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THVISTELMA

Tydurat koetaan nykyisin epdvarmemmiksi ja pirstaleisemmiksi kuin ennen. Liikkuvuus tyéuril-
la on yleistynyt, ja sitd tapahtuu aiempaa monimuotoisemmin. Uraliikkuvuuden muodostuttua
yha merkityksellisemmaéksi osaksi tyduria myos aihetta koskevan tutkimuksen tarkeys korostuu.
Uraliikkuvuuden vaikutuksia yksilon menestymiseen urallaan on toistaiseksi tutkittu vain va-
hén, toisin kuin liikkuvuuteen johtavia tekijoitd. Tavanomainen kasitys on, etta uraliikkuvuuden
vaikutukset ovat padasiassa positiivisia tai jopa edellytys uralla menestymiselle. Tahanastisissa
tutkimuksissa aiheesta on kuitenkin saatu ristiriitaisia tuloksia.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia vaikutuksia Vaasan yliopistosta valmistu-
neiden ekonomien uraliikkuvuudella on ollut heidan uramenestykseensd. Menestysta arvioitiin
sekd objektiivisella ettd subjektiivisella tasolla. Osana tutkimusta oli niin ikdan sen arvioiminen,
ovatko vaikutukset uramenestykseen erilaiset eri organisaatioiden vélisessé ja toisaalta saman
organisaation sisdisessa liikkuvuudessa. Yhtena ulottuvuutena selvitettiin myds kansainvalisen
liilkkuvuuden vaikutuksia uralla menestymiseen. Tutkimuksen viitekehys muodostuu urien ja
niiden muutosten sek& uraliikkuvuuden ja uramenestyksen kokonaisuudesta. Tutkimusaineisto
keréttiin osana Ekonomit tyduralla -pitkittaistutkimusta. Kolmivaiheisen pitkittaistutkimuksen
viimeisin vaihe toteutettiin kyselytutkimuksena, johon vastasi kaikkiaan 136 Vaasan yliopistos-
sa vuosina 1996-1997 opintonsa aloittanutta ekonomia. Aineiston analyysit toteutettiin kvanti-
tatiivisin menetelmin regressioanalyyseilla.

Uraliikkuvuuden vaikutukset uramenestykseen osoittautuivat tutkimuksessa yllattavan vahaisik-
si. Liikkuvuudella ei ollut tilastollisesti merkitsevia vaikutuksia ekonomien palkka- eika asema-
tasoon. Liikkuvuudella ei havaittu olleen vaikutuksia mydskaan tyo- ja uratyytyvaisyyteen eiké
tyon ja yksityiselaméan tasapainoon. Vastoin yleisia olettamuksia ulkoisen ja siséisen liikkuvuu-
den vaikutusten vélill4 ei ilmennyt eroja. Mydskaan kansainvéliselld liikkuvuudella ei ollut ha-
vaittavaa yhteyttd uramenestykseen lukuun ottamatta sen jonkinasteista positiivista vaikutusta
palkkatasoon. Liikkuvuudesta ei siten ollut suoranaista hydtyd, muttei toisaalta haittaakaan ural-
la menestymiseen. Mainitut tutkimustulokset voivat olla hyodyllisid sekd yksilditd ettd organi-
saatioita koskevassa urasuunnittelussa ja -johtamisessa, ja myds yhteiskunnallisella tasolla tar-
kasteltaessa liikkuvuutta osana tyémarkkinoiden toimivuutta.

AVAINSANAT: Urat, uraliikkuvuus, uramenestys
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1. JOHDANTO

Tybeldman luonteen sanotaan muuttuneen viime vuosikymmenind voimakkaasti erilais-
ten taloudellisten ja yhteiskunnallisten muutosten seurauksena. Organisaatiot tavoittele-
vat muuttuneessa toimintaymparistdssa joustavuutta ja kilpailukykyd monenlaisin kei-
noin, kuten kasvattamalla maaré- ja osa-aikaisten tydsuhteiden osuutta, ulkoistamalla
toimintoja seka irtisanomalla ja lomauttamalla henkildstoda. Samalla tyon vaatimukset ja
vastuullisuus ovat lisdéntyneet, ja tyontekijoilta edellytetddn jatkuvaa uuden oppimista.
(ks. esim. Arnold 1997: 1, 21-28.) Ndma muutokset ovat osaltaan voineet vaikuttaa
siihen, ettd tydeldma nayttaytyy aiempaa raskaampana ja epavarmuuden tunteita aiheut-
tavana. Tyon jatkuvuudesta ei toisinaan ole varmuutta, uuden opiskelu koetaan kuormit-
tavaksi, eiké erilaisia uran muutoksia kyetd aina sovittamaan yhteen esimerkiksi per-
heen sisélla. (Aho, Virjo & Koponen 2009: 24-25.)

Yhteiskunnassa ja tyoeldmassa tapahtuneet muutokset ovat heijastuneet myos urien tut-
kimukseen. Niin sanotuista uusista urista ja tydymparistén muutoksista on luotu erilaisia
teorioita ja malleja jo ainakin 1970-luvulta lahtien. Yhteistd naille teorioille on véite
tyontekijoiden liikkuvuuden lisdéntymisesta — uudenlainen tydymparistd saa ja myos
pakottaa yksilot liikkumaan urillaan aiempaa enemman. Liikkuvuuden katsotaan toimi-
van keinona parantaa tyollistettdvyyttd ja uramenestystd (Chudzikowski 2012). Liikku-
malla tyopaikkojen ja tyotehtavien valilla tyontekijat voivat tavoitella tydmarkkinoilla
arvokasta osaamista ja kokemusta, mikd antaa mahdollisuuksia kehittya ja turvaa tyol-
listymistda myos mahdollisissa muutostilanteissa.

Tydympariston muutokset ovat vaikuttaneet myods tyontekijoiden asenteisiin ja sita
kautta ty6td koskeviin odotuksiin. Tyo6lté toivotaan erilaisia asioita kuin ennen, ja uralla
menestyminen ymmarretddn aiempaa laajemmin. Pysyva tydpaikka ja pystysuuntainen
kehitys tydssa eivat useinkaan ole enda ensisijaisia tavoitteita, vaan enemman painoar-
voa annetaan omalle tyytyvaisyydelle tyossa, tydn merkityksellisyydelle sekd mahdolli-
suuksille yhdistaa tyo ja yksityiselama. Uraliikkuvuus voi toimia yhtend konkreettisena
keinona tdménkaltaisten yksil6llisten tavoitteiden saavuttamisessa.

Aiemmin tyypillinen, organisaation hierarkiassa ylospéin suuntautuva liikkuvuus on
saanut rinnalleen uusia etenemisen muotoja. Pystysuuntaisen liikkuvuuden liséksi siir-
tymid tehdddn myos horisontaalisesti, alaspéin ja maantieteellisesti. Liikkuvuutta tapah-
tuu aiempaa enemman myaos eri organisaatioiden ja ammattien valill4. (ks. esim. Chud-
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zikowski 2012.) Tyo6uraan liittyvat vaihdokset ja katkokset kuuluvatkin ainakin jossain
muodossa yha useampien tyontekijoiden uraan (Kauhanen & Napari 2010: 123).

Joillekuille muutosten toteuttaminen on luontevaa ja jopa toivottavaa, kun taas toiset
pysyvat mieluiten pitkdén samassa tyopaikassa. Yleensa liikkuvuuden vaikutukset néh-
daan enimmékseen positiivisina, mutta liikkuvuuden vaatimus ja lisdantynyt vastuu
oman uran johtamisesta voi olla yksilélle hyvinkin kuormittavaa. Toivottavan liikku-
vuuden liséksi siirtymid joudutaan toisinaan toteuttamaan myo6s vastentahtoisesti esi-
merkiksi irtisanomistilanteissa, mista johtuen liikkuvuus ei ole yksinomaan positiivinen
ilmid. Mielenkiintoinen kysymys onkin, onko uraliikkuvuus itsessddn menestyksen ta-
voittelussa kannattavaa, ja millaisia kokonaisvaikutuksia silla tosiasiassa on. Liikku-
vuuden vaikutuksia ei ole viime vuosina juurikaan tutkittu, ja tdhanastiset tutkimustu-
lokset ovat olleet keskendan ristiriitaisia.

Uraliikkuvuuden muodostuttua yha merkittavammaksi osaksi tyontekijoiden urapolkuja
on myos liikkuvuuden tutkimuksesta ja urien syvallisemmasta ymmartamisestéd tullut
entista tarkeampaa (Ng, Sorensen, Eby & Feldman 2007). Aiheen tutkimus on hyodyl-
lista erityisesti yksilon ja organisaation, mutta yhta lailla yhteiskunnan tasolla. Yksil6ita
aiheen tutkimus voi auttaa uran suunnittelussa ja johtamisessa. Organisaatiot hyotyvat
aiheen tutkimuksesta siksi, ettd tehokkailla liikkuvuuden ja osaamisen kehittdmisen
kaytanteilla voidaan pyrkia vaikuttamaan tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyo- ja uratyy-
tyvaisyyteen (Anderson, Milkovich & Tsui 1981). Tyodntekijoiden uramenestyksen on
my0s todettu vaikuttavan positiivisesti koko organisaation tulokseen (Abele & Spurk
2009a; Ng, Eby, Sorensen & Feldman 2005).

Yhteiskunnan tasolla liikkuvuuden tutkimus on tarkeaa, silla tyontekijoiden sujuva liik-
kuminen tyopaikoista ja -tehtavista toiseen on osa hyvin toimivaa taloutta. Liikkuvuu-
den merkitys korostuu erityisesti silloin, kun tyovoimasta on pulaa: Nain on kdymassa
esimerkiksi suurten ikédluokkien elékoityessa. (Vihriala 2009: 5.) Lisaksi talouden ja
tyollisyyden kasvaessa osaavan tydvoiman saatavuus muodostuu ongelmaksi yha use-
ammalla alueella, ja tydvoiman kohtaanto-ongelmat tulevat yleistymaan (Nieminen
2018: 13). Tyovoiman liikkuvuudella voikin olla vaikutuksia tyémarkkinoiden yleiseen
kehitykseen ja myos paikallistasolla alueiden kehittymiseen (Boschma, Eriksson &
Lindgren 2014).
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1.1. Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Nyt kasilld oleva tutkimus on osa vuonna 1996 aloitettua Ekonomit ty6uralla
-pitkittaistutkimusta, jossa on pyritty kartoittamaan Vaasan yliopistosta valmistuneiden
ekonomien tyoeldmaa ja uria. Pitkittaistutkimuksessa on tarkasteltu muun muassa eko-
nomien urasuunnittelua, urakokemuksia ja tyytyvaisyytta tyoelamassa. Tama tutkimus
on poikkileikkaustutkimus uusimmasta Ekonomit tyduralla -tutkimuksen vaiheesta, jos-
sa uraliikkuvuus nostettiin ensimmadista kertaa yhdeksi tutkimusnakokulmaksi.

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ekonomien uraliikkuvuuden ja uramenestyksen
valista yhteyttd. Uraliikkuvuuden vaikutuksia arvioidaan seka yksilén oman subjektiivi-
sen arvioinnin ettd ulkoisella tasolla tapahtuvan objektiivisen arvioinnin kautta. Paatut-
kimuskysymyksena on siten se, millaisia vaikutuksia uraliikkuvuudella on tutkimus-
otokseen kuuluneiden ekonomien uramenestykseen subjektiivisella ja objektiivisella
tasolla arvioituna.

Alaongelmina selvitetdan edelleen sitd, eroavatko ulkoisen ja sisdisen uraliikkuvuuden
vaikutukset uramenestykseen tutkimusotokseen kuuluneilla ekonomeilla toisistaan seka
sitd, millaisia vaikutuksia kansainvaliselld uraliikkuvuudella on néiden ekonomien ura-
menestykseen.

Liikkuvuuden ja uramenestyksen vélista yhteytta tutkitaan regressioanalyyseilld, joiden
tuloksia verrataan aiheen muihin tutkimustuloksiin. Liséksi tutkimuksen kohteina ollei-
den ekonomien sijoittumista tyoelaméassa vertaillaan Suomen ekonomien tutkimukseen,
jossa tutkittiin vuonna 2011 valmistuneiden kauppatieteiden maistereiden tyétilannetta
(Petéjaniemi 2017). Tutkimustulosten avulla voidaan saada tietoa uraliikkuvuuden vai-
kutuksista nyt puheena olevan ammattiryhman sisélla.

1.2. Tutkimuksen rakenne

Tutkimus jakautuu kuuteen paalukuun. Ensimmaéisessé eli johdantoluvussa esitelldén
tutkimuksen aihepiiria sekd perustellaan tutkimusaiheen valintaa. Johdannossa myds
mééritellddn tutkimuskysymykset sekd kaydéaan lapi tutkimuksen rakenne. Toinen ja
kolmas luku muodostavat tutkimuksen teoreettisen osuuden. Toisessa luvussa jatketaan
aiheeseen johdattelua tarkastelemalla uran, urasiirtyman ja uraliikkuvuuden kasitteitd,
kuvailemalla ty6urissa viime vuosikymmening tapahtuneita muutoksia seké esittelemal-
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I& uusia urakésityksid. Kolmannessa luvussa keskitytddn uramenestyksen késitteeseen
yhtaalta objektiivisesta ja toisaalta subjektiivisesta ndkokulmasta, seka uraliikkuvuuden
ja uramenestyksen yhteyteen aiheen teoreettisessa viitekehyksessa.

Tutkimuksen empiriaosuus alkaa neljannestd luvusta, jossa selostetaan tutkimuksen
tausta, metodologinen perusta seka toteutustavat. Luvussa arvioidaan myds tutkimuksen
reliabiliteettia ja validiteettia seké esitelld&n aineiston esianalyysina tehtyjen faktoriana-
lyysien tulokset. Viidennessé luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset ja pyritaan vas-
taamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkielman paattdvassa kuudennessa luvus-
sa kootaan keskeisimmat tutkimusloydokset ja arvioidaan niiden kaytannon sovelta-
mismahdollisuuksia, pohditaan mahdollisia tutkimusrajoitteita seka tehddéan jatkotutki-
musehdotuksia.
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2. TYOURAT JA URALIIKKUVUUS

Tyd on perheen ohella yksi merkittdvimmista aikuisen eldaménalueista. Tyon erityinen
merkitys nousee esiin, kun ajatellaan, ettd yksilo tyoskentelee noin 40 tuntia viikossa
useiden vuosikymmenien ajan. Useimmille tyd on tarked osa-alue myds maéariteltdessa
elaménlaatua yleisesti (Hall 2002: 12). Tyo tarjoaa yksilélle muun muassa merkityksel-
lisyyden tunteita, haasteita sek& mahdollisuuksia itsensé toteuttamiselle ja kehittamisel-
le. Tyohon liittyvat olennaisesti myos tulot, asema ja sosiaaliset verkostot. (Baruch
2004a: 39; Baruch 2004b.) Maslowin tarvehierarkian kautta arvioituna tyo tarjoaa yksi-
I6lle seké perustason tarpeita ettd mahdollisuuksia tavoitella korkeamman tason tarpeita
(Baruch 2004a: 39; Hall 1976: 5). Maslowin (1954) tarvehierarkian teoriassa yksilon
tarpeet muodostuvat viidesta eri portaasta, jotka etenevét perustavanlaatuisista tarpeista
kohti korkeamman tason tarpeita. Alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet, joista siir-
rytdan turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tarpeisiin. Korkeimmalla ta-
solla hierarkiassa ovat itsensa toteuttamisen tarpeet. Saavutettuaan yhden tarpeiden ta-
son yksild motivoituu tavoittelemaan seuraavaa. (Moore, Gunz & Hall 2007: 28.)

Ura kasittaa yksilon tyoelamén kokonaisuudessaan (Hall 2002: 12). Yleisesti uralla tar-
koitetaan yksilon tyokokemuksista lapi elaman muodostuvaa jatkumoa (Arthur, Hall &
Lawrence 1989: 5). Tyodurat koskettavat kdytannossa kaikkia seka yksilollisené ettéd so-
siaalisena ilmiéna. Uriin liittyvat muun muassa yksilon kiinnostuksen kohteet, osaami-
nen ja tietdmys, jotka muuttavat muotoaan ajan kuluessa ja idn karttuessa. Naiden lisak-
si sosiaaliset kontekstit muotoilevat uraa. (Gunz & Peiperl 2007: 1.) Urat heijastelevat
yksiloiden ja organisaatioiden valisia suhteita ja niiden muutoksia. Siten uratutkimus on
seka yksilon ettd organisaation muutoksen tutkimista. (Van Maanen 1977.) Urat ja ura-
prosessit ovatkin yksildiden ja organisaatioiden yhteinen kiinnostuksen kohde (Hall
1976: 1).

2.1. Uratutkimuksen tausta ja uran méaaritelmat

Urat liittyvat ndkokulmasta riippuen useaan eri tieteenalaan. Enimmakseen uriin liitty-
vaa tutkimusta tehdaan psykologian ja sosiologian alueilla, mutta myos esimerkiksi ta-
loustieteissd, historiassa, poliittisissa tieteissd ja maantieteessa. (Arthur ym. 1989: 9-
10.) Urateorioiden ja -tutkimuksen juuret nojaavat varhaisiin sosiologian teorioihin.
Esimerkiksi Emile Durkheim ja Max Weber kasittelivét uria suorasti ja epasuorasti jo
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1800- ja 1900-lukujen vaihteessa. (Moore ym. 2007: 16.) Uratutkimuksen edellakévija-
na pidetdan Everett Hughesia, joka késitteli 1920- ja 1950- luvuilla julkaisuissaan ty6ta,
ammatteja ja instituutioita (Moore ym. 2007: 19). Nykymuotoinen uratutkimus sai al-
kunsa 1970-luvun lopussa (Gunz & Peiperl 2007: 1). Talléin ilmestyivét esimerkiksi
Hallin (1976), Scheinin (1978) ja Van Maanenin (1977) merkittavat uriin liittyvéat teok-
set, ja aihe alkoi saada runsaasti huomiota tutkijoiden keskuudessa (Moore, Gunz &
Hall 2007: 13). Suomessakin uratutkimusta on tehty organisaatioiden ja johtamisen alu-
eilla jo useiden vuosikymmenien ajan (Koivunen, Ldmsa & Heikkinen 2012: 7).

Késite ura (eng. career) tulee latinan kielen sanasta carraria, jolla on alun perin tarkoi-
tettu esimerkiksi kérrytietd, hevosen kulkemaa reittid tai matkavaunuja (Gunz & Peiperl
2007: 3). Antiikin Kreikassa uran kasitteelld viitattiin nopeaan juoksemiseen kilparadal-
la (Van Maanen 1977: 1). 1800-luvulla sanaan alettiin yhdistaa tyohon liittyvia merki-
tyksid. Vahitellen kasite vakiintui nykyisen kaltaiseksi tarkoittamaan tydeldman kulkua,
johon liittyy kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia. (Gunz & Peiperl 2007: 3.) Aikaa
myoten yhteiskunnan ja urien muututtua myds uran maaritelmét ja sitd koskevat nako-
kulmat ovat monipuolistuneet. Erilaisia méaarittelyja onkin nykyisin lukuisia, ja niita
kaytetdan vaihdellen riippuen tarkastelundkokulmasta, tieteenalasta ja ajankohdasta
(LaPointe 2003: 2). Uran méaéritelmissa on myos paljon paallekkaisyyksia (Peiperl &
Gunz 2007: 39), mista johtuen niiden keskinainen vertailu on hankalaa.

Varhaisimpia nykymuotoisia uran madritelmia edustaa Hughesin maaritelma 1930-
luvulta. Hughes maéaritteli uran jatkuvasti muuttuvaksi perspektiiviksi, johon yksilot
sopeutuvat ottaen huomioon yhteiskuntajarjestyksen sekéd kulloisenkin tydpaikan olo-
suhteet (Hughes 1937: 413). Hallin (1976: 4) méaaritelman mukaan uralla tarkoitetaan
yksilon tyokokemuksiin liittyvia asenteita ja kayttdytymista elamén aikana. Madritel-
man mukaan ura on ajan myo6ta muotoutuva prosessi, joka muodostuu tyéhon liittyvista
kokemuksista. Kayttaytymisella ja asenteilla viitataan uran objektiiviseen ja subjektiivi-
seen puoleen. (Hall 1976: 4.) Van Maanenin (1977: 1) ndkemyksen mukaan uralla tar-
koitetaan toisiinsa liittyvia mutta erillisid kokemuksia, joita yksilo kay lapi elaménsa
aikana. Ura voi olla pitka tai lyhyt, ja yksilo voi tavoitella myods useita uria joko saman-
aikaisesti tai eri aikoina. Ura voi olla yhté lailla onnistunut tai ep&onnistunut. (Van
Maanen 1977: 1.)

Arthurin, Hallin ja Lawrencen (1989: 8) méé&ritelma urasta on organisaatiotutkimukses-
sa selvasti kaytetyin. Madritelm&n mukaan ura on yksilon tyokokemusten ajan mittaan
kehittyva jarjestys tai jatkumo. Arthur, Hall ja Lawrence nékivat tyon aikaperspektiivin
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tarkednd osana uran késitetta ja tutkimusta. Méaaritelman keskiossa on ty6 seka se, miten
se vaikuttaa yksilon tapaan katsoa ja ymmartad muita ihmisid, organisaatioita ja yhteis-
kuntaa. Urat heijastelevat tyontekijén ja tyonantajan vélisia suhteita seka niiden kehit-
tymistéd ja muotoutumista ajan myo6ta. (Arthur ym. 1989: 8-9.)

Baruch ja Rosenstein (1992: 478) méarittelivat uran tyontekijan kehitysprosessiksi, joka
muodostuu tyontekijan kokemuksista ja tyotehtévista yhdessa tai useammassa organi-
saatiossa. Méaéaritelméssa korostuvat uran prosessiluonteisuus ja kehittymismahdollisuu-
det. Méaaritelma alleviivaa myds sitd, ettd ura ei ole sidottu vain yhteen organisaatioon.
(Baruch 1992: 478.) Bird (1996: 150) maéaritteli uran kertymaksi niista tiedoista ja tai-
doista, jotka saavutetaan ajan mittaan eri tyokokemusten kautta. Birdin mukaan perin-
teisista uran maaritelmista on puuttunut tydkokemusten my6td muodostuvan tiedon ja
oppimisen nakokulma. Ura ei ole pelkka tydpaikkojen kronologinen jarjestys: Tyoko-
kemukset luovat perustan urien muodostumiselle, mutta ne eivét itsessadn kuvaa uraa.
Uran perusominaisuus on tieto, jota tydkokemusten valitykselld saavutetaan. (Bird
1996: 150.)

Arnoldin (1997: 16) maaritelman mukaan ura on yksilon eri tyotehtévien, -roolien ja
-kokemusten jatkumo. Méaritelma on hyvin samankaltainen kuin Arthurin ym. (1989:
8) uraméaaritelméa. Arnold korostaa liséksi, etta ura on henkilokohtainen. Ura ei ole vain
ammatti, jossa yksild toimii: Ammatti on konteksti, jossa ura muodostuu, mutta saman-
kin ammatin edustajilla urat ovat erilaiset. Uriin liittyy aina myds subjektiivinen néke-
mys. Urat koetaan eri tavoilla, eivatka edes samoissa paikoissa samoihin aikoihin tyos-
kennelleiden yksildiden urat siten ole identtisid. Yksi saattaisi pitdd samanlaista uraa
onnistuneena ja toinen epdonnistuneena. Myds tdma maéaritelma ottaa huomioon ajan
kulumisen nakokulman; uriin liittyy olennaisesti se, miten tyotehtavat ja kokemukset
kehittyvéat ajan saatossa, miten ne liittyvét toisiinsa, muuttuvat, antavat mahdollisuuksia
kehittya ja sopivat yhteen yksilén muuttuvien taitojen ja kiinnostuksen kohteiden kans-
sa. Urat ovat sidoksissa kaikkiin tyéhon jollakin tapaa liittyviin rooleihin ja kokemuk-
siin. (Arnold 1997: 16-17.)

Sullivanin ja Baruchin (2009: 1543) tuoreimmassa maaritelmassa ura maaritellaan yksi-
16n tyohon liittyviksi ja muiksi relevanteiksi kokemuksiksi sekd organisaatioiden sisa-
ettd ulkopuolella. Ndama kokemukset muodostavat yksilollisen mallin yksilon elinkaaren
aikana. Tahan madritelméaéan siséltyvat niin fyysinen liikkuvuus eri tasojen, téiden, tyon-
antajien, ammattien ja toimialojen Vvalilla kuin yksilon omat tulkinnat ja kasitykset héa-
nen urallaan tapahtuneista asioista, mahdollisuuksista ja urasaavutuksista. Méaaritelmas-
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sé& korostetaan lisaksi sitd, ettd uriin vaikuttavat myds monet ulkoiset asiat, kuten kult-
tuuri, talous ja poliittinen ympaéristd, seka yksil6lliset asiat, esimerkiksi suhteet toisiin
ihmisiin. (Sullivan & Baruch 2009: 1543.)

Taulukko 1. Uran méaaritelmia tutkijoittain.

Uran maaritelmia

Tutkija / tutkijat Maaritelméa

Hughes (1937: 413) “...the moving perspective in which persons
orient themselves with reference to the
social order, and of the typical sequences
and concatenation of office”

Hall (1976: 4) “...the individually perceived sequence of
attitudes and behaviors associated with
work-related experiences and activities
over the span of the person’s life”

Arthur, Hall & Lawrence (1989:5)  “...the evolving sequence of a person’s
work experiences over time”

Baruch & Rosenstein (1992: 478) “..a process of development of the
employee through a path of experience and
jobs in the organization/organizations”

Bird (1996: 150) “...accumulations of information and
knowledge embodied in skills, expertise,
and relationship networks that are
acquired through an evolving sequence of
work experience over time”

Arnold (2007: 16) “...the sequence of employment-related
positions, roles, activities and experiences
encountered by a person”

Sullivan & Baruch (2009: 1543) “...an individual’s work-related and other
relevant experiences, both inside and
outside of organizations, that form a unique
pattern over the individual’s life span”
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Alkuperdiset, englanninkieliset uran maaritelmét on koottu aikajarjestyksessa tauluk-
koon 1. Tassé tutkimuksessa urasta ei hyddynneté ainoastaan yhta maaritelmaa, vaan eri
nakokulmien yhdistelmaa. Eri maaritelmista johdettuna paatelména voidaan todeta, ettéd
urat ovat lapi eldmén etenevid ja muokkautuvia prosesseja. Urat rakentuvat tyéhon jol-
lakin tapaa liittyvistda kokemuksista, jotka voivat olla sindnsa erillisid, mutta liittyvat
jatkumona toisiinsa. Urien muotoutumiseen vaikuttavat seka ulkoiset seikat etté tyonte-
kijan omat, yksilolliset ndkemykset ja kokemukset. Urat voivat muodostua joko yhden
tai useamman organisaation sisalla. Ura ei kuitenkaan ole sama asia kuin tyohistoria,
vaan siihen liittyvét itse tyotehtavien lisaksi myos yksilon kéayttaytyminen, roolit, asen-
teet ja sosiaaliset verkostot. Uriin liittyy olennaisella tavalla myods kehityksen ja oppimi-
sen nakokulma. Urat ovat aina yksilollisia prosesseja: vaikka useampi ihminen tyosken-
telisi samassa ammatissa tai samoissa paikoissa ja tehtévissa samoina aikoina, olisivat
heidan uransa erilaisia.

2.2. Nakokulmia urien tarkasteluun

Usein uran késitteeseen liitetddn osin tarpeettomastikin tietynlaista arvolatausta. Yleinen
nakemys on, etta tietyissd ammattiryhmissé tydskentelevilla on ura, kun taas toisilla ei
(Hall 1976: 2). Uran késite yhdistetdan usein korkeasti koulutettuun ja arvostetussa
ammatissa esimerkiksi liike-elamén tai julkishallinnon palveluksessa toimivaan henki-
166n (Arthur & Rousseau 1996: 5; Lahteenmaki 1995: 26). Urien katsotaan muodostu-
van etenemisestd ammatillisella asteikolla, ja siksi ammateissa, joissa etenemismahdol-
lisuudet ovat vahaisia, ei uria valttamatta katsota olevan (Hall 1976: 190). Silla, missa
ammatissa henkild toimii tai millaista liikkuvuutta han tosiasiassa kokee, ei kuitenkaan
ole uran maéarittelyssa merkitysta (Hall 1976: 2): Kaikilla tyoskentelevilla yksil6illa
katsotaan olevan ura ammatista ja uran suunnasta riippumatta (Arnold 1997: 17; Arthur
ym. 1989: 9; Arthur & Rousseau 1996: 3; Dries 2011; Hall 1976: 2; Hall 2002: 12; Koi-
vunen ym. 2012: 11). Ura voi olla yhtd hyvin nousujohteinen, paikallaan polkeva tai
taantuva (Lahteenmaéki 1995: 27).

Uran muotoutumiseen vaikuttavat monet eri seikat, kuten yksilén henkilokohtaiset na-
kemykset ja ihmissuhteet, talous, kulttuuri ja poliittinen ymparistd (Sullivan & Baruch
2009). Urat ovat aina sidoksissa aikansa taloudelliseen, yhteiskunnalliseen ja poliitti-
seen tilaan (Mayrhofer, Meyer & Steyrer 2007). Aika ja yhteiskunta luovat ulkoiset
puitteet, joissa yksilOiden tyOurat syntyvat. Naiden lisdksi yksilon psyykkisten piirteiden
kokonaisuus luonnehtii ja ohjaa kayttaytymista tyoelaméssa. (Pulkkinen 1995: 60.)
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Yleisesti yksilod pidetdan uran pééasiallisena niin sanottuna omistajana, mutta myds
organisaatiot ovat urien muodostumisessa keskeisessa roolissa (Baruch 2004a: 24). Or-
ganisaatio muodostaa kontekstin, jossa ura kehittyy (De Vos, Dewettinck & Buyens
2008), ja usein uria johdetaan ja suunnitellaan myods organisaation toimesta (Baruch
2004a: 3). Seka yksilot ettd organisaatiot toimivat monimuotoisessa ja -tasoisessa ympa-
ristossd, ja osapuolten valista vuorovaikutusta méaérittavat osittain ulkoiset seikat. Vuo-
rovaikutus on dynaamista, ja se heijastelee kummankin osapuolen muuttuvia tarpeita.
(Schein 1977: 6.)

Padsaantoisesti uria tarkastellaan objektiivisesta ja subjektiivisesta ndkdkulmasta. Jaot-
telu on ollut uratutkimuksessa keskeinen jo Hughesin (1937) ajoista lahtien (Peiperl &
Gunz 2007: 43). Jaottelun avulla painotetaan joko ulkoisesti arvioitavaa uralla etenemis-
t4 tai sisaistd, yksilon omaa kehittymista (Varila & Kallio 1992: 56). Objektiivinen eli
ulkoinen nakodkulma viittaa my6s muiden havaittavissa oleviin puoliin yksilon uralla,
kuten yksiléon ammattiin tai tydn ominaisuuksiin ja tasoon. Subjektiivinen eli sisdinen
ura puolestaan viittaa yksilon henkilokohtaisiin kasityksiin urastaan. (Van Maanen
1977: 9.) Subjektiivinen ura kasittda yksilolliset pyrkimykset, valinnat ja kokemukset
sekd niiden muodostumisen (Varila & Kallio 1992: 58). Subjektiivisen nakdkulman
kautta tarkastellaan, mihin yksild urallaan pyrkii ja miten tyydyttavaksi han sen kokee
(Lahteenmaki 1995: 27). Urat ovat aina seka subjektiivisia etta objektiivisia, silla niihin
sisaltyy niin yksilon omaa tulkintaa kuin objektiivisiakin arvioita (Arnold 1997: 1).
Tydeldman kokonaisvaltaiseksi ymmartdmiseksi uria tulisi tarkastella seka objektiivi-
sesta ettd subjektiivisesta nakokulmasta (Hall 1976: 4; Van Maanen 1977: 9).

2.3. Urien muutokset viime vuosikymmenind ja lahitulevaisuudessa

Ennen 2000-lukua oli tyypillistd, ettd tyontekijat tyoskentelivat vain yhden tai kahden
tyonantajan palveluksessa koko uransa aikana (Baruch 2004b; Eby, Butts & Lockwood
2003; Sullivan 1999). Tavoitetila niin yksildille kuin organisaatioillekin oli, etta tyohon
ja organisaatioon sitoudutaan koko uran ajaksi (Baruch 2004b). Namé niin kutsutut pe-
rinteiset urat etenivat suoraviivaisesti ylospain organisaation hierarkiassa ja tehtavan
vastuullisuustasolla (Baruch 2004b; Chudzikowski 2012; Eby ym. 2003). My®s silloiset
organisaatiorakenteet ja useammat johtotasot tukivat ylospéin suuntautuvaa urakehitysta
(Sullivan 1999). Tyontekijan menestymisté uralla arvioitiin ylennysten maarén ja mui-
den saavutusten, kuten tulotason ja sosiaalisen statuksen perusteella (Baruch 2004b).
Perinteiset urat perustuivat molemminpuoliseen luottamukseen: tyontekija tarjosi tyon-



21

antajalleen lojaaliutta ja sitoutumista, ja tydnantaja puolestaan turvatun ja pysyvén tyo-
paikan (Baruch 2004a: 11). P&&asiallinen vastuu urajohtamisesta oli organisaatiolla
(Sullivan 1999).

Taman péivan urien katsotaan sekd yksilon ettd organisaation nakokulmasta eroavan
paljon perinteisista urista (ks. taulukko 2). ”Uusien” urien aikakauden katsotaan alka-
neen noin 1980-luvun puolivélistd (Chudzikowski 2012), mista lahtien organisaatioiden
toimintaymparistd on alkanut muuttua merkittdvasti (Sammarra, Profili & Innocenti.
2013). Muun muassa globalisaatio, nopea teknologinen kehitys ja tyévoiman rakenne-
muutokset ovat koventaneet kilpailua ja pakottaneet organisaatiot hakemaan joustavuut-
ta ja tehokkuutta uudenlaisin keinoin, kuten maara- ja osa-aikaisilla tydsuhteilla, toimin-
tojen ulkoistamisilla ja irtisanomisilla (Arnold 1997: 1-2; Baruch 2004b; Sammarra ym.
2013; Sullivan & Baruch 1999). Organisaatioiden muutoksen lisaksi yhteiskunnallisella
tasolla perherakenteet ovat muuttuneet ja ty6elamén pituus on kasvanut (Hall 2004;
Sullivan & Baruch 2009). Néilla muutoksilla on vadjaamatta vaikutuksensa myos tyon-
tekijoiden uriin, niiden suunnitteluun ja johtamiseen seka tyonantajan ja tydntekijén
valisiin suhteisiin (Baruch 2004b; Sullivan & Baruch 1999).

Elinikédinen tydllisyys samassa organisaatiossa on muuttunut yhd harvinaisemmaksi
(Eby ym. 2003), eivatké tydnantajat voi entiseen tapaan luvata tyontekijoilleen pysyvia
tyosuhteita (Arthur & Rousseau 1996: 4; Baruch 2001; Baruch 2004b). Toisaalta myds
tyontekijoiden asenteet ja odotukset ovat muuttuneet, eika pysyva tyoéllistyminen sa-
maan organisaatioon monestikaan ole ainakaan nuorempien sukupolvien tavoite (Koi-
vunen ym. 2012: 6). Pysyvan tydsuhteen sijaan tydnantajat pyrkivat tarjoamaan tyonte-
kijoilleen kehittymismahdollisuuksia (Baruch 2004a: 4). Tyontekijalle pysyvéaa tyo-
paikkaa olennaisempaa on pitaa ylla niin sanottua tyollistettavyytta tai tydmarkkina-
arvoa, eli mahdollisuuksia pysya tyollistettynd myos tyétilanteiden muuttuessa (Baruch
2001; Hall 1996; Peltonen 2007: 110). Tyodllistettyna pysymista voi pyrkia varmista-
maan kouluttautumalla ja hankkimalla osaamista ja kokemusta (Baruch 2004: 282).
Tyollistettavyytta edesauttavat myds sosiaaliset tydskentelytaidot ja verkostot (Peltonen
2007: 110). Vastuu uran suunnittelusta ja johtamisesta on siten siirtyméssa yha enem-
mén tyontekijalle itselleen (LaPointe 2003: 8).

TyOympariston muutosten seurauksena myos uraliikkuvuutta koskeva ajattelu on vas-
taavasti muuttunut. Uraliikkuvuudella tarkoitetaan tydssé tapahtuvaa liikkumista tyon-
antajasta, tyotehtdvastd, ammatista tai tydsopimustyypisté toiseen. Viel& muutama vuo-
sikymmen sitten liikkuvuutta pidettiin tyon jatkuvuuden keskeyttdvana poikkeuksena ja
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valteltdvana asiana seka yksilon ettd organisaation kannalta. Organisaatiolle tyontekijén
liikkuvuus merkitsi tarvetta korvata menetetty tietotaito ja kokemus, ja yksilolle liikku-
vuus aiheutti lisdantyvaa epavarmuutta. Tihedan tahtiin liikkuvan yksilon ei ajateltu
ehtivan saavuttaa tyopaikassaan tarpeeksi osaamista ja kokemusta. (Arthur ym. 1999:
29-30.) Tyopaikan vaihtaminen parin, kolmen vuoden valein oli pikemminkin peruste-
lemista vaativa asia kuin merkki innokkuudesta ja halusta oppia ja haastaa itsensa (Hall
2002: 21).

Liikkuvuudesta on muodostunut olennainen osa uusia uria (Chudzikowski 2012), ja
tyontekijoiden odotetaan kokevan uransa aikana lukuisia erilaisia urasiirtymia (Sullivan
1999). TyOnantajan tai edes ammatin vaihtoa ei enad pidetd harvinaisuutena samaan
tapaan kuin ennen (Arthur & Rousseau 1996). Seka siséiset, ulkoiset ettd toimialojen
valiset siirtymat ovat lisadntyneet (Chudzikowski 2012), ja samalla keskiméaéaraisen tyo-
suhteen elinkaari on lyhentynyt (Baruch 2004b; Sullivan 1999). Liikkuvuutta vaikuttaa
tapahtuvan aiempaa enemman myds tyollisyyden ja tyéttomyyden vélilla (Arnold 1997:
9). Myos liikkuvuuden suunnissa on tapahtunut muutoksia. Mahdollisuudet yldspain
suuntautuvaan kehitykseen ovat véahentyneet, silld keskijohdon tasoja organisaatioissa
on pyritty vahentdméan ja jopa poistamaan (Baruch 2004b; De Vos ym. 2008). Kun
keskijohdon paikkoja on vahemman, myds mahdollisuudet kivuta ylemman tason tehta-
viin véhenevat (Baruch 2004b; Kaye & Farren 1996). Yldspain suuntautuva uralla ete-
neminen onkin vaihtunut siirtymiin, joita tapahtuu moniin eri suuntiin (Arthur ym.
1989; Peiperl & Baruch 1997): siirtymat esimerkiksi poikkisuuntaisesti ja alaspdin ovat
yleistyneet (Arnold 1997: 9). Uraliikkuvuuteen palataan alaluvussa 2.5.

Tybeldman muutosten my6td myos uralla menestyminen hahmotetaan nykyisin aiempaa
laajemmin. Ennen uramenestys néhtiin yldspain suuntautuvana kehityksena yhden or-
ganisaation sisalla. Nykyisin uramenestysta ei arvioida ainoastaan hierarkiatasolla kehit-
tymisena ja tulotasona, vaan se liitetddn myods psykologisiin nakdkulmiin, kuten tyyty-
vaisyyteen, tunnustuksen saamiseen ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin. Sisaistd nako-
kulmaa ei ndhda ulkoista ndkdkulmaa vahapatdisempand, vaan menestysta arvioidaan
aikaisempaa laajemmalla tasolla. (Baruch 2004a: 282.) Kiipedmisté hierarkiatikkailla
ylospéin vain ylenemisen itsensd takia ei valttaméatta pidetd endd mielekk&ana (Baruch
2004a: 10), ja sen sijaan tyontekijat tavoittelevat tyotd, jonka kokevat merkitykselliseksi
itselleen (Arthur & Rousseau 1996; Eby ym. 2003; Sullivan & Arthur 2006). Uramenes-
tykseen palataan tarkemmin luvussa 3.
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Keskeista urien muutoksissa ja tyonantajien ja tyontekijoiden vélisisséa suhteissa on
mya0s niin sanottujen psykologisten sopimusten muuttuminen. Psykologisella sopimuk-
sella tarkoitetaan tydsuhteeseen liittyvia epamuodollisia olettamuksia siitd, mita kumpi-
kin osapuoli tydssa saa ja antaa (Arnold 1997: 39; Baruch 2001; Peltonen 2007: 110;
Schein 1978: 112). Pelkistetysti psykologisia sopimuksia on kahdenlaisia; relationaali-
sia ja transaktionaalisia. Relationaalisissa sopimuksissa tyontekija kehittaa erilaisia yri-
tyskohtaisia tietoja ja taitoja ja saa vastineeksi yritykseltd varmuutta tyopaikan pysy-
vyydesta seka mahdollisuuden kehittyd urallaan. Relationaalisissa sopimuksissa mo-
lemmat osapuolet sitoutuvat organisaation kehittdmiseen. Transaktionaaliset sopimukset
puolestaan kuvaavat lyhytaikaisempia, tarkasti madariteltyjé tyotehtévia. Niissa tyonteki-
jan ensisijaisiksi palkkioiksi koetaan saatu véliton taloudellinen hyoty. Naissa sopimuk-
sissa osapuolet tarjoavat toisilleen kulloistenkin pd@méaérien saavuttamista, eika tarkoi-
tuksena ole valttaméttd kehittdd syvempaa luottamusta ja sitoutumista. Viime aikoina
psykologiset sopimukset ovat muotoutuneet kohti transaktionaalista sopimusmallia.
(Peltonen 2007: 110-111.) Nykyisissa sopimuksissa tyonantajat toivovat tyontekijoil-
tdén joustavuutta ja tehokkuutta, ja tyontekijat odottavat saavansa mahdollisuuksia ke-
hittymiseen (Baruch 2004a: 11). Tyontekijan sitoutuminen ja lojaalius ovat yhéa téarkeita
seikkoja, mutta nykyaan sitoutumisen tunteet kohdistuvat enemmaénkin tyontekijan am-
mattiin, tiimiin tai tyoskentelyprojektiin, eivatka vélttdméattd niinkdén itse organisaa-
tioon (Baruch 2004a: 7).

Baruch (2004b) kuvailee entisid ja nykypdivan uria vertaamalla niitd vuorikiipeilyyn.
Lineaarinen, perinteisia uria kuvaava malli kuvaa etenemista vuorella ylospain: on yksi
vuorenhuippu, jolle kaikki tyontekijat haluavat péaastd, ja kukin Kiipeda niin ylos kuin
kykenee. Monisuuntaisten urien mallissa vuorenhuipun saavuttaminen ei ole ainoa ta-
voite. Yhden vuoren sijaan valittavana on useita erilaisia vuoria, makia ja laaksoja, joil-
la yksil6 voi vapaasti Kiiveta ja vaeltaa. Suuntaa voi vaihtaa ja uudelle polulle siirtya
aina niin halutessaan. Tyontekija voi valita itselleen sopivimman reitin ja pddmaaran
omien toivomuksiensa mukaan. (Baruch 2004b.)
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Taulukko 2. Perinteisten ja uusien urien vertailua (Mukaillen Baruch 2004b; Peltonen
2007: 109-110; Sullivan 1999).

Perinteiset urat Uudet urat
Uraymparisto Stabiili Dynaaminen
Tyopaikkoja Yksi tai kaksi Useita
Paavastuu urasta Organisaatiolla Yksilolla
Liikkuvuus Vahaista Tiheda
Ty6hon sitoutumisen Pitka Lyhyt
aikajanne
Yksilon menestys Eteneminen Subjektiivinen kasitys
hierarkiassa, palkka, saavutuksista
asema
Tyo6nantajan odotukset Lojaalius ja Joustavuus ja tuottavuus
tyontekijalta sitoutuminen
Tyontekijan odotukset Tyon pysyvyys, Kehittymismahdollisuudet,
tyonantajalta etenemismahdollisuudet  tyémarkkinakelpoisuuden
yllapitdminen
Psykologinen sopimus Relationaalinen Transaktionaalinen

Yksilon nékokulmasta edelld mainitut seikat merkitsevat suurta muutosta. Esimerkiksi
uudistuneet urasopimukset eivat vélttdmatta ole sellaisia, joita yksilot toivoisivat, eika
niiden soveltaminen ole aina helppoa myoskaan organisaatioille (Baruch 2004a: 11).
Vastuun ottaminen omasta urasta voi olla hankalaa erityisesti niille, jotka ovat tydsken-
nelleet suurimman osan urastaan perinteisempien sopimusten aikana (Baruch 2004a:
71). Toisaalta vaikuttaa siltd, ettd uudet urat eivat Suomessa ole vield saavuttaneet py-
syvaa jalansijaa, ja perinteiset urat ovat yha tyypillisia. Vaikka urilla koetaan aiempaa
enemman epavarmuutta ja ennakoimattomuutta, ovat tydsuhteet tosiasiassa pysyvampia
kuin ennen. Keskimaaréisen tyosuhteen pituus samassa organisaatiossa oli Suomessa
vuonna 2013 perdati 10,3 vuotta, ja liikkuvuus on nykyéaén jopa vahaisempad kuin ennen
1990-luvun lamavuosia. (Sutela & Lehto 2014: 27.) Vaikuttaa siis siltd, ettd ainakin
Suomessa urien muutokset ovat siirtyneet kaytantéon paljon kirjallisuudessa oletettua
hitaammin.
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Huolimatta siitd, siirtyvatkd ndma muutokset kaytdnnon tasolle ja miten nopeasti se
tapahtuu, tullaan urilla todennakdoisesti kokemaan paljon muutoksia. Tulevaisuuden tyo-
elaméssa haasteeksi muodostuvat kasvavan epdvarmuuden sietdminen ja henkilokohtai-
sen vastuun lisddntyminen (Baruch 2004: 282). Toisaalta yksil6ita ajavat urallaan yha
enemman omat pyrkimykset organisaation urajohtamiskéytantéjen sijaan (Sullivan &
Baruch 2009). Siten mahdollisuudet urilla ovat aiempaa laajempia, ja tyontekijat voivat
ryhtya entistd aktiivisemmin tavoittelemaan itselleen merkityksellista ty6td ja uudenlai-
sia urapolkuja (Arthur & Rousseau 1996; Hall 2002: 5).

2.4. Uudet urakasitykset

Urien muuttumisen kuvaamiseksi tarvitaan malleja, jotka soveltuvat paremmin nykyi-
seen uraympdristoon (Briscoe & Hall 2006; Hall 1996; LaPointe 2003: 10). Uusien
uramallien avulla tdman paivén uria voidaan paremmin selittdd ja ymmartaa (LaPointe
2003: 10; Sammarra ym. 2013). Uusista uramalleista rajaton ura (Arthur & Rousseau
1996) ja proteaaninen eli muuntautumiskykyinen ura (Hall 1976; Hall 1996; Hall 2004)
ovat olleet uratutkimuksessa hallitsevia jo pitkaan, ja niitd on pidetty tdman paivan
uraymparistod hyvin kuvaavina malleina (Briscoe & Hall 2006). Rajattoman ja proteaa-
nisen uran mallit kuvaavat erddnlaisia urien ideaalityyppeja (Hall 2002; King, Burke &
Pemberton 2005), toisin sanoen hypoteeseja urien muutoksesta (Gunz, Evans & Jalland
2000: 48).

Sekaé rajattomassa etté proteaanisessa uramallissa korostetaan urien lisdéntyvaa epavar-
muutta ja ennustamattomuutta, perinteisind pidettyjen rajojen ylittdmista ja yksilon
omaa toimijuutta uransa muotoilijana. Malleissa yksilot ylittavat vapaaehtoisesti erilai-
sia fyysisid ja psykologisia rajoja. (Forrier, Sels & Stynen 2009.) Malleissa korostuu,
ettd liikkuvuudesta on tullut yha keskeisempi asia urakehityksen ymmartamisessa
(Chudzikowski 2012, Ng ym. 2007; Sullivan 1999). Tiheamman liikkuvuuden lisaksi
rajattomiin ja proteaanisiin uriin yhdistetaan jatkuva oppiminen, ammatillisten verkosto-
jen luominen seka yrittajamaiset savyt (Arthur & Rousseau 1996: 11-12; Hall 1996).
Malleissa korostuu myos tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen (LaPointe 2003: 8).

Vaikka rajattomilla ja proteaanisilla ura-asenteilla on yhteys toisiinsa, ovat ne kuitenkin
teoreettisesti itsendisid késitteitadn (Briscoe, Hall & DeMuth 2006). Rajattoman ja pro-
teaanisen uran késitykset ovat hyvié vastineita toisilleen. Késitteiden varsinaisessa mer-
Kityksessa sopeutumiskyky on luonteenpiirre, kun taas rajojen ylittdminen on kayttay-
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tymistd. Proteaanisen uran urakasitys liittyy psykologiseen uraorientaatioon, joka johtaa
tietynlaiseen urakayttdytymiseen, kun taas rajattomissa urissa kayttaytyminen on lahto-
kohta, joka perustuu yksilon tapaan havainnoida tyo- ja muuta ymparistoaan. (Inkson
2006.) Yksilon nakokulmasta katsottuna olisi hyodyllista kayttad proteaanisen uran ka-
sitettd kuvaamaan yksilén sopeutumiskykya ja suuntautumista, kun taas rajattoman uran
kasite soveltuu parhaiten organisaation nakokulmasta tapahtuvaan urien tarkasteluun.
(Sullivan 1999.)

2.4.1. Rajaton ura

Rajaton ura on Arthurin (1994) uramalli, joka tuli laajemmin tunnetuksi Arthurin ja
Rousseaun (1996) teoksen mydtd. Rajaton ura voidaan maaritella siirtymiksi yli erilais-
ten ammatti- ja organisaatiorajojen (Arthur & Rousseau 1996: 3). Rajattomat urat ovat
siten vastakohta perinteisille urille, joissa ura kehittyy yhden tydnantajan palveluksessa
(Arthur & Rousseau 1996: 5). Malli perustuu olettamukseen siité, ettd organisaatiot ei-
vat enédé voi tai halua tarjota tyontekijoilleen pysyvia tyépaikkoja ja urakehitysta tyon-
tekijan sitoutumista ja lojaaliutta vastaan (Arthur 1994, Arthur & Rousseau 1996). Mal-
lissa korostetaan yksilon riippumattomuutta perinteisista urajarjestelmista ja mahdolli-
suuksia ylittaa yksittaisen tyonantajan rajat (DeFillippi & Arthur 1996: 116).

Rajattoman uran mallissa yksilot liikkuvat vapaasti organisaatioiden vélilla kayttden
hyodyksi aikaisemmin hankkimaansa osaamista. Rajatonta uraa voisi kutsua myos yrit-
tajamaiseksi uraksi, silla tyontekijan riippumattomuus tydnantajaorganisaatiosta on yksi
sen keskeisistd tunnusmerkeistd. (Koivunen ym. 2012: 12.) Rajattoman uran mallissa
oppiminen on keskeinen asia tydssa ja uralla yleisestikin (Arthur ym. 1999: 11). Pyrki-
myksena on pysya tyollistettyna ja jatkuvasti yllapitdd omaa tyomarkkina-arvoa esimer-
kiksi vaihtamalla tyOpaikkaa ja kouluttautumalla (Peltonen 2007: 110). Nain ollen yksi-
I6iden on hankittava monenlaista osaamista uramenestystd saavuttaakseen (Briscoe &
Hall 2006).

Rajattoman uran késite ei kuvaa ainoastaan hetkittaista liikkuvuutta, vaan koko tyoela-
méan pituista uran rajattomuutta (Inkson, Gunz, Ganesh & Roper 2012). Rajaton ura
sisaltaa seka objektiivisia ettd subjektiivisia elementteja, eli konkreettisen, fyysisen liik-
kuvuuden sekd asenteet liikkuvuutta kohtaan (Inkson 2006). Fyysiseen liikkuvuuteen
kuuluvat konkreettiset siirtymat tyotehtévien, organisaatioiden, ammattien ja mahdolli-
sesti myos eri maiden valilla. Psyykkisell& litkkuvuudella sen sijaan tarkoitetaan yksilon
kykya toteuttaa edelld mainittuja siirtymié. (Sullivan & Arthur 2006.)
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Yksilot, joilla on rajattoman uran asenteita, eivat seuraa perinteisia organisaatioiden
sisdisia urapolkuja. He muodostavat itse omat pyrkimyksensé urallaan ja antavat paino-
arvoa subjektiiviselle uramenestykselle. (Arthur, Khapova & Wilderom 2005; Heslin
2005.) Rajattomaan ura-asenteeseen kuuluu myo6s verkostoituminen, eli organisaatioi-
den rajoja ylittavien aktiivisten suhteiden luominen ja yll&pitdminen (Briscoe ym.
2006). Rajattomalle urakésitykselle on tyypillistd uraidentiteetti, joka on sidoksissa
ammattiin organisaation sijasta (DeFillippi & Arthur 1996, 123-124).

2.4.2. Proteaaninen ura

Proteaaninen eli muuntautumiskykyinen ura on Hallin (1976) kehittdma uramalli. Pro-
teaaninen ura on saanut nimensé kreikkalaiselta jumalalta Proteukselta, joka pystyi ha-
lutessaan muuttamaan muotoaan (Baruch 2004b; Inkson 2006). Sana proteaaninen on
synonyymi joustavuudelle, ja siihen liittyy ajatus muodon muuttamisesta (Inkson 2006):
proteaanisen urakésityksen mukaan yksilét sopeutuvat muuttuviin olosuhteisiin muut-
tamalla muotoaan (Hall 1996). Hallin (1976: 201) alkuperaisen méaaritelmén mukaan
proteaaninen ura on prosessi, jota johtaa yksilo itse organisaation sijasta. Yksilo vastaa
urapolkujensa luomisesta ja kehittaa itsedan tarpeen mukaan. Uraa varten tehtaviéd paa-
toksia ajavat ensisijaisesti yksilon omat arvot. (Hall 2004.) Havaittuaan lisdantyvén
epavarmuuden tyoympéristossa yksild ottaa itse vastuun oman uransa johtamisesta (Hall
2002; Mirvis & Hall 1996).

Proteaaninen urakasitys liittyy péaasiassa yksilon suuntautumiseen urallaan. Proteaani-
nen ura on ajattelutapa, joka ei vélttamatta edellyta tietynlaista urakayttaytymista, kuten
uraliikkuvuutta. (Briscoe & Hall 2006.) Yksilot, joiden urakésitys voidaan luokitella
proteaaniseksi, ovat joustavia, arvostavat vapautta, uskovat jatkuvaan oppimiseen ja
tavoittelevat subjektiivista menestystd objektiivisten saavutusten sijaan. Proteaanisen
uran tavoittelu vaatii itsetietoisuutta ja kykya ottaa vastuuta. Jotkut nauttivat siita, ettd
saavat itse kantaa vastuun urastaan, kun taas toiset kokevat vastuun ottamisen negatiivi-
sena asiana ja ulkopuolisen tuen puutteena. (Hall 1996.) Yksilot, joilla ei ole proteaani-
sen uran asenteita, etsivat mieluummin ulkoista ohjausta uralleen (Briscoe ym. 2006).
Proteaanista ura-asennetta pidetddn merkittdvanad uramenestyksen méarittajana nykypéi-
van ura-aikakaudella (De Vos & Soens 2008).
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2.4.3. Uusiin urakaésityksiin liittyen esitettya kritiikkia

Vaikka rajattoman uran késite on ollut menestyksekas teoriassa ja tutkimuksessa (Bris-
coe, Hall & DeMuth 2006), on se saanut osakseen myds paljon kritiikkia (ks. esim.
Feldman & Ng 2007; Inkson 2006; Pringle & Mallon 2003, Rodrigues & Guest 2010;
Sullivan & Arthur 2006; Sullivan & Baruch 2009). Rajattoman uran kasitetta on kaytet-
ty kirjallisuudessa epéselvasti, ja siihen on toivottu tarkennusta (Briscoe & Hall 2006;
Feldman & Ng 2007; Pringle & Mallon 2003; Rodrigues & Guest 2010; Sullivan 1999;
Sullivan & Arthur 2006). Feldmanin ja Ngin (2007) mukaan rajattoman uran késitetta
on kéaytetty eri konteksteissa niin vaihtelevin tavoin, ettd on vaikea sanoa, viittaako kasi-
te sujuvan liikkuvuuden mahdollisuuteen tyémarkkinoilla yleisesti, todelliseen liikku-
vuuden madraan yksilon uralla vai yksilon olettamuksiin ja asenteisiin liikkuvuutta koh-
taan — toisin sanoen rajattoman uran kasitteestd on itsessaankin muodostunut rajaton.
Selvennystd on kaivattu myos siihen, miten aihetta voidaan kattavasti mitata (Briscoe
ym. 2006; Sullivan 1999).

Toisaalta Briscoen ja Hallin (2006) ja Sullivanin ja Baruchin (2009) mukaan kasitteita
on tulkittu valilla liiaksikin yksinkertaistaen: joskus rajatonta uraa on kaytetty kuvaa-
maan fyysista liikkuvuutta ja proteaanista uraa kuvaamaan psykologista liikkuvuutta.
Rajaton ura pitéé kuitenkin sisélladn molemmat ulottuvuudet, ja mahdollistaisi uraliik-
kuvuuden kuvailun monipuolisesti seka fyysisen ettd psykologisen liikkuvuuden kautta.
Myaos Sullivan ja Arthur (2006) korostavat rajattomiin uriin liittyvan liikkuvuuden mo-
nimuotoisuutta: litkkuvuus voi olla joko fyysista tai psykologista, ja molemmat liikku-
vuuden ulottuvuudet voivat olla samaan aikaan joko matalia tai korkeita, tai myds erota
toisistaan. Usein rajatonta ja proteaanista uraa tulkitaan myos yhtendisenad kasitteend,
vaikka niissa on myds eroavaisuuksia (Briscoe ym. 2006; Sullivan & Arthur 2006).

Inkson (2006) kritisoi rajattoman urakasityksen terminologiaa siitd, ettd todellisessa
elaméssda mikaan ura ei voi olla taysin rajaton tai vailla ulkoisia rajoitteita. Ammattien
valisten rajojen liséksi rajoja on paitsi organisaatioiden sisalla, myds organisaatioiden,
ammattien ja toimialojen, perheen ja tyon sekd maantieteellisten alueiden valilla. Nama
rajat voivat yksil6tasolla olla hyvinkin merkittavié, eivatkd monet siksi voi tai halua
ylittdd niitd. Vaikka rajoja ylitetdan, ne eivat poistu, ja yhden rajan ylittdminen voi estaa
toisen ylittdmisen; esimerkiksi organisaation rajan ylitys voi estdd ammatillisen tai teol-
lisuudenalaan liittyvan rajan ylityksen. Ndin ollen Inksonin mukaan olisi parempi puhua
rajoja ylittavasta kuin rajattomasta urasta. (Inkson 2006.) Myods King ym. (2005) ottavat
kantaa tdhan aiheeseen. Heiddn mukaansa on jarkevampda puhua urista rajattuina kuin
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rajattomina. Urilla on ja on aina ollut rajoja, eivatkd mahdollisuudet ole rajattomia edes
hyvin lahjakkaille ja urillaan paljon liikkuville yksildille. (King ym. 2005.) Gunzin ym.
(2000: 25) mukaan urista itsessdan ei ole tullut rajattomia, vaan rajat ovat muuttuneet
luonteeltaan monimutkaisemmiksi.

Proteaaninen ja rajaton ura ovat pikemminkin malleja kuin téysin kehittyneitd urateori-
oita (Inkson 2006). Kaytannossé seka perinteisen ettd rajattoman uran konseptit ovat
ideaalityyppeja (King ym. 2005), joista kumpikaan ei voi taysin kuvata monimutkaista
vuorovaikutusta, joka yksilon toimijuuden ja rajoittavien rakenteellisten tekijoiden valil-
I& on (Pringle & Mallon 2003). Rajaton ura voikin toimia uutena urien ideaalityyppina
vain joillakin toimialoilla ja joillekin yksil6ille ja organisaatioille (Inkson ym. 2012).
Padasiassa rajattomien urien tutkimusta on tehty yksil6tasolla. Tutkimuksessa on huo-
mioitu lahinnd rajattomien urien positiiviset vaikutukset, ja mahdolliset negatiiviset as-
pektit ovat saaneet huomattavasti vahemman huomiota. (Lazarova & Taylor 2009.) Ra-
jaton ura ei valttamatta sovellu kaikkiin konteksteihin: teoria voi olla toimiva esimer-
kiksi yhdysvaltalaisessa yritysmaailmassa, mutta ei vélttdmatta sellaisenaan sovellu
kulttuuristen rajojen yli (Thomas & Inkson 2007).

2.5. Uraliikkuvuus

Koska uraliikkuvuudesta on muodostumassa yha merkittdvampi osa yksilon tydkoke-
muksia, tarvitaan urien ymmartdmiseksi uraliikkuvuuden tutkimusta (Ng ym. 2007).
Yksilén urasuunnittelun liséksi uraliikkuvuuden ymmartdminen on ensiarvoisen tarkeaa
my0s organisaatioille, silla liikkuvuuteen liittyvat asiat ovat keskeinen osa henkildsto-
johtamista ja osaamisen kehittamista (Anderson ym. 1981). Tydntekijoiden urasiirty-
mien ymmartdminen ja helpottaminen on tarkeaa, silla siirtymista aiheutuu usein henki-
I6kohtaisia ja taloudellisia kustannuksia tyontekijoille ja heidén perheilleen, mutta myds
organisaatiolle. Urien ymmartaminen on tarkedd myds organisaatioiden toteuttaman
urachjauksen nakodkulmasta. (Koivunen ym. 2012: 6-8.) Liikkuvuuden avulla organi-
saatioissa voidaan kehittdd eri yksikOiden, osastojen, toimipaikkojen ja toiminta-
alueiden valistd yhteistyota, silla esimerkiksi horisontaalinen liikkuvuus voi madaltaa
esteitd, joita erityisesti suuremmissa organisaatioissa usein on (De Vos ym. 2008).

Parempi ymmarrys uraliikkuvuudesta on tarkedd myos yhteiskunnan tasolla, silla liik-
kuvuus voi edesauttaa tiedon, innovaatioiden ja teknologian leviamistd organisaatioissa
ja alueellisella tasolla (Saxenian 1996). Liikkuvuus voi vaikuttaa positiivisesti myos
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alueellisten tyomarkkinoiden kehitykseen ja organisaatioiden tuloksellisuuteen
(Boschma ym. 2014). Liikkuvuuden merkitys korostuu erityisesti silloin, kun tydvoi-
masta on pulaa. Kaikkiaan tyévoiman liikkuvuus on siten térked osa toimivaa taloutta.
(Vihriéla 2009: 5.)

Uraliikkuvuus onkin viime aikoina ollut suosittu tutkimuskohde (Ng ym. 2005). Paaasi-
assa tutkimuksessa on pyritty selvittdmaan liikkuvuuden toteuttamiseen vaikuttavia te-
kijoita. Yksilon tasolla liikkuvuuteen vaikuttavat muun muassa persoonallisuus, Kiin-
nostuksen kohteet ja arvot. (Ng ym. 2007.) Usein tydpaikkaa vaihtamalla pyritaan saa-
maan parannusta nyKkyisiin tydskentelyolosuhteisiin (Swaen, Kant, van Amelsvoort &
Beurskens 2002). Liikkuvuutta selittdd selvasti myos ikda — nuoremmissa ikéluokissa
liikkuvuus on moninkertaisesti yleisempéaa kuin myéhemmin (Aho ym. 2009: 52). Vas-
taavasti myos yksilon uran vaihe vaikuttaa liikkuvuuden méaraéan (ks. esim. Lam, Ng &
Feldman 2012).

Liikkuvuuden toteuttamiseen vaikuttavat olennaisesti myos rakenteelliset seikat, kuten
yhteiskunnalliset asiat ja talous. Nousevassa taloudessa yritykset laajenevat todennékoi-
semmin sekd vertikaalisesti ettd horisontaalisesti, jolloin liikkuvuudelle muodostuu
enemman mahdollisuuksia. Taloudellinen tilanne myds lisaa yksildiden halukkuutta
kokeilla uraliikkuvuuden tarjoamia mahdollisuuksia. Vakaassa taloudellisessa tilantees-
sa tyon pysyvyydestd ollaan vdhemman kiinnostuneita, ja tyontekijat kiinnostuvat pi-
kemminkin itsensa kehittdmisen mahdollisuuksista. (Ng ym. 2007.) Heikossa talouden
tilanteessa liikkuvuuteen taas ei valttamatta uskalleta ryhtya: kun t6ita on tarjolla vahan,
ei tyontekijoilla ole varaa valikoida yhta tarkasti kuin muulloin (Aho ym. 2009: 24).

2.5.1. Uraliikkuvuuden ja urasiirtymén méaaritelmét

Uraliikkuvuus tai liikkuvuus (eng. career mobility) on yleinen kasite erityisesti uusiin
uriin liittyvassa kirjallisuudessa. Uraliikkuvuudella tarkoitetaan yksilon tydelamassa
tapahtuvien siirtymien muodostamaa kokonaisuutta (Hall 1996; Sullivan 1999). Urasiir-
tymaa voidaan pitd4d mikrotason ja uraliikkuvuutta makrotason késitteend (Koivunen
ym. 2012: 22-23). Tassa tutkimuksessa urasiirtymalld tarkoitetaan mitd tahansa muutos-
tilannetta yksilon tydssd. Uraliikkuvuudella puolestaan viitataan kaikkien siirtymien
kokonaisuuteen koko yksilon uran aikana.

Urasiirtyman kasitettd on suomenkielisessé tutkimuksessa kéytetty varsin vahén, ja ai-
hetta on kuvattu epéjarjestelméllisesti esimerkiksi litkkuvuuden, ammatinvaihdon tai
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uramuutoksen kasitteiden kautta riippuen siitd, millaisesta siirtymésté on kysymys. Eng-
lanninkielinen urasiirtymén késite career transition on sen sijaan Kirjallisuudessa melko
vakiintunut. (Koivunen ym. 2012: 14.) Yleiskielessa urasiirtyméllé tarkoitetaan usein
suurempaa muutosta esimerkiksi tydskentelyolosuhteissa, tyohon vaaditussa koulutuk-
sessa tai tyon vastuullisuudessa. Tieteellisessa kirjallisuudessa urasiirtyman katsotaan
kattavan seké suuret ettd pienet muutokset. (Feldman & Ng 2007.) Siirtymia voi tapah-
tua monissa erilaisissa muodoissa (Forrier ym. 2009), ja tdm& moninaisuus tulisi ottaa
tutkimuksessa huomioon (esim. Rodrigues & Guest 2010; Sullivan & Baruch 2009).

Urasiirtyma voidaan maaritella millaiseksi tahansa liikkeeksi esimerkiksi tyotehtévien
valilla, tydhon tai pois tyostd, tai muuhun muutokseen tyon velvoitteissa ja sisallossa
(Nicholson ja West 1988: 48). Siirtymat voivat aiheuttaa muutoksia esimerkiksi tyon
hierarkiatasolla, maantieteellisessé sijainnissa tai toimialalla. Yksilolle siirtymid ovat
myos esimerkiksi tyonantajan vaihto tai vaihtelut koko- ja osa-aikatyon vélilla. (Gunz,
Peiperl & Tzabbar 2007: 479.) Siirtymien vaikutukset vaihtelevat sen mukaan, minka-
laisia rajoja niissa ylitetddn (Ng ym. 2005). Urasiirtymét ovat askeleita erityyppisten
rajojen yli. Ne voivat aiheuttaa uralla pienia katkoksia tai yhta lailla laajempia keskey-
tyksid. (Gunz ym. 2007: 472.) Urasiirtymia pidetddn merkittavina tapahtumina yksilén
tyGelamassa kuten myds uratutkimuksessa ja uraohjauksessa (Chudzikowski 2012).

2.5.2. Uraliikkuvuuden muodot

Liikkuvuutta ja siirtymia on jaoteltu urien tutkimuksessa monin tavoin. Scheinin organi-
saatiomallia vuodelta 1971 (kuvio 1) on pidetty lapimurtona uraliikkuvuuden tutkimuk-
sessa (Baruch 2004a: 123-124). Scheinin (1971) mallissa organisaatiota hahmotetaan
kartion muotoisella kuviolla, jossa johtotasot on kuvattu kolmena erillisend ympyran
muotoisena tasona. Liikkuvuutta voi tapahtua vertikaalisesti tasolta tasolle, joko ylos-
tai alaspain. Tason sisalla voi tapahtua sateittdista eli sivusuuntaista liikkuvuutta, mika
kuvaa henkilon vaikutusvaltaa ja keskeisyyttd organisaatiossa. Ympyran sektorit kuvas-
tavat organisaation eri osastoja, ja kiertoliikkuvuudella tarkoitetaan henkilon liikkuvuut-
ta néiden valilla. (Schein 1971.) Scheinin organisaatiomalli kertoo siten liikkuvuuden
toteuttamisen mahdollisuuksista yhden organisaation sisélla.
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Kuvio 1. Scheinin (1971) organisaatiokaavio ja uraliikkuvuus.

Lahteenmaki (1995: 65-66) jakoi liikkuvuuden neljadn eri alalajiin: sisdiseen ja ulkoi-
seen liikkuvuuteen, kokonaisliikkuvuuteen ja toimialaliikkuvuuteen. Sisaiselld liikku-
vuudella tarkoitetaan saman tyonantajan palveluksessa tapahtuvia tehtavénvaihdoksia.
Ulkoisella litkkuvuudella tarkoitetaan puolestaan tyOnantajan vaihtamisia. Kokonais-
litkkuvuus muodostuu néiden molempien summana ja kuvaa ty6tehtévien vaihtumisen
kokonaismaarad. Naiden liséksi voidaan puhua toimialaliikkuvuudesta, joka kuvaa toi-
mialan vaihdosten maarad joko siséisesti tai ulkoisesti. (Ld&hteenmaki 1995: 65-66.)

Feldman ja Ng (2007) jaottelivat liikkuvuuden siirtymien tyypin mukaan tyon, organi-
saation ja ammatin vaihtamiseen. Tyon vaihtamisella tarkoitetaan muutosta velvolli-
suuksissa, nimikkeessa tai hierarkiatasossa organisaation sisélléd. Organisatorinen muu-
tos puolestaan tarkoittaa tyonantajan vaihtamista, johon joko siséltyy tyén vaihtuminen
tai ei; toisin sanoen uudella tyonantajalla voi tyskennelld aikaisempaa vastaavassa tai
eri tyotehtdvéssd. Ammatin vaihdolla tarkoitetaan vaihdosta kokonaan uuteen ammat-
tiin, joka vaatii uudenlaista kouluttautumista. (Feldman & Ng 2007.)
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Nicholson ja West (1988) jaottelivat uraliikkuvuuden tydnantajan, tehtavén ja aseman
vaihtumisten mukaan. Tydnantajandkokulma kuvaa, pysyyko tyonantaja samana (siséi-
nen liikkuvuus) vai vaihtuuko se (ulkoinen liikkuvuus). Tehtavélla viitataan siihen, ta-
pahtuuko tyotehtévissa muutoksia. Asemalla tarkoitetaan tassa vertikaalista ja/tai hori-
sontaalista muutosta organisaation hierarkiassa. Naitda kolmea ulottuvuutta yhdistele-
malla voidaan muodostaa 12 erilaista uraliikkuvuuden tyyppid. (Nicholson & West
1988: 49.)

Liikkuvuus voi olla myds maantieteellistd. Tyodntekija voi itse ldhted tavoittelemaan
tyémahdollisuuksia uudella paikkakunnalla tai ulkomailla, tai sijoittaminen uuteen
paikkaan voi tapahtua tyonantajan toimesta. Maantieteellinen siirtyma voi siis siséltaa
organisaation muutoksen tai tapahtua sisdisesti. Uudessa sijoituspaikassaan tyontekija
voi toimia joko samassa tai eri tehtavassa kuin aiemmin. (Arnold 1997: 170.)

Siirtymiin ja liikkuvuuteen sisaltyvien muutosten liséksi liikkuvuutta voidaan jaotella
sen ominaisuuksien, kuten toimijuusasteen ja havaittavuuden perusteella. Toimijuudella
tarkoitetaan, etta liikkuvuus voi olla yksilén nakdkulmasta vapaaehtoista tai vastentah-
toista. (Koivunen ym. 2012: 24.) Liikkuvuus tydssa voi lahted organisaation tarpeista ja
olla vastentahtoista, kun taas vapaaehtoinen liikkuvuus osallistaa yksilét johtamaan
omia uriaan ja siirtad liikkuvuuden edut tyontekijélle itselleen (Eby ym. 2003; Hall
1996; Lam ym. 2012; Ng ym. 2007). Havaittavuudella puolestaan tarkoitetaan sitd, etta
siirtyma voi olla subjektiivinen ja vain yksilon havaittavissa, tai objektiivinen, jolloin se
voidaan myos ulkoisesti havaita. (Koivunen ym. 2012.)

Néiden ulottuvuuksien liséksi liikkuvuuden voi jakaa psykologiseen ja fyysiseen liikku-
vuuteen. Fyysiselld uraliikkuvuudella tarkoitetaan konkreettista, rajoja ylittavaa liikku-
vuutta. (Sullivan & Arthur 2006.) Psykologisella uraliikkuvuudella taas viitataan henki-
I6n kykyyn ylittdd mentaalisia esteitd ja rajoja eli valmiuteen ottaa fyysinen askel ural-
laan sopivan tilaisuuden tullen (Briscoe ym. 2006; Lazarova & Taylor 2009; Sullivan &
Arthur 2006). Fyysinen liikkuvuus siis kuvaa havaittavissa olevaa rajojen ylittdmistd, ja
psykologinen liikkuvuus yksilon asenteita tatd kohtaan (Lazarova & Taylor 2009; Sulli-
van & Baruch 2009). On havaittu, ettd henkil6t, joilla psykologinen uraliikkuvuus on
korkealla tasolla, kokevat enemman myods konkreettista, fyysisté liikkuvuutta (Lazarova
& Taylor 2009). Téhanastisessa uraliikkuvuuden tutkimuksessa psykologinen uraliik-
kuvuus on saanut huomattavasti véhemman huomiota kuin fyysinen uraliikkuvuus. Ta-
mé& johtunee osin siitd, ettd psykologista uraliikkuvuutta on huomattavasti vaikeampi
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mitata kuin konkreettisia muutoksia uralla. Toisekseen, psykologiselle uraliikkuvuudel-
le ei ole ollut kovinkaan kauaa saatavilla kayttokelpoisia mittareita. (Briscoe ym. 2006.)

Kuvioon 2 on tiivistetty siirtymissa tapahtuvat mahdolliset muutokset sek& ominaisuu-
det. Jokainen siirtymé voi pitaé sisélldédn yhden tai useamman muutoksen kuviossa lista-
tuissa asioissa. Ominaisuutena siirtymiin liittyy myds niiden toimijuus, havaittavuus ja
konkreettisuus, eli onko liikkuvuus psykologista vai fyysistéd ja konkreettisesti tapahtu-
vaa.

Muutokset Ominaisuudet

Organisaatio

Ty6tehtdva

Asemataso

Organisaation osasto

Toimiala Havaittavuus

Ammatti

Maantieteellinen sijainti

Ty6sopimuksen muoto

Konkreettisuus

Tyollisyys

NN N N N N N
AN AU A Y A A AU AU A,

Kuvio 2. Urasiirtymien muutokset ja ominaisuudet (mukaillen Arnold 1997: 170;
Feldman & Ng 2007; Gunz ym. 2007; L&hteenmé&ki 1995: 65-66; Koivunen ym. 2012:
24; Ng ym. 2007; Nicholson & West 1988: 49; Schein 1971; Sullivan & Arthur 2006).

2.5.3. Vaihtoehtoiset liikkuvuuden muodot

Koska johtotasoja on organisaatioissa yleisesti véhennetty, mahdollisuuksia edeté hie-
rarkiatikkailla ylemmaés on vastaavasti vahemman (Baruch 2004; Kaye & Farren 1996).
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Jos ainut tie edetd organisaatiossa on yléspain, huipulle voi yltda vain muutama ja muut
kokevat helposti turhautumisen tunteita kehittymismahdollisuuksien puuttuessa (DeVos
ym. 2008). Pystysuuntaisen urakehityksen sijaan organisaatiot voivat tarjota tyonteki-
joille myos vaihtoehtoisia tapoja uraliikkuvuudelle. Esimerkiksi valiaikainen liikku-
vuus, horisontaalinen liikkuvuus ja niin sanottu tyon rikastaminen ovat muodostumassa
vaihtoehdoiksi lineaariselle urakehitykselle. (Kaye & Farren 1996.)

Liikkuvuuden aiheuttamia hyotyja voidaan tavoitella konkreettisen liikkuvuuden sijaan
my06s nykyisen tyon muutoksilla. Tyon muutoksista on kéytetty kasitteitd tyon “’tuu-
naaminen” ja tyon rikastaminen. Tyon tuunaamisella viitataan tyontekijan omaan aktii-
visuuteen ja vaikutusmahdollisuuksiin tyonsda muokkaamisessa. Tyon tuunaamisella
yksilo pyrkii itse toteuttamaan tyohonsa fyysisia tai kognitiivisia muutoksia (Wrzes-
niewski & Dutton 2001). Muutokset voivat liittyd esimerkiksi tydtehtavien méaaréén tai
sisaltoon, ihmissuhteisiin tydpaikalla tai yksilon omiin ndkemyksiin tyéstaan. Tyon tuu-
naaminen voi edistaa yksiloén hyvinvointia ja tyéhon sitoutumista. (Hakanen ym. 2017.)

Tyon rikastamisella puolestaan viitataan l&hinna organisaation toimesta tehtaviin tyon
muutoksiin. Sen avulla tavoitellaan tyontekijan kiinnostuksen lisaamista tyéhon siten,
etta tydhon lisatdan vastuuta ja autonomiaa. Tyon rikastaminen voi olla sopiva vaihto-
ehto niille, jotka eivat halua lahted nykyisesta tydtehtdvastaan tai organisaatiostaan. Uu-
det haasteet voivat parantaa tyotyytyvaisyyttd ja henkilokohtaista suoriutumista. (De
Vos ym. 2008.) Paikoilleen juuttuneiden tyontekijoiden on todettu olevan positiivisem-
pia, kun tydhon saadaan lisaa sisaltéd ja mahdollisuuksia osallistua péaatoksentekoon
(Tremblay & Roger 2004). Tyon rikastamisella voi olla suuri vaikutus yksilon uraan,
vaikka se ei liity tyon, organisaation tai ammatin vaihtoon (Forrier ym. 2009).

Yksi vaihtoehto liikkuvuuden toteuttamiselle on valiaikainen liikkuvuus, jossa tyonteki-
ja sitoutuu lyhytaikaisesti esimerkiksi toiseen tehtdvaan, projektiin tai tydoryhmaan (De-
Vos ym. 2007; Kaye & Farren 1996). Viliaikainen liikkuvuus on hyva liikkuvuusvaih-
toehto tyontekijoille, jotka toivovat vaihtelevuutta ja muutosta urallaan ja etsivat omia
vahvuusalueitaan (De Vos ym. 2008). Osallistumalla véliaikaisiin projekteihin tyonteki-
jat voivat laajentaa verkostojaan ja tietdmystdan organisaation sisalla (Kaye & Farren
1996). Valiaikainen liikkuvuus on erinomainen vaihtoehto niille, jotka eivét voi tai ha-
lua sitoutua pysyvampiin liikkuvuusvaihtoehtoihin.

Horisontaalinen eli poikittainen uraliikkuvuus tarkoittaa muutoksia ty6ssd, mutta ei
valttamatta palkassa, asemassa tai tyon vastuullisuuden madrassa. Poikittainen liikku-



36

vuus voi laajentaa tyontekijan tietoja ja taitoja ja auttaa hankkimaan uudenlaista osaa-
mista. (Kaye & Farren 1996.) Monissa organisaatioissa poikkisuuntaiseen liikkuvuuteen
kannustetaan, silla sitd kautta tydntekijat voivat hankkia tarpeeksi laajaa kokemusta
organisaatiosta ennen siirtymista esimerkiksi johtaviin tehtaviin (Garavan & Coolahan
1996). Useissa organisaatioissa lineaarinen urakehitys on kuitenkin yha ainoa olemassa
oleva etenemisrakenne, ja pystysuuntaisia siirtymia arvostetaan huomattavasti enemmén
kuin sivusuuntaisia siirtymié (DeVos, Dewettick & Buyens 2008).

Valtionhallinnossa yhtené liikkuvuuden ja osaamisen kehittdmisen valineend hyédynne-
tddn henkilokiertoa, joka yhdistda valiaikaisen ja horisontaalisen liikkuvuuden mene-
telmid. Henkilokiertoja voidaan toteuttaa myos kansainvélisesti. Henkilékierrossa tyon-
tekija siirtyy vapaaehtoisesti madraajaksi omalla palkallaan toiseen tehtavaan. Henkil6-
kierron tavoitteena on vahvistaa tyontekijoiden liikkumisen kautta koko organisaation
osaamista. Sen avulla voidaan myods pyrkia tasoittamaan tydokuormaa ja hoitaa sijai-
suuksia tai projekteja. Liikkuvuusmahdollisuuksien avulla voidaan parantaa tynantajan
houkuttelevuutta, silla mahdollisuudet hankkia monipuolista osaamista tarjoavat henki-
I6stolle monipuolisia vaihtoehtoja yksilollisen urapolun tavoitteluun. Tyontekijalle hen-
kilokierto toimii osaamisen kehittdmisen ja verkostojen luomisen valineend. Henkil6-
kierron avulla voidaan tukea ammatillista kehittymistd, lisatd motivaatiota tyohon ja
parantaa mahdollisuuksia tyollisyyden yllapitdmiseen. Henkilokierron kautta tydntekija
voi saada tydssaan uusia virikkeitd ja motivaatiota itsensa kehittamiseen. Onnistunut
henkilokierto voi siten edistaa tydsséa jaksamista ja tyohyvinvointia ja vaikuttaa yksilon
hyvinvointiin my6s laajemmalla tasolla. (Valtiovarainministerié 2012: 7-15.)
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3. URAMENESTYS

Uramenestykselld tarkoitetaan tyohon liittyvia positiivisia saavutuksia ja kokemuksia.
Menestyksen tavoittelu uralla on yhdistetty erityisesti uusiin urakasityksiin, joiden myo-
td myds nakokulmat menestymisen arvioimiseen ovat laajentuneet. Psykologisia seikko-
ja pidetadn aiempaa merkityksellisempéna osana uramenestystd, mikd on muuttanut
my0s aiheen tutkimusta ja mittaamista (Baruch 2004a: 282). Uramenestys onkin ollut
viime vuosina suosittu tutkimuskohde sekd objektiivisesta ettd subjektiivisesta nako-
kulmasta lahestyttynd (Abele & Spurk 2009b). Aiheen saamaa tutkimushuomiota selit-
tavat etenkin sen kaytanndn sovellusmahdollisuudet seka yksil6ille ettd organisaatioille
(Dries 2011). Uramenestys voi vaikuttaa yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin
(Wiese, Freund & Baltes 2002). Tyontekijoiden uramenestys on tarkeé ja tavoiteltava
asia myos organisaatioille, silla tyontekijan henkilékohtainen menestys voi edesauttaa
mya0s organisaation menestysta (Abele & Spurk 2009a; Ng ym. 2005).

3.1. Méaaritelmat

Uramenestyksesta on kirjallisuudessa muodostunut kaikenkattava késite, jolla voidaan
tarkoittaa laajassa mittakaavassa erilaisia saavutuksia aina palkankorotuksista yleisiin
psykologisen hyvinvoinnin mittareihin (Ng ym. 2005). Judge ym. (1995: 486) méaaritte-
livat uramenestyksen positiivisiksi psykologisiksi tai tyohon liittyviksi tuloksiksi tai
saavutuksiksi, joita yksiloé on kerryttanyt tydokokemustensa seurauksena. Arthurin ym.
(2005: 179) méaéritelma on samankaltainen, mutta se ottaa huomioon myds uran aika-
janteen: Madritelman mukaan uramenestys on toivottavien tyohon liittyvien tulosten
saavuttamista missa tahansa yksilon tyohistorian vaiheessa. Uramenestys ei siten ole
pysyva tila, vaan sita arvioidaan jatkuvasti. (Arthur ym. 2005).

Urien tapaan myds uramenestys jaotellaan yleensa objektiiviseen ja subjektiiviseen na-
koékulmaan (Hall & Chandler 2005; Judge ym. 1995; Ng ym. 2005; Seibert, Kraimer &
Liden 2001). Objektiivisella uramenestyksellé tarkoitetaan konkreettisia, ulkoisesti ha-
vaittavissa ja arvioitavissa olevia saavutuksia, kuten palkan suuruutta, asemaa ja ylen-
nysten maaréd, kun taas subjektiivinen uramenestys korostaa yksilon omia arvioita,
olettamuksia ja tunteita menestyksestdan ja saavutuksistaan (Abele & Spurk 2009b;
Abele & Wiese 2008; Arthur ym. 2005; Feldman & Ng 2007; Heslin 2005; Judge ym.
1995; Van Maanen 1977: 9; Verbruggen 2011). Subjektiivinen uramenestys madritel-
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l&&n yksilon omien kokemusten perusteella, eika sita siten voida ulkoisesti arvioida sa-
maan tapaan kuin objektiivista uramenestystad (Lahteenmaki 1995: 30). Subjektiivista
uramenestystd voidaan mitata esimerkiksi uratyytyvéisyydella tai ty6tyytyvaisyydella
(Abele & Spurk 2009b; Heslin 2005).

Uudehko liséys subjektiivisen uramenestyksen kokonaisuuden hahmottamiseen on tyon
ja perheen / yksityiseldman valinen tasapaino (Ballout 2008; Mayrhofer, Briscoe, Hall,
Dichmann, Dries, Dysvik, Kase, Parry & Unite 2016). Aiheeseen kohdistuneesta laajas-
ta tutkimushuomiosta huolimatta kasitteelle ei kirjallisuudessa ole yhtenevad maaritel-
maa. Aiheesta on kaytetty paljon késitettd tyon ja perhe-eldmén tasapaino (work-family
balance), mutta tyon ja yksityiselamén tasapainon (work-life balance) kasite on viime
aikoina yleistynyt, silld sen avulla halutaan kuvata kaikkien, myos perheettémien yksi-
I6iden elaméanalueiden tasapainoa. Tyon ja yksityiselamén tasapaino voidaan maaritella
yksilon késitykseksi siitd, miten tyo ja tyon ulkopuoliset aktiviteetit saadaan sovitettua
yhteen yksilén senhetkisten prioriteettien mukaisesti. (Kalliath & Brough 2008.)
Useimmille tyontekijoille urat ovat erddnlaista vaihtokauppaa henkilokohtaisen ja per-
heen menestyksen valilla (Ballout 2008). Yksilot tavoittelevat itselleen optimaalista
tasapainoa ja arvioivat uramenestystdan sen mukaan, miten he pystyvat sovittamaan
kummankin osa-alueen vaatimukset toisiinsa. Jos tasapainoa ei kyetd saavuttamaan,
uramenestyksen kokemus laskee. (Mayrhofer ym. 2016.) Eri elaménalueilla voi kuiten-
kin olla my®6s positiivisia yhteisvaikutuksia (Greenhaus & Powell 2006).

Subjektiivisen uramenestyksen arviointi voidaan jakaa lisdksi kahteen eri nakokulmaan;
itseen tai toisiin suuntautuvaan arviointiin (Abele & Wiese 2008; Heslin 2003; Heslin
2005). Itseensa suuntautuvassa arvioinnissa yksilo peilaa uraansa henkildkohtaisiin olet-
tamuksiinsa (Abele & Spurk 2009a). Useimmiten itseen suuntautuvaa arviointia mita-
taan joko ura- tai tyotyytyvaisyydelld (esim. Judge ym. 1995). Toisiin suuntautuvassa
vertailussa yksilo peilaa omaa uraansa ulkoisiin standardeihin néhden, ja vertaa omaa
menestystaan esimerkiksi vertaisryhmaan tai -henkiléon (Heslin 2003). Toisiin verratta-
va uramenestyksen arviointi nayttaisi olevan tarked, vaikkakin pitkalti huomioimatta
jatetty uramenestyksen osa-alue (Heslin 2005).

Uramenestyksen tutkimuksessa keskityttiin pitkdan l&hes ainoastaan objektiiviseen
uramenestykseen (Arthur ym. 2005; Heslin 2005; Mayrhofer ym. 2016). Viime vuosi-
kymmenin& kiinnostus subjektiivista uramenestystd kohtaan on kasvanut voimakkaasti
(Heslin 2005). Uusien uratyyppien kirjallisuudessa onkin keskitytty padasiassa subjek-
tiiviseen uramenestykseen (Chudzikowski 2012). Vaikka kummatkin nakokulmat ovat
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merkittdvid menestyksestéd kertovia asioita, ne eivét itsessadn anna koko kuvaa urame-
nestyksestd (Mayrhofer ym. 2016). Uramenestyksen tutkimuksessa tulisi siten huomioi-
da seké objektiiviset ettd subjektiiviset ndkdkulmat, jotta uria voidaan ymmartaa koko-
naisvaltaisesti (Arthur ym. 2005; Heslin 2005).

3.2. Objektiivisen ja subjektiivisen uramenestyksen valinen yhteys

Viime aikoina on keskusteltu ndkékulmien tarkeyden vertailun sijaan enemmankin siit,
miten objektiivinen ja subjektiivinen nakdkulma vaikuttavat toisiinsa (Hall & Chandler
2005). Nain keskitytaan nakokulmien keskindiseen riippuvuuteen ja huomioidaan uran
kaksijakoisuus (Arthur ym. 2005). Subjektiivisen ja objektiivisen uramenestyksen suh-
teesta toisiinsa ei olla yksimielisia (Abele & Spurk 2009a; Arthur ym. 2005). On ilmeis-
t4, ettd objektiivisella uramenestyksella on vaikutusta siihen, miten yksilo itse kokee
oman uramenestyksensa. Toisaalta ymmarrettavaa on myos se, etta yksilon subjektiivi-
silla kokemuksilla on vaikutuksia siihen, miten hanen uransa objektiivisella tasolla ke-
hittyy. (Abele & Spurk 2009a.) Objektiivisella ja subjektiivisella uramenestykselld on
tutkimuksissa havaittu tietty yhteys, mutta korrelaatiot eivét ole olleet erityisen suuria
(Abele & Spurk 2009b; Ng ym 2005; Seibert ym. 2001). On myds tutkimusnayttoa siité,
ettd objektiivista ja subjektiivista uramenestysta ennakoivat tekijat eroaisivat toisistaan
(Abele & Spurk 2009b; Judge ym. 1995; Ng ym. 2005), mika kertoo ndkdkulmien eril-
lisyydesta.

Monet tutkijat katsovat objektiivisen uramenestyksen luovan pohjan subjektiiviselle
uramenestykselle: kun tydntekijd& menestyy objektiivisella tasolla arvioituna hyvin,
mya0s subjektiivinen ndkemys omasta menestyksestd kohoaa (ks. esim. Judge ym. 1995;
Ng ym. 2005; Poole, Langan-Fox & Omodei 1993). Toiset tutkijat puolestaan ovat sen
kannalla, ettd subjektiivinen menestys vaikuttaa objektiiviseen menestykseen (ks. esim.
Abele & Spurk 2009a; Aryee, Yue & Hwee 1994; Boehm & Lyubomirsky 2008). Sub-
jektiivinen uramenestys voi esimerkiksi tehda henkilostd itsevarmemman ja siten lisatéa
motivaatiota ja pyrkimyksia tavoitella haluamiaan asioita, jolloin subjektiivisen menes-
tyksen vaikutukset motivaatioon johtavat ajan myot4 kasvaneeseen objektiiviseen ura-
menestykseen (Abele & Spurk 2009a). Kolmas mahdollinen ndkdkulma on kasitteiden
keskindinen riippuvuus (ks. esim. Arthur ym. 2005; Hall 2002; Hall & Chandler 2005;
Seibert ym. 2001). Tdman ndkemyksen mukaan tyontekijat luovat arvioita menestykses-
td4an objektiivisen menestyksensé pohjalta, ja tekevat valintoja urallaan niiden mukai-
sesti. Naiden toimien myo6td he saavuttavat tuloksia, jotka muokkaavat jalleen arvioita ja
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nakemyksia uramenestyksestd. Naiden syy-seuraussuhteiden laajempi tutkiminen vaatisi
pitkittaistutkimuksia. (Abele & Spurk 2009a.)

3.3. Uraliikkuvuuden ja uramenestyksen valinen yhteys

Erityisesti uusiin urateorioihin liittyvassa kirjallisuudessa olettamuksena usein on, ettéd
uraliikkuvuus on yhteydessa uramenestykseen (Eby ym. 2003). Urasiirtymat voivat olla
menestyksekkaitd yhta lailla objektiivisella kuin subjektiivisellakin tasolla riippuen sii-
t4, millaisia asioita niiden kautta saavutetaan. Siirtymat voivat kuitenkin olla myds epé-
edullisia. (Forrier ym. 2009.)

Tavanomainen olettamus on, ettd saavuttaakseen uramenestysta taytyisi liikkua tiheésti
tyénantajien ja tyotehtavien valilla (Cassel, Thulemark & Duncan 2018; Sammarra ym.
2013) — tdma tuntuu olevan yleinen kaésitys erityisesti johtotehtavissa tydskentelevien
keskuudessa (Sammarra ym. 2013; Veiga 1981). Etenkin ulkoinen liikkuvuus voi olla
jopa edellytys uralla menestymiselle tietyilla aloilla (ks. esim. Cassel ym. 2018) ja toi-
saalta ainut kehittymismahdollisuus tietyilla spesifeilld tehtévaalueilla (ks. esim. Sil-
vennoinen 2015).

Uraliikkuvuuden lisaantyneesta tutkimuksesta huolimatta sen todellinen suhde urame-
nestykseen on yha ristiriitainen (Sammarra ym. 2013). Tahdnastisissa tutkimuksissa
aiheen tarkastelundkokulmat ovat vaihdelleet, ja tulokset ovat olleet epajohdonmukaisia
(Silvennoinen 2015). Liikkuvuudella on havaittu niin positiivisia kuin negatiivisiakin
vaikutuksia uramenestykseen (Sammarra ym. 2013). Pringlen ja Mallonin (2003) mu-
kaan on mielenkiintoista, ettd havaintoja liikkuvuuden negatiivisista vaikutuksista on
esiintynyt myos nuorilla, korkeasti koulutetuilla tydntekijoilla, joiden oletetaan hydty-
van rajattomista urista eniten.

3.3.1. Uraliikkuvuus ja objektiivinen uramenestys

Usein erityisesti ulkoinen litkkuvuus yhdistetddn objektiiviseen uramenestykseen (Lam
ym. 2012). Ulkoisen liikkuvuuden avulla tyontekijét voivat kartuttaa taitoja ja osaamis-
ta, joiden odotetaan kohottavan palkkaa ja myds kasvattavan ylenemismahdollisuuksia
(Bird 1996; Eby ym. 2003; Feldman & Ng 2007). Ulkoinen liikkuvuus laajentaa tyonte-
kijan kontakteja ja verkostoja, ja voi sitd kautta parantaa palkkaa ja asemaa (Hall 1996;
Seibert ym. 2001). Ulkoisen liikkuvuuden uskotaan kohottavan palkkatasoa myos siksi,
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ettd tyonantajaa ei useinkaan haluta vaihtaa, jos palkka ei nouse siirtyman myota (Feld-
man & Ng 2007; King 2003). Asemataso puolestaan voi ulkoisissa siirtymissé kohota,
silla jos tyontekijalla ei nykyisessa tydssaan ole kehittymismahdollisuuksia, hén saattaa
etsid ylenemismahdollisuuksia muualta (Feldman & Ng 2007). Naméa vaikutukset on
havaittu joissakin tutkimuksissa. Esimerkiksi Cheramien, Sturmanin ja Walshin (2007)
tutkimuksessa johtotehtavissa tydskenteleville organisaatioiden vaihtaminen oli hyodyl-
listd, silla liikkuvuus kasvatti seké palkkatasoa ettd todennakdisyytta asematason nou-
suun. Tata vastoin Veigan (1981) tutkimuksessa johtavassa asemassa tydskentelevien
ulkoisella liikkuvuudella ei ollut juuri lainkaan vaikutusta palkka- tai asematasoon.

Liikkuvuuden vaikutus erityisesti palkan osalta on osoittautunut tutkimuksissa kiistan-
alaiseksi. Yleinen olettamus on, ettd etenkin ulkoinen liikkuvuus nostaa palkkatasoa
(Feldman & Ng 2007; Lam & Dreher 2004). Vaikutus onkin havaittu useissa tutkimuk-
sissa. Maon (2004) tutkimuksessa tydnantajaa useamman kerran vaihtaneet ansaitsivat
eniten. Vastaava tulos on saatu myos Suomen kontekstissa: Kauhasen ja Naparin (2010:
137) teollisuuden toimihenkil6itd koskevassa tutkimuksessa ulkoisen liikkuvuuden ha-
vaittiin parantavan henkilon palkkatasoa merkittavasti sisdista liikkuvuutta enemman.
Chudzikowskin (2012) tutkimuksessa uraliikkuvuus vaikutti positiivisesti palkkatasoon,
mutta muista tutkimuksista poiketen havainto oli sama seka sisdisen ettd ulkoisen liik-
kuvuuden kohdalla.

Liikkuvuuden vaikutuksista palkkaan on saatu myds taysin péinvastaisia tuloksia. Val-
courin ja Tolbertin (2003) tutkimuksessa ulkoinen liikkuvuus vaikutti palkkatasoon
alentavasti. Ulkoisen liikkuvuuden negatiivinen vaikutus objektiiviseen uramenestyk-
seen voi johtua esimerkiksi siita, ettd tyon vaihtumisen yhteydessa tyontekija joutuu
usein aloittamaan alemmalta asema- ja palkkatasolta (Feldman & Ng 2007). Toisaalta
my0s yhteen organisaatioon sitoutumisen ja mahdollisen sisdisen liikkuvuuden on aja-
teltu kohottavan palkkatasoa. Usein palkka nousee tydsuhteen pituuden kasvaessa, silla
tyontekija ehtii talloin kerryttaa tarpeellista yritys- tai tehtdvakohtaista erityisosaamista
(King ym. 2005). Esimerkiksi Valcourin ja Tolbertin (2003) tutkimuksessa juuri sisdi-
nen liikkuvuus vaikutti positiivisesti palkkatasoon.

Aihetta on tutkittu myds kansainvélisesti osin tatd tutkimusta vastaavissa tutkimuskon-
teksteissa. Verbruggen (2012) tutki belgialaisia liiketalouden alumneja, jotka olivat
valmistuneet kymmenen vuoden sisélla tutkimuksen alkamisesta. Tutkimuksessa ulkoi-
nen liikkuvuus véhensi ylenemismahdollisuuksia ja siten todenndkoisyytta asematason
nousuun. Palkkaan ulkoisella litkkuvuudella ei ollut merkitsevaa vaikutusta. (Verbrug-
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gen 2012.) Sammarra ym. (2013) tutkivat organisaatioiden valisen liikkuvuuden vaiku-
tuksia palkkatasoon italialaisten liiketalouden alumnien kohdalla. Tutkimuksessa ulkoi-
nen liikkuvuus vaikutti positiivisesti palkkaan, mutta vaikutuksen suuruus riippui tyén-
tekijan asematasosta. Asiantuntijatasolla palkka kasvoi ulkoisesti liikkuvilla enemmaén
kuin johtajilla. (Sammarra ym. 2013.)

Siirtymien aiheuttaman palkan nousun onkin todettu riippuvan my®és monista muista
tekijoistd, kuten sukupuolesta, etnisesta taustasta ja uran vaiheesta. Joissakin tutkimuk-
sissa on havaittu, etta ulkoista liikkuvuutta kokeneilla miehilla palkka koheni, kun taas
naisilla vastaavaa yhteytta ei havaittu (Brett & Stroh 1997; Dreher & Cox 2000; Lam &
Dreher 2004). Myos Suomen kontekstissa miehet hyotyivat tyonantajan vaihtamisista
suhteellisesti enemman kuin naiset (Kauhanen & Napari 2010: 137). Dreherin ja Coxin
(2000) tutkimuksessa havaittiin, ettd palkka ei noussut vastaavalla tavalla véhemmistoi-
hin kuuluvilla. Lamin ym. (2012) tutkimuksessa ulkoisen liikkuvuuden aiheuttama pal-
kan nousu riippui olennaisesti uran vaiheesta siten, etta palkka nousi siirtymien myota
enemman uran aikaisemmassa vaiheessa.

3.3.2. Uraliikkuvuus ja subjektiivinen uramenestys

Joidenkin tutkijoiden mukaan uraliikkuvuus kasvattaa uramenestystd subjektiivisella
tasolla (Briscoe, Henagan, Burton & Murphy 2012; Seibert ym. 2001). Silvennoisen
(2015) tutkimuksessa seka ulkoinen etta sisdinen liikkuvuus kohensivat subjektiivista
uramenestystd, silla liikkuvuuden kautta tyontekijat saivat uusia oppimismahdollisuuk-
sia seka tilaisuuksia hyodyntaa kerryttamaénsa tietoa ja osaamista. Verbruggenin (2012)
tutkimuksessa ulkoinen liikkuvuus kohensi subjektiivista uramenestystad. Usein tyyty-
mattomyys tyooloihin lisda vapaaehtoista ulkoista liikkuvuutta (Gesthuizen 2009), mikéa
voi olla yksi syy siirtymien aiheuttamaan tyytyvéisyyden kohoamiseen (Verbruggen
2012). Swaenin ym. (2002) tutkimuksessa ulkoinen liikkuvuus kasvatti subjektiivista
uramenestystd kohottamalla tyotyytyvaisyytta ja parantamalla suhteita tydpaikalla. Sa-
maten Valcourin ja Tolbertin (2003) tutkimuksessa ulkoinen liikkuvuus paransi subjek-
tiivista uramenestysta.

Toisaalta joissakin tutkimuksissa liikkuvuudella ja subjektiivisella uramenestyksella ei
ole havaittu lainkaan yhteyttd. Esimerkiksi Stumpfin ja Tymonin (2012) tutkimuksessa
vapaaehtoisella liikkuvuudella ei ollut vaikutuksia subjektiiviseen uramenestykseen
riippumatta siitd, oliko liikkuvuus ulkoista vai sisdistd. Myosk&an Veigan (1981) tutki-
muksessa liikkuvuudella ei ollut vaikutuksia uramenestyksen subjektiiviseen puoleen.
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Myos yhteen tydnantajaan sitoutumisen ajatellaan usein kohottavan subjektiivista me-
nestysta (Ng ym. 2005; Feldman & Ng 2007), silla tyon vakautta pidetddn arvokkaana
(King ym. 2005). Vastaavasti tihedn organisaatioiden vaihtamisen ei niin todennakoi-
sesti katsota johtavan organisaatioon sitoutumiseen (Feldman & Ng 2007). On havaittu,
etta uratyytyvaisyyden kokemiseen vaikuttaa iké ja tydsuhteen pituus: pidemmissa tyo-
suhteissa tyoskentelevilld ja siten vdhemman organisaatioiden valista uraliikkuvuutta
kokeneilla uratyytyvéisyys on usein parempi (Igbaria & Guimaraes 1993).

3.3.3. Kansainvélinen liikkuvuus ja uramenestys

Mielenkiintoinen nakdkulma on myds maantieteellisen liikkuvuuden yhteys uramenes-
tykseen. Erityisesti kansainvalisen liikkuvuuden ja uramenestyksen valilla on usein ole-
tettu olevan positiivinen yhteys (Judge ym. 1995; Ng ym. 2005). Silvennoisen (2015)
tutkimuksessa kansainvalisella liikkuvuudella oli positiivisia vaikutuksia uramenestyk-
seen seka objektiivisella ettd subjektiivisella tasolla. Vastaajat kokivat tydmarkkina-
arvonsa ja nakyvyytensa parantuneen ulkomaankokemuksen my®6td, mista johtuen heille
tarjottiin liikkuvuusjakson jalkeen parempia tehtavid sekéd nykyisessé ettd muissa orga-
nisaatioissa. Vaikutus subjektiiviseen uramenestykseen oli merkittava, silla kansainvali-
nen liikkuvuus tarjosi oppimismahdollisuuksia ja auttoi verkostojen luomisessa. Palk-
kaan kansainvalisilla kokemuksilla oli kuitenkin vain neutraali vaikutus. (Silvennoinen
2015.) Toisaalta ulkomaanliikkuvuudella on ndhty myos haittoja. Esimerkiksi Stahlin,
Millerin ja Tungin (2002) tutkimuksessa ulkomaan tyokokemukset eivat valttamaétta
johtaneet parempiin tyétehtdviin etenk&an nykyisen tydnantajan palveluksessa. Kan-
sainvalista litkkuvuutta ei organisaatioissa useinkaan arvostettu, eika liikkuvuuden kaut-
ta hankitun osaamisen hyddyntamiseen aina tarjoutunut riittdvia mahdollisuuksia (Stahl
ym. 2002).

3.3.4. Liikkuvuuden vaikutuksia maarittavia tekijoita

Tutkimusten perusteella liikkuvuuden vaikutukset ovat keskenddn hyvin ristiriitaisia.
Uraliikkuvuuden ja uramenestyksen suhde on yha epéselva myds objektiivisella tasolla
mitattaviin asioihin, kuten palkkaan nédhden (Sammarra ym. 2013). Tdma kertoo siita,
etta liikkuvuus ei ole ilmidna yksiselitteinen, ja sen seurauksiin vaikuttavat monet sei-
kat. Liikkuvuuden vaikutukset menestykseen riippuvat ensinnakin siirtymien muodosta
(Feldman & Ng 2007). Tutkimuksissa, joissa liikkuvuutta on jaoteltu niiden muodon
perusteella (ks. esim. Silvennoinen 2015; Verbruggen 2012), on havaittu, ettd yhden
tyyppinen liikkuvuus saattaa vaikuttaa positiivisesti yhdella ja negatiivisesti toisella osa-
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alueella. Liikkuvuuden vaikutukset riippuvat olennaisesti myos siitd, toteutetaanko siir-
tymié vapaaehtoisesti vai pakon edessé (Forrier ym. 2009). Kun organisaatiota vaihde-
taan omaehtoisesti, subjektiivinen uramenestys todennakdisesti paranee (Arthur ym.
2005; Hall & Chandler 2005), kun taas vastoin tahtoa toteutetut siirtymét todennakaoi-
sesti laskevat tyytyvéisyystasoa (Eby & DeMatteo 2000).

Myos siirtymien suunnalla on osansa vaikutuksissa uramenestykseen: ylennykset to-
dennékoisesti parantavat subjektiivista uratyytyvéisyyttd, ja tehtavéatason alentamiset
puolestaan laskevat sitd (Eby & DeMatteo 2000; Feldman & Ng 2007; Kalleberg &
Mastekaasa 2001), miké onkin odotettavaa. Alaspain ja sivulle suuntautuvissa siirtymis-
s& myodskaan palkan vaikutukset eivét todennakdisesti ole niin positiivisia kuin ylennyk-
sissa (Chudzikowski 2012). Lisaksi liikkuvuuden vaikutusten on havaittu riippuvan
siirtymien tiheydestd. Maon (2004) tutkimuksessa tyonantajien valisten siirtymien lu-
kumaaré vaikutti palkkaan vain tiettyyn pisteeseen saakka, minké jalkeen nousun no-
peus hidastui selvésti. Casselin ym. (2018) tutkimuksessa havaittiin, etta liikkuvuus ja
lilan lyhyet tydsuhteet voidaan nédhda ongelmallisina. Liian tihed liikkuvuus ei valtta-
matta ole suositeltavaa, jotta tydsta ehtii saada tarpeeksi uutta ja hyddyllista tietamysta
(Cassel ym. 2018). Tihed liikkuminen saattaa my0s vaikuttaa negatiivisesti tyontekijasta
tyoémarkkinoilla saatavaan vaikutelmaan (Mao 2004).
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4. TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Tutkimuksen empiriaosan aloittavassa neljannessé luvussa esitellaan tutkimuksen taus-
taa ja tutkimusmenetelmid. Luvun alussa kerrotaan perustietoja valituista tutkimusme-
netelmista sekd Ekonomit tyouralla -tutkimuksesta ja aineiston keruusta. Tdman jalkeen
kaydaan lapi tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat. Liséksi luvussa arvioidaan
tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia sekéd kuvaillaan tutkimuksessa kéytettyja ti-
lastollisia analyyseja.

4.1. Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisin menetelmin. Kvantitatiivisesta tutkimuksesta kay-
tetddn usein myos nimia tilastollinen ja méarallinen tutkimus. Sen avulla voidaan selvit-
tdd lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia, asioiden valisia riippuvuuk-
sia tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita muutoksia. Tarkoituksena on pyrkié yleista-
maan saatuja tuloksia tutkimusotosta laajempaan joukkoon tilastollisen paattelyn kei-
noin. Siten tutkimuksen edellytyksend on riittdvan suuri ja edustava tutkimusotos. Ai-
neiston keruussa kéytetddn yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa vastaus-
vaihtoehdot on esitetty valmiina. Asioita kuvataan numeerisina suureina ja saatuja tu-
loksia voidaan havainnollistaa taulukoiden ja kuvioiden muodossa. (Heikkila 2010: 16.)

Kvantitatiivista tutkimusta kaytetdadn melko paljon sosiaali- ja yhteiskuntatieteiss,
vaikka alkujaan sitd on kaytetty luonnontieteissd. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ko-
rostetaan universaaleja syyn ja seurauksen lakeja. Filosofisesta ndkdkulmasta kvantita-
tiivinen tutkimus tukeutuu loogiseen positivismiin. Suuntauksen mukaan kaikki tieto on
perdisin suorasta aistihavainnosta ja loogisesta, havaintoihin perustuvasta paattelysta.
Menetelma on sittemmin kehittynyt realistiseen ontologiaan, jonka mukaan todellisuus
rakentuu objektiivisesti todennettavissa olevista tosiasioista. (Hirsjarvi ym. 2009: 139.)

4.2. Tutkimuksen tausta ja aineiston keruu

Tama tutkimus on osa Ekonomit tyduralla -pitkittaistutkimusta. Tutkimuksessa on seu-
rattu Vaasan yliopistossa vuosina 1996-1997 kauppatieteiden opinnot aloittaneiden
opiskelijoiden tyouria. Pitkittaistutkimuksen avulla voidaan seurata jonkin ilmion kehit-
tymista ja tarkkailla, miten asiat muuttuvat ajankohdasta toiseen (Hirsjarvi, Remes &
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Sajavaara 2009: 178). Samoja henkilditd on seurattu tutkimuksen aikana kaikkiaan kol-
messa vaiheessa. Samojen henkildiden seuranta on pitkittaistutkimuksen tavallisin muo-
to. Sen avulla pyritddn kerddmaan tietoa muutoksista yksilén kehityksessé sekd naita
muutoksia selittavista tekijoista. (Pulkkinen 1996: 21.) Tama tutkielma toteutettiin
poikkileikkaustutkimuksena pitkittaistutkimuksen uusimmasta aineistosta, silla uraliik-
kuvuuteen liittyvia asioita ei tutkimuksen aikaisemmissa vaiheissa ole tarkasteltu.

Tutkimuksen ensimmainen vaihe toteutettiin vuosina 1996-1997, jolloin Vaasan yli-
opiston ensimmaisen vuoden ekonomiopiskelijat tayttivat paperisen kyselylomakkeen
johtamisen oppiaineen luennolla. Tassé vaiheessa opiskelijat olivat ialtdan keskiméaéarin
22-vuotiaita. Kyselytutkimuksessa selvitettiin opiskelijoiden uraorientaatioita. Lisaksi
osan persoonallisuustyyppi testattiin Myers-Briggsin tyyppi-indikaattorilla eli MBTI-
testilla. Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, onko persoonallisuustyypilld vaikutusta
opiskelijoiden uraorientaatioihin. Ensimmaisessa tutkimusvaiheessa vastaajia oli yh-
teensd 533, joista 55 % oli miehié ja 45 % naisia. MBTI-persoonallisuustyyppitesti teh-
tiin heistd 162:lle. (Jarlstrém 2002.)

Toinen tutkimusvaihe toteutettiin vuonna 2004 postitse lahetettavana kyselyna. Tutki-
musotantana olivat Vaasan yliopiston kauppatieteelliseen tiedekuntaan vuosina 1996—
1997 hyvaksytyt opiskelijat (N= 632). Toisessa tutkimusvaiheessa tutkittiin vastaajien
urasuunnittelua, tyo- ja uratyytyvaisyytta, urastrategioita ja esimiehen tukea. Tassa vai-
heessa tutkimusta vastaajat olivat olleet tydelamassa keskiméarin kolme vuotta. Kyse-
lyyn vastasi 193 henkil®d, ja vastausprosentti oli 31. Vastaajista 52 % oli miehié ja 48
% naisia. (Jarlstrom & Kohtamaéki 2010.)

Tamanhetkisessd, kolmannessa tutkimusvaiheessa tutkittiin muun muassa ura- ja tyo-
tyytyvaisyyttd, tyon ja yksityiselaman tasapainoa, esimiehen tukea, tyén imua ja ura-
liikkuvuutta. Uusin tutkimusvaihe toteutettiin séhkdisena Webropol-kyselyna (liite 1),
joka oli avoinna keséd—joulukuussa 2017. Tutkimusotantana hyédynnettiin myds tassé
vaiheessa kauppatieteiden opiskelijoiksi hyvaksyttyjen listaa vuosilta 1996 ja 1997 (N=
632). Vastaajia  tavoiteltiin postitse ldhetetyilla  Kkirjeilld, Linkedin-
verkostoitumispalvelun kautta, sahkopostitse seké tekstiviestein. Yhteydenottojen mu-
kana lahetettiin saatekirje ja linkki vastauslomakkeelle. Kyselyyn saatiin yhteensa 142
vastausta, joista vastaajaryhmaan kuulumattomien ja virheellisten vastausten poistami-
sen jalkeen vastausten mééaraksi jai 136. VVastausprosentti koko otannasta oli siten 21,5.
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Kysely on survey-tutkimuksen keskeinen menetelmd, jossa vastaajajoukolta keratdan
tietoa standardoidussa muodossa. Survey-tutkimuksen aineiston avulla voidaan pyrkia
kuvailemaan, vertailemaan ja selittdmaan ilmi6ita. (Hirsjarvi ym. 2009: 134.) Kysely-
tutkimusten etuna pidetdan yleensa sitd, ettd niiden avulla voidaan tehokkaasti keréta
laaja tutkimusaineisto. Tutkimuksessa voidaan kysya monia asioita kerrallaan, ja siihen
voidaan saada paljon vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2009: 195.) Tutkimusaineisto tallentuu
séhkdiseen muotoon, ja sitd voidaan késitelld heti aineiston keruun paatyttya (Heikkila
2010: 69). Kyselyn haittapuolena on se, etté tutkija ei voi tietdd, miten vakavasti vastaa-
jat ovat suhtautuneet tutkimukseen ja miten huolellisesti ja rehellisesti he ovat pyrkineet
siihen vastaamaan. Tutkittavat eivat vélttamatta ole perehtyneet asiaan ja alueeseen, jota
kysymykset koskevat, ja vaarinymmarryksia on vaikea havaita. Tavallinen ongelma on
myaos liian pieneksi jadvéa vastaajien maara. (Hirsjarvi ym. 2009: 195.)

4.3. Tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat

Ekonomit tyduralla -tutkimuksen aineistoa hyddynnetddn myds muissa tutkielmatdissa
ja tieteellisissé artikkeleissa. Téssa tutkielmassa aineistosta kaytettiin taustatietojen
ohella teoriaosion mukaisia uraliikkuvuuteen, ty6- ja uratyytyvéisyyteen seka tyon ja
yksityiselamén tasapainoon liittyvia kysymyksid. Kyselylomake laadittiin padasiassa
valmiiden mittaristojen pohjalta. Useimpiin kysymyksiin vastattiin viisiportaisella Li-
kertin asteikolla, jossa 1= taysin eri mielta ja 5 = taysin samaa mieltd. Taustatietoja kos-
kevissa kysymyksissa kaytettiin seka valmiita vastausvaihtoehtoja ettd avoimia kysy-
myksiéa.

4.3.1. Uraliikkuvuuden mittarit

Uraliikkuvuus jaoteltiin mittaamisessa ulkoiseen, sisdiseen ja kansainvéliseen maantie-
teelliseen liikkuvuuteen tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti. Suuri osa liikkuvuustut-
kimuksesta ei tee eroa siséisen ja ulkoisen liikkuvuuden valilla (Kauhanen & Napari
2010: 124), ja olemassa olevassa tutkimuksessa erityisesti siséisen ja ulkoisen liikku-
vuuden vaikutuksista on saatu ristiriitaista tietoa. Kansainvélinen nakdkulma on kiin-
nostava, sill& organisaatiot ja urat ovat muuttumassa jatkuvasti kansainvélisemmiksi, ja
ulkomaan tyokokemusjaksot nahdéan olennaisena osana erityisesti johtavassa asemassa
tyoskentelevien uria (Suutari & Makela 2007).
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Ulkoisen uraliikkuvuuden maaréa mitattiin valmistumisen jélkeisten tyénantajien luku-
maarélla. Sisaisen liikkuvuuden mittarina kdytettiin tyotehtavien lukumaaréa nykyisessa
organisaatiossa. Kansainvalisen uraliikkuvuuden maaraa mitattiin kysymallg, oliko vas-
taaja kokenut yli kuuden kuukauden pituisia ulkomaan tyéskentelyjaksoja. Téssa tutki-
muksessa liikkuvuutta ei jaoteltu erikseen sen suunnan (yldspéin, alaspéin tai sivusuun-
taisesti) tai muiden ominaisuuksien, kuten vapaaehtoisuuden mukaan.

4.3.2. Objektiivisen uramenestyksen mittarit

Obijektiivisen uramenestyksen mittareina on yleensd kaytetty palkkaa, palkan nousua,
ylennysten maaraa tai hierarkkista statusta (Abele & Spurk 2009b). Abele ja Spurkin
(2009a) mukaan pelkkéa asema- tai palkkataso yksin ei valttaméattad kuvaa objektiivista
uramenestysté riittdvan tarkasti. Tassa tutkimuksessa vastaajilta tiedusteltiin seka ase-
ma- ettd palkkatasoa. Periaatteessa objektiivisen uramenestyksen mittareita vastaajan
itsensé arvioimina voisi kritisoida, koska talléin arvio ei tosiasiassa ole taysin objektii-
vinen (Abele & Spurk 2009a). Tutkimus on kuitenkin osoittanut, ettd esimerkiksi itse
raportoitu tulotaso ilmoitetaan lahes samaksi kuin objektiivisista lahteista saadut tulo-
tiedot (Judge ym. 1995).

Tulotasoa arvioitiin saannéllisen ty6ajan bruttotuloina ja mahdollisina etuina kuukausi-
tasolla. Tulotaso méérdytyi asteikolla yhdestd kuuteen, jossa 1= 3000 € ja 6= yli 9100 €.
Asematason luokituksena kaytettiin asteikkoa, jossa 1 kuvaa ylimman ja 8 alimman
tason asemaa. Asteikon luvut 1-5 kuvaavat johtotehtdvia ja luvut 6-8 asiantuntijatehté-
vid. Regressioanalyyseja varten asteikko kadnnettiin muita mittareita vastaavasti toisin
pain siten, ettd luku 1 kuvasi alinta ja luku 8 ylintd asemaa. Lomakkeen kysymyksessa
oli mukana myos vastausvaihtoehto numero 9 “muu, mikd”. Tdmén kysymyksen vas-
taukset (9 kpl) jatettiin pois analyysistd. Namé vastaukset koskivat yrittdjia ja freelance-
reita seké tyotehtavia, jotka eivét sellaisenaan soveltuneet taulukon vaihtoehtoihin.

4.3.3. Subjektiivisen uramenestyksen mittarit

Subjektiivista uramenestystéd mitataan useimmiten arvioimalla yksilon ty6- tai uratyyty-
vaisyytta. Tyotyytyvaisyydelld tarkoitetaan tyytyvéisyyttd tdmanhetkiseen tyéhon, kun
taas uratyytyvaisyys merkitsee tyytyvéisyyttd koko uraan. Kaytettéessa tyotyytyvaisyyt-
t& ainoana uramenestyksen mittarina ongelmaksi muodostuu se, ettd nakemys nykyises-
t4 tyOsté ei valttdmatta vastaa tyytyvaisyytta urasta (Heslin 2003). Tasta johtuen tyotyy-
tyvaisyytté ei pitéisi kdyttad ainoana subjektiivisen uramenestyksen indikaattorina (Hes-
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lin 2005). Tassa tutkimuksessa subjektiivisen uramenestyksen mittareina kaytettiin seka
ura- etta tyotyytyvaisyyttd. Myos esimerkiksi Verbruggen (2011) hyddynsi samoja osi-
oita tutkimuksessaan.

Tyotyytyvéisyyden mittaristona kéytettiin Oshagbemin (1999) ty6tyytyvéaisyysmittaris-
toa. Mittaristoon kuuluu nelja kysymystd, esimerkiksi “Mikd seuraavista véittdmistd
kuvaa parhaiten sitd, kuinka usein olet tyytyvdinen tyohosi?”, johon on annettu viisi
vastausvaihtoehtoa véliltd ”en ole milloinkaan tyytyvdinen tyohoni” ja ”olen koko ajan
tyytyvdinen ty6honi”. Uratyytyvadisyyttd mitattiin  Greenhausin, Parasuramanin ja
Wormleyn (1990) kehittdmalla arviointiasteikolla, joka on yleisin uramenestyksen arvi-
oinnissa kaytetty mittari (Heslin 2005). Uratyytyvaisyys maaritelladn yksilon tyytyvai-
syydeksi uraansa seka siséisilla ettd ulkoisilla aspekteilla (Greenhaus ym. 1990). Mitta-
riin sisdltyy viisi kysymystd, kuten ”Olen tyytyvéinen edistymiseeni uratavoitteideni
saavuttamisessa” ja “Olen tyytyvdinen siihen menestykseen, jonka olen saavuttanut
urallani”. Kysymyksiin vastataan viisiportaisella Likertin asteikolla, jossa 1= taysin eri

mieltd ja 5= tdysin samaa mielta.

Subjektiivisen uratyytyvaisyyden mittarina kaytettiin liséksi tyo- ja yksityiselamén ta-
sapainoa, jota mitattiin Fisherin, Bulgerin ja Smithin (2009) mittaristolla. Alkuperdinen
mittaristo sisaltdad 17 kohtaa, mutta tassa tutkimuksessa hyddynnettiin sen lyhennettya,
13-kohtaista versiota. Ty0- ja yksityiselaman tasapaino voidaan jakaa tyon ja yksityis-
elamén positiivisiin ja negatiivisiin yhteisvaikutuksiin, joita mittariston avulla selvite-
tdan neljan osa-alueen kautta. Ensimmainen osio mittaa tyon aiheuttamia negatiivisia
vaikutuksia yksityiseldméén, kuten “henkilokohtainen eldmani Kkarsii tyoni vuoksi”.
Toinen osio mittaa yksityiseldman negatiivisia vaikutuksia tyohon, kuten tyoni kérsii
sen vuoksi, mitd on meneilladn henkilokohtaisessa elamassini”. Kolmas osio arvioi
tyon positiivisia vaikutuksia yksityiseldméan, kuten ty6ni ansiosta olen paremmalla
tuulella kotona” ja neljds yksityiseldmén positiivisia vaikutuksia tyohon, kuten henki-
Iokohtainen elamani auttaa minua rentoutumaan ja valmistautumaan seuraavan paivén
tyohon”. Ensimmaéisessé osiossa alakysymyksié on neljé ja muissa kolme. Kaikkiin ky-
symyksiin vastataan viisiportaisella Likertin asteikolla, jossa 1= taysin eri mieltd ja 5=
taysin samaa mielta.

Aiemmissa tutkimuksissa on keskitytty suurelta osin tyon ja yksityiselaman valisiin
konflikteihin (ks. esim. Ballout 2008). Tatd nakemysta on kuitenkin Kritisoitu, ja Kkiin-
nostus alueiden positiivisiin yhteisvaikutuksiin on kasvanut. Positiivisilla yhteisvaiku-
tuksilla tarkoitetaan sitd, miten kokemukset toisessa roolissa parantavat yksilon elaman-
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laatua toisessa roolissa. (Greenhaus & Powell 2006.) Tassa tutkimuksessa mittaristosta
hyodynnettiin tydn positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia yksityiselaméaan. Nakokulma-
na oli tutkia, miten uraliikkuvuus lisaa tai vahentad tyon aiheuttamia positiivisia ja ne-
gatiivisia vaikutuksia yksityiselamaan.

4.3.4. Kontrollimuuttujat

Analyyseihin valittiin mukaan kontrollimuuttujia, joiden arveltiin olennaisesti vaikutta-
van uramenestyksen eri osa-alueisiin. Jokaisessa analyysissa otettiin huomioon vastaa-
jan sukupuoli ja tydskentelysektori. Koska vastaajat olivat ialtdan ja koulutustasoltaan
hyvin tasainen ryhmaé, ei ikdd ja koulutustasoa analysoitu erikseen. Objektiivisen ura-
menestyksen osalta kontrollimuuttujana kaytettiin myds tyopaikan sijaintia (padkaupun-
kiseutu, muu Suomi, ulkomaat), jolla on ajateltu olevan vaikutusta erityisesti palkkata-
soon. Kaikkiin analyyseihin valittiin mukaan tyokokemuksen mééara vuosina seké vii-
kossa tehtyjen ty6tuntien maaréd, silla néilla seikoilla voi olla vaikutusta menestykseen
sekd subjektiivisella ettd objektiivisella tasolla arvioituna. Subjektiivisen uramenestyk-
sen osalta huomioitiin myds kotona asuvat lapset, silla useissa aiemmissa tutkimuksissa
on havaittu pienten lasten vanhempien olevan muita alttiimpia tyo- ja perhe-elamén
valisille konflikteille (Greenhaus & Beutell 1985: 80).

4.4. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Hyvén tutkimuksen perusvaatimuksina pidetddn reliabiliteettia ja validiteettid. Tutki-
muksen reliabiliteetilld tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta (Hirsjarvi ym.
2009: 231). Tutkimuksen tulokset eivét saa johtua sattumasta, vaan luotettava tutkimus
pitad olla toistettavissa samanlaisin tuloksin. Tuloksia ei mydskaan tule yleistdé niiden
patevyysalueen ulkopuolelle. (Heikkild 2010: 30.) Validius puolestaan tarkoittaa, etta
mittari tai tutkimusmenetelmd mittaa juuri sitd, mitd on tarkoituskin (Hirsjarvi ym.
2009: 231). Karkeasti ilmaisten validiteetti tarkoittaa systemaattisen virheen puuttumis-
ta: validilla mittarilla saadaan keskimaarin oikeita tuloksia. Lisaksi tutkimuksen validi-
teettia parantaa mitattavien késitteiden ja muuttujien tarkka méérittely, edustava tutki-
musotos seké korkea vastausprosentti. (Heikkild 2010: 29-30.)

Tutkimuksen validiteetin arvioiminen jalkikateen on hankalaa (Heikkild 2010: 30), jo-
ten aiheeseen kiinnitettiin huomiota jo kyselylomakkeen laatimisen yhteydessa. Kysely
toteutettiin standardoidulla lomakkeella, jossa mitattavat kasitteet ovat tutkimusaiheen
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teoriassa yleisia. Mittareina hyddynnettiin laajasti kéytossé olleita, moniulotteisia mitta-
ristoja, joiden avulla voitiin minimoida kysymyksen tulkinnanvaraisuus. Lisaksi tutki-
muksen reliabiliteetti ja validiteetti pyrittiin varmistamaan moniulotteisten mittaristojen
osalta faktorianalyysilla ja Cronbachin alpha -kertoimilla.

4.4.1. Faktorianalyysi

Faktorianalyysin avulla voidaan varmistaa, ettd mittariston alakysymykset mittaavat
keskenddn samaa asiaa (Field 2013: 666). Faktorianalyysin tarkoituksena on pyrkia ku-
vaamaan muuttujien kokonaisvaihtelua pienemmalla muuttujien maaréalla. Sen avulla
muuttujajoukko tiivistetddn muutamiksi faktoreiksi, eli eraanlaisiksi piilomuuttujiksi
(Field 2013: 667; Heikkila 2010: 248). Faktorianalyysi soveltuu hyvin aineiston esiana-
lyysiksi (Heikkila 2010: 248-249). Analyysin pohjalta luoduista faktoreista voidaan
muodostaa esimerkiksi summamuuttujat, joita kdytetddn aineiston jatkotarkasteluissa,
kuten regressioanalyyseissd (Karjaluoto 2007: 40). Tassa tutkimuksessa kéytettyja tyo-
ja uratyytyvaisyyden seké tyo- ja yksityiselamén tasapainon mittaristoja on hyddynnetty
monissa aikaisemmissa tutkimuksissa. Faktorianalyysin avulla haluttiin kuitenkin var-
mistaa, ettd mittaristot toimivat myos tassa tutkimuskontekstissa, ja ettd sen osakysy-
mykset mittaavat tarkoitettua asiaa. Faktorianalyysi suoritettiin erikseen tyo- ja uratyy-
tyvaisyyden seké tyon ja yksityiselaman tasapainon mittaristoille.

Faktorianalyysien edellytysten arvioinnissa hyddynnettiin Kaiser-Meyer-Olkinin testia
eli KMO-testia (Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) seka Bartlettin
svaarisyystestid (Bartlett’s Test of Sphericity). KMO-testi kertoo muuttujien vélisesta
korrelaatiosta ja osittaiskorrelaatiosta (Metsamuuronen 2006: 588). KMO-testituloksen
arvo vaihtelee valilla 0 ja 1. Lahella yhté oleva arvo kertoo, ettd faktorianalyysi tuottaa
selkeitd ja luotettavia, erillisid faktoreita. (Field 2013: 877.) Bartlettin testin avulla puo-
lestaan voidaan selvittad, eroavatko korrelaatiomatriisin arvot nollasta (Metsamuuronen
2006: 588). KMO-testiarvon tulisi olla suurempi kuin 0,6 ja Bartlettin testin arvon pie-
nempi kuin 0,0001 (Metsdmuuronen 2006: 592). Ura- ja tyotyytyvaisyyden faktoriana-
lyysin KMO-testin tulos oli 0,879 ja Bartlettin testin tulos p=.000. Tyo6- ja yksityisela-
mén tasapainon osalta KMO-testitulos oli 0,796 ja Bartlettin testin tulos p=.000. Siten
faktorianalyysien tekemiselle oli hyvét edellytykset.

Faktorimallin toimivuutta voidaan arvioida faktoreiden ominaisarvojen ja selitysosuuk-
sien sek& muuttujien kommunaliteettien avulla. Ominaisarvo (eigenvalue) kertoo, kuin-
ka hyvin faktorit pystyvéat selittdmddn havaittujen muuttujien hajontaa; mitd suurempi
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arvo, sitd paremmin se selittdd hajontaa. Jakamalla faktorin ominaisarvo havaittujen
muuttujien maaralla saadaan faktorin suhteellinen selitysosuus, joka saa arvon nollan ja
yhden valilta. Selitysosuus kertoo, kuinka suuri osuus kaikkien mallissa mukana olevien
havaittujen muuttujien hajonnasta selittyy faktorin avulla. Kommunaliteetti (commu-
nality) puolestaan kertoo, kuinka paljon faktorit yhteensa selittdvat muuttujan vaihtelua.
Lahelld yhta olevat kommunaliteettiarvot pystyvat selittdmaan muuttujan varianssit la-
hes kokonaan. Jos yksittaisen muuttujan kommunaliteetti jaa alle rajan 0,3, kannattaa
sen poistamista harkita. (Karjaluoto 2007: 42.)

Faktorien luomisen jélkeen tutkitaan, mitka alkuperaisistd muuttujista ovat eniten korre-
loituneita kyseisen faktorin kanssa (Heikkild 2010: 248). Tulosten tulkinnan helpotta-
miseksi kéytettiin Varimax-rotatointia, jossa maksimoidaan faktoreille tulevien lataus-
ten varianssi (Metsdmuuronen 2006: 586). Tuloksista tarkastellaan faktorilatauksia, jot-
ka saavat arvon véliltd —1 ja 1. Latauksen suuruus kertoo, kuinka suuri osuus havaitun
muuttujan vaihtelusta pystytdan selittaméan faktorin avulla. Mitd lahempané lataus on
arvoa 1, sitd vahvemmin muuttuja latautuu faktorille eli sitd paremmin se selittad muut-
tujan vaihtelua (Karjaluoto 2007: 41). Hyvan faktorilatauksen arvon rajan méaarittami-
nen ei ole yksiselitteistd, silla se riippuu tutkimusotoksen koosta (Field 2013: 681).
Field (2013: 706) suosittelee hyvaksymaan arvot, joiden faktorilataus ylittaa 0,4.

Uratyytyvaisyyden ja tyotyytyvaisyyden faktorianalyysin tulokset on esitetty taulukossa
3. Kaikkien muuttujien kommunaliteetit ylittivat rajan 0,3 ja tayttivat siten faktoriana-
lyysin kriteerit. Analyysissd muodostui kaksi selkeda faktoria. Kaikkien muuttujien fak-
torilataus oli tarpeeksi suuri uratyytyvaisyyden neljatta alakysymystéa lukuun ottamatta.
Tama kysymys latautui tarkoitetulle faktorilleen latauksella 0,360 ja tyotyytyvaisyyden
faktorille latauksella 0,561. Koska arvo ei jaanyt kauas 0,4:n raja-arvosta ja koska mitta-
ristoa on hyddynnetty paljon aiemmissa tutkimuksissa, paatettiin alakysymys pitaa mit-
taristossa mukana. Myds mittariston Cronbachin alpha oli kysymysta poistamattakin
korkea.
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Taulukko 3. Faktorianalyysi ura- ja tyotyytyvaisyyden mittaristoista.

Ura- ja tyotyytyvaisyyden faktorianalyysi

Faktori 1. Uratyytyvaisyys

Ominaisarvo 4,9; varianssin selityskyky 54,2 % Faktorilataus Kommunaliteetti

1= taysin eri mieltd, 5= taysin samaa mielta

1. Tyytyvdisyys uratavoitteiden saavuttamiseen .869
2. Tyytyvdisyys tulotason saavuttamiseen .795
3. Tyytyvdisyys uralla etenemiseen .882
4. Tyytyvéisyys tietojen ja taitojen omaksumiseen .360
5. Tyytyvaisyys uralla menestymiseen .821

Faktori 2. Tydtyytyvaisyys
Ominaisarvo 1,2; varianssin selityskyky 13,6 %

1. Kuinka usein tyytyvdinen ty6hon (1= en milloinkaan, 5= koko ajan) .805
2. Mielipide ty6stéa (1= inhoan tydtani, 5= rakastan tydtani) 791
3. Tyopaikan vaihtamisaikeet (1= vaihtaisin heti, 5= en vaihtaisi toiseen) .631
4. Tybdtyytyvéisyys verrattuna muihin (1= inhoan enemman, 5= piddn enemmén) .756

.864
.648
.870
444
797

.700
.674
514
.589

Tyon ja yksityiselaman tasapaino -mittariston faktorianalyysin tulokset on esitetty tau-
lukossa 4. My0s tassa analyysissd kommunaliteetit olivat korkeat. Analyysissa muodos-
tui nelja selkedd faktoria alkuperdisen mittariston rakenteen mukaisesti. Faktorilataukset
ylittivét selkeésti suositusrajan, joten mittaristoa voitiin hyédynt&a alkuperéisen luokit-

telun mukaisena.
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Taulukko 4. Faktorianalyysi tyo- ja yksityiselaman tasapainon mittaristosta.

Tyo- ja yksityiseldméan tasapainon faktorianalyysi

1= taysin eri mieltd, 5= taysin samaa mielta

Faktori 1. Tyon negatiiviset vaikutukset yksityiselamaan

Ominaisarvo 4,9; varianssin selityskyky 38,0 % Faktorilataus Kommunaliteetti
1. Ty6n vasyttava vaikutus muuhun eldméaan .804 761
2. Henkilokohtaisten tarpeiden laiminlyonti tyon takia .894 .843
3. Henkildkohtaisen eldmén hdiriintyminen tyon takia .832 .801
4. Tyo6 vie aikaa henkilokohtaisilta aktiviteeteilta .894 .824

Faktori 2. Tyon positiiviset vaikutukset yksityiselamaan
Ominaisarvo 2,3; Varianssin selityskyky 17,7 %

1. Ty6 antaa energiaa vapaa-aikaan .820 776
2. Tyo parantaa mielialaa tyon ulkopuolella .900 .858
3. Tyoasiat auttavat jarjestelemadn omia asioita .843 137

Faktori 3. Yksityiselaméan negatiiviset vaikutukset tyéhon
Ominaisarvo 1,6; varianssin selityskyky 12,4 %

1. Tydn hdiriintyminen henkilékohtaisen elamén takia .904 .858
2. Vasymys tyossa henkilokohtaisen elamén takia .872 .802
3. Tyon hairiintyminen henkildkohtaisista asioista .851 728

Faktori 4. Yksityiselaman positiiviset vaikutukset tyéhon
Ominaisarvo 1,4; Varianssin selityskyky 10,6 %

1. Henkilokohtainen eldama parantaa mielialaa tydssé 745 .613
2. Henkilokohtainen eldma lisaé energiaa tydssa .892 .868
3. Henkilokohtainen eldmd auttaa irtautumaan tyosta .786 .760

4.4.2. Cronbachin alphat

SPSS-ohjelmistossa on erilaisia reliabiliteettia mittaavia kertoimia, joista yleisimmin
kaytetddn Cronbachin alphaa. Hyvd Cronbachin alphan arvo kertoo, ettd mittariston
osiot mittaavat samantyyppisté asiaa. Reliabiliteettikerroin ilmaistaan vélilla 0 ja 1. Mi-
t& suurempi luku on, sitd korkeampi reliabiliteetti on. Kertoimen suuruudelle ei ole an-
nettu yksiselitteistd hyvaksyttavan rajaa, mutta luvun olisi hyva olla suurempi kuin 0,7.
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(Heikkila 2010: 187.) Téassa tutkimuksessa kaikkien mittaristojen alphat osoittautuivat
erittdin hyviksi. Cronbachin alpha -kertoimet on esitetty alla olevassa taulukossa 5.

Taulukko 5. Mittaristojen Cronbachin alphat, keskiarvot ja keskihajonnat.

Cronbachin alpha N Mean SD
Uratyytyvéisyys .886 5 3.66 0.87
Tyotyytyvaisyys 756 4 3.55 0.59
Tyon ja yksityiselaman tasapaino:
1. Tyon negatiiviset vaikutukset yksityiselaméaan 914 4 2.76 1.07
2. Yksityiseldman negatiiviset vaikutukset tyohon .860 3 1.68 0.84
3. Tyon positiiviset vaikutukset yksityiselamaan .863 3 2.79 1.00
4. Yksityiselamén positiiviset vaikutukset tyohon .804 3 3.64 0.81

4.4.3. Summamuuttujat

Faktorianalyysin tulosten perusteella mittaristoista luotiin keskiarvosummamuuttujat
jatkoanalyyseja varten. Summamuuttujalla tarkoitetaan muuttujaa, joka muodostetaan
kahdesta tai useammasta yksittdisesta muuttujasta laskemalla yhteen niiden arvot. Kes-
kiarvosummamuuttuja luodaan jakamalla saatu summa muuttujien mééaralla. (Karjaluoto
2007: 8-9.) Alkuperéisten mittaristojen rakenteen mukaisesti erilliset summamuuttujat
luotiin uratyytyvaisyydelle ja tyotyytyvéisyydelle sekd tyon ja yksityiselamén tasapai-
non neljélle osiolle. N&itd summamuuttujia kdytettiin regressioanalyyseissé selitettdvina
muuttujina. Mittaristojen saamat keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty yhdessa
Cronbachin alpha -arvojen kanssa taulukossa 5.

4.5. Regressioanalyysi

Padasiallisena tilastollisena menetelmana tutkimuksessa hyodynnettiin regressioanalyy-
sid. Regressioanalyysi on tilastollinen analyysimenetelma, jonka avulla voidaan etsia
ilmion kannalta olennaisia muuttujia tai tarkastella teorian kannalta oleellisten muuttu-
jien vaikutuksia. Regressioanalyysissa pyritddn mallintamaan todellisuutta matemaatti-
seen muotoon: sen avulla voidaan etsid laajan muuttujajoukon keskeltad tekijoitd, jotka
yhdessd kykenevét selittdméan jotakin jatkuvaa muuttujaa. (Metsémuuronen 2006:
643.) Regressioanalyysissé lahtokohtana ovat valimatka- ja suhdeasteikolliset muuttujat,
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mutta myo6s jarjestys- ja nominaaliasteikolliset muuttujat soveltuvat analyysiin, kun ne
ensin muutetaan dummy-muuttujiksi (Heikkila 2010: 237).

Regressioanalyysiin liittyy joitakin perusolettamuksia, jotka on otettava huomioon ana-
lyysid tehtdessa. Regressiomalliin on pyrittdva valitsemaan oleelliset muuttujat. Havain-
tojen lukumaaran pitéisi olla kohtuullinen malliin otettavien muuttujien lukuméaéraéan
nahden. Regressiomallin selitysaste voi nousta teknisista syista liian korkeaksi, jos ha-
vaintoja ei ole tarpeeksi suhteessa muuttujien maaraan. (Metsamuuronen 2006: 644.)
Yleensé otoskooksi suositellaan 10 tai 15 havaintoa jokaista selittdvdd muuttujaa koh-
den (Field 2013: 313). Selittdvien muuttujien pitéisi korreloida kohtuullisesti selitetta-
vaan muuttujaan, mutta ei liikaa toistensa kanssa. Jos korrelaatiota ei ole riittavasti, ei
toimivaa mallia voida muodostaa. Toisaalta korrelaation ei saisi olla mydskéan liian
suurta, silla se voi aiheuttaa multikollineaarisuudeksi nimitetyn tilanteen: siind kaksi
toisiinsa voimakkaasti korreloitunutta muuttujaa ovat molemmat mukana mallissa,
vaikka vain toinen kohottaa mallin selitysastetta. Regressioanalyysissa mallin selitta-
matta jaaneen osan eli residuaalien pitaisi olla normaalisti jakautuneita ja niiden hajon-
nan tulisi olla tasaista eli homoskedastista. (Metsamuuronen 2006: 645.)

Regressioanalyysin peruskaava on:

Y= A+ BXa+ PoXa + ...+ BiXi+e

jossa Y viittaa selitettdvadn muuttujaan ja X1—X; selittaviin muuttujiin. A viittaa analyy-
sin kuluessa laskettavaan vakioon. B:1—fi viittaavat muuttujille laskettaviin painokertoi-
miin. Virhetermi ¢ kertoo, ettd malli ei kykene selittdmé&an ilmiota taydellisesti, vaan
mallissa on aina mukana virhettd tai ennustevajetta eli residuaalia. (Metsémuuronen
2006: 646.)
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksen keskeisimmét tulokset. Aluksi kuvaillaan tutki-
muksen vastaajaryhméaa. Vastaajien sijoittumista tyoelamdassé verrataan Suomen eko-
nomien tutkimukseen (Petdjaniemi 2017), jossa tarkasteltiin noin viidensadan vuonna
2011 valmistuneen kauppatieteiden maisterin tyo6tilannetta viiden vuoden tydeldmassa
olon jalkeen. Taman jalkeen esitetddn regressioanalyysien tulokset ja vastataan niiden
perusteella tutkimuskysymyksiin.

5.1. Taustatietoa vastaajista

Tutkimuskyselyyn vastasi kaikkiaan 136 Vaasan yliopistosta valmistunutta ekonomia.
Vastaajista 54 % (N= 73) oli miehié ja 46 % (N= 63) naisia, eli sukupuolen osalta vas-
taajaméaara jakautui suhteellisen tasaisesti. Vastaajien keski-ikéd oli 43 vuotta. Ikderot
vastaajien kesken olivat melko pienié (keskihajonta 4 vuotta). Vastaajista 85 % oli nai-
misissa tai avoliitossa, 12 % asui yksin ja 3 %:lla tilanne oli jokin muu. Selvasti suu-
rimmalla osalla eli 87 %:lla oli lapsia, ja 70 %:lla vastaajista lapsia asui vield kotona.

Suurin osa vastanneista (75 %) oli valmistunut vuosien 1999-2003 aikana. Vastaajat
olivat ehtineet olla tyéelamassa keskimaarin 14,3 vuotta valmistumisensa jalkeen (kes-
kihajonta 4,2 vuotta). Naisilla tydkokemusta oli jonkin verran enemman kuin miehill&
naisten kokemuksen pituuden ollessa keskimaarin 15 ja miesten 14 vuotta. Koko Suo-
men palkansaajakunnassa naisilla ja miehill& onkin tyékokemusta nykyéaén lahes saman
verran, miké on kansainvéliselld tasolla melko harvinaista (Sutela & Lehto 2014: 25).

5.1.1. Tyétilanne

Vastaajien tyollisyystilannetta kuvataan kuviossa 3. Vastaajista 82 % oli vakituisessa
tyosuhteessa, kun taas méaréaaikaisessa tyosuhteessa oli 6 % vastaajista. Suomen eko-
nomien palkkatasotutkimuksen mukaan ekonomeista 86 % tydskenteli vakituisessa ja 6
% méardaikaisessa tydsuhteessa vuonna 2017 (Suomen ekonomit 2017). Tulokset vas-
taavat siten pitkalti toisiaan. Myds koko Suomen tasolla tydsuhteet ovat yha suurim-
maksi osin vakinaisia: vuonna 2013 vakinaisessa tyosuhteessa oli 65,3 % palkansaajista.
Madréaikaisten tyosuhteiden osuus on jopa laskenut jonkin verran siind missa osa-
aikaisten tydsuhteiden osuus on hieman lisdéntynyt. (Sutela & Lehto 2014: 33.)
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Tyotilanne

4%

8%

m Vakituinen ® Maardaikainen Yrittdja Tyoton

Kuvio 3. Vastaajien tyottilanne.

Petdjaniemen tutkimuksessa nousi esiin Vaasan yliopistosta valmistuneiden ekonomien
muita ekonomeja korkeampi tyottdmyysaste. Kaikista ekonomeista ty6ttoména oli kyse-
lyhetkelld 2,3 %, kun Vaasan yliopistosta valmistuneiden ekonomien ty6ttémyysaste oli
6,3 % (Pet&janiemi 2017: 174). Tassa tutkimuksessa saatu tyottomyysaste oli 3,7 %, eli
pienempi kuin Petdjdniemen tutkimuksessa saatu arvo, mutta silti suurempi kuin kaik-
kien ekonomien arvo keskimaarin. Vuonna 2017 ty6ttdmyysaste koko Suomessa oli 8,6
% (SVT 2018).

Tuloksissa liittyen yrittdjien osuuteen oli selkeitd eroja. Petdjaniemen (2017: 175) tut-
kimuksessa kaikista vastaajista yrittajané toimi 4,4 %, ja Vaasan yliopistosta valmistu-
neista yrittdjia oli 3,6 %. Tassd tutkimuksessa yrittdjien osuus oli kuitenkin huomatta-
vasti korkeampi eli 8,2 %.

Petdjaniemen (2017: 180) tutkimusraportista ilmenee, ettd Vaasan yliopistosta valmis-
tuneet ekonomit olivat tyollistyneet eniten Uudellemaalle (n. 53 %), Vaasan seudulle
Pohjanmaalle (n. 17 %) seké& Etel&-Pohjanmaalle (n. 12 %). Té&ssé tutkimuksessa ei teh-
ty tarkempaa maakuntakohtaista jaottelua. Vastaajista 47 % tydskenteli padkaupunki-
seudulla ja 46 % muualla Suomessa. Petdjaniemen (2017: 180) tutkimuksessa Vaasan
yliopistosta valmistuneet ekonomit tyo6llistyivat ulkomaille harvemmin kuin muut eko-
nomit: Vaasan yliopistosta valmistuneista 1,7 % tyoskenteli ulkomailla, kun kaikkien
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yliopistojen keskiméaardinen osuus oli jopa 11,8 %. Tdman tutkimuksen vastaajista ul-
komailla tydskentelevien osuus oli huomattavasti Petdjaniemen tulosta suurempi eli 7,5
%.

5.1.2. Liikkuvuus

Yleisin valmistumisen jélkeinen tydnantajien lukumaaré oli kolme. Kolmella tyénanta-
jalla oli tyoskennellyt 32 % vastaajista. Yhdella tai kahdella ty6nantajalla oli tydsken-
nellyt 31 %, ja useammassa kuin kolmessa ty6paikassa 35 % vastaajista. Petdjaniemen
(2017: 176) tutkimuksessa keskiméaardinen tyonantajien lukumaéara oli kaksi sekd Vaa-
san yliopistosta valmistuneilla ettd keskimaarin. Ero tuloksissa selittynee vastaajien tyo-
elamén pituuden eroilla.

Sukupuolten vélilla ei liikkuvuudessa ollut suuria eroja, mika voidaan havaita myos alla
olevasta kuviosta 4. Naiset olivat tydskennelleet miehida useammin yhdella tai kahdella
tyénantajalla. Miehille sen sijaan kolme tydnantajaa oli yleisempi lukumaara kuin nai-
sille. Toisaalta kaikkein eniten liikkuneista eli 7-8 tyonantajalla tyoskennelleistd suurin
osa oli naisia.

Tyonantajien lukumaara
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Kuvio 4. Valmistumisen jéalkeisten tyonantajien maara.
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Vaasan yliopistosta valmistuneiden ekonomien uria voisi Petdjaniemen tutkimustulosten
perusteella kutsua perinteisiksi: Useita tydnantajia oli ollut VVaasan yliopistosta valmis-
tuneilla huomattavasti keskimaaréistd vahemman (14 %, muut 33 %). Vastaavasti sa-
malla tyonantajalla tydskentely oli Vaasan yliopistosta valmistuneilla yleisempéa kuin
muilla (57 %, muut 51 %). (Petdjaniemi 2017: 181.) Taman tutkimuksen vastaajien kes-
kimaarainen tydsuhteen pituus oli kuusi vuotta. Suomen koko palkansaajakuntaa koske-
va keskiméardinen aika samassa organisaatiossa oli vuonna 2013 10,3 vuotta (Sutela &
Lehto 2014: 27).

Suurin osa vastaajista (43 %) oli tydskennellyt yhdessé tehtavéssa nykyiselld tyonanta-
jallaan. Kahdessa tai kolmessa tehtavéssa oli tyoskennellyt 30 % vastaajista, ja téata

enemman sisdista liikkuvuutta oli kokenut 23 % vastaajista. Yli 6 kk kesténeita ulko-
maan liikkuvuusjaksoja oli kokenut 14 % vastaajista.

5.1.3. Asemataso, tehtdvat ja tyoaika

Asemataso nykyisessa tehtdvassa
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Kuvio 5. Asemataso nykyisessa tyOtehtavassa.
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Vastaajat olivat jakautuneet tasaisesti johto- ja asiantuntijatehtévien vélille (ks. kuvio
5). Johtotehtéavissé tydskenteli 47 % ja asiantuntijatehtavissa 46 % vastaajista. YKksityi-
selld sektorilla tyoskenteli 80 % ja julkisella sektorilla 20 % vastaajista. Yleisimpié oli-
vat hallinnon tai talouden (22 %), strategisen suunnittelun tai johtamisen (18 %) seka
myynnin tai markkinoinnin tyotehtavét (14 %).

Tilastokeskuksen tutkimuksessa 71 %:lla kaikista palkansaajista vuonna 2016 saannol-
linen tydaika oli 3540 tuntia viikossa (SVT 2016). Tassa tutkimuksessa 35-40 viikko-
ty6tuntia teki 57 % vastaajista. Tatd vahemman viikkotyotunteja teki 5 % vastaajista,
kun taas jopa 38 % teki enemmaén kuin 41 ty6tuntia viikossa. Kokopadivaisesti tydsken-
televien ekonomien keskiméaardinen viikkotydtuntimaara vuonna 2017 oli Suomen eko-
nomien palkkatasotutkimuksessa 41,1 tuntia (Suomen ekonomit 2017).

5.1.4. Palkkataso

Vastaajien palkkatasoa selvitettiin bruttokuukausitulojen ja muiden saannéllisten etujen
kuusiportaisella asteikolla. Vastaajien palkkajakauma on esitetty kuviossa 6. Yleisin
palkkaluokka oli luokka 3, eli 4600-6000 euroa kuukaudessa. Tahan luokkaan sijoittui
29 % vastaajista.

Saannolliset ansiot ja mahdolliset edut bruttona
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Kuvio 6. Vastaajien kuukausiansiot.
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Petdjaniemen (2017: 179) tutkimuksessa Vaasan yliopistosta valmistuneiden ekonomien
keskimaarainen kuukausipalkka oli jonkin verran alempi kuin muista yliopistoista val-
mistuneilla. Vaasan yliopistosta valmistuneiden keskiarvopalkka oli noin 4050 euroa ja
mediaani 4000 euroa, kun kaikkien vastaajien keskiarvo oli 4800 ja mediaani 4300 eu-
roa. Taman tutkimuksen vastaajat olivat olleet tydeldméssa pidempéan, mika voi vaikut-
taa palkan korkeampaan tasoon. Suomen ekonomien palkkatasotutkimuksen mukaan
vuonna 2017 vakituisessa tydsuhteessa kokopaivdisesti tydskentelevan ekonomin kes-
kimaéarainen palkka oli noin 5700 ja mediaanipalkka 5000 euroa kuukaudessa (Suomen
ekonomit 2017: 10).

Kuviosta 6 voidaan lisaksi havaita jonkin verran eroja palkassa eri sukupuolten kesken.
Tason 2 palkka oli naisille selvasti yleisempi kuin miehille. Kahdessa suurimmassa
palkkaluokassa miehiéd oli enemman kuin naisia. Muilta osin palkkaluokat jakautuivat
melko tasaisesti sukupuolten kesken. Sukupuolten vélinen palkkaero oli havaittavissa
myos Petdjaniemen (2017: 39) tutkimuksessa.

5.1.5. Kokemukset subjektiivisesta uramenestyksesta

Vastaajien tyo- ja uratyytyvaisyys seka tyon ja yksityiselamén tasapaino olivat keski-
maarin hyvélla tasolla. Tyo- ja uratyytyvéisyyttad kuvaavat jakaumat on esitetty kuviois-
sa 7 ja 8. Mittareiden keskiarvot ja keskihajonnat on raportoitu myos luvun 4 taulukossa
5.

Tyotyytyvaisyys
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Kuvio 7. Vastaajien tyotyytyvaisyys.



63

Vastaajien tyotyytyvéisyys oli tassa tutkimuksessa korkea: Tyo6tyytyvaisyyden keskiar-
vo asteikolla yhdesta viiteen oli 3,6 (keskihajonta 0,6). Suurimmalla osalla (57 %) ty6-
tyytyvaisyys sijoittui valille 3—-3,75. Perdti 29 %:lla vastaajista tyotyytyvaisyys oli tasol-
la 4 tai enemman, ja vain 15 %:lla alle tason 3.

Uratyytyvaisyys
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Kuvio 8. Vastaajien uratyytyvaisyys.

Kuviosta 8 voidaan havaita, ettd uratyytyvaisyydessa oli tyotyytyvéisyyttd enemmaén
hajontaa, mutta sekin oli korkealla tasolla: Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,7 (keski-
hajonta 0,9) vélilla yhdesta viiteen. Tyypillisimmin uratyytyvéaisyys sijoittui vélille 3—
3,8 (38 %). Tata tyytyvaisempia oli perati 43 % vastaajista. Vastaajista 18 %:lla uratyy-
tyvaisyys oli alle tason 3.

Myds ty0 ja yksityiselama vaikuttivat olevan vastaajilla tasapainossa. Tyon ei koettu
hairitsevan, joskaan ei mydskédan rikastuttavan yksityiselaméa; seka tyon positiivisten
ettd negatiivisten vaikutusten tulos oli keskiarvoltaan 2,8 ja keskihajonnaltaan 1. Sen
sijaan yksityiselaman katsottiin vaikuttavan positiivisesti myos tyohon. Asteikolla yh-
destd viiteen keskiarvo yksityiselaman positiivisissa vaikutuksissa tyéhon oli 3,6 (kes-
kihajonta 0,8), kun negatiivisissa vaikutuksissa tulos oli 1,7 (keskihajonta 0,8).
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5.2. Uraliikkuvuuden ja uramenestyksen regressioanalyysit

Uraliikkuvuuden vaikutuksia uramenestykseen tutkittiin usean selittdjan lineaarisilla
regressioanalyyseilld (Heikkilda 2010: 251). Erillisia regressioanalyyseja uraliikkuvuu-
den vaikutuksista suoritettiin kuusi. Objektiivisen uramenestyksen osalta analyysi teh-
tiin asematasolle ja palkkatasolle. Subjektiivisen uramenestyksen osalta analyysit tehtiin
tyotyytyvaisyydelle, uratyytyvéisyydelle seka tyon positiivisille ja negatiivisille vaiku-
tuksille yksityiselaméaan. Selittavina uraliikkuvuuden muuttujina kaytettiin kaikissa ana-
lyyseissa valmistumisen jalkeisten tyonantajien lukuméaaraa (ulkoinen liikkuvuus), tyo-
tehtdvien maaréa nykyiselld tyonantajalla (siséinen liikkuvuus) seka ulkomaan tyko-
kemusjaksoja (kansainvélinen liikkuvuus). Kaytettavia kontrollimuuttujia vaihdeltiin
hieman riippuen selitettdvasta muuttujasta. Selittdvia muuttujia oli seké& objektiivisen
ettd subjektiivisen uramenestyksen analyyseissa yhteensa kahdeksan. Havaintoja oli
siten tarpeeksi suhteessa muuttujien maaraén. Kaikissa analyyseissa havainnot olivat
likimain normaalisti jakautuneita.

Regressioanalyysit toteutettiin hierarkkisesti siten, ettd kontrollimuuttujien vaikutukset
arvioitiin mallissa ensin, ja toisella portaalla mukaan liséttiin uraliikkuvuuden muuttu-
jat. Nain voitiin tarkastella, kasvattavatko uraliikkuvuusmuuttujat mallin selitysastetta,
kun kontrollimuuttujien vaikutus on ensin huomioitu. (Field 2013: 322.) Muuttujien
valintamenetelmaksi valittiin SPSS:n enter-komento eli niin sanottu pakotettu malli.
Muissa menetelmissd mallin muuttujia lisatadn tai poistetaan niiden selityskyvyn mu-
kaan, mutta pakotetussa mallissa halutaan sitd vastoin tarkastella kaikkien muuttujien
selitysvoimaa (Metsdmuuronen 2006: 650).

Muuttujien vélisia korrelaatioita tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimilla. Korrelaa-
tiokerroin eli r vaihtelee vélilla -1 ja 1. Lahella yht& oleva arvo on voimakas positiivi-
nen korrelaatio, joka kertoo, ettd toisen muuttujan kasvaessa toinenkin kasvaa. Vastaa-
vasti lahelld arvoa —1 korrelaatio on vahva ja negatiivinen, eli toisen muuttujan arvon
kasvaessa toisen arvo pienenee. (Heikkild 2010: 91.) Regressioanalyyseissa kaytettyjen
muuttujien véliset korrelaatiot on esitetty liitteissd 2 ja 3. Korrelaatiotaulukoissa huomi-
onarvoista oli erityisesti sisdisen ja ulkoisen liikkuvuuden tilastollisesti melkein merkit-
seva negatiivinen yhteys (r=-0,20, p=.023), eli enemman sisaista liikkuvuutta kokeneet
vaikuttivat vaihtaneen véhemman organisaatioita ja toisin pain.

Muuttujien mahdollista multikollineaarisuutta arvioitiin toleranssi- ja VIF-arvoilla. Mi-
kéli toleranssi on pieni, erityisesti jos se l&hestyy nollaa, téytyisi data tarkistaa. VIF (va-
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riance inflation factor) on toleranssin vastaluku: kun muuttujan toleranssi pienenee, sen
VIF kasvaa. (Metsamuuronen 2006: 655.) VIF-arvo kertoo, onko selittdvélla muuttujal-
la vahva lineaarinen suhde muihin selittdviin muuttujiin (Field 2013: 325). VIF-arvojen
keskiarvon ei tulisi olla huomattavasti suurempi kuin 1 (Field 2013: 343). Analyyseissé
VIF-arvo oli keskimaarin noin 1,1 ja tolerance-arvo noin 0,9, eli multikollineaarisuutta
ei ilmennyt.

Regressiomallien virhetermien riippumattomuutta tarkasteltiin Durbin-Watson-testilla.
Testiarvo voi vaihdella vélilla 0 ja 4. Arvo 2 tarkoittaa, etta virhetermit eivét korreloi
keskenaan. (Field 2013: 311.) Durbin-Watson-testitulokset sijoittuivat analyyseissa va-
lille 1,9-2,3, eli jokaisen analyysin kohdalla testitulos oli hyva.

Mallin soveltuvuutta havaintoihin tarkasteltiin residuaaleja kuvaavista taulukoista ja
kuvioista. Residuaalilla eli virhetermilla tarkoitetaan mallissa selittdaméttd jaanyttd osaa
(Metsamuuronen 2006: 563). Residuaalit kuvaavat mallin ennustamien arvojen ja ha-
vaittujen arvojen eroja ja kertovat siten virheen tasosta mallissa. Residuaalien suuruutta
tarkastelemalla voidaan huomata mahdolliset outlier-havainnot. (Field 2013: 305.) Out-
lier-havainnolla tarkoitetaan aineiston péaaasiallisesta linjasta poikkeavaa havaintoa
(Field 2013: 304; Metsamuuronen 2006: 643). Field (2013: 345) suosittelee, ettda 99
%:ssa havainnoista residuaalien pitdisi olla vélilla —-2,5 ja 2,5. Naita lukuja kaytettiin
raja-arvoina myos tassa tutkimuksessa. Muutama rajan ylittava yksittdistapaus 16ytyi,
mutta niitd ei poistettu malleista, silla niiden osuus otoksesta alitti 1 %:n rajan. Lisaksi
analyyseissa tarkastettiin, ettd kaikki vastaukset sijoittuivat residuaaleja kuvaavassa
sirontakuviossa valille -3 ja 3. Ainoa selvasti ylittyva havainto muodostui yhdesta vir-
heellisesté vastauksesta viikkotyotuntien méérassa, ja tdma vastaus jatettiin analyyseissa
huomiotta.

Regressiomallien tulosten tulkinnassa hyddynnetiin selitysasteita, korjattuja selitysastei-
ta, F-arvoja ja beta-arvoja. Selitysaste (taulukoissa R?) ilmoittaa, kuinka suuren osan
selittdva muuttuja x pystyy ilmaisemaan selitettdvdn muuttujan y vaihteluista (Heikkila
2010: 204; Metsdmuuronen 2006: 652). Useamman eri mallin selitysasteita ei kuiten-
kaan voida vertailla kesken&dén, jos niisséd on eri maara selittavida muuttujia. Vertailun
mahdollistamiseksi voidaan hyddyntaa niin sanottua korjattua tai suhteutettua selitysas-
tetta (taulukoissa Adj. R?). (Karjaluoto 2007: 54.) Suhteutettu selitysaste ottaa huomi-
oon selittdvien muuttujien lukumé&éran ja se nousee vain, jos uusi selittdvd muuttuja
tosiasiallisesti parantaa mallia (Heikkild 2010: 252). Myd6s F-arvo kertoo, miten hyvin
mallin avulla voidaan selittdd ilmi6tad. Mit& suurempi F-arvo, sitd parempi malli on. Ar-



66

von tulisi olla suurempi kuin 1. (Field 2013: 302-303.) Regressioanalyysin perustana on
se, ettd kukin malliin mukaan tuleva muuttuja saa painokertoimen [ eli beeta. Beeta
kertoo, kuinka paljon selitettdvan muuttujan arvo muuttuu, kun x-muuttuja kasvaa yh-
den yksikén verran. (Metsdmuuronen 2006: 646.) Standardoituja beta-kertoimen arvoja
kaytetdan muuttujien keskindiseen vertailuun (Karjaluoto 2007: 55). Standardoidut beta-
arvot on esitetty regressiomallien tulostaulukoissa kutakin muuttujaa kuvaavalla rivilla.

Merkitsevyystasolla tai riskitasolla (significance) puolestaan arvioidaan, miten suurella
todennakdisyydelld havaittu riippuvuus johtuu sattumasta. Se mittaa tehdyn johtopéa-
toksen tilastollista luotettavuutta eli todennakdisyyttd tehdd virheellinen johtop&atos,
kun nollahypoteesi hylataan. Toisin sanoen mitd pienempi merkitsevyystaso on, sita
merkitsevampi on tulos. Merkitsevyystasosta kaytetaan usein myos lyhenteitd p (proba-
bility) tai a, tilasto-ohjelmien tulosteissa lyhenne on usein sig. Yleisimmin kéytetyt
merkitsevyysasteet ovat 0,1 %, 1 % ja 5 %, joita hyddynnettiin myds tassa tutkimukses-
sa beta- ja korrelaatioarvojen merkitsevyystasoina. Tutkimuksessa kaytetyt merkit-
sevyystasot on kuvattu alla.

- p <.001 = tilastollisesti erittdin merkitseva
- p < .01 = tilastollisesti merkitseva
- p <.05 =tilastollisesti melkein merkitseva. (Heikkilda 2010: 194-195.)

5.2.1. Uraliikkuvuuden ja objektiivisen uramenestyksen regressioanalyysit

Uraliikkuvuuden ja objektiivisen uramenestyksen regressioanalyyseissa selitettdvina
muuttujina kaytettiin tyontekijan nykyisen tehtdvan asematasoa asteikolla 1-8 seké
kuukausiansioita bruttona asteikolla 1-6. Kontrollimuuttujina kaytettiin sukupuolta,
tyoskentelysektoria, tydpaikan sijaintia, tydkokemusvuosia sekd viikkotyotunteja. Ura-
liilkkuvuuden ja objektiivisen uramenestyksen regressioanalyysien tulokset on esitetty
taulukossa 6.

Uraliikkuvuus ja asemataso. Malli oli tilastollisesti erittdin merkitseva. Mallin selitysas-
te oli .20, eli mallin muuttujat selittivat yhteensa 20 % asematason vaihteluista. Mallin
muuttujista sukupuoli oli tilastollisesti melkein merkitsevéd ja negatiivinen (= —.22, p=
.014), eli voidaan olettaa, ettd naiset eivat yltdneet asematasolla yhtad korkealle kuin
miehet. Lisdksi vitkkotyOtuntien méérd vaikutti melkein merkitsevisti asematasoon (B=
.23, p=.014) siten, ettd enemman tyotunteja tekevét ylsivat asematasolla hieman muita
korkeammalle. Toisaalta asia voi olla my@s pdinvastoin niin, ettd korkeammalla asema-
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tasolla tydskentelevat tekivat enemman tyétunteja. Muilla kontrollimuuttujilla ei havait-
tu vaikutuksia.

Uraliikkuvuuden muuttujista mik&an ei osoittautunut tilastollisesti merkitsevéksi, eli
mill&déan liikkuvuuden muodolla ei ollut vaikutusta asematasoon. Koska mydskaan sisai-
nen liikkuvuus ei kohottanut asematasoa saattaa olla, ettd vastaajien kokemaan sisdiseen
liikkuvuuteen sisaltyi ylennysten sijaan paljon esimerkiksi poikittaista liikkuvuutta.

Taulukko 6. Uraliikkuvuus asema- ja palkkatason selittdjana.

Uraliikkuvuus ja asema- ja palkkataso

Asemataso Palkkataso
Mallil  Malli 2 Mallil Malli 2
Kontrollimuuttujat
Sukupuoli - 23%* - 22% A7* -.20%*
TyoOskentelysektori 15 15 28%** 27
Tyo6paikan sijainti, PK-seutu .03 .02 29%F*k B Rr*
Tyo6kokemusvuodet 14 A2 A2 .15*
Viikkotyotunnit .23* .23* 32xxx PRxE*
Selittéavat muuttujat
Ty0Onantajien lukumaaré .07 -07
Tyotehtavat nykyisella tyénantajalla -.01 .09
Ulkomaan tyokokemusjaksoja -.04 A7*
F 5.418*** 3.417*** 14.641***10.639***
R 19 20 38 42
AR® .01 .04*
Adj. R? 15 14 35 38

Sukupuoli: 1= nainen, 0= mies

Tyodskentelysektori: 1= yksityinen, 0= julkinen

Ty0paikan sijainti, PK-seutu: 1= pa&kaupunkiseutu, 0= muu Suomi ja ulkomaat
Ulkomaan tydskentelyjaksoja: 1= kylla, 0= ei

% p <001 - tilastollisesti erittdin merkitsevé

**p < .01 - tilastollisesti merkitseva
*p <.05 - tilastollisesti melkein merkitseva
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Uraliikkuvuus ja palkkataso. Koko malli oli tilastollisesti erittdin merkitseva ja mallin
toinen askel tilastollisesti melkein merkitsevé. Palkkatason regressioanalyysin selitysas-
te oli .42, eli mallin avulla voidaan selittda 42 % palkkatason vaihteluista.

Kontrollimuuttujista sukupuoli vaikutti tilastollisesti merkitsevésti (p= —20 p= .008)
siten, ettd naisten palkkataso oli miehid matalampi. On yleisesti tiedossa, ettd naiset
ansaitsevat keskimaarin véhemmaén kuin miehet (Ng ym. 2005). Né&in on ollut jo pitk&én
my06s Suomessa: Vaikka sukupuolten vélisia palkkaeroja on pyritty pienentamaan, ovat
erot yha merkittavia (Sutela & Lehto 2014: 230).

Palkkatasoon vaikuttivat erittain merkitsevasti tydskentelysektori (B = .27 p= .000), se,
sijaitseeko tydpaikka paakaupunkiseudulla (B = .31 p=.000) seka tyotuntien maara vii-
kossa (B = .28, p=.000). Yksityisella sektorilla palkkataso oli korkeampi kuin julkisella
sektorilla. Paakaupunkiseudulla palkkataso oli oletusten mukaisesti selvasti korkeampi
kuin muualla Suomessa. Myos viikkotyotuntien vaikutus palkan suuruuteen oli oletta-
musten mukainen, eli enemman tyétunteja tekevat myds ansaitsivat enemman. Tyodko-
kemusvuodet oli tilastollisesti melkein merkitsevéa (B = .15, p= .050), eli tyokokemuk-
sen pituus vaikutti palkkaan melko véhan.

Uraliikkuvuuden muuttujista kansainvalinen uraliikkuvuus eli ulkomaan tyékokemus-
jaksot oli tilastollisesti melkein merkitseva (B = .17 p=.020). Ulkomailla tydskennelleil-
I tulotaso oli siten jonkin verran muita parempi. Muilla liikkuvuuden muuttujilla ei
havaittu vaikutusta.

5.2.2. Uraliikkuvuuden ja subjektiivisen uramenestyksen regressioanalyysit

Uraliikkuvuuden ja subjektiivisen uramenestyksen selitettdvind muuttujina kaytettiin
tyo- ja uratyytyvaisyytta seké tyon ja yksityiselaman tasapainoa. Tyon ja yksityiselamén
tasapainon osalta huomioitiin tyon aiheuttamat negatiiviset ja positiiviset vaikutukset
yksityiselamaan. Nain pyrittiin selvittdmaan, miten tyd vaikuttaa yksityiselamaan liik-
kuvuutta kokeneilla, ja ovatko mahdolliset vaikutukset positiivisia vai negatiivisia.
Kontrollimuuttujilla arvioitiin lisdksi sukupuolen, tydskentelysektorin, tydkokemusvuo-
sien, viikkotyotuntien sekd kotona asuvien lasten vaikutuksia subjektiivisen menestyk-
sen kokemiseen. Uraliikkuvuuden vaikutukset tyo- ja uratyytyvadisyyteen on esitetty
taulukossa 7 ja vaikutukset tyon ja yksityiseldman tasapainoon taulukossa 8.
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Uraliikkuvuus ja tyotyytyvaisyys. Malli ei ollut tilastollisesti merkitseva, kuten ei myds-
kaan mikaan mallin muuttujista. Uraliikkuvuus ei siis vaikuttanut tyotyytyvaisyyteen
minkaan liikkuvuuden muodon kohdalla. Toisaalta tyotyytyvaisyyden on ajateltu olevan
sitoutumista edistava ja siten uraliikkuvuutta vahentava seikka, eikéd niinké&an liikku-
vuuden seuraus. On myds mahdollista, ettd liikkuvuus on vastaajilla sisaltanyt vasten
tahtoa tehtavié siirtymid, jotka eivat nosta tyytyvaisyyden kokemusta.

Taulukko 7. Uraliikkuvuus ty6- ja uratyytyvaisyyden selittdjana.

Uraliikkuvuus ja ty6- ja uratyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys Uratyytyvaisyys
Mallil  Malli 2 Mallil  Malli 2
Kontrollimuuttujat
Sukupuoli .07 .07 .00 -.01
TyoOskentelysektori .06 .06 .19* 19*
Tyokokemusvuodet 14 .18 21* 23*
Viikkotyotunnit .08 .08 .20* .18*
Kotona asuvia lapsia .04 .05 .08 .08
Selittdvat muuttujat
Tyo6nantajien lukumaara -.13 -.07
Tyo6tehtavat nykyisessa tydssa .02 .05
Ulkomaan tyokokemusjaksoja -.01 .07
F 1.049 .939 4.320%** 2.908**
R .04 .06 15 17
AR? .02 .01
Adj. R? .00 .00 12 11

Sukupuoli: 1= nainen, 0= mies
Ty0skentelysektori: 1= yksityinen, 0= julkinen
Kotona asuvia lapsia: 1= kyll&, 0=ei
Ulkomaan tyodskentelyjaksoja: 1= kylla, 0= ei
**% p <.001 - tilastollisesti erittdin merkitseva

**p <.01 - tilastollisesti merkitsevé
*p <.05 - tilastollisesti melkein merkitseva
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Uraliikkuvuus ja uratyytyvaisyys. Mallin ensimmainen askel oli tilastollisesti erittain
merkitseva (p= .001) ja toinen askel tilastollisesti merkitseva (p= .005). Mallin seli-
tysaste oli .17, eli mallin avulla voidaan selittdd noin 17 % uratyytyvaisyydesté.

Kontrollimuuttujista sukupuolella ja kotona asuvilla lapsilla ei ollut vaikutusta urame-
nestyksen kokemiseen. Muuttujista melkein merkitsevié olivat tyoskentelysektori (p=
.19, p=.033) tyokokemusvuodet (= .23, p=.013) ja viikkotyotunnit (B= .18, p= .046).
Yksityiselld sektorilla tyoskentelevat vaikuttivat olevan jonkin verran tyytyvaisempia
uraansa kuin julkisella sektorilla tydskentelevat. Tyokokemusvuodet vaikuttivat siten,
ettd tyOelamassd pidempéan olleilla uratyytyvaisyys kasvoi, mikd on havaittu myos
esimerkiksi Igbarian ja Guimaraesin (1993) tutkimuksessa. Enemman viikkotyotunteja
tekevilla uratyytyvaisyys oli korkeampi. Toisaalta ty6tunteja saatetaan tehdé juuri siksi,
ettd uraan ollaan tyytyvaisid, koska silloin tyon vuoksi ollaan valmiita kayttdmaan myos
vapaa-aikaa. Tavallista suurempaa viikkotydtuntien méaérad voidaankin pitdd myos
merkkind tydlle omistautumisesta.

Uraliikkuvuus ja tyon ja yksityiselaman tasapaino. Tyon negatiivisten vaikutusten malli
oli tilastollisesti erittdin merkitseva. Mallin selitysaste oli .25, eli malli selitti 25 % tyon
aiheuttamista negatiivisista vaikutuksista yksityiselamaan. Mallin muuttujista vaikutusta
oli kuitenkin ainoastaan viikkotydtuntien maarélla, jonka beta oli melko korkea (B= .45)
ja merkitsevyysaste erittain korkea (p= .000). Tehdyn tydajan vaikutus oli hyvin selva:
enemman viikkotyotunteja tekevilla tyd vie aikaa perheeltd ja muulta yksityiselamalta,
eli tyd aiheutti konflikteja. Hieman yllattaen vastaajilla, joilla oli kotona asuvia lapsia,
ei ollut muita enemman tyon aiheuttamia konflikteja.

Malli tyon positiivisista vaikutuksista yksityiselamaan ei ollut merkitseva, eika yhdella-
kaan muuttujalla ollut merkitsevaa korrelaatiota. Nain ollen liikkuvuus ei myoskaan
lisannyt tydn aiheuttamia positiivisia vaikutuksia yksityiselamaan.
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Taulukko 8. Uraliikkuvuus tyon ja yksityiselaman tasapainon selittdjana.

Uraliikkuvuus ja tydn vaikutukset yksityiselamaén
Tyon neg. vaikutukset ~ Tyon pos. vaikutukset

Mallil  Malli2 Mallil  Malli 2

Kontrollimuuttujat

Sukupuoli .05 .05 -.03 -.03
Tyoskentelysektori 10 A2 .01 .03
Tyo6kokemusvuodet -.08 -.06 .00 .01
Viikkotydtunnit ABFF* fGxxE -11 -.13
Kotona asuvia lapsia -.02 -.02 .01 .01
Selittdvat muuttujat

Ty6nantajat -.10 -.04
Tyo6tehtavat nykyisessé tydssé .08 .09
Ulkomaan tyokokemusjaksoja -.02 -.04
F 7.063*** 4,798*** .299 .362
R 23 25 01 .02
AR? .02 01
Adj. R? 19 19 -.03 -.04

Sukupuoli: 1= nainen, 0= mies
Tyo6skentelysektori: 1= yksityinen, 0= julkinen
Kotona asuvia lapsia: 1= kyll&, 0= ei
Ulkomaan tydskentelyjaksoja: 1= kylla, 0= ei

*%k p < .001 - tilastollisesti erittdin merkitseva
**p <.01 - tilastollisesti merkitseva
*p <.05 - tilastollisesti melkein merkitseva

5.2.3. Regressioanalyysien tulokset tiivistettyina

Regressiomallien tulokset on koottu taulukkoon 9. Korkein selitysaste ja F-arvo oli
palkkatason mallilla, jossa oli myds eniten merkitsevia muuttujia. Asematason, uratyy-
tyvéisyyden ja tyon negatiivisten vaikutusten mallit olivat tilastollisesti merkitsevig,
mutta merkitsevyyttd oli ainoastaan kontrollimuuttujilla eik selittavilla muuttujilla. Sen
sijaan tyOtyytyvéisyyden ja tyon positiivisten vaikutusten mallit ja niiden muuttujat ei-
vat olleet lainkaan merkitsevia.

Uraliikkuvuudella havaittiin tilastollinen vaikutus ainoastaan palkkatason mallissa: siina
kansainvélisella uraliikkuvuudella oli tilastollisesti melkein merkitseva positiivinen vai-
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kutus palkkatasoon (B= .17 p= .020). Beta-kerroin ei kuitenkaan ollut erityisen suuri,
eiké vaikutuksia muihin uramenestyksen osa-alueisiin havaittu.

Taulukko 9. Regressiomallien tulokset.

B Adji.R® F
Asemataso 14 3.417%**
Sukupuoli -.22%
Viikkoty6tunnit .23
Palkkataso .38 10.639***
Sukupuoli -.20**
Tyoskentelysektori 2THF*
Tyon sijainti: PK-seutu BLFr*
Tyo6kokemusvuodet 15*
Viikkoty6tunnit 28***
Ulkomaan tydkokemusjaksoja A7*
Tyo6tyytyvaisyys .00 .939
Uratyytyvaisyys A1 2.908**
Tyoskentelysektori .19*
Tyo6kokemusvuodet 23
Viikkoty6tunnit .18*
Tyobn negatiiviset vaikutukset 19 4,798***
Viikkoty6tunnit A5F**
Tyon positiiviset vaikutukset -.04 .362

*%k p <.001 - tilastollisesti erittdin merkitseva (2-tailed)
** p <.01 - tilastollisesti merkitsevé (2-tailed)
*p <.05 - tilastollisesti melkein merkitseva (2-tailed)

Uraliikkuvuudella ei ndin ollen havaittu juuri lainkaan vaikutuksia uramenestykseen
objektiivisella eika subjektiivisella tasolla. Ulkoisen ja sisdisen uraliikkuvuuden muuttu-
jilla ei kummallakaan ollut merkitsevéa vaikutusta misséan regressiomallissa eika siten
my0dskadn vaikutuseroja keskenddn. Myoskaan kansainvéliselld liikkuvuudella ei ollut
yhteyttd uramenestykseen lukuun ottamatta sen suhteellisen vahaistéd positiivista vaiku-
tusta palkkatasoon.
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6. JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella VVaasan yliopistosta valmistuneiden eko-
nomien uraliikkuvuuden ja uramenestyksen vélistd yhteyttd. Uramenestysta arvioitiin
seka objektiivisesta ettd subjektiivisesta nakokulmasta. Objektiivista uralla menestymis-
t4 mitattiin palkka- ja asematasolla ja subjektiivista uramenestysta ty6- ja uratyytyvai-
syydella seka tyon ja yksityiselaman tasapainolla. Uraliikkuvuus jaoteltiin tutkimukses-
sa ulkoiseen, sisdiseen ja kansainvaliseen liikkuvuuteen. Paatutkimuskysymyksena oli
selvittdd, millaisia vaikutuksia uraliikkuvuudella on tutkimusotokseen kuuluneiden eko-
nomien uramenestykseen subjektiivisella ja objektiivisella tasolla arvioituna. Padon-
gelman ohella etsittiin vastausta siihen, eroavatko ulkoisen ja sisaisen uraliikkuvuuden
vaikutukset uramenestykseen tutkimusotokseen kuuluneilla ekonomeilla toisistaan. Li-
séksi pyrittiin selvittdmaan, millaisia vaikutuksia kansainvalisella uraliikkuvuudella on
ollut ndiden ekonomien uramenestykseen.

Tutkimusaineisto koostui 136:n Vaasan yliopistosta valmistuneen ekonomin vastaukses-
ta Ekonomit tyouralla -pitkittaistutkimuksen kolmannen vaiheen tutkimuskyselyyn.
Uraliikkuvuutta tutkittiin tassa pitkittaistutkimuksen vaiheessa ensimmadisen kerran, ja
tdma tutkimus toteutettiin poikkileikkaustutkimuksena viimeisimman tutkimusvaiheen
aineistosta. Kyselyvastauksia analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin regressioanalyy-
sien avulla.

Tutkimus toi esiin uutta ja osin ristiriitaista tietoa liikkuvuuden vaikutuksista. Liikku-
vuudella ei ollut kaytdnnossé juuri minké&anlaista vaikutusta tutkimuksen kohteina ollei-
den ekonomien uramenestykseen sen paremmin objektiivisella kuin subjektiivisellakaan
tasolla. Useimmissa tutkimuksissa liikkuvuuden on todettu vaikuttavan uramenestyksen
eri osa-alueisiin joko positiivisesti tai negatiivisesti (ks. esim. Cheramie ym. 2007;
Swaen ym. 2002, vrt. Valcour & Tolbert 2003; Verbruggen 2012), mutta tassa tutki-
muksessa vaikutukset olivat neutraaleja; toisin sanoen liikkuvuudesta ei ollut hyotya,
mutta ei toisaalta myoskaan haittaa uramenestykselle.

Yhtend tutkimuksen alaongelmana pyrittiin selvittdmaén ulkoisen ja siséisen liikkuvuu-
den keskindisid vaikutuseroja. Niistda kummallakaan ei ollut tilastollisesti merkitsevia
vaikutuksia uramenestykseen milladn mitatulla osa-alueella, eikd myoské&éan liikkuvuu-
den muotojen Vvalilla siten tullut esiin eroja. Aikaisemmissa tutkimuksissa ulkoisen ja
sisaisen liikkuvuuden suhde uramenestykseen sekd objektiivisella ettd subjektiivisella
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tasolla on ollut kiistanalainen (ks. esim. Chudzikowski 2012; Kauhanen & Napari 2010;
Silvennoinen 2015; Stumpf & Tymon 2012; Valcour & Tolbert 2003). Tavanomainen
kasitys on, ettd saannollinen tydnantajan tai -tehtdvan vaihtaminen edistéisi uralla me-
nestymistd. Tutkimustulokset eivat kuitenkaan tukeneet tallaista kasitysta.

Kansainvélinen uraliikkuvuus oli ainoa liikkuvuuden muoto, jolla havaittiin tilastollinen
yhteys uramenestykseen: ulkomaan tyokokemusjaksoja kokeneilla palkkataso vaikutti
olevan jonkin verran muita parempi (B= .17, p= .020). Mielenkiintoista kyll&, kansain-
valista liikkuvuutta ei silti voitu yhdistaa asematason nousuun. Kansainvélisella liikku-
vuudella ei havaittu olleen vaikutuksia mydsk&én subjektiiviseen uramenestykseen.
Voitaneen siis ajatella, ettda kansainvalinen liikkuvuus johtaa eritoten horisontaaliseen
liikkuvuuteen tyontekijan osaamisalueen laajentuessa.

Vaikka aiheen aikaisemmat tutkimustulokset ovat edelld todetusti ristiriitaisia, 16ytyy
niistd tulosten vaihtelevuudesta johtuen myds joitakin yhtymékohtia tdman tutkimuksen
tuloksiin. Tamén tutkimuksen lopputulemaa vastaavat parhaiten Veigan (1981) seka
Stumpfin ja Tymonin (2012) tutkimukset, joissa liikkuvuutta ja uramenestysta tosin
arvioitiin vain osittain vastaavista nakokulmista. Veigan (1981) tutkimuksessa ulkoisel-
la liikkuvuudella ei ollut juurikaan positiivisia eikd negatiivisia vaikutuksia uramenes-
tyksen kumpaankaan ulottuvuuteen. Vastaavia uudempia tuloksia ei kuitenkaan ole tiet-
tavasti endd nyttemmin saatu. Stumpfin ja Tymonin (2012) tutkimuksessa selvitettiin
vapaaehtoisen ulkoisen ja sisdisen liikkuvuuden vaikutusta subjektiiviseen uramenes-
tykseen, mutta niiden valilla ei havaittu olleen yhteytta.

Joissakin tutkimuksissa tulokset ovat olleet osittain yhtenevid. Esimerkiksi Verbrugge-
nin (2012) tutkimuksessa saatiin vastaava tulos siltd osin, ettd ulkoisella liikkuvuudella
ei ollut merkitsevaa vaikutusta palkkaan. Muutoin tutkimuksessa saadut tulokset olivat
vastakkaisia: organisaatioiden vaihtaminen heikensi asematasoa, mutta kohensi subjek-
tiivista uramenestysta. Tulos on relevantti sikéli, ettd tutkimus toteutettiin osin tata tut-
kimusta vastaavassa kontekstissa belgialaisille liiketalouden alumneille, ja myods koska
vastaajamadré oli tuossa tutkimuksessa huomattavasti suurempi. Silvennoisen (2015)
tutkimuksessa puolestaan saatiin tatd tutkimusta vastaava tulos kansainvalisen liikku-
vuuden vaikutuksessa palkkaan. Muilta osin vaikutukset eivat siind kuitenkaan olleet
yhtenevit, silla kansainvélisella liikkuvuudella havaittiin myonteisia vaikutuksia myos
subjektiiviseen uramenestykseen ja asematason kohoamiseen (Silvennoinen 2015).
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Nyt saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd liikkuvuuden vaikutukset eivat
valttamatta ole niin ilmeisia ja yksiselitteisen positiivisia kuin tavallisesti oletetaan.
Liikkuvuus itsesséén ei kovinkaan todennékoisesti johda parempaan uralla menestymi-
seen. Voidaankin ajatella, ettd sitoutuminen yhteen tyonantajaan kannattaa niin kauan,
kun tyossé on tarjolla kehittymismahdollisuuksia (Baruch 2004a: 282). Jos tydssa ei ole
riittdvia mahdollisuuksia kehittdd osaamista tai jos siind koetaan tyytymattomyyttd, voi-
daan liikkuvuuden avulla saavuttaa hyo6tyja. Jos liikkuvuus muutoin on tyontekijalle
luonteva vaihtoehto ja jos siirtymia toteutetaan vapaaehtoisesti, ei siitd todennakdisesti
aiheudu ainakaan haittaa uralla menestymiselle.

Yksi harvoista uusia ja perinteisia urateorioita yhdistavista tekijoista on kehittymisen ja
uuden oppimisen nakokulma. Toive oppimis- ja etenemismahdollisuuksista on ollut
keskeinen jo perinteisilla urilla, eika niiden merkitys suinkaan ole uusilla urilla véhe-
nemassa — tyon epavarmuuden kasvaessa ja tyota koskevien odotusten muuttuessa tyon-
tekijoiden tarve ja halu kehittya pikemminkin korostuu entisestaan.

Liikkuvuus tarjoaa lukuisia hyotyja ja haasteita sekd yksilille ettd organisaatioille
(Cassel ym. 2018). Yksil6ille liikkuvuus voi toimia keinona pitaa ylla tyollistettavyytta,
kehittya ja edetd uralla sekd tavoitella itselle merkityksellista ty6td. Organisaatioille
liikkuvuus on usein hyodyllista, silld liikkuvuuden avulla voidaan saada uusia osaajia
organisaatioon ja sijoittaa tyontekijoita heille parhaiten sopiviin tehtaviin ja projektei-
hin. Kéantépuolena voi kuitenkin olla vaihtuvuusongelma ja osaajien mahdollinen liian
nopea menettaminen. Organisaatioiden tulisikin linjata osana strategiaansa, halutaanko
tyontekijoitd rohkaista liikkuvuuteen vai sitoutumiseen. Liikkuvuus ja sitoutuminen
eivat ole paamaaria itsessaan, mutta ne toimivat keinoina yhdistada henkildstojohtamisen
kaytannot yrityksen yleisiin tavoitteisiin. (Feldman & Ng 2007.) Esimerkiksi hyvilla
sisdisen liikkuvuuden mahdollisuuksilla voidaan véhentaa tyontekijoiden ulkoista liik-
kuvuutta (Aho ym. 2009: 12).

Erilaisia vaihtoehtoja liikkuvuudelle ja osaamisen kehittamiselle on monenlaisia myods
organisaation sisapuolella. Ylospéin suuntautuvaa litkkuvuutta ei aina voida tarjota kai-
kille halukkaille, mutta kehittymismahdollisuudet voivat olla my6s toisenlaisia. Asen-
teet liikkuvuutta kohtaan ovat muuttuneet, ja esimerkiksi sivusuuntaisia siirtymié arvos-
tavat seka tyontekijat ettd tyonantajat. Henkiloston osaamisen kehittdmisessa kannattaa-
kin pyrki& ennakkoluulottomasti kayttamaan myads vaihtoehtoisia liikkuvuuden tapoja.
Né&itd mahdollisuuksia voivat olla esimerkiksi véliaikaiset liikkuvuusmahdollisuudet,
projektity6t, henkilokierrot tai nykyisen tyon muutokset. Useammassa eri toimipaikassa
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tai kansainvalisesti toimivissa organisaatioissa myds maantieteellinen uudelleensijoit-
taminen voi toimia yhtena liikkuvuuden muotona.

Liikkuvuuden ja sitouttamisen kaytantdjen suunnittelu ja kehittdminen vaativat organi-
saatioilta panostusta, mutta monipuolisten liikkuvuus- ja kehittymismahdollisuuksien
avulla voidaan saavuttaa lukuisia hyotyja seka tyontekijoille ettd organisaatioille. On
kuitenkin hyva tiedostaa, etté siirtymét ovat yksilon tasolla usein suuria muutoksia, ei-
vatka kaikki voi tai halua niita toteuttaa. Vaikka vastuu urien johtamisesta onkin siirty-
nyt osittain yksilolle itselleen, kannattaisi myds organisaatioiden pyrkid tukemaan ja
ohjaamaan tyontekijoitd yksilollisen urapolun tavoittelussa.

Tutkimuksen rajoitteita ja jatkotutkimusehdotuksia

Tutkimustulosten yleistettavyytta rajoittavat eraat seikat. Kokonaisvastausprosentti tut-
kimuksessa oli sinansa edustava eli 21,5, mutta epaselvéksi luonnollisestikin jaa, millai-
sia vaikutuksia uraliikkuvuudella oli uramenestykseen vastaamatta jattaneiden kohdalla.
Etenkaan kansainvalista liikkuvuutta kokeneiden osuus vastaajista ei ollut erityisen suu-
ri. Kyselytutkimukselle asettaa rajoitteita myds esimerkiksi se, ettd tyéhon ja uramenes-
tykseen liittyva tutkimusaihe koetaan usein henkilokohtaiseksi, mika saattaa véhentaa
vastaushalukkuutta. On myds mahdollista, ettd uransa menestyksekkéiksi kokevat ovat
muita kiinnostuneempia vastaamaan taménkaltaisiin kyselyihin.

Kyselyyn vastanneet olivat ikénsa, koulutustaustansa ja ammattiryhmansa puolesta var-
sin tasainen ryhma, milla voi olla heikentéva vaikutus tutkimustulosten yleistettavyy-
teen. Eroja on oletettavasti myds maantieteellisten ja kulttuuristen kontekstien vélilla.
Myoskaédn naista seikoista johtuen tulokset eivét ole kaikilta osin vertailukelpoisia.

Tutkimuksen vastaajajoukko edustaa ainoastaan Vaasan yliopistosta valmistuneita eko-
nomeja, eika vastaajien lukumaara ollut tutkimustulosten yleistettavyytta ajatellen eri-
tyisen suuri. Ammattiryhman siséll4 aiheesta voitaisiin saada laaja-alaisempaa tietoa
tekemaélld vertailevaa tutkimusta muista yliopistoista valmistuneita ekonomeja koskien.
Mikali vastaajia olisi enemman, voitaisiin uraliikkuvuuden vaikutuksia eritelld tarkem-
min my6s muiden aiheeseen mahdollisesti vaikuttavien tekijéiden, kuten vastaajien
opintomenestyksen, eldmaéntilanteen tai persoonallisuustyypin perusteella. Toisaalta on
hyvd huomioida, ettd uralla menestyminen itsessdén ei valttaméatta ole tyontekijéiden
paéllimmainen tavoite tyossa. Tutkimusalaan liittyvana erityispiirteena tulisi ottaa huo-
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mioon myos se, ettd urien muodostumiseen vaikuttavat aina myds osin sattumasta joh-
tuvat seikat.

Lahtokohdat uraliikkuvuuden toteuttamiseen voivat olla hyvinkin erityyppisid. Uraliik-
kuvuuden vaikutuksien voidaan olettaa riippuvan pitkalti liikkuvuuden tyypista ja suun-
nasta. Vapaaehtoisesti toteutetut siirtymat koetaan todennékoisesti positiivisemmin kuin
esimerkiksi tehtdvatason alentamiset tai irtisanomisista johtuneet typaikan vaihtamiset.
Tassa tutkimuksessa ei erikseen arvioitu liikkuvuuden suuntia tai yksilon omaa aloit-
teellisuutta kuvaavaa toimijuusastetta, vaan liikkuvuuden vaikutuksia kartoitettiin ylei-
sell& tasolla. Tdma voi olla yksi tutkimuksessa saatuja neutraaleja tuloksia selittava teki-
ja. Jatkotutkimuksissa olisikin hyva pyrkié eritteleméaén liikkuvuutta myos néiden teki-
joiden mukaisesti. Aihetta olisi hyva tutkia kvantitatiivisten menetelmien ohella myds
kvalitatiivisesta nakokulmasta esimerkiksi haastatteluin, jolloin uraliikkuvuuteen véis-
tamatta liittyvia yksilollisia tekijoita voitaisiin tutkia tasméallisemmin.

Liikkuvuuden seurauksiin vaikuttaa olennaisesti myos aikajanne, jolla liikkuvuutta ar-
vioidaan. Koheneva uramenestys ei vélttamatta ole suora, valiton seuraus uraliikkuvuu-
desta. Esimerkiksi palkka voi nousta liikkuvuuden myoéta vasta my6hemmin, kun han-
kittujen liikkuvuuskokemuksien myota tehtava- ja asemataso kohoaa. Myos subjektiivi-
sen uramenestyksen saavuttaminen voi vieda aikaa. Usein liikkuvuutta vélittdmasti seu-
raavat tuntemukset ovat epdvarmoja ja aiheuttavat henkista kuormitusta. Siksi liikku-
vuutta olisikin hyva kartoittaa nimenomaan pitkittaistutkimuksen keinoin. Ekonomit
tyouralla -tutkimusta olisi hyddyllista jatkaa myds uraliikkuvuuden osalta, jolloin voi-
taisiin saada yksityiskohtaisempia tietoja liikkuvuuden vaikutuksista ajan myoté.

Pitkittaistutkimus parantaisi mahdollisuuksia myds ulkoisten tyouriin vaikuttavien seik-
kojen, kuten taloudellisen tilanteen, vaikutusten huomioimiseen. Tahén tutkimukseen
vastanneilla uran noin 5-10 ensimmaisté vuotta sijoittuivat hyvaan taloudelliseen tilan-
teeseen, mutta vuoden 2008 jalkeinen talouden laskusuhdanne on voinut olennaisesti
vaikuttaa tyollisyyteen ja liikkuvuuden toteuttamismahdollisuuksiin. Lisdksi urien ja
uraliikkuvuuden muutoksista voitaisiin saada kattavampaa tietoa esimerkiksi eri ika-
kohorttien kautta tarkasteltuina. Aiheeseen liittyvassa kirjallisuudessa ollaan yksimieli-
sid siitd, ettd nuorempien sukupolvien edustajien urat muotoutuvat erilaisiksi kuin hei-
dan edeltdjillaan. Keskeinen tekija urien muutoksissa on juuri uraliikkuvuus ja sen maa-
ré seké sen entistd moniulotteisemmat suunnat.
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Liikkuvuuden merkitys tulee urien muutosten myo6ta todennékdisesti kasvamaan, ja uu-
sia haasteita on muodostumassa esimerkiksi suurten ikéluokkien elakoityessa. Kuitenkin
liikkuvuudesta ja sen vaikutuksista tiedetdan edelleen melko véhan, eikéd nyt kéytetta-
vissé olleen aineiston perusteella voida muodostaa kokonaiskuvaa aiheesta. Tutkimuk-
sellisia haasteita aiheuttavat jatkossakin ilmion ja siihen liittyvien késitteiden moni-
naisuus ja se, etta ilmi6 on etenkin laajuutensa puolesta verraten uusi. Suoria tai yleisia
paatelmia uraliikkuvuuden vaikutuksista voi siksi olla vaikea muodostaa.
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Liite 1. Kyselylomake.

Huom! Jos olet talla hetkelia tyoton, vastaa seuraaviin kysymyksiin edellisen tyokokemuksesi pohjaita.

TYOYHTEISON JASENENA

1. Mité mielts olet seuraavista tybhon ja tydyhteisoon liittyvists vaittamists?

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5. 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En samaa enka eri mieltad
(ei puolesta eika vastaan), 4 = Jokseenkin samaa mielta, 5 = Taysin samaa mielta

Ajatellen organisaatiotasi...

1. Asiat, joita arvostan eldmassd ovat hyvin samanlaisia kuin asiat, joita organisaatiossani
arvostetaan, *

2. Koen organisaationi tavoitteet vahvasti omikseni, *
3. Monet tyokaverini valittavat organisaation tavoitteista enemman kuin mina. *
4. Organisaationi arvot ja kulttuuri sopivat hyvin yhteen niihin asioihin, joita arvostan eldmassa.

O 00 O
C OO0 O
o OO0 O
o 00 O
O OO0 O

Ajatellen tyGryhmaasi...

S. Tulen hyvin toimeen niiden ihmisten kanssa, joiden kanssa tyoskentelen paivittain. *
6. Tyoskentely tyoryhmani muiden ihmisten kanssa on yksi parhaita puolia tydssani. *
7. Minulla ei juurikaan ole konflikteja tydryhmani jasenten kanssa. *

8. Vietan mielellani vapaa-aikaa tyoryhmani jasenten kanssa. =

9, Ty6ryhmassani on ihmisia, joiden kanssa haluaisin olla vahemman tekemisissa. *
Ajatellen esimiestdsi...

10. Asiat, joita arvostan ovat hyvin samanlaisia kuin asiat, joita esimieheni arvostaa.
11. Henkilokohtaiset tavoitteeni ovat hyvin samanlaiset kuin esimieheni tavoitteet.

12. Nykyisella esimiehellani on monia ominaisuuksia, joita esimiehessa arvostan.

13. Pidan hyvin paljon esimiehestani henkilona.

Ajatellen omaa tyotasi...

14. Nykyinen tyoni vastaa erittdin hyvin niita ominaisuuksia, joita tyoltani odotan. *
15. Henkilokohtaiset taitoni sopivat hyvin yhteen tyoni vaatimusten kanssa. *

16. Koulutukseni sopii hyvin yhteen tyoni vaatimusten kanssa. *

17. Nykyinen tyoni tarjoaa minulle jotakuinkin kaiken mita tyoltani odotan. *
Ajatellen omaa ammattiasi...

18. Henkilokohtaiset kiinnostuksen kohteeni sopivat hyvin yhteen nykyiseen ammattiini, *
19. Taitoni ja kykyni sopivat hyvin ammattiini, jossa nykyaan toimin. *

20. Kun ajattelen kiinnostuksen kohteitani, pohdin joskus valitsinko loppujen lopuksi oikean
ammatin. *
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Ekonomit tyduralla

TYOTYYTYVAISYYS
Alla on esitetty kysymyksia liittyen tyotyytyvaisyyteesi. Vastaa ja valitse sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto (a-e).

2. Mika seuraavista valhtoehdoista kuvaa parhaiten sitd, kuinka usein olet tyytyv3inen tyGhisiz *

() a. En ole milloinkaan tyytyvainen tyshoni

() b. Koen olevani harvoin tyytyvainen tydhini

() ¢. Koen glevani sillein talldin tyytyvainen tyahoni

() d. Koen olevani suurimman osan ajasta tyytyvainen tydhani
() &, Olen koko ajan tyytyvainen tyohoni

3. Mika seuraavista vaittimisti kuvaa parhaiten siti, miti mielti olette tydstinne? *

() a. Inhoan tydtani
() b. En pida ty&stani
() c. En psaa sanoa
1 d. Pidan tydstani
() . Rakastan tydtani

4. Mikd seuraavista viittdmistd kuvaa parhaiten ajatuksianne mahdollisesta tybpaikan vaihtamisesta? *

() a. vaihtaisin tydpaikkaani heti, jos voisin

() b. Haluaisin vaihtaa tyopaikkaani lihitulevaisuudessa

) €. En ole varma, vaihtaisinko samankaltaiseen tyStehtavasn joka minulla nyt on

(1 d. En ole halukas vaihtamaan tydpaikkaa, mutta vaihtaisin jos saisin paremman ty&paikan
() . En vaihtaisi tyopaikkaani mihinkian toiseen

5. Mika seuraavista vaittdmistd kuvaa tuntemuksiasi parhaiten verrattuna muiden tydntekijoiden
tuntemuksiin omasta tytpaikastaan? *

() a. Kukaan muu ei inhoa tydpaikkaansa yhta paljon kuin ming

() b. Koen vastenmielisyyttd enemman tydtani kehtaan kuin muut omaansa kohtaan

() c. Pid&n tydstani yhta paljon kuin muutkin pitdavat omistaan

() d. Pidan tydstani enemman kuin muut omistaan

) e, Kukaan ei pida tyostaan yhta paljon kuin mind pidan omastani

<~ Edellinen| |Seuraava—|
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Ekonomit tyburalla

URATYYTYVAISYYS JA TYOLLISYYS

6. Miten koet taiminhetkisen tydsi ja urasiz *

Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5. 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En samaa enka eri mielta
(ei puclesta eika vastaan), 4 = Jokseenkin samaa mielta, 5 = Taysin samaa mieltd

1. Olen tyytyvdinen edistymiseeni uratavoitteideni saavuttamisessa.

2. Qlen tyytyvainen edistymiseeni tietyn tulotason saavuttamisessa,

3. Olen tyytyvdinen uralla etenemiseeni.

4, Olen tyytyvainen edistymiseeni uusien tigtojen ja taitojen omaksumisessa,
5. Olen tyytyvainen siihen menestykseen, jonka olen saavuttanut urallani.

(oNoNo e NoR
O0OQOOoOoOw~
OC00 00w
OO0 00 =+
Q0000w

7. Millaiset mahdollisuudet katsot sinulla olevan piasté toivomiisi tehtéviin nykyisen tyGnantajasi
palveluksesca? *

() Erittéin hyvat

) Hyvat

O Tyydyttavat

) Huonat

) Bl mahdollisuuksia, miksi?

8. Tybllisyysnakymit *
Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5. 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En samaa enkd eri mielta
(ei puolesta eika vastaan), 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mieltd

1. Uskon etta saisin helposti toisen vastaavanlaisen tyon toiselta tyonantajalta
2. Uskon ettd saisin helpost] tolsen tyon joka vastalsi koulutustani ja kokemustani
3. Uskon ettd saisin helposti toisen tydn joka tekisl minut hyvin tyytyvaiseksi

OO0~
00w
O 00w
o 00
O 00w
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Ekonomit tyduralla

ESIMIEHEN TUKI

9. Esimiehen tuki

Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5. 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En samaa enka eri mielta

(ei puolesta eika vastaan), 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mieltd

. Esimigheni on kilnnostunut uratolveistani ja -tavoittelstan.

Esimigheni on kiinnostunut siita, saavutanko uratavoitteeni,

. Esimieheni informol minua erd uramahdollisuuksista organisaation sisdlla.

. Esimieheni varmistaa, ettd saan tunnustusta, jos saavutan jotakin merkittavaa.

. Saan esimieheltini rakentavaa palautetta suoriutumisestani.

. Esimieheni opastaa minua parantaakseni suorituksiani, kun tarvitsen apua.

. Esimieheni tukee pyrkimyksidni hankkia lisdkoulutusta edistadkseni uraani.

. Esimieheni tarjoaa tilaisuuksia, joissa on mahdollisuus kehittaa uusia taitoja.

. Esirnieheni tarjoaa minulle erilaisia projekteja, jotka tarjeavat nakyvyytta organisaatiossa.

ooQCOCOCO0O~

Ekonomit tyduralla

TYON JA YKSITYISELAMAN TASAPAINO

10. Miten tasapainoilet tydsi ja yksityiselamasi valilla? *

oooCOoCOCOO0OMw
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Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5. 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En samaa enka eri mielta

(ei puolesta eika vastaan), 4 = Jokseenkin samaa mielta, 5 = Taysin samaa mielta

1. Tulen toista kotiin liian vasyneena tehdakseni niita asioita, joita haluaisin.

2. Laiminlyon usein henkilokohtaisia tarpeitani tyoni vaatimusten takia.

3. Henkilokohtainen elamani karsii tyoni vuoksi.

4. Kaytan tyohoni niin paljon aikaa, etta jaan paitsi tarkeista henkilokohtaisista aktiviteeteista.
5. Tyoni karsii sen vuoksi, mita on meneillaan henkilokohtaisessa elamassani.

gl. Olen lllra‘n vasynyt ollakseni tehokas tydssani sen vuoksi, mita on meneillaan henkilokohtaisessa
amassani.

7. Minulla on vaikeuksia saada tyoni tehtya, koska olen kiinni henkilokohtaisissa asioissa tydaikana.
8. Tyoni antaa minulle energiaa toteuttaa vapaa-ajalla asioita, jotka ovat minulle tarkeita.

9. Tyoni ansiosta olen paremmalla tuulella kotona.

'1&. o:s;ial, joita teen toissa, auttavat minua jarjestelemaan henkilokohtaisia ja kaytannollisia asioita

11. Olen paremmalla tuulella toissd henkilokohtaisessa elamassani menossa olevien asioiden ansiosta.

12. Henkilokohtainen eldmani antaa minulle energian tehda tyotani.

13. Henkilokohtainen elamani auttaa minua rentoutumaan ja valmistautumaan seuraavan paivan
tyohon.

[« Edellinen] (Seuraava —|
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Ekonomit tyduralla

TYOKESKEISYYS

11. Miten keskeistd tyd on sinulle elimassa? *

Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5 1 = Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltid, 3 = En samaa enka eri mieltd
(ei puolesta eika vastaan), 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Téysin samaa mielta

12345
1. Tydn pitaisi olla vain pieni osa ihmisen elimaa (e RN o RO RS
2. Minun mielestini yksilon henkilokohtaisten eldmantaveitteiden pitdisi olla tydorientoituneita 0000
3, Elama on elamisen arvoista vain silloin kun on syventynyt tyahon OO0QO0
4. Suurin tyytyviisyys elimassanl tulee tyosta 0000
5. Ty@ni sisaltyy tarkeimpiin asioihin, joita minulle tapahtuu 00000
6. Minulle muut asiat ovat tarkeampia kuin tycni eNoNoNoRe]
7. Tyén pitsisi olla keskeists elsmisss 00000
8. Tyoskentelisin todennaksisesti, vaikka en tarvitsisi rahaa o000 0
9, Minulle tytini on vain pieni osa siita, mita olen Q0000
10. Useimmat asiat eldmassa ovat tarkedmpia kuin tyd OO00Q00
11. Jos tydttemyskorvaus olisi todella korkea, tyoskentelisin silti mieluummin [sXeXoNeXe!
12. Minusta tyt on kaiken kailddaan hyvin keskeistd olemassaololleni o000 0

| =~ Edellinen| |Seuraava =]

Ekonomit tyduralla

TYON IMU

132, Missi midrin koet tydn imua? *
Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 0-6.

3 = Muutaman kerran kuussa,
4 = Kerran viilkossa,

5 = Muutaman kerran viikossa,
6 = Palvittain

Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tybtani.
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani.

Olen innostunut tydstani.

Tyoni inspirel minua.

Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea téihin.
Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyahoni,

Olen ylpea tydstani.

Qlen taysin uppoutunut tyshdni.

Kun tyoskentelen, tyd vie minut mukanaan.

L - o
Q0000000 e=
OCQCO0O0O0O0O0OO0=
OO0CO0O0000O0ON
COCO0O0O00C0Q0w
CoOCO0O0O000+
COO0O0OO00O00 0w
COOQOOQO0O 0=
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Ekonomit tyduralla

TYOHOLISMI

13. Miten hyvin seuraavat viittimit kuvaavat suhtautumistasi tyGhin? *

1. Minulla on niin kiire thissa, etta taistelen aikaa vastaan.
2. Jatkan tyoskentelyani, vaikka tydkaverini ovat jo lopettaneet.
3. Minulla on alituinen kiire ja pidian monta rautaa tulessa.

6. Minulle on tarkeaa tydskennella kovasti myds silloin, kun en nauti siita mita teen,

7. Tunnen sisdllani olevan jonkin, joka ajaa minut tyGskentelemain kovasti.

8. Koen, ettd minun on pakko tydskennelld kovasti jopa silloin kun tyd ei tuota nautintoa.
9. Tunnen syyllisyytta, kun otan vapaata tydsta.

10. Minun on vaikea rentoutua silloin, kun en tee tydta.

|« Edeflinen| 'Seuraava —=|

Ekonomit tyduralla

TYON TUUNAAMINEN

1. Silloin kun minulla ei ole paljoa t6itd, nden sen tilaisuutena uusien tehtivien suunnittelulle ja
kaynnistamiselle.

2. Pyrin tekemaan tydstani haastavampaa tarkastelemalla tyotani tuoreista nakokulmista,
. Kun kiinnostava tehtdva tulee vastaan, tarjoudun oma-aloitteisesti siihen mukaan.

. Pyrin kehittamaan itseani ammatillisesti,

¥ritdn oppia uusia asioita tydssa.

Pyrin kehittamaan kykyjani,

Kysyn esimieheltini, onko hin tyytyvainen tyshoni.

. Haen esimieheltani innostusta ja uusia ideoita.

. Pyydan esimiestani opastamaan minua.

10. Koetan varmistaa, ettei tydni ole tunnetasolla niin vaativaa.

11. Jarjestan tydni niin, etta olen mahdollisimman vahan tekemisissa ihmisten kanssa, joilla on
eparealistisia odotuksia.

12. Varmistan, ettd tyoni on henkisesti vihemman vaativaa.

[ - I~ T ¥
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4. K&ytan enemman aikaa ty6hdn kuin ystavieni kanssa seurustelemiseen, harrastuksiin tai vapaa-aikaan.
5. Teen kahta tai kolmea asiaa yhtd aikaa, esim. puhelimessa ollessani sy6n lounasta, kirjoitan muistiota
tms.

2

Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. 1 = Ei koskaan totta, 2 = Joskus totta, 3 = Usein totta, 4 = Alna totta

123 4
0000
o000
o000
o000

o000

o000
o000
sjejoje]
o000
slejeje]

14. Vastatessasi seuraaviin kysymyksiin ajattele itselisi, omia kokemuksia ja omaa tapaasi toimia tydssi. *
Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5. 1 = Hyvin harvoin, 2 = Harvoin, 3 = Joskus, 4 = Usein, 5 = Hyvin usein

3

C 0O 000000000 O
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Ekonomit tyduralla

YLITYOILMAPIIRI

15. Miten ylitdihin suhtaudutaan tyGpaikallasi? *

Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5. 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En samaa enka eri mielta
(ei puclesta eika vastaan) 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Tiysin samaa mielts

1 2
Tydpaikallani...
Lylitdiden tekeminen on tarkeda ylenemisen kannalta
...pidetadn normaalina vilkonloppuisin tyoskentelya
useimmat tybskentelevdt enemman kuin mita viralliset tyotunnit ovat
..pidetdan normaalina tolden viemista vilkonloppuisin ketiin

_on vaikeaa ottaa vapaapaiva tai palkallista lomaa
. johte kannustaa yviitgikin
.johto arvostaa ylitsiden tekemista

OC0O00Q00O000O0
coocoCOCO
(oNoNoNoNoNoNo N0
COO0O0O000C0
CoQCOCOCO0

1.
2
a
4.
5. ..melkein kaikki odottavat tyontekijoiden tekevan ylitdita palkatta
6.
7.
8,

| =~ Edellinen| |Seursava —=|
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Ekonomit tyGuralla

TAUSTATIEDOT

16. Sukupuoli *

() Mies.
) Mainen

17. Nimi
Etunimi: Sukunimi:

| |
{alkalsemf sukunimi ?05 o)

18. Syntyméaika *
Syntymsaikasi muodossa ppkavev: | |

19. Perhetilanne

() Asun yksin

) Naimisissa tai avoliitossa, ef lapsia

() Naimisissa tai avoliitossa, on lapsia

() Yksinhuoltaja, aikuinen, asun lasten kanssa
() Pariskunta, lapset eivit asu kotona

) Jokin muu

20.

Lasten lukumadrs (merkitse ‘0’ jos sinulla el ole lapsia) [ |
Ekenomiksi valmistumisvuosi |:|
pasaine I
Muu tutkinto ja valmistumisvuosi 1

21. Nykyinen tydsuhteeni on _..

() vakituinen tai toistaiseksi voimassa oleva
) madraaikainen

) toimin yrittsjana

O olen talla hetkella tystsn

22.

Tykokemus ekonomiksi valmistumisen jalkeen (vuotta) ]
Kuinka monella tysnantajalla olet tysskennellyt valmistumisen jalkeen? ]
Tyskokemus nykyisesss tehtavissa nykyisen tysnantajan palveluksessa (vuotta) :]
Montako vuotta olet tysskennelyt nykyisen esimiehen alaisuudessa? 1
Montako tuntia tyoskentelet vilkossa keskimaarin? ]
Montako vlennysta sinulla on nykyisella tydnantajalla? 1
Kuinka monessa eri tehtivissa olet tolminut nykyisella tysnantajalla? [ ]

>

<
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23. Nykyinen tehtdvikenttisi

() 01. strateginen suunnittelu tai johtaminen
2 02. hallinto tai talous

() 03. myynti tai markkinointi

() 04. hankinnat tai logistiikka

) 05. tustanto, valmistus tai yllapito
) 06. tustekehitys

07, tutkimus tai kehittaminen

() 08, tietojenkasittely, ICT-tehtavat
) 09, suunnittelutehtavit

() 10. laadunhallinta

(11, projektitoiminta

() 12. opetus tai koulutus

(113, konsultointi

) 14, muu, mika

24. Nykyinen asemasi organisaatiossa

() 1. pai- tai toimitusjohtaja (johtajasopimus)

() 2. ylin johte (varatoimitusjohtaja, hallituksen jasen, rehtori)

() 3. johto (tekninen, henkilosts-, markkinointi-, tutkimusjohtaja, professori)

() 4. ylempi keskijohto {osasto-, suunnittelu-, tutkimus-, kiytto-, laatu-, myynti-, projelktipallikio, useita alaisia)
() 5. alempi keskijohto (jaos-, alue-, piiripasliikks, muut esimiestehtavat)

e 6. erittdin vaativat asiantuntijatehtavat (ylimman johdon esikuntatehtavat, koko yritysta tai virastoa koskevat
tutkimus-, suunnittelu- ja kehitystehtdvat, lehtori, opettaja)

(1 7. vaativat asiantuntijatehtavat (vaativat suunnittelu-, tutkimus- ja kehitystehtavat)

() 8. asiantuntijatehtavat

18, muu, mika

25. Sddnndllisen tyfajan ansiot ja mahdolliset edut brutto / kk (pydristd)

() 3000€ tai alle
) 3100-4500€
) 4600-6000€
) 6100-7500€
) 7600-9000€
O vli 9100€

26. Matkustaminen

Matkcjen lukumadra Matkapaivien lukumaard

Kotimaan tyomatkat viimeisen vuoden aikana: | | [ |

Ulkomaan tygmatkat viimeisen vuoden alkana: | | |

27. ¥li 6 kk kestaneet ulkomaan tyGskentelyjaksot

() Ei ole
) kylla on
() Olen parhaillaan ulkomailla

28. Kuinka pitkiin yhteensh olet tydskennellyt ulkomailla

Moin puolen vuoden tarkkuudella: |:|

!IB'. Jos olet ollut tai olet parhaillaan ulkomaan tydskentelyjaksolla, kumpi seuraavista vaihtoehdoista sopii
sinuun?

) olenfolin uwlkomaankomennuksella tydnantajan [shettimana
) Dlen/0lin hakeutunut itsendisesti ulkomaille téihin

>
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30. Missi maassa tydnantajasi padkonttori sijaitsee?

21. Tydnantajani on...

() 1. teollisuusyritys

) 2. kaupan tal palvelualan yritys

() 3. insinBtiri-, arkkitehti- tai konsulttiyritys
) 4. jarjests, saatio tal vastaava

() 5. yliopisto

() 6. valtion virasto tai laitos

() 7. kunta, kuntayhtyms tai kunnan likelaitos
) 8. muu julkisyhteist

9, muu, mika

32. Tydipaikkani sijaitsee...

() paskaupunkiseudulla
) muualla Sugmessa
) ulkomailla

|=— Edellinen| 'Seuraava —>
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Ekonomit tyduralla

URATARIMNAT

33. Miten urasi on mennyt kiytinnéssi? Kerro meille Sinun uratarinasi omin sanoin.

34. Millaista uraliikkuvuutta olet kokenut? esim. vertikaalista (yvlennykset), horisontaalista (sivusuunnassa
tehtivisti toiseen), alas (vihemmin vaativat tehtdvat), organisatorista (eri organisaatioiden valilla),
maantieteellista (suomen sisdlld/ulkomailla)

35. Millaisia uraonnistumisen kokemuksia sinulla on ollut urallasi?

36. Millaisia urapettymyksid sinulla on ollut urallasi? Kerro myds miten mahdollisesti selvisit niistd.

Ekonomit tyduralla

37. MIKALI olet kiytettivissd mahdolliseen haastattelututkimukseen, voit ilmeittautua yhteydenottoa varten
tayttimalld allaclevat yhteystiedot:

puhelinnumero | |
Sahképostiosaite | ]
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Liite 2. Uraliikkuvuuden ja objektiivisen uramenestyksen muuttujien valiset korrelaati-

ot, keskiarvot ja keskihajonnat.

(P311)-7) BASSIDYIOUI UISY[W DSISI[OISEIN - 60" > d
(Pa11®)-7) BAISIDYIOW 1SISI[[OISEN - 10" > d 4
(PA11E)-7) BAISIDYIOUI UIENLID DSISI[OISEIN - 1007 S d s

19 =0 ‘g[1A =T ‘elosxelAauassoh ueewon|n
Jeewoy|n el wons nnw =@ ‘mnaspjundnexeed =T :nnas-Md ‘nurelis ueyredoA |
usupjInl =0 ‘UsuIfISHA =T :110DaSA[BIUBNSOA L

SaIW =0 ‘Uauleu =T :1jondnyns

xxxlV’ 0~ 0~ 0T xxxCE ST L0 *1¢ *x8¢- 1€°¢ 0y oselewssy ‘0T
xxlT mo OO- ***Nm. mH ***O.v. ***O._\. xxlC'- m._\._” mNm meumv_v__Mn_ O
80° eT 60’ S0~ L0 T oT LE or elosyelsnwsxox0A1 ueewod|N '8
x0C'- 9T o1 qT- cr- 60’ 88'T 9e'z e|lefeueugAl ejasiAyAu yeneiya10h |+,
¥0’ *x9C <0’ €0’ €0’ ¥9'T 9T'¢ eleewmyn| uatfeiueugA ] -9
YT T T *xEC- LS 44 NUUNQAIONIIA °G
10~ 10° 45 ¢y eevt 19pONASNWXOX0A L
*xGC 80 0g’ YA nNas-Md :nurefis ueqredoA] ¢
oT- or’ 08’ LI0I}9SA|21UaXSOAL g
0g’ o 1jondnyns '
6 ‘8 L 9 ‘S h% € c T as uesiy




104

liset korre-

jien va

tyksen muuttu

1HVISEN uramenes

Liite 3. Uraliikkuvuuden ja subjekt
laatiot, keskiarvot ja keskihajonnat.
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