonka aikana ihminen voi 

seurata ennalta määriteltyjä reittejä tai vaihtoehtoisesti kulkea mielensä mukaan omia 

polkujaan. (Baruch 2004 b: 59.) Määritelmä erottuu perinteisistä määritelmistä, joissa 

uran ajatellaan muodostuvan vertikaalisesti etenevästä töiden sarjasta yhdessä organi-

saatiossa. Määritelmässä nähdään, että henkilö voi liikkua organisaation sisällä, mutta 

myös organisaatioiden välillä – ylöspäin, alaspäin tai horisontaalisesti. 
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3.2. Perinteisen uramallin muutos 

 

Työurien lähestymistapa on muuttunut radikaalisti viime vuosikymmeninä. Taloudelli-

set, väestölliset ja kulttuuriset muutokset yhdessä globalisaation ja kiristyneen kilpailun 

kanssa ovat muuttaneet väistämättä myös työurien luonnetta (Baruch 2004 a: 10). Hie-

rarkkiset yritykset ovat muuttaneet rakenteitaan joustavimmiksi, jotta ne pystyisivät 

reagoimaan nopeammin ympäristössä tapahtuviin muutoksiin, kuten kilpailun globali-

soitumiseen ja teknologian kehitykseen. Tästä johtuen muutoksia on tapahtunut esimer-

kiksi työntekijöiden ja työnantajien välisissä psykologisissa sopimuksissa. Ennen työn-

tekijät olivat lojaaleja työnantajiaan kohtaan säilyttääkseen työpaikkansa. Nykyään on 

kuitenkin leimallista, että työntekijät vaihtavat työpanostaan työnantajien tarjoamiin 

kehitysmahdollisuuksiin sekä oman markkinoitavuutensa parantamiseen. Näiden 1980-

luvulla alkaneiden muutosten myötä monen ihmisen uramalli on muuttunut vakaasta 

dynaamisemmaksi, ja työuria on myös alettu tutkia yli organisaatiorajojen. (Sullivan 

1999: 457–458; Baruch 2006: 128.) 

  

3.2.1. Perinteinen uramalli 

 

Perinteisessä uranäkemyksessä painotetaan ennen kaikkea työllisyyden vakautta, hierar-

kiaa ja selkeästi määriteltyjä työtehtäviä yhden organisaation sisällä. Perinteisessä 

uranäkemyksessä henkilö tekee vain yhden uravalinnan uransa alkuvaiheessa. Työteki-

jältä odotetaan lojaaliutta ja sitoutumista työnantajaansa kohtaan, jota vastaan työnanta-

ja takaa työntekijälle varman työpaikan. Uralla eteneminen on sidottu lähinnä työnteki-

jän ikään, ja koulutus tapahtuu muodollisten ohjelmien kautta. Perinteisillä urilla on 

selkeä, lineaarinen urakehityssuunta. Organisaatiohierarkia toimii siis ikään kuin tika-

puina, joita pitkin työntekijä pyrkii kiipeämään yhteen suuntaan eli ylöspäin. Tämä on 

johtanut esimerkiksi siihen, että myös uramenestystä arvioidaan ulkoisesti näkyvillä eli 

objektiivisilla mittareilla, kuten palkalla ja statuksella. Uralla ylenemisen selkeyden ja 

organisaatiorakenteiden vakauden ansiosta myös henkilöiden urapolut ovat selkeitä, 

useimmiten lineaarisia. (Baruch 2004 b: 59–60.) 

 

3.2.2. Moderni uramalli 

 

Kuten jo edellä todettiin, liiketoimintaympäristön muutosten myötä perinteiset uramallit 

eivät enää nykyään ole kovinkaan realistisia. Perinteinen uramalli on saanut antaa tilaa 

uudemmille urakäsitteille, jotka sopivat paremmin nykyajan dynaamisempaan ympäris-

töön. Eniten huomiota moderneista uramalleista ovat saaneet kenties rajaton (boundary-



31 

 

less) ja proteaaninen (protean) urakäsitys. (Briscoe & Filkenstein 2009: 243–245.) Näis-

tä rajaton urakäsitys painottaa loppumattomia mahdollisuuksia, joita ura antaa henkilöl-

le sekä sitä, kuinka näiden mahdollisuuksien tunnistaminen ja niiden hyödyntäminen 

johtavat uramenestykseen. Rajattoman näkemyksen mukaan ura siis koostuu organisaa-

tiorajat ylittävistä työmahdollisuuksien ketjusta (DeFillippi & Arthur 1996: 116). Prote-

aanisessa mallissa puolestaan painotetaan itseohjautuvaa lähestymistapaa uraa kohtaan 

ja sitä, että uran suuntaa ohjaavat yksilöiden omat arvot. Proteaanisessa urakäsityksessä 

keskitytään uran subjektiiviseen puoleen eli siihen, miten yksilö kokee liiketoimintaym-

päristössä tapahtuvat muutokset, ja kuinka hän reagoi niihin. Proteaanisessa mallissa 

uraa johtaa yksilö itse eikä työnantajaorganisaatio, se perustuu yksilön itse asettamiin 

tavoitteisiin, ja uramenestystä mitataan subjektiivisesti eikä objektiivisesti esimerkiksi 

palkan ja statuksen mukaan. Vaikka proteaaninen ja rajaton urakäsitys on teoreettisessa 

merkityksessä syytä erottaa toisistaan, niiden välillä on lukuisia yhtäläisyyksiä. (Briscoe 

& Hall 2006: 5–7.) 

 

Baruch (2004 b) yhdisti tutkimuksessaan piirteitä näistä uusista urakäsityksistä ja erotte-

li perinteisen ja modernin uran suurimmat eroavaisuudet, jotka on esitelty taulukossa 1. 

Päinvastoin kuin perinteisessä urakäsityksessä, modernissa tulkinnassa painotetaan mo-

niulottuvuutta, joustavuutta ja dynaamisuutta. Yksilöllä on paljon eri työmahdollisuuk-

sia ja täten myös monia eri suuntia kehittää uraansa. Vastuu uran kehittämisestä on näin 

henkilöllä itsellään. Työpaikkoja voi olla useita työuran aikana, ja työuran valintoja voi 

olla useampia uran eri vaiheissa. Täten työn aikahorisontti pysyy usein lyhyenä. Työn-

tekijät antavat uuden uranäkemyksen mukaan työnantajalleen oman työpanoksensa ja 

joustavuutta vastineeksi työnantajan tarjoamasta työllistettävyyden ylläpidosta. Ylläpito 

voi sisältää esimerkiksi koulutusta, joka on uudessa uranäkemyksessä muodollisten 

koulutusten sijaan työn lomassa tapahtuvaa, usein tehtävään sidottua koulutusta. Uralla 

eteneminen on uudessa uramallissa sidottu oppimiseen ja osaamiseen, ja menestystä 

katsotaan lähinnä subjektiivisesti; se voi olla esimerkiksi sisäistä tyytyväisyyttä tai elä-

män tasapainoisuutta. (Baruch 2004 b: 60–61.)  

 

Vaikka perinteisen uramallin merkitys on vähentynyt oleellisesti, on syytä muistaa, ettei 

se kuitenkaan ole täysin menneisyyttä. Nykyajan organisaatioilla on enemmän tai vä-

hemmän hierarkkinen rakenne, joka muodostaa kehyksen lineaariselle uraliikkuvuudelle 

organisaation sisällä. Nämä hierarkiat, ja täten perinteiset uramallit, elävät yhä uuden 

uramaiseman rinnalla, joka on rajattomampi ja jossa uusilla käsitteillä, kuten rajattomal-

la ja proteaanisella uralla on omat paikkansa. (Baruch 2006: 128.) Organisaatioilla on 

siis edelleen tärkeä rooli työurien johtamisessa. Työurien voidaan nähdä yksilöiden ja 
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organisaatioiden yhteistyön tuloksena. Tästä voidaan päätellä, että totuus urien nykyi-

sestä luonteesta on löydettävissä jostain perinteisen ja modernin urakäsityksen väliltä. 

(Baruch 2006: 129.) Perinteisen ja modernin uramallin eroja eri näkökulmista on esitet-

ty seuraavassa taulukossa. 

 

 

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

NÄKÖKULMA PERINTEINEN URA MODERNI URA 

Ympäristö Vakaa Dynaaminen 

Vastuu urasta Organisaatiolla Yksilöllä 

Uran suunta Lineaarinen Monisuuntainen 

Työpaikkojen määrä Yksi tai kaksi Useita 

Uravalintojen  määrä Yksi, uran alkuvaiheessa Useita eri ikävaiheissa 

Työn aikahorisontti Pitkä Lyhyt 

Työntekijän vastuu Lojaalisuus, sitoumus Hyvä työpanos ja joustavuus 

Työnantajan vastuu Varma työpaikka Työllistettävyyden ylläpito 

Uralla eteneminen Ikään sidottu Oppimiseen sidottu 

Menestyksen mittaaminen Objektiivisuus: palkka, ylennyk-

set, status  

Subjektiivisuus: henkilön sisäi-

nen tunne menestyksestä 

Koulutus Muodolliset ohjelmat Työn lomassa, joskus tiettyyn 

tehtävään sidottu 

 

 

3.3. Fyysinen uraliikkuvuus 

 

Schein esitteli vuonna 1971 kartionmallisen organisaatiokuvion, joka on esitetty kuvios-

sa 4. Tätä Scheinin organisaatiomallia voidaan pitää läpimurtona uraliikkuvuuden tut-

kimisessa (Baruch 2004 a: 123-124). Schein (1971) jakoi liikkuvuuden kolmeen eri 

osaan: vertikaaliseen, sivuttaiseen ja kiertoliikkuvuuteen. Vertikaalinen liikkuvuus on 

ylös- tai alaspäin tapahtuvaa liikettä, joka määrittää henkilön tason organisaation hierar-

kiassa. Sivuttainen liike puolestaan vastaa siihen, lisääntyykö vai vähentyykö henkilön 

keskeisyys tai vaikutusvalta organisaatiossa. Se siis kuvastaa henkilön haluamaa etäi-

syyttä organisaation vaikutusvallan ytimestä. Kiertoliikkuvuudella Schein puolestaan 

tarkoittaa henkilön liikkuvuutta organisaation eri tehtävien tai divisioonien välillä.  
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Kuvio 4. Scheinin organisaatiomalli. 

 

 

Perinteisen uramallin muutos on johtanut väistämättä myös siihen, että liikkuvuus uralla 

on muuttanut muotoaan huomattavasti. Schein ei ole ottanut mallissaan huomioon mah-

dollisia työnantajan muutoksia, vaan esittää ainoastaan yhden organisaation sisällä ta-

pahtuvaa liikettä. Tuoreemman näkökulman uraliikkuvuudelle antavat Feldman ja Ng 

(2007: 352), joiden mukaan uraliikkuvuudella voidaan tarkoittaa työn vaihtamisen li-

säksi niin organisationaalista muutosta kuin ammatin vaihtamistakin. Työn vaihtamisel-

la tarkoitetaan Scheinin mallissakin kuvattua muutosta organisaation sisällä. Organisa-

tionaalisella muutoksella puolestaan tarkoitetaan työnantajan vaihtamista. Organisatio-

naalinen muutos voi sisältää myös työn vaihtoa, minkä vuoksi on tärkeää identifioida, 

sisältääkö työnantajayrityksen vaihdos muutoksia myös työtehtävissä. Ammatin vaih-

dolla taas tarkoitetaan sellaista muutosta, joka vaatii täysin uutta koulutusta ja valmen-

tautumista. Muutosta tapahtuu niin tarvittavissa taidoissa ja rutiineissa kuin työympäris-

tössäkin. (Feldman & Ng 2007: 352.) 

 

Lähteenmäki (1995) puolestaan jakaa uraliikkuvuuden neljään eri tyyppiin: sisäiseen, 

ulkoiseen, toimiala- ja kokonaisliikkuvuuteen. Näistä sisäisellä liikkuvuudella tarkoite-
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taan merkittäviä muutoksia työtehtävissä, hierarkiassa tai työnimikkeissä, riippumatta 

muutosten suunnasta. Aiemmin kuvailtu työn vaihtaminen on siis sisäistä liikkuvuutta. 

Ulkoisella liikkuvuudella tarkoitetaan työnantajan vaihtoa eli organisationaalista muu-

tosta. Toimialaliikkuvuus voi olla sekä ulkoista että sisäistä liikkuvuutta, sillä se vain 

laskee toimialavaihdosten määrän riippumatta siitä, vaihtuuko työnantajaorganisaatio 

vai ei. Kokonaisliikkuvuus koostuu työntekijän sisäisestä ja ulkoisesta liikkuvuudesta 

sekä todentaa tehtävävaihdosten määrän. (Lähteenmäki 1995: 65–66.) 

 

Erilaisia uraliikkuvuusmalleja on olemassa useita, mutta ne perustuvat useimmissa ta-

pauksissa seuraaviin kolmeen ulottuvuuteen: statukseen, toimintoon ja työnantajaan. 

Statuksella tarkoitetaan tässä vertikaalista ja horisontaalista muutosta organisaation hie-

rarkiassa. Toiminnolla puolestaan tarkoitetaan sitä, tapahtuuko työtehtävissä muutoksia, 

ja työnantaja -ulottuvuudella sitä, pysyykö työnantaja samana. (Ng, Sorensen, Eby & 

Feldman 2007: 364.) 

 

Esimerkiksi Ng ym. (2007: 364–366) jakavat uraliikkuvuuden kuuteen eri tyyppiin sta-

tuksen ja työnantajan mukaan. He ottavat toiminto-ulottuvuuden huomioon siten, että 

muutokset statuksessa ja työnantajassa voivat sisältää erilaisia toimintoja. Tässä mallis-

sa erityishuomiota on kiinnitettävä siihen, että ulkoinen liikkuvuus voi käsittää myös 

ammatillisia muutoksia. Ammatin vaihtaminen on tosin suhteellisen harvinaista muun 

muassa työsuhteiden lyhytkestoisuuden vuoksi, sillä ammatti toimii nykyaikana ikään 

kuin kantavana voimana yksilön uran kehityksessä. Seuraavaksi esitellään lyhyesti nä-

mä kuusi eri uraliikkuvuustyyppiä, jotka pätevät erityisesti koulutettujen henkilöiden 

uraliikkuvuutta tarkasteltaessa (Ng ym. 2007: 364–366): 

 

Sisäinen-ylöspäin liikkuvuus (Internal-upward mobility): 

Tällä liikkuvuustyypillä tarkoitetaan työn muutoksia, jotka ovat ylennyksiä saman orga-

nisaation sisällä. Se on perinteisesti halutuin liikkuvuustyyppi, sillä ylennykset johtavat 

useimmiten statuksen, arvostuksen, vastuun ja palkan nousuun. (Ng ym. 2007: 365.) 

 

Ulkoinen-ylöspäin liikkuvuus (External-upward mobility): 

Ulkoinen ja ylöspäin suuntautuva liikkuvuus tarkoittaa ylennystä, jossa samanaikaisesti 

vaihdetaan työnantajaa. On tutkittu, että tätä liikkuvuustyyppiä suosivat henkilöt nouse-

vat hierarkiassa nopeammin huipulle kuin he, jotka saavat ylennyksiä sisäisesti. Lisäksi 

heidän statuksensa nousee, mikä saattaa johtua siitä, että ulkoisilla työmarkkinoilla kil-

pailevat henkilöt ovat yleisesti ottaen menestyksekkäitä palkkaneuvotteluissa. Lisäksi 

tähän uraliikkuvuustyyppiin voidaan katsoa lukeutuvan ne henkilöt, jotka lopettavat 
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työnsä ja perustavat oman yrityksen, sillä yrityksen perustaminen sisältää merkittävää 

nousua niin vastuussa kuin hierarkkisessa asemassakin. (Ng ym. 2007: 365.) 

 

Sisäinen-lateraalinen liikkuvuus (Internal-lateral mobility): 

Tällä liikkuvuustyypillä tarkoitetaan toimintomuutoksia saman organisaation sisällä 

samalla hierarkkisella tasolla. Sisäisen lateraalisen liikkuvuuden merkitys on lisääntynyt 

viime aikoina huomattavasti hitaamman kasvun ja matalampien organisaatiorakenteiden 

vuoksi. Tällainen uraliikkuvuus saattaa olla työkiertoa toimintojen välillä, työntekijän 

uudelleensijoittamista tai kansainvälisiin tehtäviin siirtoa. Huomioita on kiinnitettävä 

erityisesti siihen, että tämä liikkuvuustyyppi saattaa olla vapaaehtoista tai pakotettua. 

Esimerkiksi henkilö saattaa haluta expatriaatiksi saadakseen kokemusta kansainvälisistä 

tehtävistä. Pakotettua liikkuvuutta voi olla esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, joissa työn-

tekijän on vaihdettava työtehtäviään työttömyyden uhalla. (Ng ym. 2007: 365–366.) 

 

Ulkoinen-lateraalinen liikkuvuus (External-lateral mobility): 

Ulkoinen lateraalinen liikkuvuus tarkoittaa työn vaihtamista siten, että hierarkkinen taso 

pysyy samana, mutta työnantaja vaihtuu. Esimerkiksi henkilöstöpäällikkö voi siirtyä 

henkilöstöpäälliköksi johonkin toiseen firmaan. Tässä liikkuvuustyypissä siis työnantaja 

vaihtuu, mutta hierarkkinen asema säilyy. Kuten edellisessä liikkuvuustyypissä, myös 

tässä siirtyminen voi olla vapaaehtoista tai pakotettua. Ilmeisin syy vapaaehtoiseen 

työnantajan vaihtamiseen on työntekijän tyytymättömyys erityisesti palkkaan ja saa-

maansa tunnustukseen. Pakottavalla liikkuvuudella tarkoitetaan tässä tyypissä sitä, että 

työnantaja irtisanoo työntekijän, jonka joku kilpaileva organisaatio palkkaa samantasoi-

seen tehtävään. (Ng ym. 2007: 366.) 

 

Sisäinen-alaspäin liikkuvuus (Internal-downward mobility): 

Alaspäin suuntautuva sisäinen liikkuvuus tarkoittaa viran alennusta saman organisaation 

sisällä. Muun muassa organisaatiorakenteiden muuttuminen matalammiksi on johtanut 

tällaisen liikkuvuustyypin yleistymiseen. Viran aleneminen on yhteydessä usein vaiku-

tusvallan ja palkkioiden laskuun, joten tällaista liikkuvuutta ei pidetä suotuisana työnte-

kijöiden keskuudessa. Joskus työntekijät kuitenkin hyväksyvät viran alentamisen säilyt-

tääkseen työpaikkansa. (Ng ym. 2007: 366.) 

 

Ulkoinen-alaspäin liikkuvuus (External-downward mobility): 

Tämä liikkuvuustyyppi tarkoittaa sekä työnantajan vaihtumista että hierarkkisen aseman 

alenemista. Esimerkiksi työntekijät, jotka muuttavat maasta toiseen, joutuvat usein tyy-

tymään alempiarvoisempiin tehtäviin kuin kotimaassaan. Kuten edellisessä liikkuvuus-
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tyypissä, myös tässä liikkuvuus on usein pakotettua ja on yhteydessä negatiivisina koet-

tuihin asioihin, kuten statuksen ja palkan laskuun. On tutkittu, että irtisanotut johtajat, 

jotka sijoittuvat organisaatiotasolla alempiin tehtäviin, eivät hyödynnä täysin taitojaan ja 

heidän työasenteensa on huonompi kuin ennen muutosta. (Ng ym. 2007: 366.) 

 

 

3.4. Psykologinen uraliikkuvuus 

 

Sullivan ja Arthur (2006), jotka tutkivat uudelleen rajattoman uran käsitettä, erottelivat 

uraliikkuvuuden fyysiseen ja psykologiseen liikkuvuuteen. Heidän näkemyksensä mu-

kaan monet tutkijat liittävät rajattoman uran käsitteen virheellisesti vain pelkkään fyysi-

seen eli konkreettiseen muutokseen uralla. Vastaavasti monet tutkijat näkevät proteaani-

sen urakäsitteen sisältävän vain uraliikkuvuuden psykologisen puolen. Erottelu psyko-

logisen ja fyysisen uraliikkuvuuden välille kuitenkin laiminlyö sitä tosiasiaa, että fyysi-

nen ja psykologinen uraliikkuvuus ovat toisistaan riippuvaisia. Sullivanin ja Arthurin 

(2006) mukaan uraliikkuvuus siis koostuu kummastakin elementistä, fyysisestä ja psy-

kologisesta uraliikkuvuudesta. Fyysisellä uraliikkuvuudella tarkoitetaan rajoja ylittävää 

muutosta uralla. Psykologisella uraliikkuvuudella puolestaan viitataan henkilön kykyyn 

ylittää mentaalisia esteitä ja rajoja. Se siis kuvastaa henkilön kokemaa valmiutta ottaa 

konkreettinen, fyysinen liike urallaan sopivan tilaisuuden tullessa eteen. (Sullivan & 

Arthur 2006: 19–21.)  

 

Tähänastisessa uraliikkuvuuden tutkimuksessa psykologinen uraliikkuvuus on saanut 

huomattavasti vähemmän huomiota kuin fyysinen uraliikkuvuus. Tämän johtuu kenties 

siitä, että psykologista uraliikkuvuutta on huomattavasti vaikeampi mitata kuin selviä, 

konkreettisia muutoksia uralla. Toisekseen, psykologiselle uraliikkuvuudelle ei ole ollut 

kovinkaan kauaa saatavilla mittareita. Psykologisen uraliikkuvuuden huomioon ottami-

nen saattaa kuitenkin esimerkiksi selittää tilanteita, jossa henkilö ei esimerkiksi halua 

ottaa vastaan hänelle tarjottua fyysistä uraliikkuvuusmahdollisuutta. Täten, uraliikku-

vuutta tutkittaessa olisi erittäin tärkeää ottaa huomioon myös uraliikkuvuuden psykolo-

ginen puoli. (Sullivan & Baruch 2009: 1551.)  

 

Esimerkiksi Briscoe, Hall ja DeMuth (2006) ovat kehittäneet mittarin asenteelle rajaton-

ta uraa kohtaan, jonka voidaan katsoa jollain tavalla kuvastavan psyykkistä uraliikku-

vuutta. Mittari koostuu kahdesta eri ulottuvuudesta, jotka ovat rajaton ajattelutapa sekä 

mieltymys organisationaaliseen eli ulkoiseen liikkuvuuteen. Rajattomalla ajattelutavalla 

viitataan henkilön yleiseen ajattelutapaan työskentelemisestä organisaatiorajoja ylittäen 
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eli työnantajaa vaihtaen. Jälkimmäisellä ulottuvuudella puolestaan tarkoitetaan sitä, mi-

ten kiinnostunut henkilö on työskentelemään yhden organisaation palveluksessa. (Bris-

coe, Hall & DeMuth 2006: 33.) Mittariin liittyy kuitenkin muutamia ongelmakohtia. 

Mittari mittaa ennemminkin yleistä suhtautumista rajatonta uraa kohtaan eikä psykolo-

gisen uraliikkuvuuden tarkoittamaa henkistä valmiutta tehdä uramuutoksia tietyllä het-

kellä. Täten Briscoen ym. (2006) kehittämä mittari ei sovi tähän tutkimukseen. Toinen 

epäkohta liittyy siihen, että tutkimuksissa ei ole havaittu yhteyttä rajattomaan uraan suh-

tautumisen ja aidosti toteutuneen, fyysisen uraliikkuvuuden välillä (Sullivan & Baruch 

2009: 1554).  

 

 

3.5. Uraliikkuvuuteen vaikuttavat tekijät 

 

Uran luonteen muutosten myötä uraliikkuvuudesta on tullut entistä tärkeämpi seikka 

urien kehitystä tarkasteltaessa. Muun muassa rajattoman uran käsitteen syntyminen on 

lisännyt mielenkiintoa uraliikkuvuutta kohtaan, mutta tutkimukset eivät täysin ota huo-

mioon uramuutoksiin olennaisesti liittyvien tekijöiden monimuotoisuutta. (Forrier, Sels 

& Stynen 2009: 739; Ng ym. 2007: 364.) On itsestään selvää, että muutokset yksilön 

uralla riippuvat monista erinäisistä tekijöistä. Rajattoman, yksilön roolia painottavan 

uramallin myötä myös uraliikkuvuuteen vaikuttavien tekijöiden tutkimuksia on leiman-

nut niiden yksilöä korostava näkemys. Tutkimukset ovat keskittyneet yksilöihin, jotka 

kehittävät uraansa liikkumalla vapaaehtoisesti fyysisten ja psyykkisten esteiden lomassa 

henkilökohtaisia kykyjä apunaan käyttäen. Tällaisia yksilöä korostavia tutkimuksia on-

kin kritisoitu siitä, että ne aliarvioivat rakenteellisten rajoitteiden, kuten työmarkkinati-

lanteen, institutionaalisten sääntöjen ja organisaatiopoliikan vaikutuksen ihmisten ura-

käyttäytymiseen. (Forrier ym. 2009: 740.)  

 

Vaikka urat ovat nykyään joustavampia, on kuitenkin hyväksyttävä se tosiasia, että ura-

liikkuvuuteen vaikuttavat yksilöllisten tekijöiden lisäksi edelleen myös rakenteelliset 

tekijät (Hirsch & Shanley 1996; Feldman 2002). Urakäyttäytymistä siis ohjaavat niin 

ympäristötekijät ja niitä koskevat kokemukset ja uskomukset kuin yksilölliset taipu-

mukset ja ratkaisut – sekä suoraan että välillisesti (Lähteenmäki 1995: 152). 

 

3.5.1. Forrierin, Selsin ja Stynenin malli 

 

Forrier ym. (2009) ovat esittäneet teoreettisen mallin, joka ottaa huomioon nämä kaksi 

liikkuvuuteen vaikuttavaa seikkaa. Malli, joka on esitetty kuviossa 5, todistaa yksilöllis-
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ten ja rakenteellisten tekijöiden vuorovaikutuksen merkityksen yksilön uran liikku-

vuusmahdollisuuksiin ja työroolien varsinaisiin muutoksiin. Mallissa työroolin muutok-

siin viitattaessa nojataan Nicholsonin ja Westin (1988) esittämään typologiaan, jonka 

mukaan työroolin muutos voi tarkoittaa muutosta työnantajassa, statuksessa ja/tai toi-

minnossa. Uran muotoutumiseen vaikuttavat samanaikaisesti niin yksilöllisestä liikku-

vuuspääomasta kuin rakenteellisista riskeistä ja mahdollisuuksista. Malli esittää, että 

näiden seikkojen vuorovaikutus saattaa johtaa liikkuvuuteen eli työroolin muutokseen. 

Sen, kuinka ja miksi ihmiset lopulta muuttavat työrooliaan roolista A rooliin B, selittä-

vät kolme eri tekijää, joita käytetään erityisesti työntekijöiden vaihtuvuutta käsitteleväs-

sä kirjallisuudessa. Ne ovat henkilön halu muuttaa roolia, liikkuvuuden helppous sekä 

yllättävät tapahtumat. Tutkijat painottavat, että mallia tulisi käyttää vain yleisenä viite-

kehyksenä, joka osoittaa kuinka rakenne ja liikkuvuuspääoma saattavat yhteisesti vai-

kuttaa yksilön uraliikkuvuuteen. (Forrier ym. 2009.) 

 

Mallissa liikkuvuuspääomalla tarkoitetaan henkilön ominaisuuksia, jotka vaikuttavat 

uraan. Tällaisia ominaisuuksia ovat muun muassa yksilön taidot ja kyvyt, tieto, päte-

vyys sekä asenteet, jotka vaikuttavat yksilön uraliikkuvuusmahdollisuuksiin. Liikku-

vuuspääoma jaetaan mallissa neljään eri ulottuvuuteen, joita ovat henkinen pääoma, 

sosiaalinen pääoma, itsetuntemus sekä sopeutumiskyky. 

 

Laajuus, jolla tietyllä liikkuvuuspääomalla varustettu henkilö kohtaa mahdollisuuksia 

tai riskejä ulkoisilla tai sisäisillä työmarkkinoilla, riippuu rakenteellisista tekijöistä. Tä-

mä mahdollisuuksien ja riskien rakenne on puolestaan tulosta työmarkkinoiden kysyn-

nästä sekä mekanismeista, jotka vaikuttavat kysynnän ja tarjonnan kohtaamiseen näillä 

työmarkkinoilla. Mekanismeilla tarkoitetaan muun muassa työmarkkinoiden segmen-

tointia, työvoimakuluja, arvoja ja normeja sekä institutionaalisia kannustimia ja esteitä. 

 

Liikkuvuuden helppouden Forrier ym. (2009) määrittelevät Marchin ja Simonin (1958) 

tavoin yksilön kykyyn havaita saatavissa olevia työmahdollisuuksia. He haluavat pai-

nottaa keskittyvänsä nimenomaan yksilön käsitykseen todellisen liikkuvuuden helppou-

den sijaan, sillä yksilön toimintaa ohjaa useimmiten hänen käsityksensä tilanteesta to-

dellisen tilanteen sijaan. Henkilön käsitys helppoudesta on puolestaan todettu olevan 

yhteydessä saatavilla oleviin työrooleihin, jotka ovat näkyvästi esillä henkilölle ja joihin 

hänellä on pätevyys. 

 

Se, muuttaako yksilö työrooliaan vai pysyykö hän samoissa tehtävissä, ei riipu pelkäs-

tään liikkuvuuden helppoudesta vaan myös hänen halukkuudestaan liikkuvuuteen. 
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Vaikka halukkuus liikkuvuuteen on pitkälti riippuvainen yksilöllisiin tekijöihin luetta-

vasta itsetietoisuudesta, rakenteellisilla tekijöillä saattaa olla yllättävänkin suuri rooli 

tässä asiassa. Esimerkiksi taloudelliset tilanteet vaikuttavat huomattavan paljon ihmisten 

halukkuuteen kokeilla uusia liikkuvuusmahdollisuuksia (Ng ym. 2007). 

 

Yllättävät tapahtumat voivat viitata tapahtumiin työ ulkopuolella, henkilökohtaisiin 

muutoksiin työsuhteessa tai yritykseen vaikuttaviin tapahtumiin. Esimerkki työn ulko-

puolisista, liikkuvuuteen vaikuttavista tapahtumista on muutto puolison työpaikkakun-

nan muutoksen vuoksi. Ylennyksien saamatta jäämiset, kiistat ja irtisanomiset ovat puo-

lestaan esimerkkejä henkilökohtaisista muutoksista työsuhteessa. Myös työnantajayri-

tyksessä tapahtuvat muutokset kuten konkurssit ja fuusiot vaikuttavat luonnollisesti ura-

liikkuvuuteen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

 

3.5.2. Ngn, Sorensenin, Ebyn ja Feldmanin malli 

 

Ng ym. (2007) ottavat hieman toisenlaisen lähestymistavan uraliikkuvuuteen johtaviin 

tekijöihin, joskin myös heidän mallissaan on jaottelu yksilöllisiin ja rakenteellisiin teki-

jöihin. Heidän mukaansa urat koostuvat tasapainon ja uramuutosten peräkkäisistä jak-

soista. Jokaisen liikkuvuusjakson jälkeen yksilö sopeutuu uuteen asemaansa ja saavuttaa 

näin uuden tasapainopisteen, jossa hän tuntee olonsa mukavaksi, eikä tunne tarvetta 

työn muutokseen. Se, koska henkilö siirtyy tästä tasapainopisteestä epätasapainon tilaan, 

riippuu monista eri tekijöistä. Nämä tekijät voidaan jakaa karkeasti kolmeen eri luok-

kaan: rakenteellisiin tekijöihin, yksilöllisiin eroavaisuuksiin sekä päätöksentekoon liit-

Rakenne 

Työrooli A Liikkuvuus-

pääoma 

Liikkumisen 

helppous 

Halukkuus 

liikkuvuuteen 

Yllättävät 

tapahtumat 

Työrooli B 
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tyviin tekijöihin. On huomattava, että uraliikkuvuuteen vaikuttavat samanaikaisesti 

kaikki nämä tekijät, ja jonkin tekijän huomiotta jättäminen saattaa johtaa uraliikkuvuu-

den vaillinaiseen ymmärrykseen. Lisäksi on huomattava, että tekijät ovat vahvasti vuo-

rovaikutuksessa toistensa kanssa. Esimerkiksi rakenteelliset tekijät voivat vaikuttaa yk-

silön mielenkiintoon tietyntyyppistä uraa kohtaan. (Ng ym. 2007: 366–367.) Viitekehys 

on esitetty kuviossa 6. 

 

Rakenteelliset tekijät vaikuttavat liikkuvuusmahdollisuuksien saatavuuteen merkittäväs-

ti. Taloudelliset olosuhteet, yhteiskunnalliset piirteet, toimialojen eroavaisuudet ja orga-

nisaatioiden työllistämispolitiikat ovat rakenteellisten tekijöiden neljä pääryhmää, jotka 

vaikuttavat oleellisesti työpaikkojen saatavuuteen työmarkkinoilla. On tärkeää huomata, 

että työpaikkojen saatavuus on välttämätön, mutta ei kuitenkaan riittävä seikka henki-

löiden uraliikkuvuuteen motivoinnissa. Työmahdollisuudet myötävaikuttavat uraliikku-

vuuteen, mutta ihmiset kiinnittävät huomiota tiettyihin liikkuvuusmahdollisuuksiin 

enemmän kuin toisiin, mikä johtuu suurelta osin yksilöllisistä eroavaisuuksista. (Ng ym. 

2007: 368–371.) 

 

Yksilölliset eroavaisuudet vaikuttavat siihen, millaista uraliikkuvuustyyppiä kukin hen-

kilö pitää mielekkäänä. Ne voidaan jakaa myös neljään eri pääryhmään, joita ovat per-

soonallisuuden piirteet, uraan liittyvät kiinnostuksen kohteet, arvot ja kiinnittymistyylit. 

Liikkuvuusmahdollisuuksia, jotka eivät ole linjassa yksilön mieltymysten kanssa, ei 

välttämättä oteta vakavasti ja täten jäävät huomiotta. Muun muassa Hollandin (1985) 

uraorientaatioteoria ja Scheinin (1990) ura-ankkuriteoria korostavat yksilön ominai-

suuksien vaikutuksia uran muotoutumiseen. Uratutkimuksissa persoonallisuuspiirteet ja 

uraorientaatiot ovat saaneet huomattavasti enemmän huomiota kuin arvot ja kiinnitty-

mistyylit. Arvojen ja kiinnittymistyylien voidaan kuitenkin katsoa olevan huomattavan 

merkittävässä asemassa uraliikkuvuuden kannalta. Arvojen uskotaan olevan suurin 

käyttäytymiseen vaikuttava tekijä, sillä ne muovaavat yksilöiden tapoja havaita ja käsit-

tää ulkoisia ärsykkeitä sekä toimia tilanteissa niiden pohjalta. Täten arvoilla voidaan 

olettaa olevan suuri rooli myös uraliikkuvuuspäätöksiä tehtäessä, erityisesti nykyisessä, 

itseohjautuvuutta korostavassa ympäristössä. Kiinnittymistyyli voidaan määritellä ihmi-

sen taipumukseksi tehdä vahvoja siteitä tiettyihin asioihin (Bolwby 1977: 201). Ne ke-

hittyvät jo lapsuudessa ja ovat tärkeitä elämässä vaikuttaen muun muassa ihmisen tun-

teisiin, käyttäytymiseen ja havainnointikykyyn (Collins 1996).  Koska liikkuvuus työstä 

toiseen sisältää sekä kiinnittymistä että irrottautumista töistä, kiinnittymistyyleillä on 

suuri merkitys työmuutosten valinnassa. (Ng ym. 2007: 371–376.) 
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Rakenteelliset tekijät: 

Taloudelliset olosuhteet 

Yhteiskunnalliset 
piirteet 

Toimialojen 
eroavaisuudet 

Organisaatioiden 
työllistämispolitiikka 

Liikkuvuusmahdollisuuksien 
saatavuus 

Yksilölliset 
eroavaisuudet: 

 Persoonallisuuspiirteet 

Kiinnostuksen kohteet 

Arvot 

Kiinnittymistyylit 

Mieltymys tiettyyn 
liikkuvuusvaihtoehtoon 

Päätöksentekoon 
liittyvät tekijät: 

Subjektiiviset normit 

Houkuttelevuus 

Muutosvalmius 

Tarkoitus sitoutua tiettyyn 
liikkuvuusvaihtoehtoon 

Uran 
epätasapaino 

Uraliikkuvuus 
Uran 

tasapaino 

Päätöksentekoon liittyvät tekijät puolestaan viime kädessä päättävät, toteutuuko liikku-

vuus vai ei. Tämä päätöksentekoon liittyvä ulottuvuus voidaan katsoa jakautuvan kol-

meen eri tekijään: subjektiivisiin normeihin, liikkuvuuden houkuttelevuuteen sekä muu-

tosvalmiuteen. Nämä tekijät voivat yhdessä vaikuttaa tietyn liikkuvuustyypin esiinty-

vyyteen. Esimerkiksi yksilöt saattavat seurata yhteiskunnallista trendiä vaihtaa työnan-

tajaa. Taloudellisen tai psykologisen valmiuden puute voi kuitenkin olla työnantaja-

vaihdoksen esteenä. (Ng ym. 2007: 376–378.) 

 

 

 

 

 

 

 

  Makrotaso 

 

 Mikrotaso 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 6. Ngn, Sorensenin, Ebyn ja Feldmanin (2007) viitekehys. 

 

 

3.6. Työ- ja yksityiselämän tasapaino uraliikkuvuutta selittävänä tekijänä 

 

Kuten jo aiemmin on todettu, työ- ja yksityiselämän tasapainolla on monien tutkimusten 

mukaan selviä yhteyksiä uraan. Työ- ja yksityiselämän tasapainon ja uraliikkuvuuden 

välinen yhteys on kuitenkin jäänyt tutkimuksessa erittäin vähälle huomiolle. Aiheesta 

on tehty aiemmin vain muutamia tutkimuksia. Sekä Forrierin ym. (2009) että Ngn ym. 

(2007) mallit uraliikkuvuuteen johtavista seikoista eivät tunnista työ- ja yksityiselämän 
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tasapainon merkitystä uraliikkuvuuteen vaikuttajana. Forrierin ym. (2009) ja Ngn ym. 

(2007) malleista poiketen, Feldman & Ng (2007) korostavat henkilökohtaisen elämän 

merkitystä uraliikkuvuuteen vaikuttajana. Huomattava osa tutkimuksista onkin löytänyt 

todisteita sille, että uraliikkuvuuteen vaikuttavat enemmän työhön liittymättömät seikat, 

kuten työ- ja yksityiselämän tasapaino, sukupuoliroolit, ikä ja perhetilanne kuin siihen 

kuuluvat asiat, esimerkiksi palkka, koulutus, työsuhteen tyyppi ja sosiaaliset edut 

(Feldman & Ng 2007; Carnicer ym. 2003; Carnicer ym. 2004). Täten työ- ja yksityis-

elämän tasapainon voidaan nähdä olevan merkittävässä asemassa uraliikkuvuutta selit-

tävänä tekijänä.  

 

Vaikka monet tutkimukset ovat vahvistaneet työ- ja yksityiselämän merkitystä uraliik-

kuvuuteen vaikuttajana, se, miten työ- ja yksityiselämän tasapainon tila selittää uraliik-

kuvuutta, on jäänyt varsin epäselväksi ja ristiriitaiseksi. Esimerkiksi Carnicerin ym. 

(2003: 216) tutkimuksen mukaan työ- ja yksityiselämän konfliktit vaikuttavat negatiivi-

sesti uraliikkuvuuteen. Feldman ja Ng (2007: 360) ovat puolestaan esittäneet, että työ- 

ja yksityiselämän konflikteista kärsivät henkilöt joko vaihtavat työnantajaa tai vetäyty-

vät työelämästä kokonaan. Työn aiheuttamien konfliktit aiheuttavat Feldmanin ja Ngn 

(2007: 360) mukaan siis ulkoista uraliikkuvuutta. Tätä tutkimustulosta puoltavat myös 

monien muiden tutkijoiden saamat tulokset, joiden mukaan sekä työn aiheuttamat kon-

fliktit yksityiselämässä että yksityiselämän aiheuttamat konfliktit työelämässä johtavat 

usein haluun vaihtaa työnantajaa (Carnicer ym. 2004; Greenhaus, Parasuraman & Col-

lins 2001; Powell & Greenhaus 2010: 1027). Työ- ja yksityiselämän roolien positiivisen 

yhteisvaikutuksen yhteyttä organisaation vaihtohalukkuuteen ovat tutkineet Wayne ym. 

(2006) sekä McNall ym. (2010). Wayne ym. (2006: 456–458) tulivat tutkimuksessaan 

tuloksiin, joiden mukaan perheroolin positiivinen vaikutus työrooliin korreloi negatiivi-

sesti halukkuuteen vaihtaa työnantajaa. Työroolin positiivisen vaikutuksen perherooliin 

ei todettu vaikuttavan henkilön haluun vaihtaa työnantajaa. Sen sijaan McNall ym. 

(2010: 389) eivät havainneet minkäänlaista yhteyttä kumpaankaan suuntaan roolien 

positiivisen yhteisvaikutuksen ja organisaation vaihtohalukkuuden välillä.  

 

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, että työ- ja yksityiselämän tasapainon tilan vaikutus 

uraliikkuvuuteen on jäänyt tutkimuksessa varsin epäselväksi. Työ- ja yksityiselämän 

tasapainon yhteys uraliikkuvuuteen tutkimuksissa kyllä tunnistetaan, mutta yhteyden 

laadusta on saatu osittain ristiriitaisia tuloksia. Tämä saattaa johtua aiheen vähäisen tut-

kimuksen ohella esimerkiksi työ- ja yksityiselämän tasapainon sekä uraliikkuvuuden 

mittaamiseen liittyvästä problematiikasta. Tutkimuksissa työ- ja yksityiselämän tasapai-

noa lähestytään lähes poikkeuksetta työ- ja yksityiselämän konfliktien näkökulmasta, 
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vaikka yhtä tärkeää olisi ottaa huomioon myös työ- ja yksityiselämän roolien positiivi-

sen yhteisvaikutuksen näkökulma (Eby ym. 2005: 180–181). Uraliikkuvuuden mittaa-

misessa puolestaan on kysytty konkreettisia, fyysisiä uramuutoksia, joita henkilö on 

tehnyt aiemmin urallaan tai vaihtoehtoisesti henkilön kokemaa organisaation vaihtoha-

lukkuutta, jossa tarkastelun kohteena on halu vaihtaa työnantajaa ja jossa jätetään ura-

liikkuvuuden suunta huomioimatta. Henkilön kokemia senhetkisiä valmiuksia ja mah-

dollisuuksia uraliikkuvuuteen mittaava psykologinen uraliikkuvuus on sen sijaan jätetty 

tutkimuksissa kokonaan huomiotta, kenties sen mittaamisen haastavuuden vuoksi. Tut-

kimuksia on siis leimannut liiaksikin työ- ja yksityiselämän konfliktit ja niiden vaiku-

tukset aiemmin toteutuneeseen uraliikkuvuuteen tai organisaation vaihtohalukkuuteen.  

 

Tähän lähestymistapaan voidaan nähdä kuitenkin liittyvän perustavanlaatuisia ongelmia. 

Näistä suurin lienee se, että tutkimuksissa työ- ja yksityiselämän tasapainoa mitattaessa 

on kysytty senhetkistä tasapainon tilaa, kun taas uraliikkuvuuden mittaamisessa on kes-

kitytty menneisyyteen. Tutkimuksissa ei siis ole otettu huomioon työ- ja yksityiselämän 

tasapainon jatkuvasti muuttuvaa, epästabiilia, luonnetta. Esimerkiksi menneisyydessä 

tapahtuneen uramuutoksen aikana työ- ja yksityiselämän tasapainon tila on voinut olla 

täysin erilainen kuin tutkimuksen kyselyhetkellä. Työnantajan vaihtohalukkuuden mit-

taaminen puolestaan ottaa huomioon vain halun liikkua organisaation ulkopuolelle, eikä 

täten ota huomioon uraliikkuvuuden monisuuntaisuutta. Työ- ja yksityiselämän tasapai-

non tilan positiivisen ja negatiivisen puolen sekä psyykkisen uraliikkuvuuden välisen 

yhteyden tutkiminen olisi siis tarkoituksenmukaisempaa ja mielekkäämpää, sillä kum-

paakin muuttujaa mitattaessa voidaan keskittyä tiettynä ajankohtana vallitseviin käsityk-

siin tasapainon sekä psykologisen uraliikkuvuuden tiloista.  
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4. TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

 

Tutkimusmenetelmä koostuu niistä tavoista ja käytännöistä, joilla havaintoja kerätään 

(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007: 178). Tässä luvussa käydään yksityiskohtaisesti 

läpi tutkimuksessa käytetyt menetelmät sekä selvitetään, miten empiirinen tutkimus 

suoritettiin. Aluksi otetaan katsaus valittuun tutkimusotteeseen eli tilastolliseen tutki-

mukseen, minkä jälkeen siirrytään tarkastelemaan tässä tutkimuksessa käytettyä aineis-

toa ja sen keruumenetelmää sekä tutkimuksen kulkua. Tämän jälkeen käydään läpi yksi-

tyiskohtaisesti tutkimuksessa käytetyt mittarit ja muuttujat. Lopuksi arvioidaan tutki-

muksen luotettavuutta – reliabiliteettia ja validiteettia.  

 

 

4.1. Tilastollinen tutkimus 

 

Tilastollinen eli kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa nimensä mukaisesti määrällistä tut-

kimusta (Heikkilä 2008: 16). Tilastollisen tutkimuksen juuret ovat luonnontieteissä, 

mutta tutkimusotetta käytetään laajalti myös sosiaali- ja yhteiskuntatieteissä. 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 näihin havaintoihin perustuvasta loo-

gisesta päättelystä. Tilastolliseen tutkimukseen kuuluvat olennaisena osana johtopäätök-

set aiemmista tutkimuksista, aiemmat teoriat, käsitteiden määrittely, mahdollisten hypo-

teesien esittäminen sekä päätelmien teko tilastolliseen analysointiin perustuen (Hirsjärvi 

ym. 2007: 135–136.). Tilastollisen tutkimusotteen avulla voidaan selvittää lukumääriin 

ja prosentteihin liittyviä kysymyksiä, asioiden välisiä riippuvuuksia ja tutkittavissa il-

miöissä tapahtuneita muutoksia sekä pyritään tekemään yleistyksiä tilastollisen päätte-

lyn avulla. Ilmiöitä pyritään havainnollistamaan numeerisen tiedon pohjalta esimerkiksi 

taulukoin ja kuvioin. Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi menetelmän käyttä-

minen edellyttää kuitenkin riittävän suurta ja edustavaa otosta. (Heikkilä 2008: 16.) 

Tämän tutkimuksen aineiston analysoimiseksi valittiinkin tilastollinen tutkimusote, sillä 

tutkittava ilmiö on riittävän täsmentynyt, ja ilmiöön liittyvät käsitteet on määritelty sel-

laisella kattavuudella, että niitä voidaan tarkastella ja mitata tilastollisin menetelmin. 

Lisäksi tutkimukseen saadun valmiin aineiston luonne mahdollisti ilmiöiden tilastollisen 

tarkastelun. 
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4.2. Tutkimuksen aineisto 

 

Tutkimuksen aineistona on käytetty jo olemassa olevaa aineistoa. Kyseessä on siis ul-

kopuolisen tahon keräämä aineisto, jota kutsutaan myös sekundaariaineistoksi (Hirsjärvi 

2007: 181). Kyselytutkimuksen käytännön suunnittelusta ja toteutuksesta vastasivat 

Vaasan yliopiston Johtamisen yksikön kielen ja uran välistä yhteyttä selvittävät tutkijat. 

Aikaisemmin jo analysoidun aineiston tutkiminen on perusteltua tässä tapauksessa eri-

tyisesti sillä perusteella, että tutkimuksen aineistoa analysoidaan kokonaan uudelleen 

aineiston alkuperäisestä käyttötarkoituksesta poikkeavasta näkökulmasta. Kyseessä ole-

van survey-tutkimuksen aineiston laajuus mahdollisti sen käytön alkuperäisestä tutki-

musta poikkeavaan tarkoitukseen. 

 

Aineisto on kerätty kyselylomaketutkimuksella, sillä se on tehokas ja taloudellinen tapa 

kerätä tietoa suurelta joukolta (Heikkilä 2004: 19). Kyselylomaketutkimukset voidaan 

jakaa kahteen eri tutkimusasetelmaan: poikittaistutkimukseen eli poikkileikkaustutki-

mukseen sekä pitkittäistutkimukseen eli seurantatutkimukseen (Hirsjärvi ym. 2007: 

173). Tässä tutkimuksessa kyseessä on poikittaistutkimus, sillä aineisto on kerätty yh-

dessä ajankohdassa useilta vastaajilta. Poikittaistutkimus sopii perustellusti työ- ja yksi-

tyiselämän tasapainon sekä uraliikkuvuuden välisen yhteyden selvittämiseen, sillä tar-

koituksena on selvittää kahden ilmiön välistä korrelaatiota (Vastamäki 2007: 126). 

 

Tutkimusaineiston on edustettava tilastollisesti havaintoyksiköiden muodostamaa perus-

joukkoa, joista tutkija haluaa tietoja. Kun kysely toteutetaan koko perusjoukolle, ky-

seessä on kokonaistutkimus. Tutkimuksissa on kuitenkin harvoin mahdollista tutkia 

koko perusjoukkoa, jolloin perusjoukosta on poimittava edustava otos. Otosaineiston 

perusteella tehtävän tutkimuksen pyrkimyksenä on kuitenkin tehdä otoksesta yleistyksiä 

koko perusjoukkoa koskien. (Hirsjärvi ym. 2007: 175.) Otantamenetelmiä on olemassa 

monia erilaisia, joista yleisimpiä ovat satunnaisotanta, systemaattinen otanta, ositettu 

otanta ja ryväsotanta. Sopivan otantamenetelmän löytäminen on erittäin tärkeää edusta-

van otoksen varmistamiseksi. (Heikkilä 2008: 36.) 

 

Tutkimusaineisto kerättiin Vaasan yliopiston ylläpitämällä sähköisellä kyselylomakejär-

jestelmällä (e-lomake) vuoden 2012 elokuussa. Aineisto kerättiin Vaasan yliopiston 

Levón-instituutin ylläpitämällä sähköpostilistalla olleilta henkilöiltä. Kutsu kyselylo-

makkeelle toimitettiin 1489 henkilölle sähköpostitse, sillä Internetin välityksellä on suh-

teellisen helppoa, nopeaa ja edullista saavuttaa suuri potentiaalinen vastaajajoukko. Li-

säksi, sähköistä vastausmuotoa käytettäessä poistuvat aineiston syötössä helposti tapah-
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tuvat virheet. Kyselyyn vastaaminen tapahtui käytännössä kirjautumalla kyselyyn sähkö-

postiviestin yhteydessä olleen linkin kautta. Kyselyyn vastasi yhteensä 177 henkilöä, jol-

loin kokonaisvastausprosentiksi tuli 12 %. Aineiston lopulliseksi kooksi muodostui 

173, sillä aineistosta poistettiin niiden henkilöiden vastaukset, jotka eivät kuuluneet 

kohderyhmään (yrittäjät, eläkeläiset, työttömät) ja jotka eivät olleet täyttäneet 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 sisälsi seitsemän eri 

osaa, jotka ovat: A. kielitaito, B. yksilönä työyhteisössä, C. uraliikkuvuus, D. yleiset 

ura-asenteet, E. uratyytyväisyys, F. työn ja yksityiselämän tasapaino ja G. taustatiedot. 

Tässä tutkimuksessa on keskitytty ainoastaan kyselylomakkeen uraliikkuvuutta ja työ- 

ja yksityiselämän tasapainoa käsitteleviin osioihin, taustatiedot luonnollisesti huomioi-

den. Kyselylomakkeen kaikissa uraliikkuvuutta ja työ- ja yksityiselämän tasapainoa 

koskevissa kysymyksissä on käytetty asenneasteikkoa, sillä se soveltuu usein hyvin ky-

selyihin, jotka mittaavat asenteita ja mielipiteitä (Valli 2007: 115) Tarkemmin sanottuna 

kyseessä on seitsemänportainen Likertin asteikko, jossa toisena ääripäänä on 1 = täysin 

eri mieltä ja toisena ääripäänä 7 = täysin samaa mieltä. Lopun taustatekijöitä koskevis-

sa kysymyksissä on käytetty lähinnä valmiita vastausvaihtoehtoja antavia eli suljettuja 

kysymyksiä, mutta myös joitakin avoimia ja sekamuotoisia kysymyksiä. Tässä tutki-

muksessa käytetyt kyselylomakkeen osa-alueet on esitetty liitteessä 1. Seuraavaksi tar-

kastellaan hieman tarkemmin tutkimuksessa käytettyjä työ- ja yksityiselämän tasapai-

non sekä uraliikkuvuuden mittareita. 

 

4.3.1. Työ- ja yksityiselämän tasapainon mittaaminen 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainon mittari perustuu Fischerin, Bulgerin ja Smithin 

(2009) laatimaa mittariin, Work/nonwork interference and enhancement, joka on kään-

netty suomeksi. Mittarista, joka koostui 17 väittämästä, on poistettu neljä väittämää ky-

selylomakkeen tiivistämiseksi sillä perusteella, että niiden faktorilataukset eivät olleet 

yhtä korkeita kuin muiden väittämien. Näin ollen aineistonkeruussa on käytetty mittaria, 

joka käsittää 13 väittämää. Mittari koostuu neljästä eri työ- ja yksityiselämän tasapai-

noon vaikuttavasta ulottuvuudesta: 
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1. työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään (work interference with personal life) 

2. yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön (personal life interference with work) 

3. työn positiivinen vaikutus yksityiselämään (work enhancement of personal life) 

4. yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön (personal life enhancement with work) 

 

Näistä ensimmäistä ulottuvuutta mitattiin neljällä eri väittämällä, esim. ”Henkilökohtai-

nen elämäni kärsii työn vuoksi”. Toisen ulottuvuuden mittaamisessa käytettiin kolmea 

väittämää, esim. ”Olen liian väsynyt ollakseni tehokas työssäni sen vuoksi mitä on me-

neillään henkilökohtaisessa elämässäni”. Kolmannen ulottuvuuden mittaaminen tapah-

tui kolmen väittämän avulla, josta esimerkkinä ”Asiat joita teen töissä auttavat minua 

järjestelemään henkilökohtaisia ja käytännöllisiä asioita kotona”. Neljättä ulottuvuutta 

mitattiin niin ikään kolmella väittämällä, esim. ”Henkilökohtainen elämäni antaa minul-

le energian tehdä työtäni”. 

 

4.3.2. Psykologisen uraliikkuvuuden mittaaminen 

 

Kyselylomakkeen uraliikkuvuutta käsittelevässä osassa on kysytty henkilön kokemia 

valmiuksia ja mahdollisuuksia uraliikkuvuuteen eli psykologista uraliikkuvuutta. Mittari 

on laadittu erikseen kyselylomaketta varten, sillä tarkoituksenmukaista ja vakiintunutta 

mittaria uraliikkuvuuden psykologiseen puoleen ei kirjallisuudessa ollut saatavilla. Psy-

kologista uraliikkuvuutta on tarkasteltu ennen kaikkea sisäisen ja ulkoisen uraliikku-

vuuden näkökulmista, joita käytetään yleisesti uraliikkuvuuden tutkimuksissa. Työnan-

taja-ulottuvuuden lisäksi väittämissä on otettu kuitenkin huomioon myös toimintoihin ja 

statukseen liittyvän uraliikkuvuuden eli vertikaalisen ja horisontaalisen uraliikkuvuuden 

näkökulmat. Näiden ohella lomakkeessa kysyttiin valmiuksia ulkomailla työskentelyyn 

eli kansainvälistä uraliikkuvuutta, joka on kasvattanut merkitystään globalisaation myö-

tä (Inkson & Thorn 2010: 267). Asetetut kysymykset kattavat täten siis kaikki uraliik-

kuvuuteen liittyvät kirjallisuudessa esitetyt ulottuvuudet. 

 

Uraliikkuvuuden mittari koostuu yhteensä 16 kysymyksestä. Osassa kysymyksistä on 

tiedusteltu kielen ja kulttuurin vaikutusta uraliikkuvuuteen, mikä ei ole tämän tutkimuk-

sen kannalta olennaista. Kun nämä kysymykset poistetaan, saadaan mittarista 11 kysy-

myksen pituinen. Mittarissa on kysytty kysymyksiä, kuten ”Minulla on hyvät mahdolli-

suudet siirtyä korkeampaan asemaan nykyisellä työnantajallani”, ”Koen, että minulla on 

paremmat mahdollisuudet kehittää uraani nykyisen työnantajani ulkopuolella kuin ny-

kyisellä työnantajallani” ja ”Minulla on hyvät mahdollisuudet siirtyä pitempiaikaiselle 

ulkomaan työskentelyjaksolle”. 
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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 käytetään ennen 

kaikkea tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. (Heikkilä 2008: 29.) Näihin hyvän 

tutkimuksen perusvaatimuksiin perehdytään seuraavaksi sekä otetaan kantaa tämän tut-

kimuksen luotettavuuteen. 

 

4.4.1. Tutkimuksen validiteetti 

 

Tutkimuksen validiteetti eli pätevyys kuvaa sitä, missä määrin tutkimuksessa on onnis-

tuttu mittaamaan sitä, mitä sen oli tarkoituskin mitata. Mittari on validi, kun se mittaa 

tutkimusongelman kannalta oikeita asioita siten, että mittaamisessa ei tapahdu syste-

maattisia virheitä. Validiteetti liittyy tutkimukseen liittyvään teoriaan ja sen käsitteisiin, 

ja se jaetaan tavallisesti sisäiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisäisellä validiteetilla vii-

tataan siihen, miten mittaukset vastaavat tutkimuksen teoriaosassa esitettyjä käsitteitä. 

(Heikkilä 2008: 29–30, 186.) Tutkimuksen sisäistä validiteettia voidaan tarkastella mo-

nilla eri tavoilla. Sisäinen validiteetti voidaan jakaa esimerkiksi sisällön validiteettiin, 

rakennevaliditeettiin ja kriteerivaliditeettiin. Tässä tutkielmassa sisäistä validiteettia 

tarkastellaan sisällön validiteetin ja käsitevaliditeetin kautta. Sisällön validiteetti on mit-

tauksen käsitteellinen tai teoreettinen ominaisuus. Sisällön validiteetilla tarkastellaan 

sitä, ovatko mittarissa käytetyt käsitteet teorian mukaisia ja oikein operationalisoituja 

sekä sitä, kattavatko käsitteet kyseessä olevan ilmiön riittävän laajasti. Käsitevaliditeetti 

puolestaan liittyy tutkimuksessa käytettyihin yksittäisiin käsitteisiin sekä niiden opera-

tionalisointiin. Mikäli käsitettä mittaavat osiot mittaavat muuttujien taustalla olevaa 

taustamuuttujaa, kyseisten osioiden tulee korreloida systemaattisemmin kuin muiden 

muuttujien kanssa. (Metsämuuronen 2007: 115-119.)   

 

Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan puolestaan sitä, että myös muut tutkijat tulkitsevat 

tutkimuksessa saadut tulokset samalla tavoin. Ulkoista validiutta voidaan tarkastella 

pohtimalla sitä, kuinka yleistettävä tutkimus on. Tutkimuksen yleistettävyyttä puoles-

taan voidaan arvioida suurimmassa määrin otannan tekemiseen liittyvällä pohdinnalla. 

(Metsämuuronen 2007: 115.) Koska validiteettia on hankala tarkastella jälkikäteen, se 

on varmistettava etukäteen huolellisesti suunnitellulla tiedonkeruumenetelmällä. Validi-

teetin varmistamiseksi kyselylomakkeen kysymysten on mitattava oikeita asioita yksise-
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litteisesti – kattaen koko tutkimusongelman. Tutkimuksen validiteettia edesauttavat 

myös perusjoukon tarkka määrittely, edustavan otoksen saaminen sekä korkea vastaus-

prosentti. (Heikkilä 2008: 29–30, 186.)  

 

Kuten jo aiemmin on todettu, työ- ja yksityiselämän tasapainon mittari perustuu Fische-

rin, Bulgerin ja Smithin (2009) laatimaan mittariin, Work/nonwork interference and 

enhancement. Kyseisen mittarin käyttöä puoltaa tässä tutkimuksessa ensinnäkin se, että 

mittarissa otetaan huomioon työ- ja yksityiselämän konfliktien lisäksi myös työ- ja yksi-

tyiselämän välinen positiivinen yhteys. Toisekseen, mittari ei rajaa työn ulkopuolista 

elämää koskemaan vain perhe-elämää, vaan ottaa huomioon myös muut työelämän ul-

kopuoliset velvollisuudet ja aktiviteetit. Mittari ottaa siis huomioon sen tosiasian, että 

työn ulkopuolinen elämä ei rajoitu perhe-elämään, vaan se koostuu myös monista muis-

ta tekijöistä. Mittari mahdollistaa siis sen käytön niin perheellisten kuin perheettömien 

työntekijöiden keskuudessa. (Fisher ym. 2009: 453.) Mittarin voidaan täten katsoa ole-

van sisäisesti validi, sillä kysymykset perustuvat tutkimuksen teoreettisessa esitettyihin 

käsitteisiin ja teorioihin. Koska mittaria on tutkittu ja sitä on käytetty aiemmin jo mo-

nissa tieteellisissä tutkimuksissa (esim. Aziz, Wuensch & Brandon 2010), tässä 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 henkilön kokemia valmiuksia ja mahdollisuuksia 

uraliikkuvuuteen, mikä vastaa hyvin psyykkisen uraliikkuvuuden kirjallisuudessa vallit-

sevaa määritelmää. Lisäksi mittariston kysymykset kattavat kaikki kirjallisuudessa esi-

tetyt uraliikkuvuuden muodot: sisäisen, ulkoisen, vertikaalisen, lateraalisen ja kansain-

välisen ulottuvuuden. Nämä seikat puoltavat mittarin sisällöllön validiteettia. Lisäksi 

mittarin validiteettia tarkasteltiin eksploratiivisen pääkomponenttianalyysin (Principal 

Component -analyysi eli pääkomponenttianalyysi ja Varimax rotation -menetelmä) 

avulla. 

 

Uraliikkuvuus-mittariston pääkomponenttianalyysi: 

Uraliikkuvuuden mittaria tarkastellaan monimuuttujamenetelmien perheeseen kuuluvan 

pääkomponenttianalyysin avulla. Menetelmässä on tarkoituksena ryhmitellä suuri määrä 

muuttujia muutamaan tulkittavissa olevaan ryhmään ja tällä tavoin vähentää tutkittavan 

ilmiön hajanaisuutta. Päämääränä on siis tiivistää informaatiota eli löytää informaatiosta 

jotain sellaista yhteistä muuttujien väliltä, joka sitoo jollain teoreettisella ja käytännölli-

sellä tavalla useat muuttujat toisiinsa. (Metsämuuronen 2007: 584.) 
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Pääkomponenttianalyysi koostuu neljästä eri vaiheesta. Ensin lasketaan muuttujien väli-

nen korrelaatio- tai kovarianssimatriisi, minkä jälkeen syntyneen matriisin perusteella 

estimoidaan pääkomponenttien lataukset. Tämän jälkeen lataukset rotatoidaan eli kierre-

tään, jonka tarkoituksena on tehdä latauksen paremmin tulkittaviksi. Viimeiseksi kulle-

kin havainnolle voidaan halutessa laskea komponenttipisteet. Komponenttipistemäärä 

kuvaa sitä, kuinka voimakkaasti kukin henkilö edustaa kutakin pääkomponenttia. Pis-

temäärää voidaan käyttää jatkoanalyyseissa ja tarkastella esimerkiksi eri ryhmien välisiä 

eroja pääkomponenttien suhteen. (Metsämuuronen 2007: 583, 589.) 

 

Pääkomponenttimenetelmä soveltuu tilanteeseen, jossa halutaan selvittää, millainen 

rakenne aineiston perusteella korrelaatiomatriisissa on. Pääkomponenttianalyysin käyt-

töä uraliikkuvuuden muuttujien tarkastelussa puoltaa lisäksi se, että se sopii tilantee-

seen, jossa halutaan vähentää muuttujien määrää ilman taustalla olevaa oletusta teorias-

ta. Pääkomponenttianalyysiin liittyy kuitenkin muutamia ehtoja, jotka on syytä ottaa 

huomioon. Ensinnäkin oletuksena on, että muuttujien välillä on aitoja korrelaatioita. 

Pienet korrelaatiot ja muusta joukosta selvästi erottuvat havainnot eli niin sanotut out-

lierit saattavat johtaa epämielekkäisiin tuloksiin. Outlierit onkin poistettava tulosten 

vinouden estämiseksi. Toiseksi, muuttujien tulee olla vähintään järjestysasteikollisesti 

mitattuja, mikä toteutuu uraliikkuvuuden mittarissa. Lisäksi otoksen tulee olla riittävän 

kokoinen. Riittävänä otoskokona pidetään noin kahtasataa, mutta pienempikin otoskoko 

riittää, mikäli korrelaatiot muuttujien välillä ovat korkeat. (Metsämuuronen 2007: 584-

585.) 

 

Ennen pääkomponenttianalyysin tekemistä on kuitenkin syytä tarkastella korrelaa-

tiomatriisin kuntoisuutta eli sen soveltuvuutta pääkomponenttianalyysiin. Käytetyimpiä 

kuntoisuutta mittaavia testisuureita ovat Bartlettin sväärisyystesti ja Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) -testi. Bartlettin sväärisyystestin avulla testataan nollahypoteesia, jossa 

muuttujat eivät korreloi keskenään. Testin tulosta tulkitaan siten, että jos testin Sig. arvo 

on < .01, nollahypoteesi hylätään. Tällöin voidaan todeta, että pääkomponenttianalyysin 

tekemiselle on hyvät edellytykset, koska muuttujien välillä on riittävästi korrelaatiota. 

(Karjaluoto 2007: 44-45.) KMO-testissä puolestaan lasketaan suhde korrelaation ja kor-

relaatio + osittaiskorrelaation välillä. Jos osittaiskorrelaation arvo on pieni, suhde on 

lähellä arvoa 1. Mitä lähemmäksi arvoa 1 päästään, sitä paremmat edellytykset korrelaa-

tiomatriisilla on pääkomponenttianalyysiin. Testin tulisi antaa kuitenkin vähintään ar-

von 0.6, jotta komponenttianalyysi on mielekästä suorittaa. (Metsämuuronen 2007: 

588.) 
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Pääkomponenttianalyysissa korrelaatio- tai kovarianssimatriisi hajotetaan, ja siitä koos-

tetaan lineaarisia yhdistelmiä. Tässä matemaattisessa menetelmässä tavoitteena on löy-

tää sellaiset kombinaatiot, jotka parhaiten selittävät muuttujien välistä vaihtelua. Kaikki 

muuttujat voidaan sijoittaa pääkomponenttien muodostamaan avaruuteen. Muuttujat 

eivät kuitenkaan yleensä ole täysin optimaalisessa asennossa pääkomponent-

tien muodostamaan avaruuteen nähden. Ongelman poistamiseksi akseleita käännetään 

siten, että muuttujat latautuvat mahdollisimman yksikäsitteisesti pääkomponenteille. 

Tätä toimenpidettä kutsutaan rotaatioksi. (Metsämuuronen 2007: 585.) Rotaatio ei siis 

juurikaan muuta tuloksia sisällöllisesti, vaan se tekee niistä helpommin tulkittavia. Ro-

taatiomenetelmät voidaan jakaa kahteen eri luokkaan: suorakulmarotaatiomenetelmiin 

(orthogonal rotation), joissa pääkomponentit eivät korreloi keskenään sekä vinokulma-

rotaatiomenetelmiin (oblique rotation), joissa pääkomponenttien korrelointi sallitaan. 

Rotaatiomenetelmistä käytetyin on Varimax, joka kuuluu suorakulmaisiin rotaatiomene-

telmiin. Menetelmä pyrkii minimoimaan vahvasti latautuvien muuttujien määrän yksit-

täiselle pääkomponentille. (Karjaluoto 2007: 46.) 

 

Muodostuneiden pääkomponenttien hyvyyttä voidaan tarkastella joko sisällöllisesti tai 

muuttujien latausten perusteella. Jälkimmäistä komponenttien hyvyyden mittaa kutsu-

taan ominaisarvoksi, jonka laskemisessa huomioidaan kunkin muuttujan lataus kyseisel-

lä pääkomponentilla. Pääkomponentin ominaisarvon olisi hyvä olla vähintään yksi, jos-

kin arvo voi olla pienempikin, mikäli pääkomponentti on helposti tulkittavissa. Myös 

muuttujakohtaista hyvyyttä voidaan tarkastella sen latausten perusteella, jolloin puhu-

taan kommunaliteetista. Sitä lähemmäksi arvoa 1 kommunaliteetti tulee, mitä voimak-

kaammin muuttuja latautuu pääkomponentille. Jos muuttujan lataukset eivät ylitä arvoa 

0.30 yhdelläkään pääkomponentilla, muuttuja on huono. Tällöin muuttuja kannattaa 

poistaa pääkomponenttianalyysista kokonaan. (Metsämuuronen 2007: 587.) 

 

Pääkomponentit yleensä tulkitaan ja nimetään rotaation jälkeen. Pääkomponenttien ni-

meäminen tapahtuu suurimpien latausten perusteella sisällöllisin perustein. Pääkom-

ponentin nimeksi valitaan siis sellainen nimi, joka kuvastaa mahdollisimman hyvin ja 

kattavasti latautuneiden muuttujien sisältöä. (Metsämuuronen 2007: 587.) 

 

Tässä tutkimuksessa käytetty uraliikkuvuus-mittaristo sisälsi alun perin 11 muuttujaa. 

Ensimmäisen komponenttianalyysin perusteella mittaristosta oli poistettava yksi muut-

tuja, sillä se latautui suhteellisen vahvasti (>0.5) kahdelle pääkomponentille. Tämän 

jälkeen tehtiin toinen pääkomponenttianalyysi, jonka perusteella jouduttiin poistamaan 

myös toinen muuttuja. Muuttuja poistettiin, koska muuttujan kommunaliteetti oli heikko 
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(0.311) ja koska muuttuja latautui kahdelle eri pääkomponentille (lataus >0.3). Lisäksi 

muuttuja ei sisällöllisesti vastannut pääkomponentin muita muuttujia. Näin muuttujien 

lopulliseksi määräksi muodostui yhdeksän. Kaiser-Meyer-Olkin -testin (.771) ja Bartlet-

tin sväärisyystestin (p<0.0001) tulosten mukaan korrelaatiomatriisi sopii varsin hyvin 

pääkomponenttianalyysiin. Muuttujakohtaista hyvyyttä mittaavat kommunaliteetit vaih-

televat välillä 0.535–0.901, mikä osoittaa sen, että muuttujat mittaavat pääkomponentte-

ja hyvin. Pääkomponenttien hyvyyttä mittaava ominaisarvo on kaikilla pääkomponen-

teilla yli yhden, mitä voidaan pitää ominaisarvon raja-arvona. Ensimmäisellä pääkom-

ponentilla ominaisarvo oli 3,961, toisella pääkomponentilla 2,082 ja kolmannella 1,320. 

Kaikki kolme pääkomponenttia pystyvät selittämään 81,8 % muuttujien vaihtelusta eli 

varianssista.  

 

Taulukossa 2 on esitelty muuttujien pääkomponenttirakenne. Taulukosta ilmenee, miten 

ja kuinka vahvasti muuttujat ovat latautuneet eri pääkomponenteille. Lisäksi taulukossa 

on esitetty muuttujien kommunaliteetit sekä pääkomponenttien ominaisarvot ja seli-

tysosuudet rotatoinnin jälkeen. Pääkomponentit on nimetty muuttujien sisällön perus-

teella sisäiseen, kansainväliseen ja ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Näistä sisäisellä uraliik-

kuvuudella tarkoitetaan uraliikkuvuutta nykyisen työnantajaorganisaation sisällä. Kan-

sainvälisellä uraliikkuvuudella viitataan valmiuteen siirtyä töihin ulkomaille, riippumat-

ta siitä vaihtuuko työnantaja vai ei. Ulkoinen uraliikkuvuus mittaa puolestaan valmiutta 

vaihtaa työnantajaa. 
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Taulukko 2. Uraliikkuvuus-mittariston pääkomponenttirakenne. 

 

 

 

4.4.2. Tutkimuksen reliabiliteetti 

 

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan toistettavuutta eli kykyä tuottaa ei-

sattumanvaraisia tuloksia. Mittari on sisäisesti reliaabeli, kun mittaustulokset ovat samat 

kun sama tilastoyksikkö mitataan useampaan kertaan. Tutkimus on ulkoisesti reliaabeli, 

kun mittaukset on toistettavissa myös muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. Reliabiliteettia 

voidaan tarkastella mittauksen jälkeen, jolloin kiinnostuksen kohteena on kahden riip-

pumattoman mittauksen korrelaatio. Reliabiliteetin mittaaminen tapahtuu käytännössä 

siten, että samaa asiaa mitataan kahdella tai useammalla kysymyksellä, minkä jälkeen 

lasketaan kysymysten välinen korrelaatiokerroin. (Heikkilä 2008: 30, 187.) Käytetyin 

reliabiliteettia mittaava kerroin lienee Cronbachin alfa, joka perustuu mittauksen sisäi-

seen yhtenevyyteen eli konsistenssiin (Metsämuuronen 2005: 102). Cronbachin alfa voi 

saada arvoja välillä 0–1. Mitä lähempänä lukua yksi kerroin on, sitä korkeampi reliabili-

teetti, eli sitä vahvemmin mittarin osiot mittaavat samaa asiaa. Riittävän suurelle reliabi-

liteetille ei ole olemassa mitään yksiselitteistä rajaa, mutta mielellään reliabiliteetin tuli-

si ylittää 0,7. (Heikkilä 2008: 30, 187.)  
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Uraliikkuvuusmittariston pääkomponenttianalyysin perusteella uraliikkuvuuden ulottu-

vuuksille muodostettiin summamuuttujat. Uraliikkuvuusmittariston muuttujien Cron-

bachin alfakertoimet on esitetty taulukossa 3. Kuten taulukosta huomaa, sisäisen ura-

liikkuvuuden alfakerroin on 0,933, kansainvälisen uraliikkuvuuden 0,805 sekä ulkoisen 

uraliikkuvuuden 0,884. Kaikkien kolmen pääkomponentin alfakertoimet siis ylittävät 

selvästi hyväksyttävän tason (0,70). 

 

 

Taulukko 3. Uraliikkuvuusmittariston reliaabelius. 

PSYKOLOGINEN URALIIKKUVUUS 

 

  Cronbachin alfa 

Summamuuttujat 

 

    Sisäinen uraliikkuvuus 

 

0,933 

     Kansainvälinen uraliikkuvuus 

 

0,805 

     Ulkoinen uraliikkuvuus 

 

0,884 

 

      

 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainon mittaristo mittaa neljää osa-aluetta: työn negatiivista 

vaikutusta yksityiselämään, yksityiselämän negatiivista vaikutusta työhön, työn positii-

vista vaikutusta yksityiselämään sekä yksityiselämän positiivista vaikutusta työhön. 

Ulottuvuuksille on laskettu summamuuttujat, jotka perustuvat mittaristossa esitettyihin 

13 väittämään. Cronbachin alfakertoimet on esitetty taulukossa 4, josta on nähtävissä 

summamuuttujien alfakerrointen vaihtelevan välillä 0,800–0,901, mikä viittaa mittarin 

hyvään reliabiliteettiin. 

 

 

Taulukko 4. Työ- ja yksityiselämän tasapainon mittariston reliaabelius. 

TYÖ- JA YKSITYISELÄMÄN TASAPAINO 

 
Cronbachin alfa 

Summamuuttujat         

      Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään  

 

0,901 

      Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön  

 

0,878 

      Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään  

 

0,800 

      Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön  

 

0,830 
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4.5. Aineiston tilastollinen käsittely 

 

Tutkimuksen kaikki tilastolliset analyysit suoritettiin SPSS Statistics -tilasto-ohjelmalla 

(versio 20). Aluksi suoritettiin jo edellä esitelty mittarin validiteettiin liittyvä pääkom-

ponenttianalyysi sekä reliabiliteetin mittaus. Tämän jälkeen suoritettiin aineistoa kuvai-

levia testejä. Aineistoa luokiteltiin muun muassa sukupuolen, syntymävuoden, lapsiti-

lanteen sekä erilaisten työhön liittyvien muuttujien avulla. Tämän jälkeen tarkasteltiin 

työ- ja yksityiselämän tasapainon sekä uraliikkuvuuden ulottuvuuksien tunnuslukuja. 

Lisäksi tarkasteltiin keskiarvotestien avulla sitä, millainen vaikutus taustamuuttujilla on 

työ- ja yksityiselämän tasapainoon ja uraliikkuvuuteen. Tämän jälkeen tarkasteltiin yk-

sisuuntaisen varianssianalyysin (Oneway ANOVA) avulla sitä, millainen vaikutus työ- 

ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksilla ja niiden luokilla (mata-

la/keskimääräinen/korkea) on uraliikkuvuuteen. Seuraavaksi otetaan lyhyt katsaus ana-

lyyseissa käytettyihin menetelmiin: t-testiin ja yksisuuntaiseen varianssianalyysiin. 

 

Sukupuolen vaikutusta työ- ja yksityiselämän tasapainon eri ulottuvuuksiin siis testattiin 

yleisimmällä keskiarvojen erojen testausmenetelmällä, t-testillä. T-testin suorittamiselle 

on kaksi kriteeriä: muuttujan pitää olla vähintään välimatka-asteikollinen ja jakaantunut 

normaalisesti perusjoukossa. Lisäksi otoskoon on oltava kohtuullinen (>20). Nämä kri-

teerit täyttyvät otoksessa. T-testi tehtiin tässä tutkimuksessa vertaamalla kahden riippu-

mattoman otoksen keskiarvojen eroja siten, että testattavina muuttujina olivat työ- ja 

yksityiselämän tasapainon tai uraliikkuvuuden ulottuvuuksien summamuuttujat ja ryh-

mittelevänä muuttujana sukupuoli. T-testin tulostuksesta on aluksi nähtävissä varianssi-

en yhtäsuuruustesti Levene, joka siis kertoo, ovatko varianssit yhtä suuria kummallakin 

osastolla. Levenen testin tulosten analyysi tapahtuu F-testillä ja siihen liittyvällä merkit-

sevyystasolla (p-arvo). F-testiä kertoo sen, millä todennäköisyydellä nollahypoteesi voi-

daan hylätä. Ohjearvona on, että jos F-arvo on huomattavasti suurempi kuin 1, ja mikäli 

merkitsevyystaso eli p-arvo (Sig.) on riittävä (p<.05), nollahypoteesi voidaan hylätä. P-

arvon ollessa <.001, ero on tilastollisesti erittäin merkitsevä. Jos p<.01, kyseessä on 

tilastollisesti merkitsevä tulos, kun taas p<.05 on tilastollisesti melkein merkitsevä. Jos 

hypoteesi varianssien yhtäsuuruudesta kumoutuu, t-testin tulos katsotaan riviltä, jossa 

varianssien yhtäsuuruutta ei oleteta – ja päinvastoin. 

 

Varianssianalyysilla voidaan tarkastella sitä, onko ryhmien keskiarvoissa tilastollisesti 

merkitseviä eroja. Koska tässä tutkimuksessa tilastoyksiköt jaetaan yhden selittävän 

muuttujan (työ- ja yksityiselämän tasapaino) perusteella ja verrataan näiden ryhmien 

keskiarvoja (selitettävänä muuttujana uraliikkuvuus) käytetään yksisuuntaista varianssi-
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analyysia. ANOVAlla voidaan selvittää, kuinka useamman kuin kahden ryhmän kes-

kiarvot eroavat toisistaan eli mikä on ryhmittelevän muuttujan vaikutus. ANOVAn läh-

töoletuksena eli nollahypoteesina on, että kiinnostuksen kohteena olevien ryhmien kes-

kiarvot ovat yhtä suuria. Jos nollahypoteesi voidaan hylätä, selittävän muuttujan kes-

kiarvojen välillä on eroja eri ryhmissä. Varianssianalyysi perustuu siihen, että selitettä-

vän muuttujan (uraliikkuvuus) varianssi jaetaan kahteen osaan: sisäiseen ja luokkakes-

kiarvojen väliseen hajontaan. Jos nämä eroavat tilastollisesti merkitsevästi toisistaan, 

nollahypoteesi hylätään. Tilastollisena testinä varianssianalyysissa käytetään t-testin 

tavoin F-testiä samoine ohjearvoineen. Koska ANOVA ei kerro sitä, minkä ryhmien 

välillä tilastollisesti merkitseviä eroja on löydettävissä, analyysin yhteydessä tehdään 

parittaisvertailu eli Post Hoc -testi. Tässä tutkimuksessa käytettiin Tukeyn testiä, joka 

vertailee kaikkia keskiarvoja toisiinsa ja joka on konservatiivinen testi siinä mielessä, 

että testi huomaa tilastollisen eron ryhmien välille vain silloin, kun ero on melko varma. 

(Karjaluoto 2007: 30–34; Metsämuuronen 2007: 708–719.) 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksien rekoodaus: 

Työ- ja yksityiselämän tasapainoon liittyvät summamuuttujat luokiteltiin analyyseja 

varten uudelleen siten, että kullekin ulottuvuudelle muodostettiin kolmasosa- eli 33,33 

%:n porrastuksin oleva jako. Tarkoituksena on siis jakaa jokainen summamuuttuja kol-

meen eri luokkaan: matalaan, keskimääräiseen ja korkeaan. Jako tehtiin taulukon 5 mu-

kaisesti. Esimerkiksi työn positiivinen vaikutus yksityiselämään -ulottuvuuden mini-

miarvon 1 ja arvon 3,67 välinen 33,33 persentiilin välinen alue nimettiin matalaksi työn 

positiiviseksi vaikutukseksi yksityiselämään. Seuraava 33.33 persentiilin alue, joka 

muodostui arvojen 3,68–4,67 välille nimettiin keskimääräiseksi työn positiiviseksi vai-

kutukseksi yksityiselämään. 4,68 ja maksimiarvon 7 välinen alue nimettiin korkeaksi 

työn positiiviseksi vaikutukseksi yksityiselämään. Loput kolme työ- ja yksityiselämän 

tasapainon ulottuvuutta rekoodattiin samalla periaatteella. 

 

 

Taulukko 5. Työ- ja yksityiselämän tasapainon summamuuttujien persentiilit. 

Työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuudet Persentiilit 

        33,3 % 66,7 % 

Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään  2,75 4,50 

Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön  1,00 2,00 

Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään  3,67 4,67 

Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön  5,00 5,67 
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5. TUTKIMUSTULOKSET 

 

 

Tässä luvussa käydään läpi tutkimuksen tulokset. Ensimmäiseksi kuvaillaan tutkimuk-

sessa käytettyä aineistoa  sukupuolen, iän, lapsitilanteen sekä työhön liittyvien taustate-

kijöiden valossa. Tämän jälkeen otetaan katsaus vastaajien työ- ja yksityiselämän tasa-

painon tilaan sekä siihen, millainen vaikutus sukupuolella ja muilla taustatekijöillä tasa-

painon arviointiin. Seuraavaksi tarkastellaan vastaajien arvioita psykologisesta uraliik-

kuvuudesta. Myös uraliikkuvuuden osalta tarkastellaan taustamuuttujien merkitystä ar-

viointeihin. Lopuksi syvennytään tutkielman pääongelmaan eli siihen, millainen vaiku-

tus työ- ja yksityiselämän tasapainolla on uraliikkuvuuteen. 

 

 

5.1. Aineiston kuvaus 

 

Kuten jo aiemmin todettiin, aineiston lopulliseksi kooksi muodostui 173. Seuraavaksi 

otetaan hieman tarkempi katsaus tutkimuksessa käytettyyn aineistoon. Aineistoa tarkas-

tellaan esimerkiksi sukupuolen, iän sekä erilaisten työhön liittyvien taustatekijöiden 

kautta. 

 

Sukupuoli: 

Vastaajista 94 oli miehiä ja 79 naisia. Aineistosta on siis hieman yli puolet, 54,3 %, oli 

miehiä, jolloin naisten osuus oli 45,7 %. 

 

 

Kuvio 7. Vastaajien sukupuolijakauma. 

 

 

 

 

54 % 46 % 

Sukupuoli 

Mies Nainen
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Syntymävuosi: 

Vastaajat jaettiin kolmeen eri luokkaan syntymävuosien perusteella kuvion 8 mukaises-

ti. Suurin ryhmä eli moodiluokka olivat vuonna 1959 tai sitä ennen syntyneet (yli 52-

vuotiaat), joita oli 39 % vastaajista. Lähes yhtä paljon (37 %) oli vuosina 1960–1969 

syntyneitä (43–52 vuotiaita). Pienin ryhmä oli vuonna 1970 tai sen jälkeen syntyneet 

(alle 43-vuotiaat), jotka muodostivat 24 % vastaajista. 

 

 

Kuvio 8. Vastaajien syntymävuodet luokittain. 

 

 

Lapsitilanne: 

Vastaajien lapsitilanne jaettiin kolmeen luokkaan. Noin puolella vastaajista on alaikäisiä 

lapsia. 37 % vastaajista puolestaan ilmoitti lastensa olevan jo aikuisia. 14 %:lla vastaa-

jista ei ole lapsia lainkaan.  

 

 

Kuvio 9. Vastaajien lapsitilanne. 
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Lapsitilanne 
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Palkkataso: 

Vastaajat jaettiin ansioiden suuruuden perusteella viiteen eri luokkaan (kuvio 10). Suu-

rin osa vastaajista (39 %) sai 3100–4500 € palkkaa kuukaudessa. Toiseksi suurin palk-

karyhmä (23 %) muodostui 4600–6000 € kuukaudessa ansaitsevista henkilöistä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 10. Vastaajien palkkataso. 

 

 

Työkokemus: 

Vastaajat jaettiin työkokemuksen perusteella neljään eri luokkaan. Suurin joukko vas-

taajista (37 %) on ollut työelämässä ainakin 30 vuotta. Pienimmän luokan vastaajista (6 

%) muodostivat henkilöt, joilla oli työkokemusta alle 10 vuotta. 

 

 

 

Kuvio 11. Vastaajien työkokemus. 

 

 

6% 

22% 

35% 37% 

Osuus vastaajista (%)

Työkokemus vuosina 

9 tai alle 10-19 20-29 30 tai yli

11% 

39% 

23% 
17% 

10% 

Osuus vastaajista (%)

Säännöllisen työajan ansiot ja edut bruttona / kk 

3000 € tai alle 3000-4500 € 4600-6000 € 6100-7500 € 7600 € tai yli 
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Työnantajien määrä: 

Valmistumisen jälkeisten työnantajien määrä jaettiin neljään luokkaan. Suurimmalla 

osalla (39 %) vastaajista on työskennellyt 3–4 työnantajalla valmistumisensa jälkeen. 35 

%:lla vastaajista työnantajia on ollut korkeintaan kaksi. Joka viidennellä on ollut työn-

antajia 5–6, mutta vain 7 %:lla vastaajista on ollut tätä enemmän työnantajia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 12. Vastaajien valmistumisen jälkeisten työnantajien määrä. 

 

 

Koulutustaso: 

Kuten kuviosta 13 ilmenee, enemmistö (55 %) vastaajista on suorittanut ylemmän kor-

keakoulututkinnon. Vajaa neljännes (23 %) on suorittanut joko ammattikorkeakoulu- tai 

alemmin korkeakoulututkinnon. 11 %:lla vastaajista on ammatillinen tutkinto tai pelkkä 

lukiokoulutus. 7 % vastaajista on suorittanut lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon. 

 

 

Kuvio 13. Vastaajien koulutustaso. 
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Pää‐ tai  

toimitusjohtaja 

13 % 

Ylin johto/johto 

23 % 

Keskijohto 

26 % 

Asiantuntija-

tehtävät 

32 % 

Muu 

6 % 

Nykyinen asema organisaatiossa 

Nykyinen asema organisaatiossa: 

Suurin osa (32 %) kyselyyn vastanneista henkilöistä toimii asiantuntijatehtävissä. Hie-

man reilun neljänneksen (26 %) nykyinen asema organisaatiossa on keskijohto. 23 % 

vastanneista puolestaan toimii johdon tai ylimmän johdon tehtävissä. 13 % vastaajista 

toimii organisaation pää- tai toimitusjohtana. 

 

 

Kuvio 14. Vastaajien nykyinen asema organisaatiossa. 

 

 

Nykyinen työnantaja: 

Vastaajat jaettiin kahdeksaan eri luokkaan nykyisen työnantajan mukaan. Aineiston 

moodiluokkana on valtion tai kunnan virastot tai laitokset. Niissä työskenteli kyselyhet-

kellä 38 % vastanneista. Reilu viidesosa (22 %) työskentelee teollisuusyrityksessä. 

Kaupan alalla työskentelee kymmenesosa vastaajista. 

 

 

Kuvio 15. Vastaajien nykyinen työnantaja. 
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5.2. Työ- ja yksityiselämän tasapainon tila ja taustatekijät 

 

Tässä luvussa esitellään työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksien tunnusluvuis-

ta keskiarvot, tunnusluvut ja keskihajonnat. Keskiarvo lasketaan summaamalla kaikki 

arvot yhteen ja jakamalla numeruksella eli yhteenlaskettavien määrällä. Mediaanilla 

puolestaan tarkoitetaan suuruusjärjestyksessä olevan aineiston keskimmäisintä arvoa. 

Hajontaluvuista esitellään keskihajonnat, jotka kuvaavat arvojen vaihtelua keskiarvon 

ympärillä. Keskihajonta osoittaa siis sen, kuinka tarkasti keskiarvo kuvaa aineistoa. 

(Metsämuuronen 2007: 339–343.) Lisäksi luvussa tarkastellaan eri taustatekijöiden vai-

kutusta työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksiin. 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapaino koostuu neljästä eri ulottuvuudesta, joiden mittaami-

sessa on käytetty seitsemänportaista Likertin asteikkoa. Seuraavassa kuviossa on esitetty 

työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksien keskiarvot. Kuten kuviosta on nähtä-

vissä, kaikkein suurimman keskiarvon (5,20) sai yksityiselämän positiivinen vaikutus 

työhön -ulottuvuus. Sen sijaan vastaajat arvioivat yksityiselämän negatiivinen vaikutus 

työhön -ulottuvuuden kaikista alhaisimmaksi arvolla 1,95. Työn negatiivinen vaikutus 

yksityiselämään -ulottuvuus sai keskiarvon 3,60 ja työn positiivinen vaikutus yksityis-

elämään -ulottuvuus keskiarvon 4,19. Vastausten perusteella näyttää ennen kaikkea 

siltä, että vastaajat näkevät työn ulkopuolisen elämän vaikuttavan enemmänkin positii-

visesti kuin negatiivisesti työntekoon.  

 

 

Kuvio 16. Työ- ja yksityiselämän tasapainon arviointi. 
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Taulukossa 6 on esitetty keskiarvojen lisäksi ulottuvuuksien mediaanit ja keskihajonnat. 

Taulukosta näkee ulottuvuuksien keskihajontojen vaihtelevan välillä 1,11–1,56. Sekä 

yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden että yksityiselämän negatiivi-

nen vaikutus työhön -ulottuvuuden saamat arvot vaihtelevat keskiarvojen ympärillä siis 

hieman vähemmän kuin kaksi muuta ulottuvuutta. Vastaajat ovat siis yksimielisimpiä 

yksityiselämän vaikutuksista työhön, kun taas mielipiteet työn vaikutuksista yksityis-

elämään vaihtelevat enemmän. 

 

 

Taulukko 6. Työ- ja yksityiselämän tasapaino: tunnusluvut. 

TYÖ- JA YKSITYISELÄMÄN TASAPAINO   Keskiarvo Mediaani Keskihajonta 

Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään  

 

3,60 3,50 1,56 

Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön  

 

1,95 1,67 1,11 

Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään  

 

4,19 4,33 1,30 

Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön  

 

5,20 5,33 1,11 

 

 

Kuten seuraavasta taulukosta käy ilmi, naisten ja miesten keskiarvoissa ei ole juurikaan 

eroavaisuuksia. T-testin mukaan naisten ja miesten välillä ei kuitenkaan ole havaittavis-

sa tilastollisesti merkitseviä eroja työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksissa. 

 

 

Taulukko 7. Sukupuolen vaikutus työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksiin. 

Muuttujat     Miehet Naiset Levenen testi Eroavaisuudet 

      ka kh ka kh F-arvo Sig. t Sig. 

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

yksityiselämään  

        

  
  

         

  

Yksityiselämän negatiivinen  2,08 1,17 1,80 1,03 1,503 .222 1,685 .094 

vaikutus työhön  

        

  

  

         

  

Työn positiivinen vaikutus  4,18 1,22 4,21 1,39 2,257 .135 -0,130 .896 

yksityiselämään  

        

  

  

         

  

Yksityiselämän positiivinen  5,19 1,08 5,21 1,16 0,841 .360 -0,135 .893 

vaikutus työhön                    

 

 

Muiden taustatekijöiden vaikutusta työ ja yksityiselämän tasapainoon vaikuttavana teki-

jänä tutkittiin varianssianalyysin (ANOVA) avulla. Tulosten perusteella vastaajien syn-
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tymävuodella eli iällä ei ollut tilastollisesti merkitsevää vaikutusta työ- ja yksityiselä-

män tasapainon arviointiin. Lapsitilanteen osalta keskiarvoeroja havaittiin työn positii-

vinen vaikutus yksityiselämään -ulottuvuudessa. Henkilöt, joilla ei ole lapsia, arvioivat 

positiivisen vaikutuksen tilastollisesti melkein merkitsevästi (p=.011) pienemmäksi ver-

rattuna henkilöihin, joilla on alaikäisiä tai aikuisia lapsia. Sen sijaan koulutustason kes-

kiarvoissa oli tilastollisesti melkein merkitsevä (p=.034) ero yksityiselämän negatiivi-

nen vaikutus työhön -ulottuvuuden osalta. Tilastollisesti merkitsevä ero tosin löytyi 

alemman tai ylemmän korkeakoulututkinnon suorittaneiden ja sellaisten vastaajien välil-

tä, jotka eivät olleet ilmoittaneet koulutustasoaan. Täten tuloksista ei voida vetää tar-

kempia johtopäätöksiä. Myös tulotasolla näyttäisi olevan tilastollisesti melkein merkit-

seviä (p=.036) eroja yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden osalta. 

Tulosten perusteella voidaan päätellä, että mitä korkeampaa palkkaa henkilö saa, sitä 

vähemmän henkilöt näkevät yksityiselämän häiritsevän työtä. Vastaajan nykyinen ase-

ma organisaatiossa ei ole varianssianalyysin perusteella yhteydessä työ- ja yksityiselä-

män tasapainon ulottuvuuksiin. Varianssianalyysien tarkemmat tulokset on liitteessä 2. 

 

 

5.3. Psykologisen uraliikkuvuuden arviointi ja taustatekijät 

 

Seuraavaksi esitetään psykologiseen uraliikkuvuuteen eli koettuihin uraliikkuvuusmah-

dollisuuksiin ja -valmiuksiin liittyviä tunnuslukuja. Psykologinen uraliikkuvuus jakautui 

pääkomponenttianalyysin perusteella kolmeen eri ulottuvuuteen: sisäiseen, kansainväli-

seen ja ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Ulottuvuuksien mittaamisessa käytettiin seitsemän-

portaista Likertin asteikkoa. Kuviossa 17 on nähtävissä ulottuvuuksien keskiarvot. Suu-

rimman keskiarvon sai ulkoinen uraliikkuvuus arvolla 3,57. Lähes yhtä suuren arvon 

(3,49) sai sisäinen uraliikkuvuus. Näin ollen pienimmän keskiarvon (2,78) sai kansain-

välinen uraliikkuvuus. Keskiarvot antavat siis viitteitä siitä, että vastaajat näkevät mah-

dollisuutensa ja valmiutensa liikkua ulkoisesti tai sisäisesti lähes yhtä hyviksi, kun taas 

vastaajat kokevat mahdollisuutensa liikkua kansainvälisesti kaikista heikoimmiksi. 
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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) kansainvälisellä 

uraliikkuvuudella. Sisäisen uraliikkuvuuden keskihajonta on 1,76. Näin voidaan siis 

päätellä, että vastaajat ovat yksimielisimpiä mahdollisuuksistaan liikkua kansainvälises-

ti, kun taas mielipiteet ulkoisista uraliikkuvuusmahdollisuuksista eroavat eniten. 

 

 

Taulukko 8. Psykologinen uraliikkuvuus: tunnusluvut. 

PSYKOLOGINEN URALIIKKUVUUS   Keskiarvo Mediaani Keskihajonta 

Summamuuttujat 

   
   

Sisäinen uraliikkuvuus 

 

3,49 3,50 1,76 

Kansainvälinen uraliikkuvuus 

 

2,77 2,33 1,64 

Ulkoinen uraliikkuvuus 

 

3,57 4,00 1,85 

 

 

Myös psykologista uraliikkuvuutta tarkasteltiin sukupuolen suhteen. Kuten seuraavassa 

taulukossa esitetyistä t-testin tuloksista käy ilmi, naisten ja miesten välillä ei havaittu 

tilastollisesti merkitseviä eroavaisuuksia yhdenkään uraliikkuvuuden ulottuvuuden kes-

kiarvojen välillä. 
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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. 

Sisäinen uraliikkuvuus 3,47 1,63 3,50 1,92 2,928 .089 -0,110 .912 

  

         

  

Kansainvälinen uraliikkuvuus 2,86 1,68 2,68 1,59 0,245 .622 0,731 .466 

  

         

  

Ulkoinen uraliikkuvuus 3,61 1,87 3,53 1,84 0,206 .651 0,305 .761 

 

 

Myös psykologisen uraliikkuvuuden osalta tarkasteltiin muiden taustatekijöiden merki-

tystä. Syntymävuodella eli iällä havaittiin olevan selvä yhteys ulkoiseen uraliikkuvuu-

den. Ryhmien väliltä löydettiin tilastollisesti erittäin merkitseviä (p.=001) eroja. Tulos-

ten perusteella vaikuttaa siltä, että mitä nuorempia henkilöt ovat, sitä paremmiksi he 

arvioivat mahdollisuutensa ja halunsa ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Myös eri lapsitilan-

teiden välillä on havaittavissa tilastollisesti merkitseviä (p=.002) eroja ulkoisessa ura-

liikkuvuudessa. Vastaajat, joilla on aikuisia lapsia, näkevät mahdollisuutensa liikkua 

ulkoisesti heikommiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia tai joiden lapset ovat alaikäi-

siä. Tämä tilastollinen ero saattaa johtua kuitenkin iästä, sillä aikuisten lasten vanhem-

mat ovat todennäköisesti iäkkäämpiä kuin alaikäisten lasten vanhemmat. Tuloksissa 

mielenkiintoista on myös se, että alaikäisten lasten vanhemmat arvioivat valmiutensa 

uraliikkuvuuteen lähes yhtä korkeiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia. Tämä tulos 

saattaa johtua esimerkiksi siitä, että alaikäisistä lapsista alle kouluikäiset lapset ovat 

usein päivähoidossa ja kouluikäiset lapset pärjäävät usein yksin kotona, joten lapsilla ei 

välttämättä ole vaikutusta siihen, uskaltavatko vanhemmat vaihtaa työnantajaa. Vaikut-

taa siis siltä, että sillä, onko henkilöllä lapsia, ei vaikuta psykologiseen uraliikkuvuu-

teen. Tulosten mukaan koulutustasolla ei ole tilastollisesti merkitsevää vaikutusta psy-

kologisen uraliikkuvuuden ulottuvuuksiin. Myöskään tulotasolla ei havaittu olevan ti-

lastollisesti merkitsevää paino-arvoa uraliikkuvuutta selittävänä tekijänä. Sen sijaan 

tilastollisesti merkitseviä eroja löytyi (p=.01) nykyinen asema organisaatiossa -luokkien 

välillä sisäisessä uraliikkuvuudessa. Erot löytyivät pää- tai toimitusjohtajien ja keski-

johdossa tai johdossa työskentelevien vastaajien välillä. Erot selittynevät sillä, että toisin 

kuin johdolla tai keskijohdolla, pää- tai toimitusjohtajilla ei ole käytännössä mahdolli-

suuksia siirtyä samantasoisiin tai korkeampiin tehtäviin saman yrityksen sisällä. ANO-

VAn tarkemmat tulokset on nähtävissä liitteessä 2. 

 



67 

 

5.4. Työ- ja yksityiselämän tasapaino psykologisen uraliikkuvuuden selittäjänä 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainon yhteyttä uraliikkuvuuteen tarkasteltiin keskiarvotes-

teihin kuuluvan yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Seuraavassa esitellään analyy-

sin tulokset kunkin työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuden osalta. 

 

5.4.1. Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään ja uraliikkuvuus 

 

Seuraavasta ANOVA-taulukosta on nähtävissä, että keskiarvojen eroista kertova F-arvo 

(5,551) on ulkoisen uraliikkuvuuden ulottuvuudessa riittävä, minkä lisäksi p-arvo (.005) 

kertoo luokkien keskiarvojen tilastollisesti merkitsevästä erosta. Post-Hoc -testin tulos-

ten mukaan matalan ja korkean työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään -

ulottuvuuden luokkien keskiarvojen välinen ero on tilastollisesti merkitsevä. Täten, 

työntekijät, joiden työllä on huomattavia negatiivisia vaikutuksia yksityiselämään, ko-

kevat, että heillä on paremmat mahdollisuudet kehittää uraansa nykyisen työnantajansa 

ulkopuolella ja päinvastoin. Tukeyn testin tulokset on esitetty liitteessä 2. 

 

 

Taulukko 10. ANOVA: Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään -ulottuvuuden 

luokat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen. 

Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään: N Keskiarvot, Keskihajonta F-arvo Sig. 

luokat            uraliikkuvuus ryhmien välillä     

Sisäinen uraliikkuvuus 

    

2,899 0,931 .396 

  
  

matala 
 

63 3,42 
  

  

Työn negatiivinen vaikutus keskimääräinen 58 3,73 

  

  

 yksityiselämään 

 

korkea 

 

52 3,29 

  

  

  

  

yht. 

 

173 3,49 

  

  

Kansainvälinen uraliikkuvuus 
    

4,842 1,822 .165 

  

  

matala 

 

63 2,53 

  

  

Työn negatiivinen vaikutus  keskimääräinen 58 3,09 

  

  

yksityiselämään 

 

korkea 

 

52 2,71 

  

  

  
  

yht. 
 

173 2,77 
  

  

Ulkoinen uraliikkuvuus 

    

18,096 5,551 .005 

  

  

matala 

 

63 3,09 

  

  

Työn negatiivinen vaikutus keskimääräinen 58 3,53 

  

  

yksityiselämään 
 

korkea 
 

52 4,21 
  

  

      yht.   173 3,57       
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5.4.2. Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön ja uraliikkuvuus 

 

F-arvon (9,729) ja merkitsevyystason (p=.000) perusteella näyttää siltä, että yksityis-

elämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden luokkien välillä on tilastollisesti 

erittäin merkitseviä eroja ainoastaan ulkoisen uraliikkuvuuden suhteen. Liitteessä 2 esi-

tetty Tukeyn testi osoittaa, että tilastollisesti merkitseviä eroja löytyy kaikkien yksityis-

elämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden luokkien välillä. Henkilöillä, joilla 

yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuus on matala, näkevät ulkoiset 

uraliikkuvuusvalmiutensa tilastollisesti merkitsevästi (p=.001 ja p=.014) pienemmiksi 

kuin kaksi muuta luokkaa. Keskimääräisen tason luokkaa vertailtaessa löytyi tilastolli-

sesti erittäin merkitsevä ero (p=.001) luokan matala kanssa. Korkean tason luokka poik-

keaa keskiarvon osalta tilastollisesti merkitsevästi (p=.014) luokan matala kanssa. On 

kuitenkin huomattava, että korkean tason luokkaan lukeutui vain kolme vastaajaa. 

Luokkien ero on 2,947. Tuloksista voidaan siis päätellä, että mitä matalampi yksityis-

elämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuus on, sitä alhaisempi on myös valmius 

liikkua ulkoisesti – ja päinvastoin. 

 

 

Taulukko 11. ANOVA: Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden 

luokat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen. 

Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön: N Keskiarvot, Keskihajonta F-arvo Sig. 

luokat           uraliikkuvuus  ryhmien välillä     

Sisäinen uraliikkuvuus 
    

1,320 0,421 .657 

  
  

matala 
 

66 3,47 
  

  

Yksityiselämän negatiivinen keskimääräinen 104 3,53 

  

  

vaikutus työhön 

 

korkea 

 

3 2,58 

  

  

  
  

yht. 
 

173 3,49 
  

  

Kansainvälinen uraliikkuvuus 
    

3,221 1,203 .303 

  

  

matala 

 

66 2,99 

  

  

Yksityiselämän negatiivinen  keskimääräinen 104 2,66 

  

  

vaikutus työhön 
 

korkea 
 

3 2,00 
  

  

  

  

yht. 

 

173 2,77 

  

  

Ulkoinen uraliikkuvuus 

    

30,314 9,729 .000 

  

  

matala 

 

66 2,89 

  

  

Yksityiselämän negatiivinen keskimääräinen 104 3,94 
  

  

vaikutus työhön 

 

korkea 

 

3 5,83 

  

  

      yht.   173 3,57       
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5.4.3. Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään ja uraliikkuvuus 

 

Myös työn positiivinen vaikutus yksityiselämään -ulottuvuuden luokkien välillä näyttää 

olevan tilastollisia eroja vain ulkoisen uraliikkuvuuden osalta. F-arvo (10,514) ylittää 

selvästi arvon 1, ja p-arvo (.000) puhuu tilastollisesti erittäin merkitsevän eron puolesta. 

Tukeyn testin perusteella luokan matala ja korkea välillä on tilastollisesti erittäin mer-

kitseviä eroja (p=.000). Luokkia keskimääräinen ja korkea verrattaessa on havaittavissa 

myös näiden luokkien välillä tilastollisesti merkitseviä (p=.002) eroja. Yhteen vetäen 

voidaankin todeta, että mitä korkeampi työn positiivinen vaikutus yksityiselämään -

ulottuvuus on, sitä alhaisemmiksi henkilöt arvioivat halukkuutensa ja valmiutensa vaih-

taa työnantajaa eli liikkua ulkoisesti. Tulos on siis päinvastainen verrattuna kahteen 

edelliseen tasapainon ulottuvuuteen, jotka kuvastavat tasapainon negatiivista puolta. 

 

 

Taulukko 12. ANOVA: Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään -ulottuvuuden luo-

kat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen. 

Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään:   N Keskiarvot, Keskihajonta F-arvo Sig. 

luokat           uraliikkuvuus  ryhmien välillä     

Sisäinen uraliikkuvuus 
    

7,442 2,431 .091 

  
  

matala 
 

63 3,16 
  

  

Työn positiivinen vaikutus keskimääräinen 54 3,47 
  

  

yksityiselämään 
 

korkea 
 

56 3,87 
  

  

  
  

yht. 
 

173 3,49 
  

  

Kansainvälinen uraliikkuvuus 
    

1,444 0,535 .587 

  
  

matala 
 

63 2,76 
  

  

Työn positiivinen vaikutus keskimääräinen 54 2,62 
  

  

yksityiselämään 
 

korkea 
 

56 2,94 
  

  

  
  

yht. 
 

173 2,77 
  

  

Ulkoinen uraliikkuvuus 
    

32,493 10,514 .000 

  
  

matala 
 

63 4,10 
  

  

Työn positiivinen vaikutus keskimääräinen 54 3,87 
  

  

yksityiselämään 
 

korkea 
 

56 2,70 
  

  

      yht.   173 3,57       
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5.4.4. Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön ja uraliikkuvuus 

 

Tämä työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuus eroaa muista ulottuvuuksissa siinä, 

että luokkien keskiarvojen välillä eroja löytyi ulkoisen uraliikkuvuuden lisäksi myös 

sisäisessä uraliikkuvuudessa. Sisäisen uraliikkuvuuden F-arvo (3,401) on hyväksyttäväl-

lä tasolla, ja merkitsevyystaso (p=.036) on tilastollisesti melkein merkitsevä. Ulkoisen 

uraliikkuvuuden arvot (F-arvo 3,392 ja p=.036) kertovat tilastollisesti melkein merkit-

sevistä eroista yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden luokkien välil-

lä. Luokkien matala ja korkea keskiarvojen välillä on tilastollisesti melkein merkitseviä 

(p=.027) eroja sisäisen liikkuvuuden osalta. Voidaankin päätellä, että mitä korkeampi 

yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön -ulottuvuus, sitä korkeammaksi vastaajat 

kokevat mahdollisuutensa liikkua sisäisesti. Ulkoisen uraliikkuvuuden luokkien väliltä 

tilastollisesti melkein merkitseviä (p=.035) eroja löytyi niin ikään luokkien matala ja 

korkea väliltä. Tuloksesta voidaan päätellä, että mitä korkeampi yksityiselämän positii-

vinen vaikutus työhön -ulottuvuus, sitä vähäisemmät halut ulkoiseen uraliikkuvuuteen. 

 

 

Taulukko 13. ANOVA: Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden 

luokat suhteessa psykologiseen uraliikkuvuuteen. 

Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön: N Keskiarvot, Keskihajonta F-arvo Sig. 

luokat          uraliikkuvuus ryhmien välillä     

Sisäinen uraliikkuvuus 

   

10,297 3,401 .036 

  
  

matala 78 3,15 
  

  

Yksityiselämän positiivinen keskimääräinen 40 3,52 

  

  

vaikutus työhön 

 

korkea 55 3,95 

  

  

  

  

yht. 173 3,49 

  

  

  
       

  

Maantieteellinen uraliikkuvuus 

   

4,047 1,517 .222 

  

  

matala 78 2,54 

  

  

Yksityiselämän positiivinen keskimääräinen 40 2,88 

  

  

vaikutus työhön 

 

korkea 55 3,02 

  

  

  

  

yht. 173 2,77 

  

  

  

       

  

Ulkoinen uraliikkuvuus 

   

11,328 3,392 .036 

  
  

matala 78 3,85 
  

  

Yksityiselämän positiivinen keskimääräinen 40 3,75 

  

  

vaikutus työhön 

 

korkea 55 3,05 

  

  

      yht. 173 3,57       
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5.4.5. Yhteenveto tutkimustuloksista 

 

Tutkimustulosten perusteella vaikuttaa siltä, että työ- ja yksityiselämän tasapainolla on 

suurin merkitys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Yhteen vetäen voidaan todeta, että konflik-

tit työ- ja yksityiselämän välillä johtavat siihen, että henkilöt näkevät mahdollisuutensa 

ja halunsa kehittää uraansa nykyisen työnantajan ulkopuolella. Jos työ- ja yksityiselämä 

vaikuttavat positiivisesti toisiinsa, työntekijät eivät mielellään vaihda työnantajaa. Eri-

tyisesti yksityiselämän positiiviset vaikutukset työhön saattavat parantaa työntekijän 

kokemia mahdollisuuksia ja valmiuksia sisäiseen uraliikkuvuuteen. Yhteenveto tutki-

muksen tuloksista on esitetty seuraavassa taulukossa. 

 

 

Taulukko 14. Työ- ja yksityiselämän tasapainon vaikutus psykologiseen uraliikkuvuu-

teen. 

TYÖ- JA YKSITYISELÄMÄN 

TASAPAINO 

PSYKOLOGINEN URALIIKKUVUUS 

Sisäinen uraliikku-

vuus 

Kansainvälinen 

uraliikkuvuus 

Ulkoinen uraliik-

kuvuus 

Työn negatiivinen vaikutus 

yksityiselämään 

– – 
Positiivinen vaiku-

tus 

Yksityiselämän negatiivinen 

vaikutus työhön 

– – 
Positiivinen vaiku-

tus 

Työn positiivinen vaikutus 

yksityiselämään 

– – 
Negatiivinen vaiku-

tus 

Yksityiselämän positiivinen 

vaikutus työhön 

Positiivinen vaiku-

tus 

– 
Negatiivinen vaiku-

tus 
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6. JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

 

Tässä luvussa vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin sekä tuo-

daan esiin tutkimuksen keskeiset tulokset. Tämän jälkeen pohditaan tutkimuksen teo-

reettista ja käytännöllistä kontribuutiota. Lopuksi esitetään tutkimukset rajoitukset sekä 

tehdään ehdotuksia mahdollisille jatkotutkimuksille. 

 

 

6.1. Tutkimuksen keskeiset tulokset 

 

Tämän tutkielman tavoitteena oli tutkia työ- ja yksityiselämän tasapainoa, työuria ja ura-

liikkuvuutta, sekä työ- ja yksityiselämän tasapainon yhteyttä uraliikkuvuuteen. Tutkimuk-

sen pääongelmana oli selvittää, millainen yhteys työ- ja yksityiselämän tasapainolla on 

psykologiseen uraliikkuvuuteen. Tutkimuksen pääongelmaan pyrittiin löytämään vasta-

us tutkimuksen alaongelmien kautta. Tutkimuksen alaongelmina oli selvittää, mitkä 

tekijät vaikuttavat työ- ja yksityiselämän tasapainoon sekä mitkä tekijät selittävät psyko-

logista uraliikkuvuutta? 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapaino: 

Ensimmäiseksi tutkimuksen teoriaosassa perehdyttiin työ- ja yksityiselämän tasapainon 

merkitykseen ja tasapainoon vaikuttaviin tekijöihin. Vaikka käsitteenä työ- ja perhe-

yksityiselämän tasapaino on varsin yleinen, käsitteelle ei ole kirjallisuudesta löydettä-

vissä yksioikoista ja kaikenkattavaa määritelmää. Määritelmistä on kuitenkin pystytty 

tunnistamaan kaksi hallitsevaa piirrettä. Määritelmät nostavat käsitteen ydinmerkityk-

siksi subjektiivisen käsityksen hyvästä tasapainosta sekä tasapainon jatkuvasti muuttu-

van luonteen (Kalliath & Brought 2008). 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainon tutkimus voidaan jakaa karkeasti kahteen eri tutki-

mushaaraan, työ- ja yksityiselämän konflikteihin eli negatiiviseen puoleen sekä työ ja 

yksityiselämän positiiviseen yhteisvaikutukseen eli positiiviseen puoleen. Tutkimuksis-

sa pääpaino on aiemmin ollut lähes yksinomaan konflikteissa, mutta nykyään tasapai-

non käsitetään koostuvan myös positiivisesta yhteisvaikutuksesta. Työ- ja yksityiselä-

män tasapaino ymmärretäänkin näiden kummankin puolen yhteissummaksi. Koska nä-

mä kummatkin puolet ovat luonteeltaan kaksisuuntaisia, työ- ja yksityiselämän tasapai-

non kokonaisuus voidaan jakaa neljään eri ulottuvuuteen: 
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1. Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään 

2. Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön 

3. Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään 

4. Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön 

 

Tutkimuksen empiirisessä osassa tarkasteltiin aluksi näiden ulottuvuuksien keskiarvoja 

ja keskihajontaa. Keskiarvojen perusteella näyttää ennen kaikkea siltä, että vastaajat 

näkevät työn ulkopuolisen elämän vaikuttavan enemmänkin positiivisesti kuin negatii-

visesti työntekoon. Keskihajonnan perusteella puolestaan näyttää siltä, että vastaajat 

ovat yksimielisimpiä yksityiselämän vaikutuksista työhön, kun taas mielipiteet työn 

vaikutuksista yksityiselämään vaihtelevat enemmän. 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainoon vaikuttavia tekijöitä tutkittiin keskiarvotestien (t-

testi ja ANOVA) avulla seuraavien taustatekijöiden kautta: sukupuoli, syntymävuosi, 

lapsitilanne, koulutustaso, tulotaso ja nykyinen asema organisaatiossa. Saatujen tulosten 

mukaan sukupuolella, syntymävuodella, ja asemalla organisaatiossa ei ollut tilastollises-

ti merkitseviä eroja yhdessäkään työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuudessa. Sel-

keimmät keskiarvoerot (p=.011) havaittiin lapsitilanteessa työn positiivinen vaikutus 

yksityiselämään -ulottuvuuden suhteen. Tulosten perusteella henkilöt, joilla ei ole lap-

sia, arvioivat positiivisen vaikutuksen pienemmäksi verrattuna henkilöihin, joilla on 

lapsia. Tulotasolla puolestaan havaittiin olevan tilastollisesti melkein merkitseviä 

(p=.036) eroja yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden osalta. Tulos-

ten perusteella vaikuttaa siltä, että mitä korkeampaa palkkaa henkilö saa, sitä vähemmän 

henkilöt näkevät yksityiselämän häiritsevän työtä. Myös koulutustasolla havaittiin tilas-

tollisesti melkein merkitseviä (p=.034) eroja yksityiselämän negatiivinen vaikutus työ-

hön -ulottuvuuden osalta. Tilastollisesti merkitsevä ero tosin löytyi alemman tai ylem-

män korkeakoulututkinnon suorittaneiden ja sellaisten vastaajien väliltä, jotka eivät ol-

leet ilmoittaneet koulutustasoaan, minkä takia tuloksesta ei voi vetää tarkempia johto-

päätöksiä. 

 

Uraliikkuvuus: 

Toiseksi tutkielman teoriaosassa käytiin läpi uran määritelmiä, uran muuttuvaa luonnetta, 

uraliikkuvuuden muotoja sekä uraliikkuvuuteen johtavia tekijöitä. Uralle on löydettävissä 

lukemattomasti eri määritelmiä, joiden painotukset määräytyvät lähinnä aikakauden ja kou-

lukuntien mukaan. Tämä selittyy pitkälti sillä, että uran luonne on muuttunut viimeisten 

vuosikymmenten aikana radikaalisti. Perinteinen uramalli saa antaa yhä enemmän tilaa mo-

dernille, dynaamiselle uramallille, jossa ei tunneta esimerkiksi organisaatiorajoja. (Baruch 
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2004 a; Sullivan 1999; Baruch 2006.) Tämän työurien luonteen muutoksen myötä tarve 

uraliikkuvuuden tutkimukselle on kasvanut merkittävästi.  

 

Uraliikkuvuuden voidaan katsoa muodostuvan kahdesta elementistä: fyysisestä ja psykolo-

gisesta uraliikkuvuudesta. Näistä huomattavasti tutkitumpi on fyysinen uraliikkuvuus, jolla 

tarkoitetaan konkreettista muutoksesta uralla. Fyysistä uraliikkuvuutta voidaan luokitella 

monin eri tavoin, mutta useimmiten jako tapahtuu ottaen huomioon kolme tekijää: status, 

toiminto ja työnantaja (Ng ym. 2007). Muun muassa Nicholson ja West (1988) sekä sit-

temmin Ng ym. (2007) ovat muodostaneet uraliikkuvuudelle omat typologiansa, jotka otta-

vat huomioon nämä ulottuvuudet. Psykologisella uraliikkuvuudella puolestaan tarkoite-

taan henkilön kykyä ylittää mentaalisia esteitä ja rajoja. Se siis kuvastaa henkilön ko-

kemaa valmiutta ottaa konkreettinen, fyysinen liike urallaan sopivan tilaisuuden tullessa 

eteen. (Sullivan & Arthur 2006.) Tässä tutkimuksessa uraliikkuvuutta on lähestytty psy-

kologisesta näkökulmasta. 

 

Uraliikkuvuuteen johtavat tekijät jaetaan useissa malleissa rakenteellisiin ja yksilöllisiin 

tekijöihin. Esimerkiksi Ng ym. (2007) jaottelevat uraliikkuvuuteen vaikuttavat seikat 

rakenteellisiin tekijöihin, yksilöllisiin eroavaisuuksiin sekä päätöksentekoon liittyviin 

tekijöihin. Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työ- ja yksityiselämän tasapai-

non yhteyttä uraliikkuvuuteen, sillä se on saanut osakseen vain vähän huomiota uraliik-

kuvuutta käsittelevissä tutkimuksissa ja kirjallisuudessa. 

 

Psykologista uraliikkuvuutta mitattiin tutkimukseen erikseen laaditun mittarin avulla, 

sillä kirjallisuudessa ei ollut saatavilla tutkimukseen sopivaa mittaria. Tutkimuksen em-

piirisessä osassa tehdyssä pääkomponenttianalyysissa psykologinen uraliikkuvuus ja-

kautui kolmeen eri ulottuvuuteen: sisäiseen, kansainväliseen ja ulkoiseen uraliikkuvuu-

teen. Näiden ulottuvuuksien keskiarvojen perusteella havaittiin, että vastaajat näkevät 

valmiutensa liikkua ulkoisesti ja sisäisesti lähes yhtä hyviksi, kun taas vastaajat kokevat 

mahdollisuutensa liikkua kansainvälisesti kaikista heikoimmiksi. Keskihajontojen pe-

rusteella vaikuttaa, että vastaajat ovat yksimielisempiä mahdollisuuksistaan liikkua kan-

sainvälisesti, kun taas mielipiteet ulkoisista uraliikkuvuusvalmiuksista eroavat eniten. 

 

Myös uraliikkuvuuteen vaikuttavia taustatekijöitä tutkittiin keskiarvotestien (t-testi ja 

ANOVA) avulla seuraavien tekijöiden kautta: sukupuoli, syntymävuosi, lapsitilanne, 

koulutustaso, tulotaso ja nykyinen asema organisaatiossa. Näistä tekijöistä sukupuolella, 

koulutustasolla ja tulotasolla ei havaittu tilastollisesti merkitsevää vaikutusta uraliikku-

vuuteen. Sen sijaan syntymävuodella oli tilastollisesti erittäin merkitsevä (p.=001) yhte-
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ys ulkoiseen uraliikkuvuuden. Tulosten perusteella vaikuttaa siltä, että mitä nuorempia 

henkilöt ovat, sitä paremmiksi he arvioivat mahdollisuutensa ja halunsa ulkoiseen ura-

liikkuvuuteen. Myös lapsitilanteen osalta havaittiin tilastollisesti merkitseviä (p=.002) 

eroja ulkoisessa uraliikkuvuudessa. Vastaajat, joilla on aikuisia lapsia, näkevät mahdol-

lisuutensa liikkua ulkoisesti heikommiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia tai joiden 

lapset ovat alaikäisiä. Tämä ero saattaa johtua kuitenkin iästä, sillä aikuisten lasten van-

hemmat ovat todennäköisesti vanhempia kuin alaikäisten lasten vanhemmat. Tämän 

viittaa myös se, että alaikäisten lasten vanhemmat arvioivat valmiutensa uraliikkuvuu-

teen lähes yhtä korkeiksi kuin vastaajat, joilla ei ole lapsia. Vaikuttaa siis siltä, että sillä, 

onko henkilöllä lapsia, ei suoraan vaikuta uraliikkuvuuteen. Nykyisellä asemalla organi-

saatiossa havaittiin olevan tilastollisesti merkitseviä eroja (p=.01) sisäisen uraliikkuvuu-

den osalta. Erot löytyvät pää- tai toimitusjohtajien ja keskijohdossa tai johdossa työs-

kentelevien vastaajien välillä. Erot selittynevät sillä, että toisin kuin johdolla tai keski-

johdolla, pää- tai toimitusjohtajilla ei ole käytännössä mahdollisuuksia siirtyä saman-

tasoisiin tai korkeampiin tehtäviin saman yrityksen sisällä. 

 

Työ- ja yksityiselämän tasapainon ja psykologisen uraliikkuvuuden yhteys: 

Aiemmissa työ- ja yksityiselämän tasapainon ja uraliikkuvuuden välistä yhteyttä käsitte-

levissä tutkimuksissa on saatu ristiriitaisia tuloksia siitä, miten työ- ja yksityiselämän 

tasapainon tila selittää uraliikkuvuutta. Tutkimuksissa työ- ja yksityiselämän tasapainoa 

on lähestytty lähes poikkeuksetta työ- ja yksityiselämän konfliktien näkökulmasta, ja 

työ- ja yksityiselämän roolien positiivisen yhteisvaikutuksen näkökulma on jäänyt var-

sin vähälle huomiolle. Myös henkilön kokemia senhetkisiä valmiuksia ja mahdollisuuk-

sia uraliikkuvuuteen mittaava psyykkinen uraliikkuvuus on jätetty tutkimuksissa koko-

naan huomiotta, kenties sen mittaamisen haastavuuden vuoksi. Tutkimuksia on siis lei-

mannut työ- ja yksityiselämän konfliktit ja niiden vaikutukset aiemmin toteutuneeseen, 

fyysiseen uraliikkuvuuteen tai organisaation vaihtohalukkuuteen. 

 

Tässä tutkimuksessa työ- ja yksityiselämän tasapainon yhteyttä uralikkuvuuteen lähes-

tyttiin aiemmista tutkimuksista poikkeavasta näkökulmasta. Tasapainossa otettiin huo-

mioon sekä negatiivinen että positiivinen puoli, ja uraliikkuvuudessa keskityttiin psyko-

logiseen puoleen. Tutkimuksen empiirisessä osassa työ- ja yksityiselämän tasapainon 

neljää ulottuvuutta vertailtiin psykologisen uraliikkuvuuden kolmeen ulottuvuuteen yk-

sisuuntaisen varianssianalyysin (ANOVA) avulla. 

 

Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään -ulottuvuudella oli tilastollisesti merkitsevä 

yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Vastaajat, joiden työllä on huomattavasti negatiivisia 
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vaikutuksia yksityiselämään, kokevat, että heillä on paremmat mahdollisuudet liikkua ja 

kehittää uraansa nykyisen työnantajansa ulkopuolella. Vastaavasti he, joilla työn nega-

tiivinen vaikutus yksityiselämään on vähäistä, eivät kokeneet valmiuksiaan ja halujaan 

ulkoiseen liikkuvuuteen yhtä korkeiksi. Myös yksityiselämän negatiivinen vaikutus työ-

hön -ulottuvuudella havaittiin tilastollisesti merkitsevä yhteys ulkoiseen uraliikkuvuu-

teen. Tuloksista voidaan päätellä, että mitä enemmän yksityiselämä häiritsee työtä, sitä 

halukkaampia vastaajat ovat vaihtamaan työnantajaa – ja päinvastoin. Työn positiivinen 

vaikutus yksityiselämään -ulottuvuudella havaittiin niin ikään olevan tilastollisesti mer-

kitsevä yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Vastausten perusteella on tulkittavissa, että 

enemmän työllä on positiivisia vaikutuksia yksityiselämään, sitä alhaisemmiksi henkilöt 

arvioivat halukkuutensa ja valmiutensa vaihtaa työnantajaa eli liikkua ulkoisesti. Tulos 

on yhdenmukainen työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään -ulottuvuuden kanssa. 

Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön -ulottuvuudella on tutkimuksen mukaan 

vaikutuksia sekä ulkoiseen että sisäiseen uraliikkuvuuteen. Tulokset viittaavat siihen, 

että mitä enemmän yksityiselämällä on positiivisia vaikutuksia työhön, sitä vähäisem-

mät halut ulkoiseen uraliikkuvuuteen ja sitä paremmat valmiudet sisäiseen liikkuvuu-

teen. Tämä tulos on puolestaan ulkoisen uraliikkuvuuden osalta yhdenmukainen yksi-

tyiselämän negatiivinen vaikutus työhön -ulottuvuuden tulosten kanssa. 

 

Tutkimustulosten perusteella voidaan vetää johtopäätös, että työ- ja yksityiselämän ta-

sapainolla on suurin merkitys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Konfliktit työ- ja yksityis-

elämän välillä vaikuttavat siihen, että henkilöt kokevat, että heillä on paremmat mahdol-

lisuudet ja valmiudet kehittää uraansa nykyisen työnantajan ulkopuolella. Jos työ- ja 

yksityiselämä vaikuttavat positiivisesti toisiinsa, työntekijät pysyvät mielellään nykyi-

sen työnantajan palveluksessa, sillä he kokevat, että heillä on hyvät mahdollisuudet ke-

hittää uraansa nykyisen organisaationsa sisällä. 

 

Tutkimuksessa saadut tulokset ovat suhteellisen loogisia. On helppo kuvitella, että jos 

työ vaikuttaa negatiivisesti yksityiselämään, työntekijät kokevat työnantajan vaihtami-

sen olevan tavallaan helpoin väylä parantaa tasapainoa. Työntekijät saattavat kokea, että 

samalle työnantajalle jääminen tuskin tuottaisi merkittäviä muutoksia tasapainolle, 

vaikka tehtävänkuva muuttuisikin jonkin verran. Tämä saattaa johtua esimerkiksi orga-

nisaatiokulttuurista ja työilmapiiristä. On myöskin loogista, että jos senhetkisellä työllä 

on paljon positiivisia vaikutuksia yksityiselämään, työntekijä ei halua vaihtaa työnanta-

jaa. Työnantajan vaihtaminen olisi riski työ- ja yksityiselämän tasapainolle, sillä työpai-

kan vaihtaminen ei takaa sitä, että seuraavallakin työllä olisi positiivisia vaikutuksia 

yksityiselämään. 
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Vaikeammin tulkittavissa ovat tulokset, joiden mukaan yksityiselämän vaikutukset työ-

hön korreloivat ulkoisen ja osittain myös sisäisen uraliikkuvuuden kanssa. Yksityiselä-

män negatiiviset vaikutukset työhön ja niiden positiivinen korreloiminen ulkoisen ura-

liikkuvuuden kanssa, saattaisi selittyä sillä, että jos yksityiselämä häiritsee merkittävissä 

määrin työntekoa, työntekijä näkee tasapainonsa parantamiseksi parhaimmaksi vaihto-

ehdoksi vaihtaa työnantajaa kokonaan. Työntekijä saattaa kokea, että pelkkä tehtävän 

vaihtaminen saman organisaation sisällä ei riitä poistamaan yksityiselämän negatiivisia 

vaikutuksia työhön. Se, että yksityiselämän positiiviset vaikutukset työhön ehkäisevät 

ulkoista ja edistävät sisäistä uraliikkuvuutta, on myös suhteellisen looginen tulos. Voi-

daan ajatella, että jos yksityiselämällä on positiivisia vaikutuksia työhön, työ on hel-

pompaa ja mukavampaa, ja näin työntekijät haluavat pysyä ja kenties myös kehittää 

uraansa saman työnantajan palveluksessa. 

 

Se, miksi työ- ja yksityiselämän tasapainolla ei havaittu tilastollisesti merkitseviä eroja 

kansainvälisen ja sisäisen uraliikkuvuuden suhteen, vaatii lisäselvityksiä. Voisi kuvitel-

la, että ulkomaille siirtyminen on kaikin tavoin vaikeampi päätös, johon vaikuttavat 

myös monet sellaiset tekijät, jotka eivät vaikuta ulkoiseen ja sisäiseen uraliikkuvuuteen. 

Kansainvälisiin tehtäviin siirtymiseen vaikuttavat todennäköisesti työ- ja yksityiselämän 

tasapainoa enemmän esimerkiksi kielitaito, halu kansainvälistyä ja yleinen elämäntilan-

ne. Sisäisen uraliikkuvuuden korreloimattomuutta työ- ja yksityiselämän tasapainon 

ulottuvuuksien kanssa saattaa selittää se, että työntekijät eivät välttämättä näe, että tasa-

painon tila muuttuu merkittävästi vain työtehtävää vaihtamalla.  

 

 

6.2. Tutkimuksen teoreettinen ja käytännöllinen kontribuutio 

 

Monissa aiemmissa tutkimuksissa on löydetty viitteitä siitä, että pienten lasten van-

hemmat olisivat erityisen alttiita työ- ja perhe-elämän konflikteille (Greenhaus & Beu-

tell 1985: 80 & Eby ym. 2005: 144). Tässä tutkimuksessa ei kuitenkaan havaittu lapsiti-

lanteella olevan tilastollisesti merkitseviä eroja työ- ja yksityiselämän tasapainon nega-

tiiviseen puoleen. Sukupuolen roolista työ- ja yksityiselämän konflikteihin on saatu ris-

tiriitaisia tuloksia. Esimerkiksi Duxburyn ja Higginsin (1991) sekä Eaglen ym. (1997) 

tutkimuksen mukaan konfliktit olisivat yleisempiä naisilla, kun taas Parasuramanin ja 

Simmersin (2001) mukaan konflikteista kärsivät eniten miehet. Tässä tutkimuksessa 

saadut tulokset kuitenkin puoltavat Behsonin (2002) sekä Gutekin ym. (1991) tuloksia, 

joiden mukaan sukupuolella ei ole tilastollisesti merkitsevää yhteyttä konflikteihin. 

Myöskään sukupuolen ja positiivisen yhteisvaikutuksen välillä ei löydetty yhteyttä. 
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Tässä tutkimuksessa saadut tulokset puoltavat monien muiden tutkijoiden saamia tulok-

sia, joiden mukaan sekä työn aiheuttamat konfliktit yksityiselämässä että yksityiselämän 

aiheuttamat konfliktit työelämässä johtavat usein haluun vaihtaa työnantajaa. (Feldman 

& Ng 2007; Carnicer ym. 2004; Greenhaus, Parasuraman & Collins 2001; Powell & 

Greenhaus 2010). Tutkimustulokset työ- ja yksityiselämän roolien positiivisen yhteis-

vaikutuksen negatiivisesta yhteydestä ulkoiseen uraliikkuvuuteen ovat osittain yhden-

mukaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa. Waynen ym. (2006) tulosten mukaan 

perheroolin positiivinen vaikutus työrooliin korreloi negatiivisesti halukkuuteen vaihtaa 

työnantajaa, kun taas työroolin positiivisen vaikutuksen perherooliin ei todettu vaikutta-

van työntekijän haluun vaihtaa työnantajaa. Tämän tutkimuksen tulokset ovat ristiriidas-

sa McNallin ym. (2010) tulosten kanssa. He eivät havainneet minkäänlaista yhteyttä 

kumpaankaan suuntaan roolien positiivisen yhteisvaikutuksen ja organisaation vaihtoha-

lukkuuden välillä. 

 

Tämän tutkimuksen tulokset tuovat lisäsyvyyttä ja selvyyttä työ- ja yksityiselämän tasa-

painon ja uraliikkuvuuden välisen yhteyden ymmärrykselle. Tutkimuksen uutuusarvo 

piilee siinä, että aiemmista tutkimuksista poiketen, tässä tutkimuksessa otettiin huomi-

oon työ- ja yksityiselämän tasapainon kaikki neljä ulottuvuutta, ja uraliikkuvuutta lähes-

tyttiin psykologisesta näkökulmasta. Tutkimus lisää tietämystä myös kansainvälisestä 

uraliikkuvuudesta, jota ei ole käsitelty aiemmassa kirjallisuudessa kovinkaan syvällises-

ti (Inkson & Thorn 2010: 266–267). 

 

Teoreettisen kontribuution lisäksi tutkimuksen tulokset tuovat myös käytännöllistä lisä-

arvoa ennen kaikkea liike-elämälle. Tulosten perusteella työ- ja yksityiselämän tasapai-

nolla on selvä yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen eli työtekijöiden valmiuteen ja haluk-

kuuteen vaihtaa työnantajaa. Täten voidaankin todeta, hyvien työntekijöiden menettämi-

sen minimoimiseksi työnantajien on otettava huomioon työ- ja yksityiselämän tasapai-

noon vaikuttavat tekijät. Työnantajien on siis syytä tehdä toimenpiteitä, jotka mahdollis-

tavat työn ja yksityiselämän sujuvan yhteensovittamisen. Tässä avainasemassa ovat 

muun muassa positiivinen organisaatiokulttuuri, työyhteisön tuki, työn joustavuus, hyvä 

esimiestyö ja perheystävällisyys. Lisäksi työ- ja yksityiselämän tasapainoon panostami-

nen parantaa varmasti yrityksen mainetta, ja antaa täten etulyöntiaseman uusia työnteki-

jöitä rekrytoitaessa. 
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6.3. Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset 

 

Tutkimukseen liittyy tiettyjä rajoitteita. Ensimmäinen rajoite liittyy tutkimuksen vasta-

usprosenttiin ja vastaajien suhteellisen vähäiseen määrään (N=173). Vastausprosentin 

(12 %) alhaisuuden vuoksi epäselväksi jää luonnollisesti se, miten vastaamatta jättäneet 

näkevät työ- ja yksityiselämän tasapainon vaikutuksen uraliikkuvuuteen. Toinen rajoitus 

liittyy kohderyhmään ja tulosten yleistettävyyteen. Tutkimuksessa käytetty sekundaari-

aineisto on kerätty Levon-instituutin ylläpitämän sähköpostilistan kautta. Tutkimuksen 

perusjoukkona on siis Levon-instituutin palveluja käyttäneet henkilöt, jotka kerättyjen 

tietojen pohjalta edustavat hyvin erilaisia taustoja. 

 

Tutkimuksen kolmas rajoitus liittyy psyykkisen uraliikkuvuuden mittaristoon. Tutki-

muksessa käytetty mittaristo oli käytössä sellaisenaan ensimmäistä kertaa. Mittariston 

luotettavuutta ei näin ollen ole tarkasteltu muissa tutkimuksissa ja muuta aineistoa käyt-

täen. Tämän tutkimuksen keskeisimpänä rajoituksena voidaan täten pitää epävarmuutta 

uraliikkuvuuden mittariston luotettavuudesta. Vaikka mittaristolle on suoritettu pää-

komponenttianalyysi ja reliabiliteettianalyysi, psykologisen uraliikkuvuuden mittarin 

sisältö- ja käsitevaliditeettia olisi tarpeen tarkastella lisää. Käytetyn mittariston kysy-

mykset eivät ole täysin yhdenmukaisia, mikä viittaa ongelmiin käsitteen operationali-

soinnissa. Esimerkiksi sisäisen uraliikkuvuuden kysymyksissä on esitetty uraliikkuvuu-

den tarkempi suunta (status ja toiminto), mutta ulkoisen uraliikkuvuuden kysymyksissä 

on huomioitu vain työnantaja-ulottuvuus. Tämä saattoi johtaa muun muassa siihen, että 

pääkomponenttianalyysissa uraliikkuvuuden suunta statuksen ja toiminnon suhteen ei 

noussut esiin lainkaan. 

 

Tulevaisuudessa olisi tärkeää syventää ymmärrystä työ- ja yksityiselämän tasapainosta 

ja sen vaikutuksista uraliikkuvuuteen. Olisi mielenkiintoista selvittää seurantatutkimuk-

sella, millainen vaikutus työnantajan työ- ja yksityiselämän tasapainoon panostamisella 

on työntekijöiden psykologiseen uraliikkuvuuteen. Lisäksi olisi tärkeää selvittää tekijöi-

tä, jotka vaikuttavat työtekijän kokemiin valmiuksiin liikkua sisäisesti ja kansainvälises-

ti, sillä työ- ja yksityiselämän tasapainon ulottuvuuksilla ei ollut kovinkaan suurta mer-

kitystä näiden uraliikkuvuustyyppien selittäjänä. 
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Liite 2. Taustatekijöiden vaikutus työ- ja yksityiselämän tasapainoon ja uraliikkuvuu-

teen. 

 

 
Syntymävuosi     N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Työn negatiivinen vaiku-

tus yksityiselämään 

     

0,838 0,341 0,712 

  1959 tai ennen 

 

68 3,52 

  

  

  1960-1969 

  

64 3,73 

  

  

  1970 tai jälkeen 

 

41 3,53 

  

  

  yht. 

  

173 3,60 

  

  

Yksityiselämän negatiivinen  

vaikutus työhön 

 

1,735 1,414 0,246 

  1959 tai ennen 

 

68 1,80 

  

  

  1960-1969 

  

64 1,97 

  

  

  1970 tai jälkeen 

 

41 2,17 

  

  

  yht. 

  

173 1,95 

  

  

Työn positiivinen vaikutus  

yksityiselämään 

 

3,015 1,805 0,168 

  1959 tai ennen 

 

68 4,40 

  

  

  1960-1969 

  

64 4,15 

  

  

  1970 tai jälkeen 

 

41 3,92 

  

  

  yht. 

  

173 4,19 

  

  

Yksityiselämän positiivinen  

vaikutus työhön 

 

0,662 0,533 0,588 

  1959 tai ennen 

 

68 5,22 

  

  

  1960-1969 

  

64 5,28 

  

  

  1970 tai jälkeen 

 

41 5,05 

  

  

  yht.     173 5,20       

 

Lapsitilanne       N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Työn negatiivinen vaiku-

tus yksityiselämään 

     

0,926 0,377 0,687 

  Alaikäisiä lapsia 

 

84 3,56 

  

  

  Aikuisia lapsia 

 

64 3,55 

  

  

  Ei lapsia 

  

25 3,85 

  

  

  yht. 

  

173 3,60 

  

  

Yksityiselämän negatiivinen  

vaikutus työhön 

 

2,288 1,874 0,157 

  Alaikäisiä lapsia 

 

84 2,08 

  

  

  Aikuisia lapsia 

 

64 1,74 

  

  

  Ei lapsia 

  

25 2,08 

  

  

  yht. 

  

173 1,95 

  

  

Työn positiivinen vaikutus  

yksityiselämään 

 

7,470 4,616 0,011 

  Alaikäisiä lapsia 

 

84 4,16 

  

  

  Aikuisia lapsia 

 

64 4,48 

  

  

  Ei lapsia 

  

25 3,57 

  

  

  yht. 

  

173 4,19 

  

  

Yksityiselämän positiivinen  

vaikutus työhön 

 

3,030 2,494 0,086 

  Alaikäisiä lapsia 

 

84 5,06 

  

  

  Aikuisia lapsia 

 

64 5,44 

  

  

  Ei lapsia 

  

25 5,05 

  

  

  yht.     173 5,20       
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Koulutustaso     N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Työn negatiivinen 

vaikutus yksityiselämään 

     

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 

  

  

Yksityiselämän negatiivinen  

vaikutus työhön 

  

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 

  

  

Työn positiivinen vaikutus  

yksityiselämään 

  

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 

  

  

Yksityiselämän positiivinen  

vaikutus työhön 

  

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 välillä     

Työn negatiivinen vaiku-

tus yksityiselämään 

     

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 

  

  

Yksityiselämän negatiivinen 

 vaikutus työhön 

 

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 

  

  

Työn positiivinen vaikutus  

yksityiselämään 

 

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 

  

  

Yksityiselämän positiivinen  

vaikutus työhön 

 

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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Syntymävuosi     N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Sisäinen uraliikkuvuus 

   

0,448 0,142 0,867 

  1959 tai ennen 

 

68 3,48 

  

  

  1960-1969 

  

64 3,57 

  

  

  1970 tai jälkeen 

 

41 3,38 

  

  

  yht. 

  

173 3,49 

  

  

Kansainvälinen uraliikkuvuus 

   

0,428 0,158 0,854 

  1959 tai ennen 

 

68 2,74 

  

  

  1960-1969 

  

64 2,86 

  

  

  1970 tai jälkeen 

 

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 jälkeen 

 

41 4,15 

  

  

  yht.     173 3,57       

 

 

 

 

 

Nykyinen asema organisaatiossa   N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Työn negatiivinen vaiku-

tus yksityiselämään 

     

1,625 0,661 0,620 

  Pääjohtaja/toimitusjohtaja 

 

22 3,43 

  

  

  Johto 

  

40 3,84 

  

  

  Keskijohto 

  

46 3,73 

  

  

  Asiantuntija 

  

55 3,37 

  

  

  Muu 

  

10 3,65 

  

  

  yht. 

  

173 3,60 

  

  

Yksityiselämän negatiivinen  

vaikutus työhön 

 

2,274 1,881 0,116 

  Pääjohtaja/toimitusjohtaja 

 

22 1,50 

  

  

  Johto 

  

40 1,91 

  

  

  Keskijohto 

  

46 1,88 

  

  

  Asiantuntija 

  

55 2,23 

  

  

  Muu 

  

10 1,93 

  

  

  yht. 

  

173 1,95 

  

  

Työn positiivinen vaikutus  

yksityiselämään 

 

1,326 0,782 0,538 

  Pääjohtaja/toimitusjohtaja 

 

22 4,61 

  

  

  Johto 

  

40 4,13 

  

  

  Keskijohto 

  

46 4,02 

  

  

  Asiantuntija 

  

55 4,20 

  

  

  Muu 

  

10 4,27 

  

  

  yht. 

  

173 4,19 

  

  

Yksityiselämän positiivinen  

vaikutus työhön 

 

0,915 0,736 0,569 

  Pääjohtaja/toimitusjohtaja 

 

22 5,58 

  

  

  Johto 

  

40 5,16 

  

  

  Keskijohto 

  

46 5,15 

  

  

  Asiantuntija 

  

55 5,14 

  

  

  Muu 

  

10 5,07 

  

  

  yht.     173 5,20       
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Koulutustaso     N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Sisäinen 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 

  

  

Kansainvälinen 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       

   

Lapsitilanne       N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Sisäinen uraliikkuvuus 

   

0,015 0,005 0,995 

  Alaikäisiä lapsia 

 

84 3,49 

  

  

  Aikuisia lapsia 

 

64 3,50 

  

  

  Ei lapsia 
  

25 3,46 
  

  

  yht. 

  

173 3,49 

  

  

Kansainvälinen uraliikkuvuus 

   

0,971 0,359 0,699 

  Alaikäisiä 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 

  Alaikäisiä lapsia 
 

84 3,94 
  

  

  Aikuisia lapsia 

 

64 2,93 

  

  

  Ei lapsia 

  

25 3,98 

  

  

  yht.     173 3,57       
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Tulotaso       N Keskiarvot Keskihajonta F-arvo Sig. 

            ryhmien välillä     

Sisäinen 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 
  

  

Kansainvälinen 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 välillä     

Sisäinen uraliikkuvuus 

   

10,157 3,45 0,01 

  Pääjohtaja/toimitusjohtaja 22 2,59 
  

  

  Johto 

  

40 3,10 

  

  

  Keskijohto 

  

46 4,08 

  

  

  Asiantuntija 

 

55 3,61 

  

  

  Muu 
  

10 3,63 
  

  

  yht. 

  

173 3,49 

  

  

Kansainvälinen uraliikkuvuus 

   

3,072 0,893 0,47 

  Pääjohtaja/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 

  Pääjohtaja/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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Liite 3. Post-Hoc -testit. 

 

 

Tukeyn testi: Työn negatiivinen vaikutus yksityiselämään 

Ulkoinen 

uraliikkuvuus 
 I  J 

Keskiarvojen 

erot (I-J) 

Keskiarvon 

keskivirhe 
Sig. 

95%:n luottamusväli 

Alaraja Yläraja 

Työn negatiivi-

nen vaikutus 

yksityiselämään 

1. matala 
2. keskimääräinen -0,43856 0,32855 .378 -1,2154 0,3383 

3. korkea -1,12424
*
 0,33827 .003 -1,9241 -0,3244 

2.keskimääräinen 
1. matala 0,43856 0,32855 .378 -0,3383 1,2154 

3. korkea -0,68568 0,3448 .118 -1,5009 0,1296 

3. korkea 
1. matala 1,12424

*
 0,33827 .003 0,3244 1,9241 

2. keskimääräinen 0,68568 0,3448 .118 -0,1296 1,5009 

*. Ero on merkitsevä merkitsevyystasolla 0.05. 

 

Tukeyn testi: Yksityiselämän negatiivinen vaikutus työhön. 

Ulkoinen 

uraliikkuvuus 
 I  J 

Keskiarvojen 

erot (I-J) 

Keskiarvon 

keskivirhe 
Sig. 

95%:n luottamusväli 

Alaraja Yläraja 

Yksityiselämän 

negatiivinen 

vaikutus työhön 

1. matala 
2. keskimääräinen -1,05594

*
 0,2778 .001 -1,7128 -0,3991 

3. korkea -2,94697
*
 1,04205 .014 -5,4108 -0,4831 

2.keskimääräinen 
1. matala 1,05594

*
 0,2778 .001 0,3991 1,7128 

3. korkea -1,89103 1,03374 .163 -4,3352 0,5532 

3. korkea 
1. matala 2,94697

*
 1,04205 .014 0,4831 5,4108 

2. keskimääräinen 1,89103 1,03374 .163 -0,5532 4,3352 

*. Ero on merkitsevä merkitsevyystasolla 0.05. 

 

Tukeyn testi: Työn positiivinen vaikutus yksityiselämään. 

Ulkoinen 

uraliikkuvuus 
 I  J 

Keskiarvojen 

erot (I-J) 

Keskiarvon 

keskivirhe 
Sig. 

95%:n luottamusväli 

Alaraja Yläraja 

Työn positiivi-

nen vaikutus 

yksityiselämään 

1. matala 
2. keskimääräinen 0,22487 0,32601 .77 -0,546 0,9957 

3. korkea 1,39881
*
 0,32286 .000 0,6354 2,1622 

2.keskimääräinen 
1. matala -0,22487 0,32601 .77 -0,9957 0,546 

3. korkea 1,17394
*
 0,33528 .002 0,3812 1,9667 

3. korkea 
1. matala -1,39881

*
 0,32286 .000 -2,1622 -0,6354 

2. keskimääräinen -1,17394
*
 0,33528 .002 -1,9667 -0,3812 

*. Ero on merkitsevä merkitsevyystasolla 0.05. 
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Tukeyn testi: Yksityiselämän positiivinen vaikutus työhön. 

Sisäinen ura-

liikkuvuus 
 I  J 

Keskiarvojen 

erot (I-J) 

Keskiarvon 

keskivirhe 
Sig. 

95%:n luottamusväli 

Alaraja Yläraja 

Yksityiselämän 

positiivinen 

vaikutus työhön 

1. matala 
2. keskimääräinen -0,37131 0,33839 .517 -1,1714 0,4288 

3. korkea -,79802
*
 0,30637 .027 -1,5224 -0,0736 

2.keskimääräinen 
1. matala 0,37131 0,33839 .517 -0,4288 1,1714 

3. korkea -0,4267 0,36158 .467 -1,2816 0,4282 

3. korkea 
1. matala ,79802

*
 0,30637 .027 0,0736 1,5224 

2. keskimääräinen 0,4267 0,36158 .467 -0,4282 1,2816 

Ulkoinen 

uraliikkuvuus 
 I  J 

Keskiarvojen 

erot (I-J) 

Keskiarvon 

keskivirhe 
Sig. 

95%:n luottamusväli 

Alaraja Yläraja 

Yksityiselämän 

positiivinen 

vaikutus työhön 

1. matala 
2. keskimääräinen 0,10256 0,35538 .955 -0,7377 0,9428 

korkea ,80711
*
 0,32176 .035 0,0463 1,5679 

2.keskimääräinen 
1. matala -0,10256 0,35538 .955 -0,9428 0,7377 

3. korkea 0,70455 0,37974 .155 -0,1933 1,6024 

3. korkea 
1. matala -,80711

*
 0,32176 .035 -1,5679 -0,0463 

2. keskimääräinen -0,70455 0,37974 .155 -1,6024 0,1933 

*. Ero on merkitsevä merkitsevyystasolla  .05 

 


