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Ty6elamassa vuosikymmenia jatkunut muutos on johtanut myoés tyéurien muuttumiseen. Muu-
tokseen ovat ajaneet muun muassa globalisaatio, digitalisaatio, vaestorakenteen muutos, kau-
pungistuminen seka ilmastonmuutos. Etenkin teknologiakehitys on muuttanut tyon tekemisen
tapoja ja tekniikoita. Tydvoimaa tarvitaankin nykypdivana yha enemman tietotyéhon seka pal-
veluiden tuottamiseen. Sosiaali- ja terveydenhuoltoala on Suomessa yksi suurimmista palvelu-
tuottajista tyollistden suoraan ldahes viidesosan tyovoimasta. Hoitoalalla hoitotavat ja -tekniikat
seka erilaiset hoitoon liittyvat digitaaliset palvelut ovat kehittyneet viime vuosikymmenina val-
tavasti, mutta organisaatiorakenteet pysyneet pitkalti samanlaisina. Muutos on vaatinut tyovoi-
malta jatkuvaa oppimista ja kouluttautumista sekd muutoksen hyviaksymista. Sairaanhoitajien
tyourat muodostavatkin mielenkiintoisen tutkimuskohteen.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan pitkdan tyoelamassa olleiden erikoissairaanhoitajien tyouria,
tyourien muuttumista ja oppimisen roolia tyourien loppuvaiheessa. Tutkimuksen kohdeorgani-
saatio oli suomalainen yliopistosairaala, josta oli haastateltu yli 50-vuotiaita sairaanhoitajia. Tut-
kimusaineisto koottiin teemahaastatteluna loppuvuodesta 2016. Tutkimuksen tavoitteena on
hahmottaa, millaisena tyouran loppuvaiheessa olevat sairaanhoitajat ndkevat oman uransa ja
milla tekijo6illa kokevat olleen siihen eniten vaikutusta. Hoitajien uria ja niiden kehittymista tar-
kastellaan myds erilaisten uramallien nakékulmasta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu aikaisempaan tieteelliseen tutkimukseen kasit-
taen uran, tydnantajan ja tyontekijan valisen psykologisen sopimuksen muodostumista ja muut-
tumista, erilaisia urateorioita ja oppimisen merkitysta uraan. Aihetta tarkastellaan myos esimer-
kiksi ian ja sukupuolen ndkékulmasta. Empiirisessa osuudessa tarkastellaan yliopistosairaalassa
tyoskentelevien sairaanhoitajien urakehityksen vaiheita ja oppimisen kokemusta uran loppu-
puolella.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyouransa loppupadssa olevien erikoissairaanhoitajien urat
ovat kehittyneet monimuotoisesti. Uriin on merkittavissa maarin vaikuttanut niin tarjolla olevat
koulutusmahdollisuudet, kunkin yksilén omat halut ja toiveet kuin myds perheen, laheisten ja
tyonantajaorganisaatioiden luomat mahdollisuudet. Oppiminen vield uran loppuvaiheessa voi-
daan ndahda voimavarana ja uusien mahdollisuuksien antajana. Tydurien muotoutumisen ym-
martamista voidaan hyddyntad mahdollisesti myos organisaatioiden ndakdkulmasta esimerkiksi
erilaisina tyotarjouksina ja tyon tekemisen eri muotoina ja erilaisina mahdollisuuksina.

AVAINSANAT: psykologinen sopimus, oppiminen, tyéuran loppuvaihe, ura, urateoriat
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1 Johdanto

Yhteiskunnan rakenteissa on tapahtunut merkittdvd muutos viimeisten 50 vuoden ai-
kana. Lisdantynyt globalisaatio, nopea teknologinen kehitys, lisdantynyt tydvoiman mo-
nimuotoisuus ja ulkoistamisen sekd maaraaikaisten tyontekijoiden kayton lisdédntyminen
ovat muuttaneet perinteisina pidettyja organisaatiorakenteita seka tyénantajan ja tyon-
tekijan valisia suhteita (Sullivan & Baruch, 2009). Keskeiseksi osaksi rakennemuutosta on
osoittautunut informaatio- ja kommunikaatioteknologiayritysten lisdantyminen seka se
ettd yha enemman siirrytaan tuotteiden tuottamisesta palveluiden tuottamiseen (Tie-

nari & Merildinen, 2012).

Elinkeinorakenteen muutos on johtanut tyon muutokseen, kuten teollistumiseen, mas-
satuotannon lisdantymiseen, vdeston kaupungistumiseen ja ammattiosaamisen lisaan-
tymiseen (Jarvensivu ja muut, 2012, s. 104). Oksanen (2017) nimeda tyon murroksen
Suomen suurimmaksi haasteeksi ja tarkoittaa silla tyon pitkdkestoista muuttumista yha
moninaisemmaksi ja monipuolisemmaksi. Murroksen takana nahddaan samat megatren-
dit kuin jo 50- ja 60-luvuilla; digitalisaatio, globalisaatio, vaestérakenteen muutos, kau-
pungistuminen ja myos ilmastonmuutos (Jarvensivu & Pulkki, 2019; Oksanen, 2017; Sul-

livan & Baruch, 2009).

Tyoeldaman muutos ndkyy muun muassa ammattien katoamisena, osaamisen muuttumi-
sena ja erikoistumisena seka uudenlaisina liiketoimintamalleina (Kataja, 2016). Muutos
on pakottanut kaikki organisaatiot muuttamaan toimintaansa. Toimintojen tehostami-
nen, automatisointi seka taysin uusien tyétapojen etsiminen ovat organisaatioiden sel-
viytymiskeinoja tyoelaman ja organisaatioymparistdjen muuttuessa. On esitetty arvioita,
joiden mukaan Suomessa nyt tyoelamassa olevasta tydvoimasta jopa miljoona ihmista
taytyy tdydennys- tai uudelleenkouluttaa, jotta pystytddan vastaamaan muuttuneeseen
osaamisentarpeeseen (Koski & Husso, 2017). Uusien teknologioiden kehittyessa tyonte-
kijoiden koulutuksen ja kehittdmistoiminnan merkitys lisdantyy, ammatillisella johtami-
sella voidaan nahda olevan suora yhteys tyytyvdisyyteen seka suorituskyvyn yllapitami-

seen (Baruch, 2006).



Digitalisaatio nahdaan talla hetkelld eniten murrosta lisddvana tekijana, silla sen
vaikutukset heijastuvat niin tuotantoon kuin myds ihmisten tyohon, elamaan, asumiseen,
arvostuksiin ja maailmankuvaan (Kataja, 2016). Tydon muutoksissa korostuvat myos oppi-
mis- ja elamanhallintataidot; asiantuntijuutta on paivitettava vastaamaan tydelaman
vaatimuksia ja oman tyon seka vapaa-ajan hallinnan merkitys lisdantyy (Heinila, 2014).
Tyourat pirstaloituvat ja keikkatyo lisdantyy (Kataja, 2016). Tydn merkitys on siten yhta
lailla murroksessa, yksildiden vapaa-aika ja perhe-elama korostuu tydn merkityksen

vahentyessa (Heinila, 2014).

Muuttuva ymparisto pakottaa myos tyontekijat muutokseen. Nykypaivan tyouria ovat
muuttaneet ennen kaikkea sosiaalinen ja taloudellinen kehitys seka yksiloissa tapahtu-
nut identiteettien kehitys (Baruch, 2006). Baruch (2006) tarkoittaa identiteettien kehi-
tyksella maailmanlaajuisesti tapahtunutta talouden, organisaatioiden ja tuotannon ke-
hittymistd, jonka myotd mm. ammattien maara lisdantyi, naiset (ja muut vihemmistot)
otettiin mukaan tyoelamaan ja organisaatiot olivat pakotettuja uudelleenjarjestelyihin ja
tottumaan epavakaampiin toimintaymparistoihin. Yksilotasolla tdma nakyy myos nor-
mien, arvojen ja asenteiden kehittymisena suhteessa elamaan ja tyéhon ja ilmenee yk-

sildiden uusina kayttaytymismalleina.

Yksiloiden tyéurien muutoksen lisaksi muuttuva toimintaymparistd ja tyovoimassa ta-
pahtuvat muutokset haastavat nykypaivdan organisaatioita. Tydvoiman tarjonnassa ta-
pahtuu muutoksia, sen maara muun muassa vaihtelee, se ei aina sijoitu optimaalisesti
suhteessa tyopaikkoihin tai sen koulutustaso ei vastaa sille asetettua kysyntaa. Tilas-
tokeskuksen (2022) mukaan Suomen vaestéennuste (kuvio 1) osoittaa, ettd 2000-luvun
alussa yli 64-vuotiaiden maara vaestosta jatkaa kasvamistaan ja alle 15-vuotiaiden osuus
vaestosta vahenee, 15-64 vuotiaiden maara on kdaantynyt laskuun jo vuoden 2010 tie-
noilla. 1akkaista tyontekijoista onkin tullut nopeiten kasvava tydvoimasegmentti (Vuori ja

muut, 2019).
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Kuvio 1. Suomen vaesto ja vaestdennuste ikdaryhmittdin (Tilastokeskus, 2022).

Syntyvyyden lasku ja elinian pidentyminen johtaa huoltosuhteen heikkenemiseen, silla
kun tyoikdisten maara kokonaispopulaatiossa vahenee, kasvaa tyoikaisten velvoite tuot-
taa yhteiskuntaan palveluita ja hyvinvointia yha suuremmalle maaralle ikdadntyneita ja
muille ei tydmarkkinoilla oleville (Kestild & Martelin, 2019). Tutkimusten mukaan ikdan-
tyva vaestd ndahdaan yleensa ongelmana, uhkana tai vahintaankin haasteena, jolla saat-
taa olla negatiivisia vaikutuksia muun muassa tydmarkkinoihin, elakejarjestelmiin, ter-
veydenhuoltoon ja jopa yleiseen talouteen (Salminen ja muut, 2019). Vaeston ikdaanty-
essd mm. sosiaali- ja terveyspalveluiden kysynta kasvaa. Onkin entista tarkeampas, etta
tata palvelutarpeen kasvua hillitdan ja ikaantyvien ja tyossa olevien alan tyontekijoiden

toimintakyvyn sdilymisesta ja yllapidosta huolehditaan (Tevameri, 2022).

Julkinen sektorikaan ei ole voinut valttya muutokselta. 1.1.2023 toteutui Suomen histo-
rian yksi merkittavimpia hallinnollisia uudistuksia: vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon
sekd pelastustoimen jarjestamisesta siirtyi noin 200 kuntatoimijalta 21 hyvinvointialu-
eelle (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023). Uudistus on vaikuttaa vahvasti organisaatioi-
hin ja pakottaa ne sopeuttamaan toimintojaan. Sosiaali- ja terveysalan toimintaymparis-
ton muutokset juontuvat siten kansallisista ja lainsaadannollisistd uudistuksista kuin toi-

mintaymparistéon kohdistuvista muutospaineista (Tevameri, 2022).



Sosiaali- ja terveysala tyollisti Suomessa vuonna 2019 442 500 henkil63, eli ldhes 17 %
koko kansantalouden tyodllisista. (Lith, 2021; Tevameri, 2022). Naista 159 400 henkiloa
tyoskenteli yksityiselld, 283 100 henkil6a julkisen sektorin parissa ja alle kuusi prosenttia
(n. 25 500 henkil6a) alalla tyollistyvista oli yrittajia (Lith, 2021). Tyo ja elinkeinoministe-
rion toimialaraportin mukaan julkiselta sektorilta on arvioitu vuoteen 2030 mennessa
elakoityvan 15-50 prosenttia (ammattiryhmasta riippuen) alan ammattilaisista (Teva-
meri, 2022). Esimerkiksi vuonna 2019 sairaanhoitajia oli 71 219 joista yli 20 prosentin

ennustetaan elakdityvan seuraavan 10 vuoden aikana.

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuoltoon kohdistuvat pitkalti samat muutosvoimat ja -
paineet kuin muihinkin aloihin. Vaestérakenteen muutos ja siita johtuvan tyovoimara-
kenteen muutos, teknologioiden kehittyminen sekd taloudelliset haasteet pakottavat
muutokseen (Vistbacka, 2019). Sosiaali- ja terveysalan tyévoimapula on ollut merkittava
alalla jo vuosia, mutta 2020 alkanut koronapandemia karjisti tilannetta entisestan. Suo-
messa alan tyévoimapula kattaa puolet kokonaistydvoimapulasta ja vuonna 2020 jopa
76 prosenttia toimipaikoista etsi tydvoimaa joista 54 prosentilla oli vaikeuksia l0ytaa sita
(Tevameri, 2022). Kasvava tydévoimapula onkin nahty jo vuosien ajan terveydenhuollon
rekrytointihaasteina (llmarinen, 2001). Ennusteen mukaan sote-alalle tarvitaan seuraa-
vien parinkymmenen vuoden aikana noin 200 000 uutta tyontekijaa korvaamaan elakoi-
tyvat ja turvaamaan kasvavaa palvelutarvetta (Tevameri, 2022). Onnistuneiden rekry-
tointien esteena ndahdaan hakijoiden puute, puutteellinen koulutus, puutteet tyokoke-

muksessa, tyoajat, tydpaikan sijainti seka palkkaus (Tevameri, 2022).

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan erikoissairaanhoidossa tyoskentelevien yli 50-vuotiai-
den sairaanhoitajien tyouria sekd oppimisen roolia tyéuran loppuvaiheessa. Oppiminen
voidaan ymmartaa laajasti ja tassa tapauksessa se pitda sisallaan niin perinteisen kou-
lutuksen kuin tyossa oppimisen. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalle on hyvin tyypillista
hierarkkinen ja byrokraattiseksi koettu toimintaymparisto. Se asettaa myos urille ja nii-

den kehittymiselle rajoituksia. Urat ovatkin muuttuneet yha avoimemmiksi ja monimuo-
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toisemmiksi ja yhda vahemman tyonantajien hallitsemiksi (Baruch, 2004). Perinteiset ura-
mallit ovat saaneet rinnalleen uusia. Epavarmat ja ei perinteiset tyodjarjestelyt, kuten ir-
tisanomiset, itse tyollistaminen, osa-aikaisuus, tilapdisyys, etatyot ja useat (samanaikai-
set) tydsuhteet ovat muuttaneet tyon tekemisen tapaa ja uria (Lyons ja muut, 2015; De

Vos & Heijden, 2017).

Hoitoalan tyévoimapula on ollut jo vuosia merkittava haaste alalla. Vaeston ikaantymi-
nen haastaa hoitoalaa lisdantyvalla hoidontarpeella ja vahentyvalla tyévoimalla. Nyt
tydssa olevien sairaanhoitajien urat ovat muodostuneet jatkuvasti muutoksessa olevan
toimintaympariston ja muuttuvien hoitotapojen seka tyon ulkopuolisen elaman puris-
tuksessa vaatien jatkuvaa oppimista, osaamisen kehittamista ja sopeutumista. Tama tut-
kimus pyrkii kartoittamaan pitkdn uran tehneiden sairaanhoitajien urien muodostumista
ja niihin vaikuttaneita tekijoita seka uran loppuvaiheessa tapahtuvan oppimisen ja kehit-
tymisen merkitystd. Tutkimus on varsin ajankohtainen, silla tyourien rakentumisen ym-
martamista voidaan organisaatioissa hydodyntda esimerkiksi erilaisina tyotarjouksina ja
tyon tekemisen erilaisina ratkaisuina. Uriin vaikuttavien tekijoéiden tunnistaminen antaa
mahdollisuudet kehittaa organisaatioiden tarjoamaa tyota ja sen eri muotoja tyonteki-

joita houkuttelevammiksi.

Ikddantyvat tyontekijat muodostavat mielenkiintoisen tutkimuskohteen silla viimeisim-
man eldakeuudistuksen myota eldkeikdaa on pyritty nostamaan ja elakkeelle siirtymista
lykkdamaan sekd nuorten tydeldamaan siirtymista aikaistamaan, tavoitteena on lisata
tyollisyysastetta. Vuosina 1962-1964 syntyneiden alin vanhuuseldkeika on nyt 65 vuotta
ja eldkkeen kertymisen ylaraja 70 vuodessa (KEVA, n. d). Haastatteluhetkelld (vuonna
2016) nuorimmilla haastatelluilla on ollut laskennallista tyouraa viela jaljelld Iahes 15
vuotta. On muistettava, ettda ihmisen psykologinen ja fysiologinen kunto voi vaihdella
paljonkin saman ikaisilla, joten ikaa ei voida pitda yksin merkittavimpana tekijana uran

keston arvioinnissa ja maarittelyssa (Aaltio, 2008; lImarinen, 2006).
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1.1 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja -menetelmat

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella, miten pitkdn uran tehneiden, erikoissairaanhoi-
dossa tydskentelevien sairaanhoitajien urat ovat muodostuneet ja milla tekijoilla he ko-
kevat olleen uriin eniten vaikutusta. Tavoitteena on ymmartaa pitkaan tydelamassa ol-
leiden sairaanhoitajien urakehitysta ja tarkastella oppimisen roolia uran loppuvaiheessa.
Urien muotoutumisessa huomioidaan myds sukupuolen ja idan merkitys seka organisaa-
tioiden ja yksiléiden valisen psykologisen sopimuksen muutoksen vaikutus uriin. Sairaan-

hoitajien uria pyritaan tarkasteleman myos erilaisten uramallien nakékulmista.

Aiemmin julkaistun tutkimuskirjallisuuden seka empiirisen aineiston avulla pyritaan vas-
taamaan kysymyksiin:
1. Millaiset yksilolliset ja organisatoriset tekijat ovat vaikuttaneet ikdantyvien sai-
raanhoitajien tyouran vaiheisiin?
2. Millainen merkitys oppimisella on uran loppuvaiheessa?
3. Millaisena ikaantyvien sairaanhoitajien urat nayttaytyvat uramallien valossa tar-

kasteltuna?

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineistoa tutkittiin teoriaohjaavan
sisdltéanalyysin avulla. Tutkimusaineistona on vuonna 2016 keratty haastatteluaineisto
suomalaisesta yliopistosairaalasta, joka koostui 22 haastattelusta, jotka oli tehty yli 50-
vuotiaille sairaanhoitajille. Aineistoa kdytetdaan tiedon lahteina ja haastateltujen koke-
mukset ja ajatukset uristaan muodostavat taman tutkimuksen ytimen. Tutkimuksessa
keskitytaan pitkan tydelamassa olleiden sairaanhoitajien uriin ja niiden kehittymiseen

vaikuttaneisiin tekijoihin.
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1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet ja rajaukset

Tama tutkimus kohdistuu yksiléiden tyouriin. Ura voidaan maaritella ”yksilon tyéhon liit-
tyvind ja muina asiaan kuuluvina kokemuksina seka organisaatioiden sisalla etta ulko-
puolella, jotka muodostavat ainutlaatuisen mallin yksilon elinkaaren aikana” (Sullivan &
Baruch, 2009; 2022). Nain ollen uran voidaan nahda kehittyvan eletyn elaman myo6ta ja
kokemus sen laadusta on siten aina yksil6llinen. Varhaisessa uratutkimuksessa urien nah-
tiin kehittyvan seurauksena hyvassa ty0ssa suoriutumisesta, lineaarisina jatkumoina,
joka voitiin nahda usein kisallistda mestariksi-toimintamallina. (Aaltio, 2008.) Uria ovat
sittemmin muuttaneet erilaiset tyon ja talouden muutokset, jotka ovat johtaneet muun
muassa, uudelleenkouluttautumiseen, epdavarmuuden lisddantymiseen sekd tyourien

eriytymiseen (lkonen ja muut, 2019).

Suuri osa uratutkimuksesta on keskittynyt miesten tyouriin, ja naisten tydurien moni-
mutkaisuus ja katkonaisuus on saanut vdhemman huomiota (Ekonen, 2014). Nykypaivan
Sukupuolikeskustelu on laajentunut kasitteistd nainen/tytto ja mies/poika kasittamaan
biologisen sukupuolen (jonka ilmenemismuotoina geenit, anatomia sekd hormonaalinen
toiminta) lisaksi sosiaalisen sukupuolen (Vilkka, 2010, s. 17-18). Vilkka (2010, s. 18) tar-
koittaa sosiaalisella sukupuolella ihmisen kokemusta omasta sukupuolestaan ja siihen
liittyen sen persoonallisiin, sosiaalisiin, kulttuurisiin ja juridisiin ominaisuuksiin. Tassa tut-
kimuksessa sukupuolella tarkoitetaan biologista sukupuolta, eli yksilé nahdaan miehena
tai naisena. Sukupuoli voidaan ndahda yhteiskunnassa ikdaan kuin toimijan roolina, silla se
on, usein melko helposti, yksil6on liitettdva ominaisuus ja sen myota myos esimerkiksi
tutkimuksissa (kuten tassakin) sukupuolen odotetaan selittavan yksilon toimintaa, mie-

lipiteita ja arvostuksen kohteita (Vilkka, 2010, s. 25).

Ajan kuluminen vaikuttaa kaikkeen, tunneista kertyy pdivia, paivista kuukausia, kuukau-
sista vuosia. Ikdantymisella tarkoitetaan kalenterin mukaisesti tapahtuvaa ikdadantymista,
(lmarinen, 2006, s. 60). Ikdantyvalla tyontekijalla tarkoitetaan tyypillisesti yli 45-vuoti-
aita henkil6ita ja ikdantyneella tyontekijalla on viitattu yli 55-vuotiaisiin (Ilmarinen, 2006,

s. 60; Reina-Knuutila, 2001). Ikdantyvien tyontekijoiden maaritelmat vaihtelevat hieman
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eri tutkimuksissa ja joissakin tutkimuksissa 50-ikdavuotta on pidetty rajana ikaantyvan
tyontekijan maarittamiselle (esim. Salminen, 2019; Salminen ja muut, 2021). Tassa tut-
kimuksessa kaytetdan tata 50 vuoden ikdrajaa ikdantyvan tyontekijan maarittelyn osalta.
13lla on todettu olevan merkittavaa vaikutusta ihmisen tyokykyyn, vaikkakin suoritusky-
vyn ja tyosuorituksen erot ovat suurempia yksididen kuin ikaryhmien valilla (llmarinen,

2001; 2006, s. 60-62).

Tyouriin on vaikuttanut vahvasti tydnantajan ja tyontekijan valinen Psykologinen sopi-
mus, joka tarkoittaa tydntekijan subjektiivista kdsitysta omaan tyosuhteeseen kuuluvista
oikeuksista ja velvollisuuksista ja se rakentuu tyontekijan ja hanen tyonantajansa vali-
sesta vaihdannaissuhteesta (Saari, 2014). Psykologisessa sopimuksessa voidaan nahda
vastavuoroisuutta, tyontekija antaa tyopanoksensa ja tyonantaja maksaa palkkaa siita
(Arthur ja muut, 1999). Tyonantajan ja tyontekijan valisen psykologisen sopimuksen
muuttumisen myota tydsuhteet ovat nykyaan epamaaraisempia, joten tyontekijatkin
suhtautuvat uraansa henkilokohtaisemmin ja kehittavat sita omista tarpeistaan, joka joh-

taa muun muassa heikompaan sitoutumiseen tydnantajaa kohtaan (Ekonen, 2014).

Uriin merkittavasti vaikuttava tekija on oppiminen, silla koulutuksen nahdaan lisadavan
tuloja ja pienentavan tyottomaksi jdamisen uhkaa (llmarinen, 2006, s. 164). Oppiminen
voidaan maaritella jatkuvaksi sosiaaliseksi toiminnaksi, jota tapahtuu niin tyoyhteisoissa,
tyopaikoilla kuin yhteiskunnassa ja se on sidoksissa kulttuuriin ja historiaan (Jarvensivu
& Von Bonsdorff, 2022). Oppimisen tulisi olla luonnollista ja jatkuvaa ja sen keskipis-
teessa yksilon, tiimin tai koko organisaation oppiminen (Kupias & Peltola, 2019). Henki-
[6ston osaamisen kehittaminen tulisi olla organisaatiossa voimavara ja mahdollisuus,
silla lisdkouluttaminen on usein tehokkaampaa ja taloudellisempaa kuin uusien tyonte-
kijoiden hankkiminen (llmarinen, 2006, s. 166). Osaamisen vanheneminen on ongelma
missd tahansa tyossa tai ikdryhmassa silld organisaatioiden osaaminen pohjautuu yksi-
I6iden osaamiseen (Ruohotie & Jokipaltio, 1996; Viitala & Uotila, 2014). Osaamisen joh-

tamisella tarkoitetaan kaikkea organisaatioissa tehtya tarkoituksellista toimintaa, jonka
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avulla osaamista vaalitaan, kehitetdan, uudistetaan ja hankitaan ja sen tavoitteena on

osaamisen tason nostaminen (Viitala & Uotila, 2014).

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu viidesta paaluvusta. Ensimmainen paaluku koostuu johdantoluvusta,
jossa kasitellaan muun muassa Suomen tydmarkkinoita haastateltujen tyéuran ajalta,
tyomarkkinoiden murrosta seka tydn muutosta ja esitellaan sosiaali- ja terveysalaa eten-
kin erikoissairaanhoidon nakékulmasta. Luvussa kasitelldan myos tutkimuksen taustaa,
sen tavoitteita seka tutustutaan tutkimuskysymyksiin. Ensimmaisessa luvussa perustel-

laan myds aiheen valintaa ja rajausta.

Tutkimuksen toinen luku kasittdaa teoreettisen viitekehyksen. Luvussa tutustutaan kasit-
teeseen ura ja tyOnantajan ja tyontekijan valiseen muuttuneeseen psykologiseen sopi-
mukseen. Uraa tarkastellaan muun muassa myos sukupuolen, idn, ja uran loppuvai-
heessa tapahtuvan oppimisen ja kehittymisen nakékulmista. Kappaleen lopussa tarkas-

tellaan erilaisia urien kehittymiseen ja muotoutumiseen liittyvia teorioita ja uramalleja.

Kolmannessa luvussa kuvataan tutkielman metodologiaa ja toteutusta. Samalla pereh-
dytaan tutkimusmenetelman valintaan ja kuvataan, miten tutkimusaineisto on hankittu.
Luvussa esitelladan myds aineiston analysointiin kaytetty tekniikka seka arvioidaan tutki-

muksen luotettavuutta, toistettavuutta ja eettisyytta.

Neljannessa luvussa esitelldaan tutkimuksen keskeiset tutkimustulokset. Viidennessa lu-
vussa tehdadan yhteenvetoa ja johtopaatoksia tutkimuksen keskeisista tuloksista ja teo-
reettisesta kontribuutiosta sekd pohditaan tutkimuksen rajoituksia ja esitellaan myos
mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Keskeiset tutkimusloydokset esitetdan tutkimuskysy-

mysten mukaisessa jarjestyksessa.
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Tutkimusprosessi eteni aineistoon tutustumisen jidlkeen aiheen valintaan ja aineiston
haastatteluteemojen kautta niihin liittyvan kirjallisuuden tutkimiseen. Tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys kirkastui mita enemman aineistoon perehdyttiin. Metodologian va-
linta selkeni aineiston tarkastelun kautta. Teoreettinen viitekehys ohjasi loppuvaiheessa
aineiston tarkastelua ja myds kohdensi pysymaan tarkastelun alla olevassa asiassa. Tut-
kimusraportin tuloksia kirjoitettaessa viela tarkennettiin hieman teoriaosuutta. Johto-
paatosten kirjoittamiseen paastiin, kun teoreettinen viitekehys ja tutkimustulokset olivat

paaosin valmiit.
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2 Teoreettinen viitekehys

Taman kappaleen alaluvuissa kasitelldaan tutkimusen keskeiset teoreettiset nakdkulmat.
Luku alkaa uraa koskevan tutkimuksen kasittelylla ja siihen liittyen tarkastellaan muun
muassa sukupuolen ja idan vaikutuksia uran kehittymiseen. Uria tarkastellaan myds
yksilon ja organisaation valisen psykologisen sopimuksen muuttumisen nakoékulmasta.
Lisaksi tarkastellaan oppimisen merkitystd etenkin uran loppuvaiheessa seka erilaisia

uramalleja

2.1 Ura kasitteena ja tutkimuksen kohteena

Uria on tutkittu tieteellisesti ainakin 1900-luvun alkupuolelta Idhtien. 1900-luvun alussa
uria ajateltiin vahvasti tyon kautta ja tyopaikkojen nahtiin mahdollistavan yksilén yhteys
yhteiskuntaan ja samalla mahdollistavan tydn ulkopuolisten asioiden hankinnan (Hughes,
1937). Uria on tutkittu 1900-luvulla muun muassa sosiaaliluokan vaikutusten, yksildiden
alykkyyserojen kuin ammatinvalinnan teorian pohjalta (Ekonen, 2014). 1950- ja 1960-
luvuilla urat nahtiin lineaarisina jatkumoina organisaatiorakenteissa, joissa yksildiden
nahtiin etenevan organisaation hierarkiassa tavoitellen suurempia palkkioita (Aaltio,

2008; Sullivan & Baruch, 2009).

Uratutkimuksen voidaan todeta alkuvaiheessa keskittyneen kahteen osa-alueeseen, am-
mattiin (muun muassa sen valintaan ja ammatillisiin saavutuksiin seka siihen liittyviin
sosiaalisiin rakenteisiin) seka luokkataustaan ja vanhempien ammatillisten saavutusten
vaikutuksiin yksilon valintoihin ja tuloksiin (Moore ja muut, 2007, s. 20). Varhaiset ura-
teoriat pohjautuvat oletukseen, etta organisaatiot toimivat jaykasti ja hierarkkisesti koh-
tuullisen vakaassa toimintaymparistossa, joka teki myos urista ennustettavia, turvallisia
ja lineaarisia (Baruch 2006). Tahan liittyi myds vahva psykologisen sopimuksen voimas-

saolo tyOnantajan ja tyontekijan valilla.
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Uran maarittely tehddan yleensa joko yksilon tai organisaation nakékulmasta, jolloin sille
asetetut tavoitteet ja odotukset kohdentuvat luonnollisestikin eri asioihin. Ura on maa-
ritelty muun muassa roolien, asemien ja toimien sarjaksi (Hughes, 1937). Ura on merkit-
tava tekija ihmisen elamassa, se kehittyy tydn ymparilla ja tyoé antaa haastetta, merkitta-
vyydentunnetta ja mahdollisuuksia itsensa toteuttamiseen seka palkkatuloon (Baruch,
2004). 1960-luvulla Schein (1928-2023) kehitti ura-ankkuriteorian, jonka mukaan yksilon
motivaatio, arvot ja arvostuksen kohteet muokkaavat uria (Mirvis, 2023). Ura-ankkurit
nahdaan tekijoina, jotka ohjaavat yksil6a tyohon liittyvassa paatdksenteossa ja toimivat

tyohon ja tyonantajaan sitouttavina (Aaltio, 2008).

Perinteiset urat ovat olleet vahvasti vanhojen organisaatiorakenteiden tukemia (Baruch
2006). Perinteiset urakasitykset ovatkin pohjautuneet ajatukseen hierarkkisesta ja jatku-
vasta urakehityksesta (mm. Baruch, 2006; Hall, 2004), jossa uralla eteneminen tapahtuu
tyonantajan tarpeesta ja eteneminen lisda tyontekijan vastuuta, haasteita seka tyosta
saatavaa palkkiota (Liimatainen, 2011). Usein perinteisista urista puhuttaessa puhutaan-
kin organisatorisesta urasta, silla organisaatiolla on ollut merkittdava vaikutus uran syn-

tyyn ja kehittymiseen.

Uravaiheiden ja ian valilld on estetty olevan yhteys. 1970-luvulla Hall (1940) luonnosteli
ammattiuran kehittymisen vaiheet suorituskyvyn funktiona (Super & Hall, 1978). Mal-
lissa ammattiuran kehittyminen voidaan havaita sarjana eri vaihteita (katso kuvio 1).
Nuoruuden ja varhaisaikuisuuden vaihe, noin 25 ikdavuoteen asti ndahdadan identiteetin
kehittymisen vaiheena, jolle on tyypillistd tutkiminen (Super & Hall, 1978). llmarinen
(2006) kuvaa ikavuosia 18-22 jalkinuoruudeksi, johon tyypillisesti kuuluu oman paikan

[6ytaminen yhteison ja yhteiskunnan jasenena.

25 ja 45 ikdvuoden vali nahdaan perehtymisen aikana, jolle tyypillistda on eri asioiden
kokeileminen, edistyminen ja vakiintuminen (Super & Hall, 1978). Samaan eldmanvai-
heeseen voi liittyad sekd opiskelu, tyd, perhe etta tyottémyys (llmarinen, 2006, s. 40). Nel-

jdankymmeneen ikdvuoteen mennessa saavutetaan keskiuravaihe, jolloin henkilé on
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yleensa tuottavimmillaan, mutta myds tarkastelee omia uravaihtoehtojaan, joille voi-
daan nahda useita vaihtoehtoja (Super & Hall, 1978). Tyypillisin vaihtoehto on yllapito,

jolloin tyydytdan pitdmaan ura ja osaaminen saavutetulla tasolla.
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-» 28 25-45 45 - 65 65 -> IKA
Identiteetti -> Perehtyminen -> Tuottavuus -» Yhtendisyys

Kuvio 2. Ammattiuran kehittymisen vaiheet (Super & Hall, 1978).

Tyouran puolivdlin tietamilla erilaiset tyon ja elintapojen vaikutukset alkavat nakya
urassa (Ilmarinen, 2006, s 41). Urakehitys voi myos jatkua nousevana tai laskevana, riip-
puen organisatorisista ja yksilotekijoista. Urakehityksen jatkuminen nousevana edellyt-
tda mahdollisuuksia uusien asioiden omaksumisen ja suorituskyvyn kasvattamiseen, kun
taas urakehityksen hidastumista tassa vaiheessa voi aiheuttaa esimerkiksi sairaudet tai
tyosta vieraantuminen (Ruohotie & Jokipaltio, 1996, s. 70). Vieraantumista aiheuttaviksi
syiksi voidaan nostaa myos vaikutusmahdollisuuksien puute ja tyon kokeminen merki-
tyksettomaksi, silla niilla ndhddan olevan merkittava vaikutus tyon tuloksiin, tyotyytyvai-
syyteen ja kayttaytymiseen (Tummers & Den Dulk, 2013). Ikddantymisen myota toiminta-
kyvyn lasku ja palautumisen hidastuminen voivat heikentaa tyokykya (llmarinen, 2006,

s. 41).
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Viimeistdaan 65 ikdvuoden kohdalla urakehityksessa on usein saavutettu suorituskyvyn
osalta taitekohta, jolloin suorituskyky alkaa laskea ja osaaminen ja kehittyminen vahenee,
pikkuhiljaa siirrytdan pois tyoelamasta. Elamantilanteissa, terveydentilassa ja toiminta-
kyvyssa tapahtuvat, niita heikentavat muutokset, jouduttavat tydelamasta elakkeelle siir-
tymista (llmarinen, 2006, s. 42). Oleellisena tekijana urakehityksessa onkin niin fyysinen,
psyykkinen kuin sosiaalinen toimintakyky (Reina-Knuutila, 2001). Hyva suoriutuminen
saa aikaan onnistumisen ja edistymisen kokemuksia, joiden nahdaan vahvistavan
omanarvontuntoa ja ammatti-identiteettia ja toimivat myos tyohon sitouttajina (Ruoho-

tie & Jokipaltio, 1996, s. 70).

Uratutkimus on viimeisen 40 vuoden ajan kehittynyt huomioimaan yha paremmin urissa
ja tybvoimassa tapahtuneen monimuotoistumisen (Baruch & Sullivan, 2022). Harvat
urat ovat kuitenkaan tarkasti suunniteltuja. Usein ne koostuvat menneiden kokemusten,
nykyhetken oivallusten ja mahdollisuuksien sekd epamaaradisen tulevaisuuden odotusten
valilla tapahtuneesta paatdksenteosta (Arthur ja muut, 1999, s. 48). Viime vuosikym-
menten aikana on muodostunut runsaasti erilaisia tydymparistoja, joissa tyot tehdaan
muuttuvissa asiantuntijakokoonpanoissa, joustavissa tyosuhteissa ja valiaikaisissa yh-
teyksissa (Onnismaa, 2021, s. 68). Nykypaivan ura nahdaankin usein ennen kaikkea tyon
ja eletyn elaman yhteisvaikutuksessa syntyvana yksilollisena tapahtumasarja. Erilaiset ja
muuttuvat tavat tehda tyota ovat nykypaivaa ja myods niilla on huomattavia vaikutuksia

uraan ja tyotyytyvaisyyteen (Aaltio, 2008).

Taulukko 1 esittelee perinteisten ja uusien uramallien eroavaisuuksia. Perinteiset urat
olleet ennustettavia ja siten koettu turvallisiksi, ne ovat edenneet paasaantoisesti line-
aarisesti, keskittyneet organisaation tarpeisiin ja niitd on johtaneet organisaatiot (Baruch,
2006; Hall, 2004). Uusissa uramalleissa urat ndhdaan arvaamattomina ja haavoittuvina,
silla psykologisen sopimuksen muuttumisen myota urat voivat olla esimerkiksi maara- tai

osa-aikaisia. Urat voivat kehittya eri suuntiin ja esiintyvat jatkumoina joita yksil6 johtaa
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ja ne rakentuvat yksilon tarpeista ja toiveista. Nykypaivan uriin ndhdaan vaikuttavan mo-
net erilaiset tekijat kuten tydmarkkinat, teknologiset innovaatiot, hallitusten politiikat,

kehittyva yhteiskunta, talouden kehittyminen seka kulttuuri (Baruch & Sullivan, 2022).

Taulukko 1. Perinteisten ja uusien urien vertailua

Perinteiset urat Uudet urat
Ennustettavia Arvaamattomia
Turvallisia Haavoittuvia
Lineaarisia Monisuuntaisia
Jasenneltyja Jatkumoita
Organisaatioon keskittyvia Yksiloon keskittyvia
Organisaatio johtaa Yksil6 johtaa

Uraa eivat enda niinkdan maarittele ammattiluokitukset, ammatin harjoittamisen ja edis-
tymisen saannot tai organisaatioon perustuvat henkiloresurssien kehittamis- ja/tai seu-
rantajarjestelmat, joilla toki on merkitysta, mutta vahintaan yhta merkityksellista on yk-
sildon oma tahto valintoja tehdessa (Arthur ja muut, 1999, s. 41). lhmiset vaihtavat tyo-
paikkaa ja uraa yha useammin. Uralla etenemiseksi voidaan kokea niin asiantuntijuus
kuin horisontaalinen liikkuvuus perinteisen organisaatiossa hierarkkisesti etenemisen li-
saksi (Aaltio, 2008, s. 235). Vapaaehtoisuuteen perustuva uramuutos nahdaan niin tyon-
tekijan kuin organisaationkin nakdkulmasta usein parempana vaihtoehtona kuin pako-
tettu uramuutos. Pakotetun uramuutoksen on havaittu aiheuttavan tyontekijdissa muun
muassa motivaation alenemista, heikompaa valmistautumista muutokseen ja he karsi-
vatkin usein ahdistuneisuudesta, masennuksesta ja tyduupumuksesta (Guan ja muut,

2019).

Vaikka kasitys urasta on vuosikymmenten aikana muuttunut, uramenestysta silti yha
useimmiten arvioidaan objektiivisesti perinteisten arvojen, kuten etenemisen, tulojen ja

vallankayton mahdollisuuksien ndakokulmista (Baruch, 2004 & 2006; Ekonen, 2014; Guan
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ja muut, 2019). Subjektiivisesti uramenestystad voidaan arvioida myds muun muassa si-
saisen tyytyvaisyyden, elaman tasapainon, autonomian ja vapauden mittaristolla (Ba-
ruch, 2004; Guan ja muut, 2019). Etenkin nuorilla on korostunut uran mielekkyyden ko-

kemuksen tarve (Aaltio, 2008, s. 235).

2.2 Sukupuoli uraa muokkaavana tekijana

Naisten uratutkimusta on tehty jo 1970-luvulta ldhtien (Hearn ja muut, 2015). Aiemmat
tutkimukset ovat osoittaneet sukupuolen vaikuttavan urakehitykseen vahvasti. Miehilla
on perinteisesti ollut perheen eldttajan rooli ja naisilla rooli perheen huolenpidossa (Eko-
nen, 2014). Suomessa naiset alkoivat tyollistya kodin ulkopuolelle laajemmin vasta 60—
70-luvuilla tapahtuneen kaupungistumisen myota (Saukkonen, 2012, s. 35). Julkisen pal-
velujarjestelman kehittdminen sotien jalkeen mahdollisti muun muassa lasten paivahoi-
don ja sita kautta naisten tyossakaynti tuli helpommaksi. Tutkimukset kuitenkin osoitta-
vat, ettd naisten lisddntyneen tyodssakdynnin seurauksena kotityot jaivat siltikin yha
enimmakseen naisten tehtaviksi eika, tyossakdynnista huolimatta, naisten taloudellinen

asema kuitenkaan miehiin verrattuna juurikaan merkittavasti parantunut (Ekonen, 2014).

Suomessa tyomarkkinat ovat yha vahvasti jakautuneet (Ekonen, 2014). Suomalaisten
koulutusvalinnat ovat viela 2000-luvullakin vahvasti sukupuolen mukaisesti eriytyneita.
Sukupuolen mukaisella segregaatiolla eli eriytymiselld tarkoitetaan miesten ja naisten
sijoittumista eri toimialoille, ammatteihin ja tehtaviin ja tama nakyy muun muassa eri-
laisina urapolkuina ja koulutusvalintoina (Halonen, 2019). Jo ammattikoulutuksessa toi-
sen asteen aloista tekniikan, liikenteen seka luonnontieteiden alat ovat vahvasti miesval-
taisia ja naiset ovat enemmistdssa sosiaali-, terveys- ja liikkunta-aloilla, humanistisella- ja
kasvatusalalla sekd matkailu-, ravitsemus- ja talousaloilla (Murto ja muut, 2018). Saman
tutkinnon omaavien naisten ja miesten valilld on havaittu, ettd miehet saavuttavat
yleensd korkeamman ammatillisen aseman (Hearn ja muut, 2015). Koulutuksella
voidaankin vaikuttaa merkittavasti naisten ja miesten asemaan tyomarkkinoilla,

tyouraan, palkkaukseen ja tyon ulkopuoliseen elamaan (Halonen, 2019).
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Naisten ja miesten urien erilaisuutta on pyritty selittdmaan muun muassa naisten kun-
nianhimon puutteena, miehisina pidettyjen ominaisuuksien (katso taulukko 2) tarpeella
ty6elamassa ja etenkin esimiestehtavissa, organisaatioiden asettamien epavirallisten va-
lintakriteerien (esim. perhe eduksi miehelle, mutta rasitteena naiselle) seka verkostojen
puuttumisella (Peltonen, 2007, s. 148). My06s naisten ja miesten toiveet aikuisuudesta ja
tyoelamasta eroavat toisistaan. Naisten (johtamis-)urien on havaittu olevan monimut-
kaisempia ja katkonaisempia kuin miesten (Ekonen, 2014). Naiset todennakoisesti
asettavat yhteenkuuluvuuden ja tuottavuuden etenemisen edelle ja ovat siksi
todennakodisemmin poissa palkkatyosta (Arthur ja muut, 1999, s. 54). Naisten urapaatok-
set ovat yleensa osa suurempaa kokonaisuutta, ja niihin vaikuttaa niin perheenjasenet
kuin ymparisto, jossa he vaikuttavat (Mainiero & Sullivan, 2005). Naisten urakoke-
muksissa nouseekin usein esiin henkilokohtaiset tyytyvdisyyteen ja ihmissuhteisiin
liittyvat tekijat, kun taas miesten urissa korostuu palkka, asema ja uralla eteneminen

(Ekonen, 2014).

Taulukko 2. Maskuliinisten ja feminiinisten ominaisuuksien eroja (Peltonen, 2007, s. 147).

MASKULIINISUUS FEMINIINISYYS

Henkilokohtaisen ja ammatillisen roolin Kokonaisvaltainen identiteetti
erottaminen

Hierarkkisuus ja kilpailullisuus Vuorovaikutuksellisuus ja yhteisollisyys
Itsenaisyys Sosiaalisuus, mukautuvuus

Loogisuus Intuitiivisuus

Aggressiivisuus Lempeys, hoivaavuus

Keskustelua sukupuolirooleista on kdyty 1960-luvulta |dhtien (Ekonen, 2014). On pu-
huttu muun muassa lasikattoilmiosta, jolla viitataan nakymattomaan esteeseen, joka es-
taisi naisten etenemisen organisaatioissa ja syina talle on pidetty naisia, organisaatioita,
kulttuureja ja yhteiskuntia (Hearn ja muut, 2015; Powell & Butterfield, 2015). Tutkimus-

ten mukaan kaikki organisaatioprosessit, joilla pyritddn neutraloimaan tai poistamaan
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ennakkoluulojen vaikutuksia ja sukupuoleen perustuvia stereotypioita, edistavat organi-
saation tehokkuutta, oikeudenmukaisuutta seka hallintaa ja lasikattoilmion sarkymista
(Powell & Butterfield, 2015). Powell ja Butterfield (2015) huomauttavat, ettd lasikatot
ovat organisaatioille erityisen haitallisia tuottavuuden nakdkulmasta (jos ne esimerkiksi
estdvat osaavien ja kyvykkaiden henkildston jasenten etenemisen uralla), organisaation
oikeudenmukaisuuden nakokulmasta (jos tiettyyn sukupuoliryhmaan kuuluminen estaa
valinnan tai etenemisen )seka organisaatioiden vaikuttavuuden nakékulmasta, silla orga-
nisaatioiden menettelytavat heijastuvat muun muassa organisaatiokuvaan, milla puoles-

taan voi olla vaikutusta esimerkiksi markkina-aseman kehittymiseen.

Ekosen (2014) tutkimuksessa nousi esille miesten ja naisten erilainen kasitys perheen
tuen vaikutuksesta uraan. Tutkimuksen mukaan miehet kokivat perheen tyosta irrotta-
vana tekijana ja naiset taas nimesivat puolison tuen mahdollistajaksi uraa rakennetta-
essa. Erot tulevat esiin my0s johtamistavoissa. Tutkimusten mukaan naiset ovat yleensa
tehokkaampia johtajia kuin miehet (Powell & Butterfield, 2015). Naisjohtajat toimivat
vuorovaikutteisesti ja pyrkivat inspiroimaan ja voimaannuttamaan alaisiaan, kun mies-
johtajien johtamistyylissa on havaittavissa enemman hierarkkisuuteen perustuvaa val-

vontaa ja kilpailullisuutta (Peltonen, 2007, s. 147).

Uratutkimuksen alkuvuosina naisten uria ei juuri tutkittu. Viela 1930-luvulla naisten
uraan viitataan Iahinna perheen koossa pitdvana voimana (Hughes, 1937). Naiset siir-
tyivatkin kodin ulkopuoliseen tyéelamaan paljon miehia myéhemmin. Ekonen (2014)
huomauttaa, ettd tyoelamaa ja organisaatioita koskevassa keskustelussa vain naisella
ndyttaa olevan sukupuoli. Tutkimusta on siis tehty valtaosin miehisilla aloilla ja miehet
huomioiden. Esimerkiksi Scheinin ura-ankkuriteoria on luotu haastattelemalla 44 aka-

teemisesti koulutetun miehen tyohistoriaa (Schein & Van Maanen, 2016).
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2.3 1ka uraa muokkaavana tekijana

Ikddntymisen myo6ta ihmisen toimintakyky (fyysinen — psyykkinen- sosiaalinen) muuttuu
yksilollisesti, mutta normaalia vanhenemista ei pideta tyonteon esteena eika sen koeta
rajoittavan ihmisen kykya hoitaa vaativiakin tehtavia (Reina-Knuutila, 2001). Ikdantymi-
nen kuitenkin muuttaa tyouria ja tyossa selviytymista. Tydurallaan yksilé kohtaa tyypilli-
sesti toimintakyvyn tai terveyden heikkenemistd, osaamisvajetta, tydmotivaation hupe-
nemista tai uupumista (llmarinen, 2006, s. 37). Ikdantymisen tuomat muutokset eivat
kuitenkaan ole vain fysiologisia muutoksia vaan myo6s psykologisia ja sosiaalisia (Reina-
Knuutila, 2001; Salminen, 2019). Pelko lomautuksista tai tyottomyydesta voi heikentaa
tyokykya (llmarinen, 2006, s. 37). lkdantyvien tyontekijoiden uria haastaa myos suku-
puoli ja hoitovelvollisuudet (Tempest & Coupland, 2017). Etenkin naistyontekijoiden ela-
koitymispaatoksiin nayttaa vaikuttavan miehia enemman siviilisaaty, koulutus ja tulotaso
(Salminen, 2019). Tyon ja perheen yhdistamista pidetaankin tarkeana osana uran kehit-

tymista (Aaltio, 2008).

Tyovoiman vahentyessa ikdantyneiden tyodntekijoiden tyonteon mahdollistaminen ja
tyossa jaksaminen nahdaan merkittavaksi tekijaksi kilpailukyvyn sdilyttamisessa (Tem-
pest & Coupland, 2017). Pitkdan tydelamassa olleilla on vuosien saatossa kerdadantynytta,
arvostettua tietoa, osaamista ja kokemusta, jota he ovat myos halukkaita kdyttamaan
(Vuori ja muut, 2019). On osoitettu, ettd idkkaita ei niinkaan rajoita idn tuomat fyysiset
ja terveyteen liittyvat seikat ja monet pystyvat yha uran loppuvaiheessakin varsin fyysi-
siin ja korkean tason suorituksiin (Tempest ja muut, 2002). lakkdampien tyontekijoiden
yksiléllinen osaaminen jaa kuitenkin usein organisaatioissa tunnistamatta (Mirvis & Hall,
1994). Ja vaikka on esitetty oletuksia, etta iakkaat ovat paljon poissa toista heikkenevan
terveydentilan ja laskevan fyysisen kunnon vuoksi, muun muassa vuonna 1991 Yhdysval-
loissa tehdyssa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd vanhemmat tyontekijat olivat vahemman

todennakoisesti sairauslomalla kuin nuoremmat tyotoverinsa (Tempest ja muut, 2002).
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Tyouran loppuvaiheen ratkaisulla voikin olla merkittava vaikutus organisaatioiden kilpai-
lukyvyn yllapitamisessa, kun kasilla on markkinat, joissa vdaeston demografisen muu-
toksen myota ammattitaitoisista tyontekijoista tulee olemaan pula joka alalla. Joutsen-
virta ja Jarvensivu (2012, s. 173) toteavatkin, etta hyvinvointivaltion suurimpia haasteita
on idkkaistd huolehtiminen, silld sen tuottamien palveluiden (terveydenhuolto, vanhus-
ten ja lasten hoito seka koulutus) yllapito rakentuu jatkuvaan kasvuun ja taloudelliseen
tehokkuuteen. Organisaatiot ovat tyypillisesti tukeneet uran loppuvaiheessa olevia tyon-
tekijoita erilaisilla kaytannoilla, jotka padosin keskittyvat vahentamaan tyon vaatimuksia,
kuten tydajan ja/tai tydotehtavien muuttaminen (Vuori ja muut, 2019). Organisaatiota-
son henkilostopolitiikassa tulisi kuitenkin huomioida kaikki ikd- ja henkilostoryhmat, silla
tyypillisesti organisaatioissa tyoskentelee eri ikdista tydvoimaa. Oleellisina tekijéina hy-
vassa henkilostopolitiikassa ndhdaan syrjimaton rekrytointi ja henkilostovalinnat, suori-
tuskyvyn yllapitaminen ja tukeminen seka palkitseminen ja myos kouluttautumisen ja

kehittymisen kdytdnteet organisaatiossa (Salminen, 2019).

Tyontekijoiden omat uskomukset omien kykyjen ja patevyyden ja heihin kohdistetun ar-
vostuksen heikkenemisesta ian my6ta voivat johtaa motivaation ja itseluottamuksen las-
kuun (Vuori ja muut, 2019). Tyontekijan ja esimiessuhteen osalta esimiehen tuki nahtiin
merkittavana tekijana tyoymparistossa, jossa idkkaat tyontekijat voivat keskustella pi-
demman tyéuran tukemiseksi tarvittavista aloitteista (Salminen, 2019). Organisaatioissa
pitdisikin kiinnittaa erityistd huomiota urien loppuvaiheessa olevien tyontekijéiden so-
peutumisvalmiuksiin, urahallintaan, resurssien hyodyntdamiseen sekd oman uran suoje-
luun ja edistamiseen, jotka ndhdaan keinoina edistaa tydssa viihtymista ja siihen sitou-
tumista seka mahdollistavan hallitumman kokeneiden tyontekijoiden tydelaman ulko-

puolelle siirtymisen (Vuori ja muut, 2019).
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2.4 Psykologisen sopimuksen muutos uraa muokkaavana tekijana

Psykologiseksi sopimukseksi on kutsuttu mallia, jossa tyontekijat saivat tydnantajiltaan
lupaukseen elinikdisesta tyosuhteesta tai vahintdadankin vakaasta tydpaikasta ja sen tuo-
masta turvasta ja vastineeksi sitoutuivat tydnantajaan (Baruch, 2004; Lo Presti ja muut,
2018; Sullivan & Baruch, 2009). Sittemmin tyontekijan ja tydnantajan valisen psykologi-
sen sopimuksen on havaittu muuttuneen (Baruch, 2006; Hiltrop, 1995; Peltonen, 2007,
s. 109-112). Taulukko 3 esittele psykologisessa sopimuksessa havaittuja muutoksia.
Hiltrop (1995) nostaa vanhaa sopimusta kuvaaviksi avainsanoiksi vakauden, pysyvyyden,
ennustettavuuden, perinteen seka keskinaisen kunnioituksen, joiden avulla tyontekijoi-
den odotettiin olevan lojaaleja, luotettavia ja vastineeksi panoksestaan tyontekijoille tar-
jottiin jatkuvaa tyota, vuosipalkankorotuksia sekda hidasta mutta tasaista etenemista.
Vanha psykologinen sopimus tuki tyontekijoiden pitkaa, lineaarisesti kehittyvaa uraa si-
touttamalla organisaatioon ja toimi vahvistajana edelld kuviossa 2 kuvattuun urakehitys-

malliin.

Taulukko 3. Psykologisen sopimuksen muutos (Hiltrop, 1995).

Piirre Vanha psykologinen sopimus | Uusi psykologinen sopimus
Keskittyy Turvallisuuteen Tyollistymiseen
Kesto Pitka tyosuhde Vaihteleva/joustava
Muoto Jasennelty, ennustettava Joustava, muuttuva

Sovellettavuus
Perusperiaate
Tavoiteltu tulos

Ty6nantajan vastuu
Ty6nantajan panos

Tyontekijén vastuu

Tyontekijdan panos

Laaja

Perinteisiin nojaava
Uskollisuus ja sitoutuminen
Reilu palkka hyvasta tyosta
Tasainen tulo ja uralla etene-

minen
Hyva suoriutuminen tyosta

Aika ja suoritus

Kapea
Markkinavoimien ohjaama
Arvon lisaaminen

Hyva palkkio hyvasta suoriu-
tumisesta

Mahdollisuudet itsensa ke-
hittamiselle

Erottuminen

Osaaminen ja taidot
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Uusi psykologinen sopimus perustuu olettamukseen, etta ihmiset eivat automaattisesti
sitoudu ty6nantajaansa, eika tyontekijan ja tydnantajan valilla ole enaa niin selvaa riip-
puvuutta toisesta (Hiltrop, 1995). Osaaminen ja kova tyo eivat enda takaa jatkuvaa tyo-
suhdetta (Peiperl & Baruch, 1997). Urasta on tullut yksilon oma projekti, jossa tarkoitus
on kehittdd omasta osaamisestaan ja ammattitaidostaan keino tavoitella oman, toivotun
urakehityksen kannalta hyvia tydpaikkoja ja edistda omaa tyomarkkina-arvoa (Lo Presti

ja muut, 2018; Peltonen, 2007 s. 109-112).

Tyoelaman muutoksen ja psykologisen sopimuksen muuttumisen myo6ta urat ovat muut-
tuneet, nykyaan yha harvemmin ollaan saman tyonantajan palveluksessa koko tyoika,
vaan ty6nantajat ja tyotehtdvat vaihtuvat ja ammatteja ja osaamista voidaan kerryttaa
koko tyburan ajan. Joustavuus, alykkyys seka tyollistettavyys ovatkin tyontekijoiltd vaa-
dittavia taitoja selviytya tyoelaman muutoksesta (Baruch, 2004). Edes vahvan ammatti-
taidon ja ammatti-identiteetin kehittaminen ei kuitenkaan enaa luo varmaa turvaa ole-
massa olevaan tyouraan (Arthur ja muut, 1999, s. 104). lhmisilla on silti yha tarve tuntea
vakautta ja turvallisuutta myos tyoelamassa (Baruch, 2006). Lisdksi ihmiset haluavat tun-
tea elamansa ja tyonsa merkitykselliseksi (Aaltio, 2008). Merkityksellisyyden puute

tyossa lisaa tyosta vieraantumista (Tummers & Den Dulk, 2013).

Nykypaivan urakehitystd voidaan kuvata syklisend (kuvio 3). Ura ei valttamatta enaa
muodostu yhdesta kokonaisesta tyosuhteesta, vaan useista perakkaisista tai jopa limit-
tyvista tydsuhteista (Aaltio, 2008). Ruohotie ja Jokipaltio (1996) kayttaa tallaisesta sykli-
sesta urasta termia joustava ura ja korostaa sen mahdollisuutta psykologisen menestyk-
sen tunteen luomisessa. Yhta lailla syklinen ura antaa mahdollisuuden kokeilla eri ura-
vaihtoehtoja tai vaihtaa tydaikatyyppia (esim. kokoaikatyosta osa-aikaiseksi) seka koulut-
tautumiseen uran aikana (Mirvis & Hall, 1994). Nykypaivan urien voidaankin nahda limit-
tyvan myos vertikaalisesti organisaatioissa ja jopa organisaatiorajojen yli ja yksilon suurin
tavoite ei enda valttamatta ole uralla eteneminen, vaan se voi olla puhtaasti osaamisen

ja oman kyvykkyyden kasvattaminen (Peiper| & Baruch, 1997).
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SUORITUSKYKY
Korkea Ex = tutkimus (exploraatio)
K = kokeilu H
WV =vakiintuminen Ex
H = hallinta
H v
Ex
H [Ex vV K
Ex
v
K
K Ex
Ex
Matala
0 1 2 3 0 1 2 3 4 5 ] 1 2 3 4 5

URAN KESTO (vuosia)

Kuvio 3. Urasykleistd muodostuva uramalli (Mirvis & Hall, 1994; Ruohotie ja Jokipaltio, 1996).

Psykologisen sopimuksen muuttumisen myo6ta voidaan olettaa, ettd vakaita, eldkkeeseen
paattyvia, pitkia tydsuhteita on tulevaisuudessa yha vahemman. Kiristyvassa kilpailuti-
lanteessa tyonantajat eivat voi tarjota perinteisia, “turvallisia” tyopaikkoja, mutta voivat
auttaa tyontekijoita kehittdmaan osaamistaan (Baruch, 2004). Organisaation panostus
tyontekijoiden koulutukseen sitouttaa tyontekijoita organisaatioon ja vaikuttaa positiivi-
sesti yrityksen tulokseen osaamisen kasvun myo6ta (Baruch, 2006). On myds havaittu,
ettd niissa olosuhteissa, joissa tyontekijan uutta osaamista ei hydodynneta ja tunnisteta
organisaatiossa, tyontekija hakeutuu yleensa uusiin tydsuhteisiin, joissa koulutusta voi

hyddyntaa ja siita palkitaan (Baruch, 2006).

2.5 Oppiminen tyduran loppuvaiheessa

Oppiminen mahdollistaa ihmisen kehittymisen ja ohjaa elamaa syntymasta elaman vii-
meisiin paiviin asti. Oppiminen mahdollistaa osaamisen kehittymisen. Oppimiskyky sai-
lyy lapi eldman, mutta muuttuu, idn ja elamankokemuksen myo6ta tietovaranto luonnol-
lisesti kasvaa, ihmisen kyky arvioida tiedon oikeellisuutta ja tarpeellisuutta paranee ja
syy-seuraussuhteiden ndkeminen ja kokonaisuuksien hahmottamisen kyky paranevat

(Kupias & Peltola, 2019, s. 40).
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Kokemuksen merkitys korostuu eteenkin ikddantyvien tyontekijoiden oppimisessa silla
ty6elamassa uudet asiat liittyvat lahes aina vanhoihin, jo opittuihin asioihin, jolloin kay-
tdnndssa oppimisen avulla syvennetaddn jo olemassa olevaa tietoa (llmarinen, 2006, s.
169). Elamankokemuksen nahdaankin antavan monia henkisia ja sosiaalisia voimavaroja,
joiden avulla ikdantyvat tyontekijat pystyvat sailyttdmaan toiminta- ja tyokykynsa (Reina-
Knuutila, 2001). Tietojen, taitojen ja kokemuksen mydta syntyy osaaminen. Osaaminen
tunnistetaan tarkeaksi osaksi koettua tyokykya (Salminen, 2019). Inhimillisen pddoman
merkityksen kasvaessa henkildstén osaamista, oppimista ja valmiutta nopeisiin muutok-

siin pidetaan kriittisind menestystekijoina (Ruohotie & Jokipaltio, 1996, s. 15).

llmarinen (2001; 2006, s. 79) kuvaa yksil6llisen tyokyvyn muodostuvan inhimillisten voi-
mavarojen ja tyon vaatimusten vélisessa vuorovaikutuksessa. Inhimillisten voimavarojen
han nimeda muodostuvan terveydesta ja toiminnallisesta kapasiteetista, koulutuksesta
ja osaamisesta, arvoista ja asenteista, sekd motivaatiosta. Kun ndma edella mainitut yk-
silolliset tekijat yhdistyvat tydn vaatimusten, tydyhteison ja johtaminen sekad tydympa-

riston tekijoihin syntyy niiden yhteisvaikutuksesta tyokyky (llmarinen, 2001).

Tyokykyyn vaikuttavat tekijat ovat koko ajan muutoksessa, joten ihminen joutuu etsi-
maan koko ajan tasapainoa tyon ja omien voimavarojensa valille (Ilmarinen, 2006, s. 80).
Ikdantymisen nahdaan kasvattavan kokemusta mutta heikentavan taitoja, joten ialla voi-
daan nahda olevan suorituskykyyn seka positiivinen ettd negatiivinen vaikutus (llmari-
nen, 2001). Kokemuksen nahddadan muun muassa parantavan tyon laatua, vahentavan vir-
heitd ja auttavan ratkaisemaan tyossa eteen tulleita ongelmia nopeammin, joten tyon-
tekijan ammattitaidolla ja kokemuksen tuomalla osaamisella on merkittava vaikutus tyén

suorittamiseen ja hallintaan (Reina-Knuutila, 2001).

Tyopaikoilla tarvitaan yhda monitaitoisempia ja ketterampia tekijoitd. Organisaatioiden
nakokulmasta kriittiset menestystekijat ovat nopeus, joustavuus, integraatio ja innova-

tiivisuus (Ruohotie & Jokipaltio, 1996, s. 9). Toivottuja ominaisuuksia tyévoimassa ovat
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yleinen aktiivisuus, uteliaisuus, kriittinen ajattelukyky, dlyllinen joustavuus, epavarmuu-
den sietokyky, yhteistyokyky, kansainvalisyys, sosiaaliset taidot, verkostoitumiskyky, yrit-
tajyys ja uuden oppimisen valmiudet (Kuurila, 2014, s. 53; Oksanen, 2017). Elinikdinen
oppiminen voidaan nahda organisaatioissa keinona turvata osaavan tyévoiman saata-

vuus ja kilpailukyvyn yllapitaminen.

Jatkuvasti muuttuvassa ymparistdssa osaaminen ja osaamisen vahvistaminen nahdaan-
kin kriittisina tekijoina muutoksesta selvidmisessa (Oksanen, 2017). Ymparistossa tapah-
tuvat muutokset edellyttavat tyontekijoilta sellaisten uusien taitojen ja osaamisen kehit-
tamista, joka olennaisesti eroaa 1900-luvun ammateissa vaaditusta osaamisesta (Sa-
vickas ja muut, 2009). Viitala (2002) nimeaakin osaamisen, osaamisen jatkuvan kehitta-
misen sekd uusiutumisen yritysten tarkeimmaksi kilpailutekijaksi. Iso osa ihmisen osaa-
misesta perustuu tydssa opittuun ja talléin muutoksesta selviamisessa korostuu tyossa

tarvittavien tyontekijoiden osaamisvaatimusten tunnistaminen (Koski & Husso, 2017).

Tyossa kehittyminen vaatii motivaatiota, aikaansaantikykya seka taitoa oppia ja kasitella
kokemuksia (Kupias & Peltola, 2019, s. 249). Yksiloissa tapahtuvat toimintakyvyn muu-
tokset haastavat myds tyon tekemistd ja tyooloja (Reina-Knuutila, 2001). Haasteita ai-
heuttaa muun muassa tyon luonteen nopea muutos, kun tydymparisto, tyon tekemisen
tavat, tyokalut ja tyosta syntyva kuormitus muuttuu nopeampaa tahtia kuin ihminen eh-

tii uutta tietoa ja toimintamalleja omaksua (llmarinen, 2001).

Uudelleenkouluttaminen voidaan nahda vanhan psykologisen sopimuksen mukaiseksi
toimintamalliksi, joka on hidasta, kallista, liian tuotantoriippuvaista ja liian irrallaan tyo-
mahdollisuuksista ollakseen tehokasta (Hall & Mirvis, 1995). Hall ja Mirvis (1995) esitta-
vatkin, etta etenkin ikdantyneiden tyontekijoiden osalta organisaatioiden tulisi keskittya
jatkuvan oppimisen malliin, jolloin uuden oppiminen tapahtuisi tyon vaatimusten muut-
tuessa luonnollisesti (katso taulukko 4). Oppiminen voidaan ndahda tyétapana, jossa opi-

taan tyotehtdvien lomassa uusia taitoja toisilta tyontekijoilta, talléin myés ymmarrys
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oman tyotehtdvan tai osaston toiminta liittyy isompaan kokonaisuuteen organisaatiossa

(Ruohotie & Jokipaltio, 1996, s. 122).

Jatkuvan oppisen avulla voidaan tehokkaasti muuttaa myds yksilon identiteettia ja taitoja
ja samalla kun tyontekijan osaaminen karttuu (Hall & Mirvis, 1995). Uudelleenkoulutuk-
sessa tekijana on maksettu kouluttaja, koulutuksen tahti tulee ulkopuolelta maariteltyna
ja tehtavat ovat teoreettisia tai simuloituja. Oppijan kokemus koulutuksen hyddysta voi
jaada matalaksi, silla voimaantumista, tiedon omaksumista tai identiteetin kehittymista
voi olla vaikea havaita ja tulevat tyotehtavat voivat jaada yha etaisiksi silla oppijan voi
olla vaikea omaksua tata uutta tietoa ilman kokemuksen tuomaa asiayhteytta. Jatkuvan
oppimisen mallissa oppija itse tuottaa tai hankkii tarvitsemaansa tietoa. Koska ulkopuo-
lista kouluttajaa ei valttamatta tarvita jaavat organisaation kustannukset pienemmiksi.
Tyon ohella tapahtuvan oppimisen nahdaan voimaannuttavan, kehittavan identiteettia
ja parantavan tiedon omaksumista. Oppijan onkin helpompi ndhda uuden asian soveltu-

vuus nykyisiin ja jopa mahdollisesti tuleviin tyotehtaviin.

Taulukko 4. Uudelleenkoulutus verrattuna jatkuvaan oppimiseen (Hall & Mirvis 1995).

Uudelleenkoulutus Jatkuva oppiminen
Tekija Ammattilainen  (koulut- Itse

taja)
Aika, kustannukset Korkea Matala
Tahti Ohjelmoituna Tarvittaessa
Tehtava Teoreettinen tai simuloitu  Oikeaa tyota
Oppijan voimaantuminen Matalaa Korkeaa
Oppijan identiteetin kehittyminen Vaihtelevaa Korkeaa
Oppijan omaksuminen Matalaa Korkeaa

Sidos tulevaisuuden tyotehtaviin Vaihteleva Korkea



32

Hall & Mirvis (1995) korostavat tyduransa loppuvaiheessa olevien tyontekijoiden jatku-
van oppimisen kannalta nelja merkittavaa tekijaa; ihmissuhteet, monipuolisen kokemuk-
sen, tehokkaan valityksen seka informaatioteknologian hyddyntamisen. Kaikki ihmissuh-
teet voidaan nahda merkityksellisiksi, kun kyse on oppimisesta. Tyotehtavista suoriutu-
minen vaatii teknisen tiedon ja osaamisen lisdksi myos kokemusta, vuorovaikutustaitoja
ja valmiuksia, joten ammattitaidon ja osaamisen yhdistamisella voidaan nahda olevan

merkittavia vaikutuksia tyossa parjaamiseen (Reina-Knuutila, 2001).

Tiedot ja taidot vanhenevat tyosta tai tyontekijan idsta riippumatta. Kouluttautumisella
ja harjoittelulla ndhdaan olevan paljon suurempi vaikutus suorituskykyyn kuin kronolo-
gisella ialla (Tempest ja muut, 2002). Ammatillinen uusiutuminen onkin nykytyoela-
massa selviytymiskeino. Ammatillisena uusiutumisena ja kasvuna voidaan pitaa kaikkia
kehittamistoimia, joilla yllapidetdan ja/tai lisatdaan ammatillista patevyytta (Ruohotie &
Jokipaltio, 1996, s. 58). Valtaosa tyossa vaadittavasta oppimisesta tapahtuu tyon ohessa
ja tyota tekemalld, mutta myods muodollista koulutusta tarvitaan (Kupias & Peltola, 2019

s. 27).

Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden tukeminen tukee myds organisaation te-
hokkuutta ja tukee kilpailuasemaa (Baruch & Sullivan, 2022). Uran loppuvaihe voi olla
yha hyvinkin aktiivinen elamanvaihe, jossa tyontekijat hallitsevat uraansa liittyvia tavoit-
teita ja suunnittelevat uusia, ei vain eldkkeelle valmistautumista ja sivuun jaamista (Vuori
ja muut, 2019). Yksilon voimavaroihin vaikuttaa toimintakyvyn lisdksi myds osaaminen
sekd tyon tekemisen halu (Reina-Knuutila, 2001). Ikddntyvien oppimisen organisointiin
tuleekin kiinnittaa riittavasti huomiota, ikdantyvat tyontekijat tarvitsevat heille toimivat
menetelmat, olosuhteet ja opiskelutahdin (llmarinen, 2006, s. 170). Ihmisten eldessa yha
pidempaan ikdaantyneilla tyontekijoilla ja asiakkailla tulee olemaan merkittava vaikutus
talouden kehityksessa, joten heidan huomioiminen niin palveluiden tuottajina kuin ku-

luttajina on tarkeaa (Tempest ja muut, 2002).
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2.6 Uudet uramallit urien muutoksen selittdjina

Uratutkimus on viimeisen 40 vuoden ajan kehittynyt huomioimaan yha paremmin urissa
ja tyovoimassa tapahtuneen monimuotoistumisen (Baruch & Sullivan, 2022). Baruch ja
Sullivan esittavat, ettd uudet, perinteisen, organisatorisen uran jalkeen tulleet uramallit
voidaan jakaa kahteen vaiheeseen, ensimmaisen ja toisen sukupolven nykyaikaisiin uriin.
Heiddan mukaansa rajaton ura (Arthur, 2014), proteuksen ura (Hall, 2004), organisaation
jalkeinen ura (Peiperl & Baruch, 1997) seka alykas ura (Arthur ja muut, 1995) kuuluvat

ensimmaisen sukupolven uusiin uramalleihin.

Rajaton ura (engl. boundaryless career) korostaa ihmisen rajattomuutta ja siirtymista
tyotehtavista toisiin, niin organisaation sisalla kuin eri organisaatioiden valilla, tydénanta-
jia ja tyOsuhteita voi olla useita ja yksilon omat kokemukset korostuvat valinnoissa (Lii-
matainen, 2011; Sullivan & Arthur, 2006). Rajattomassa urassa tyypillistd on myoés, etta
urapaatoksiin voi vaikuttaa henkilokohtaiset tai perhesyyt, eikd urakehitys ole valtta-
matta tyypillisesti hierarkkinen (De Vos & Heijden, 2017). Ura voi myos kehittyda moneen
eri suuntaan, eika ole poikkeuksellista, ettd valttamatta ei tartuta tyonantajan tarjoa-
maan etenemismahdollisuuteen (Ekonen, 2014). Uralla voi tapahtua liikehdintaa niin
tyon, tyopaikkojen, ammattien kuin eri maiden valilla ja urakehitys voi perustua jopa ul-
kopuolisiin verkostoihin. (Baruch & Sullivan, 2022; Liimatainen, 2011). Arthur (2014) ko-
rostaa yksilon omaa paatantavaltaa oman uran omistamisessa ja sen kehittymiseen vai-
kuttavissa paatoksissa. Rajatonta uraa voidaan tarkastella fyysisen ja psykologisen liik-
kuvuuden nakokulmista ja yksilolliset reaktiot ja valinnat niistd vaihtelevat (Sullivan &

Arthur, 2006).

Proteuksen ura (engl. protean career) on mainittu jo 1976 Douglas Hallin kirjan Careers
in Organizations loppukappaleessa (Hall, 2004). Hall (2004) kuvasi sille olevan ominaista
yksilolahtoisyys ja ydinarvoina mainittiin vapaus ja kasvu. Uraa ohjaa etenkin yksilon
omat arvot, jotka tarjoavat rajoja ja mittoja uralle sekd itseohjautuvuus uran suunnitte-

lun ja ohjaamisen suhteen (Baruch & Sullivan, 2022). Uralle ominaista on yksilon sdan-
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nollinen uudistuminen ja pyrkimys jatkuvaan taitojen kehittamiseen yksilon omista lah-
tokohdista, toiveista ja tarpeista (Liimatainen, 2011; De Vos & Heijden, 2017). Tydura
ndahdaan sarjana erilaisia kokemuksia, joita ohjaa sen aikana tehdyt valinnat ja itsensa
toteuttaminen (Ekonen, 2014). Sopeutumiskyky ja itsetietoisuus nahdaan tarkeina psy-
kologisina resursseina (Guan ja muut, 2019). Urakasitys kattaa koko elaman ja sen nah-
daan koostuvan sarjasta kokemuksia, jotka pohjautuvat yksilon omiin valintoihin ja ha-

luun toteuttaa itsedan (Liimatainen, 2011).

Organisaation jalkeinen ura (engl. post corporate career) korostaa yksilon, organisaation
ja tydympariston vaikutusta uraa koskevissa paatoksissa (Baruch & Sullivan, 2022). Tyén
muuttumisen myota urat eivat enda ole vain organisaatioissa ja tama uratyyppi kehittyy-
kin usein yksildiden siirryttya pois yrityksista joko oman valinnan tai pakon seurauksena
(Peiperl & Baruch, 1997). Perinteisista urarakenteista siirrytdadan kohti dynaamisempaa ja
ketterampaa jarjestelmad, jossa on tarjolla vaihtoehtoisia uravaihtoehtoja ja niiden
kautta tarjoutuvia uramahdollisuuksia pidetaan elinkelpoisina ja arvokkaina (Baruch &
Sullivan, 2022; Peiperl & Baruch, 1997). Organisaation vaatimusten ulkopuolella oleva
ura antaa vapautta ja mahdollistaa esimerkiksi tyon ja perheen yhteensovittamisen,
mutta voi myds estaa esimerkiksi normaalia sosiaalista kanssakaymista ja johtaa sosiaa-

liseen eristymiseen (Peiperl & Baruch, 1997).

Alykis ura (engl. intelligent career) korostaa yksilén ominaisuuksia menestyksessi vaa-
dittavina tekijoina (Arthur ja muut, 1995). Yksilon osaaminen ja oppiminen ovat keski-
0ssa jatkuvasti kehittyvassa ja muuttuvassa tyoelamassa (Liimatainen, 2011). Defilippi ja
Arthur (1994) maarittivat urapaaoman (engl. career capital) keskeisiksi kolmeksi tekijaksi:
miksi (know-why), miten (know-how) ja kuka (know-whom). Nama kolme kasitetta sisal-
tavat tiedon yksilon motivaatiosta ja identiteetista (miksi), taidoista ja asiantuntemuk-
sesta (miten) seka suhteista ja maineesta (kuka) (Defilippi & Arthur, 2004; Sullivan & Art-
hur, 2006). Keskeisina osa-alueina nahdaankin yksilon orientaatio sekd motivaatio, yksi-
I6n osaaminen seka henkil6kohtaiset verkostot, jotka voidaan yhdistda organisaation

osaamiseksi (Liimatainen, 2011).



Rajaton ura

¢ Korostaa ihmisen
rajattomuuttta ja
siirtymista tyotehtavista
toisiin, yli
organisaatiorajojen

¢ Ura voi kehittyd moneen
suuntaan

o Yksilon omat kokemukset

Proteuksen ura

o Tyypillistd uudistuminen
ja pyrkimys kehittymiseen
yksilén omista tarpeista ja
lahtokohdista

¢ Ura koostuu sarjasta
kokemuksia ja kasittaa
koko eldaman

Organisaation
jalkeinen ura

e Urat muodostuvat
lukuisista erilaisista
vaihtoehdoista
huomioiden niin yksion,
organisaatiot kuin
tydympariston

*\/oi toimia rinnakkain

Alykas ura

* Korostaa yksilon
osaamista ja oppimista

o Keskeista yksilon
motivaatio, osaaminen
seka verkostot

¢ Verkostot yhdistettyna
organisaation osaamiseen
tuo lisdarvoa

korostuvat valinnoissa perinteisen

byrokraattisen
organisaation kanssa

e Toimii horisontaalisesti yli
organisaation tai
maantieteellisten rajojen

Kuvio 4. Ensimmaisen sukupolven uudet uramallit

Baruchin ja Sullivanin (2022) mukaan toisen sukupolven nykyaikaisiin uriin kuuluvat ka-
leidoskooppinen ura (Mainiero & Sullivan, 2005), kestava ura (De Vos ja muut, 2020),
uran rakentamisen teoria (Savickas, 2005), tyollistettavyys (Fugate ja muut, 2004), sattu-
mat ja urashokit (Akkermans ja muut, 2018) seka ura ekosysteemina (Baruch, 2013).
Edelld mainittujen lisaksi tutkimuskirjallisuus tunnistaa uramalleiksi myds ainakin port-
folio uran (Fenwick, 2006). Nama toisen aallon uudet urat ovatkin yha monipuolisempia
ja muuttuvampia ja pyrkivat huomioimaan yha vahvemmin yksilén omat toiveet ja tar-

peet yhdistettyna organisaatioiden ja niiden toimintaymparistdjen vaatimuksiin.

Kaleidoskooppisessa urassa (engl. kaleidoscope career) korostuu ihmisen kyky ja tarve
muuttaa uraa ja uran ulkopuolisia asioita etsiessdaan parasta kokonaisuutta niiden valilla
(Kirk, 2016). Yksilot tasapainoilevat tyon ja vapaa-ajan vaatimusten, henkilokohtaisten
arvojen ja asenteiden seka tyon, kehittymisen ja edistymisen mahdollisuuksien valilla
(Baruch & Sullivan, 2022). Liimataisen (2011) mukaan kaleidoskooppinen ura on dynaa-
minen ja liikkeessa, mutta uraa muokataan muun elaman vaatimusten muuttuessa. Ura-

malli on tyypillinen naisilla, joilla esimerkiksi perheen vaikutukset ndhdaan heijastuvan
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vahvasti uraan (Liimatainen, 2011; Mainiero & Sullivan, 2005). Kaleidoskooppinen ura -
nimitys muodostuu ajatuksesta, etta yksilot muuttavat uraansa tyén ja muun elaman
sekd omien arvojen ja toiveidensa yhteisvaikutuksessa, aivan kuin kaleidoskoopissa lasi-

palat muodostavat uusia kuvioita, kun sita kierretaan (Kirk, 2016).

Kestava ura (engl. sustainable career) viittaa ihmisten kapasiteettiin oppia, luoda, ko-
keilla ja yllapitdd mukautuvuutta samalla kuin johtavat uriaan (Baruch & Sullivan, 2022;
De Vos & Van der Heijden, 2017). Urakehityksessa huomioidaan fyysiset ja psyykkiset
nakdkulmat: organisaation toiminnan seuraukset resursseille ja niiden kestavyydelle
sekd ihmisten hyvinvointiin ja terveyteen kuin myos edella mainittuihin liittyvat sidos-
ryhmat. De Vos ja muut (2020) nostavat esiin terveyden (fyysiset ja psyykkiset tekijat,
jotka vaikuttavat mm. tyokykyyn), onnellisuuden (menestyminen tai uratyytyvaisyyden
kokemus, tyon ja yksityiselaman tasapaino ja henkisen kasvun tavoitteet) ja tuottavuu-
den (suorituskyky, korkea tyollistyvyys) kestavan uran avaintekijoind. Nama kolme tekijaa
myds luonnollisestikin vaihtelevat uran eri vaiheissa. Kestavan uran nelja olennaista omi-
naisuutta ovat De Vosin ja Van der Heijdenin (2017) mukaan uran ja muun eldaman on-
nistunut (tyydyttava) yhteensovittaminen, riittdva toimeentulo, mahdollisuus muuttaa

uran suuntaa omien tarpeiden pohjalta sekd mahdollisuus kehittya.

Uran rakentamisen teorian (eng. career construction theory) mukaan ihmiset rakentavat
itsensa ja uransa monikerroksisten tulkinta- ja ihmissuhdeprosessien kautta koko ela-
mansa ajan ymparistéon sopeutuen (Baruch & Sullivan, 2022). Ura ndhdaan rakentuvan
sarjana yrityksia sovittaa itsekdasitys eri rooleihin ja ihmisen on mukauduttava niin ole-
tettuihin rooleihin kuin ympariston vaikutuksiin ja odotuksiin. Uran sopeutumiskyky
koostuu neljasta resurssista, jotka ovat huoli (valmistautuminen odotettavissa oleviin
tehtaviin ja muutoksiin), valvonta (vastuu omasta urakehityksesta ja ymparistoon vaikut-
tamisesta), uteliaisuus (vastuu ja mahdollisuudet urakehityksesta ja tydymparistéon vai-
kuttamisesta) sekd luottamus eli ihmisten uskomukset kykyynsa ratkaista ongelmia ja

voittaa vaikeudet (Baruch & Sullivan, 2022; Savickas ja muut, 2009).
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Tyollistettavyys (engl. employability) voidaan nahda psykososiaalisena rakenteena, jossa
ilmenee yksilolliset ominaisuudet, jotka edistavat sopeutumiskykya, kognitiota, kayttay-
tymistd, vaikuttamista sekd parantaa tyon ja yksilon valista rajapintaa (Fugate ja muut,
2004). Urien muuttuessa, yksilon tyollistettavyys muodostuu avaintekijaksi (Baruch &
Sullivan, 2022). Tyollistettavyyden avaintekijoiksi nimetaan yksilon uraidentiteetti, hen-
kilokohtainen sopeutumiskyky seka sosiaalinen ja inhimillinen padoma (Fugate ja muut,

2004).

Sattumat ja urashokit (engl. chance events and career shocks) pakottavat ihmiset muut-
tamaan uriaan, eivatka kaikki nama yllatykset ole aina positiivisia. Sattumalla tarkoite-
taan yllattavaa vahinkoa tai suunnittelematonta tapahtumaa, jolla voi olla merkittava
vaikutus uran kehittymiseen ja etenemiseen (Kindsiko & Baruch, 2019). Urashokki on tu-
los uralla tapahtuneesta kontrolloimattomasta tapahtumasta (Akkermans ja muut, 2018;
Baruch & Sullivan, 2022). Sattumat ja urashokit voidaan nahda urahairiding, joilla voi

olla merkittavaa vaikutusta uran kehittymiseen (Akkermans ja muut, 2018).

Ura ekosysteemind (engl. career ecosystem) esittda, ettd tyomarkkinat muodostavat
ekosysteemin, jossa nykyajan urajarjestelmat sisaltavat suuren maaran I6yhasti toisiinsa
kytkettyja toimijoita, jotka ovat toisistaan riippuvaisia ja voivat tarjota useita erilaisia
vaihtoehtoja uralle ja sen kehittamiselle (Baruch, 2013). Uraa tutkitaankin eri toimijoiden
nakokulmista (yksilot, organisaatiot, yhteisot) niiden kytkeytyessa tyomarkkinoihin
omista lahtokohdistaan (Baruch ja Sullivan, 2022). Tallaiselle ekosysteemille on tyypillista
tyovoiman liikkuvuus, kierteinen oppimisprosessi sekd muutosprosessit, jotka vaikutta-

vat ihmispdadoman liikkuvuuteen (Baruch, 2013).

Portfolio ura (engl. portfolio career) nayttaytyy palkkatyon ja yrittdjyyden rajapinnassa,
monimuotoisissa ja toisistaankin erilaisissa tyo- ja toimeksiantosuhteissa (Liimatainen,
2011). Portfolioura voidaan nahda tyollistymismallina, joka perustuu useiden tyotehta-

vien hoitamiseen ja niiden yhdistelmaan ja siihen liittyy aina ty6ttomyyden, alityollisyy-
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den tai alipalkatun tyon riski ja siksi siihen usein yhdistetdaan myos turvattomuus (Haa-
pakorpi, 2022). Portfolioura mahdollistaa kuitenkin yksilon vapauden muita uramalleja
paremmin. Uramalli mahdollistaa téiden suunnittelun yksilon omista arvoista ja laht6ko-
dista. Uran nahdaankin mahdollistavan uudenlainen vapaus vaikuttaa muun muassa
tyon palkkaukseen, etuihin ja ty6olosuhteisiin, vaikkakin valinta talle uramallille siirtymi-
sesta ei valttamatta ole yksilon oma tahtotila, vaan sinne voidaan myos ajautua (Fenwick,

2006).

2.7 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Globalisaatio, teknologinen kehitys, lisdantynyt tyévoiman monimuotoisuus, tietotyon
lisddantyminen, ulkoistaminen ja vahentyva tyovoima ovat muuttaneet uria yhd enem-
man (Lyons ja muut, 2015). TyOnantajan ja tyontekijoiden valinen (psykologinen)sopi-
mus on muuttunut (mm. Baruch, 2006; Ekonen, 2014; Hiltrop, 1995; Saari, 2014). Aiem-
min tyontekijan rooli nahtiin organisaation tarpeita pitkaan, mielelldan koko tyduran
ajan, palvelevana ja nykypaivana tyontekijat odottavat organisaation palvelevan heita
(Baruch, 2004). Tyosta saatavan rahallisen korvauksen lisdaksi uudet sukupolvet odottavat
tyoltd merkityksellisyytta ja vaikuttamismahdollisuuksia (Schein & Van Maanen, 2016;
Sumkin & Tuomi, 2012). Nykypaivdana urat muodostavat monimutkaisen kokonaisuuden,
joihin vaikuttaa niin objektiiviset kokemukset kuin subjektiiviset arvot, joiden johdosta
urat voivat muotoutua taysin eri tavoin (De Vos ja muut, 2020). Muuttuva ymparistd on
asettanut myds urille uudenlaisia haasteita. Ammatillisen osaamisen lisaantyvat vaati-
mukset ja uudenmalliset organisaatiot muuttavat myds uria (Ruohotie & Jokipaltio, 1996,

s. 72).

TyOssa oppimista tapahtuu koko ajan, se on tarkeaa ja silti sita ei yleensa arvosteta riit-
tavasti. Oppiminen ja kehittyminen, etenkin tyduran loppuvaiheessa voidaan nahda voi-
mavarana tai rasitteena. Tyon ja elaman muiden osa-alueiden yhteensovittaminen onkin

entistda merkityksellisempaa tyontekijalle. Tydon merkitys on yksilotasolla jokaisen oma
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kokemus ja sen merkityksellisyys perustuu ennen kaikkea yksilén omista tarpeista ja na-
kokulmista (Ekonen, 2014; Jarvensivu ja muut. 2012, s. 107-111). Uratavoitteet ja -pyr-
kimykset myds muuttuvat ajan ja kokemuksien myota (Baruch, 2006). Tyouran nakokul-
masta ratkaisevia tekijoita voikin olla, kuinka hyvin tyéntekija itse tunnistaa omat toimin-
tatapansa, asenteet, arvot, oppimiskykynsa- ja tapansa, persoonallisuustekijansa seka
miten han kykenee naita tietojaan hyddyntamaan eri tehtadvissa, muuttuvissa toimin-

taymparistoissa ja vaihtelevissa yhteisdissa (Ruohotie, 2005).

Tyourien muutos lineaarisista monisuuntaisiksi on johtanut siihen, etta usein nykypaivan
urista puhutaan rajattomina (Vistbacka, 2019). Uudet urateoriat ovat nostaneet esiin
vaihtelevia malleja urien syntyyn, niiden kehittymiseen ja paattymiseen. Baruch ja Sulli-
van (2022) erittelivat uudet urateoriat ensimmaisen sukupolven uramalleiksi (rajaton ura,
proteuksen ura, organisaation jalkeinen ura seka alykas ura) seka toisen sukupolven ura-
malleiksi (kaleidoskooppinen ura, kestava ura, uran rakentamisen teoria, tyollistettavyys,
sattumat ja urashokit seka ura ekosysteemina). Proteuksen uran ja rajattoman uran nah-
daan merkittdvimmin edistaneen uratutkimusta (Baruch & Sullivan, 2022). Mielestani
kuitenkin Baruchin ja Sullivanin (2022) esittelemat toisen sukupolven uramallit ovat
enemmankin uriin vaikuttavia tekijoita, jotka johtavat urissa tapahtuviin muutoksiin ja
mahdollistavat urissa tapahtuvat muutokset ja niiden erilaiset kehittymistavat seka esiin-

tyvat vaihtelevasti nykypaivan urissa, kuin omia uramallejaan.

Uudet urateoriat osoittavat, etta urat ovat yha vahemman organisaatioiden hallitsemia
jayha enemman yksiléiden omien toiveiden ja valintojen muovaamia (mm. Baruch, 2004;
Sullivan & Baruch, 2009). Baruch (2006) nostaa myos esiin huomion, etta urissa nakyvat
muutokset ovat yleensa vaatimattomia ja monisyisid, vaikka usein vaitetdan, ettd ne ovat
joko organisaation tai yksilon taydellisessa hallinnassa. Uudet uramallit pyrkivat kuvaa-
maan urien muutoksia ja niissa tapahtunutta monipuolistumista (Ekonen, 2014). Niissa
korostuu sopeutuminen uusiin tarjoutuviin mahdollisuuksiin (Arthur & Rousseau, 1996).

Uusissa uramalleissa korostuukin yksilon oma tahto ja valinta. Uudet uramallit sisaltavat
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erilaisia vaihtoehtoja ja erilaisia mahdollisia kehityssuuntia, enda ei ole yhta ainoaa tapaa

saavuttaa menestysta tai maarittaa sita (Baruch, 2004).

Urakehitysteorioiden voidaan nahda myos olevan pienessa kriisissa. Niiden alkuperdinen
oletus vakauteen ja eri vaiheisiin perustuvasta ennustettavuudesta on vahintaankin
kyseenalaistunut eika siksi enaa taysin toimi (Savickas ja muut, 2009). Peiperl ja Baruch
(1997) esittavat huolensa uusien urien osalta, silla ihmisilla on perusterve kuulua jouk-
koon seka sosiaalisen tuen tarve, joka yha yksiloityvilla ja monimuotoisimmilla urilla voi
vaarantua. Muuttuva ymparistd haastaa myds urien kehittymista tutkivat teoriat: Ihmi-
sen kayttaytymiseen vaikuttaa oman toiminnan lisaksi vahvasti myos ulkopuolelta siihen

kohdistuvat haasteet (Savickas ja muut, 2009).

Uratutkimuksen ndhdaankin vaativan monitieteisen nakdkulman, silla useiden tieteena-
lojen nakokulmat voivat auttaa tutkijoita tunnistamaan kontekstuaalisia tekijoita ja
suhteita jotka vaikuttavat yksildiden uriin (Baruch & Sullivan, 2022). Urat syntyvat mo-
nien tekijoiden vaikutuksesta, muuttuvat yksilon ja organisaatioiden tarpeiden ja toivei-
den mukaan sekd niiden toimintaympariston asettamista, niihin kohdistuvista, vaati-
muksista. Urien muutosta on tutkittu verrattain vahan uran loppuvaiheessa olevien koh-
dalla ja erityisesti aloilla, jossa urat ovat olleet perinteisia, kuten esimerkiksi hoitoala

(Ikonen ja muut, 2019; Salminen & von Bonsdorff, 2017).
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3 Metodologia

Tassa kappaleessa kuvaillaan empiirisen aineiston kerdaminen ja analysointi. Kvalitatiivi-
seen tutkimukseen tutustumisen jalkeen kappaleessa esitellaan tutkimusaineiston ke-
ruutapa seka aineiston analysointitavat. Kappaleen lopussa tarkastellaan tutkimuksen

eettisyyteen ja luotettavuuteen vaikuttavia seikkoja.

3.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tama tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutkimuksen
avulla pystytdaan havainnoimaan kohteena olevien toimijoiden omia kokemuksia ja tul-
kintoja (Hakala, 2017). Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, etta pyritdan selitta-
maan jotakin yksittaista tapahtumaketjua tai ilmiéta (Alasuutari, 1999, s. 39). Laadullisen
tutkimuksen Iahtdkohta onkin todellisen eldman kuvaaminen. Kvalitatiivinen tutkimus
pitdd todellisuutta subjektiivisena ja moninaisena ja sitd ohjaa tutkittavien kokemus

(Hirsjarvi ja Hurme, 2022).

Teemahaastattelu on selkeasti kvalitatiivinen tutkimus. Teemahaastattelu on oivallinen
valine, kun halutaan tietdd mita joku ajattelee jostain asiasta (Eskola & muut, 2019).
Haastattelu on joustava menetelma, joka mahdollistaa syvallisenkin tiedon keraamisen.
(Hirsjarvi & Hurme, 2022). Itse haastattelutilanteelle on hyvin tyypillistd sen vapaamuo-
toisuus, kysymyksia voidaan esittdaa vaihtelevassa jarjestyksessa, valmiita kysymyksia ei
valttamatta ole ja kysymykset voivatkin vaihdella haastattelusta toimeen, teemojen py-
syessa kuitenkin samoina (Eskola & muut, 2019; Hirsjarvi ja Hurme, 2022). Jo aineiston-
keruuvaiheessa voidaan tehda alustavaa tulkintaa, rajata kohdejoukkoa tai muuttaa jopa

tehtavanasettelua (Hakala, 2017).

Kvalitatiivisen tutkimuksen onnistumisen mittari ei kuitenkaan ole kerdtyn aineiston

maara, vaan sen tulkinnan kelvollisuus (Hakala, 2017). Omat haasteensa téllaiselle puo-
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listrukturoidulle haastattelutilanteelle asettaa tilanteen vapaamuotoisuus. Haastatelta-
van olisikin muistettava, etta vaikka haastateltava kertoo laveasti tarinaansa, pitdaa huo-
lehtia, etta kaikki ennalta suunnitellut teemat tulisi kdsiteltyd haastattelutilanteen aikana
(Eskola & muut, 2019). Tutkimusta tehdessa ja aineistoa keratessa ja analysoitaessa tu-
leekin muistaa, ettd todellisuus on monimutkainen ja asioilla on monen suuntaisia suh-
teita. (Hirsjarvi & muut, 2009, s. 161). Tarkasteltaessa koottua aineistoa huomioidaan
vain se, mika on teoreettisen viitekehyksen ja kysymyksenasettelun nakékulmasta oleel-
lista, huomioiden kuitenkin, etta tutkimuksessa voidaan aineistoa tarkastella useista eri

nakoékulmista. (Alasuutari, 1999, s. 40).

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksessa kaytetty aineisto oli keratty loppuvuodesta 2016 haastattelemalla suoma-
laisessa yliopistosairaalassa yli 50-vuotiaita sairaanhoitajia. Aineiston kerasi Hanna Sal-
minen post doc -tutkimustaan varten. Kuopion yliopistollisen sairaalan tutkimuseettinen
toimikunta oli myodntanyt luvan tutkimuksen tekemiseen. Kaikilta haastatelluilta pyydet-
tiin kirjallisesti lupa haastattelun kayttoon tieteellista tutkimusta varten seka aineiston

mahdolliseen myohempaan tallentamiseen yhteiskunnalliseen tietoarkistoon.

Haastattelut oli toteutettu puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Paateemoina oli
taustatiedot (ikd, koulutus, perhetilanne), tyoura (uran vaiheet, kddnnekohdat, huippu-
hetket, vastoinkdymiset, millaisena ndkee uran), elakkeelle siirtyminen (millaisia ajatuk-
sia ja tavoitteita elakeikdan liittyy), tyossa jaksaminen (jaksamiseen vaikuttavat tekijat,
kuten esimerkiksi esimiehen/tyoyhteison tuki, tyon ulkopuolisten asioiden merkitys),
sekd oppiminen ja kehittyminen (tyon muutokset, omat valmiudet tydssa, oppiminen ja
kehittyminen). Haastatteluteemat ja -kysymykset |6ytyvat liitteestd 1. Vaikka paateemat
olivat kaikille haastatelluille samat, haastattelukysymykset eivat olleet. Haastattelujen

kesto vaihteli 16 ja 60 minuutin valilla ja kokonaisuudessaan nauhalle tallennettua haas-
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tatteluaineistoa oli noin 930 minuuttia, eli 15,5 tuntia. Litteroituna haastatteluaineis-

tosta muodostui yhteensa 224 sivua. Haastatteluja tehtiin yhteensa 22 kappaletta (katso

taulukko 5) ja haastatelluista 5 oli miehia ja 17 naisia ikdjakauman ollessa 50-64 vuotta.

Taulukko 5. Haastateltujen sukupuoli ja aineiston maara sivuina

nro | sukupuoli | litteroitua ai- | nro | sukupuoli | litteroitua ai-
neistoa (sivua) neistoa (sivua)

H1 nainen 10 H12 nainen 9

H2 nainen 8 H13 nainen 9

H3 nainen 14 H14 mies 11

H4 mies 9 H15 mies 8

H5 nainen 11 H16 nainen 12

H6 mies 12 H17 nainen 8

H7 nainen 12 H18 nainen 11

H8 nainen 16 H19 mies 12

H9 nainen 12 H20 nainen 7

H10 nainen 8 H21 nainen 5

H11 nainen 9 H22 nainen 11

Kasittelemani haastatteluaineisto oli keratty jo vuosia ennen tutkimustani. En siis padssyt
vaikuttamaan haastatteluissa esitettyihin kysymyksiin, tapaamaan haastateltuja tai ko-
kemaan haastattelutilanteita. Padsin kuitenkin useamman kerran tekemaan tarkentavia
kysymyksia haastatteluiden kulusta ja niihin liittyneista seikoista suoraan haastattelijalta.

Sain myos kattavasti tietoa siitd, miksi haastatteluaineisto oli alun perin keratty.

Tassa tutkimuksessa keskityn haastatteluteemoista aineiston osalta Idhinna uraan seka
oppimisen ja kehittymisen teemoihin ja niihin liittyviin vastauksiin. Koska tutkimus kes-

kittyy edelld mainittuihin teemoihin, en ndhnyt tarpeelliseksi rajata aineistoa millaan ta-
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valla. Kiinnostuksen kohteena on urat, niiden kehittyminen sekd oppiminen uran loppu-
vaiheessa, joten on merkityksetonta missa tyoyksikdssa tai erikoisalalla haastateltava

tyoskentelee, kun kontekstina on erikoissairaanhoito.

Samaa aineistoa on tutkinut jo aiemmin Viitanen (2018), joka on kirjoittanut aineiston
pohjalta pro gradun tarkastellen sairaanhoitajien tyossa jatkamisen kannalta merkityk-
sellisia tekijoita. Artikkelin ikddntyvien sairaanhoitajien suunnitelmista tydssa jatkami-
sesta huomioiden eldkeuudistuksen my6ta pidentynyt tyéura on kirjoittanut Ikonen, Sal-
minen ja Bonsdorff (2019). Sairaanhoitajien pidentyneen tyduran ndakokulmasta artikke-
lin on kirjoittanut Salminen, Bonsdorff, McPhee ja Heilmann (2021). Lisdksi aineistoa on
hyodynnetty kahdessa kirjanluvussa: Pidempien tyourien tukemisen nakékulmasta Sal-
minen (2019) ja suomalaisten ikddntyvien sairaanhoitajien uran loppuvaiheen tyoperais-
ten vastoinkdymisten ja resilienssin nakdkulmasta Salminen, Martins ja Hurskainen
(2021). Aineistoa ei ole kuitenkaan aiemmin tutkittu erityisesti urien ja psykologisen so-
pimuksen muuttumisen eikd uran loppuvaiheessa tapahtuvan oppimisen merkityksen

nakokulmista.

3.3 Aineiston analyysi

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analysointitapoja on useita. Hirsjarvi ja Hurme
(2022) nostavat esiin Milesin ja Hubermanin vuonna 1994 esittelemia merkitysten tuot-
tamisen tekniikoita kuten toistuvuuden ja teemojen etsinta, yhdessa esiintyvien asioiden
ja ilmididen tarkastelu, metaforien luominen, laskeminen ja vertailujen seka kontrastien
tekeminen. Sisadllonanalyysia voi kayttda monenlaista (esim. nauhoite, teksti, kuva) ma-
teriaalia sisaltavan aineiston analyysiin ja laadullisessa tutkimuksessa koodaaminen, tee-
moittelu ja tyypittely ovat yleisesti kaytettyja tapoja tutkia aineistoa (Glinther, Hasanen
& Juhila, n.d.). Aineistosta tulee tehda yksittaisia havaintoja ja niiden pohjalta muotoilla
sdaantoja, jotka patevat koko aineistoon (Alasuutari, 2011). Alasuutari (2011) toteaa, etta

laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta, havaintojen pelkistamisesta ja arvoituk-
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sen ratkaisemisesta. Hirsjarvi ja Hurme (2022) esittavat, ettd haastatteluaineiston ana-
lyysin vaiheet ovat luenta, luokittelu, yhteyksien loytaminen ja raportointi. Kaytannossa
tutkija siis etsii aineistostaan merkityksia, jotka sopivat samaan asiaan/teemaan ja etsii
niiden valisia yhteyksia ja/tai eroavaisuuksia ja tutkimustuloksen avulla pyrkii esittdmaan

nama loydoksensa.

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysityypiksi valikoitui teoriaohjaava analyysi, joka an-
taa mahdollisuudet aineiston ja teorian vuorovaikutukseen. Teoriaohjaavassa analyy-
sissa tunnistetaan aineiston hankintaa ohjanneet kasitteet ja tuodaan niiden pohjalta ai-
neiston kasittelyyn teoriataustaa (Virolainen, 2006, s. 62). Teemoja on pidetty tdssa tut-
kimuksessa koodauksen lahtokohtana, kun haastattelututkimuksen runkokin oli valmiiksi
eri teemoihin jaoteltu. Teorian ohjaamassa sisalldnanalyysissa poimitaan aineistosta
joko analyysin ylaluokkiin tai alaluokkiin kuvaavia ilmi6ita ja sijoitetaan ne analyysirun-

koon (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Aloitin analyysin tutustumalla huolellisesti aineistoon. Muutaman lukukerran jalkeen
aloin poimia eri teemojen alle kuuluvia kokonaisuuksia ja pelkistaa ilmauksia. Haastatte-
luteemoista paaluokiksi nostin uran ja oppimisen, silla tama tutkimukseni keskittyy paa-
osassa niihin. Alaluokittelun avulla etsin haastateltuja yhdistavia tekijoitd, kuten ldheis-
ten vaikutusta uraan, uran muuttumiseen liittyvia asioita, kuten etenemista tai tyonku-
van muutoksia. Haastatteluaineisto on koodattu (katso taulukko 6) ensin haastatteluissa
esiin nousseiden asioiden mukaan, teemoihin liittyen ja niista on eritelty alkuperadisen
ilmauksen pohjalta pelkistetty ilmaus, josta muodostettiin alaluokka ja paaluokka. Ala-

luokkien avulla etsittiin useampaa haastateltua yhdistavaa kokemusta.

Taulukko 6. Esimerkki teoriaohjaavan sisallonanalyysin mallista tdssa tutkimuksessa

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Paaluokka
Ja sitten mdéhdn niinku ta- Tyouralla paassyt | Uran muuttumi- | Ura
vallaan jouduin erilaisiin etenemdin vastuu- | nen

vastuutehtdviin. Ni md oon | tehtaviin
ollu urani aikana ihan viime
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Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Padluokka

vuosiin asti, ni vaikka md
en koskaan niinku oikees-
taan pyrkiny yhteenkd hal-
linnon hommaan.

Perehdytys ei oikein ollut
mistédn kotosin, mutta
siind vdéhitellen, tdssédhdn
md oon niité asioita oppi-
nut.

Oppiminen
ohella

tyon

Osaamisen lisaan-
tyminen

Oppiminen

No kylld minust se (opiskelu
ja itsensd kehittdminen)
auttaa jatkamaan, ettd ite
en varmaan oo jaksanu ol-
lenkaan  niikun  misséén
ndissd hommissa nii pit-
kddn, jos ei ois opiskellu.
Ettd kylla sielté saa niiku
semmosia voimavaroja ihan
ite ainakin.

Opiskelu antaa voi-
mavaroja tyossa jak-
samiseen

Tyossda  jaksami-
nen,
osaamisen lisdan-

tyminen

Oppiminen

(Mies) Oli xx-urheilutukussa
edustaja ja piti muuttaa
Itd-Suomeen. Sit me valit-
tiin Kuopio, koska ajateltiin,
ettd tadllé on mahollisesti
mullekin toitd.

Miehen tyo vaikutta-
nut asuinpakkakun-
taan ja uraan

Laheisten vaiku-

tus uraan

Ura

3.4 Tutkimuksen eettisyys, reliabiliteetti ja validiteetti

Eettisesti tutkimustyohon kuuluu ihmisen ja ihmiseldman moninaisuuden kunnioittami-

nen ja esimerkiksi tietosuojalainsaadannon ja henkilétietosuojan noudattaminen, tutki-

muskohteille tulee turvata anonymiteetti tutkimuksen aikana, tutkimustekstissa ja myos

sen ulkopuolella (Vilkka, 2018). Hirsjarvi ja Hurme (2022) korostavat, ettd ihmisia koske-

vissa tutkimuksissa tarkeimpina eettisina periaatteina voidaan pitaa informointiin perus-

tuvaa suostumusta, luottamuksellisuutta, seurauksia ja yksityisyytta.
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Tutkimuksen luotettavuus on eettisesti hyvalld tasolla, jokaista haastateltua on infor-
moitu haastattelun tarkoituksesta ja aineiston kaytdsta ja myos sen mahdollisesta myo-
hemmasta kaytosta, ja kaikki haastatellut ovat antaneet allekirjoituksellaan tahan luvan.
Haastateltujen yksilonsuojaan on kiinnitetty huomiota muun muassa poistamalla val-
miista aineistosta henkilon tunnistamisen mahdollistavia tietoja, joita haastattelun ai-

kana on mahdollisesti tullut ilmi, vaikka niita ei ole kysytty.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan eri tutkimuskerroilla, samasta aineistosta/haas-
tatelluista saadun tutkimustuloksen toistumista samanlaisena. Laadullisen ja maarallisen
tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava myos tutkimusten erilaisuus,
jolloin luotettavuuttakaan ei voi aina arvioida samoin kriteerein (Hakala, 2017). Laadul-
lisen haastattelututkimusten osalta on kyseenalaistettu tutkimustulosten vastaavuutta
eri tilanteissa, koska eri tilanteissa vallitsevat erilaiset olosuhteet, merkitykset ja asiayh-
teydet (Hirsjarvi & Hurme, 2022). lhmisia tutkittaessa tulee myds muistaa, etta eletty
elama muuttaa ihmista. Jokainen ihminen tekee tulkintojaan omien kokemustensa poh-
jalta. Onkin kyseenalaistettu myo0s sitd, etta voiko kaksi ihmista tehda kolmatta tutkitta-
essa samankaltaiset paattelyt tai voidaanko edes rinnakkaisilla tutkimusmenetelmilla
saada sama tulos, kun ihmisen kayttaytyminen vaihtelee ajan ja paikan mukaan (Hirsjarvi

& Hurme, 2022).

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan arvioida tutkimuksen uusittavuudella. Tutkimus
pohjautuu valmiiseen haastatteluaineistoon. Aineiston tutkiminen ja tarkastelu on ta-
pahtunut taysin valmiiksi litteroidun haastatteluaineiston pohjalta. Tutkija ei ole tavan-
nut henkilokohtaisesti haastateltuja eika siten tahan tutkimukseen ole voinut vaikuttaa
mikdan haastatteluhetkelld, tallennuksen ulkopuolelle jaanyt tieto tai tapahtuma. Kui-
tenkin tutkijalla on ollut mahdollisuus kysya alkuperdisen haastattelun tekijalta tarken-
tavia kysymyksia haastatteluihin liittyen. Kaikki haastatteluaineisto on kayty perusteelli-
sesti ldpi. Tutkimuksen analyysi on tehty siten, ettd teemojen pohjalta esiin nostetut |6y-

dokset voidaan paikantaa alkuperdisestd aineistosta melko helposti. Tama lisda tutki-
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muksen luotettavuutta. Samoilla teemoilla/kysymyksilla voidaan uusia kysely, mutta to-
denndkdisesti saatavat vastaukset ovat jo muuttuneet, silla kuten edelldkin sanottu, ih-
miset muuttuvat eletyn elaman myota ja alkuperdisestda haastatteluhetkesta on jo yli

kuusi vuotta.

Tutkimuksen validiteettia voidaan arvioida muun muassa tutkimustulosten yleistettavyy-
den avulla. Aineiston sisdista luotettavuutta voidaan arvioida silld, miten hyvin sen nah-
daan edustavan tutkittavaa kohdetta ja ulkoista luotettavuutta voidaan arvioida aineis-
tosta tehtdvien yleisten paatelmien mukaan (Hakala, 2017). Tutkimusote on ollut tdssa
tutkimuksessa objektiivinen, kriittinen ja esitettyjen |6yddsten osalta pyritdan havainto-
jen yleistettavyyteen, unohtamatta kuitenkaan asiayhteytta, eli erikoissairaanhoidon toi-

mialaa.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa keskitytdaan tutkimusaineiston tulkitsemiseen. Tavoitteena on tuoda esiin,
millaisena tyouran loppuvaiheessa olevat, ikdantyneet sairaanhoitajat, nakevat omat
uransa ja milla tekijoilla he kokevat olleen uraan eniten vaikutusta. Tarkastelun kohteena
on myos sairaanhoitajien kokemus oppimisen merkityksesta uran loppuvaiheessa. Oppi-
misen ja uralla tapahtuneiden muutosten ndakdkulmasta uria voidaan tarkastella myds
psykologisen sopimuksen osalta. Psykologisessa sopimuksessa tapahtunut muutoshan
nayttaytyi uran johtamisen siirtymisena yha enemman yksilon vastuulle (mm. Lo Presti
ja muut, 2018). Sairaanhoitajien uria tarkastellaan uramallien ndkdkulmasta kappaleen

lopussa.

4.1 lkaantyvien sairaanhoitajien urat ja niissa tapahtuneet muutokset

Sisallon teema-analyysissa aineistoa tutkittiin uran sekd oppimisen Iahtékohdista. Tar-
koitukseni ei ollut tutkia elakkeelle siirtymista jatin siihen teemaan liittyvan osan aineis-
tosta syvemmitta tarkasteluitta. Tyossa jaksamiseen liittyvaa aineistoa tutkittiin 1ahinna
ikddntymiseen ja oppimiseen liittyvistda nakokulmista. Vaikka aineisto oli suppea (22
haastateltua, joista vain 5 miesta), sita tarkasteltiin myds huomioiden mahdollinen suku-

puolesta johtuva vaihtelu.

Haastattelujen alussa haastattelija pyysi kaikkia kertomaan urastaan. Taman kertomuk-
sen ja haastatteluissa ilmenneiden seikkojen pohjalta muodostettiin jokaisen haastatel-
lun urasta taulukointi, jossa hahmoteltiin uriin vaikuttaneita tekijoita (taulukko 7). Sai-
raanhoitajien uria tarkasteltiin haastatteluissa esiin nousseiden yksil6llisten ja organisa-
toristen tekijoiden vaikutuksissa suhteessa uraan ja sen kehittymiseen vaikuttaneisiin te-
kijoihin. Uraan vaikuttaneina tekijoina tarkasteltiin muun muassa hoitoalalle paatymisen,

ammattiin kouluttautumisen, tyonantajien, tyoyksikdiden, esimiestyon, ldheisten ja per-
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heen seka tyontekijaa koskevien fyysisten tekijoiden vaikutuksen osalta. Myos oppimi-

sen merkitysta uran aikana selvitettiin seka uran aikaista kouluttautumista organisaa-

tiolahtoisen kouluttautumisen seka sen ulkopuolisen kouluttautumisen osalta.

Taulukko 7. Sairaanhoitajien uriin vaikuttaneita tekijoita

|H1 |H2 [H3 [H4 [H5 |H6 |H7 [H8 [H |H10 [H11 [H12 [H13 [H14 [H15 |H16 |H17 [H18 |H19 [H20 [H21 |H22

Jo nucrena hakeutunut

. X X X X X X X X X X X X X X X X X X
hoitoalalle
Useampi ammatti (hoitoalan
o X X Bt X X X X
lisdksi)
Useampi tyénantaja X X X X X X X X X X X X X X X X
Ollut ty6ssad ulkomailla X X

Useampi tyéyksikks samalla

tyonantajalla

Tehnyt esimiesty6ta X X X X X X X X
Kouluttautuminen tyén ohella

tyénantajan tukemana

Kouluttautuminen tyén

. X X | x X | x X X X X X X X
ulkopuolella (ns. omalla ajalla)
Laheiset vaikuttaneet
L . X X X X X X X X X X X X b X X X
tydpaikkaan/ty6ssa oloon
Fyysiset tekijat vaikuttaneet
X X X X X X X

tyossa oloon

Tutkimuksen aineiston muodostavat 22:n yli 50-vuotiaan erikoissairaanhoitajan haastat-
telut. Kaikki haastatellut toimivat palkkatyossa ja ovat tehneet vuosia toita samassa or-
ganisaatiossa, samalla alalla. Edelld olleeseen taulukkoon 7 on koottu merkittavia haas-
tatteluissa esiin nousseita tapahtumia, joilla voidaan nahda olleen vaikutusta haastatel-
tujen uriin. Seuraavaksi pureudumme tarkemmin sairaanhoitajien uriin ja niiden kehitty-

miseen.

4.1.1 Sairaanhoitajan uralle paatyminen

Haastattelutilanteissa sairaanhoitajat kuvasivat uriaan varsin vapaamuotoisesti. Monet
haastatellut kuvasivat kuitenkin uraansa lineaarisesti ikdan kuin vuoristomaisena piirrok-
sena, jonka huippuina tai kddannekohtina esiintyivat ajankohdat, joissa oli tapahtunut
uran tai perhe-elaman kannalta merkittavia asioita. Osa uraan kohdistuneita muutoksia
oli tapahtunut henkilGista itsestddn johtuvista syistd, osa tydonantajaorganisaatiossa ta-

pahtuneista muutoksista, esimerkiksi yksikdiden tai sairaaloiden lopettamisesta johtuen.
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Kahdeksantoista haastateltua oli hakeutunut suoraan nuoruudessa opiskelemaan hoi-
toalaa ja jatkaneet sen jalkeen erilaissa alan lisakoulutuksissa. Useamman haastatellun
urakuvauksessa nouseekin selkedsti esiin Superin ja Hallin (1978) urakehitysmallissakin
esitetty kokeilemisen vaihe, jossa uran alkuvuosina etsitdan omia kiinnostuksen kohteita,
vaihdetaan uraa ja jopa koulutuspaikkaa. Haastatelluille oli tyypillista, ettd he olivat paa-
tyneet hoitotydhon suoraan koulusta tai jo kouluttautumisen aikana. Kuitenkin vain yksi

ilmoitti selkedsti nuoruudessa tietoisesti valinneensa hoitoalan.

Ma olin viimeisella luokalla lukiossa ja silloin ku oli yhteishaku niin sita vaan,
ettd no jonneki on haettava, ja ma hain sitten, no sairaanhoitajaura ei silleen
kiinnostanu. (H1)

Aloitin kauppaopistossa ja ajattelin, etta huu tama on ihan hirveeta. Sitte tulin
hoitoalalle, muistan vield, vahingossa pyrin jossain. (H2)

Nuoruuden epatietoisuuden ja oman uran I6ytamisen tarinoita haastatteluaineistosta
nousi muutama. Yksi oli muun muassa hakeutunut alalle lukion jalkeen, tydskenneltydan
opiskelujen aikana kesatydssa hoitoalalla, vaikka oli alun perin aikonut lahtea opiskele-
maan viestintaa. Toisella oli vastaavanlainen kokemus, han oli tyoskennellyt vilivuoden
luokka-avustajana ja sen myota todennut, etta opettajan tyo ei ollut hanta varten. Yhden
uran kehittymiseen oli vahvasti vaikuttanut hankala perussairaus, jonka myo6ta tyoura oli
varsin pirstaleinen, hajanainen ja koostui pdaasiassa madraaikaisista tydsopimuksista.
Silti koko ura oli syntynyt terveydenhoitoalalla ja pitkan tyéuran aikana tyontekija oli eh-

tinyt hankkia jopa nelja tutkintoa.

4.1.2 Yksilollisten tekijéiden vaikutus uraan

Yli 70 % (16/22) haastatelluista ilmaisi, ettd perhe tai muut ldheiset olivat vaikuttaneet
tyburaan jollain tavalla Haastatelluista viisi (H4, H6, H14, H15 seka H19) oli miehia ja
heistd kolmen haastattelussa ei ilmennyt |aheisten vaikutusta tyouraan. Myoskaan kol-
men naisen haastattelussa ei kdaynyt ilmi, etta perheella tai laheisilla olisi ollut vaikutusta

uran kehittymiseen tai siihen liittyvaan paatdksentekoon.
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Puolison ura oli vaikuttanut joidenkin haastateltujen uravalintaan. Kolmessa haastatte-
lussa ilmeni, etta muutto toiselle paikkakunnalle tehtiin miehen tyon vuoksi, joten mie-
hen ura oli vaikuttanut asuinpaikan valintaan ja siten silla oli ollut vaikutusta myds vai-
mon uraan. Erilaisten elamanmuutosten keskelld vakituinen tyo koettiin turvalliseksi

asiaksi, muutosten keskelld pysyi yksi iso elamanosa tuttuna.

Enemmist6 haastateltavista oli naisia ja heidan uratarinoissaan nousi esille tydurien pirs-
toutuminen mm. lasten saamisen vuoksi. Osalla haastatelluista perheen ja tyon yhteen-
sovittaminen oli sujunut helposti. Vain kuuden sairaanhoitajan haastattelussa ei tullut
esiin minkdanlaista perheen tai laheisten vaikusta uran kehittymiseen. Lasten kasvami-
nen ja aikuistuminen nousi muutamalla haastatellulla merkittavaksi uraan vaikuttaneeksi

tekijaksi, silla vapautunut aika mahdollisti lisdopiskelun.

Aineistosta nousee esiin my0s yleinen ilmi6 “ruuhkavuodet”, lasten ollessa pienia. Opin-
tolainat, asuntolainat, lasten koulutus, kesamaokin hankinta ja esimerkiksi matkustelu
ovat rytmittaneet elamai. Myos esimiehelld voidaan ndhda olevan merkittdava rooli
perhe-elaman mahdollistajana ja “ruuhkavuosien” paineiden helpottajana. Useampi
haastateltu (nainen) kertoi siirtyneensa kolmivuorotydstd kahteen vuoroon lasten ol-

lessa pienid. Lisaksi oli tehty my06s osa-aikatyota lasten ollessa pienia.

Perheen, laheisten, ystadvien ja harrastusten nahtiin voimaannuttavan ja tuovan elamaan
sisaltéa. Haastatteluissa mainittiin mm. kulttuuri, musiikki, mokkeily, matkailu. Perhetta
ja tyon ulkopuolista elamaa pidettiin arvokkaana. Kaikki haastatellut olivat yli 50-vuoti-
aita, joten aivan pienia lapsia heillda ei endaa haastatteluhetkelld ollut. Muutama nosti
esille lastenlasten hoitamisen tarkedksi ja mielekkadksi tekemiseksi. Yksi oli jopa ollut
vuorotteluvapaansa ajan hoitamassa lapsenlapsiaan. Lasten aikuistuminen nahtiin myo6s
mahdollisuutena oman osaamisen kasvattamiseen. Tyopisteen vaihdokset, lasten muut-
taminen pois kotoa ja omaehtoinen opiskelu koettiinkin voimaannuttavana uran loppu-

puolella.
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No miulla lapset lahti sitten just niinku tavallaa kaikki kottoo pois ja mies ku on
merillda ni miun piti tayttaa ni mie laksin yliopistoo lukemaan kaiken maailman
aineita sitten ja se oli ihan mielenkiintoista. (H7)

Haastatellut nakivat nuorissa intoa ja innostusta, joka toisinaan tarttuu myos pidemman
tyouran tehneisiin. Tyoyhteisdssa nuoret nahdaan myos valineena pysya ajan hermolla
uusissa, tyon ulkopuolisissakin asioissa. Nuorten koulutusta pidettiin hyvana ja jopa laa-
jempana kuin mita haastatellut olivat itse nuoruudessaan saaneet. Nuorten myés ajatel-
tiin osaavan paremmin erottaa tyo ja vapaa-aika ja heilla koettiin olevan tervetta itse-

kyytta ja ennakkoluulottomuutta.

Ett kyll mie koen sen rikkautena, etta siell on ne nuoret ja sehan siind mietityt-
taakin, kun niitten nuorten kanssa tekemisissa, ni sitd pyssyy vahan ajan her-
molla. Ei pelkdstaan tydasioissa, vaan kuulen kaikkee muuta. (H7)

Haastatellut osasivat hyvin tarkastella uraansa taaksepdin, jopa vahan kriittisestikin.
Useimmat I6ysivat melko helposti uran kohokotia ja pystyivat nimeamaan elamassa ta-
pahtuneita kddnnekohtia. llmeni myos selvia merkkeja osaamisen kehittymisesta am-
mattilaiseksi ja asiantuntijaksi. Haastatellut osasivat nimeta myds esimerkiksi kohtia, jol-
loin uralla oli ollut niin tylsaa, ettd ovat paattaneet siksi vaihtaa tyota organisaation si-

salla tai jopa kokonaan toisessa organisaatiossa.

Hienoimpia hetkid on ollu ne, kun on saanu laitettua uuden yksikon aina pystyy.
On saanu osallistuu rakentamiseen, henkilokunnan hankkimiseen ihan sisusta-
miseen. Kaikkiin niihin vaiheisiin. Sit kun sen saa toimimaan sen uuden yksikon.
Ne on ollu semmosii kaikkein hienoimpia. (H5)

Lapset lahti pois ja sitt olin vaihtanu sita tyopaikkaa. paljon tammosia kivoja
muutoksia, joita tykkasin. Ja se oli niinku sita elaman kohokohtaa. Ja niin pitkalle
se oli elaman kohokohtaa ku rupes sitten tama, tulemaan nama sairaudet joku
kaks, kolme vuotta sitten. (H7)

Uran huippuhetkiksi nimettiin muun muassa kolmannella sektorilla tydskentely ja erilai-
set uravaihdokset, yksikdiden perustaminen, muiden kouluttaminen ja koulutusten val-

mistelu seka uralla eteneminen.



54

4.1.3 Organisatoristen tekijéiden vaikutus sairaanhoitajien tyéuran vaiheisiin

Laheskaan aina uramuutokset eivat ole [ahteneet yksilosta vaan organisaation tarpeesta.
Henkil6ita oli ylennetty organisaation tarpeen mukaan esimies- tai vastuutehtaviin. Viela
uran loppuvaiheessakin voi tulla eteen uusia uramahdollisuuksia. Erds haastateltu nimesi
uransa huippuhetkeksi, kun oli paassyt tallaiseen uuteen tyohén hankekoordinaattoriksi,

jossa paasi kehittamaan uutta toimintaa.

Ja sitten mahan niinku jouduin erilaisiin vastuutehtaviin. Ni ma oon ollu urani
aikana ihan viime vuosiin asti, ni vaikka ma en koskaan niinku oikeestaan pyrkiny
yhteenka hallinnon hommaan, ni ma oon aika paljo tehny niita matkan varrella.
Et ma oon ollu osastohoitajan sijaisena ja apulaisosastonhoitajan sijaisena pit-
kidki aikoja. Et ma nauroin tossa yksi paiva, ettd ma oon ku Paavo Vayrynen ollu.
Mihinkdan en ole pyrkiny, mutta olen ollut kdytettavissa. (H9)

Haastatelluista kahdeksan oli toiminut uransa aikana jossain vaiheessa tai yha edelleen
esimiestehtavissa. Osa oli halunnut jatkaa urallaan ilman esimiesvastuuta ja osa oli yha
esimiehia. Esimiestehtavat nahtiin haasteellisina ja mielenkiintoisina. Muutama koki ol-
leensa epdsopiva (liilan nuori, arka tai jannittynyt) esimieheksi ja jattaytyi sittemmin pois

esimiestehtavista.

En ma oikein kokenu sit ikinad sitd osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan
sijaisuuksissa, etta jotenkin se ei vaan se hallinnollinen tai semmonen, et ma en
saanu semmost, ma olin varmaan liian nuoriki sillon, ettd ma en saanu semmost
kontaktia sitte henkil6stoon, et mulla olis tullu semmonen johtajan identiteetti
tavallaan. (H12)

Uran loppuvaiheeseen myds toivottiin mielekkyyttd ja omien taitojen ja osaamisen
hyodyntdamisen mahdollisuuksia. Uralla motivoiviksi asioiksi nimettiin mm. tyoyhteiso ja
haastava tyd, oman tyon johtaminen seka tyénkierto. Hyva tydilmapiiri, arvostuksen ko-
kemus ja potilailta/asiakkailta saatu suora palaute koettiin voimaannuttavana. Tyd, jossa
pystyi hyddyntamaan omaa osaamistaan ja ammattitaitoa koettiin mielekkaana, hyvaa

tyoviretta yllapitavana ja motivoivana.
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No, se on kun nakee tavallaan sen tyonsa tuloksen. Hyva tydyhteiso tietysti on
my0ds se, mutta se ... se potilastyd on semmoinen ldhinna. (H21)

Ensinnakin se, ettda ma osaan sen tyon hyvin. Mutta toisaalta vieldkin tulee niita
onnistumisia. Ettd ma onnistun jossakin tosi hyvin tai joku sanoo, ettad taapa
meni hienosti. Ja sitte se, etta ei tee, tai siis tietysti tekee, jokainenhan meista
tekee virheitd, mut se tyon sujuvuus. (H17)

Esimieheltd saadusta tuesta nousi esiin erilaisia kokemuksia. Esimies oli toisille etdinen,
toisille Iasna oleva. Suhde esimieheen koettiin kuitenkin paasaantoisesti hyvana ja vuo-
rovaikutteisenakin mutta etdisena. Esimiehen ja muun johdon merkitysta pidettiin tar-
kedna, vaikkakin koettiin, ettd ylemmilla esimiehilld ei valttamatta ole tietoa kdytdnnon
tyotehtavista ja tyon todellisesta kuormittavuudesta. Hyvaa, luottamuksellista suhdetta
esimieheen pidettiin tarkeana tyohon vaikuttavana tekijana. Esimiehesta oli saatu apua

ja tukea muun muassa tyéuupumuksen kohdatessa.

4.1.4 Tyokyky uran loppuvaiheessa ja siihen vaikuttavat tekijat

Loppu-uran haasteiksi nimettiin muun muassa fyysiset ongelmat (muun muassa ranka-
peraisia ongelmia useammalla) ja asioiden jatkuva uudistumien, joka vaati asioiden opet-
telua. Laaja laitekanta, jatkuvasti uusiutuvat laitteet, raskaat tyovaiheet (esim. potilaiden

nostelu), tydpaikkakiusaaminen ja vuoroty6 nimettiin tyota kuormittaviksi tekijoiksi.

Fyysisen kunnon yllapitamisen ja riittavan younen tarkeyden hoitajat tunnistivat hyvin.
Kuormittaviksi asioiksi nimettiin laaja laitekanta, jatkuvasti uusiutuvat laitteet, raskaat
tyovaiheet (esim. potilaiden nostelu), tydpaikkakiusaaminen, sisdilmaongelmat, autono-
minen tydvuorosuunnittelu ja vuorotyo (etenkin kolmivuorotyd). Myos idn tuomat pa-

lautumisen haasteet kuormittivat hoitajia.

Huomaa kavereista ja itsestdan, etta mitd enemman ikaa, niin kylla ne hommat
hitaammalla kulkee ja asiat uusiutuu niin paljon, etta ei siella kokemuksella silld
ei parjaa, pitaa osata. (H2)
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Osa haastatelluista mietti uran muutosta viela eldkeidan lahestyessa. Tama nousi esille
etenkin fyysisesti kuormittavissa tydtehtavissa. Uran loppuvaiheen osalta merkittavim-
miksi uraan ja tyokykyyn vaikuttaviksi tekijoiksi nostettiin liikunta ja omasta itsesta huo-
lehtiminen. Hyvan fyysisen kunnon yllapito nahtiin voimavaraksi myos tyossa jaksami-
sessa. Tyouran loppuvaiheen ehdottomana voimavarana ja mahdollistajana nahtiin hyva

fyysinen kunto ja aktiivisuus vapaa-ajalla.

Ne jotka jaksaa tyouran loppuun saakka, ne on varmaan semmosia ihmisia, ke-
nel on muutenkin eldamassa paljon. Ne harrastaa ja niilla on perhe-elama
kunnossa ja ne ndkee vaivaa ittensa eteen. lhan jos ajatellaan ulkomuodosta, ne
pukeutuu natisti. On ylpeitda omasta ammatistaan. (H5)

Tyossa jaksamista helpottaa esimerkiksi tydajasta sovittavat kdytannot. lakkaiden tyon-
tekijoiden tydssa uupuminen on usein fysiologiasta ja organisaatioiden tulisi pystya ke-
hittamaan tyotehtavia tydssa jaksamista tukevammiksi. Yksi haastateltu teki vain ilta- ja
ybvuoroja, jotka sopivat hanelle parhaiten ja tukivat hdanen tyokykyaan koska nivelvaivo-
jen takia aamut olivat hankalia. Toisaalta tuotiin myo6s esiin, etta pienten lasten aidit
yleensa haluavat tehdd enemman aamuvuoroja. Tyotehtadvien vaihdoksella koettiin saa-
vutetuksi myds muun muassa laajempaa tietamysta ja osaamista ja niiden kautta tyossa

viihtyvyytta ja laajempaa ymmarrysta asioista.

Tyoaikamuutoksilla tavoiteltiin ensisijaisesti tyossa jaksamista. Useampi hoitaja nosti
esiin tulevaisuudessa mahdollisen halunsa siirtya osa-aikaiseen tyohon, jos oma tyo-
kunto ei enda mahdollistaisi kokoaikaista tydskentelya. On kuitenkin my6s muistettava,
ettd hoitoalan palkoissa vuorolisat muodostavat huomattavan osuuden palkkatuloista ja
siksikin osa vanhemmista tyontekijoista voi olla ikdan kuin pakotettuja pysymaan kolmi-
vuoro- tai kaksivuorotyossa, vaikka esimerkiksi yovuoroista palautuminen ei enda on-

nistu kohtuullisesti.

Onhan meilld osa semmosia, et ne on tietyissa pisteissa tekee paivavuoroa,
mutta ma oon vield yrittany pitda ton vuorotyon ku se tuo taas viahan vaihtelua
siihen tyorytmiin, tulee niita arkivapaita, plus sitten rahallisesti, onhan se talou-
dellinenki. (H1)
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Se ettd esimerkiksi usseempi yovuoro niin ei onnistu enda. Ettad jos yovuoroja
niin se on vaan yksi yksittainen yo, ja senki jalakeen on rytmit sekasin, niin sita
ei enda nakojaan, sen on huomannu vuosien myota, ettd koko ajan huononee
se nukkuminen sen yévuoron jalkeen. (H18)

Hoitoala on varsin naisvaltainen ala, haastatelluistakin 17 oli naisia ja vain 5 miehia. Vain
yhdessa haastattelussa nousi esiin ajatus miesten ja naisten erilaisista mahdollisuuksista
uralla etenemisen suhteen. Haastateltu koki, etta miehia ja naisia kohdellaan eri tavoin

organisaatiossa.

Et ehkd ma koen enemman ettd miehet — meil on vahemman miehia — miehen
on tdalla helpompi esimerkiks edetd, tai sitten saaha se tydpaikka. Ja ehka
miehelle saatetaan helpommin antaa anteeks jotain asioita. Voihan se johtua
meistd naisistaki, ettd me ollaan niinku ikavia toisillemme. (H22)

Yhdessa haastattelussa naisvaltaisen ja miesvaltaisen alan erona nousi esiin palautteen
antaminen. Miesvaltaisella alalla palaute tuli suoraan, kun naisvalta-alalla palaute tuli
yleensa jostain muualta ja etsittiin toisesta virheita. Toki tama kokemus oli haastatellun
uran alkuajalta ja nykyisessa organisaatiossa haastateltu ei enaa kokenut tata mahdol-

liseksi.

4.2 Oppimisen merkitys tyouran loppuvaiheessa

Haastateltujen hoitajien tyouran aikana kaytanndssa hoitotyd on digitalisoitunut. Tyon
tekemisen tavat ovat muuttuneet siten merkittavan paljon. Tyé nahdaan kehittyneen tie-
totekniikan kehittymisen myota tehokkaammaksi ja nopeammaksi. Ammatillisen osaa-
misen vaatimukset kasvavat ja muuttuvat koko tyduran ajan. Tyburan aikana karttu-
neesta tietovarannosta nahtiin olevan hyotya etenkin uran loppuvaiheessa. Tyokoke-
muksen myota oli kehittynyt varmuutta ja herkkyytta kuunnella asiakasta ja tdma nahtiin

koko tyoyhteista tukevana voimana.
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Mie oon aina sanonu, ett sen minka mie fysiikassa havian, ni kyll mie sen alyssa
voitan. Et osaa organisoida paivansa silla tavalla, ettd ei lahe juoksemaan ja
hosumaan. (H7)

Vaikka muuttuva tyo vaatikin kdytannossa jatkuvaa osaamisen yllapitamista, lisakoulut-
tautuminen ndhtiin ennen kaikkea voimavarana. Kaikki haastatellut olivat osallistuneet
tyopaikalla tapahtuvaan koulutukseen. Oppimista nahtiin tapahtuvan tydssa joka paiva
ja eri tyopaikoissa kerrytetty kokemus ja osaaminen nahtiin tyokaluna ja voimavarana
my0s toisissa tyoyksikdissa ja uusissa tyopaikoissa. Kouluttautuminen nahtiin myos

mahdollisuutena siirtya erilaisiin tydtehtaviin ja kasvattaa laajempaa osaamista.

Kehittymista pidettiin tarkedana tyon ja tydssa jaksamisen kannalta. Uusien asioiden opis-
kelun nahtiin tuovan tyéhon vaihtelua ja mahdollisuuden siirtya kiinnostavampiin tai eri-
laisiin tydtehtaviin. Tyon ulkopuolista (omaehtoista) kouluttautumista oli tehnyt 12 haas-
tateltua. Vapaa-ajalla tehty opiskelu koettiin voimaannuttavana, vaikka opiskeltu aine ei
valttamatta suoraan tukenutkaan tyota. Yksi haastatelluista oli muun muassa lukenut ai-
kuisialla ylioppilaaksi vain omaksi ilokseen. Monimuotoisen opiskelun hyétyna nahtiin se,

ettd oppeja pystyi hyvin peilaamaan tyéelamaan.

Ma oon aatellu, ettd minua on auttanu jaksamaan se, ettd on ollu erilaista. Jos
oot kymmenia vuosia samassa, niin kylla se katse, se on oikeastaan uraputki
kirjaimelliseti. Uraudut siihe. Alat tulla sokeaksi sille, etta mitd muuta, mutta se
pitdad sut huomattavasti noyrempana, kun valilld vahtaa ja joudut opettelemaan
uusia ja sulla ei ookaan kaikki. (H20)

Haastatteluissa esiin nousi myos ilmio, etta kaikissa yksikoissa koulutuksiin padaseminen
ei ollut yhta helppoa. Toiset yksikot tarjosivat paljon erilaisia ulkopuolisiakin koulutuksia,
kun toisissa ei valttamatta paassyt irtautumaan edes pakollisiin koulutuksiin. Haastatel-
lut myos kokivat, ettd jos osallistuvat koulutukseen ja ovat poissa tyopisteeltddan, muut
tyontekijat joutuvat tekeman heidan tyonsa. Sita ei pidetty reiluna, eikd aina edes mah-
dollisena. My0s uran loppuvaiheessa koulutusinto naytti hiipuvan ainakin pidempien
koulutusten osalta. lkdantyneet tyontekijat valitsevat tarkemmin, mihin tarjolla oleviin

koulutuksiin [ahtevat mukaan, jos mihinkdan. Uudet nuoret ja innokkaat ovat herkemmin
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ilmoittautumassa koulutuksiin. Nahtiin myos, etta olisi turhaa kdyda koulutus, jos ei enaa

olisi tyossa mahdollisuus hyotya niiden opeista.

Kyllahan silla tavalla ja sitten kun esimerkiksi vaikka pitkia koulutuksia tai muita
projekteja on tarjolla, niin kylla se nyt véahan sita saannodstelee, etta vahan, etta
mihinka lahtee mukaan ja mihin ei, etta se ei ehka oo oikein jarkevaa nimittain
ihan loppusuoralla tammasia pitkia terapiakoulutuksia tai muuta sen kaltaista.
Tai ei ehi tarkoituksella niita hyddyntaa, mutta kuitenkin paljon semmosta, mita
lyhyempia koulutuksia, seminaareja, mihin voi jatkossakin osallistua. (H14)

Kaiken kaikkiaan hoitajat pitivat kouluttautumista enemman voimaannuttavana kuin
kuormittavana tekijana. Toisilta oppiminen tyon ohessa nahtiin keinona yllapitaa ja kas-
vattaa omaa osaamistaan. Omaehtoisella kouluttautumisella nahtiin mahdollisuuksia
my0s tutustua tyon ulkopuolisiin kiinnostuksen kohteisiin tai oman osaamisen lisdami-

sena, jota myéhemmin uralla voisi tarvita, kuten esimerkiksi esimiesopinnot.

4.3 lkaantyvien sairaanhoitajien urat -yhdistelma vanhoja ja uusia ura-

malleja

Urat ovat muuttuneet organisaatioiden ja niiden toimintaymparistdjen muuttuessa.
Vaikka sairaalamaailma on yha nykypaivana organisaatiorakenteeltaan vahvasti hierark-
kinen ja jaykka, siina tyoskentelevat ovat joutuneet opettelemaan koko uransa ajan uusia
toimintamalleja ja -tapoja. Digitalisaation myo6ta toimintatavat ja tekniikat ovat kehitty-

neet valtavasti ja vaatineet jatkuvaa perehtymista ja osaamisen yllapitoa (Kataja, 2016).

Haastateltujen uratarinoita tarkastellessa voidaan todeta, ikdantyvien sairaanhoitajien
urat muodostuvat monenlaisista tekijoista. Vanha, perinteinen, organisatorinen urake-
hitys nayttaytyy uratarinoissa uralla etenemisena organisaation lahtokohdista, organi-
saatiorakenteen sisdlld seka organisaation tarjoamilla mahdollisuuksilla uralla etenemi-

seen vertikaalisesti tai horisontaalisesti. Uratarinoissa oli I16ydettavissa Superin ja Hallin
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jo 70-luvulla hahmottelema ammattiuran kehittymisen jatkuva uramalli seka siita jatko-
jalostettu erilaisista urasykleistda muodostuva malli (Mirvis & Hall, 1994: Super & Hall,

1978; Ruohotie & Jokipaltio,1996).

Uratarinoissa oli |6ydettavissa elementteja Baruchin ja Sullivanin (2022) esittamista en-
simmaisen seka toisen sukupolven uusista urista. Urat olivat muotoutuneet vaihtelevasti.
Urissa oli nahtavilla seka yksildiden omista l[ahtokohdista ja paatoksista etta organisaa-
tioiden tarjoamista mahdollisuuksista tulleita uramuutoksia. Kouluttautuminen nahtiin
mahdollisuuksien tuojana ja sita ei ehka niinkdan osattu ajatella oman osaamisen kas-
vattajana ja tyollistettavyyden ndakokulmasta, joka voidaan ndahda organisaation nakokul-
mana koulutuksien jarjestdjana ja tarjoajana. Koulutuksia ja oppimista pidettiin kuitenkin

merkittavana uraan vaikuttavana tekijana.

Rajattoman uran merkkeina voidaan pitaa uran kehittyminen moneen eri suuntaan, yk-
silon omien kokemusten korostumista seka rajattomuutta eri tyotehtavien ja organisaa-
tioiden valilla (Sullivan & Arthur, 2006). Naita piirteita oli I16ydettavissda monelta haasta-
tellulta esimerkiksi useampi tyénantaja, useampi ammatti (hoitoalan lisdksi) ja esimer-
kiksi esimiestehtavissa toimiminen. Proteuksen uralle tyypillisia merkkeja ovat uudistu-
misen ja kehittymisen tarve yksilon omista lahtokohdista (Baruch & Sullivan, 2022). Tama
voidaan ajatella nakyvan mm. tyon ulkopuolisena kouluttautumisena, itseohjautuvuu-

tena ja sopeutumiskykyna, jotka tulevat esille useamman haastatellun kertomuksessa.

Organisaation jalkeisen uran piirteita jalkia oli I0ydettavissa muun muassa haastatelluilta
H11 ja H13, jotka olivat mm. ty6skennelleet ulkomailla hoitotehtavissa. Toisaalta he oli-
vat myOs palanneet perinteisena pidetyn organisaation palvelukseen, joten heidan ny-
kyista uramalliaan ei enaa voi pitdaa organisaation jalkeisena urana, joka tyypillisesti voi-
daan ymmartaa enemmankin esimerkiksi yksityis-, pien- tai toiminimiyrittajyyden ilme-
nemismuotona. Alykds uramalli korostaa yksilén osaamista, oppimista ja verkostoja (Art-

hur ja muut, 1995). N&ita piirteita oli havaittavissa useammallakin, ja he arvostivat mm.
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kouluttautumista tyon ulkopuolella. Lisaksi oppimista ja sen myo6ta tyotehtavissa kehit-
tymista piti erittdin tarkeana kaikki haastatelluista. Toisaalta verkostojen (jotka tyypilli-

sesti yhdistetaan dlykkadseen uraan) osalta ei noussut esiin minkdanlaisia kuvauksia.

Sairaanhoitajien urat ovat muodostuneet vaihtelevasti organisaation tarjoamista mah-
dollisuuksista ja heidan itsensa loytamista vaihtoehdoista. Toiset eivat ole niin innok-
kaasti hakeutuneet jatkokoulutukseen vaan ovat kokeneet, ettd osaaminen ja tyo ovat
antaneet tarpeeksi, jotta elama on ollut mahdollista ja riittavan hyvalaatuista. Toiset ovat
olleet enemman innokkaita kokeilemaan, vaihtamaan ty6ta ja uraa seka etsimaan tyossa

ja vapaa-ajalla erilaisia vaihtoehtoja.

Kaikilla haastatelluilla uriin on vaikuttanut myos joko (tai seka perhe), terveyteen vaikut-
tavat tekijat tai omat mielenkiinnon kohteet. Urissa on nahtavissa vaihtelua myos ela-
mantilanteiden muutoksen takia. Lasten vuoksi on muutettu tydmuotoa kokoaikatyosta
osa-aikaiseksi tai vaihdettu kolmivuorotydsta paivavuoroon. Lasten kasvettua ja heidan
hoivan tarpeensa vahennyttya on palattu takaisin kokoaikatyohon ja/tai vaihtelevaan
tybaikamuotoon. Tallaiset urat, joissa paatoksiin vaikuttaa mm. henkilokohtaiset tai per-
hesyyt ovat tyypillisid rajattoman uran mallille (De Vos & Heijden, 2017). Myos kaleido-
skooppiuramallia on pidetty tyypillisena naisille, silla siina esitetdan olevan tarve sopeut-
taa ura mukautumaan erilaisiin (tyon ulkopuolelta tuleviin) tarpeisiin ja rajoituksiin (Kirk,
2016). Urat ovat siten mukautuneet yksilon, |aheisten ja organisaatioiden tarpeiden,

seka tarjoutuvien mahdollisuuksien mukaan.

Myds yllattavilla sattumilla ja suunnittelemattomilla tapahtumilla oli ollut vaikutusta
urien kehittymiseen. Sattumat ja urashokit saattavat johtaa positiiviseen tai negatiivi-
seen uramuutokseen (Akkermans ja muut, 2018). Esimerkiksi yhden sairaanhoitajan tyo-
ura oli muuttunut merkittavasti ja tyosta suoriutuminen oli heikentynyt dkillisesti pitkdan

jatkuneesta fyysisesta tyosta johtuvan kuormituksen heikentdman rankavamman vuoksi.



62

Kaiken kaikkiaan ikdantyneiden sairaanhoitajien tyourista on l0ydettavissa piirteita lahes,
ellei kaikkiin teoriaosuudessa esitettyihin uramalleihin. Urat ovat muuttuneet monista
eri syistd. Haastatteluissa ei noussut esiin, ettd yksikdan sairaanhoitaja olisi tietoisesti
suunnitellut uraansa kovinkaan pitkdlle etukdteen, vaan asiat olivat pikemminkin

vain “tapahtuneet”.
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5 Johtopaatokset

Ymparillamme tapahtunutta muutosta kukaan ei voi kieltaa. Tyoeldamassa vuosikymme-
nia jatkunut muutos on johtanut myos tydurien muuttumiseen. Ennen teollista vallanku-
mousta lahes 85 % vdestosta tyoskenteli maatalouden parissa (Baruch, 2006). Tydurien
osalta muutos on johtanut urien erilaistumiseen. Organisaatioiden kehittyessa myos nii-
den henkilostotarpeet ovat muuttuneet. Alkutuotannosta ja tehdastydstd on yha
enemman siirrytty tietotydhon ja erilaisten palveluiden tuottamiseen. Entiset, joskus
jopa perintona saadut urat, ovat muuttuneet organisaatiojohtoisista urista yksilon toi-
veiden ja tarpeiden sekd ympaériston odotusten ja vaatimusten muovaamiksi erilaisiksi

urapoluiksi.

Perinteisesti organisaatiotutkijat ovat pitdneet tyontekijaa sopeutuvaisena ympariston
muutokseen, mutta viime vuosina tyontekijoiden on havaittu muuttuneen ennakoivim-
miksi ja kantavan yha enemman vastuuta omista uristaan (Fugate ja muut, 2004). Myos
muun muassa tuotantotapojen muutokset ja toiminnan kehittdminen on johtanut muu-
toksiin esimerkiksi henkilostén ammattitaitovaatimusten osalta. Samaan aikaan syntyv-
yyden lasku ja elinidn pidentyminen johtavat huoltosuhteen heikentymiseen (Tempest ja

muut, 2002).

Nykypdivdan monimuotoiset organisaatiot tarvitsevatkin yhd monipuolisempaa ja osaa-
vampaa henkilostoa. Etenkin terveydenhuoltoalalla kehittyvat teknologiat ja hoitome-
netelmat vaativat henkiloston jatkuvaa perehtymista ja oppimista (Vistbacka, 2019). Kil-
pailu ammattitaitoisesta tydovoimasta on luonut oivalliset markkinat ketterille ja sopeu-

tuville tyontekijoille.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella, millaisena tyouran loppuvaiheessa olevat
sairaanhoitajat ndkevat oman uransa ja milla tekijoilla kokevat olleen siihen eniten vai-
kutusta. Hoitajien uria ja niiden kehittymista tarkasteltiin myos uramallien nakdkulmista.

Tutkimuksen taustakysymykset olivat:
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1. Millaiset yksilolliset ja organisatoriset tekijat ovat vaikuttaneet ikdantyvien sai-
raanhoitajien tyouran vaiheisiin?

2. Millainen merkitys oppimisella on uran loppuvaiheessa?

3. Millaisena ikdantyvien sairaanhoitajien urat nayttaytyvat uramallien valossa tar-

kasteltuna?

5.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Baruch (2004) esittaa, etta julkisella sektorilla perinteiset urapolut ovat yha laajasti ha-
vaittavissa, mutta taman tutkimuksen perusteella uskallan vaittaa, etta myos julkisella
sektorilla urat ovat muuttuneet. Uria on perinteisesti kuvattu etenevana ja katkeamatto-
mina pitkind tyosuhteina (Ekonen, 2014). Nykypaivan uria kuvataan monimuotoisina,
niitd muuttavat niin organisaatiosta kuin yksilosta lahtevat tarpeet (Baruch, 2006). Muu-
tos on mahdollisesti ollut hitaampaa julkisella alalla, isoissa ja hierarkkisissa organisaa-

tioissa, mutta tuskin kukaan voi vaittaa, etteiko urat kaikkialla olisi muuttuneet.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta ikdadntyvien sairaanhoitajien urissa ole-
van |6ydettavissa niin horisontaalisia kuin lineaarisia siirtymia seka organisaatioiden etta
yksildiden suunnittelemina. Uriin vaikuttavina tekijéina on ollut niin yksil66n kuin orga-
nisaatioonkin liittyvia tekijoita, jotka ovat mahdollistaneet monipuolisten ja hyvinkin toi-
sistaan erilaisten urien kehittymisen samassa organisaatiossa. Nykypaivan urat ovat ke-
hittyneet yha rajattomimmiksi, ne sisaltavat erilaisia tapoja tehda tyota, vaihdantaa,
muuttuvia ymparist6ja, erilaisia verkostoja seka paikkoja ja erilaisia tapoja tehda tyota

(Peiperl & Baruch, 1997).

Kaikki haastatellut olivat padtyneet tydelamaan nuorina, joskin alalle paatyminen oli ol-
lut enemmankin sattuman summa, kuin pitkadsti suunniteltu tapahtuma. Hoitoala on
vahvasti naisvaltainen, joten tdlld saattaa olla merkitysta sukupuolen vahdiseen merki-
tykseen uraan. Naistydntekijoiden uriin vaikuttaa miehia enemman kuitenkin perheen

vaikutus, eli lasten ollessa pienid naisten urat pirstaloituvat, muuttuvat tai jaavat ikaan
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kuin tauolle. Sukupuolella on ollut merkitysta etenkin naisten urien pirstoutumiseen ja
heikompaan uramenestykseen. Naisten osuus kotitdiden hoitamisesta on yha merkitta-
vasti isompi kuin miesten, vaikka miesten lisdantynyt panostus kotiin, parisuhteeseen ja

lapsiin on viime vuosina kasvanut (Ekonen, 2014).

Ikddntymisen vaikutukset tydssa jaksamiseen tulevat enimmakseen fyysisista rajoitteista
(esimerkiksi vuorotyon sopimattomuus, rankaperdiset ongelmat). Fyysisen kyvykkyyden
laskeminen ikadantymisen myota on tunnistettu piirre, mutta tulee muistaa, etta kyvyk-
kyys, kokemuksen tuoma tieto ja osaaminen yleensa tasapainottavat fyysisia haasteita
(Salminen ja muut, 2019). Haastatteluissa nousikin esille ian tuoma kokemus ja siitad syn-

tyva varmuus omasta osaamisesta.

Tuki- ja liikuntaelinvaivat, muun muassa raskaasta tyosta syntyneet terveyshaitat ja on-
gelmat rasittavat ikdantyvaa hoitohenkilostoda. Myos haastatelluilla sairaanhoitajilla il-
meni erilaisia tydkykyyn vaikuttaneita seikkoja, joilla oli vaikutuksia tyokykyyn. Terveys-
alalla tuki- ja liilkuntaelinsairaudet ovatkin yleisiin syy tyokyvyttdmyyseldakkeeseen (Teva-
meri, 2022). Haastatteluissa tuli myos esiin, ettd tydnantajaorganisaatio pyrki helpotta-
maan tyon haasteita muun muassa mahdollistamalla tyonkieron ja siirtymisen erityyp-

pisiin tyotehtaviin.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta ikddantyvien sairaanhoitajien uriin on vaikutta-
nut erilaiset perheessa tapahtuneet muutokset (esimerkiksi lasten syntyma, avioero).
Vaikka fyysisen tyokyvyn voidaan nahda vaikuttavan eniten tyokykyyn, ndhdaan tyon ul-
kopuolisen elaman monipuolisuus ja sosiaaliset kontaktit perheenjaseniin tai muihin
tyon ulkopuolisiin henkildihin ennen kaikkea voimavarana myds tydssa ja uralla. Aikuis-
ten urille onkin tyypillista monimutkaiset vaikutukset tyon vaatimusten, perheen tarpei-

den ja yksilon kehitystarpeiden valilla (Schein & Van Maanen, 2016).

Sairaalassa tyontekijat toimivat yksikoissa ja tiimeissa, joissa kaikenikdiset tyontekijat te-

kevat toita yhdessa ja opettavat tyon ohessa myos toisiaan. Tama nahtiin positiivisena
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asiana ja sairaanhoitajat kokivat, etta eri-ikdiset tuovat erilaisia nakdkantoja tyopaikalle,

myds tyon ulkopuolisesta elamasta.

Tyontekijan ja tydnantajan valisen psykologisen sopimuksen muuttumista ei juuri aineis-
tosta nouse esiin. Vanha psykologinen sopimus takasi tyontekijoille vakaan ja turvallisen
tyopaikan vastineeksi tyopanoksesta ja siitd saatavasta palkasta (Sullivan & Baruch,
2009). Hoitoalalla on vuosia ollut henkildstépula ja hoitajien tydllisyysaste on pitkdan
ollut todella hyva. Vaikka organisaatioissa on tapahtunut isojakin muutoksia hoitajat ei-
vat mitenkdan nostaneet esiin epavarmuutta tyosuhteensa jatkumisesta organisaation
tarpeen vahentymisesta johtuen vaan ennemminkin oman jaksamisensa suhteen. Hoi-
tajien tyourat olivat edenneet melko tasaisesti tydsuhteesta toiseen tai tyon sisalla tyon
suoritusyksikkoa vaihtamalla. Tyota kuvattiin sen sijaan hyvin vastavuoroisena ja koettiin,

etta kun on valmis joustamaan, tyonantajakin joustaa tarvittaessa.

Sairaanhoitajien tyoymparistdssa on tapahtunut suuria muutoksia vuosikymmenten
ajan. Lisdantyva digitalisaatio ja kehittyvat hoitomenetelmat vaativat hoitohenkilokun-
nalta jatkuvaa oppimista ja kehittymista (Vistbacka, 2019). Tama on pakottanut hoitajat
jatkuvaan oppimiseen ja perehtymiseen. Kaikki haastatellut toivat esiin, etta tyon ohella
oli tapahtunut kouluttautumista. Ehkdpa tama osaltaan selittaa tastakin tutkimusaineis-
tosta nousevan havainnon siitd, etta vaikka (oppiminen) uusien asioiden opettelu usein
koetaan tydssd kuormittavana tekijana, kokivat hoitajat saavansa opiskelusta voimava-
roja ja tyokaluja. Tyontekijoiden kasitys omista kyvyistaan ja pystyvyydestdaan seka hei-
dan kokemuksensa tyOnsa arvostamisesta vahvistavat tyomotivaatiota ja itseluotta-
musta (Vuori ja muut, 2019). My0s tyon kiertoon osallistuminen, joka vadjaamatta vaatii
uusien asioiden opettelua ja uusien toimintamallien omaksumista koettiin ensisijaisesti

voimaannuttavana.

Tyosta erilliset oppimistapahtumat kuten koulutukset ja verkkokurssit ovat tarked lisa
tyossa kehittymisen kuin myos ammatillisen itsetunnon kannalta (Kupias & Peltola, 2019,

s. 27). Osa hoitajista kertoikin opiskelleensa vapaa-ajallaan ihan eri alaa koska kokivat
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sen voimaannuttavana. Uusien asioiden oppimista ja osaamisen yllapitamista pidettiin
tarkedana myods tydssa selviytymisen kannalta. Sairaanhoitajat nakivat, ettd oman osaa-
misen kasvattamisella on vaikutusta my6s uraan ja tyotehtaviin. Yhta lailla esiin tuotuihin
uriin oli vaikuttaneet myds akilliset ja suunnittelemattomat tekijat, kuten esimerkiksi yk-

sikdn toiminnan lopettaminen tai terveydentilan dkillinen muutos.

Sairaanhoitajien urista ei ole l0ydettavissa vain yhta uramallia. Urat vaihtelevat ja ovat
erittdin moninaisia, silla niihin vaikuttavia tekijéita on monia ja vaikka kaikki haastatellut
olivat haastatteluhetkelld tdissa samassa organisaatiossa, heidan uriinsa vaikuttavat te-
kijat olivat silti olleet taysin toisistaan irrallisia. Sairaanhoitajien urista on kuitenkin 16y-
dettdvissa useita edelld kappaleessa 2 esiteltyja uramalleja. Urille onkin tyypillista, etta
ne muuttuvat elaman edetessa ja muuttuvat yksilon vaatimusten ja mahdollisuuksien

mukaan yksilon tavoitellessa itselleen parasta mahdollista ratkaisua.

Tassa tutkimuksessa todetaan, ettd sairaanhoitajienkin urissa on nahtadvissa merkkeja
sekd uusista ettd vanhoista uramalleista. Urat ovat muuttuneet ja niihin vaikuttavat vah-
vasti niin yksididen ja heidan laheistensa toiveet, tarpeet ja vaatimukset kuin myés orga-
nisaation taholta tulevat muutos- ja osaamistarpeet. Urat, kuten organisaatiotkin ovat

kiihtyvassa muutostilassa ja niiden keskindiset vaikutukset heijastuvat toinen toisiinsa.

Sairaanhoitajat ovat valmiita muuttamaan uraansa myds oman etunsa nakdkulmasta
(esimerkiksi osa-aikatyo tyossa jaksamisen mahdollistajana). He myds toivat esiin, etta
muutosta urissa oli tapahtunut usein organisaation tarpeista ja lahtokohdista, kuten esi-
merkiksi vastuutehtaviin siirtyminen. Useampi haastateltu toi esiin, etta oli edennyt esi-
miestehtdviin organisaatiossa syntyneesta tarpeesta, eika niinkdan omasta innokkuudes-

taan esimiestehtavia kohtaan.

5.2 Kaytannon kehittamisehdotukset

Tyoeldaman muutos ei ole tapahtunut samaa tahtia teknologiakehityksen ja esimerkiksi
tyoévoiman rakenteessa tapahtuvien muutosten kanssa. Vaikka jo 1980-luvulla puhuttiin

suurista ikdluokista, tyon muuttumisesta ja sen edelld mainittujen asioiden vaikutuksesta
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mm. oppilaitosten koulutustarjontaan, ei siltikdan ole osattu varautua nyt kasilla olevaan
tyovoiman saatavuuden haasteisiin. Demografisen muutoksen myoéta jatkossa yha suu-
rempi osa tyontekijoista on ikdantyvia, tyourat pitenevat entisestdan ja eldkkeelle jaa-
daan yha myéhemmin. Tyouran loppuvaiheeseen ja siihen liittyviin haasteisiin, kuten
tyokyvyn yllapitdmiseen, osaamisen tunnistamiseen, oppimis- ja kehittymismahdolli-
suuksien tarjoamiseen tulee organisaatioissa kiinnittda yha enemman huomiota. Tyo-
urien ymmartaminen ja tukeminen tulee vdistamatta olemaan yha isompi kokonaisuus

organisaatioiden HR-toimintaa ja esimiestyota.

Tulevaisuudessa urat ovat todenndkoisesti yha enemman henkilokohtaisia projekteja,
yksilollisesti muodostuvia polkuja, joiden rakentuminen edellyttaa yha enemman taitoa
ja halua muutoksiin ja uudistumiseen (Ekonen, 2014, s. 161). Toisaalta on my6s nayttoa
siitd, etta tyd muuttuu ihmisten ymparilla ja pakottaa ihmiset mukautumaan tyon, jopa
saman organisaation sisalla (Lyons ja muut, 2015). Organisatorisissa, teollisissa, amma-
tillisissa tai jopa kansallisissa toimintaymparistdissa tapahtuvat rakenteelliset muutokset

voivat pakottaa tyovoimaa rajattomaan uraan (Guan ja muut, 2019).

Vaikka organisaatiot eivat enda johda uria, niilla on silti merkittava asema urien kehitty-
misessd. Organisaatioiden tulisikin pystyd muuttamaan entista hallitse ja kontrolloi-mal-
lista tue ja kehita -toimintatapaa. Uudet uramallit haastavat esimiesty6ta ihan eri tavalla
kuin vanha organisaation tarpeisiin perustuva malli. Urien muuttuessa yha monipuoli-
semmiksi ja erilaisimmiksi, esimiehiin kohdistuu tdysin erilainen paine esimerkiksi re-
surssien riittavyydessa, tydvuorosuunnittelussa ja tydhyvinvoinnin suhteen. Tiukentuvan
taloustilanteen ja vahentyvien henkilostoresurssien aikana erilaiset tyourat voidaan
ndahda myos mahdollisuutena organisaatioissa, joissa tyovoimahaasteet voivat pahim-
millaan jopa estda ydintoiminnan toteuttamista. Hoitoalaa pidetaan tyypillisesti naisval-
taisena ja hierakkisena. Pitkdan hoitoalalla tyota tehneet sairaanhoitajat ovat joutuneet
tyouransa aikana muutamaan toimintatapojaan ja -mallejaan useita kertoja, joten ovat
todellisia muutoksen ammattilaisia. Ehkdpa siitda kumpuaakin heidan hyva muutoksen-

sietokykynsa.
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Monimuotoiset urat voivat olla mahdollisuus mutta myds uhka, jos esimiehilla ei ole
osaamista ja ymmarrystd nahda toimintaymparistdssa ja tyovoimassa tapahtuvaa
muutosta ja vaatimusten erilaistumista. Toisaalta myds organisaatioiden tulisi pystya
tunnistamaan henkilostossa oleva potentiaali ja pystya tarjoamaan monipuolisia ja vaih-
televia ratkaisuja tehda tyota. Organisaatioiden pitdisi myos suunnitelmallisesti mahdol-
listaa erilaisten tydmuotojen tai -tapojen salliminen. Tyéntekijalle voi olla valtava voima-
vara osa-aikatyon mahdollisuus ja pakottaminen kokoaikaty6hon heikentaa varmasti
tyontekijan sitoutumista tydnantajaan ja lisdda muun muassa sairauspoissaolojen ja tapa-

turmien riskia. Voimaantunut tyontekija on myds organisaation voimavara.

5.3 Rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa keskityttiin pitkaan erikoissairaanhoidossa tyduriaan tehneisiin
ikdantyviin sairaanhoitajaiin. Tutkimus ei keskittynyt eldkkeelle jadmiseen eikd tyossa
jaksamisen aihepiirin sen tarkemmin. Tutkimuksessa ei saatu selvaa nayttoa siita, etta
ikddntyvien sairaanhoitajien urat olisivat yha organisatorisia tai koostuisivat uuden suku-
polven uramalleista. Tama voi osittain selittya silla, ettad sairaanhoitajat ovat lahes koko
uransa ajan joutuneet tydoskentelemaan jatkuvan muutoksen, uuden oppimisen seka ke-
hittyvien laitteiden ja teknologioiden parissa. Tallainen suppea tutkimus ei anna mieles-
tani ikdantyvien sairaanhoitajien urista kovinkaan kattavaa kasitystd, vaan aihetta tulisi

tutkia laajemmin ja vain uriin vaikuttavien tekijoiden nakékulmasta.

Urat ovat muuttuneet yha monimuotoisimmiksi ja niihin vaikuttavat lukuisat eri tekijat.
Teknologiakehitys on ollut viime vuosikymmenet valtavaa ja johtanut monen tyévaiheen
muuttumiseen ja uusien tydtapojen I6ytymiseen. Olisi mielenkiintoista tehda laaja ver-
taileva tutkimus esimerkiksi 40- ja 60-vuotiaiden tyontekijoéiden tyouriin lapi ammat-
tialojen. Onko urissa oikeasti tapahtunut muutosta ja kuinka paljon? Olisi my6s mielen-

kiintoista tehda tata tekemaani tutkimusta vastaavan tyyppinen tutkimus perinteisesti
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miesvaltaisena pidetylle alalle, esimerkiksi rakennusteollisuuteen. Nousisiko siita aineis-
tosta esiin huomiot urien muotoutumisen erilaisuudesta tai esimerkiksi sukupuolen vai-

kutuksesta urakehitykseen?

Ehkdpa suurimmaksi kysymysmerkiksi tdssa vaiheessa nousee kuitenkin se, ettd ovatko
nykypdivan isot ja usein perin jahmeat (etenkin julkisen alan) organisaatiot valmiita
muuttuviin uriin ja osataanko niissa tunnistaa myds monipuolisten urien tuomat mah-

dollisuudet pelkkien uhkakuvien lisaksi.
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluteemat ja kysymykset

TAUSTA
1. Ika
2. Koulutus
3. Aiemmat tyosuhteet
4. Nykyinen tyo
5. Perhetilanne
URA
1. Kerro omasta tyourastasi
2. Voisitko piirtdd kuvan omasta tyourastasi?
3. Millaisia vaiheita uraasi on liittynyt?
4. Kerro urasi kaannekohdista?
5. Mitka ovat olleet urasi kohokohtia? Minkalaisia huippuhetkia uraasi on liittynyt?
6. Kerro vastoinkdymisista joita olet kohdannut urallasi? Miten olet selviytynyt niista?
7. Mihin asioihin olet ollut tyytyvadinen urallasi? Enta tyytymaton?
8. Mita uralla eteneminen sinulle merkitsee? Miten olet edennyt urallasi?
9. Millaisena naet urasi tasta eteenpdin?

10. Millainen merkitys tyolla on sinulle? (tyokeskeisyys)

ELAKKEELLE SIIRTYMINEN
1. Millaisena koet eldkkeelle siirtymisen?
Minka ikdisena olet ajatellut jaada eldakkeelle?
Aiotko jatkaa palkkatyota elakkeelle jaamisen jdlkeen?
Millaisia odotuksia Sinulla on elakkeelld oloon?
Onko puolisosi eldkkeella?
Millaisia velvoitteita sinulla on tyén ulkopuolella (esim. omat vanhemmat, lastenlapset)?

ouhkwnN

TYOSSA JAKSAMINEN
1. Mitka tekijat auttavat jaksamaan tydssasi?
Mitka asiat koet erityisen rasittavina?
Millaista tukea saat/toivot esimieheltasi?
Kerro tyoyhteisostanne? Minkalaista tukea saat/kaipaat tyotovereiltasi?
Miten ikdantyviin tyontekijoihin suhtaudutaan?
Millaisia joustoja sinulla on tydssa/toivot tyoltasi?
Millainen merkitys tyon ulkopuolisilla asioilla tyossa jaksamisellesi?

Nou,swnN

OPPIMINEN JA KEHITTYMINEN
1. Miten ty6si on muuttunut/muuttuu?
2. Kerro, millainen merkitys oppimisella ja kehittymiselld on tydssasi?
3. Millaisena koet valmiutesi tehda nykyista tyotasi?
4. Saatko tukea kehittymiselle esimieheltasi/tyokavereilta



