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TIIVISTELMA

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on rakentaa tietimystd kauppatieteiden opiskelijoiden
uraorientaatioista ja uramenestyskasityksisté, sekd niiden vilisestd yhteydestd toisiinsa.
Tutkimuksen tavoitteena on etsid vastauksia kysymyksiin, mink&laisia uraorientaatioita
opiskelijoilla on, mitd uramenestys opiskelijoille on, sekd onko opiskelijoiden
uraorientaatioilla ja uramenestyskasityksilld yhteys toisiinsa.

Tutkimusaineisto koostuu 50 kirjallisesta esseestd, jotka hankittiin Vaasan yliopiston
kauppatieteellisen tiedekunnan jarjestimalld Itsetuntemus ja urasuunnittelu -kurssilla
kevailld 2008. Vastaajista miehid oli 50 % ja naisia 50 %. Siséllon analyysin perusteella
aineisto luokiteltiin Hollandin typologian mukaan kuuteen eri uraorientaatiotyyppiin,
realisteihin, tutkijoihin, taiteelliseen, sosiaaliseen, liiketoiminnalliseen sekd
perinteiseen. Sisdllon analyysin perusteella uramenestys luokiteltiin puolestaan kolmeen
eri ryhméén, sisdiseen uramenestykseen, ulkoiseen uramenestykseen sekd sisdiseen ja
ulkoiseen uramenestyskasitykseen.

Tutkimustulokset ~ osoittavat ~ kauppatieteellisen  tiedekunnan  opiskelijoiden
uraorientaatioiden painottuvan litketoiminnalliseen ja sosiaaliseen
uraorientaatiotyyppiin. Aineistossa esiintyi myds perinteisesti ja taiteellisesti
uraorientoituneita yksiloitd. Realisteja sekd tutkijoita aineistossa ei esiintynyt.
Uramenestyskasitykset ndhtiin pdidasiallisesti sisdisen ja ulkoisen uramenestyksen
yhdistelmédnéd. Aineistossa esiintyi vidhdistd painotuksia sisdiseen tai ulkoiseen
uramenestykseen. Tutkimustulos osoittaa yksildiden tarkastelevan uramenestystd
eldmédnhallinnan ndkdkulman kautta, uramenestyskésityksen sijaan.

AVAINSANAT: ura, uramalli, uraorientaatio, uramenestys






1. JOHDANTO

Tyo6eldmén ja talouden muutokset ovat vaikuttaneet sithen, ettd perinteisiksi katsotut
urakdsitykset ja  tyosuhdemallit ovat kokeneet muutoksen. Perinteisessd
tyosuhdemallissa  organisaation tyontekijat rekrytoitiin  yritykseen vakituisina,
kokoaikaisina tyontekijoind, joiden toivottiin sitoutuvan organisaatioon ja luovan
organisaation sisilld uraa. Talloin tyOntekijélld oli hyvét edellytykset omien kykyjensd
ja halujensa mukaan edetd organisaation alemmilta portailta kohti esimies- ja

johtotehtivid, uraa luoden.

1990-luvun  lama ja sitd  seurannut  tehokkuusajattelu  tydeldméssd  ja
organisaatiorakenteissa mursivat perinteisen mallin. Organisaatiot alkoivat hakea
uudenlaista tehokkuutta ja joustoa samaan aikaan kun koulutettu tydvoiman tarjonta
lisddntyi. Tdmédn seurauksena henkilostod tarkasteltiin etupdéssd tuotannontekijénd, jota
voitiin ostaa ja myydd markkinoilla organisaation kulloisenkin laadullisen ja
méidrillisen tarpeen mukaan. Ndmd muutokset johtivat siihen, ettd vakituista,
organisaatioon sitoutunutta ja sielld tyduraansa tekevdd henkilostod pidettiin usein
pikemminkin organisaation rasitteena kuin sen kilpailukykyyn liittyvéni voimavarana.
Kun organisaatiot tarkastelevat tyontekijdn sidettd yritykseen aiempaa lyhyemmén
aikavélin perspektiivistd, henkilon véliton panos liiketoiminnan toteuttamiselle ja
kehittdmiselle nousee elinikdistd sitoutumista tdrkedmpédn rooliin. Tyontekijdn kyky
tehdd tulosta osana ryhméd, tulosyksikkdd ja yritystd on noussut tydsuhteen
taustatekijaksi. Uudessa tydsuhdemallissa organisaatio ja yksittdinen tyontekijd ovat
kauempana toisiaan kuin perinteisessd mallissa, jossa tavoitteena oli yksilon
sitouttaminen organisaation pitkén aikavélin tavoitteisiin ja yrityskulttuuriin. (Peltonen

2007: 109-110.)

Yksilon kannalta organisaation keskeinen merkitys uralle on heikentynyt. Yksilot luovat
uraa yhd enenevissd mairin organisaation ulkopuolelta késin, joko harkitusti tai kun
organisaatiolla ei ole tarjota muuta valinnanvaraa. Urat ovat tulleet

monimuotoisemmiksi ja tulevaisuudessa monimuotoisuus lisddntyy entisestdén, syntyy
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erilaisia ~ yhdistelmid  yksityisessd  ja  organisationaalisessa  toiminnassa.
Globalisoitumisella, toimintojen virtualisoitumisella ja véestorakenteen kehitykselld
sekd arvojen muutoksilla on ollut vaikutusta siithen, ettd on ldydetty uusia tapoja
jérjestdd yksilon henkilokohtaisen eldmén, tydeldmai ja uran vaiheet. (Mayrhofer ym.

2005: 38.)

Yksilolld itselldin on yhd enemmin vastuuta oman uran luomisesta ja itsensd
kehittamisestd. Tdmin vuoksi itsetuntemus uraorientaatioiden suhteen nousee esille.
Uran luominen on kuin projekti, jota voidaan toteuttaa useissa eri organisaatioissa ja
tyosuhteissa. Yksilo pyrkii kehittdmédén itsestdfin “tuotteen”, joka houkuttaa
potentiaalisia tyonantajia. Koulutuksella, uralla vaadittavalla tyokokemuksella sekd
sosiaalisilla tiimityOskentelytaidoilla on suuri merkitys. Yksilo tarvitsee myds
sosiaalisia verkostoja, joiden avulla hdn voi luoda uralla etenemisen kannalta tarkeitd
kontakteja ja kytkeytyd ammatillisen tiedon viimeisimpiin virtauksiin. Tyduran
pysyvyys muodostuu pitimélld ylld omaa tyOmarkkina-arvoa eli tyollistettdvyytta.
(Peltonen 2007: 109-110.) Parhaimmillaan urakysymys onkin kilpailuetu. Tédméa
kilpailuetu nousee esille juuri nyt, kun taantuma vallitsee Suomen tydomarkkinoilla.
Edelld mainitut seikat vaikuttavat sithen miten tyollistettdvyyttd ja uramenestysti

nykydén kasitelldan.

1.1. Tutkimuksen taustaa ja aikaisempia tutkimuksia

Ei ole mitdén yhtéléistd tapaa ldhestyd klassisia urateorioita. Kuitenkin urateorioiden
tarkastelu osoittaa, ettd aihepiiri voidaan jakaa etupddssd psykologisiin ja toisaalta
sosiologisiin ndakdkulmiin. (Sonnenfeld & Kotter 1982: 19, Lahteenmaiki 1995: 19-20.)
Psykologisille teorioille on yhteistd se, ettd uravalinta on l&hinnd yksilon kédsissd ja
ympdristd vaikuttaa vain toissijaisesti. Tdlloin yksilon persoonallisuuspiirteet, tarpeet,
ego, kehitysvaiheet ja paidtoksenteko nousevat keskeiseen asemaan. Jdlkimmiisen
teorian mukaan ldhinnd ympdristotekijoilld, kuten sattumalla, taloudellisilla,
kulttuurisilla ja muilla sosiologisilla tekijoilld, on merkitystd uravalinnan kannalta.
LaPointe (2002: 2) jakaa urateoriat psykologisen ja sosiologisen tutkimusperinteen
liséksi liiketaloudellisiin tutkimusperinteisiin. Liiketaloudellisessa tutkimusperinteessi

uravalinta muodostuu organisaation asettamien esteiden ldpédisemisestd. Sonnenfeld ja
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Kotter (1982: 19) puolestaan ovat identifioineet neljd urateoriaa. Ensimmadinen on
yhteiskunnallinen urateoria, jossa yksilon sosiaaliluokka miérdd urasuuntautumisen.
Toinen on psykologinen, jossa pysyvdt luonteenpiirteet johtivat ammatinvalintaa.
Kolmannessa teoriassa on sekoitus yhteiskunnallista ja psykologista ndkdkulmaa.
Huomio kiinnittyy uravaiheisiin, jotka antavat kehykset ammatinvalintaan ja
kehittymiseen. Viimeinen eli neljds teoria on pédasiallisesti psykologinen. Se laajentaa
késitystd eldmén suunnasta ja yhdistdd uran muuhun eldméntapaan. (Jarlstrom 2002: 20,

Sonnenfeld & Kotter 1982: 19.)

Schein (1978) ja Holland (1973) ovat tutkineet uraa ja tehneet teorioita
uratutkimustensa pohjalta. He tarjoavat viitekehykset uraorientaation tutkimiselle.
Schein loi teoriansa sekéd yksilon ettd organisaation tarpeisiin. Ura-ankkuriteoria liittyi
Scheinin laajempaan kiinnostukseen, joka koski yksilon ja organisaation vélisid
suhteita. Viitekehystd on mahdollista soveltaa mm. liikkeenharjoittajan pyrkimyksiin.
(Schein 1978: 1.) Hollandin teoria kuudesta tyOympéristostd ja niitd vastaavista
persoonallisuustyypeistd on kaiketi tunnetuin ammatinvalintatypologia. Se keskittyy
yksilon ominaisuuksien, tarpeiden ja orientaatioiden sekd organisaatioympériston ja
vaatimusten yhteensovittamiseen. Viitekehystd on kéytetty erityisesti opiskelu- ja

koulutusympdéristojen tutkimuksissa. (Jarlstrom 2002: 21-22, LaPointe 2003: 3.)

Suomalaisia uratutkimuksia ovat tehneet mm. Jérlstrom (2002), Jarvi (1997) ja
Lahteenmiki (1995). Jérlstrom on keskittynyt tutkimaan persoonallisuutta ja
uraorientaatiota  kauppatieteiden  opiskelijoilla. ~ Jarven  tutkimus  koskee
ammattimielikuvia. Lihteenmien tutkimuksessa kasitellddn yksilollistd
urakdyttdytymistd suomalaisessa liiketoimintaympéristossd. Edellisten tutkimusten
lisadksi LaPointe (2003) on késitellyt subjektiivista uraa tydurien tutkimuksessa ja
teoriassa, sekd Abhlstedt (1978) erikoistumista ja liitkkuvuutta liikkeenjohtajan

urakehitystekijoina.

Téssd tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan Vaasan yliopiston kauppatieteellisen
tiedekunnan opiskelijoiden uraorientaatioita ja uramenestyskasityksid. Uraorientaatioita

tarkasteleminen painottuu Hollandin kuuden ty0ympdriston ja niitd vastaavien
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persoonallisuustyyppien mukaan. Uramenestyskadsityksid tarkastellaan sisdisen- ja

ulkoisen uramenestyskasityksen ldhtokohdista.

1.2. Tutkimusongelma ja tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Vaasan yliopiston kauppatieteellisen
tiedekunnan opiskelijoiden uraorientaatioita ja késityksid uramenestyksestd, sekéd niiden
yhteyttd toisiinsa. Tutkimusongelmaa ldhestytdén urateorioita hyvéksikéyttden.
Keskeisimmit teoriat ovat Hollandin teoria ammatillisesta valinnasta ja teoriat

uramenestyksesti. Tutkimuskysymykset ovat:

* Minkélaisia uraorientaatioita opiskelijoilla on?
* Mitd uramenestys on opiskelijoille?
* Onko opiskelijoiden uraorientaatioilla ja uramenestyskésityksilli yhteys

toisiinsa?

Tutkimus jakaantuu seitsemddn pddlukuun. Luvuissa késitellddn uraa, uramalleja,
uraorientaatioita ja uramenestystd sekd mahdollisesti niiden vilisid yhteyksid. Tdma
luku johdattelee tutkimusaiheeseen esittelemélld tutkimuksen taustatietoja. Lisdksi

luvussa midritelladn tutkimusongelmat ja annetaan kuvaus tutkimuksen rakenteesta.

Toinen, kolmas ja neljds luku muodostavat tutkimuksen keskeisimmén teoriaosuuden.
Toisessa luvussa keskitytddn uran kasitteisiin ja niiden ymmartdmiseen, tuodaan esille
urateorioiden luokitteluja, uramallien viimeaikaiset muutokset ja esitelldén liikkuvuutta
urakehityksen ndkokulmasta. Kolmannessa luvussa méiéritelldén uraorientaatio. Lisdksi
kdyddan lapi Scheinin ja Hollandin urateoriat. Neljdnnessd luvussa puolestaan

keskitytddn sithen, mitd uramenestys on ja miten se ilmenee tydeldméssa.

Viidennessd luvussa ldhdetddn kisittelemddn tutkimuksen empiria osuutta. Luvussa
esitetddin tutkimuksen metodologiset valinnat, sekd otetaan kantaa tutkimuksen
reliabiliteettiin  ja validiteettiin. Kuudennessa luvussa analysoidaan ja tulkitaan
tutkimusaineisto, sekd vastataan annettuihin tutkimuskysymyksiin. Seitsemds luku on

yhteenveto tutkimuksesta ja sen tuloksista. Luvussa esitelldin myds mahdollisia aiheita
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jatkotutkimuksille. Seuraava kuvio esittdd tdmin tutkimuksen keskeiset aihealueet.

(Kuvio 1.)

URA JAURAMALLIT

URAORIENTAATIO

Ura-ankkurit Ammatillisen valinnan teoria
Schein Holland

URAMENESTYSKASITYKSET

Sisdinen uramenestys Ulkoinen uramenestys

EMPIRIA

Vaasan yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoiden uraorientaatiot ja
kisitykset uramenestyksestd, sekid niiden vilinen yhteys toisiinsa

LOPPUPAATELMAT

Kuvio 1. Tutkimuksen keskeiset aithealueet
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2. URA JA URAMALLIT

Téssd luvussa tuodaan esille keskeisid uramédritelmid. Luvussa késitellddn myds
urateorioiden luokittelutapoja ja wuramallien viimeaikaisia muutoksia. Liséksi

huomioidaan liitkkuvuus urakehityksen nakokulmasta.

2.1. Maéritelmid urasta

Uran madritelmid tutkittaessa yhteisend piirteend tulee esille yksilo- ettd
organisaatioulottuvuus uran kisitteeseen. Niitd ulottuvuuksia kasitellddn usein kolmesta
nékokulmasta: objektiivisesta, subjektiivisesta ja organisatorisesta.
Organisaatiomuutosten  ja koulutuksen kasvun  myoté yksilo- ettd
organisaatioulottuvuutta on alettu tutkia rajattoman uran nékokulmasta. (Mayrhofer ym.

2005: 41.)

Scheinin (1971: 415) mukaan objektiivisessa ndkékulmassa uran tarkastelu kohdistuu
henkilon ulospéin ndkyvéédn osaan urasta. Huomion kohteeksi suuntautuu tdlloin yksilon
eteneminen organisaation hierarkiassa ja sitd kautta saavutettu asema eli 1dhinnd aseman
suoma status ja titteli. Subjektiivisessa ndkokulmassa ura kasittdd yksilon ndkemyksen
omasta urastaan ja kehityksestddn, eli uralla menestymisestdén. Organisatorisessa
ndkokulmassa ura tarkoittaa yksilon uraa yhdessd organisaatiossa organisaation
resursseista késin tarkasteltuna. Organisaation tavoitteena on sijoittaa oikea yksilod

oikealle paikalle organisaatiossa ja kehittdd hdnen taitojaan.

Lihteenméki (1995: 29-30) ja LaPointe (2003: 2) puolestaan méadrittelevét objektiivisen
uratulkinnan tyduran urapolku” -késitteen avulla. Yksi objektiivisen uran muoto on
organisatorinen ura, joka tarkoittaa yksittdisen organisaation rajojen sisédpuolella
kehittyvad urapolkua. Talloin objektiivisella uralla tarkoitetaan toisiinsa nédhden usein,
mutta ei valttdmattd, hierarkkisesti kytkeytyneiden tyOpaikkojen tai toimien ketjua,
jonka kautta yksilo etenee tehtévistd toiseen tai ammattitasolta toiselle. Se on sarja

muodollisia asemia, tehtdvid, titteleitd, statusta, palkkaa ja muita uran rakenteellisia
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elementtejd, jotka ovat toimijasta riippumatta objektiivisesti identifioitavissa.
Subjektiivisesta ndkokulmasta ldhtevdn uratulkinnan mukaan urakehitys on koko
eldimdn jatkuva ammatillinen oppimisprosessi, joka seuraa yksilon ammatillisen
identiteetin kehitystd ja jota hédnen ura-ankkurinsa ohjaavat. Yksilo itse arvioi
subjektiivisella uralla menestymistdén ja se voi tarkoittaa muun muassa itsensd
toteuttamista, haasteita ja uratyytyvdisyyttd. Organisatorinen uratulkinta késittdd
puolestaan yksiloiden tydurat prosesseiksi, joiden avulla organisaatio uudistaa itsedén.
(Taulukko 1.) Objektiiviseen ja subjektiiviseen uratulkintaan ovat pdityneet myds
Arnold (2007: 1) ja Jarvi (1997: 26-27). Mayrhofer ym. (2005: 38) lisd4 objektiivisen,
subjektiivisen ja organisatorisen uratulkinnan rinnalle rajattoman uran késitteen.
Yksilon ndkdkulmasta rajattomalla uralla tarkoitetaan uraa, joka ei ole riippuvainen
organisaation rajoista ja on joustavaa, moniammatillista toimintaa. Organisaation
ndkokulmasta rajattomalla wuralla tarkoitetaan organisaatiosta tai organisaation
ulkopuolelta késin tapahtuvaa itsendisti ammatinharjoittamista, vastaten organisaation

tarpeisiin.

Hall (2002: 8-10) on kiinnittdnyt huomiota erilaisten urien ulottuvuuksiin ja médrittelee
uran neljén eri ndkokulman mukaan: ura edistymisend, ura ammattina, ura elinikéisend
roolisidonnaisten kokemusten sarjana sekd ura elinikdisend tyotehtdvien sarjana.
Kahteen ensimmadiseen ndkokulmaan  liittyvdt  ajatukset ylenemisestd ja
akateemisuudesta, kun taas kolmas ndkokulma esittdd uran tavaksi, jolla yksild kokee ne
tyotehtdvit ja aktiviteetit, joita hénelld on ollut tyShistoriassaan. Neljds nékokulma
painottaa, ettd ura koostuu yksilon ammateista ja kaikista tyotehtivistd vaativuustasosta

riippumatta. Télloin jokaisella, joka tydskentelee ja jolla on tydhistoria, on myds tydura.

Arthur ja Rousseau (1996: 3) miirittelevét uran sarjaksi perdttdisid tyokokemuksia. He
esittivit ndkemyksen, jonka mukaan yksilolld, joka tydskentelee, on ura. Tyd ja
henkilokohtainen eldmé ovat yhteydessd uraan. Derr (1986: 5) méirittelee uran samoin
kuin Arthur ja Rousseau, mutta hdnen médritelmdinséd sisdltyy my0s suuntakasitys.
Télloin ura kasitetddn laajemmin kuin pelkkd tyo tai pitkd ketju ammatteja. Ura ei ole
vain perdkkdisten sattumien joukko, vaikka se olisikin pysyvésti muuttunut hyvén

onnen ansiosta. Ura pitdd aina siséllddn suuntakisityksen, joka on ldhtdisin
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yksilollisestd uran luojasta. Pitkdjaksoisuutensa vuoksi ura ei ole koskaan irrallinen
henkilokohtaisesta eldmastd, silld henkilokohtainen eldmd vaikuttaa voimakkaasti
tyOuraan. Yksilon omien intressien ja organisaation antamien
toteuttamismahdollisuuksien vélilld on jénnite. Uralla menestyminen tarkoittaa tdimén
jénnitteen poistumista siten, ettd organisaation tavoitteet ja yksilon arvot kohtaavat.

Uramenestystd tutkitaan enemmin luvussa nelja.

Vaikka uratutkimus on ollut vilkasta, terminologia on melko vakiintumatonta (LaPointe
2003: 3, Lahteenméki 1995: 25). Lahteenmiden (1995: 25) mukaan esimerkiksi termeja
tydura, ura, organisatorinen ura, eliméinura, urakulku, urakehitys ja urapolku kéytetidén
rinnakkain ja perustelematta. Osin termit ovat synonyymejd, osin erillisid. Termeji
tydura ja ura voidaan pitdd identtisind. Uralla on useimmiten tarkoitettu koko
elimdnaikana tapahtuvaa tyossdoloa, siséltyipd sithen millaisia ty&paikan vaihdoksia
tahansa. Koska tyOpaikalla ei tdlloin tarkoiteta yritystd tai laitosta, jonka palveluksessa
yksild on, vaan hinen kunkin senhetkistd tyotehtdvad, voi tydura muodostua erillisisti
tyotehtdvistd yhden tai useamman tyonantajan palveluksessa. Késitteellisesti on syytd
erottaa organisatorinen ura tydurasta, koska yksilon ura organisaatiossa on eri kuin

hénen koko tyduransa. Tdssd tutkimuksessa termejé tyoura ja ura pidetdén identtisina.

Taulukko 1. Tyoura -késitteen typologisointi objektiivisen, subjektiivisen,
organisatorisen ja rajattoman uratulkinnan mukaisesti

Subjekti
Yksilo Organisaatio
Ura- Objektiivinen Urapolku/urakulku Urapolku
tulkinta organisaatiossa
Subjektiivinen Ammatillisen Yksilon ammatillinen
identiteetin kehityskaari
kehitysprosessi
Organisatorinen | Organisatoristen Organisaation
roolien muutos osaamisen uusiuttava
ammattilaisena prosessi
Rajaton Vapaasti kelluva Itsendinen ammatin-
ammattilaisuus, harjoittaminen
Jatkuva joustavuus




17

2.2. Urateorioiden luokittelua

Uratutkimuksissa uraa tarkastella ty0uran dualistisuuden valossa; puhutaan
objektiivisesta eli ulkoisesta ja subjektiivisesta eli sisdisestd urasta. Objektiivisessa
yhteydessé ura ndhdddn etenemisend organisaatiohierarkiassa ja tyotehtévien tai -paikan
vaihdoksina, jolloin yksilod voidaan tarkastella suhteessa ammattiryhméén tai muuhun
ulkoiseen tekijdén. Uran subjektiivinen puoli taas tarkoittaa yksilon itsensd maarittdmid
pyrkimyksid niissd onnistumista tai epdonnistumista. Uratutkimuksissa objektiivisuutta
tai subjektiivisuutta on korostettu eri tieteenaloilla eri aikoina. (LaPointe 2003: 3.)
Tieteenaloissa psykologiassa, sosiologiassa ja liiketaloustieteissd on tutkittu uraa
(Ahlstedt 1978: 9, Betz, Fitzgerald & Hill 1989: 27, Cochran, Carter & Dorcey 2003: 1,
LaPointe 2003: 3), sen vuoksi tissd luvussa tarkastellaan uratutkimuksen historiaa

edelld mainituista ndkdkulmista. Taulukossa 2. on kuvattu kisiteltdvét aihepiirit.

Uratutkimuksella on pitkd historia, silld sen juurten katsotaan ulottuvan aina 1900-luvun
vaihteeseen. Uratutkimus alkoi psykologiassa yksildoiden kyvykkyyksien erojen
tutkimuksesta ja Parsonsin vuonna 1909 esittiméstd ammatinvalinnan teoriasta. (Betz,
Fitzgerald & Hill 1989: 27, Cochran, Carter & Dorcey 2003: 9.) Parsons toi esille kolme
asiaa, joita yksilon tulisi miettid tehdessdén ammatti- ja uravalintaa. Ensiksi yksilolld
tulisi olla selked kisitys itsestddn, taidoistaan, kyvyistdén, mielenkiinnostaan,
tavoitteistaan, resursseistaan ja rajoituksistaan sekd niiden syistd. Toiseksi yksilon tulisi
ymmartdd eri tyotasojen tiedolliset vaatimukset, menestyksen edellytykset, edut ja
haitat, korvaukset, mahdollisuudet ja nékoalat. Kolmanneksi yksilon tulisi kéyttdd
oikeanlaista pohdintaa ja pdittelykykyd nédiden kahden ryhmin tietojen wvilille.
Ammatinvalinnan psykologia ja piirreteoreettinen tutkimussuuntaus kehittyi Parsonsin

tutkimuksen pohjalta. (Cochran, Carter & Dorcey 2003: 9.)

Piirreteoreettisessa tutkimussuuntauksessa tutkijoiden mielenkiinto keskittyy yksilon
ominaisuuksien, tarpeiden ja suuntautuneisuuden sekd organisaatioympériston ja
vaatimusten  yhteensovittamiseen  (LaPointe = 2003:  3-4).  Piirreteoreettinen
ldahestymistapa on yksilopainotteista ja siltd osin vastaa subjektiivisen uran nikokulmaa.

Teoriat olettavat kuitenkin yksilon ominaisuudet suhteellisen pysyviksi, eivitkd ne siten
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tavoita subjektiivisen uran kisitteelle ominaista prosessiluonnetta tai yksilon ja
sosiaalisen ympdriston vuorovaikutusta. Témin tutkimusperinteen tunnettu teoria on
Hollandin (1973) ammatillisen valinnan teoria, joka on tdménkin tutkimuksen

keskeinen teoria. (Betz, Fitzgerald & Hill 1989: 28, LaPointe 2003: 3.)

Psykologian tieteenalan uratutkimusperinteessd on eldménkaaren vaiheisiin ja siirtymiin
pohjautuvia teorioita. Néihin teorioihin perustuvat uratutkimukset pyrkivét selittdméén
urakdyttdytymiseen liittyvid ilmiditd yksilon kehityksen ja sithen olennaisesti liittyvien
kriisien kautta. Tutkimuksissa tarkastellaan yksilon kehitystd mindkuvan tai identiteetin
pohjalta. Nédin ollen ldhestymistapa on subjektiivinen. Teoriat ottavat huomioon myds
yksilon ja ympériston vuorovaikutuksen ja sen merkityksen kehitykselle, toisin kuin
piirreteoreettinen tutkimussuuntaus. (Cytrynbaum & Crites 1989: 70-75, LaPointe
2003: 3-4.) Aikuisidn kehitysteorioita ovat luoneet Erikson (1963) ja Levison (1978).
Eriksonin psykososiaalisen kehityksen teoriassa ego ja identiteetti kehittyvét kahdeksan
kehitystehtdvén ja -vaiheen kautta. Levisonin teoriassa kehitys perustuu elimanunelman
ja -rakenteen uudelleen midrittelyyn eldmén siirtymédvaiheissa ja niiden toteuttamiseen

stabiilien vaiheiden aikana. (Cytrynbaum & Crites 1989: 70-75, LaPointe 2003: 3-4.)

Psykologian piirissd on kehitysteorioiden lisdksi kehitetty uravaiheteorioita. Suositun
Superin uravaiheteorian (1957) mukaan yksilon urakehitys on mindkésityksen
testaamista ja toteuttamista. Malli kuvaa subjektiivista ndkdkulmaa. Mallissa kehityksen
kulkua kuvataan viiden vaiheen kautta: kasvun, kokeilun, vakiintumisen, sdilyttimisen
ja irtautumisen kautta. Vaiheet ovat ikddn sidottuja, eivitkd objektiivisiin urakehitystd
osoittaviin merkkeihin. Yksilon ja ympériston vélinen vuorovaikutus on oleellinen
mindkasityksen kehitystd eteenpdin vievd tekijd. (Cochran, Carter & Dorcey 2003: 9,
Dalton 1989: 91-92, LaPointe 2003: 4.)

Sosiologiassa uratutkimuksen voidaan katsoa kdynnistyneen 1940- ja 1950-luvuilla.
Télloin Chicagossa Hughes'n (1958) johdolla alettiin tutkia tyotd ja uria etnografisin
menetelmin. Chicagon koulukunta, kuten Hughesia ja hénen tutkijatovereistaan
nimitettiin, tarkasteli uria sosiaalisina rooleina ja ikkunoina sosiaalisiin prosesseihin ja

rakenteisiin. Uran ontologista dualistisuutta, eli sen objektiivista ja subjektiivista
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puolta, pidettiin oleellisena ja puolien yhdistdmistd tutkimuksellisesti tirkeénid. (Barley

1989: 45, LaPoitne 2003: 5.)

Sosiologinen tutkimus painottuu myohemmin pitkdlti objektiivisen uran tarkasteluun
(Barley 1989: 45). Uraan vaikuttavien ulkoisten tekijdiden mukaan ottaminen johtikin
ammattiryhmékohtaiseen tarkasteluun. Télloin kehiteltiin erikseen uramallit statuksen ja
aseman mukaan mm. tutkimusinsindoreille, opettajille ja tietoyrityksen ammattilaisille.
(Lahteenmdki 1995: 20.) Uran kehitystd kuvaavista sosiologisista teorioista yksi on
Miller & Form'n (1951) sosiologinen eldménkaariteoria. Teoria on yksi ensimmaisisti
uran vaiheita esittdvistd malleista. Mallissa urakehitys kuvataan viitend eri vaiheena,
joissa keskeistd on yksilon sopeutuminen yhteiskunnan ja kulttuurin asettamiin
odotuksiin. Yksilon omalle toiminnalle tai tulkinnoille ei jda tilaa, silld urakehityksen
muotojen yksilollisid eroja selitetddn ldhinnd ympéristostd tulevilla eroilla, kuten
koulutuksella, isdin ammatilla tai tulotasolla. Toinen sosiologinen urakehitysmalli on
Beckerin ja Straussin (1956) malli aikuisidn sosiaalistumisesta. Mallissa urakehitys
ndhdddn vastuun ja statuksen nousuna. Identiteetin kehityksen kautta malli kiinnittdd
huomiota ndin myos subjektiiviseen uraan. Beckerin ja Straussin mukaan identiteetti
perustuu yksilon asemaan sosiaalisissa rakenteissa, minkd vuoksi statusaseman
muuttuminen edellyttid myos identiteetin muuttumista. Ammatillisen identiteetin
muodostumisen prosessi on ndin aikuisidn sosiaalistumista. (Dalton 1989: 90-95,

LaPointe 2003: 5.)

Liikkeenjohto- ja organisaatiotutkijat alkoivat tehdd uratutkimusta 1970-luvulla.
Tutkijat Lotte Bailyn, Douglas Hall, John Van Maanen ja Edgar Schein ovat julkaisseet
useita kirjoja organisatorisista urista. Uratutkimus kehittyi eteenpdin usealla saralla.
Organisaatiotutkijat ~ yhdistivdt  objektiivisen ja  subjektiivisen  ndkokulman
uudelleen.(LaPointe 2003: 5.) Esimerkiksi Schein ndkee urakehityksen yksilon
litkkkumisena organisaatiossa, jonka asettamia esteitd yksilo urakehityksensd aikana
ldpdisee. Hin katsoo myos uralla etenemisen oppimis- ja sosialisaatioprosessiksi, jota
seuraa tarpeettomaksi tuleminen tai uusien taitojen ja kykyjen oppiminen, mikd johtaa
edelleen etenemiseen uralla. Scheinin ndkemyksessd ilmenee niin yksilon kuin

organisaation vilinen vuorovaikutus ja dynamiikka. (Ahlstedt 1978: 14.)
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Organisaatiotutkimuksen piirissd tehdyt urakehitystd koskevat vaihemallit eroavat muun
muassa sen suhteen, missd méérin ne perustuvat kehitysteorioihin ja missd miérin
organisaatioiden ominaisuuksiin (Dalton 1989: 90). Scheinin (1978) ura-ankkuriteoria
korostaa subjektiivista uraa. Sitd pidetdén urakehitysmallina, vaikka se ei identifioi
mitdén tiettyjd urakehityksen vaiheita. Sen sijaan se keskittyy yksiloiden eroihin ja
niiden kehittymiseen ura-ankkureiksi. Teorian mukaan ura-ankkurit kehittyvit
tyokokemuksen kautta eli uransa aloittavalle ura-ankkuri ei voi vield olla selventynyt.
Ura-ankkuri kuvaa yksilon omaa késitystd omista Kkyvyistddn, arvoistaan,

kiinnostuksistaan ja motiiveistaan. (LaPointe 2003: 6.)

Driverin (1979) malli urakehityksesté esittdd pikemminkin erdéinlaisen uramuotojen tai
urakdsitysten typologian. Hén jakaa urakehitystd lineaariseen ja spiraaliseen uraan.
Lineaarisella uralla hédn tarkoittaa hierarkkisesti ylospdin suuntautuvaa ja suunniteltua
uraa. Spiraalisella uralla taas yhdelld alueella kehitytddn tietty ajanjakso, minka jdlkeen
siirrytddn mahdollisesti aivan uudelle alueelle. Uramuotojen l&htdkohtana ovat
yksildiden erilaisiin tiedollisiin tyyleihin perustuvat, uravalintoja ohjaavat urakisitykset.

(Derr & Laurent 1989: 455, LaPointe 2003: 6.)

Scheinin ja Driverin mallille rakentuva Derr'n (1986) urasuuntautumisteoria méérittelee
viisi uramenestyskarttaa, jotka ohjaavat yksilon urakehitystd ja valintoja. Malli ei kuvaa
uran kehitystd, vaan olettaa urasuuntautuneisuuden olevan suhteellisen pysyva. Derr'n
mukaan urasuuntautuneisuus voi kuitenkin muuttua merkittdvien ulkoisten tai sisdisten

tapahtumien seurauksena. (Derr & Laurent 1989: 455-456, LaPointe 2003: 6.)

Uravaihemallit voivat kuvata organisatoristen urien kehitysvaiheita. Talloin
lahtokohtana on organisaation rakenne ja funktiot. Urakehitys perustuu yksilon
sopeutumiseen, oppimiseen sekd kulkuun ndiden ldpi. (LaPointe 2003: 7.) Scheinin
(1978:  37-39) rakenteellisessa mallissa  yksiloiden urakehitystd kuvataan
kolmiulotteisesti. Urakehitystd madrittelevdat ja sddtdvdt kolmentyyppiset esteet:
hierarkkiset, sisdiset vaikutusvaltasuhteet sekd funktionaaliset esteet. Dalton &

Thompsonin (1986) urakehitysmalli on taas esimerkki ammattiryhmittdin yksiloidysti
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mallista. Se kuvaa tutkimusinsindorien ammatillista kehittymistd pohjautuen yksilon
itsendisyyden, johtajuuden ja asiantuntijuuden kasvuun. Se on melko puhtaasti

subjektiivisen urakehityksen malli. (LaPointe 2003: 7.)

Taulukko 2. Uratutkimuksen historia psykologisesta, sosiologisesta ja
litketaloudellisesta ndkokulmasta tarkasteltuna

Tutkimusperusta | Léihestymistapa Tutkija
Psykologinen Piirreteoreettinen tutkimussuuntaus| - Parsons (1909)
- Holland (1973)
Elaméankaaren vaiheteoriat - Erikson (1963)
- Levinson (1978)
Uravaiheteoriat -Super (1957)
Sosiologinen Strukturalistinen tutkimussuuntaus | - Miller & Form (1951)

Statuksen ja aseman saavuttamisen| - Becker & Strauss (1956)

teoriat
Liiketaloudellinen | Urakehitysmallit - Schein (1978)
- Driver (1979)
- Dalton & Thompson
(1986)
Uravaihemallit - Derr (1986)

Vaikka uratutkimuksia on tehty varsin runsaasti ja useasta eri ndkdkulmasta, on
todettava uratutkimuksen kentdn olevan varsin hajanainen ja késitteiston
selkiytymitontd. Tutkimukset ja teoriat toistavat ainakin osittain toisiaan, joten
tutkimusten vertailtavuus vaikeutuu. Liséksi tutkimuksissa tarkastelut kiinnittyvét usein
yksittdisiin irrallisiksi jddviin ilmidihin, eikd tuloksia pyritd tai pystytd linkittdméén
urakdyttdytymisen kokonaisuuteen. Naistd syistd yksittdisen ja kaikenkattavan
urateorian olemassaolo voidaan edelleen jopa kyseenalaistaa. (L&hteenméki 1995: 22—

23)
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2.3. Perinteisestd uramallista rajattoman uran malliin

Lihes muutaman vuosikymmenen ikéiset tydeldmén ja talouden muutokset vaikuttivat
sithen, ettd perinteisiksi katsotut urakisitykset ja tydsuhdemallit kokivat muutoksen.
Perinteisen ndkemyksen mukaan wuralla tarkoitettiin ammatillista edistymistd ja
vertikaalista etenemistd hierarkkisessa jérjestyksessd tietyn organisaation alemmilta
portailta kohti esimies- ja johtotehtdvid. Perinteisessd tyOosuhdemallissa organisaation
tyontekijat oli rekrytoitu yritykseen vakituisina, kokoaikaisina tyontekijoind, joiden
toivottiin sitoutuvan organisaatioon ja luovan organisaation sisdlld uraa. Perinteisesti

uramallista kdytetddn my0s termié organisatorinen uramalli. (Peltonen 2007: 109.)

Perinteistd uraa kuvataan wusein sarjana perdkkdisid tyOtehtdvid organisaation
hierarkiassa ylospdin, saaden aikaan organisatorista asemaa vastaavaa ansiota, statusta,
valtaa ja turvallisuuden tunnetta. Téminkaltaisen uran luominen vaatikin usein
yksittdisen, hyvin suuren ja menestyneen organisaation. (L&dhteenméki 1995: 148, Smith
ja Sheridan 2006: 223.) Urat olivatkin pddasiassa tyOnantajien ohjailemia ja yleensd
varsin ennalta arvattavia, lineaarisia, staattisia ja jdykkid, eikd liikkuvuutta juurikaan

esiintynyt (Baruch 2004b: 60).

Arthur ja Rousseaun (1996: 4) mukaan perinteisen uran mallin on katsottu vallitsevan
aina 1980 -luvun puoleen viliin saakka. Smith ja Sheridan (2006: 223) puolestaan
véittivit perinteisen uran kuolleen. Heiddn ndkemyksensd on se, ettd uran tulisi olla
yksilollinen, ei organisatorinen ja muutoksen tulisi tapahtua yksilossd sekd
tyOympéristossd. Yksiloiden tulisi olla joustavampia ja mukautuvampia organisaation
muutoksille. Muutoksen tulisi tapahtua yli rooli- ja ammatti- sekd organisaatiorajojen.
Tahéan uudenlaiseen uramalliin ovat ottaneet kantaa myds muun muassa Arthur, Hall,
Baruch ja Mayrhofer. He kuvailevat uudenlaista uramallia hyvin samanlaisesti, mutta
heiddn kiyttdménsd terminologia on erilaista. Uutta uramallia, rajatonta uraa
kuvatessaan Arthur (1996: 3) kéyttdd termid “boundaryless career ”, kun taas Hall
(2002: 4) kasittelee asiaa termilld “protean career” ja Baruch (2004b: 58) puolestaan
termilld ’multidirectional career”, sekd Mayrhofer ym. (2005: 38) “post-organisational

career’”.
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Uudenlaisessa uran mallissa urien rajattomuuden ilmaisulla korostetaan urien
riippumattomuutta perinteisistd, organisatorisista uramalleista, tyon ja muun eldmén
yhteensopivuutta, mutta my6s uran kehittymistd ilman méérittyjd hierarkkisia vaiheita
tai tasoja (LaPointe 2003: 8). Arthur ja Rousseau (1996: 3) maédrittelevétkin rajatonta
uraa siirtymind yli ammatti- ja organisaatiorajojen, muutoksina tydsuhteen
merkityssisdllossd sekd murroksena roolimallien sisélld ja niiden yli. Siirtyminen
perinteisestd urakdsitteestd rajattoman uran ympéristoon tarkoittaakin sité, ettd yksilon
tulee ylldpitdd omaa tyOmarkkina-arvoaan jatkuvasti vaihtaen organisaatioita,
kouluttautumalla lisdd ja muuttaen tarvittaessa uran suuntaa esimerkiksi ammatista
toiseen. Rajattoman uran keskeisend ilmiond onkin pyrkimys taata yksilon
tyollistettavyys eli houkuttelevuus kilpailtaessa tyopaikoista. Yksilot pyrkivit
kehittimddn omaa osaamistaan kiinnostavaksi kokonaisuudeksi, kun taas
organisaatioiden vastuulla on ldhinnd yksilon palkitseminen lisdarvon tuottajana.
Rajattoman uran ympéristossd palkkaus on sidoksissa tulokseen eli lisdarvon
tuottamiseen. Kaiken kaikkiaan raja  organisaation sisdisten ja ulkoisten
tyomarkkinoiden vililldi on hdmairtynyt siten, ettd kaikkien tydntekijoiden arvoa ja
roolia yrityksen toiminnassa tarkastellaan samalla tavoin kuin vapailla tydmarkkinoilla
ilman organisaation tuomaa tukea ja sosiaalista ympéristdd. Rajattoman uran késite
merkitsee ennen kaikkea muutosta niissd epdmuodollisissa oletuksissa, joita viralliseen

tyosuhteeseen liittyy. (Peltonen 2007: 110.)

Baruch (2004b: 61) kiteyttdd erinomaisesti perinteisen ja rajattoman uran eroavaisuudet
vertaamalla uramalleja vuorikiipeilyyn. Perinteisen uran yhteydessd kaikki haluaisivat
paéstd vuoren huipulle, ja jokainen kiipeddkin niin korkealle kuin pidsee. Rajattoman
uran yhteydesséd vuorikiipeilyn péétavoite ei olekaan ainoastaan huipun saavuttaminen,
vaan kiipeilijdlla on monia vaihtoehtoja: hin voi kiivetd yhtd vuorta, vaihtaa toiseen
vuoreen tai pienempddn mdkeen. Hyvéksyttyd on my0s vaeltelu vuorten vilisissd

laaksoissa.
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Taulukko 3. Perinteisen ja rajattoman uran kisite (Baruch 2004b: 66, Peltonen 2007:

111).
PIIRTEET PERINTEINEN RAJATON
Fokus Turvallisuus, lojaalisuus, Vaihdanta, tulevaisuus,
jatkuvuus tyollistettavyys
Muoto Selked, ennustettava, Dynaaminen,
vakaa reaaliaikainen,
muuttuva
Periaatteet Perinteet, reilu peli, Markkinavoimat, myytavat

oikeudenmukaisuus, status

kyvyt ja taidot, lisdarvo

Tyonantajan vastuu

Jatkuvuus, tyoturva,
koulutus, urakehitys

Kohtuuden tunne, palkkio
lisdarvon synnyttdmisesté

Tyontekijian vastuu

Lojaalisuus, ldasndolo, tulos,
sddntdjen noudattaminen

Yrittdjyys, innovaatiot,
jatkuva kehittyminen

Sopimussuhteet Muodollisia, etupadssa Yksilolld velvollisuus
tydehtojen neuvottelujen kédyda taidoillaan kauppaa
kautta sisdisesti ja ulkoisesti

Urakehitys Organisaation vastuulla; Yksilon vastuulla;

sisdisesti etenevat,
henkilstotoimen
suunnittelemat urat

ulkoisesti asemoituneet
urat
uudelleenkouluttautuminen

Rajattoman uran késite on saanut kritiikkkid muun muassa siksi, ettd organisaatioilla on

edelleen rajat ja my0s siksi, ettd yksilot ovat riippuvaisia olemassa olevista rakenteista.

Yksilot tarvitsevat ja luovat rajoja jasentdessddn urakokemustaan. Tdmédn ndkemyksen

mukaan rajat eivdt olekaan hédvinneet, vaan muuttaneet muotoaan, esimerkiksi

organisaation rajoista ammatillisen viiteryhmédn rajoiksi. Toiseksi rajattoman uran

késitettd on kritisoitu siksi, ettd se olettaa perinteisten organisatoristen urien hdvinneen

kokonaan. Ndin ei ole kuitenkaan kdynyt. Oikeastaan voidaankin sanoa rajattomuuden

ilmion koskevan tdsséd vaiheessa tiettyjd aloja, yrityksié ja konteksteja. (LaPointe: 9.)
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2.4. Liikkuvuus urakehityksen tyokaluna

Uuden uramallin my6td yksilolld on lisddntynyt mahdollisuus vaikuttaa oman uransa
suuntaan ja kehitykseen. Aikaisemmin Kkatsottiin, ettd urat olivat useimmiten
tyOnantajien ohjailtavissa, mutta rajattomuus ja liikkkuvuus avasivat yksil6ille
mahdollisuuden valita toisenlaisia urasuuntia. Esille ovat nousseet perinteisen,
organisatorisen uramallin lisdksi muun muassa yrittdjyys ja itsensd tydllistiminen sekd

asiantuntijaura.

Katsottaessa termejd urakulku ja urakehitys voidaan niiden todeta tarkoittavan
etenemistd uralla. Kaisitteistd tydura, ura ja urakehitys laajimman merkityksen saa
urakehitys. Urakehitys voidaankin ymmartéd niiden tapahtumien ketjuksi, joita yksild
uransa aikana kokee. Urakehitys pitdd sisdllddn myos kasitteet urapolku ja ura-askel.
Urapoluksi kutsutaan perdkkiisien toimien sarjaa ja ura-askeleeksi kutakin tyotehtavaa.

(Léhteenmiki 1995: 26.)

Liikkuvuutta ja erityyppistd kouluttautumista uralla tapahtuu jatkuvasti. Ne ovat
normaalia urakehitystd; tapoja viedd wuraa eteenpdin. Liikkuvuutta pidetdénkin
urakehityksen tydkaluna. Yleisimmin liikkuvuudella tarkoitetaan yksilon tyduransa
aikana tapahtuvaa siirtymistd tai siirtymisen vaihtelevuutta eri tyodtehtdvien,
tyopaikkojen tai toimialojen vélill4. (Ahlstedt 1978: 2). Liikkuvuutta koskeva tutkimus
voidaan luokitella neljadn kenttdén silld perusteella, tarkastellaanko ilmiotd yksilon vai
organisaatio kannalta ja painotetaanko subjektiivisia vai objektiivisia ndkokohtia.
Liahteenméki (1995: 65-66) on tiivistinyt kattavasti neljd liitkkuvuuskésitetta:
kokonaisliikkuvuus, ulkoinen liikkuvuus, sisdinen liikkuvuus ja toimiala liikkuvuus.
Kokonaisliikkuvuus muodostuu sisdisestid ja ulkoisesta liikkuvuudesta, ja se osoittaa
tyotehtdvien vaihdoksien maéran. Sisdiselld liikkkuvuudella tarkoitetaan saman
organisaation palveluksessa tapahtuneita tyOtehtdvien vaihdoksia riippumatta
litkkkuvuuden suunnasta. Ulkoiseksi liikkkuvuudeksi katsotaan eri organisaatioiden

vélistd liikkuvuutta, joka osoittaa tyopaikkojen/tyOnantajien vaihdoksen maédrén.
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Toimialalitkkuvuus ~ osoittaa  toimialavaihdosten = médrdn ja  voi  siten

tyOnantajaorganisaatiosta riippuen lukeutua sisdiseen tai ulkoiseen liikkkuvuuteen.

/ Sisdinen litkkkuvuus

Kokonaislitkkuvuus Toimialaliikkuvuus

— Ulkoinen litkkuvuus

Kuvio 2. Kokonaisliikkuvuuden kentti

Ahlstedt (1978: 113—121) puolestaan puhuu liikkuvuuden lajeista. Hian 16ytdd nelja
lilkkkuvuuden lajia: toimiala-, toiminto-, tydpaikka- ja alueellinen liikkuvuus.
Toimialaliikkuvuus ilmaisee, kuinka monella toimialalla yksild on uransa aikana
tyoskennellyt, kun taas toimintoliikkuvuus ilmaisee, kuinka monen toiminnon piirissi
yksilo on tydskennellyt joko yhdessd tai useammassa organisaatiossa. Ne kuvastavat
saadun kokemuksen laajuutta toimiala sekd toimintokohtaisesti ja antavat viitteitd
yksilon  osaamisen  erikoistumisen  asteesta.  TyOpaikkaliikkuvuus  ilmaisee
organisaatioiden maaréa, joissa yksilo on tydskennellyt. Se kuvaa saadun kokemuksen
laajuutta erilaisista tyOyhteisoistd. Alueellinen eli maantieteellinen litkkuvuus kertoo,
kuinka monella paikkakunnalla yksild on uransa ja tydnsd vuoksi joutunut asumaan.

Sen on katsottu lisddvin yksiloiden joustavuutta ja sopeutumiskykya.

Schein (1971: 403405, 1978: 37-39, 1994: 17-19) on puolestaan kehittinyt
kolmiulotteisen organisaatiomallin, joka kuvastaa liikkuvuutta ja urakehittymistd
kolmella eri tasolla. Ensiksi organisaation sisdinen liikkuvuus voi olla vertikaalista eli
ylospéin suuntautuvaa organisaatiotasolta toiselle. Tatd ulottuvuutta voidaankin ajatella
samankaltaisesti kuin organisaatiokaaviota usein kuvataan, organisaatiossa korostuvat
hierarkkisuus ja asema. Toiseksi voi olla horisontaalista liikkuvuutta, jolloin yksilo
siirtyy toiminnosta toiseen samalla organisaatiotasolla. Piirakka — malli kuvaa hyvin
horisontaalista liikkkuvuutta, tdlloin piirakan palat kuvaavat tyGtoimintoja sektoreittain.
Lisdksi sen pohjalta havaitaan yksilon erikoistumisen alueita, tietoja ja taitoja, joita hén
on kerryttinyt. Kolmanneksi sisdllollinen tai keskushakuinen liikkuvuus kuvastaa
yksilon halua olla ldhempind tai kauempana organisaation vaikutusvallan ydinta.

Useimmiten liikkuvuus ylospéin hierarkiatasolla ja litkkuvuus kohti keskustaa ovat



27

jokseenkin riippuvuussuhteessa toisiinsa. On kuitenkin mahdollista, ettd yksilo pystyy
pitdiméddn tietyn hierarkkisen tason ja silti liikkkumaan l&hemméksi tai kauemmaksi
ydintd. Yksilon hankkima kokemus ja uskottavuus vaikuttavat tdhdan. Kolmiulotteisen
organisaatiomallin ulkopuolelle jdd kuviossa 3. vield ulkoinen liikkuvuus. Ulkoisella
litkkkuvuudella tarkoitetaankin organisaation ulkopuolelle tapahtuvaa liikkkumista, kuten
organisaation  vaihdoksia tai tyOkomennuksia ulkomaisiin  organisaatioihin.

Kolmiulotteinen organisaatiomalli on kuvattu kuviossa 3.

Témi kolmiulotteinen organisaatiomalli edustaa ldpimurtoa, mikd pitdd siséllddn
uudenlaisen innovatiivisuuden tien urakehityksen ulottuvuuteen. Yksilon urapolku ei
aina ole yksinkertaisen lineaarinen. Se kehittyy ottamalla sithen mukaan mahdollinen
spiraalinen kehitys, jossa yksilo liikkkuu eri toiminnoista toiseen organisaation puitteissa,
suunta kuitenkin ylospdin. Tdméd muutos pitdéd sisdlldédn organisaation rungon. (sama
organisaatio, yksittdinen tyontekijd ja useimmiten ylospdin suuntautuva kehitys).

(Baruch 2004: 64.)

ULKOINEN —»

LUKKUVUUS ¢——/  _fom e VERTIKAALINEN
: LIIKKUVUUS

HALDINTO

ARKKN TUOTANT
NOINTI

HORISONTAALINEN 4%_,
LIIKKUVUUS

Kuvio 3. Kolmiulotteinen organisaatiomalli (Ldhteenméki 1995: 261)
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Asiantuntijuuteen perustuvissa organisaatioissa organisaatiorakenne noudattaa usein
verkkorakennetta ollen huomattavasti l0yhésidonnaisempi ja hankalammin kuvattavissa.
Loyhédsidonnainen, vakiintumaton ja vdhemmin muodollinen organisaatiorakenne
mahdollistaa monimuotoiset yksilolliset urarakenteet, vapaan tyonmuotoilun ja
muuntelun  tehden  subjektiivisen  urakehityksen  pitkdlti  yksilon ~ omasta
kasvuhakuisuudesta riippuvaiseksi. Tédhdn voidaan vastata lisddmilld erilaisia
litkkkuvuus- ja kouluttautumismahdollisuuksia tai tarjoamalla vaikeita toimeksiantoja.
Asiantuntijuuteen perustuvassa organisaatiossa subjektiivinen urakehitys korostuu, silld
yksilon oman asiantuntijuuden ja osaamisen kartuttaminen lisdd yksilon painoarvoa
organisaatiossa. Organisaation kannalta avainhenkildiden subjektiivisen urakehityksen
tukeminen ja siithen panostaminen merkitsee kokonaisosaamisen kasvua ja siten
organisaation kilpailuedun vahvistumista. Asiantuntijaorganisaatiota voidaankin kuvata
pensaana (kuvio 4.), koska asiantuntijat ovat enemmin tai vihemmén samanarvoisia

toistensa kanssa, kuten itsendiset pensaan versot. (Ladhteenmaiki 1995: 262-263).

... subjektiivinen urakehitys (ammatillisen osaamisen vahvistuminen)
— organisaation kokonaisosaaminen
--- organisaation laajentunut kokonaisosaaminen

Kuvio 4. Urapensas (Lahteenmaiki 1995: 262)

Peiperl ja Baruch tarjoavat vield enemméin rikastuttavia ndkdkulmia valintoihin ja
suuntiin joita uralla kehittyvit yksilot voivat valita itselleen. He asettivat tarjolle myds
muitakin valintoja kuin vain sellaisia joita ainoastaan organisaatio pystyi tarjoamaan

yksittédiselle tyontekijdlleen organisaatiorajojen puitteissa, kuitenkin samaan aikaan
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yksil6t saavuttavat roolin organisaation urarakenteessa (keskeisen paikan kuviosta 5.).
Heiddn tarjoamia wurasuuntia ja -valintoja on esitetty kuviossa 5. Yksilon
uramahdollisuudet voivat muodostua joko organisaation sisilld, organisaation jasenend,
jota organisaatiomallinnos kuviossa esittdd tai organisaation ulkopuolelta késin.
Organisaation ulkopuolelta muodostuvat uramahdollisuudet organisaatioon jakaantuvat
kahdenlaiseen ryhmédn. Ensimmaéiseksi organisaatio voi tarjota mahdollisuuksia
organisaation puitteista katsottuna, télloin yksilo ei kuitenkaan olisi organisaation jdsen.
Téllaisia uramahdollisuuksia syntyy kun organisaatio ulkoistaa toimintaansa,
perustetaan kumppanuusyhtié seki erilaisten kdynnistyshankkeiden ja yrityskauppojen
yhteydessd. Toiseksi yksild voi itse tarjota vaihtoehtoisia jdrjestelyjd organisaatiolle.
Talloin yksilo voi esimerkiksi myydd konsultointipalveluja organisaatiolle, toimia
itsendisend ammatinharjoittajana, tehdé tyotd tydkomennuksina ja erilaisten sopimusten
pohjalta. (Baruch 2004b: 64-65.) Peiperlin ja Baruhin nykyaikaiset urat ovat yksi

esimerkki tulevaisuuden uranikoaloista. Ndmi uramuodot ovat levidméssd kdytantdon.

CONTEMPORARY CAREERS: BEYOND ORGANIZATIONAL BOUNDARIES
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Kuvio 5. Nykyaikaiset urat: yli organisaatiorajojen (Baruch 2004b: 64)
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Ty0 ja ura ovat siirtymdssd suurista organisaatioista, pienempiin, yrittdjdhenkisimpiin
yrityksiin ja erillisiin konsultti-tyyppisiin urarooleihin. Tdmin johdosta myos uralla
lilkkuvuus saa uudenlaisen ulottuvuuden. Uudet urat ovat irrallisia suurista
organisaatioista ja kehittyvéatkin usein yksildiden poistuttua isoista organisaatioista joko
tahattomasti tai oman valintansa seurauksena. Uudenlainen ura tarjoaa yksilolle
riippumattomuutta ja myds joustavuutta reagoida nopeasti vaatimuksiin ja
mahdollisuuksiin — niille joilla on tietoa ja taitoa hyddyntdd niitd. Se on ulkoisesti
vaikeaa, rinnakkaista kokonaisvaikuttamista  organisaatioithin. Urat eroavat
aikaisemmista urista ensisijaisesti olemassa olevista horisontaalisista yhteyksistd, jotka
ylittivdt maantieteelliset ja organisatoriset rajat. Hyodyt tdllaisessa jirjestelmissa eivit
endd ole ylennyksid tai uusia viestiketjuja, vaan ne ovat yksittdisten toimenpiteiden
kaupallista menestymistd; tulojen luomista, omaisuuden kasvua ja oman yrityksen

kehitysté. (Baruch, Peiperl 1997: 11-12.)

Uudenlaisen uramallin ydin on vaatimus, joka vastaa yksilon ja organisaation tarpeisiin,
haluihin ja sopimuksiin. Tdhdn voidaan lisdtd vield ndkemykset menettelytavoista ja
oikeudenmukaisuudesta ~ sekd  suhteiden  kehittdmisestd  kuin  tuotannon
lopettamisestakin. (Baruch 2004a: 125.) On kuitenkin todettava, ettd saavutettaessa
tasapaino kyseisissd vaatimuksissa ja tyGssd uusi ura on entistd tasapainoisempi kodin ja
perheen yhteensovittamisessa. Uuden uran myo6td yksilot ovat vastuussa oman tydnsd
aikatauluista ja voivat sovittaa niitd paremmin henkilokohtaiseen elamédnsa.

Mukautuminen tdhén rakenteeseen ei ole vaivatonta. ( Baruch & Peiperl 1997: 12.)

Organisaation rooli uraodotusten toteutumisessa ilmenee niiden uramahdollisuuksien ja
rajoitusten kautta, joita se yksildille luo ja jotka vaikuttavat yksilon uramenestykseen
sekd objektiivisen ettd subjektiivisen uran kannalta. Organisaation rakennetekijdt ja
menettelytavat luovatkin ne puitteet, joissa urakehitys tapahtuu (Léhteenméki 1995:

257).



31

3. URAORIENTAATIO

Urasuuntautuminen eli uraorientaatio on madritelty ihmisilld olevien lahjakkuuksien,
kykyjen, motiivien, tarpeiden, asenteiden ja arvojen mukaan (Schein 1978: 128).
Urasuuntautuneisuus viittaa yksildiden pddamaédriin ja kiinnostuksen kohteisiin, sekd
arvoihin ja asenteisiin, jotka koskevat heidin tyotdan. Se yhdistetdén tyon tarkoituksiin,
uraan liittyviin haluihin ja haluttuihin palkkioihin ja jopa heiddn yksityiseldmién.
Samoin kuin Schein havaitsi ura-ankkureista, urasuuntautuneisuus saatetaan nahda
tapana, jolla yksilot sopeutuvat ty6hon, antamalla asenteidensa, arvonsa, tarpeidensa ja

lahjakkuuksiensa tydyhteison kdyttoon. (Buckley & Petrunik 1995: 108.)

Luvussa tuodaan esille Scheinin ura-ankkuriteoria, jonka on katsottu soveltuvan hyvin
tydssdolevien yksiloiden uraorientaatioiden méérittelyyn. Toiseksi esitetdéin Hollandin
ammatillisen valinnan teoria. Hollandin mukaan yksilot hakeutuvat ammattiin ja
luomaan uraa ympéristdon, joka on heille ominaisinta. Hollandin ammatillisen valinnan

teoria soveltuu hyvin tydeldmain siirtyvien yksiléiden uraorientaatioiden tarkasteluun.

3.1. Scheinin ura-ankkuriteoria

Scheinin ura-ankkuriteoriaa on kéytetty laajasti henkilostdjohtamisen teksteissd. Edgar
H. Schein loi ura-ankkuriteoriansa 1970-luvun vaihteessa tutkimalla 44 akateemisesti
koulutetun miehen tyo6historiaa noin kymmenen vuoden ajalta valmistumisen jélkeen.
Haastattelututkimuksessa kiinnitettiin yksityiskohtaisesti huomiota tydhistoriaan ja

erityisesti niiden taustalla oleviin syihin. (Schein 1978: 126—-127.)

Scheinin mukaan yksilo saavuttaa asteittain itsetuntemuksen ja kehittdd ammatillisen
mindkuvan tydkokemusten avulla. Oppimisprosessin kautta yksilo liittdd itsessdén
havaitsemansa taidot ja kyvyt, motiivit ja tarpeet sekd asenteet ja arvot mindkuvansa
osaksi. Yksilo panostaa aikaansa asioihin, joissa hdn kokee olevansa hyvi. Motiivien ja
tarpeiden kautta yksilo padttdd mitd etsii uraltaan, sekd arvojen ja asenteiden avulla

asettaa kriteerit organisaatiolle tai tyGympéristolle, jossa hdn haluaa tyoskennelld. Kyvyt
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motiivit ja arvot ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa, ne toimivat suunnanndyttijani
asetettuihin tavoitteisiin. Itsetuntemuksen kasvaessa yksilo oppii suhtautumaan
jarkiperdisemmin uraansa koskeviin valintoihin. Ura-ankkuriksi voidaan kutsua niitd
aineksia, jotka ohjaavat ja rajoittavat valintoja. Ne ovat yksilon ja tydympériston
keskindisen kanssakdymisen tulosta. Ura-ankkuri on yksilon mindkuvan osana niin
keskeinen, ettd siitd ei luovuta vaikeankaan valinnan pakottamana. Aina ei yksilon
nykyinen tyonkuva kuvasta hdnen ura-ankkuriaan, vaan se voi olla jokin tietty vdlivaihe
uralla etenemisessd tai johtua esimerkiksi taloudellisista tekijoistd. Olosuhteista
huolimatta yksilon minékuva sdilyy suhteellisen muuttumattomana. (Schein 1987: 30—
31.) Teorian mukaan ura-ankkurit kehittyvit tyokokemuksen kautta eli uransa
aloittavalle ura-ankkuri ei ole vield kirkastunut. Ura-ankkuri kuvaa yksilon omaa

késitystd kyvyistddn, arvoistaan, kiinnostuksistaan ja motiiveistaan. (LaPointe 2003: 6.)

Alkujaan Scheinin (1978) ura-ankkureita oli viisi: itsendisyys, turvallisuus, luovuus ja
yrittdjyys, johtamistaidollinen pétevyys sekd erityisasiantuntijuus. Mydhemmin hén
lisdsi vield kolme muuta ankkurityyppid: haasteellisuus, asialle omistautuminen tai
palvelun ja auttamisen halu sekd eldméntyylin eheys. Schein (1978: 170-171.)
hahmottelee mahdollisiksi muiksi ankkureiksi myos valtaa ja vaikuttamista sekd

vaihtelua. Ndma ankkurit eivat kuitenkaan ole yleistyneet kayttoon.

Scheinin kahdeksan ura-ankkuria lyhyesti kuvattuna ovat seuraavat (Schein 1987: 162—

169, 1994: 83—85, Honkonen 1999; 12):

Itsendisyys

Téhin ryhmdin kuuluvat yksilot haluavat olla riippumattomia ja vapaita organisaation
kahleista ja sddnnoistd. Yksilolld on voimakas halu itse pdéttdd mitd, milloin ja kuinka
intensiivisesti hin tyoskentelee. Tarkedd on my0s itsensd kehittiminen ammatillisesti
ettd yksilond. Tdmédn ura-ankkurin omaava yksilo ei useinkaan hakeudu yrittdjéksi, vaan

sellaisille aloille tai urille, jotka tarjoavat suurempaa vapautta kuin liike-elama.
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Turvallisuus

Turvallisuuteen urallaan pyrkivd yksild hakeutuu tyOympéristoon, jossa asioiden
pysyvyys on taattua ja yleinen ilmapiiri stabiili. Urallaan yksil6 ei ole riskinottaja, vaan
pitdd tuttuja, hyvin hallitsemiaan tehtévid riittdvdn haastavina. Stressi on harvoin

turvallisuuteen oriantautuneen yksilon vaivana.

Turvallisuus ura-ankkurina voidaan jakaa kahdenlaiseen elementtiin, taloudelliseen
turvallisuuteen tai maantieteelliseen pysyvyyteen. Taloudelliseen turvallisuuteen
pyrkivd yksild voi mukautua tyOnantajansa vaatimuksiin jopa niin pitkilti, ettd
urapddmaiirat ohjautuvat organisatorisesti ilman aktiivista toimintaa, saavuttaakseen
pitkdn tyOsuhteen sekd muut vakaan ja ennustettavan eldmédn edellytykset.
Maantieteellinen PYSyvyys ilmenee yleensd muuttohaluttomuutena.
Muuttohaluttomuuden taustalla ovat yleensd perheellisyys, hyvd ihmissuhde verkosto

tydyhteison ulkopuolella ja vakiintunut asema yhteisossa.

Luovuus ja yrittdjyys

Ankkurin motivoivimpia voimia ovat halu luoda jotakin omaa ja halu toteuttaa omaa
linjaansa, seké etsid uusia mahdollisuuksia. Tdmén ankkurin omaavalle yksildlle ei ole
tarkedd niinkdén tekeminen vaan oma aikaansaannos, lopputulos. Lopputuloksia voivat
olla mm. tuote, palvelu tai vaikka kokonainen yritys. Lopputulos on helppo tunnistaa

juuri kyseisen yksilon aikaansaannokseksi

Téhin ankkuriin liittyvdt motiivit ja taidot poikkeavat selvdsti muiden ankkureiden
vastaavista. Saadakseen luoda jotain omaa yrittdjit joutuvat usein luopumaan
itsendisyydestddn ja turvallisuuden tunteestaan sekd vakaudesta. Juuri timd, ettd
autonomian tarpeita ja yrittdjyyttd ankkureina ei sekoiteta toisiinsa, on tdmén ankkurin

ymmairtdmisen kannalta oleellista. (Miettinen & Salminen 1985: 32).

Johtamistaidollinen pdtevyys
Johtamistaidollisen pétevyys — ankkurin omaava yksilé kantaa vastuun tyon

kokonaistuloksesta. Mielenkiinto kohdistuu haluun kytked yhteen eri toimintoja sekd
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yhdentdd muiden henkildéiden ponnistelujen tuotoksia. Edetéikseen uralla yksilon tulee
olla hyvd johtamaan ihmisid sekd analysoimaan tilanteita. Kyetidkseen kestiméddn
johtajan asemaan kuuluvat paineet ja jénnitteet tulee yksilon tunne-eldmén olla riittavén

tasapainoinen.

Eritysasiantuntijuus

Erityisasiantuntijuus ankkurina korostaa yksilon halua kéyttdd kykyja jollain suppealla
erityisalueella ja tarvetta pédted osaamisensa ja asiantuntijuutensa kautta. Motivaation
ldhde on ty06 sindnsi ja kehittyminen juuri siihen liittyvélld taitoalueella. Yksilo pyrkii
kehittymdidn omalla taitoalueellaan johtamisen sijaan ja ndin haluaa olla toimimassa

tekemisen keskipisteessa.

Haasteellisuus

Aito haasteellisuus ura-ankkurina kuvastaa yksilon halua ottaa uusia haasteita vastaan ja
ratkaista niitd. Itsensd ja muiden voittaminen sekd esteiden ylittdminen tyydyttivit
haasteellisuuteen ankkuroituneita. Ty merkitsee heille mahdollisuutta asettaa itsensd
koetukselle. Haasteellisuuteen ankkuroitunut yksildé kokee kaikki toiminnot
kilpailutilanteina, josta seuraa voitto tai hdvid. Itsensd voittaminen on keskeisempad

kuin tyon sisalto.

Asialle omistautuminen tai palvelun ja auttamisen halu

Hallitsevana ura-ankkurina tdmi tyon sisdltoon kohdistuva odotus ohjaa yksilon
etsiméédn jatkuvasti tyotehtdvid, joissa auttaminen tai omistautuminen on mahdollista.
Tunnusomaisia arvoja tdimén ankkurin kantajalle on humaanit arvot, sekd halu palvella
yhteiskuntaa ja isdnmaata. Tétd ura-ankkuria voisi odottaa esiintyvén esimerkiksi
sellaisilla henkildstdjohtajilla, joille konfliktien ratkaisu ja auttaminen ovat ensisijaisia

arvoja.

Elimdntyylin eheys
Eldmén eri osa-alueiden keskindisen tasapainon 16ytdminen on tarkedd. Talloin yksilo

pyrkii saattamaan perhe-eldamédnsa ja uransa sopusointuun.
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Taulukko 4. Scheinin ura-ankkurit

SCHEININ URA-ANKKURIT

* Isendisyys

*  Turvallisuus

* Luovuus ja yrittdjyys

* Johtamistaidollinen pitevyys

*  Erityisasiantuntijuus

* Haasteellisuus

* Asialle omistautuminen tai palvelun ja auttamisen halu
* Eldmaintyylin eheys

Scheinin ura-ankkuriteoriaan perustuvaa typologiaa on kiytetty laajasti ja eri
nidkokulmista késin. Igbaria, Kassiecich & Silver (1999: 29) ovat tutkineet
uraorientaatiota ja uralla menestystd. Aihe liittyy hyvin ldheisesti kdsilld olevaan
tutkimukseen. Typologiaa kdytdnnon uraohjauksessa on tutkinut Evans (1996: 609),
tyOtyytyvidisyyden ja uraorientaation suhdetta puolestaan McMurtrey ym.(2002: 273)
seka irtisanomisen kokemista suhteessa ura-ankkureihin Marshall & Bonner (2003: 281)

yksil6llisid ominaispiirteitd organisatorisesta ja post-organisatorisesta nakokulmasta.

Johtajien ura-ankkureita on tutkinut muun muassa Heilmann (2006: 339) artikkelissaan
Finnish managers’ career in ICT and paper business sectors. Artikkelissaan hin kiy
ldpi informaatioteknologian ja paperiteollisuuden alan johtajien eroavuutta ura-
ankkureiden suhteen sekd mainittujen urien ilmenemistéi joko perinteisend tai avoimena.
Suutari ja Taka (2004: 833) ovat puolestaan tutkineet globaalisti toimivien johtajien ura-
ankkureita artikkelissa Career anchors of managers with global careers. My0s johtajien
sekd yrittdjien uraorientaatiota on pyritty selittimédn ura-ankkureiden avulla (Feldman
& Bolino 2000; Pelos 2000). Pelos (2000) tutki naisyrittdjien uraorientaatiota

Yhdysvalloissa, San Franciscon alueella.
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Scheinin ura-ankkuriteoriaan perustuvaa typologiaa on myods kéaytetty tutkittaessa
opiskelijoita. Jarlstrom (2002) on tutkinut kauppatieteen opiskelijoiden uraorientaation
suhdetta persoonallisuuspiirteisiin, Chang ym. (2007: 24) ovat puolestaan tutkineet

opiskelijoiden ura-ankkureita ja mieltymyksid tyon ominaisuuspiirteisiin.

Ura-ankkurien empiirisessd tutkimuksessa on useimmiten kéytetty kahdenlaisia
metodeja: ekstensiivistd haastattelua tai itsetutkiskeluun perustuvaa menetelmdi tai
toiseksi vakioitua haastattelurunkoa ja sen yhteydessd tdytettivdd lomaketta,
lomakkeessa on 41 viittdiméd (COl, Career Orientations Inventory) (Honkonen 1999:

10).

3.2. Hollandin ammatillisen valinnan teoria

Hollandin teoria ammatin valinnasta (1973) on ollut useita vuosia vallitsevassa
asemassa ammattipsykologien sekd uraneuvojien ja -ohjaajien keskuudessa. Pohja
teorialle on syntynyt Hollandin kokemuksista uraneuvojana (councelling) USA:ssa
1950-luvulla. My6hemmin teoriaa on kehitetty merkittdvésti ja viimeisimmén

parannetun version Holland toi esille vuonna 1997. (Arnold 2004: 95, 2007: 106).

Teorian voidaan katsoa jakaantuvan kahteen osa-alueeseen: persoonallisuustyyppeihin
ja tyoympdéristdihin. Persoonallisuudeltaan samankaltaiset yksilot viihtyvédt ja haluavat
tyoskennelld yhdessd, sen vuoksi Hollandin teoriassa tyd0ympérist6illd on samat nimet
kuin persoonallisuustyypeilld. Hollandin luomat kuusi persoonallisuustyyppié ja kuusi
yleistd tydymparistdd ovat: realisti, tutkija, taiteellinen, sosiaalinen, liiketoiminnallinen
ja perinteinen. Hénen mukaan useimmat yksilot voidaan kategorioida yhteen niistd
kuudesta tyypistd tai he voivat olla yhdistelmd niitd tyyppejd. Saman
persoonallisuustyypin omaavat yksilot luovat ympdrilleen tydympériston, joka sopii
heille ja joka palkitsee heille ominaisen ajattelutavan. Tdstd seuraa onnistumista ja
tyytyvéisyyttd tyossd sekd urakehityksessd. Kuten edelld todettiin, teorian mukaan
parhaiten tiettyyn tyOympéristdon sopivat saman persoonallisuustyypin edustaja,

médritellddn  siind  kuhunkin  ympéristoon  ldhinnd  seuraavaksi  sopivat



37

persoonallisuustyypit. (Arnold 2004: 95, Honkonen 1998: 5, Jarvi 1997: 68-69).
Persoonallisuustyyppien soveltuvuutta eri tydympdaristdihin kuvaa kuusikulmio, joka on

esitetty kuviossa 6.

Hollandin teoria asemoi uravalinnan persoonallisuuden ilmaisuksi, silld yksilot
suuntautuvat ja hakeutuvat ammatteihin sekd luomaan uraa ympéristdsséd, joissa he
voivat kiyttdd oman persoonallisuustyyppinsd mukaisia ominaisuuksia (Honkonen
1998: 5, Jarvi 1997: 68). Teorian ei ole katsottu olevan vahvasti teoreettisesti
puolusteltavissa kuusi-tekijdisend jaotteluna. Siitd huolimatta se on kuitenkin saanut
vahvan tuen empiirisistd tutkimuksista seké tutkijoilta. Ongelmaksi teoriassa katsotaan
my0s se, ettd se liittyy ainoastaan uralle tulemiseen. Teoria ei huomioi ulkoisten
tekijoiden vaikutuksia, eikd teorian pohjalta voida piitelld, katsotaanko yksilon
persoonallisuustyyppi ja tavoiteltu tydympéristd pysyvéksi koko uran ajan. (Baruch
2004a: 46.) Teoria palvelee joka tapauksessa ura- ja ammatinvalintaan liittyvad

pohdintaa ja toimii siten timéan tutkimuksen keskeisimpand tukena.

Hollandin kuusi persoonallisuustyyppid ja tyOympéristdd selitettyind ovat (Holland

1973: 1418, 1966: 16—17, 5259, Farr & Shatkin 2005: 13.):

Realisti (realistic R)

Realistisesti suuntautunut yksild luo itsensd ndkdisen tyOympériston.  Realisti
tyoskentelee mieluiten tyOtehtdvissd, jotka vaativat kdytinnon ja kédentaitojen
ongelmien selvittelyd ja ratkaisuita. He kdyvit kauppaa koneiden ja materiaalien kanssa
ja ulkona tyOskentely on heille ominaista. Realistit vélttdvit tydskentelyd sisdlld
toimistoissa, muiden ihmisten keskelld. TyOympériston enemmistd koostuu
samankaltaisista henkil6isté, sosiaalisesti ja taiteellisesti suuntautuneet yksilot vithtyvét
sielld harvoin. Tutkijat ja perinteisiin suuntautuneet yksilot tulevat toimeen myos téssi
ympdristdssd. Realisteilla tekniset taidot korostuvat, mutta sosiaalisissa taidoissa olisi
usein kehitettivdd. Realistit tydskentelevdit mm. tehtaissa ja maatiloilla. Késilld
tekeminen ja rakentaminen ovat heille tyypillista.

Ominaispiirteet: mukautuva, aito, kaytdnnollinen, materialistinen, suora, vakaa,

sitoutumaton, vaatimaton.
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Tutkija (investigative 1)

Tutkijalle on tyypillistd tydskennelld ideoita ja ajattelua vaativissa tyOymparistossd
ennemmin, kuin toiminnallisessa tydympéristossd. Tutkija haluaa etsid tosiseikkoja ja
selvittdd ongelmia henkisesti, eikd hdnelle ole tarpeellista johtaa ihmisid. Tutkija
tyoskentelee itselleen, havainnoi, opiskelee, tutkii ja ratkaisee ongelmia yleensd
tieteellisessd  ympéristossd. Tutkija viithtyykin parhaiten tiedeyhteisossd tai
laboratoriotehtdvissd. Tutkijat ovat matemaattisia ja tieteellisii mutta johtamisen
(leadership) taidoissa on usein puutteita.

Ominaispiirteet: analyyttinen, itsendinen, tdsmaéllinen, utelias, poyhkeilemiton, jarkeva,

kriittinen, menetelmallinen.

Taiteellinen (artisitc A)

Luova ilmapiiri tyOyhteisdssd on taiteellisesti suuntautuneelle yksilolle térkeda.
Taiteellisesti uraorientoitunut yksild toimii muun muassa designin, mallien ja muotoilun
parissa, tyoOtehtdvissd joka pitdd sisdlldéin taiteellisia piirteitd. Itseilmaisu on heille
ominaista.  Riippumattomuus, ilmeikkyys ja  vaikuttavuus tulevat esille
tyoskentelytavoissa. Témédn ryhmén yksilot tyoskentelevit sdveltdjind, muusikoina,
ndytelmédkirjailijoina, kuvataiteilijoina, kirjailijoina ja ndyttelijoind. He eivdt vailitd
niinkddn organisoiduista tyOpaikoista, pelisddnnoistd eikd fyysisestd tyOstd. Taiteelliset
yksildt arvostavat esteettisié taitoja.

Ominaispiirteet: idealistinen, ilmaisuvoimainen, mielikuvituksellinen, omaperiinen,

vaistonvarainen, epikaytinnéllinen, tunneperdinen.

Sosiaalinen (social S)

Auttamisen, luotettavuuden ja ystivillisyyden ilmapiirid luo ympérilleen sosiaalisesti
suuntautunut yksild. Sosiaalisesti suuntautunut yksilolle on ominaista kommunikoida
enemmaéin kuin tyoskennelld esineiden, koneiden tai datan parissa. Sosiaalinen yksilo
pitdd opettamisesta, neuvojen antamisesta, auttamisesta ja muusta sellaisesta, jossa voi
palvella ihmisid. Thmisldheiset tyot ovat térkeitd, joten yksilo tydskentelee usein mm.
opettajana, neuvonantajana, psykologina. Koneiden ja fyysisten ponnistusten parissa

tyoskenteleminen ei ole hédnelle luonteenomaista. Yksilolle on ominaista hyvit
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sosiaaliset tiedot ja taidot, mutta kehitettdvdd kaavamaisissa ja tarkkuutta vaativissa
tOissd.
Ominaispiirteet: auttavainen, eettinen, hienotunteinen, sosiaalinen, yhteistyokykyinen,

ymmartdvéinen, suostutteleva, muita ylempéni oleva.

Liiketoiminnallinen (enterprising E)

Liiketoiminnallisesti suuntautunut yksildlle on ominaista aloittaa ja toteuttaa hankkeita,
erityisesti yrityshankkeita. Yksilo tydskentelee ihmisten parissa, vaikuttamalla ja
johtamalla heitd. Hin kykenee myymaidn tavaroita, palveluja sekd ajatuksia, pyrkien
samalla vilttdimadn kaikkea tieteellistd ja analyyttisti ajattelua. He ovat hyvid
padtoksenteossa, ihmisjohtajia (leadership) ja puhujia, mutta kehitettdvid puolia heiltd
16ytyy usein tarkkuutta vaativassa tyOymparistossd. Yksilo arvostaa menestystd liike-
eldmdsséd sekd politiikassa ja pitdd itsedén energisend ja kunnianhimoisena henkiloni.
Liiketoiminnallisesti suuntautunut yksilo pitéd riskien ottamisesta ja voitosta. Toiminta
on heille tirkedmpai kuin itse ajatus.

Ominaispiirteet: dominoiva, flirttaileva, energinen, kunnianhimoinen, vakuuttava,

voitonhakuinen, seikkailuhenkinen, viittelynhaluinen, itsevarma, puhelias.

Perinteinen (conventional C)

Perinteisessd eli konventionaalisessa tyOymparistossd viihtyvd yksilo tydskentelee
mieluiten hyvin ohjeistetuissa tehtdvissd totutuilla tavoilla. Epéselvid asioita ja
keskenerdisid tehtdvdkokonaisuuksia hdn pyrkii vilttdimaidn tyOssddn. Perinteisesti
suuntautunut yksildlle on ominaista toimia enemmén datan kuin ideoiden parissa ja
tarkka, standardinomainen tydskentelytapa on hénelle enemmdn ominaista kuin tyo,
jossa hidn joutuu arvioimaan asioita itse. Yksilo tyOskentelee tyypillisesti
seuraavanlaisissa toimenkuvissa: kirjanpitéjd, verosuunnittelija, kustannuslaskija, talous
analyytikko. Selkeys sekd matemaattiset ja laskennalliset taidot ovat hinelle ominaista,
mutta luovuutta he voisivat kehittid itsessién.

Ominaispiirteet: siisti, tunnollinen, estynyt, tehokas, kuuliainen.

Hyvin pelkistetysti tiivistettynd voidaan todeta, ettd Hollandin R, A, I tyypit pitdvit

enemmain itsendisestd tyoskentelystd kuin ihmisten kanssa yhdessd tyOskentelysta.
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Tyypit S, E ja C ovat puolestaan enemmain sosiaalisesti orientoituneita. Tyypit A ja |
pitdvdt epdmuodollisesta toiminnasta joka sitouttaa tydskenteleméédn dlyn ja ideoiden
parissa. S ja E tyypit ovat verbaalisesti orientoituneita, seurallisia ja nauttivat ihmisten
parissa olemisesta. C ja R tyypit puolestaan pitdvit jasennellyistd tehtdvistd, jossa he
jokseenkin tietdvét mitd heiltd odotetaan ja he toivovat selkeitd tydrooleja. On tutkittu
ettd miehet ovat useimmin liiketoiminnallisia (E) ja tutkija (I) tyyppejd ja naiset

puolestaan enemmain sosiaalisia (S) tyyppejd. (Honkonen 1998:7.)

Perinteinen Realisti
Liiketoiminnallinen Tutkija
Sosiaalinen Taiteellinen

Kuvio 6. Hollandin kuusikulmainen malli (Hexagonal model) persoonallisuustyyppien
ja tydymparistdjen keskindisestd sopivuudesta toisiinsa (Holland 1973: 23)

Edelld oleva kuusikulmio kuvaa persoonallisuustyyppien soveltuvuutta eri
tyoympéristdithin. Lyhyimmén vélimatka omaavat tyypit omistavat suurimmat
yhtdldisyydet olla psykologisesti samankaltaisia. Esimerkiksi realisti on yhdenmukainen
perinteisen ja tutkijan kanssa, kuten kuvio 6. osoittaa. Vastakohdat kuten realistiset ja
sosiaaliset tyypit ovat kaukana toisistaan sen vuoksi, koska he ovat niin paljon
psykologisesti erilaisia keskendén. Kuusikulmainen malli palvelee kolmella tavalla
teoriaa: Ensinnékin se madrittdd persoonallisuuksista yhteensopivien yksiléiden mairén
mallissa. Toiseksi se osoittaa samankaltaisten ympdéristojen yhtendisyyden ja
kolmanneksi kuusikulmio osoittaa myds persoonallisuuden ja ympdériston vélisen
yhteyden. Suurin yhtéldisyys olisi sosiaalisella yksilolld, jolla olisi myds sosiaalinen
tyOympéristd. Suurin eroavaisuus olisi jos sosiaalinen yksilo tydskentelisi realistisessa
ympéristdssd. Hollandin mukaan tdmén kuusikulmaisen mallin tyypit ja viliasteikot

toisiinsa ndhden voidaan mééritelld. (Holland1973: 23-24.)
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Kuten aikaisemmin jo todettiin, Hollandin viitekehystd on kiytetty erityisesti opiskelu
ja koulutusympiristdjen tutkimuksissa (Jarlstrom 2002: 21-22). Téstd esimerkkind on
mm. Honkosen (1998) tutkimus kauppatieteen opiskelijoiden persoonallisuudesta ja
tyota koskevista odotuksista. Opiskelijoiden ammatillisia mielenkiinnon kohteita ja
patevyys késityksid puolestaan on tutkinut Darcy (2005: 325). Uramuutokseen ja uran
pysyvyyteen liittyvdd tutkimusta Hollandin viitekehystd hyvéksikédyttien on tehnyt
Donohue (2006: 504). Smart (1989: 69) on puolestaan tutkinut eldmin historian
vaikutusta Hollandin tydympiriston ja persoonallisuustyyppien kehittymiseen. Furnham
ja Koritsas (1990: 43) tutkivat protestanttista tyOmoraalia ja ammatinvalinnan
mieltymyksid. Merkityksellisid tyotaitoja olennaisessa ympdristossd on puolestaan
tutkinut Prediger (1999: 173). Hollandin viitekehystd apunaan kéyttineet tutkijat ovat
tutkimuksissaan keskittyneet usein yksilon ominaisuuksien, tarpeiden ja orientaatioiden

sekd organisaatioympdriston ja vaatimusten yhteensovittamiseen (LaPointe 2003: 3).
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4. URAMENESTYSKASITYKSET

Uramenestys on tulosta yksilon urakokemuksista. Uramenestys voidaan mééritelld
padtokseen saatettujen tydpanosten tuloksena, joita yksild on tydssddn kokenut. Edelld
mainittu tarkennus pitdd sisdlldén uramenestyksen kaksi nidkokulmaa, objektiivisen eli
ulkoisen ja subjektiivisen eli sisdisen uramenestyksen. Uralla menestymisen
mittaaminen, niin ulkoisen kuin sisdisenkin uran on riippuvainen havainnoijan

nékokulmasta. (Arthur ym. 2005: 179, Lau & Shaffer 1999: 225.)

Luvussa késitelldéin uramenestystd objektiivisen eli ulkoisen- ja subjektiivisen eli

sisdisen uran niakdkulmasta.

4.1. Ulkoinen ura ja uramenestys

Uramenestyksen késitemalli, kuvio 7. esittdd muuttujia jotka ennakoivat objektiivista eli
ulkoista ja subjektiivista eli sisdistd uramenestystd. Mallissa otaksutaan ettd ulkoinen
uramenestys koostuu palkasta ja valta-asemasta ja sisdinen uramenestys tyo- ja
uratyytyvdisyydestd.  (Judge ym. 1995: 487). Ensimmadiseksi késittelen ulkoista

uramenestysta.

Ulkoinen uramenestys koostuu mitattavissa olevista miéreistd, kuten tittelistd, palkasta
tai ylennyksestd (Lau & Shaffer 1999: 225, Crant ym. 2001: 848). Ulkoisen uran ja siten
myo0s ulkoisen uramenestyksen katsotaan tarkoittavan sitd, kuinka muut ihmiset ja
organisaatiot ndkevit yksilon uran: kehityksen, parantamisen ja toteutuksen kohti
tavoiteltua paamidrda (Baruch 2004a: 44, Baruch 2004b: 68). Ulkoinen uramenestys
heijastaa yleistd sosiaalista ymmaérrystd, ennemmin kuin yksil6lle itselle ominaista tapaa

ymmértdd uralla menestymistd (Arthur ym. 2005: 179).
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Yksilolliset ominaispiirteet

Demografiset tekijét:

Ik&, sukupuoli, rotu,
siviilisddty jne.

Inhimillinen pd&oma:

Koulutus, koulutuksen Objektiivinen Subjektiivinen

madrd, virka/kokeneisuus > uramenestys > uramenestys
Palkka, virkaylennys Tyotyytyviisyys,

Motivaatio: Uratyytyviisyys

Kunnianhimo,
tyOtuntien méaéra,
tyohon keskittyminen

Organisaation ominaispiirteet

Organisaation koko, julkinen
organisaatio, teollisuus organisaatio,
organisaationmenestys,
maantieteellinen alue

Kuvio 7. Uramenestyksen késitemalli (Judge ym. 1995: 488).

Ulkoiseen uramenestykseen vaikuttavat yksillliset ominaispiirteet ja organisaation
ominaispiirteet. Yksilollisiin ominaispiirteisiin katsotaan kuuluvan demografiset tekijét
(ikd, sukupuoli, rotu, siviilisdéty), inhimillinen pddoma (koulutus, koulutuksen mééari,
virka/kokeneisuus) ja motivaatio (kunnianhimo, tyOtuntien mdird, tyohon
keskittyminen). Organisaation ominaispiirteet sisdltdvét puolestaan organisaation koon,
organisaation menestyksen, maantieteellisen alueen ja organisaation muodon (julkinen

organisaatio, teollisuus organisaatio). (Judge ym. 1995: 488.)

Yksilollisten ominaispiirteiden demografisissa muuttujissa ikd ennustaa myodnteisesti

menestystd uralla, silld ulkoisia tuloksia kertyy ajan mittaan enemméin. Toisena
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suhteellisen johdonmukaisena padtelmind pidetddn sitd, ettd naimisissa olevat yksilot
saavuttavat korkeamman menestystavoitteen kuin naimattomat henkil6t. Kolmanneksi
valkoihoisten miesten katsotaan saavuttavan menestystd uralla useammin kuin naiset tai
vihemmistoon kuuluvat yksilot. (Judge ym. 1995: 487-489, Kuijpers ym. 2006: 171—
172.)

Inhimillisen pddoman muuttujissa koulutuksen katsotaan ennustavan mydnteisesti
ulkoista uramenestystd. On myds tutkittu, ettd organisaatiot palkitsevat
litketaloudellisesti, oikeudellisesti ja teknisesti koulutukseltaan suuntautuneita yksiloita
paremmin kuin muille koulutusaloille suuntautuneita yksilditd. Voidaan siis odottaa,
ettd kyseisten alojen yksil6illd, etenkin avainhenkildilld on korkeampi

uramenestystavoite kuin muiden koulutusalojen yksil6illd. (Judge ym. 1995: 489-490.)

Yksiloilld joilla on korkea motivaatio on myds usein korkeat tydtuntien méaarét. Useita
tyotunteja tehneet ja niin ollen iltaisinkin tyOssddn toimineet antavat ainutlaatuisen
signaalin motivaatiostaan, silld tillainen tyoskentely merkitsee uhrauksia perheen
ajankdytOstd ja kasvattaa arvostusta kollegoiden ja esimiesten keskuudessa. Yksilot
jotka haluavat tyoskennelld useita tunteja, 16ytivat tyostdén usein motivaatiota ja heilld
katsotaan olevan suurempi todennédkdisyys menestyd kuin muilla avainhenkil6illd. Halu
viettdd aikaa tyOpaikalla, tehdd useita tyOtunteja sekd saada tyOstdéin motivaatiota

katsotaan ennustavan menestyksekéstd uraa. (Judge ym. 1995: 491-492.)

Organisaation ominaispiirteissd organisaation koolla on usein sanottu olevan merkitysti
palkkatason suuruuteen. Tilloin suuremmat organisaatiot maksaisivat tyontekijoilleen
enemmain kuin pienemmaét organisaatiot. Huomio on kiinnitettdva kuitenkin enemmaén
organisaation maksukykyyn, laadukkaampiin tyontekijoihin tai puutteelliseen
seurantaan kuin organisaation kokoon. Todisteita ei ole 180ytynyt niin positiivista kuin
negatiivista organisaation koon ja menestyksen suhteen. Toinen organisaatiomuuttuja
on organisaation menestys. Tutkimukset viittaavat sithen, ettd organisaation

suorituskyky vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden tulotasoon ja ndin ollen ulkoiseen

uramenestykseen. Myds julkisen kaupankdynnin kohteena olevassa organisaatiossa,
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avainhenkildiden ulkoinen uramenestys on positiivisempaa, kuin yksityisissd

organisaatioissa. (Judge ym. 1995: 493-494.)

Viimeaikaiset ura- ja uralla litkkuvuuden muutokset sekd rajattoman uran -teoriat
viittaavat siihen, ettd merkit ulkoisesta uramenestyksestd nousevat vdhemmén
tairkedmmiksi uratoiminnassa, kuin sisdisen uramenestyksen merkit (Arthur ym. 2005:
182). Henkisen pddoman kasvattaminen kouluttautumisin, tyokokemuksin ja sosiaalisin
tiimityOskentelytaidoin luovat yhd enenevdssd maddrin kilpailukykyd ja niin ollen

positiivista menestysté uralla.

4.2. Siséinen ura ja uramenestys

Sisdiselld uralla tarkoitetaan yksilon ndkemyksid omasta urastaan: se on kehitysti,
parantamista ja toteuttamista kohti tavoiteltua pddamédrdd. Tdmid ndkemys sisdltdd
kehyksen subjektiivisesta urapddmadidrdstd ja arvion yksilon omasta saavutuksesta
padmadradn pyrkiessd. Sisdinen ura on subjektiivista, nédin ollen sisdisen uran menestys
riippuu yksilon omista tunteista ja arvoista ja vastaavasti uratavoitteista, joita hdn on
asettanut itselleen. (Baruch 2004a: 43, 2004b: 68, LaPointe: 2003. 2, Crant ym. 2001:
848.) Tillaisia tunteita, arvoja ja uratavoitteita voivat muun muassa olla sellaisissa
tekijoissd kuten tulotasossa, tyOntekijin turvallisuudessa, tyOpaikan sijainnissa,
statuksessa, etenemisessd erilaisissa tyOtehtdvissd, opiskelemaan padsemisessd,
ajankdytostd mielenkiintoista tyotd tai yksityis- ja perhe-eldmdd kohtaan. Listaa voisi
jatkaa paljon pidemmaksikin. Yksiloiden subjektiiviset urat samanlaisissa sosiaalisissa
ja tyollisyys olosuhteissa — kuten naisilla, vihemmistoilld, ladkéareilld, valkoihoisilla
miehilld, sihteereilld — voivat limittyd, he voivat jakaa samanlaisen subjektiivisen
uraorientaation. (Arthur ym. 2005: 179.) Subjektiivisen uramenestyksen kriteerit ovat
sisdisid, tatd voidaan kutsua psykologiseksi menestymiseksi, eivét ulkoapdin annettuja

(LaPointe 2003: 9).

Hall (1971) on kehittinyt mallin (kuvio 8.), joka kuvaa sisdisen uramenestyksen
muodostumista. Tdméd Psykologinen menestys sykli pddamédridn puitteissa — malli

osoittaa miten yksilon toiminta tyGtehtdvissd on tietoista aikomusta kohti pddmaéraa.
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Riittdva haasteellisuus ja yksilolle merkitsevd pddmadrd kasvattaa yksilon pyrkimyksen
tasoa ja ndin ollen suhteellista suoritusta. Menestyksellinen suoritus johdattelee
saavuttamaan arvossa pidettyd pddmaédrdd, tdmd kasvattaa yksilon tuntemuksia
psykologisesta menestyksestd ja johtaa kasvaneeseen itsearvostukseen. Lisddntynyt
itsetunto lisdéd yksilon osallistumista tydtehtdvissd, joka taas lisdd sitoutumista tuleviin

uusiin pddmadriin. (Hall & Foster 1977: 282-283.)

Osallistuminen
Padmadrda —¥ Pyrkimys —» Suoritus —% Psykologinen
* menestyminen Itsearvostus

Kuvio 8. Psykologinen menestys sykli pddméadréin puitteissa (Hall & Foster 1977: 283)

Sisdisen uramenestyksen on katsottu sisdltdvin kaksi erilaista tekijdd tyo- ja
uratyytyvaisyyden (kuvio 7.) (Judge ym. 1995: 493). Ensimméinen riippuvuustekiji on
tyOtyytyviisyys. TyOtyytyvdisyys mittaa tyytyvéisyyttd tyohon, tuntemuksia tyotd
kohtaan ja tuntemuksia tyotd kohtaan verrattuna muihin yksiloihin. Uratyytyvéisyys
puolestaan mittaa vastausta tyytyvdisyyteen uralla menestymisestd ja tyytyviisyyteen
uralla edistymisestd suhteessa urapddmadiriin, ansiotasoon, kokonaiskehitykseen ja
saavutettuihin uusiin taitoihin. (Judge ym. 1995: 493, Léhteenméki 1995: 68-69.)
Yksilolliset ominaispiirteet, organisaation ominaispiirteet ja ulkoinen uramenestys ovat

vaikuttamassa sisdisen uramenestyksen kokemiseen.

Tyo-
Sisdinen tyytyviisyys
Ura- Ura- ura-
suunnittelu |:> strategiat |:> menestys
toiminta Ura -
tyytyviisyys

Kuvio 9. Sisdisen uramenestyksen toteuttamisen malli
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Kuten kaikki tavoiteltavat pddmairat tarvitsevat toteutuakseen suunnittelua ja strategiaa,
niin myds sisdinen uramenestys. Sisdinen uramenestys, ty0- ja uratyytyvaisyys ovatkin
tulosta urasuunnittelusta ja urastrategian toteuttamisesta. Urasuunnittelu voidaan
rinnastaa  tavoitteiden asettamiseen, joilla on positiivinen vaikutus uran
kdynnistymiselle. Tdméd johtuu siitd, ettd urasuunnittelu auttaa yksilod tunnistamaan
uransa tavoitteita, joka puolestaan palvelee tiedollista toimintaa siind, miten
uratoimintaa tulee jérjestelld ja arvioida. Urastrategian pitdisi auttaa uran kehittdmista ja
taytdntdonpanoa. Sen tulee auttaa urakehityksen arvioinnissa kohti tavoiteltua
pddméadrdd. Onnistunut uratavoitteen saavuttaminen johtaa tyd- ja uratyytyvéiisyyteen.
(Aryee & Debrah 1993: 120-121). Urasuunnittelu ja urastrategioiden kayttd on
lisddntynyt, silld yksilon rooli oman uransa luomisessa ja itsensd kehittimisessd on

nykypéivad (Peltonen 2007: 110). (Kuvio 9.)

4.3. Aikaisempia tutkimuksia uramenestyksesté

Uramenestyksesti tehdyt tutkimukset keskittyvét objektiiviseen ja subjektiiviseen uralla
menestymisen nidkokulmiin. Judge ym. (1995) korostavat ettd uratutkimukset ovat
usein puutteellisia, silld niissd ei ole otettu objektiivista ja subjektiivista ndkokulmaa
huomioon samanaikaisesti. Heiddn mukaan itse menestystd voi vai todella ymmartaa
ndiden kahden tyyppisten mittausten kautta. (Hennequin 2007: 569.) Taulukko 5.
esittelee tutkimuksia uramenestyksen alalta ja huomioi miten uramenestystd on jaoteltu
kyseisissa tutkimuksissa. Taulukossa esitetyissd tutkimuksissa on huomio kiinnitetty

niin objektiiviseen kuin subjektiiviseen uramenestykseen samanaikaisesti.
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Taulukko 5. Tutkimuksia uramenestyksesta

Tekija (vuosi)

Tutkimuskohde

Uramenestyksen jaottelu

Gattiker ja Larwood (1988) Johtajien uraliikkuvuus ennustaa

Boudreau, Boswell ja
Judge (1999)

Seibert, Kraimer ja
Liden (2001)

Hennequin (2007)

menestystd ja tyytyviisyytta

Persoonallisuuden vaikutukset
johtajien uramenestykseen
Euroopassa ja Yhdysvalloissa

Sosiaalisen pddoman teoria
uramenestykseen

Mitd “uramenestys” tarkoittaa
tehdastyo6ldisilld

TyOmenestys
Menestys eldméssi
Sosiaalinen
Taloudellinen
Hierarkkinen

Tyotyytyviisyys
Uratyytyviisyys
Tyontekijoiden kyky
Palkkiot

Ylennykset
Tyytyviisyys eldiméédn

Ylennykset
Palkka
Uran tulokset

Materiaalinen,
Psykologinen
Sosiaalinen
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5. NAKEMYKSIA URAORIENTAATIOSTA JA URAMENESTYKSESTA
— EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen empirian tarkoituksena on tuoda esille Vaasan yliopiston kauppatieteen
opiskelijoiden  uraorientaatioita  ja  uramenestyskdsityksid, sekd tarkastella
uraorientaation ja uramenestyskasitysten yhteytté toisiinsa. Tutkimuksen ldhestymistapa
on kvalitatiivinen. Tutkimuksen tarkoituksena on siten laajentaa tietimystd siiti,
millaisia uraorientaatioita kauppatieteen opiskelijoilla on ja miten he madrittelevit

uramenestysta.

Téssd luvussa kisitelldadn tutkimuksen metodologisia valintoja, kvalitatiivista
ldahestymistapaa, tarkastellaan kuinka tutkimusaineisto hankittiin sekd lopuksi otetaan

kantaa tutkimuksen reliabiliteettiin ja validiteettiin.

5.1. Tutkimuksen metodologia

Metodin eli menettelytavan avulla tieteessd tavoitellaan ja etsitddn tietoa tai pyritdén
ratkaisemaan kdytdnnon ongelma. Metodologia on yksittdisten metodien ja
tutkimustekniikoiden taustalla olevien l&htokohtien ja oletuksien selvittdmista.

(Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2004: 172 — 173.)

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on rakentaa tietimystd kauppatieteiden opiskelijoiden
uraorientaatiosta ja uramenestyskasityksistd, minkd wvuoksi pdddyttiin laadulliseen
tutkimukseen. Koska tutkimuksessa korostuu tutkimusaineiston siséllollisyys ja
selitettdvyys, on aiheellista pohtia, vastaako tutkimuskohteille annetut kysymykset
tutkimukselle asetettujen tavoitteita. Edelld mainittujen asioiden pohjalta voidaan
tutkimusta pitdd laadullisena tutkimuksena, joka on ldhestymistavaltaan sisdllon

analyysia.

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan yksinkertaisimmillaan

aineistoa, joka on ilmaisultaan tekstid. Hirsjairven ym. (2004: 155) mukaan
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kvalitatiivinen tutkimus sopii kiytettdviksi erityisesti silloin, kun pyritddn saamaan
kokonaisvaltainen kuva tutkittavista kohteista sekd kuvaamaan todellisen eldmén
moninaisia ilmiditd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan ihmistd tiedonkeruu
vélineend, jolloin tutkija perustaa tiedonhankinnan ennen kaikkea omiin havaintoihinsa.
Lisdksi  kvalitatiivisessa  tutkimuksessa  kohdejoukko  valitaan  useimmiten
tarkoituksenmukaisesti, jolloin tapaukset ovat kisiteltivd ainutlaatuisina ja aineisto

tulkittava tdméan mukaisesti.

5.2. Aineiston hankinta

Tutkimuksen kohderyhmiksi valittiin Vaasan yliopiston kauppatieteen opiskelijoita.
Kohderyhméddn kuuluvat henkil6t vastasivat kahteen annettuun kysymykseen Vaasan
yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan jirjestimailld Itsetuntemus ja urasuunnittelu —

kurssilla kevadlld 2008. Kysymykset olivat seuraavat:

1.) Millaista tyduraa toivot itsellesi? (Millaisten tehtdvien parissa? Millaisessa
yrityksessd tms.? Kotimaassa/ulkomailla)

2.) Miten sind madrittelet uramenestyksen? Mité se juuri sinulle tarkoittaa?

Kohderyhméan kuului 196 opiskelijaa, joista tutkimusaineiston yleiskatsauksen jdlkeen

valittiin tutkimukseen 50 opiskelijan vastaukset. Néistd 50 % oli miehid ja 50 % naisia.

5.3. Reliabiliteetti ja validiteetti

Tieteellisessd tutkimuksessa on otettava huomioon, ettd tutkija pystyy osoittamaan
tutkimustuloksen reliabiliteetin ja validiteetin. Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoittaa
mittaustulosten toistettavuutta, eli kykyd antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Reliabiliteetissa on kysymys tutkimusinstrumenttien vakaudesta ja
johdonmukaisuudesta. Validius (patevyys) tarkoittaa tutkimusmenetelméan kykyé mitata
juuri sitd, mitd on tarkoitus mitata. Validius merkitsee kuvauksen ja siihen liitettyjen

selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Reliaabeliuden ja validiuden késitteet ovat
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perinteisesti sopineet paremmin kvantitatiiviseen eli méérilliseen tutkimukseen, kun
taas kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa reliaabelius ja validius voidaan

ymmértdd eri tavalla. (Hirsjarvi ym. 2004: 216-218.)

Laadullisen tutkimuksen l&dhtokohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen
myOntdminen, ettd tutkija on tutkimuksensa keskeisin tutkimusvéline. Laadullisessa
tutkimuksessa pédasiallisin luotettavuudenkriteeri on tutkija itse ja ndin ollen
luotettavuuden kriteeri koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta. 2000: 210.)
Tutkijoita onkin kritisoitu siitd, ettd laadullisia tutkimusmenetelmid kéaytettidessd
luotettavuuskysymyksid, metodeja sekd tutkimustuloksia ei perustella riittdvésti.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa oletetaan, etti todellisuuksia voi olla useita ja tulokset
eivdt tuota objektiivista totuutta. Tdméan vuoksi perinteiset luotettavuuskisitteet yhden
konkreettisen totuuden maédrittelemisestd eivdt sovellu kvalitatiivisen tutkimuksen
arviointikriteeriksi.  (Gronfors 1985: 173-178.) Kuvalitatiivisen  tutkimuksen
luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta (Hirsjérvi

ym. 2004: 217, Eskola ym. 2000: 210).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius tarkoittaa ldhinnd tutkija toimintaa kuin
tutkittavien antamia vastauksia, toisin sanoen sitd, kuinka luotettava tutkijan analyysi
tutkimusmateriaalista on (Hirsjdrvi ym. 2004: 213). Tissd tutkimuksessa
reliabiliteettitarkastelu  kohdistuu  etenkin  uraorientaatioiden médrittelyyn ja
uramenestyskésitysten jaotteluun. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan parantaa
kayttamélld useita tulkitsijoita ja vertailemalla ndiden tulkintoja (Gabriel 1990: 516).
Téssd tutkimuksessa ainoastaan tutkija on analysoinut ja tulkinnut aineiston vastaukset,
jolloin tutkija subjektiivisella ndkemykselld on mitd todenndkoisimmin ollut jossain

madrin vaikutusta tulkintaan.

Validiteetti voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin.
Ulkoinen validiteetti eli tutkimuksen yleistettdvyys pyrittiin osoittamaan tarkastelemalla
muiden tutkijoiden tutkimustuloksia aiheeseen liittyvistd tutkimuksista. Muun muassa
Jarlstrtomin  (2002.) tutkimus persoonallisuudesta ja uraorientaatioista antaa

samansuuntaisia tutkimustuloksia kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoiden
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urasuuntauksista. Toisaalta asiattomat vastaukset tai valehtelu voivat aiheuttaa tulosten
védristymistd ja ndin alentaa validiutta. Tétd pyrittiin eliminoimaan vastausten
yleiskatsauksella ja poistamaan selvésti asiattomat tapaukset sekd muiden kuin
kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoiden vastaukset kokonaan tutkimuksen
ulkopuolelle. Voidaan siis todeta, ettd padpiirteissddn kysymysten vastaukset edustivat
hyvin Vaasan yliopiston kauppatieteen opiskelijoita, joiden tavoitteena on

kauppatieteiden maisterin tutkinto.

Sisdinen validiteetti voidaan kisitteellisesti jakaa useampaan osaan. Siséllon validiteetti
tarkoittaa kédytettyjen mittareiden ja yleensdkin késitteiden kattavuutta myos
teoreettisella tasolla. Téssd tutkimuksessa sisdisen validiuden parantamiseksi
tarkasteltiin ~ uraa, urateorioita, uraorientaatioita sekd uramenestyskéasityksid
mahdollisimman laajasti kirjallisuuden pohjalta. Uraorientaatioiden tutkimisessa
kaytettiin laajalti hyvéksyttyd typologiaa. Vastauksien analysointi uraorientaatioihin ja
uramenestyskdsitysten analysointi ja analysoinnin validius on tdysin tutkijan
suorittaman luokituksen varassa. Vastausten analysoinnissa tukeudutaan edelleen
mahdollisimman  huolelliseen ja perusteltuun arvioon uraorientaation sekd
uramenestyskésitysten méérittelyssd. Validiteettitarkastelussa on olennaista etukiteinen
huolellisuus, jélkikdteen voidaan korkeintaan todeta mahdollisen validiuden puutteet.

Viimeksi mainittuun palataan tutkimuksen osalta myéhemmin.

Tétd tutkimusta voidaan pitdd luotettavana, kuitenkin ottaen huomioon mainitut

rajoitukset.
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6. AINEISTON ANALYYSI JA TUTKIMUS TULOKSET

Téssd luvussa keskitytddn tutkimusaineiston analysoimiseen ja tulkitsemiseen.
Aineiston analysoinnissa ja tulkitsemisessa pyritddn tuomaan esille opiskelijoiden
uraorientaatiot ja késitykset uramenestyksestd sekd mahdollisesti niiden véliset

yhteydet.

6.1. Aineiston analysoinnin toteuttaminen

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan analysoida monilla eri tavoilla.
Aineiston analyysin pédperiaate on kuitenkin valita sellainen analyysitapa, joka
parhaiten tuo vastauksen tutkimustehtivdidn (Hirsjarvi ym. 2004: 212). Téssd
tutkimuksessa aineistoa alettiin analysoida siséllollisin perustein. Ensimmadisend
vastauksille tehtiin yleiskatsaus, jonka tarkoituksena oli poistaa asiattomat ja muiden
kuin kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoiden vastaukset. Tamén jédlkeen
vastauksia 1dhdettiin analysoimaan yksi kerrallaan jakaen ensimmdiseen kysymykseen
kuuluva  vastaus sisdllon ~ perusteella ~ yhteen =~ Hollandin  tyo-  ja
persoonallisuusympéristoon. Tamén jilkeen analysoitiin toisen kysymyksen vastaus
siséllollisesti  jakaen se uramenestyskdsityksen mukaisesti joko  sisdiseen
uramenestykseen, ulkoiseen uramenestykseen tai sen mukaan kisitteleekd vastaus
molempia uramenestyksen muotoja. Miesten ja naisten vastaukset ryhmiteltiin vield
erikseen. Tutkimusaineiston analysointi pohjautui pitkélti teorian tuomaan tietoon. Ndin

aineistosta saatiin vastaus annettuihin tutkimuskysymyksiin.

Aineiston riittdvyys ratkaistiin saturaatiopisteen avulla. Kvalitatiivisen aineiston
keruussa kéytetdén usein saturaatio késitettd, jolla tarkoitetaan aineiston riittdvyyteen
liittyvad kylldisyyden tunnetta. Télld tarkoitetaan sitd, ettd aineiston katsotaan olevan
kyllaantynyt silloin, kuin uudet haastattelut eivdt tutkimusongelman kannalta uutta
tietoa. Vaikka tdhén ajatteluun liittyy ongelma, pidetdéin sitd kuitenkin kdytdnnon
koeteltuna keinona jotenkin mairitelld keréttdvin aineiston maird (Hirsjarvi ym. 2004:

169).  Aineiston analyysissd pyrittiin saamaan kattavaa kuvaa kauppatieteiden



54

opiskelijoiden uraorientaatiosta ja uramenestyskasityksistd, sukupuoli huomioiden.

Tamaén tutkimuksen kannalta aineiston saturaatiopiste oli 50. vastaus.

6.2. Vaasan yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoiden uraorientaatiot

Téssd tutkimuksessa tarkastelemme uraorientaatiota Hollandin kuuden ty6- ja
persoonallisuustyypin mukaan, jotka ovat realisti, tutkija, taiteellinen, sosiaalinen,
litketoiminnallinen ja perinteinen. Hollandin typologia soveltuu hyvin opiskelijoiden
uraorientaatioiden tutkimiselle, silld sen katsotaan liittyvdn vahvasti uralle tulemisen
vaiheeseen, eikd jo pidempidin uralla olevien uraorientaatioiden tutkimiselle. (Baruch
2004a: 46.) Tutkimusaineisto osoitti teorian soveltuvan hyvin tdmén tutkimuksen

perustaksi.

Tutkimusaineiston mukaan kauppatieteiden opiskelijoiden urasuuntautuneisuus
realisteihin (R) ja tutkijoihin (T) on vihemman tyypillistd. 50 henkilostd yhdessdkéén ei
ilmennyt realistia tai tutkijaa. Realistit toimivat useimmiten kiytannonldheisessé tyossi,
missd kéddentaidoilla on suuri merkitys. Téllaisia ammatteja ovat esimerkiksi
maanviljelijdt tai koneasentajat. (Farr ym. 2005:13.) Kauppatieteen opiskelijat ovat
useimmiten teorialdhtdisid ja analyyttisia, timi saattaa selittdd sitd, miksi kauppatieteen
opiskelijoilla ei ilmennyt kyseistd uraorientaatiota. Tutkijan uraorientaation puuttumista
selittdnee se, ettd opiskelijat olivat vasta opiskelun alkuvaiheessa ja késitykset tutkijan
tyOstd ja sen sisdllostd ndin vasta hahmottumassa. Jarlstromin (2002: 33.) tutkimus
persoonallisuudesta ja uraorientaatioista kauppatieteen opiskelijoilla antaa samanlaista
viitettd kauppatieteen opiskelijoiden suuntautumisesta realisteihin ja tutkijoihin. Myos
hidnen tutkimuksessaan kauppatieteen opiskelijat olivat vihiten suuntautuneita

realisteihin ja tutkijoihin.

Kauppatieteen opiskelijoissa on taiteellisesti (A) uraorientoituneita yksiloitd, niin miehid
kuin naisia. Tutkimusaineisto osoitti, ettd 50 henkilon otoksessa, joka sisélsi 50 %
michid ja 50 % naisia oli kaksi taiteellisesti uraorientoitunutta miesti ja kolme naista.
TyOympéristoltddn he toivoivat mahdollisuuksia luovuuden ilmaisuun ja tyoskennelld

muodin, musiikin, elokuva-, radio- tai televisio-alan parissa. Opiskeluaikana
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taiteellisesti  suuntautuneet  yksilot  valitsivat  péddaineekseen  péddsddntoisesti
markkinoinnin. Luovuuttaan ja koulutuksen tuomia tietoja sekd taitoja yksilot kokivat
voivansa hyoddyntdd parhaiten toimimalla markkinoinnin ja mainonnan parissa. He
olivat valmiita tyoskenteleméén niin yksin kuin ryhmaéssé, kun vain luovuuden ilmaisu
tyoskentelyssd sallitaan. Perinteisesti késitetyt toimistotydajat, jossa tyohon mennédén
aamulla kello kahdeksan ja poistutaan iltapdivdlld kello neljd, eivét olleet heiddn

luonteelleen ominaista.

”Haluan ehdottomasti suuntautua mainonnan alalle. Toimiala on minulle vield hieman
epidselvd, mutta mielenkiintoisilta kuulostaisi esim. vaatetusala, musiikkiala, elokuva-
ala, tv- sekd radiomainonta. m”

”Minulle pddainevalintaa tehtdessd markkinointi on oikeastaan ainoa vaihtoehto. Olen jo
pidemmaén aikaa haaveillut tyoskentelevini tulevaisuudessa musiikin tai muodin parissa
ja uskon, ettd markkinoinnin opinnot on helppo yhdistdd koskien molempia noista
aloista. n”

”Olin  ennen kauppatieteelliseen hakemistani aina ajatellut tulevaisuudessa
tyoskentelevini jollain taiteellisella alalla. Hainkin muutaman kerran opiskelemaan
taideteolliseen korkeakouluun sekd Lahden muotoiluinstituuttiin. En kuitenkaan pééssyt
noihin kouluihin, joten ajattelin, ettd “kauppiksen” opinnoista hy0tyisin varmasti
tulevaisuudessa. n”

Taiteellisesti suuntautuneilla yksiloilld korostui esteettisyyden merkitys. Visuaalisina
yksildind heille oli ominaista tulkita tietoa ymparistostd ndkoaistin avulla. He olivat
valmiita korostamaan ja luomaan merkityksid visuaalisin keinoin. Yksilot ratkaisivat
ongelmia ja pddtoksid tiedon ja taidon lisdksi paljolti tunneperdisesti. Taiteellisesti
suuntautuneet yksilot kokivat yhteiskunnallisen merkityksen tydssdin tarkedksi. Yksilot
pohtivat kuinka he voisivat taiteellisine luonteenpiirteineen olla hyddyksi
yhteiskunnalle ja olla ndin rakentamassa yhteistd hyvinvointia. Taiteellisuuden ja
yhteiskunnan vaatiman tuloksellisuuden yhdistadminen koettiin haasteena. Taiteelliset
yksilot kiinnittdvit huomiota tydpaikkaa valitessaan niin omaan kuin tyOnantajan
arvomaailmaan ja moraaliin sekd niiden yhteensopivuuteen. He kokivat tydskentelyn

helpommaksi sellaisen tydnantajan parissa, jolla on samansuuntainen arvomaailma.

”Muistan jo pienend poikana katsellessani tv:std mainoksia ihaillen erilaisten maisemien
ja vérien kayttod. m”
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“Taiteelliset luonteenpiirteet ohjaavat tekemddn péaitokset ja asiat mielellddn yksin ja
rationaalisuus suorituksissa saattaa myos joskus unohtua. Toisaalta haasteellisissa
luovuutta vaativissa tehtdvissa koen olevani vahvoilla. m”

”Olen kuitenkin monesti miettinyt kyseisten alojen yhteiskunnallista merkitystd ja
pohtinut, ettd tulisiko minun hakeutua mieluummin johonkin yhteiskunnallisesti
hyddylliselle alalle. m”

”En missdén tapauksessa halua tehdi toitd sellaisessa yrityksessd, jonka moraali on
mielestdni kyseenalainen... Olen aina ajatellut, ettd tehdessimme tyotd, tuotamme
yhteiskunnalle hyotyé, josta meille maksetaan korvauksena palkkaa. n”

”Luulen, ettd markkinoinnin maailmassa saan tuoda omia lahjojani esiin parhaimmalla
tavalla. Minua kuvaavat adjektiivit visiondédrinen, avoin, pirted ja trendikds — ndma
luonteenpiirteet mielesténi sopivat hyvin kiehtovaan markkinoinnin maailmaan. n”

Sosiaalisesti (S) uraorientoituneita henkil6itd oli useimmiten naiset. Tutkimusaineiston
mukaan 12 naista 25:std oli sosiaalisesti uraorientoitunut, miehid puolestaan nelja.
Sosiaalisesti uraorientoituneille yksildille on erityisen tdrkedd toimia ihmisten parissa.
Ty0yhteisd, jossa istuttaisiin jokainen omassa toimistohuoneessaan, on heille kauhistus.
Yksilot toivoivat tydskentelevinsd ryhmissd tai tiimeissd ja yhteistyon tyotovereiden
kanssa he kokivat tdrkedksi. TyOssddn he haluavat enemmén kommunikoida, kuin
tyoskennelld datan, esineiden tai koneiden parissa. Liiallinen rutiininomaisuus
tyOtehtdvissd saa heidét pitkdstymdin, mutta toteavat rutiinien kuuluvan kuitenkin osana
tyontekoon. Hyva tydilmapiiri on heille ensiarvoisen tirkeéa.

2

sellainen ty6, joka wvaatii runsasta kanssakdymistd ihmisten kanssa, tuntuisi
mieluisimmalta. m”

“Haluaisin muuttuvia ja haasteellisia tehtdvid, silld liialliset rutiinit eivdt ole minua
varten. Haluan olla my6s tekemisissd mieluummin ihmisten kuin koneiden kanssa ja
mahdollisimman kansainvilisessd ympéaristossi. n”

“Toivon padsevdni asemaan, jossa voin tyoskennelld erilaisten ihmisten parissa ja
olemaan mahdollisimman paljon sosiaalisessa kanssakdymisesséd tydtovereideni kanssa.
Pahin pelkoni on, ettd joutuisin tekem&édn to6itd yksin konttorissa, jossa ei ndkyisi
koskaan muita tyontekijoitd tai asiakkaita. n”

”...haluan ehdottomasti toimia tulevaisuudessa jollakin tavalla ihmisten parissa. Télla
tarkoitan sitd, etten halua viettdd pédividni tietokoneen &dressd toimien anonyymien
asiakkaiden kanssa tai heille. Téhtd4n toimimaan ihmisten parissa. n”
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Sosiaalisesti suuntautuneet yksilot korostivat itsessddn palvelunhaluisuutta ja ulospiin
suuntautuneisuuttaan. Heille oli tarkedd néhda tyon tulokset. He halusivatkin usein olla
tekemisissé erilaisten projektien parissa. Projekteissa ollaan useimmiten paljon ithmisten
kanssa tekemisissd ja niissd on selked alku ja loppu, ndin lopputulos on helposti
ndhtivissd. Sosiaalisissa taidoissa yksilot kokivat olevansa vahvoilla ja ndin heille oli
luontaista ajatella hoitavansa yrityssuhteita ja erilaisia PR-  sekd opetus- ettd
neuvontatehtivid. Nidissd tyomuodoissa yksilot kokivat pddsevédnsd tydskentelemédn
parhaiten ihmisten pariin. He haluisivat toimia avainasiakas- ja projektipdéllikkoind,
henkildstohallinnon tehtdvissd. My6s markkinoinnin parissa tydskenteleminen on heille

mielekista.

”Pidén ihmisten kanssa tyOskentelystd, joten eritoten asiakasldhtdinen tyd kiinnostaa
minua. Toitd toki tehtdisiin kovasti, mutta tyonteko olisi hauskaa ja tydkaverit
kannustavia ja samantyyppisid. Tyonkuvaani liittyen olisi mukava kdydd tyomatkoilla
ulkomailla. Matkustamisen haluaisin mieluusti liittdd tuleviin tyotehtdviini. Voisin
kuvitella itseni hyvin myds jonkinlaisiin PR-tehtdviin, koska osaan kisitelld erilaisia
ihmisid ja nautin suunnattomasti uusiin ihmisiin tutustumisesta. Tulevalta tyolténi
myynnin tai markkinoinnin parissa odotan haasteita, uudistumista, kehittymisti,
mielekkyyttd, luovuutta, ihania tyokavereita, uusia tuttavuuksia, verkostoitumista ja
menestystd. n”

”Olen luonteeltani sosiaalinen, iloinen ja ulospdin suuntautunut, joten en voisi
kuvitella tekevidni toitd pienessd huoneessa yksin, esim. tutkijana. n.”

”Suhteiden hoito tuntuu kiinnostavalta. n ”

Valtaosa tutkimusaineiston miehistd on liiketoiminnallisesti (E) uraorientoituneita.
Tutkimusaineiston mukaan 16 miestd 25:sta on litketoiminnallisesti uraorientoitunut,
naisia puolestaan kuusi henkil6d. Liiketoiminnallisesti suuntautuneilla yksiloilld on halu
tyoskennelld sielld missd raha liikkkuu sekd mahdollisuus vaikuttaa organisaation
paétoksiin. He toimivat mielellddn ihmisten parissa, mutta organisaation menestys on
heille tirkedd. He arvostivat tyOympéristdd, jossa toimittaisiin joustavasti tydaikojen
suhteen, joten kahdeksasta neljddn -tydaika ei sovellu heille. Tekemisen meininki sai

heidit vithtyméén tyossian.

”Minua kiinnostaa enemmaénkin pienten firmojen nostaminen menestykseen ja olla
mukana rakentamassa omaa tulevaisuutta. Olen kunnianhimoinen ja haluan kehittya
koko ajan siind mitd teen. Ajatuksissani on yksityisyrittdjyys toiminimen muodossa
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ainakin ndin aluksi. Toinen vaihtoehto voisi olla yhteisyritys muutaman henkilon
kanssa, jota voisi sitten ldhted laajentamaan ja kehittdimaan. m”

Aineiston mukaan liiketoiminnallisille yksildille on tyypillistd aloittaa ja toteuttaa
hankkeita. He osoittivat kiinnostusta yrityksen perustamiseen tai jo valmiin yrityksen
jatkamiseen. Kdytinnossd liikeidean puute oli esteend oman yrityksen perustamiselle.
Kaksi liiketoiminnallisesti urasuuntautunutta henkildd oli jo perustanut oman yrityksen
ja  kolmella oli mahdollisuus jatkaa perheyritysta. Liiketoiminnallisesti
uraorientoituneilla yksildilld on voimakas halu kehittyd jatkuvasti sekd ylldpitad
osaamistaan. He ovat avoimia uusille muutoksille ja heilld on kyky tehdd paitoksid ja
ajaa asioita eteenpdin. Kunnianhimo ja energisyys kuvaavat heité ja heiltd 16ytyy myds
pitkdjanteisyyttd sekd tulevaisuuden pddmiirid. TyOssddn he toteavat tarvitsevansa
paljon innovatiivisuutta. Tyypillisid tyonkuvia jossa he voisivat tydskennelld ovat muun

muassa yrittdjd, asiantuntija, toimitusjohtaja, konsultti seké projektipdallikko.

” Toivon jatkavani isdni omistamassa yrityksessd... Jos jostain syystd yritys esimerkiksi
myydéddn tai en tule tydskentelemddn yrityksessd, tulen ehkd perustamaan oman
yrityksen, jonka tuotantoon kuuluvat samanlaiset tyot kuin télldkin hetkelld iséni
yrityksessd. m”

” ...olen nyt jo 3,5 vuotta toiminut yrittdjdnd opintojen ohessa. m ”
”Yrittdjyyttd piddn mahdollisena uravaihtoehtona, mikéli sopiva liikeidea 16ytyy. n”

” ...kansantaloustieteen ja rahoituksen opiskelija. Toivonkin tulevaisuudessa 16ytavéni
itseni pankki- ja rahoitusalalta... Nden, ettd monet, varsinkin rahoitusalan yritykset, ovat
imagoltaan nuorekkaita ja jatkuvasti uusiutuvia. Uskonkin, ettd yritys, joka pyrkii
jatkuvasti kehittymddn ja olemaan edelldkdvijd, on oikeanlainen tydyhteisé minulle
tyontekijdnd. Oman yrityksen perustamisen nden myds erittdin mielenkiintoisena
vaihtoehtona... m”

”Tyourani alkaa todenndkoisesti jonkin alan asiantuntijana, koska vastavalmistuneet
eivit yleensd kelpaa esimiestehtivddn. Esimiestehtdvistd olen kuitenkin kiinnostunut,
mutta tehtdvéstd suoriutuminen ilman syvéllisempédd johtamisen opiskelua voi olla
hankalaa, koska olen luonteeltani enemmén management kuin leadership johtaja, timén
vuoksi minulle sopisi paremmin asiantuntijajohtajan tehtdvd asioiden ja tehtdvien
johtajana kuin henkildst6johtajana. m”

”Rahan parissa tyOskenteleminen kiinnostaisi minua ja toivoisin tyodskentelevini
pankissa tai porssissd esimerkiksi sijoitusneuvojana. Erilaiset kansantaloudelliset seikat
ovat aina kinnostaneet minua ja tydsséni voisin mielelléni analysoida niitdd. My6s oman
yrityksen perustaminen ei olisi mitenkddn mahdoton ajatus. m”
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”Kuvittelen jokin pdivd tyOskentelevdni ylemmissd johtotehtdvissd, kuten talous- tai
toimitusjohtajana. Minulla on tarve kdyttda jatkuvasti mielikuvitustani, enkd usko tdysin
operatiivisten tehtdvien sopivan luonteeseeni. Suvussani on erittdin vahva
yrittdmiskulttuuri. Mind olen tddlld saadakseni mahdollisimman hyvit eviit
perheyrityksen jatkamiseen. m

Tutkimusaineiston naispuolisista henkil6istd neljd on perinteisesti (C) urasuuntautunut
ja  michistd kolme henkiléd. Perinteisesti urasuuntautunut yksilé  toivoi
tyOympéristoltdén vakautta ja ndin esimerkiksi yrittdjyys koettiin liian riskialttiiksi. He
olivat valmiita asennoitumaan siihen, ettd toimisivat saman tyonantajan palveluksessa
useampia vuosia, verrattuna muihin uraorientaatiotyyppeihin. Yksilot korostivat
enemman tyotehtdvien muutosta organisaation sisédlld kuin tydpaikan vaihdoksen kautta
tapahtuvaa tyotehtdvien muutosta. TyGtehtdvien ja uran suunnittelussa perinteisesti
uraorientoituneet yksilot suuntautuivat mielellddn sellaisiin tyotehtdviin  joissa
tyollisyysaste on korkealla ja ndin kilpailu tydpaikasta helpottuu. He opettelevat
sellaisia taitoja ja hakevat sellaista tietoa jota kyseisessd tyOtehtdvdssd toimiminen

konkreettisesti vaatii.

” Vaihtoehtona palkkatyolle olisi tietty yrittdjyys. Riskind kuitenkin piilee tdim&n maan
uupuva yrittdjaturva. Vaikka mahdollisuus tuottaa on monesti palkkatyotd suurempi,
varoittavia esimerkkejé 16ytyy varsinkin viime vuosikymmenen taitteesta riittdmiin. m”

” Tyotehtédvit, joissa vaaditaan monipuolista osaamista tuntuvat houkuttelevalta, silld tyon
sisdltdd voi vaihdella ilman, ettd tydpaikkaa tarvitsee vaihtaa. n”

” Ehkd suurin tulevaisuuden haaveeni onkin perusturvallisuus, myds alan hyva
tyollisyystilanne, mihin tilintarkastus antaa hyvit mahdollisuudet. Tydllistyminen nopeasti,
tai melkeinpd vilittomasti valmistumisen jalkeen on todenndkdistd, mikd on tirked tekija
tulevaisuuden suunnittelussa. n”

” Parannan omia mahdollisuuksiani tydeldmaéssa valitsemalla niitd tyopaikkoja joihin ei ole
kovin kysyntd. TyOkokemuksen kartuttua voin hakea haastavimpiin tyOpaikkoihin.
Opiskelen  kauppatieteiden  maisterin  tutkinnon  lisdksi  sisdisen tarkastuksen
ammattitutkintoa. Sisdisen tarkastuksen ammattitutkinto opettaa riskienhallinnasta. m”

”...tuleva tyGurani on luultavasti paljon laskemista ja papereiden késittelyd. Haluaisinkin
tyoskennelld esimerkiksi pankissa tai suuren yrityksen talouspuolella. Unelmaty6honi
kuuluisinkin juuri laskeminen, toimistossa tydskentely ja yrityksen raha-asioiden jarjestely,
mutta my6s hyvin tirkeénd osana ihmisten kanssa toimiminen. n”

Perinteisesti  suuntautuneilla  yksiloilld  korostui  kiinnostus numeeriseen ja
matemaattiseen tyoskentelyyn. He kuvasivat itsedédn tarkoiksi ja kriittisiksi tydssdén.

Useat keskenerdiset asiat saavat heiddt kokemaan stressid, mutta selvit toimintatavat ja
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ohjeistukset helpottavat stressin hallinnassa.  Perinteisesti suuntautuneet yksilot
nimesivét tyotehtdvid, joissa he voisivat tydskennelld seuraavasti: sisdinen tarkastaja,
investointilaskija, rahoitusneuvoja, konsultti, tilintarkastaja, yrityksen

lakineuvonnalliset tehtivit.

”En juurikaan pidé esiintymisestd, jota johtamiseen ja markkinointiin liittyvét tehtavét usein
vaativat. Olen kylld hyvinkin seurallinen, mutta en halua erityisemmin tuoda itseéni esille ja
olen usein enemmadnkin tarkkailija. Olen my0s ajoittain melkoisen pikkutarkka ja olen
tyytyvéinen, jos minulla on edes jonkinlaiset toimintaohjeet. Mietinkin usein, ovatko
kiinnostuksenkohteeni ja henkil6kohtaiset ominaisuuteni pahasti ristiriidassa keskendan? n”

” ..lakiekonomin toimenkuvaa vastaavia t6itd. En kuitenkaan halua liian hektistd ja
stressaavaa tyotahtia, jolloin burn-outit ja tybuupumus olisivat jatkuvasti osa arkea. Tamén
vélttdmiseksi itse suosisin projektiluonteista tyontekoa; yksi case kerrallaan ja perdikkdin.
Eri téiden samanaikainen ty0std aiheuttaa nimittdin huomattavasti enemmaén stressid. n”

” Valintani laskentatoimeen perustuu yleistd kiinnostustani matematiikkaa kohtaan. Se on
ollut aina lempiaineeni: nautin numeroiden tarkastelusta, vertailuista ja laskemisesta
ylipadtansi. En kuitenkaan halua tehdé pelkkda toimistotyotd, vaan jotain sellaista, jossa voi
olla vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa. ...sijoittajaneuvojana tai investointilaskelmien
tekijand. Haluaisin toimia sellaisessa yrityksessd, jonka eettiset arvot kohtaisivat omat
arvoni. Téllaisessa niin sanotussa “unelmatydpaikassa” tehokkuus saavutettaisiin
tyontekijoiden yhteistyolld. n”

Alla oleva taulukko kuvastaa Vaasan yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan
opiskelijoiden uraorientaatioiden jakaantumista Hollandin tyo- ja

persoonallisuustyppien mukaan.

Taulukko 6. Kauppatieteen opiskelijoiden uraorientaatioiden jakautuminen Hollandin
ty0- ja persoonallisuustyyppien mukaisesti.

Uraorientaatio Miehet ja naiset Miehet Naiset
Realisti - - -
Tutkija - - -
Taiteellinen 5 2 3
Sosiaalinen 16 4 12
Liiketoiminnallinen 22 16 6
Perinteinen 7 3 4
Yhteensi 50 25 25

Hollandin ty6- ja persoonallisuustyyppien luokittelun lisdksi tutkimusaineistosta nousi

esille tyoskentely ulkomailla. Toiveet ulkomailla tydskentelyyn eivit olleet sidottuna
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yhteen Hollandin tyd- ja persoonallisuustyyppiin, vaan kaikissa ryhmissd 10ytyi

yksilditd, jotka suunnittelivat tydskentelevdnsd ulkomailla.

”Kansainvilistyminen on yksi tdmdn pédivdn avainsanoja, joten tyOura kansainvilisilla
markkinoilla vastaisi toiveitani. Erilaisten kulttuurien kohtaaminen tydeldméssd olisi oma
haasteensa, mutta varmasti maailmankatsomusta avartava kokemus. n”

Ulkomaille mentéisiin oppimaan kieltd ja vieraassa kulttuurissa tyOskentelemistd,
luoden kontakteja. Pddsyy sithen, miksi ulkomaille ldhdettdisiin tyoskenteleméén oli
yksilon “markkina-arvon” nousu kotimaan tyomarkkinoilla. Ulkomailla tydskentely
olisi padsdintdisesti véliaikaista ja Suomeen kotiuduttaisiin muutaman ulkomailla

vietetyn vuoden jilkeen.

6.3. Vaasan yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoiden nidkemyksid

uramenestyskasityksesti

Tutkimusaineisto jaettiin uramenestyskésitysten mukaan sisdiseen ja ulkoiseen
uramenestykseen, sekd niiden yhdistelméién, sen mukaan, mitd uramenestyskasitystd
yksilot painottivat vastauksissaan. Sisdiselld uramenestykselld tarkoitetaan yksilon
itsensd kokemaa menestystd uralla (Baruch 2004a: 43, Baruch 2004b: 68). Ulkoisella
uramenestykselld tarkoitetaan sité, kuinka muut ihmiset ja organisaatiot ndkevit yksilon
uran (Baruch 2004a: 44, Baruch 2004b: 68). Pddasiassa uramenestys néhtiin sisdisen ja
ulkoisen uramenestyksen yhdistelmdnd. 50 henkilostd 30 painotti uramenestyksessd
sisdistd ja ulkoista uramenestystd. Niistd naisia oli 17 ja miehid 13. Toiseksi eniten
uralla menestyminen nihtiin sisdisen uramenestyskasityksen kautta. Miehistd kuusi ja
naisista seitsemdn korosti sisdisen uramenestyksen saavuttamisen tirkeytta.
Tutkimusaineiston mukaan pelkéstddn ulkoista uramenestystd korostivat enemmén

miehet kuin naiset. (Taulukko 7.)
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Taulukko 7. Kauppatieteen opiskelijoiden uramenestyskésitysten painotus sisdiseen
uramenestykseen, ulkoiseen uramenestykseen sekd sisdiseen ja ulkoiseen
uramenestykseen.

Uramenestys Miehet ja naiset Miehet Naiset
Siséiinen 13 6 7
Ulkoinen 7 6 1
Sisédinen ja ulkoinen 30 13 17
Yhteensi 50 25 25

Sisdistd  uramenestystd  korostivat miehet ja naiset melko tasavertaisesti.
Liiketoiminnallisesti suuntautuneissa yksiloissd oli kolme miestd, joiden ndkemykset
uramenestyksesti painottuivat sisdiseen uramenestykseen. Taiteellisesti
urasuuntautuneista painotti sisdistd uramenestystd yksi nainen ja perinteisesti
urasuuntautuneissa nainen ja mies. Sosiaalisesti urasuuntautuneissa henkildissid oli
eniten sisdisen uramenestyksen merkitystd korostavia yksiloitd, kaksi miestd ja viisi

naista. (Taulukko 8.)

Sisdinen uramenestys néhtiin ty0- ja uratyytyvdisyytend, kuten Judge ym. (1995)
teoriaosuudessa viittaavat. TyOtyytyvdisyyden katsottiin syntyvidn mielekkdistd ja
tarpeeksi haasteellisista tyotehtdvistd. Mielekkdiksi tyotehtdviksi katsottiin tyotehtévit,
jotka mahdollistivat opintojen tuomien tiedollisten ja taidollisten kykyjen kayton.
TyOyhteison hyvdn ilmapiirin sekd tyon merkityksellisyyden kokeminen lisdsivét
tyotyytyviisyyttd. Uratyytyviisyyden katsottiin syntyvin selkeistd padmadristd ja niiden
saavuttamisesta. Uratyytyvéisyyden syntymistd katsottiin edesauttavan realistiset
etenemismahdollisuudet ja mahdollisuudet vaihtaa tyotehtdvid niin horisontaalisesti
kuin vertikaalisesti organisaation sisdllda kuin yli organisaatiorajojen, kotimaassa ja
ulkomailla. Tutkimusaineistossa ty0- ja uratyytyvéisyyttd kuvattiin tydpaikalla olemisen
ilona ja varmuutena haasteellistenkin tydtehtdvien hyvéstd suoriutumisesta. Sisdinen

uramenestys oli itsensé toteuttamista ja omien tavoitteiden saavuttamista elaméassa.

Tutkimusaineistosta nousi esille haasteet tyd- ja perhe-eldimén yhteensopivuudesta.
Tutkimusaineiston naiset kuin miehet olivat huolestuneita siitd, kuinka ty6- ja perhe-

eldimd sovitettaisiin yhdeksi kokonaisuudeksi. Tutkimusaineiston naisista osa pohti
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myo0s nainen, perhe ja lasikatto -ilmi6td. Tyo haluttiin erottaa perhe-eldmastd erilleen,
eikd tyOssd haluttu edetd perheen tai ihmissuhteiden kustannuksella. Perhe ja
ihmissuhteet nousivat tyon edelle yksildiden arvomaailmassa.  Yhdeksi

uramenestymisen kriteeriksi katsottiin onnistunut ty6- ja perhe-eldamén yhdistelma.

”Itse haluan mitata uramenestystd ennen kaikkea omilla sisdisilld mittareilla. N&itd ovat se,
ettd ura ei nouse eldmin ainoaksi asiaksi vaan ty0ssd menestymisen lisdksi mahtuu
menestystd perhe-eldméssi. Tarkedd on my0s se, ettd tuntee tyonsd merkittdviksi ja haluaa
mennd to6ihin aamulla. Uramenestystd on myo0s se, ettd 10ytdd uran jolla viihtyy ja haluaa
edetd omista ldhtokohdista eikd ympdriston paineen takia. Kaikkia tavoitteita tuskin tulee
eldméssd saavuttamaan mutta elidkepdivind on pystyttdvad katsomaan ylpedsti taaksepdin ja
silloinkin vield jatkamaan eteenpdin. m”

” Haluan luoda itselleni hyvén ja haastavan uran. En kuitenkaan halua tehdd tata
lahimmadisteni kustannuksella ja haluankin pitdd uraani liittyvien seikkojen ja perheen
tirkeysjarjestyksen selvdné. n”

” Menestyksekds ty6ura voi my0s olla saumaton tydn ja perhe-elamén yhdistelma. m”

” Nykyadn vaaditaan ihmisiltd melkoisia uhrauksia tyon eteen. Néin nuorena sitd tietysti
jaksaa muutaman vuoden sykkid ja uhrautua tydeldmaélle, mutta itse en pidd toitd
tarkeimpénd asiana eldmédssd. m”

Ulkoista uramenestystd korostivat eniten liiketoiminnallisesti ja perinteisesti
uraorientoituneet yksilot. Yksiloistd kolme oli litketaloudellisesti ja kaksi perinteisesti
uraorientoitunutta miestd ja yksi perinteisesti uraorientoitunut nainen. Ulkoista

uramenestysti korosti myds yksi sosiaalisesti uraorientoitunut mies. (Taulukko 8.)

Tutkimusaineiston mukaan ulkoinen uramenestys ndhtiin hierarkkisena etenemisend
sekd palkan ja arvostuksen nousuna, kuten Lau ym. (1999) ja Crant ym. (2001)
teoriaosuudessa viittaavatkin. Hierarkkinen eteneminen ndhtiin rajattoman uran
ndkokulmasta, jolloin hierarkkisuus ei ollut ainoastaan organisaatioon sidottua.
Rajattoman uran ndkokulmasta eteneminen uralla kisitti muutoksia yli rooli- ja
ammatti- sekd organisaatiorajojen (Smith ym. 2006). Palkka ja tydstd saadut etuudet
olivat merkittdvdssd asemassa uramenestystd mitattaessa. Palkan oletettiin kasvavan
uramenestyksen myd6td. Tutkimusaineiston mukaan arvostuksen noususta kertoi
yksildiden saamat tittelit ja asemat organisaatiossa. Menestymisté uralla péételtiin silld,

kuinka paljon yksilolld on vastuuta organisaatiossa. Uralla menestyvin yksilon vastuu
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koettiin kasvavan menestyksen myotd. Tutkimusaineiston mukaan hyvd palkka,
arvostettu asema ja kasvanut vastuu organisaation toiminnasta on uramenestyksen

seurausta.

Tutkimusaineistosta nousi esille uralla menestymisen vaatimuksia. Menestydkseen
uralla on pyrittdivd hakeutumaan menestyksekkdiden ja tunnettujen organisaatioiden
palvelukseen. Tdmédn katsottiin edesauttavan uusiin tyOpaikkoihin pdidsemistd ja sitd
kautta uramenestyksen saavuttamista. Menestyksekkddseen uraan katsottiin kuuluvan
menestyksekkddssd organisaatiossa toimiminen. Tutkimusaineiston mukaan yksilot
toivoivat tyoskentelevin my0s organisaatioissa, jotka eivét ole menestyksen huipulla,
vaan he voisivat auttaa saavuttamaan organisaatiolle menestyksen. Saavuttaakseen
uramenestystd on yksilon tyoskenneltivd —mairatietoisesti ja  pitkdjénteisesti.
Tutkimusaineiston mukaan uran alkuvaiheessa uramenestyksen vaatimuksiin liitettiin
pitkat tyopdivat. Uralla menestyminen koettiin ndin myds saavutettujen tydtehtdvien

médrdnd, sekd menestyksekkédssd organisaatiossa toimimisena.

”Itse koen uramenestyksen juuri ansaitun rahan méérand. Mitd paremmin tekee tyonsa, sitd
isomman korvauksen saa. m”

”Menestys tarkoittaa ennen kaikkea rahaa. Menestykseen liittyy tietysti oleellisesti
tietynlainen status omassa yhteisossd, olkoot sitten miten laaja tahansa. m”

”Uramenestys on sitd, miten urakaari on kehittynyt alkutilanteesta kohti loppua. Minkilaisia
tyOopaikkoja on saanut? Ylennykset? Vastuullisuus? Palkka? Kokemus? Kaikki ndmi
kertovat onko itse ja ovatko muut huomanneet tyopanoksesi. Jos kaikki on mennyt hyvin
niin, silloin eteneminen ty6uralla on oikeutettua ja mahdollista. m”

”Toivon, ettd pddsen etenemidn urallani mahdollisimman ylos ja, ettd tydtdni tullaan
arvostamaan ja, ettd minun uraani kunnioitetaan saavutuksieni takia. n”

”...nékyy etenemisend, ylenemisend, etujen ja palkan kasvamisena. Yksi tidrked asia on my0s
kollegoiden ja muiden tyOkavereiden arvostus. ... nimekkddmpien asiakkaiden tai
suuremman vastuun saavuttamisena. My6s ulkomaan matkat ja yrityksen edustaminen ovat
asioita, joista voi huomata olevansa yritykselle tarpeellinen. m”

”Menestymisté uralla tdytyy tulla, jotta motivaatio tyon ja tuloksen tekemiseen sdilyy ja tima
on myo0s firman etujen mukaista, koska yrityksen tehtdvé on tuottaa voittoa mahdollisimman
tehokkaasti. m”

Suurin osa kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoista ndkee uramenestyksen sisdisen

ja ulkoisen uramenestyksen yhdistelmdnd. Liiketaloudellisesti uraorientoituneissa
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henkildissd kaikki kuusi naista ja kymmenen miestd kuudestatoista nakivit
uramenestyksen ulkoisen ja sisdisen uramenestyksen yhdistelmind. Taiteellisesti
uraorientoituneissa kaksi naista ja kaksi miestd, sosiaalisesti uraorientoituneissa yksi
mies ja seitsemén naista, sekéd perinteisesti uraorientoituneissa kaksi naista. (Taulukko

8.)

Sisdisen ja ulkoisen uramenestyksen keskeisimpéind sisdltond oli mielekkédssd tydssa
toimiminen, taloudellinen turvallisuus seké tasapainon 16ytiminen tyon ja perhe-elamén
vilille. Uramenestystd ei koettu irralliseksi osaksi yksilon eldmii, vaan se kuului osana
laadukkaaseen ja tasapainoiseen eldmadin, jota tavoiteltiin. Uramenestykseen katsottiin
sisiltyvdn se, ettd uran yhteydessd kykenee huolehtimaan omasta ja ldheisten
hyvinvoinnista sekd elimididn mielekdstd eldmdd ldheisten kanssa. Uramenestys oli
tyytyvéisyyttd taloudelliseen tilanteeseen ja sosiaaliseen kanssakdymiseen sekd

tasapainoon itsensi ja omien tavoitteidensa kanssa.

” Uramenestykseeni ei ensi sijassa ndytd kuuluvan eteneminen tiettyyn asemaan, mutta siihen
liittyy mielesténi kyllé se, ettd voin toimia tehtévissé, joissa pystyn kédyttimadn mielekkéasti ja
kehittdmédidn omia kykyjéni ja osaamistani. Menestyksellisyyteen kuuluu my6s onnistumiset
yhteistoiminnassa muiden kanssa. Halukkuus osallistua omalla panoksella yhteison ja
yhteiskunnan toimintaan tavalla, joka sopii omiin katsantokantoihin ja arvoihin ja tuntuu
merkitykselliseltd. n”

Taulukko 8. Kauppatieteen opiskelijoiden uramenestyskésitysten painotus sisdiseen
uramenestykseen, ulkoiseen uramenestykseen sekd sisdiseen ja ulkoiseen
uramenestykseen sekd uraorientaatioiden jakautuminen Hollandin persoonallisuus- ja
tyOympériston mukaan

Uramenestys Sisdinen Ulkoinen Sisédinen ja ulkoinen
Uraorientaatio Miehet Naiset Miehet Naiset Miehet Naiset
Realisti - - - - - -
Tutkija - - - - - -
Taiteellinen - 1 - - 2 2
Sosiaalinen 2 5 1 - 1 7
Liiketoiminnallinen 3 - 3 - 10 6
Perinteinen | 1 2 1 - 2
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Kauppatieteellisen tiedekunnan  opiskelijoiden  uramenestyskésitysten —mukaan
saavuttaakseen menestystd uralla yksilo tarvitsee kunnianhimoa. Kunnianhimo ei
yksistdén riitd ja uramenestys edellyttddkin liséksi tehtdvien edellyttimid ammatillista
osaamista ja yhd enenevissd mairin sosiaalisia taitoja toimia organisaation sisélld kuin
laajemminkin kaikissa sosiaalisissa konteksteissa. Yksilot kokivat uramenestyksen
vaativan avoimuutta ja ennakkoluulottomuutta sekd pitkdjinteistd tyotd omien
tavoitteiden saavuttamiseksi. Jokaisen yksilon tulisi 10ytdd oma ympéristonsd sekd

tyotehtdvinsd, joka tyydyttdd omaa kédsitystd uramenestyksesta.

6.4. Yhteenveto uraorientaatioiden ja uramenestyskasitysten vilisestd tarkastelusta

kauppatieteiden opiskelijoilla

Tutkimustulokset osoittavat, ettd kauppatieteiden opiskelijoiden uraorientaatiot
jakautuvat Hollandin persoonallisuus ja tyOympdriston mukaisesti taiteellisiin,
sosiaalisiin, litketoiminnallisiin ja perinteisiin uraorientaatiotyyppeihin. Realisteja ja
tutkijoita ei aineistossa esiintynyt. Jokaiseen uraorientaatiotyyppiin, joka aineistossa
esiintyi, oli suuntautunut niin miehid kuin naisia. Liiketoiminnallisesti
uraorientoituneita yksiloitd esiintyi aineistossa eniten 44%. Suuntautuneisuus
likketoiminnalliseen uraorientaatiotyyppiin oli selkedsti voimakkainta miehilla.
Liiketoiminnallisesti ~ urasuuntautuneissa  yksildissd esiintyi myds naisia ja
litkketoiminnallisuus olikin naisten uraorientaatioissa toisella sijalla, sosiaalisen
uraorientaatiotyypin  jélkeen. Sosiaalisesti uraorientoituneita yksiloitd —esiintyi
aineistossa toiseksi eniten. Sosiaalisesti uraorientoituneista enemmistd oli naisia ja
michid kolmasosa. Tutkimustulos osoittaa ettd perinteisesti ja taiteellisesti
uraorientoituneita yksiloitd oli huomattavasti vihemmén kuin liiketoiminnallisesti tai
sosiaalisesti uraorientoituneita yksilditd. Perinteisesti tai taiteellisesti urasuuntautuneilla
yksiloilld ei esiintynyt selkedd eroa miesten ja naisten vélisissd painotuksissa.

Taiteellisesti uraorientoituneita yksiloitd esiintyi aineistossa vahiten.

Tutkimus tarkastelee uramenestysté kolmesta nikokulmasta: ulkoisesta, sisdisestd sekéd
ulkoisesta  ja  sisdisestd  uramenestyskisityksestd. = Tutkimustulos  osoittaa

kauppatieteellisen ~ tiedekunnan  opiskelijoiden  késittdvdn  uramenestyksen
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padsddntoisesti ulkoisen ja sisdisen uramenestyksen yhdistelménd. Yli puolet aineiston
yksildistd painotti uramenestyskisityksissddn ulkoista sekd sisdistd uramenestysta.
Aineistossa uramenestystd késiteltiin myos sisdisen uramenestyksen ndkokulmasta.
Hiukan yli 25% vastaajista painotti uramenestystd sisdisen uramenestyskasityksen
kautta. Uramenestysté ulkoisesta ndkdkulmasta painotti alle 15% vastaajista. Miehilld ja
naisilla esiintyi jonkin verran eroja uramenestyskésitysten painotuksissa. Miehistd 52%
ja 68% naisista kokivat uramenestyksen sisdisen ja ulkoisen uramenestyksen
yhdistelméné. Ulkoista uramenestystd painottivat 24% miehistd, naisista vain 4% koki
uramenestyksen ulkoisen uramenestyskésityksen kautta. Selkedd eroa painotuksessa
sisdiseen uramenestykseen ei esiintynyt sukupuolten vélilld. Sisdistd uramenestysti

painottivat 24% miehisti ja 28% naisista.

Vaasan yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoilla on pddsddntoisesti
ndkemys omasta uraorientaatiostaan. Koulutuksen tulisi luoda puitteet yksilon
uraorientaation esille tulemiselle ja sen vahvistumiselle, sekd realistisille kuvalle
uramenestyksestd. Tutkimusaineisto osoitti, ettd yksilon tulisi saada varmuutta oman
uraorientaationsa suhteen. Késitykset uramenestyksestd ja uramenestykseen liittyvistd
vaativuuksista on selkeitd kauppatieteen opiskelijoilla. Yksiloilldi on myods pitkén
aikavélin tulevaisuuden suunnitelmia ja pddméédrid uran suhteen. Pddméiérien
saavuttaminen tarvitsee lyhyemmaén aikavélin suunnitelmia. Pddsdéntoisesti lyhyemmaén
aikavilin tavoitteena oli vahvistaa yksilon varmuutta urasuuntautuneisuudestaan.
Varmuutta urasuuntautuneisuuteen haettiin tydskentelemilld opintojen ohessa ja lomilla
mahdollisimman monipuolisissa tydtehtdvissd. Tyokokemuksen koettiin avaavan ovia
valmistumisen jdlkeiseen tydeldamédn. Tutkimusaineistossa ei tullut esille ajanjaksoja,
milloin uratavoitteet tulisi olla saavutettuna. Pitkén aikavélin urasuunnitelmat vaativat
pitkdjanteistd tyotd padmaddridn eteen. Koulutus antaa pohjan uralle ja uraorientaation
vahvistumiselle, mutta ilman tyon tuomaa kokemusta ja rohkeutta kdyttdd omaa
osaamista sekd nOyryyttd asettua omalle sen hetkiselle paikalleen tydeldméssd ei
pddmaididrien ja uramenestyksen saavuttaminen ole helppoa. Sanassa uramenestys
koettiin olevan negatiivinen kaiku ja uramenestys katsottiin useimmiten pitdvin
sisillddan enemmin kuin sanat ura ja menestys. Uramenestyksen piti siséllddn

mielekkddn ja haasteellisen tyon, tyytyvdisyyden taloudelliseen asemaansa ja
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sosiaalisiin suhteisiin sekd tasapainon saavuttamisen itsensd ja omien tavoitteiden
kanssa. Uramenestys on tydon ja perhe-eldimédn sopusointua, sekd vastuunottoa
yhteiskunnan toiminnasta. Tdmédn tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd Vaasan
yliopiston  kauppatieteellisen  tiedekunnan  opiskelijoiden  uraorientaatiot ja

uramenestyskasitykset ovat yhteydessi toisiinsa.
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7. LOPPUPAATELMAT

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena oli rakentaa tietimysta kauppatieteiden opiskelijoiden
uraorientaatioista ja uramenestyskasityksisté, sekd niiden vilisestd yhteydestd toisiinsa.
Tutkimuksen tavoitteena oli etsid vastauksia kysymyksiin, minkélaisia uraorientaatioita
opiskelijoilla on, mitd uramenestys opiskelijoille on, sekd onko opiskelijoiden
uraorientaatioilla ja uramenestyskésityksilld yhteys toisiinsa. Aineisto koostui 50
kirjallisesta esseestd, jotka hankittiin Vaasan yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan
jarjestimalla Itsetuntemus ja urasuunnittelu -kurssilla. Uraorientaatiot oli jaettu
tutkimuksessa  Hollandin  (1973) typologian mukaisesti kuuteen tyo- ja
persoonallisuustyyppiin, joita ovat: realistinen, tutkija, taiteellinen, sosiaalinen,
litketoiminnallinen sekd perinteinen. Uramenestys oli puolestaan luokiteltu kolmeen eri
ryhméin, sisdiseen uramenestykseen, ulkoiseen uramenestykseen sekd sisdiseen ja

ulkoiseen uramenestyskasitykseen.

Tutkimus perustui laadulliseen tutkimusmenetelmddn, joka oli l&dhestymistavaltaan
siséllon analyysid. Tutkimuksen toteuttamiseen ja ldhestymistapaan liittyy tiettyjd
tekijoitd, jotka ovat voineet osaltaan vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijan oma rooli, tutkimusmenetelméin soveltaminen seka tutkijan tapa
analysoida kerddmainsé aineistoa, vaikuttavat tutkimustuloksiin. (Eskola & Suoranta.
2000: 210, Hirsjarven ym. 2004: 155.) Téhédn viitaten on hyvd huomioida, ettd
tutkimustulokset ovat muodostuneet yhden tutkijan tulkinnan ja analysoinnin pohjalta.
Koska tdmédn tutkimuksen kohdejoukko késittdd vain Vaasan yliopiston
kauppatieteellisen tiedekunnan opiskelijoita, ei tuloksia ole mielekéstd yleistdad
koskemaan kaikkia kauppatieteilijoitd Suomessa tai ulkomailla. Taémé ei kuitenkaan
tarkoita sitd, etteikd tutkimustulokset rakenna tietimysti Vaasan yliopiston
kauppatieteiden opiskelijoiden uraorientaatioista ja uramenestyskésityksistd, seké niiden

vilisestd yhteydestd toisiinsa.

Tutkimuksen alussa huomio kiinnitettiin sithen, miten urat ovat muuttuneet perinteisisti
eli organisatorisista uramalleista kohti rajattoman uran malleja. Ne ovat siirtymédssé pois

suurista organisaatioista pienempiin, yrittdjahenkisimpiin, yrityksiin ja erillisiin
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konsulttityyppisiin ura-rooleihin. (Maryhofer ym. 2005: 38.) Tamin seurauksena
yksilon vastuu uransa luomisessa ja itsensé kehittdmisessé katsottiin kasvavan. Yksilon
tulisi rakentaa itsestdéin “tuote”, joka toisi esille hdnen kilpailuetunsa muihin yksiléihin
verrattuna ja joka samalla houkuttelisi mahdollisia potentiaalisia tydnantajia. (Peltonen
2007: 109-110.) Uraorientaation tunteminen ja ndkemys uramenestyksestd sekd niiden
keskindinen vertailu, auttaisivat yksil6d suuntaamaan kulkunsa kohti tavoiteltua
padmadrad. Tutkimustulokset osoittivat, ettd kauppatieteen opiskelijoilla oli kasitys
omasta uraorientaatiostaan ja ndkemys uramenestyksesti. Opiskelijoiden uraorientaatiot
ja uramenestyskésitykset olivat yhteydessd toisiinsa ja ndin uramenestyksen
saavuttaminen ei ole mahdotonta. Kuten Aryeen ja Debrahin (1993) sekd Peltosen
(2007) myos tdméan tutkimuksen tulos osoitti, ettd urasuunnittelu ja urastrategioiden

kayttd on nykypéaivaa.

Hollandin typologia uraorientaatioista antoi hyvédn pohjan tutkimuksen toteuttamiselle.
Tutkimustulokset osoittivat kauppatieteen opiskelijoiden uraorientaatioiden painottuvan
padosin liikketoiminnalliseen ja sosiaaliseen uraorientaatiotyyppiin. Aineistossa esiintyi
my0s perinteisesti ja taiteellisesti uraorientoituneita yksiloitd. Tulokset antoivat viitteita
siitd, ettd Hollandin uraorientaatiotyyppien rinnalle olisi muodostumassa uudenlaisia
uraorientaatiomuotoja. Kiinnostus ulkomailla ja monikulttuurisessa tydympéristossa
tyoskentelyyn korostui tutkimusaineistossa niin, ettd sitd voisi tutkimustulosten
perusteella késitelld yhtend uraorientaatiotyyppind. Témén tutkimuksen tulos tukee
Jarlstromin (2002) tutkimuksen tuloksia persoonallisuudesta ja uraorientaatioista

kauppatieteen opiskelijoilla.

Kauppatieteen opiskelijoiden ndkemykset uramenestyksestd painottuivat pddosin
ulkoisen ja sisdisen uramenestyksen yhdistelmdin. Uramenestys oli tyon ja perhe-
eldmdn sopusointua, sekd vastuunottoa yhteiskunnan toiminnasta. T&hén viitaten on
hyvd pohtia onko uramenestyskésitys aikajdéinne ja tulisiko uramenestyksen sijaan
puhua  menestyksesti eldménhallinnassa.  Tutkimustulos osoitti  yksildiden
arvomaailmoissa tapahtuneen muutoksen kohti pehmedmpédd suuntaa ja sen, ettd
menestystd ei voi jakaa osa-alueittain, vaan menestys pitdd sisdllddn menestyksen

kaikilla eldménhallinnan osa-alueilla samanaikaisesti. Samansuuntaisia tutkimustuloksia
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ovat saaneet Arthur ym. (2005), jotka osoittavat myds sisdisten uramenestysmerkkien

nousevan yha tdrkedmmiksi uratoiminnassa.

Urat ovat muuttuneet koulutusjirjestelmidn monipuolisuuden ja elinikdisen oppimisen
myoOtd. Yksilolld on mahdollisuus kouluttautua ja tehdd tyotd samanaikaisesti, eli
tietotaito lisddntyy molemmilla osa-alueilla. Jatkotutkimuksena voitaisiin tarkastella
ndkyyko tamé kehitys yksilon urakehityksessd, jos ndkyy niin miten? Kumpi méérda
uramenestyksen koulutus vai tyokokemuksen médrd? Tutkimustulos osoitti, ettd
uramenestyskdsityksen  sijaan  olisi  menestystd  késiteltivi ~ menestyksend
eldiménhallinnassa. Mitkd seikat ovat vaikuttaneet siihen, etti uramenestystd tulisi
kisitelld eldimédnhallinnan ndkokulmasta? Edellisten liséksi jatkotutkimuksena voitaisiin
tarkastella tdméin tutkimuksen pohjalta esille tullutta ajatusta siitd, ettdi Hollandin
ammatillisen valinnan teorian tydympéristdihin ja persoonallisuustyyppeihin lisdttdisiin
ulkomaa uraorientaatio. Lisétty tekijd kuvaisi kiinnostusta ja suuntautuneisuutta

monikulttuurisessa ympéristdssd toimimista ja ulkomailla tyoskentelyd kohtaan.
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