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Tutkimuksen aiheena on tutkia työntekijöiden kokemuksia siitä, kuinka organisaatio on huomioinut heidän 
uraliikkuvuuttaan. Lisäksi tutkimuksessa selvitetään uraliikkuvuuden huomioimisen vaikutuksia sekä keinoja, 
kuinka sen tukemista voitaisiin parantaa organisaatiossa. Uraliikkuvuus määritellään tutkimuksessa 
työntekijän ammattien ja tehtävien vaihdoksina organisaation sisällä ja eri organisaatioiden välillä. 
 
Tutkimusaineisto kerättiin haastattelemalla yhteensä kolmea työntekijää kahdesta eri organisaatiosta. 
Teemahaastattelussa olleet teemat käsittelivät haastateltavien henkilökohtaista uraliikkuvuutta, 
organisaatioiden uraliikkuvuutta koskevia toimenpiteitä sekä uraliikkuvuuden huomioimisesta koituvia 
mahdollisia vaikutuksia. Aineiston analyysimenetelmänä käytettiin laadulliselle tutkimukselle soveltuvaa 
aineistolähtöistä sisällönanalyysiä.  
 
Keskeisinä tutkimustuloksina havaittiin, että organisaatiot olivat huomioineet työntekijöiden uraliikkuvuutta 
sekä nihkeällä että myönteisellä tavalla. Nihkeitä toimia olivat muun muassa työntekijän tukemattomuus ja 
organisaation kielteinen suhtautuminen työpaikan vaihdoksiin. Myönteisiä uraliikkuvuutta tukevia toimia olivat 
muun muassa työntekijän osaamisen ja urapolun kehittäminen. Tutkimuksessa ilmeni parantavina 
toimenpiteinä työntekijöiden haluavan organisaation olevan muun muassa avoimempi ja rohkaisevampi 
uraliikkuvuuteen liittyvissä asioissa. Lisäksi tuloksissa korostui yksilöllinen näkemys oman uran johtamisesta. 
Uraliikkuvuuden myönteisellä huomioimisella oli sitouttavia vaikutuksia työntekijään. Yllättäen nihkeällä 
huomioimisella ei ollut vaikutusta organisaatiosta pois lähtemiseen. 
 
Etenkin työntekijän yksilöllisen urajohtamisen korostumisen vuoksi, on aiheellista pohtia, kuinka organisaatiot 
voisivat mahdollistaa uran yksilöllisen johtamisen. Tutkimuksen tuloksista tehtyjen päätelmien perusteella 
organisaatioiden olisi suotavaa keskustella enemmän työntekijöiden kanssa heidän urasuunnitelmistaan ja 
tehdä keskustelujen pohjalta yksilöllisiä suunnitelmia. 
 
Saatujen tutkimustulosten perusteella jatkotutkimusaiheina voisi syventyä yksilöllisen urajohtamisen 
käytäntöihin. Mitä työntekijät tekevät kehittyäkseen ja saadakseen uuden paremman työn? Lisäksi mielekästä 
olisi vertailla organisaation ja työntekijöiden kokemuksia uraliikkuvuuden huomioimisesta, jotta tiedettäisiin, 
onko toimet olleet vaikuttavia ja onko niillä saatu haluttua tulosta aikaan.  
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Tämän julkaisun alkuperäisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck -ohjelmalla. 
 
 



 

 

SISÄLLYS  

1 JOHDANTO………. .................................................................................................................... 1 

1.1 Työurien muodonmuutos ........................................................................................................ 1 
1.1.1 Työelämän muutos ja urien kehittyminen ........................................................................... 1 
1.1.2 Työurien pituus ............................................................................................................... 2 

1.2 Uraliikkuvuus ajankohtaisena sekä merkittävänä aiheena ........................................................... 3 
1.3 Tutkimusaiheen täsmennys ..................................................................................................... 4 
1.4 Johdatus tutkimuksen lähtökohtiin ..................................................................................................... 5 

2 URALIIKKUVUUDEN TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT .......................................................... 6 

2.1 Uraliikkuvuutta koskevia aikaisempia tutkimuksia ........................................................................... 6 
2.2 Tutkimusta koskevien käsitteiden määrittely ..................................................................................... 8 
2.2.1 Ura .............................................................................................................................................. 8 
2.2.2 Uraliikkuvuus ............................................................................................................................. 8 
2.2.3 Urajohtaminen ............................................................................................................................ 9 

2.3 Työpaikan vaihtaminen .................................................................................................................... 10 
2.4 Uraliikkuvuus ja vaikutukset ............................................................................................................ 11 
2.5 Uraliikkuvuuden johtaminen organisaatiossa .................................................................................. 12 
2.6 Tutkimuksen asemointi .................................................................................................................... 13 

3 TUTKIMUSMENETELMÄ ................................................................................................................. 14 

3.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmänä .......................................................................................... 14 
3.2 Aineistolähtöinen sisällönanalyysi analyysimenetelmänä ............................................................... 16 

4 TULOKSET JA TULKINTA ............................................................................................................... 18 

4.1 Miten organisaatio huomioi työntekijöiden uraliikkuvuutta? .......................................................... 18 
4.1.1 Nihkeä uraliikkuvuuden huomioiminen .................................................................................... 19 
4.1.2 Myönteinen uraliikkuvuuden tukeminen ................................................................................... 21 

4.2 Miten organisaatio voisi parantaa uraliikkuvuuden huomioimista työntekijää tukien? ................... 23 
4.2.1 Individualistinen urapolku ........................................................................................................ 23 
4.2.2 Halutut parannukset organisaatiossa ....................................................................................... 24 

4.3 Mitä vaikutuksia organisaation suhtautumisella on työntekijän uraliikkuvuuteen? ........................ 26 
4.3.1 Myönteisen tukemisen vaikutus organisaatioon jäämiseen ...................................................... 27 
4.3.2 Nihkeän huomioimisen vaikutus ............................................................................................... 28 

5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA ............................................................................................... 29 

5.1 Tuloksiin vaikuttavat yksilölliset tekijät .......................................................................................... 29 
5.2 Tutkimuksen merkitys ...................................................................................................................... 30 
5.3 Tutkimuksen eettinen tarkastelu ....................................................................................................... 32 
5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja kriittisyys ........................................................................................... 33 
5.5 Jatkotutkimusehdotuksia .................................................................................................................. 34 

6 LÄHTEET…………. ............................................................................................................................. 35 

LIITTEET…………. ................................................................................................................................. 38 

Liite 1: Teemahaastattelurunko .............................................................................................................. 38 
 



   
 

   
 

TAULUKOT 
TAULUKKO 1. ESIMERKKI ANALYYSIPROSESSISTA……………………………….………..….17 

TAULUKKO 2. YHTEENVETO URALIIKKUVUUDEN HUOMIOIMISEN 
KOKEMUKSISTA……………………………………………………………………………….….……18 
TAULUKKO 3. YHTEENVETO ORGANISAATIOISSA HALUTUISTA URALIIKKUVUUTTA 
KOSKEVISTA PARANNUKSISTA………………..……………………………….……….…………..25 

 
KUVIOT 
KUVIO 1. URALIIKKUVUUDEN MÄÄRITELMÄ TÄSSÄ TUTKIMUKSESSA……………………10 
 
 



 

1 

1 JOHDANTO 

Johdantokappaleessa käsitellään työuran muutosta nykypäivään syventäen lukijan 

käsitystä tekijöistä, jotka vaikuttavat uraliikkuvuuteen ilmiönä. Lisäksi esitellään 

tutkimuksen tavoitteita ja aiheen ajankohtaisuutta sekä tärkeyttä. Lopuksi täsmennetään 

tutkimuskysymysten muodostumista ja aihealueen rajausta.  

 

1.1 Työurien muodonmuutos 

Työmarkkinat ovat jatkuvassa muutoksessa, kun työpaikkoja katoaa ja vastaavasti taas 

uusia töitä syntyy (Pyöriä, Ojala & Nätti 2019, 159). Työympäristöt ovat nykyään yhä 

globaalimpia, kompleksisempia sekä monimuotoisempia. Kyseinen muutos näkyy mm. 

hierarkioiden madaltumisena sekä organisaatioiden rakenteiden joustavuutena. (Kaye, 

Cowart & Williams 2017, 3.) Muutos koskettaa myös työntekijöitä, kun työtehtävien 

sisältö ja osaamisvaatimukset muuttuvat (Pyöriä, Ojala & Nätti 2019, 159). Lisäksi 

työnantajien ja työntekijöiden rooleista on tullut monipuolisempia sekä vaihtuvampia 

(Kaye, Cowart & Williams 2017, 3). Yhteiskunnallisella sekä organisatorisella 

muutoksella voidaan todeta olevan vaikutusta ihmisten urien muodostumiseen ja 

uraliikkuvuuteen (Baruch 2006, 128). 

 

1.1.1 Työelämän muutos ja urien kehittyminen 

Baruchin (2006, 125) mukaan urien on nähty aikaisemmin olevan varmoja, ennustettavia 

sekä lineaarisia. Perinteinen ura perustui organisaatioiden jäykkiin, hierarkkisiin ja 

ylhäältä alaspäin ohjautuviin rakenteisiin. Uralla menestyminen tarkoitti hierarkkista 

nousua organisaation sisällä. Työntekijöiden oletettiin palvelevan organisaatiota koko 

heidän uransa ja työelämänsä ajan. (Baruch 2004, 59–60.) 
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Työ- ja elinkeinoministeriön (26.2.2019, 37) työelämää koskevien näkemysten mukaan 

pitkäkestoiset urat saman organisaation palveluksessa eivät kuitenkaan ole enää niin 

yleisiä kuin aikaisemmin. Tästä voidaan päätellä, että useiden eri työpaikkojen määrä 

lisääntyy työuran aikana. Työurat pätkiintyvät työpaikan vaihdosten vuoksi. Myös 

vuokratyö on yleistynyt sekä nollatuntisopimukset, jotka voivat aiheuttaa työntekijässä 

epävarmuutta työn määrästä ja jatkuvuudesta. Uramenestymisen määrittelyyn ei ole enää 

yhtä tapaa, vaan menestystä voidaan kokea esimerkiksi vaihtamalla organisaatiota ja 

saavuttamalla työtyytyväisyyttä. Edellä mainittua voidaan kuvata monisuuntaisena 

urapolkuna (engl. multi-directional career path). (Baruch 2004, 61.) 

 

Nykyään urien kehittymisen voidaan myös nähdä suuntautuvan organisaatiokeskeisestä 

kohti työntekijöiden omaa individualistista urajohtamista, mikä tarkoittaa sitä, että 

työntekijä ottaa enemmän vastuuta ja kontrollia omasta urastaan ja sen kehityksestä 

(Baruch 2007, 125, 129). Yhtenä trendinä työn tekemisessä onkin itsensä työllistäminen 

esimerkiksi freelanceyden kautta (Pyöriä, Ojala & Nätti 2019, 143).  

 

1.1.2 Työurien pituus 

Katainen (2020) on tarkastellut työurien pituuksien muutosta tilastokeskuksen 

työssäkäyntitilastojen perusteella ja saanut selville, että työtä tehtäisiin aiempaa 

pidempään. Valtioneuvoston julkaisemassa tutkimuksessa (2017, 10) työuria on 

pidentänyt eläkkeelle siirtymisen myöhäisyys, työkyvyttömyyseläkkeen pituuden 

vähentyminen sekä naisten ja miesten työurien muuttuminen saman pituisiksi. Työuran 

aloitus on hidastunut mm. opiskelujen pidentymisen takia, mutta toisaalta työtä tehdään 

pidempään. Ikärakenteessa tämä näkyy nuorten työllisten määrän vähentymisenä ja yli 

60-vuotiaiden työllisten lisääntymisenä. (Katainen 2020.) Kaiketi myös 

uraliikkuvuudella voisi olla vaikutusta työurien pidentymiseen, mikäli ihmiset vaihtavat 

työpaikasta tai –tehtävästä toiseen omien tarpeidensa, mielenkiintojensa ja 

elämäntilanteensa mukaan. Suomessa on tehty useita hankkeita, kuten Työkaari kantaa 

(2015–2018) -hanke, joiden tarkoituksena on parantaa työhyvinvointia ja samalla 

pidentää työuria (Shemeikka ym. 2017). 
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1.2 Uraliikkuvuus ajankohtaisena sekä merkittävänä aiheena 

Järvensivun (2019, 328) mukaan työn tulevaisuuteen ja työelämän muutokseen liittyvät 

aiheet ovat nousseet vahvasti tutkimuskohteiksi lähiaikoina. Clarke (2008, 275) esittää 

yhtenä jatkotutkimusehdotuksena tutkia, millaisen roolin yksilöt haluaisivat 

organisaatioilla olevan heidän työllisyytensä johtamisessa työurien muuttuvissa 

konteksteissa. Lisäksi Vos, Dewettinck ja Buyens (2008, 157–171) toetavat 

urakirjallisuudessa olevan pulaa tutkimuksesta, joka käsittelee työntekijöiden 

erityyppisiä organisaation sisäisiä uramuutoksia ja kuinka ne liittyvät sekä yksilön omaan 

että organisaation urajohtamiseen. He osaltaan täyttävät tutkimusaukkoa, mutta toteavat, 

että tulevan tutkimuksen olisi tärkeää tutkia organisaation urajohtamisen (OCM) 

käytäntöjen ja työntekijöiden uraliikkuvuuden suhdetta suuremmassa otoksessa 

organisaatioita. Uraliikkuvuus on yksi ajankohtainen lähestymistapa työelämän 

tutkimiseen sekä vastaa tutkimusaukkoon. Näin ollen tutkimus voi antaa uusia 

näkökulmia tieteelle. Tutkimuksen aihe on tieteen kannalta tärkeä, sillä se tuottaa 

lisätietoa työntekijöiden näkemyksistä siitä, kuinka organisaatioiden kannattaisi 

suhtautua uraliikkuvuuteen.  

 

Elinkeinoelämän tutkimuslaitos Etlan raportissa (2014) kerrotaan, että 

teknologisoitumisen seurauksena kolmasosa nykyisistä työpaikoista Suomessa voi 

kadota. Teknologian korvatessa työtehtäviä olisi työntekijöiden kohdennettava uudelleen 

työvoimansa (Pajarinen & Rouvinen 2014, 4). Kyseisessä tilanteessa työntekijät joutuvat 

uraliikkumaan vaihtaessaan ja etsiessään uutta työtä. Yhteiskunnan kannalta 

uraliikkuvuus on merkittävä aihe, jotta työntekijät eivät tulevaisuudessa jäisi ilman työtä 

ammatin kadotessa vaan voisivat esimerkiksi uraliikkuen hyödyntää taitojaan uudessa 

tehtävässä. Tutkimusaiheen yhteiskunnallista tärkeyttä voidaan perustella myös sillä, että 

keskeisenä yhteiskuntapoliittisena tavoitteena ja keskustelujen aiheena on ollut työurien 

jatkaminen (Katainen 2020 kts. Shemeikka ym. 2017). Mitä pidempään ihmiset ovat 

työelämässä, sitä enemmän valtio saa verotuloja. Uraliikkuvuus voi omalta osaltaan tukea 

tätä tavoitetta pitämällä työntekijää kauemmin työelämässä esimerkiksi tilanteessa, jossa 

työntekijä kokee nykyisen työnsä ikäväksi ja vaihtaa mielekkäämpään työhön. 

 

Baruchin (2006) mukaan inhimillisen pääoman, kuten työntekijöiden osaamisen, nähdään 

olevan suuri tekijä organisaation kilpailuedun tavoittelemisessa. Tämän vuoksi 
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organisaatiot sijoittavat ihmisiin muun muassa rekrytoinnin ja kouluttamisen kautta. Siitä 

huolimatta organisaatiot eivät omista työntekijöitään ja näin ollen työntekijät voivat 

vapaasti lähteä ja vaihtaa työpaikkaa omasta tahdostaan. Työntekijöiden uranhallinta 

onkin organisaatioille yhdenlainen riskienhallintaprosessi. (Baruch 2006, 132.) 

Organisaatioiden kannalta tutkimus on aiheellinen, sillä organisaatioille aiheutuu suuria 

kuluja työntekijän vaihtaessa työpaikkaa. Tästä syystä johtajien huomio kiinnittyykin 

nykypäivänä työntekijöiden säilyttämiseen ja sitouttamiseen. (Mitchell ym. 2001.) Kuten 

edellä totesin, tutkimuksen avulla organisaatiot saavat lisätietoa siitä, millä tavoin ne 

voivat tukea työntekijöiden uraliikkuvuutta.  

 

Lisäksi tutkimuksen aihe on työntekijöiden näkökulmasta merkittävä, sillä organisaatiot 

saavat tietoutta muuttaa ja kehittää toimintatapojaan työntekijän uraliikkuvuutta 

tukeviksi. Tämä vaikuttaa myönteisesti työntekijän urakehitykseen, työhyvinvointiin 

sekä työntekemisen mielekkyyteen. Kaiketi tutkimus voi rohkaista organisaatioita 

sisällyttämään johtamiseen enemmän myös työntekijän uraliikkuvuutta ja urasuunnittelua 

edistäviä menettelytapoja.  

 

1.3 Tutkimusaiheen täsmennys 

Uraliikkuvuutta on paljon tutkittu yksilön näkökulmasta. Halusin tutkimukseeni 

erilaisempaa tulokulmaa liittämällä myös organisaatiot eli työnantajat tutkimukseen 

mukaan. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää työntekijöiden kokemuksia siitä, kuinka 

heidän uraliikkuvuuteensa suhtaudutaan organisaatiossa. Tutkimuksen aiheenvalintaa 

ohjasi tutkijan henkilökohtainen kiinnostus työn tekemistä ja johtamista kohtaan. 

Uraliikkuvuus määritellään tutkimuksessa työntekijän ammattien ja tehtävien 

vaihdoksina organisaation sisällä ja eri organisaatioiden välillä. 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on vastata kysymykseen, millaisena työntekijät kokevat 

heidän uraliikkuvuutensa huomioimisen organisaatiossa. Tutkimuskysymykset 

muodostuvat aikaisemmin johdannossa mainittujen Clarken (2008) ja Vos’n (ym. 2008) 

toteamiin tutkimustarpeisiin. Tutkimuskysymys on: Miten organisaatio huomioi 

työntekijöiden uraliikkuvuutta? Alakysymyksinä tutkin: A. Miten organisaatio voisi 
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parantaa uraliikkuvuuden huomioimista työntekijää tukien ja B. Mitä vaikutuksia 

organisaation suhtautumisella on työntekijän uraliikkuvuuteen?  

 

Organisaatioita olisi voinut myös haastatella ja näin saada selville niiden omaa ajatusta 

uraliikkuvuudesta, mutta koin organisaatioille antoisampana tietää, mitä juuri työntekijät 

kokevat heidän uraliikkuvuutensa huomioimisesta. Rajasin aiheeni koskemaan 

työntekijöiden kokemuksia, sillä mielestäni organisaatiot voisivat hyötyä tutkimukseni 

avulla konkreettisesti enemmän työntekijöiden ajatuksista kuin selvittää vain niiden omia 

käytäntöjä uraliikkuvuutta kohtaan, mikä niillä saattaakin olla jo selvillä.  

 

1.4 Johdatus tutkimuksen lähtökohtiin 

Tutkimusraportti alkaa johdannolla, jossa esitellään aihepiiriä, tarkennetaan tutkimuksen 

asemointia sekä perustellaan tutkimuksen tärkeyttä ja ajankohtaisuutta. Toisessa luvussa 

keskitytään tutkimuksen teoreettisiin lähtökohtiin ja avataan keskeisiä käsitteitä. 

Uraliikkuvuuteen syvennytään erilaisten aiheeseen liittyvien tutkimusten kautta, kuten 

esimerkiksi, miksi työntekijä vaihtaa tai jää työpaikkaan. Tutkimuksen teoreettisena 

pohjana toimivat aiheeseen liittyvät tieteelliset julkaisut. Kolmas luku käsittelee 

tutkimuksessa käytettävää tutkimusmenetelmää. Tutkimus on kvalitatiivinen ja 

aineistonkeruumenetelmänä toimii yksilöhaastattelut. Analyysimenetelmä tutkimuksessa 

on sisällönanalyysi. Neljännessä luvussa analysoidaan ja tulkitaan aineistoa ja käydään 

läpi tutkimuksen tuloksia. Viimeisessä johtopäätöksiä koskevassa luvussa tarkastellaan 

tutkimusta kriittisesti sekä pohditaan jatkotutkimusaiheita.  
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2 URALIIKKUVUUDEN TEOREETTISET 

LÄHTÖKOHDAT 

Tämän kappaleen tarkoituksena on selventää ja määritellä tutkimukselle aiheellisia 

käsitteitä sekä esitellä aiempia tutkimuksia ja teorioita liittyen uraliikkuvuuteen. 

Uraliikkuvuuteen ilmiönä syvennytään muun muassa työpaikan vaihtoon liittyvien 

kysymysten avulla. Lisäksi paneudutaan tutkimuksen kannalta oleelliseen 

uraliikkuvuuden johtamiseen organisaatioissa. 

 

2.1 Uraliikkuvuutta koskevia aikaisempia tutkimuksia 

Suomessa uraliikkuvuutta on tutkittu verrattain vähän. Suomenkielistä tutkimuskenttää 

uraliikkuvuudesta kuvaa muun muassa opinnäytetöiden aiheet, jotka käsittelevät 

ekonomien uraliikkuvuuden vaikutusta uramenestymiseen (Rinta-Hoiska 2018) ja 

urakehitykseen (Korpela 2003) sekä työn imun ja uraliikkuvuuden välistä suhdetta (Lahti 

2013). Eräässä tutkimushankkeessa aiheena oli TEK:iin kuuluvien insinöörien 

näkemykset kielitaidosta ja uraliikkuvuudesta (Järlström 2013). Lisäksi urasiirtymän 

käsitteestä on tehty analyysi, jossa myös käsitellään uraliikkuvuutta (Koivunen, Lämsä & 

Heikkinen 2012). 

 

Uraliikkuvuutta on paljon tutkittu kansainvälisesti työntekijän eli yksilön näkökulmasta. 

Tutkimukselleni relevantista näkökulmasta uraliikkuvuutta tutkivat Kondratuk, 

Hausdorf, Korabik ja Rosin (2004). Heidän tutkimuksensa aiheena oli ymmärtää 

uraliikkuvuuden ja organisatorisen sitoutumisen suhdetta. He yhdistivät uraliikkuvuuden 

yritysuskollisuuteen ja selvittivät, kuinka työpaikan vaihto vaikuttaa organisaatioon 

sitoutumisessa. Tutkimus toteutettiin pitkittäistutkimuksena, jossa kyselylomake 

lähetettiin kolme kertaa kuuden kuukauden välein tietyille tutkimukseen valikoiduille 

ammattiryhmille (insinöörit, johtajat, kirjanpitäjät, pankit). Sitoutumisen kolme eri 
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ulottuvuutta tutkimuksessa olivat affektiivinen eli tunneperäinen sitoutuminen, 

normatiivinen sitoutuminen ja jatkuva sitoutuminen. Affektiivinen sitoutuminen 

tarkoittaa yksilön emotionaalista kiintymystä ja identifioitumista organisaatioon. 

Normatiivisessa sitoutumisessa korostuu yksilön velvollisuuden tunne jatkaa työtä 

organisaatiossa ja jatkuvassa sitoutumisessa tiedostetaan kustannukset, jotka syntyvät 

organisaatiosta lähtemisestä. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että liikkuvuus vaikuttaa 

sitoutumisen kolmeen muotoon eri tavoin. Uraliikkuvuudella ei niinkään ollut vaikutusta 

affektiiviseen sitoutumiseen, sillä usein uraliikkuneet työntekijät eivät välttämättä olleet 

vähemmän affektiivisesti sitoutuneita nykyiseen organisaatioonsa. Työpaikkaa vaihtavat 

henkilöt voivat sitoutua affektiivisesti uusiin organisaatioihinsa suhteellisen lyhyessä 

ajassa. Lisäksi uraliikkuvuudella ei ollut vaikutusta jatkuvaan sitoutumiseen. Syitä 

tulokseen voi olla, että uraliikkuminen kertoo yleisesti eri työpaikkavaihtoehtojen 

saatavuudesta, ja vaihdon jälkeen työntekijä kokee, että hänen on pysyttävä työssä hetken 

aikaa, eikä heti vaihtaa työpaikkaa toiseen. Normatiivisella sitoutumisella nähtiin olevan 

yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Normatiivinen sitoutuminen heijastaa suhteellisen 

vakaata näkemystä työntekijöiden työvelvoitteista, ja se voi olla yleensä alhaisempi 

niiden keskuudessa, joilla on taipumus vaihtaa työpaikkaa. Normatiivinen sitoutuminen 

on lähellä yritysuskollisuuden käsitettä.  

 

Erityisesti Vos, Dewettinck ja Buyens (2008) ovat tutkineet uraliikkuvuutta 

samankaltaisesta aihepiiristä kuin tässä tutkimuksessa tutkitaan. Heidän tutkimuksensa 

tarkoituksena oli tutkia asiantuntijatyötä tekevien työntekijöiden uramuutoksia ja sekä 

yksilön että organisaation urajohtamisen vaikutuksia uraliikkuvuuteen. Organisaation 

urajohtamisen (OCM, organizational career management) lisäksi tutkimuksessa oli 

näkökulmana työntekijän henkilökohtainen urajohtaminen (ICM, individual career 

management). Käsittelemällä sekä ICM:n että OCM:n suhdetta uraliikkuvuuteen, heidän 

tutkimuksensa tarjosi asiaankuuluvaa tietoa siitä, missä määrin organisaatiot voivat 

vaikuttaa työntekijöidensä sisäiseen uraliikkuvuuteen liittyviin päätöksiin joko suoraan 

OCM-käytäntöjen kautta tai välillisesti kannustaen työntekijöitä henkilökohtaiseen 

urajohtamiseen. Työntekijöiltä muun muassa kysyttiin missä määrin organisaatio tarjosi 

heille OCM-käytäntöjä, mitä aion itsekin tutkia tässä tutkimuksessa. Tutkimuksen 

tuloksena muutokset uraliikkuvuudessa perustuvat yksilöllisiin tekijöihin, sillä 

työntekijöiden henkilökohtainen uraliikkuvuuden johtaminen (ICM) oli tärkein ennustaja 

työntekijän organisaation sisäisessä uraliikkuvuudessa. Organisaation urajohtamisella ei 



 

8 

ollut huomattavaa yhteyttä yksilön uraliikkuvuuteen. Tutkimuksessa pohdittu yksi syy 

tulokselle oli se, että OCM-käytännöt eivät vielä olleet kehittyneet tutkittavassa 

organisaatiossa. Tulos osoittaa sen, että jatkotutkimusta organisaatioiden uraliikkuvuutta 

koskevista johtamisen käytännöistä tarvitaan enemmän.  

 

2.2 Tutkimusta koskevien käsitteiden määrittely 

Tutkimukselle keskeisiä käsitteitä ovat ura, uraliikkuvuus ja urajohtaminen. Vastaavia 

käsitteitä uraliikkumiselle ovat urasiirtymä ja työnkierto. Seuraavaksi esittelen 

tarkemmin käsitteiden määritelmiä sekä avaan niiden välisiä suhteita ja merkityksiä. 

  

2.2.1 Ura 

Uran käsite on oleellista määritellä, sillä se on uraliikkuvuuden yläkäsite. Kallberg ja 

Mouw (2018, 287) määrittelevät uran työjaksoiksi, joita henkilöllä on työelämänsä 

aikana. Urat eroavat yksilöiden välillä uraliikkuvuuden määrässä sekä ammattien ja 

organisaatioiden muutosten määrässä (Kalleberg & Mouw 2018). Rajattoman uran (engl. 

boundaryless career) teorian voidaan nähdä tukevan uraliikkuvuutta. Rajattomalle uralle 

tyypillistä on liikkuminen eli työpaikan vaihtaminen eri organisaatioiden välillä (Arthur 

1994, 6). Liikkumista voi tapahtua niin vapaaehtoisesti parempia mahdollisuuksia etsien 

tai pakonomaisesti esimerkiksi irtisanomisen vuoksi. Organisaatioiden välinen 

liikkuvuus mahdollistaa erilaisten verkostojen luomisen ja ylläpitämisen, mikä voi 

jatkossa helpottaa työn saamista. (Raider & Burt 1996, 196.) 

 

2.2.2 Uraliikkuvuus 

Feldman ja Ng (2007, 351) määrittelevät uraliikkuvuuden (engl. career mobility) 

koskevan työn vaihtamista eri tehtävien, organisaatioiden kuin ammattien välillä. 

Tehtävien välillä tapahtuva muutos organisaatiossa voi koskea työn vastuullisuutta, 

hierarkkista tasoa tai työn nimikettä (Feldman & Ng 2007, 352). Tämä voidaan luokitella 

sisäiseksi uraliikkuvuudeksi, kun työnantaja pysyy samana. Työntekijän vaihtaessa 
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organisaatiota uraliikkuvuus on tällöin ulkoista. Ng ym. (2007) tarkentavat sisäisen ja 

ulkoisen uraliikkuvuuden suuntaa ylöspäin, alaspäin sekä sivuttaissuuntautuneeksi. 

Ylöspäin suuntautuva liikkuvuus perustuu muun muassa ylennykseen ja päinvastoin 

alaspäin suuntautuvassa liikkeessä työskennellään hierarkkisesti alemmassa työssä 

esimerkiksi alennuksen takia, mikä usein on työntekijän kannalta vastentahtoista. 

Sivuttaissuuntainen uraliikkuvuus tapahtuu hierarkkisesti saman tasoisten töiden välillä. 

(Ng, Sorensen, Eby & Feldman 2007.)  

 

2.2.3 Urajohtaminen 

Tutkimuksen kannalta oleellista on käsitellä uraliikkuvuuden johtamista organisaatiossa. 

Hernaus, Pavlovic, ja Klindzic (2019, 87) määrittelevät urajohtamisen (OCM, 

organizational career management) tarkoittavan käytäntöjä, jotka ohjaavat työntekijöiden 

urien liikkuvuutta ja elinkaarta pitkän ajan kehityksen näkökulmasta. Urajohtamisen 

käytäntöjä voidaan kategorisoida kahteen luokkaan. Ensimmäinen kategoria perustuu 

organisaation näkökulmaan, jossa arvioidaan työntekijän potentiaalia ylentyä 

organisaation sisällä. Kyseinen arviointi on strategisesti tärkeää, jotta työpaikat 

täytettäisiin niihin soveltuvilla ihmisillä. Toinen kategoria sisältää toimet, jotka tukevat 

työntekijän kehitystä. Tarkoituksena on lisätä työntekijän tietoa ja taitoja työssä. 

Esimerkiksi palautteen antaminen työntekijälle informoi työntekijää hänen 

vahvuuksistaan ja heikkouksistaan ja tarjoaa mahdollisuuden keskustella tulevaisuuden 

kehitysmahdollisuuksista. Ohjelmat ja interventiot yhteensovittavat työntekijöiden ja 

organisaatioiden uratarpeita. Työntekijöiden urajohtamisesta vastaa sekä linjajohtajat että 

HR-ammattilaiset. (Vos, Dewettinck & Buyens 2008, 161–162.)  

 

Kuviossa 1 on selvennetty pääpiirteittäin uraliikkuvuuden määritelmää ja ilmiökenttää 

tässä tutkimuksessa. Ura sisältää alakäsitteinä rajattoman uran sekä uraliikkuvuuden. 

Rajaton ura on malli, jossa tapahtuu uraliikkumista, kun työntekijä vaihtaa työpaikkaa. 

Urajohtaminen keskittyy työntekijöiden uriin ja sitä kautta myös uraliikkuvuuteen. 

Uraliikkuvuuden määritelmä sisältää työn vaihtamisen, liikkuvuuden suunnan sekä 

liikkuvuuden sijainnin. Nämä on määritelty edellisessä luvussa 2.2.2 tarkemmin.  
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KUVIO 1. Uraliikkuvuuden määritelmä tässä tutkimuksessa 

 

2.3 Työpaikan vaihtaminen 

Uraliikkuvuuteen ilmiönä liittyy vahvasti työpaikan vaihtoon liittyvät kysymykset. Näin 

ollen oleellista on myös miettiä, miksi ihmiset jäävät organisaatioon tai lähtevät sieltä. 

Uran juurtuneisuuden (engl. job embeddedness) käsitteen avulla voidaan kuvata sitä, 

miksi ihmiset jäävät organisaatioon ja pysyvät työssään, vaikka voisi olla toisiakin 

mahdollisuuksia muualla (Feldman & Ng 2007, 352). Tämä voi osittain selittää sen, miksi 

työntekijän uraliikkuvuus saattaa jäädä vähäiseksi. Mitchellin ja kollegoiden teoria 

(2001) kuvaa työntekijän työpaikan vaihtoaikeita linkkien, yhteensopivuuden ja 

uhrautuneisuuden kautta. Linkit kuvaavat mm. sosiaalisia ja taloudellisia yhteyksiä sekä 

verkostoja työntekijän ja organisaation välillä. Mitä enemmän yhteyksiä työntekijällä on 

työpaikkaan, sitä enemmän hän on sitoutunut organisaatioon ja näin ollen hänellä on 

vähemmän aikeita vaihtaa sitä. Yhteensopivuudella viitataan työntekijän uratavoitteiden 

UrajohtaminenUra

Uraliikkuvuus

Työn vaihtaminen: 
tehtävä, organisaatio, 

ammatti

Liikkuvuuden suunta: 
ylös, alas, sivuttainen

Liikkuvuuden sijainti: 
sisäinen, ulkoinen

Rajaton ura
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ja -suunnitelmien sekä henkilökohtaisten arvojen sopivuuteen organisaatiokulttuurin ja 

työn vaatimusten kanssa. Mitä parempi yhteensopivuus yksilöllä on työympäristöön, sitä 

enemmän työntekijä tuntee ammatillista sitoutuneisuutta. Uhrautuneisuudella 

tarkoitetaan hyötyjä, kuten kiinnostavia projekteja, työkavereita ja luontaisetuja, joita 

voitaisiin menettää työpaikkaa vaihdettaessa. (Mitchell ym. 2001.) Yhteenvetona voi 

todeta, että organisaatioiden kannattaa panostaa työntekijöiden viihtyvyyteen sekä tarjota 

heille yksilöllisiä ratkaisuja tukien heidän työhön sopivuuttaan.  

 

Mikä kannustaa ihmisiä uraliikkumiseen ja miksi uraliikkumista tapahtuu? Masdonati, 

Fournier ja Lahrizi (2017) tutkivat työpaikan vaihtoaikeiden syitä. Tutkimuksen 

tuloksena ihmisiä motivoi erilaiset syyt uran vaihtamisessa. Päätökset työpaikan 

vaihtamisesta ovat usein kompleksisia ja haastavia. Tutkimuksen mukaan ihmiset jaetaan 

kahteen ryhmään: niihin, ketkä haluavat vaihtaa työpaikkaa tyytymättömyyden vuoksi ja 

niihin, ketkä hakevat uusia mahdollisuuksia ja uutta houkuttelevaa työpaikkaa. Yhtenä 

syynä työtyytymättömyyteen nähtiin työstä aiheutuneet terveysongelmat, kuten 

esimerkiksi selkäkivut, stressi ja burnout. Lisäksi työtyytymättömyyttä aiheuttivat 

organisaatioon ja työoloihin liittyvät syyt, kuten vaikeat tehtävät, työn epävarmuus 

(organisaatiomuutokset ja lomautukset), vaativat työajat ja heikentynyt työilmapiiri. 

Työpaikan vaihtoon kannusti uuden työn paremmat ominaisuudet, kuten palkkaus, 

varmuus ja tehtävien monipuolisuus. Myöskin uraa vaihdettiin henkilökohtaisen kasvun, 

uuden oppimisen ja elämänmuutoksen toivossa. 

 

2.4 Uraliikkuvuus ja vaikutukset 

Uraliikkuvuuteen vaikuttaa huono taloudellinen tilanne, sillä yksilöillä voi olla 

rahallisesti haastavaa hankkia itselleen jatkokoulutusta, mikä helpottaisi uuden työn 

saamista. Yhteiskunnan kannalta huonot taloudelliset olosuhteet vähentävät uusien 

työpaikkojen määrää organisaatioissa ja lisää työntekijöiden nykyisten työpaikkojen 

epävarmuutta. (Feldman & Ng 2007, 364.) Tämä taas vähentää työpaikkojen 

vaihtoaikeita ja näin ollen uraliikkuvuutta eri organisaatioiden välillä. Siispä 

taloudellisilla olosuhteilla on vaikutusta ihmisten suhtautumiseen ja ajatuksiin 

uraliikkuvuudesta (Feldman & Ng 2007, 354). 
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Uraliikkuvuudella on vaikutusta muun muassa organisaatioiden toimintatapojen 

suunnitteluun ja implementointiin. Tärkeitä osa-alueita ovat esimerkiksi työntekijöiden 

rekrytoiminen, sosiaalistaminen työyhteisöön ja perehdyttäminen. Uraliikkuvuuden 

myötä organisaatiot joutuvat miettimään uudestaan tärkeitä kysymyksiä, kuten kuinka 

säilyttää työntekijöitä ja sitouttaa heitä organisaatioon. Työntekijän näkökulmasta 

uraliikkuvuus voi tuoda uudistumisen tunnetta ja henkilökohtaista kasvua tai 

vaihtoehtoisesti epäjohdonmukaisuutta ja jopa sekaannusta omien uratavoitteiden 

suhteen. (Higgins 2001, 595.)  

 

2.5 Uraliikkuvuuden johtaminen organisaatiossa 

Baruchin (2007, 128) mukaan työnantajat eivät enää pysty tarjoamaan vakaita 

työpaikkoja, vaan sen sijaan he auttavat työntekijää kehittämään osaamistaan ja näin 

lisäävät työntekijöiden kykyjä hankkia töitä. Kuten aikaisemmin totesin urien 

muodonmuutoksen suuntautuvan kohti työntekijän yksilöllistä urakehitystä ja vastuuta 

siitä, Baruch (2007, 129) silti korostaa organisaation roolia urien johtamisessa. 

Organisaatiot siirtyvät traditionaalisesta komentajan roolistaan enemmän työntekijän 

tukijaksi sekä kehittäjäksi, jolloin organisaatio on ikään kuin menestyksekkään uran 

mahdollistaja (Baruch 2007, 130). Organisaatio voi tarjota työntekijälle yhtenä 

uraliikkuvuuden vaihtoehtona työn rikastamista (engl. job enrichment), jossa työntekijän 

kiinnostusta työtä kohtaan lisätään korvaamalla jäykästi määritellyt tehtävät sellaisilla 

toimilla, jotka mahdollistavat suuremman vastuunoton ja itsemääräämisoikeuden työtä 

kohtaan. Työpaikkojen rikastuminen voi olla asianmukainen vaihtoehto niille 

työntekijöille, jotka eivät halua jättää nykyistä työpaikkaansa tai organisaatiotaan, 

antamalla heille mahdollisuuden laajentaa vastuutaan nykyisessä työssään uusien 

osaamisten kehittämiseksi. (Vos, Dewettinck & Buyens 2008, 159.) 

 

Eri sukupolvien uramuutosta käsittelevän tutkimuksen tulosten perusteella 

organisaatioiden tulisi arvioida uudelleen olemassa olevia rekrytointi- ja työntekijöiden 

säilyttämisohjelmia, sillä lyhyen aikavälin etuja ja hyötyjä tarjoavat työt houkuttelevat 

useasti uraliikkuvuutta harjoittavia työntekijöitä. Esimerkiksi tilanteessa, jossa työnantaja 

ei pysty tarjoamaan uralla nousua halukkaille nuorille työntekijöille, voisi työnantaja 

hyödyntää ohjelmia, jotka tukisivat työntekijöiden uudelleenkoulutusta, lisäisivät 
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vuorottelumahdollisuuksia tai mahdollistaisivat tilapäisiä siirtoja organisaatiossa. 

(Lyons, Schweitzer & Ng 2015, 18.) 

 

2.6 Tutkimuksen asemointi 

Tutkimuksellani otan osaa työelämään ja uriin liittyviin keskusteluihin ja tutkimuksiin, 

sillä uraliikkuvuus kytkeytyy vahvasti aihepiiriin. Työelämän muuttuessa 

tutkimuskohteen lisäksi muuttuu myös työelämän tutkiminen (Järvensivu 2019, 328). 

Uraliikkuvuuden tutkimuksella voidaan mahdollisesti parantaa työelämän laatua sekä 

työntekijöiden hyvinvointia. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa lisää tietoa tieteen, 

organisaatioiden ja työntekijöiden tueksi uraliikkuvuuden kokemuksista ja sitä koskevista 

toimintatavoista. Tutkimus on osana työelämän muotoutumisen kokonaiskuvan 

rakentamisessa.  
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3 TUTKIMUSMENETELMÄ 

Tutkimuksen aiheena on työntekijöiden uraliikkuvuus ja organisaatioiden suhtautuminen 

siihen. Tutkimus on luonteeltaan empiirinen, sillä haastattelutietoja käytetään 

tutkimuskohteen kuvaamisessa. Perinteisenä empiirisen tutkimuksen perusajatuksena on 

ollut se, että tutkittavien vastaukset välittyvät totena tutkijalle (Eskola & Suoranta 1998). 

Empiirinen tutkimuskohde on työntekijöiden kokemukset heidän uraliikkuvuutensa 

huomioimisesta organisaatiossa. Käytän kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta 

tutkimuksessani, koska tarkoituksena on tutkia yksilöiden kokemuksia ja antaa ilmiölle 

merkityksiä. Verrattuna kvantitatiiviseen menetelmään tarkoituksena ei ole etsiä 

tilastollisia säännönmukaisuuksia (Alasuutari 2011). Tutkimuksessa on induktiivinen 

päättelymenetelmä, jossa edetään yksittäisestä yleiseen (Tuomi & Sarajärvi 2018, 45). 

Tutkimukseni on poikittaistutkimus, koska tutkin tutkimuskohdetta yhdessä 

ajankohdassa keväällä 2021 ja haastattelut tapahtuvat kerran. Seuraavaksi esittelen 

haastattelua aineistonkeruumenetelmänä ja kerron kuinka se toteutui tutkimuksessa. 

Lisäksi määrittelen laadullisen tutkimuksen analyysiin periaatteita sekä esittelen 

tutkimuksen analyysimenetelmän, joka on aineistolähtöinen sisällönanalyysi. 

 

3.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmänä 

Haastattelu valikoitui aineistonkeruumenetelmäksi ensinnäkin siksi, että se on 

joustava. Haastattelu mahdollistaa väärinkäsitysten oikaisun, syvempien 

jatkokysymysten esittämisen sekä epäselvien käsitteiden avaamisen ja selittämisen 

tutkittavalle. Haastattelun avulla voidaan saada mahdollisimman paljon tietoa 

tutkittavasta asiasta muun muassa syventymällä jatkokeskusteluun. (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 63.) Toiseksi koen haastattelun etuna mahdollisuuden ohjata tiedonhankintaa itse 

ja näin esimerkiksi selvittää vastausten taustalla olevia motiiveja (Hirsjärvi & Hurme 
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2008, 34). Haastattelussa tutkittava saa tuoda itseään esille mahdollisimman vapaasti 

(Hirsjärvi & Hurme 2008, 35), minkä takia haastattelu sopii tutkimusaiheeseeni.  

  

Tutkimusaineisto tuotettiin itse yksilöhaastatteluna etätyöskentelytapoja, kuten Teams-

puheluja hyödyntäen. Haastateltavien hankinnassa käytettiin tutkijan henkilökohtaisia 

kontakteja ja verkostoja. Haastateltavia lähestyttiin sähköpostitse. Haastattelupyynnössä 

kerrottiin tutkimuksen aihe sekä avattiin uraliikkuvuuden käsitettä, jotta haastateltava 

ymmärtäisi paremmin, mitä tutkitaan. Viestissä korostettiin vapaaehtoisuutta sekä 

anonyymiutta. Ennen haastattelua kysyttiin lupa nauhoittamiseen ja kerrottiin, kuinka 

aineistoa aiotaan käsitellä. Erityisesti korostetiin tietojen luottamuksellisuutta ja 

mahdollisuutta keskeyttää haastattelu missä tahansa vaiheessa haluaa. Aineisto on vain 

tutkijan käsiteltävänä ja nauhoitukset poistetaan litteroinnin jälkeen.  

 

Tutkimuksen aineisto kerättiin haastattelemalla kolmea työntekijää, jotka tekevät 

asiantuntijatyötä ja ovat työelämässä. Kaksi haastateltavaa oli samasta organisaatiosta ja 

kolmas haastateltava eri organisaatiosta. Haastateltaviksi valikoitui organisaatiossa sekä 

pidempiaikaisesti työskennelleitä että uudempia työntekijöitä, jotta aineistosta saataisiin 

kerättyä mahdollisimman monipuolinen. Työntekijöiden kokemukset ovat tärkeä 

tutkimuskohde, sillä kokemusten antaman tiedon avulla voidaan mahdollisesti kehittää 

organisaatiossa olevia toimintatapoja koskien uraliikkuvuutta. Näin ollen tutkimuksessa 

haastateltavan puhe halutaan sijoittaa laajempaan kontekstiin (Hirsjärvi & Hurme 2008, 

35). 

 

Haastattelutyyppinä tutkimuksessa on teemahaastattelu, jolle ominaista on se, että 

haastattelussa ei ole yksityiskohtaisia kysymyksiä etukäteen laaditussa järjestyksessä 

vaan se etenee tiettyjen ennalta päätettyjen teemojen mukaan. Teemahaastattelun 

erityispiirteenä on tutkittavien äänen kuuluminen eli ihmisten tulkinnan korostuminen. 

(Hirsjärvi & Hurme 2008, 48.) Haastattelussa ilmenee kolme pääteemaa, jotka sisältävät 

tarkempia kysymyksiä. Teemat ovat muotoutuneet tutkimuskysymysten perusteella. 

Ensimmäinen teema käsittelee työntekijän henkilökohtaista uraliikkuvuutta, minkä kautta 

rakennetaan pohjaa uraliikkuvuuden kokemuksille. Teema sisältää kysymyksiä, joiden 

avulla selvitetään työntekijän käsityksiä hänen uraliikkuvuudestaan sekä selvitetään, 

miksi työntekijä tuli organisaatioon, eli mitkä tekijät ovat olleet vetovoimaisia. Lisäksi 

selvitetään, miksi työntekijä on mahdollisesti jäänyt pidemmäksi aikaa organisaatioon ja 
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kokeeko työntekijä uraliikkuvuudelleen tarpeelliseksi vaihtaa työtä tai organisaatiota 

jossain vaiheessa. Toinen teema sisältää organisaation puolen uraliikkuvuudesta, eli mitä 

mahdollisia uraliikkuvuutta koskevia toimintatapoja työntekijä on kokenut 

organisaatiossa olleen. Lisäksi selvitetään, miten ja millä keinoin työntekijä haluaisi 

uraliikkuvuuttaan tuettavan paremmin. Viimeinen teema yhdistää kaksi edellistä teemaa. 

Viimeisessä teemassa kartoitetaan yksilön uraliikkuvuuden ja organisaation toiminnan 

välistä suhdetta. Viimeisen teeman keskiössä on organisaation suhtautumisen ja 

toimintatapojen vaikutukset työntekijän uraliikkuvuuteen.  

 

Haastattelutilanteesta huomioitavaa on se, että haastattelun tapahtuessa etänä ilmeiden ja 

eleiden tulkinta on haastavampaa. Toisaalta etäaikaan on pikkuhiljaa totuteltu ja 

haastattelutilanne on voinut olla luonteva, kun haastateltava on saanut olla omassa 

ympäristössä. Tutkija pyrki olemaan vaikuttamatta haastateltavan vastauksiin olematta 

johdatteleva sekä tuomatta omia ennakkokäsityksiä ilmi. Myöskin kandidaatin tutkielman 

aika- ja resurssirajoitteet vaikuttivat tutkittavien määrään, jolloin aineiston saturaatio eli 

kyllääntyminen jäi vähäiseksi. Liian pienestä aineistosta ei voida laatia tilastollisia 

yleistyksiä. Tilastollisen yleistyksen sijaan aineiston avulla pyritään kuitenkin 

ymmärtämään uraliikkuvuutta syvemmin ja etsimään uusia teoreettisia näkökulmia 

ilmiöön. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 58–59.) 

 

3.2 Aineistolähtöinen sisällönanalyysi analyysimenetelmänä 

Laadullisen aineiston analyysissä tarkoituksena on luoda uutta tietoa tutkittavasta 

aiheesta muun muassa aineistoa selkeyttämällä (Eskola & Suoranta 1998). Tutkimuksen 

aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiötä ja tällöin analyysin tehtävänä on luoda sanallinen ja 

samalla selkeä kuvaus tutkittavasta ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi 2018, 91). Analyysi 

pyrkii tiivistämään aineistosta oleellisen kadottamatta sen sisältämää informaatiota 

(Eskola & Suoranta 1998). Alasuutari (2011) esittääkin laadullisen analyysin koostuvan 

kahdesta vaiheesta, jotka ovat havaintojen pelkistäminen sekä arvoituksen ratkaiseminen 

eli tulkinta. Pelkistämisessä oleellista on tarkastella aineistoa vain tietystä valitusta 

näkökulmasta, jolloin kiinnitetään huomiota teoreettisen viitekehyksen ja 

kysymyksenasettelun kannalta merkittäviin asioihin. Arvoituksen ratkaisemisen vaihe 
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sisältää aineistosta saatujen johtolankojen (yksittäinen tapa, jolla ihminen ilmaisee jonkin 

asian) pohjalta tehtyä merkitystulkintaa tutkittavasta ilmiöstä.  

 

Tutkimuksessa analyysimenetelmänä on aineistolähtöinen sisällönanalyysi, sillä se sopii 

laadullisen tutkimuksen analysointiin. Sisällönanalyysissa tarkoituksena on etsiä tekstin 

merkityksiä. Siinä tutkimusaineistosta pyritään luomaan teoreettinen kokonaisuus, eli 

lisätä teoreettista ymmärrystä uraliikkuvuudesta kokemuksena. Aikaisemmilla teorioilla 

tai tiedoilla ei ole suurta vaikutusta analyysin lopputulokseen, vaan tutkimus toteutetaan 

aineiston ehdoilla (Tuomi & Sarajärvi 2018, 98). Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä 

noudatin Tuomen ja Sarajärven (2018) laatimaa etenemisjärjestystä. Haastattelujen 

kuuntelemisen ja litteroinnin jälkeen aloin perehtymään haastattelujen sisältöön. Etsin 

aineistosta tutkimuskysymyksilleni olennaisia sitaatteja, jotka koodasin eri väreittäin 

aihepiirin mukaisesti. Sitaateista etsin pelkistettyjä ilmauksia, mikä karsi tutkimukselle 

epäolennaisen pois. Sen jälkeen listasin ilmaisut erilliselle dokumentille, jossa ryhmittelin 

ilmaisut samankaltaisuuksien ja eroavuuksien perusteella omiin ryhmiin ja yhdistin 

alaluokiksi. Tässä vaiheessa aineisto tiivistyi, kun yksittäisiä tekijöitä sisällytettiin 

yleisempiin käsitteisiin. Jatkoin alaluokkien yhdistämistä, kunnes kokoavia pääluokkia 

eli pääteemoja syntyi teoreettisena käsitteenä kuvaamaan uraliikkuvuutta. Pääluokat ja 

niiden sisältämät alaluokat on tarkemmin esitelty seuraavassa tuloksia kuvaavassa 

luvussa. Taulukossa 1 on esimerkki siitä, kuinka analyysi toteutettiin vaiheittain.  

TAULUKKO 1. Esimerkki analyysiprosessista 

Pääluokka Alaluokka Pelkistetyt ilmaukset aineistosta 

 
 

Myönteinen 
uraliikkuvuuden 
tukeminen 

 
 

Kannustaminen uusiin 
tehtäviin 

• organisaation kannustaminen 

• kyselyt ulkomaanjaksosta 

• vastuiden suosittelu 

• tehtävien suosittelu 

• avoimista paikoista 

kertominen 

• organisaation myönteinen 

suhtautuminen vaihdoksiin 
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4 TULOKSET JA TULKINTA 

Tulosluvussa käydään läpi haastattelujen avulla kerättyjä työntekijöiden kokemuksia 

uraliikkuvuudesta ja sen huomioimista organisaatiossa. Tuloksia tulkitaan sekä 

aineistoon perustuen että aiemmin esitettyyn teoriaan suhteutettuna. Kaikki haastateltavat 

ovat uraliikkuneet ja vaihtaneet työtehtäviä organisaation sisällä. Haastateltavat ovat eri 

työelämän vaiheissa ja ovat toimineet erilaisissa tehtävissä. Tästä syystä haastateltavilla 

oli erilaisia kokemuksia uraliikkuvuudesta. Kaikki haastateltavat työskentelevät 

yksityisellä sektorilla asiantuntijatehtävissä. Tulosluku rakentuu tutkimuskysymysten 

mukaisesti kolmeen pääteemaan. Aineiston pienuudesta huolimatta aineistosta kävi ilmi, 

että haastateltavat ovat kokeneet eri tavoin organisaatiossa tehtäviä toimenpiteitä.  

 

4.1 Miten organisaatio huomioi työntekijöiden uraliikkuvuutta? 

Aineistosta ilmeni kahden tapaisia kokemuksia, siitä kuinka organisaatio on huomioinut 

työntekijän uraliikkuvuutta. Analyysin tuloksena tyypittelin nämä kokemukset kahteen 

pääluokkaan: nihkeä uraliikkuvuuden huomioiminen ja myönteinen uraliikkuvuuden 

tukeminen. Taulukossa 2 on tiivistetty analyysin tuloksena muodostuneet pääluokat ja 

niiden sisältämät alaluokat. 
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TAULUKKO 2. Yhteenveto uraliikkuvuuden huomioimisen kokemuksista 

 
Nihkeä uraliikkuvuuden 

huomioiminen 

 
Myönteinen uraliikkuvuuden 

tukeminen 
Työn vaihtoon suhtautuminen nihkeää Työntekijän osaamisen ja urapolun 

kehittäminen 

Estävät teot Kannustaminen uusiin tehtäviin 

Konkretian puute Esimiehen johtaminen 

 
Tukemattomuus 

 
Tilannekohtaiset toimenpiteet (työn 

vaihtaminen) 

Luottamuksen puute  

 
 

4.1.1 Nihkeä uraliikkuvuuden huomioiminen 

Nihkeä-sanan käyttö esiintyi aineistossa kokemusta kuvailevana, joten myös pääteema 

nimettiin luonnollisesti sen mukaan. Ensimmäinen aineistosta muodostettu pääteema 

käsittelee haastateltavien puheista löydettäviä argumentteja, joista käy ilmi, että 

organisaation suhtautuminen työntekijän uraliikkuvuuteen on koettu nihkeänä. Analyysin 

perusteella organisaation nihkeä huomioiminen ilmeni muun muassa kielteisenä 

suhtautumisena vaihtoon, vaihtoa estävinä tekoina, työntekijän luottamuksen puutteena, 

tukemattomuutena sekä konkretian puutteena.  

 

Organisaation kielteinen suhtautuminen työpaikan vaihtoon ilmenee työn vaihdon syiden 

tenttauksella, mikä on aiheuttanut työntekijälle syyllisen olon työpaikan vaihdosta. 

Lisäksi aineistosta voi päätellä, että organisaatio on kokenut työpaikan vaihdokset 

kielteisenä varsinkin silloin, kun työpaikan vaihto lähti työntekijästä itsestään. 

Organisaation puoleista nihkeyttä oli myös havaittavissa silloin, kun työntekijä ilmoitti 

tehtävän olevan sopimaton hänen elämäntilanteelleen ja tarvitsevan muutosta.  

”…käytiin tämmöinen loppukeskustelu silloisen esimiehen ja esimiehen esimiehen 
kanssa, niin siellä oli aika kova tenttaus, että no miksi sä vaihdat ja, että onko joku 
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huonosti tai tiäks silleen, että vähä niinku tuli syyllinen olo, että no niin nyt mä niinku 
teen jotain pahaa ja väärin, kun mä vaihdan…” (H1) 

”…mutta et tietyllä tavalla silloin, kun se on lähtenyt niinku musta ittestä sisältä, mä 
oon ite tehnyt tietyl taval sen aloitteen siihen, et mä haluun niinku pois tai vaihtelua 
siihen työhön, niin sitten silloin ensi alkuun, alkuvaiheessa niin se ehkä koettiin 
vähän sellaisena niinku, että mä nyt petän jotenkin sen porukan, ku mää jätän ne” 
(H1) 

 

Nihkeää kokemusta on lisännyt kuulopuheet organisaation uraliikkumista estävistä 

toimista. Estäviä toimia ilmentyy aineistossa työntekijän tehtävävaihdosten 

torppaamisena. Torppaamisen taustalla oleva syy on voinut olla halukkuus hyvän 

työntekijän säilyttämisessä tai uuden rekrytointiprosessin aloittamisen välttäminen. 

Kielteiset kokemukset ovat aiheuttaneet luottamuksen puutteetta esimiestä kohtaan, mikä 

heijastuu uravaihdoksien pitämisessä työntekijän omana tietona.  

”… jotain tällästä torppaamista mä muistan, että on ollu jossain vaiheessa eli sit se 
ihminen ei oo oikeesti päässy etenemään tai edes vaihtaan nyt vaikka samalla tasolla 
johonkin toiseen tehtävään niin sitä kyllä oon itseasias kuullu et on vähän niinku 
tapahtunu talossa…” (H1) 

 

Konkretian puutteella viitataan aineistossa esiin tulleeseen ristiriitaan organisaation 

toimia kohtaan. Organisaatiossa on suurta kannustamista uraliikkuvuuteen, mikä on 

myönteistä, mutta valitettavaa on, että konkreettiset teot eivät kuitenkaan ole tukeneet tätä 

suullista kannustusta. Aiemmat esimerkit työvaihdosten torppaamisesta osoittavat sen, 

että organisaation toiminta ei aina täysin ole ollut linjassa sanojen kanssa. Näin ollen 

työntekijä kokee, ettei ole saanut kovinkaan paljoa tukea ja apua organisaation puolelta 

uraliikkumista kohtaan.   

”Ens alkuunhan ja yleensä muutenkin niin kuin esimiestasolla todetaan aina hirveän 
kovalla äänellä, että kannustetaan tehtävän kiertoon ja niinku tämmöisen 
liikkuvuuteen eri organisaatioiden välillä ja sitähän on ollutkin… aina ei välttämättä 
ne sanat ja teot oo tietyllä tavalla ihan niinku mun mielestä linjassa kuitenkaan. Et 
sanotaan, et joo se on tosi hyvä, että sä menet eteenpäin ja, että osaa monenmoisia 
tehtävä just tätä rotaatioo ja muuta” (H1) 

 

Aiemmissa tutkimuksissa ja teorioissa organisaation urajohtamisen käytännöt (OCM) on 

nähty myönteisinä toimenpiteinä. Niiden yhtenä tarkoituksena on työntekijän 

kehittäminen ja tukeminen (Baruch 2007, 130). Baruchin (2007, 130) mukaan 
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organisaation rooli ei olisi enää perinteinen komentaja vaan halutunlaisen uran 

mahdollistaja. Tämän tutkimuksen tuloksena organisaatio on toiminut päinvastoin, mitä 

OCM-käytännöillä halutaan saavuttaa. Siispä tulos on vastakkainen Baruchin OCM-

käytäntöihin verrattuna. Näin ollen tässä tutkimuksessa saatu tulos nihkeästä 

uraliikkuvuuden huomioimisesta eroaa tutkimuksen teoriassa esiteltyihin aiempiin 

tutkimuksiin ja on tällöin uusi näkökulma. 

 

4.1.2 Myönteinen uraliikkuvuuden tukeminen 

Kielteisten kokemusten lisäksi aineistossa esiintyi myös organisaation myönteisiä toimia, 

jotka ovat tukeneet työntekijän uraliikkumista. Nämä toimet on jaoteltu työntekijän 

osaamisen ja urapolun kehittämiseen, uusiin tehtäviin kannustamiseen, esimiehen 

johtamiseen ja tilannekohtaisiin toimenpiteisiin. 

 

Aineistossa korostui uraliikkuvuutta tukevana toimena työntekijän osaamisen ja urapolun 

kehittäminen. Työntekijöiden osaamista on tuettu jatkuvilla ja erilaisilla koulutuksilla ja 

valmennuksilla sekä tarjoamalla kehityskeskusteluja. Saatavilla on myös ollut niin 

sanottuja valmentajia, jotka laativat urapolkua työntekijälle ja auttavat kehittymään 

työssä. Valmennusten koetaan auttavan myös tulevaisuudessakin. Yhdessä tehtävien 

urasuunnitelmien avulla organisaatio voi tukea työntekijän haluamaa urapolkua ja olla 

mukana urapolun rakentamisessa ja sen eri vaiheissa. Organisaatiossa on siis erilaisia 

henkilöitä ja prosesseja, joiden tarkoituksena on auttaa työntekijän uran kehittymistä. 

”Mää oon tykänny siitä, kun on koko ajan kehityskeskusteluja ja meillähän on ne 
urasuunnitelmat, et me saadaan ite joka vuosi kertoo. Linkit on olemassa, mihin voi 
kirjata: mitä haluais, missä osa-alueissa haluais kehittyä ja niin poispäin.” (H2) 

 

Organisaatio on myös kannustanut työntekijöitä uusiin tehtäviin kyselemällä halukuutta 

muun muassa ulkomaanjaksoihin sekä suosittelemalla ja ohjaamalla tiettyyn tehtävään 

hakemista. Lisäksi on myös tarjottu lisävastuita tehtäviin, jotka omalta osaltaan 

monimuotoistavat työntekijän tehtäväkenttää ja osaamista. Organisaation uusista 

sisäisistä tehtävistä on tiedotettu työntekijöille ja tieto uusista tehtävistä koettiin olevan 

helposti saatavilla. Uusien tehtävien avoimuus puolestaan voi lisätä työntekijän 

tehtävävaihdoksia.  
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Lähiesimiehen uraliikkuvuutta huomioiva johtaminen näyttäytyi aineistossa esimiehen 

positiivisena asenteena tehtävävaihdoksia kohtaan. Esimiehen koettiin olevan valmis 

tukemaan ja ymmärtämään työntekijää. Aineistossa esimiehen ymmärrys ilmeni 

työntekijän kuuntelemisena erityisesti tilanteessa, jossa työtehtävät koettiin liian 

kuormittavaksi. Esimies oli muutosvalmis ja tarjosi työntekijälle mahdollisuuden itse 

vaikuttaa työnsä sisältöön. Kuuntelemisen ja ymmärryksen ansiosta työtehtävää 

pystyttiin muovaamaan työntekijän ehdoilla sopivammaksi, mikä samalla tuki 

työhyvinvointia.  

 

Työntekijän työsuhteen tai tehtävien päättyessä organisaatiossa oli havaittavissa 

tilannekohtaisia toimenpiteitä, jotka edesauttoivat uuden työn hakemista ja siirtymistä 

uuteen työhön. Organisaatio noudatti lakisääteisiä velvollisuuksia muutosturvan ja 

työhön takaisinottovelvollisuuden suhteen. Lisäksi apua oli saatavilla yhteistyötahoilta 

uuden työn hakemiseen muun muassa työnhakudokumenttien päivittämisessä ja 

seuraavien työllistymisvaiheiden tiedottamisessa sekä ohjaamisessa.  

”Mitä nyt on esimerkiksi kokenut ton irtisanomisen kautta, niin sieltähän 
[organisaatiosta] varsin niinkun kattava paketti tuli. …yhteistyötaho niinkun tietyllä 
taval tarjos apuansa tähän työnhaun saattamiseen ajan tasalle, kun moni saattaa olla, 
että ei ole pitkään aikaan hakenutkaan töitä niin ei ole vaikka työnhaun dokumentit 
kondiksessa tai jotain muuta, niin ne sparras niinku tässä asiassa” (H1) 

 

Tutkimuksessa havaittuja organisaatioiden myönteisiä uraliikkuvuutta tukevia 

toimenpiteitä voidaan verrata teoriassa esitettyihin urajohtamisen käytäntöihin. 

Urajohtamisen määritelmässä käytäntöjä jaotellaan kahteen luokaan (Vos, Dewettinck & 

Buyens 2008, 161–162). Tässä tutkimuksessa ilmenee erityisesti toisen kategorian toimia, 

jotka liittyvät työntekijän kehityksen tukemiseen ja taitojen lisäämiseen. Tässä 

tutkimuksessa organisaation toimina oli havaittavissa erilaisia koulutuksia, 

kehityskeskusteluja sekä urasuunnitelmia, jotka ovat lisänneet työntekijöiden osaamista 

työssä sekä tukeneet urien kehitystä.  

 

Lisäksi tässä tutkimuksessa on tunnistettavissa teoriassa mainittua työn rikastamista 

organisaatioiden toimintatavoissa. Työn rikastamisen on teoriassa kuvattu olevan yksi 

uraliikkuvuutta tukeva menettelytapa, jossa työtä muutetaan vastuullisemmaksi (Vos, 
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Dewettinck & Buyens 2008, 159). Työtä rikastavia toimintatapoja organisaatiossa oli 

muun muassa lisävastuiden tarjoaminen, mikä muutti työnkuvaa monipuolisemmaksi. 

Tämä on oiva keino työuraansa aloitteleville työntekijöille tai niille, keillä ei ole halua 

tehdä esimiestason tehtäviä. Työtä rikastavana toimintana organisaatiossa voidaan myös 

pitää työntekijälle annettua mahdollisuutta muuttaa työtä itselleen sopivammaksi. 

 

4.2 Miten organisaatio voisi parantaa uraliikkuvuuden huomioimista 
työntekijää tukien? 

Analyysin tuloksena työntekijöiden halukkuus organisaation toimien parantamiseen ja 

uraliikkuvuuden tukemiseen jakautui kahteen pääteemaan. Ensimmäisessä teemassa 

korostuu yksilön individuaaliset näkemykset oman uran kehittämisestä, missä nähdään, 

että organisaation uraliikkuvuuden tukemisen parantamiselle ei anneta niinkään paljoa 

painoarvoa. Toinen teema taas sisältää toimenpiteitä, joita haluttaisiin organisaation 

toteuttavan paremmin uraliikkuvuuden tukemiseksi. 

 

4.2.1 Individualistinen urapolku 

Näkemykset individualistisesta urapolun rakentamisesta painottavat työntekijän omaa 

aktiivisuutta ja valppautta. Uramenestystä ei koeta tulevan annettuna, vaan työntekijän on 

itse pidettävä huolta uransa kehityksestä. Työntekijä voi esimerkiksi sivistää itseään työn 

ulkopuolisilla koulutuksilla, jotka mahdollisesti edistäisivät uraliikkumista organisaation 

sisällä sekä organisaatioiden välillä. Uralla eteneminen nähdään oman halun ja 

panostuksen tuloksena, mikä viittaa siihen, että organisaatio on uralla etenemisen 

mahdollistaja mutta ei luoja. Huomioitavaa on se, että urankehittämis- ja 

etenemishalukkuudet ovat yksilöstä riippuvaisia. Kaikki eivät edes halua tehdä 

esimiestason tehtäviä ja ohjaavat näin urapolkuaan kohti omia mielenkiintojaan. Tällöin 

organisaatiolta ei oletetakaan tai kaivatakaan tukea urakehitykseen. Lisäksi iällä oli 

vaikutusta siihen, kuinka paljon tukea organisaatiolta haluttiin. Uran loppuvaiheissa tukea 

uraliikkuvuuteen ei koettu tarpeellisena.  

”Mun mielestä semmonen urakehitys niin se on kyllä itestä hyvin pitkälti kiinni, et 
kyllä ei täs firmassa esteitä ole, jos ite oot päättäny et haluat edetä niin mää uskon, 
että se on mahdollista.” (H2) 
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”Kyllä mä oon sitä mieltä, että jokainen on oman onnensa seppä, että niinkun silmät 
pitää pitää auki ja korvat pitää pitää auki. … ite omalla kohdallani saanut ihan niinku 
aika paljon niinku itte pitää niistä asioista huolen ja olla aktiivinen.” (H1) 

”Tavallaan mää oon jo sen ikänen, että mua ei tarvi enää tukea.” (H2) 

 

Samankaltaisen tuloksen saivat Vos, Dewettinck ja Buyens (2008) yksilöllisen 

urajohtamisen (ICM) osalta urien johtamista käsittelevässä tutkimuksessaan. Heidän 

tutkimuksessaan yksilöllisellä urajohtamisella viitattiin työntekijöiden henkilökohtaisiin 

ponnisteluihin uratavoitteiden saavuttamiseksi. Nämä ponnistelut sisälsivät muun muassa 

itse tiedon keräämistä organisaatiossa olevista avoimista työpaikoista. Myös tässä 

tutkimuksessa korostui se, että työntekijä itse kartoitti uusia työmahdollisuuksia. 

Yksilölliseen uraliikkumisen johtamiseen nähtiin myös kuuluvan liikkuminen yrityksen 

sisällä tai ulkona, mitä myös kaikki haastateltavat tässä tutkimuksessa ovat tehneet 

vaihtaessaan eri tehtävien välillä organisaation sisällä. Tältä osin voidaan tulkita, että 

haastateltavat olisivat johtaneet omaa uraansa itse muun muassa päättämällä eri 

tehtävävaihdoksista. Vos’n ym. (2008) tuloksena yksilöllinen urajohtaminen vaikutti 

merkittävästi työntekijöiden vertikaaliseen uraliikkuvuuteen, väliaikaisiin siirtoihin sekä 

työn rikastamiseen. Samoin tässä tutkimuksessa nähtiin yksilön oma aktiivisuus ja oman 

uran johtaminen tärkeässä osassa uran kehittämisessä ja työn vaihdoksissa.  

4.2.2 Halutut parannukset organisaatiossa 

Vaikka osittain uran katsotaan olevan työntekijän omissa käsissä, silti koettiin, että 

organisaatiot voisivat parantaa uraliikkuvuuden huomioimista. Analyysin perusteella 

toivotut parannukset organisaatiossa on luokiteltu organisaation avoimuuteen ja 

rohkaisemiseen, työntekijän mukaan ottamiseen ja huomioimiseen, työn jatkon 

huomioimiseen sekä työntekijän uran kehittämiseen.  

 

Organisaatiolta toivottiin avoimuutta esimiestason keskusteluissa sekä työntekijän 

rohkaisua jo olemassa olevien uraliikkuvuutta tukevien toimenpiteiden ja prosessien 

hyödyntämiseen. Ongelmana voi olla suuri kynnys pyytää apua urasuunnitteluun ja 

vaarana on, että työntekijä jää yksin pohtimaan uraansa vailla tukea. Organisaation 

läsnäolo voi hyödyntää työntekijää urapohdinnoissa, sillä organisaation HR-

ammattilaisilla voi olla lisää tietoa ja apua juuri organisaation sisällä oleviin 
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uramahdollisuuksiin ja uraliikkuvuuteen. Työntekijän rohkaisua ja urapalveluiden 

tiedottamista voisi esimerkiksi tapahtua vuosittaisissa suuremmissa palavereissa, joissa 

työntekijät samalla osallistettaisiin keskusteluihin mukaan. Lisäksi myönteisenä koettiin 

se, että nykyisiä työntekijöitä huomioitaisiin esimerkiksi uudessa rekrytointitilanteessa.  

”Toki sit kerroin tos, et halutessaan saa näitä valmennuksia, mut hyvin moni eihän 
niitä uskalla välttämättä pyytää. Niin ehkä se [parannus], et otettais vuosittain vähän 
suurempiinki palavereihin mukaan nää keskustelut.” (H3) 

 

Lisäksi koettiin, että organisaatio voisi olla vielä enemmän apuna työntekijän uran 

kehittämisessä ja suunnittelussa. Aineistossa korostui halukkuus uraa valmentaviin 

keskusteluihin, joiden pohjalta syntyisi suunnitelmia siitä, kuinka lähdettäisiin yhdessä 

organisaation kanssa tavoittelemaan vastuullisempia tehtäviä. Lisäksi keskustelut 

selventäisivät työntekijälle hänen mahdollisia etenemismahdollisuuksiaan kyseisessä 

organisaatiossa. Jos nämä suunnitelmat eivät olisi työntekijän mieleen, tietäisi hän 

suunnitella työn vaihtamista toiseen organisaatioon, jossa esimerkiksi eteneminen olisi 

varmempaa. Siispä organisaation puolelta kaivattaisiin syvempää kartoitusta 

työntekijöiden kiinnostuksista heidän uraliikkuvuuttaan kohtaan noin kerran vuodessa. 

Vuosittain tehtävä kartoitus osoittaisi myös työntekijälle, kuinka hän on kehittynyt 

vuoden aikana. 

” Ehdottomasti ainakin näitä valmennus keskusteluja ja tälläsiä valmennuskarttoja, 
siihen, että jos haluaa vaikka vastuullisempaa tehtävää niin sitten tavallaan 
kasvattettais sitä yksilön polkua ja vastuuta pikkuhiljaa siihen. ” (H3) 

”Semmonen optimaalinen urasuunnittelu vois olla ainakin se kerta vuoteen. Että olis 
ihanaa, et käytäis tavallaan läpi vähän sitä, että mihin olis tavallaan mahkuja ja mitä 
ehkä ittessään vois kehittää.” (H3) 

 

Työpaikan tai -tehtävän vaihtuessa organisaatiolta kaivattaisiin mahdollista hyvää 

suosittelua muun muassa organisaation sisällä oleviin sekä ulkopuolisiin tehtäviin. 

Suosittelijoita kysytään usein jo työhakemusten alkuvaiheessa, joten hyvällä 

suosittelijalla voi olla myönteistä vaikutusta työn saamisessa. Lisäksi tärkeänä koettiin 

organisaatiosta saatavat hyvät työnhaun dokumentit, jotka voisivat helpottaa uuden työn 

saamista. Jos organisaatio haluaisi estää omalähtöisesti lähtevää työntekijää vaihtamasta 

organisaatiota, aineistosta tuli esille, että työnantaja voisi kasvattaa työntekijän 

motivaatiota muun muassa palkankorotuksella, työsuhde-eduilla sekä työhyvinvointiin 



 

26 

keskittymällä. Taulukossa 3 on kuvattu tiivistävästi työntekijöiden kokemuksia, siitä 

kuinka heidän uraliikkuvuutensa tukemista voitaisiin parantaa organisaatiossa. 

”…semmonen et se [työtodistus] olisi iha hyvä referenssi hakee jotain muuta sen 
organisaation jälkeen niin olis tietysti hyvä ja joku suosittelija olis hyvä olla.” (H1) 

 

TAULUKKO 3. Yhteenveto organisaatioissa halutuista uraliikkuvuutta koskevista 
parannuksista 

Halutut parannukset organisaatiossa 

 
Avoimuus ja rohkaisu 

 
Mukaan ottaminen ja huomioiminen  

 
Työntekijän uran kehittämien 

 
Työn jatkon huomioiminen 

 

4.3 Mitä vaikutuksia organisaation suhtautumisella on työntekijän 
uraliikkuvuuteen? 

Aineistosta tehdyn analyysin perusteella organisaation erilaisilla suhtautumisilla oli 

omanlaisia vaikutuksia työntekijän uraliikkuvuuteen. Havaitut vaikutukset ryhmiteltiin 

kahteen eri pääteemaan. Myönteiset kokemukset organisaation uraliikkuvuutta tukevista 

toimista lisäsi työntekijöiden sitoutumista organisaatioon. Nihkeällä kokemuksella taas 

oli havaittavissa erilaisia vaikutuksia organisaatioon suhtautumisessa ja jäämisessä.  
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4.3.1 Myönteisen tukemisen vaikutus organisaatioon jäämiseen 

Organisaation tuen ja myönteisten toimenpiteiden nähtiin lisäävän työntekijän 

sitoutumista organisaatioon. Organisaation kanssa laadittu yksilöllinen urasuunnitelma 

linkittyy usein organisaatiossa oleviin omiin uramahdollisuuksiin, mikä tällöin hidastaa 

työpaikan vaihtoaikeita muihin organisaatioihin. Mielekkäät työtehtävät ja työntekijän 

huolenpito ovat osaltaan vaikuttaneet siihen, että työntekijä on ollut valmis tekemään 

pitkää työmatkaa ja jopa uraliikkumaan ulkomaille tehtävän perässä. Siispä työntekijän 

ja organisaation välillä on havaittavissa vastavuoroisuutta. Kun työntekijä saa 

organisaatiolta uraliikkuvuutta edistäviä toimenpiteitä, niin aineistosta päätellen 

työntekijä on valmis myös joustamaan organisaation vuoksi.  

”Kyl mää sanoisin, että se [organisaation tuki] vähä suurentaa sitä hyppyä sinne 
toiseen. Ehdottomasti mun mielestä vaikeuttaa, jos saa organisaatiolta sitä 
kouluttamiseen tukee ja urapolun tukea niinku halutessaan niin kyllä se pikkusen 
jarruttaa hyppyä toiseen firmaan.” (H3) 

”Varmasti sekin [tukeminen] on vaikuttanu siihen, että on halunnu jatkaa tässä. 
Sekin, että mää oon seitsemän vuotta asunu eri paikkakunnalla, missä mun työ on, 
niin onhan sekin iso juttu, että mä kuitenki sen työn perässä valmis liikkumaan tai 
tekeen pitkääkin työmatkaa. ” (H2) 

 
Vos, Dewettinck ja Buyens (2008) saivat organisaation urajohtamisen käytäntöjä 

koskevana tuloksena sen, että OCM-käytännöt ja työntekijöiden 

uranmuutosmieltymykset liittyivät hyvin heikosti toisiinsa. Vastoin heidän tulostaan, 

tässä tutkimuksessa oli havaittavissa myönteisten uraliikkuvuutta tukevien toimintojen ja 

työntekijän organisaatioon jäämisen välillä olevan yhteys. Voidaan tulkita, että 

uraliikkuvuuden tukeminen organisaatioissa on osittain sitouttava toimenpide.  

 

Tässä tutkimuksessa saatua tulosta voidaan siis tarkastella myös työntekijän sitoutumisen 

näkökulmasta.  Mitchellin yms. (2001) ovat organisaatioon sitoutumisen teoriassaan 

esitelleet yhtenä sitoutumisen osa-alueena yhteensopivuuden, jossa työntekijän 

urasuunnitelmat ja -tavoitteet sopivat organisaatiokulttuurin ja työn vaatimusten kanssa. 

Kun organisaatiossa on saatavilla urasuunnittelua ja tukea urapolun rakentamiseen, 

yhtenäistää se työntekijän uraa organisaation kanssa sopivaksi. Näin ollen voidaan tulkita, 

että uraliikkuvuutta tukevat toimenpiteet voisivat lisätä yhteensopivuuden kautta 

sitoutumista organisaatioon.  
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4.3.2 Nihkeän huomioimisen vaikutus  

Organisaation nihkeällä uraliikkuvuuden huomioimisella oli havaittavissa kahdenlaisia 

vaikutuksia. Ensinnäkin nihkeät kuulopuheet ja kokemukset saivat työntekijän 

miettimään tulevaisuuttaan organisaatiossa ja pohtimaan organisaation toimintatapoja. 

Nihkeistä kokemuksista huolimatta arvostus ja ylpeys organisaatiota kohtaan on säilynyt. 

Toisaalta nihkeät kokemukset, kuten puheet työvaihdosten torppaamisesta eivät 

kuitenkaan vaikuttaneet työntekijän lähtöaikeisiin estävällä tavalla. Työntekijä oli valmis 

vaihtamaan työtä organisaation suhtautumisesta huolimatta. Organisaatiosta lähtemiseen 

heijastui individuaalinen ajattelutapa, jossa oma ura menee muiden tekijöiden edelle.  

”…se [organisaation suhtautuminen] kuitenkaan olisi niinku tietyllä tavalla 
jarruttanu [työn vaihtamista] nii kylhän sitä, jos on siltä tuntunu ja jotain 
mielenkiintosta on nähny nii hakenu huolimatta siitä sitte kuinka ne ajattelee hyvällä 
tai huonolla sitä mun siirtoa, että kylhän sitä täytyy olla tietyl taval itsekäs ehkä tässä 
tilanteessa” (H1) 

 

Masdonati, Fournier ja Lahrizi (2017) tunnistivat työpaikan vaihtoaikeiden syyksi muun 

muassa uusien mahdollisuuksien ja houkuttelevien työpaikkojen etsimisen sekä 

työtyytymättömyyden. Mahdollinen työnvaihdosten estämien tai muut nihkeät 

kokemukset eivät ole saaneet työntekijää vaihtamaan työtä. Työpaikan vaihdon aikeita 

voidaan tässä tutkimuksessa tulkita niin, että siihen ei ole niinkään kannustanut ikävät 

toimet vaan oma halukkuus uusiin mielenkiintoisiin tehtäviin.  
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia työntekijöiden kokemuksia heidän 

uraliikkuvuutensa huomioimisesta organisaatiossa. Tutkimuksen päätuloksena 

organisaatiot olivat huomioineet sekä nihkeällä että myönteisellä tavalla työntekijöiden 

uraliikkuvuutta. Nihkeää huomioimista oli muun muassa estävät teot, jotka torppasivat 

työntekijän tehtävävaihdoksia. Myönteisenä tukena ilmeni muun muassa työntekijän 

osaamisen ja urapolun kehittäminen, mikä koostui erilaisista työntekijää kehittävistä 

koulutuksista ja kehityskeskusteluista. Lisäksi tutkimuksessa tutkittiin uraliikkuvuuden 

huomioimisen vaikutuksia ja sitä, kuinka organisaatio voisi parantaa työntekijän 

uraliikkuvuuden tukemista. Tutkimuksen tuloksena myönteiset kokemukset 

huomioimisesta kasvattivat työntekijän sitoutumista organisaatioon. Yllättäen nihkeällä 

kokemuksella ei ollut vaikutusta organisaatiosta pois lähtemiseen. Uran nähtiin olevan 

paljolti yksilöstä riippuvainen, jolloin organisaation parannuksille ei annettu paljoa 

painoarvoa. Uran individuaalinen johtaminen korosti työntekijän omaa aktiivisuutta uran 

kehittämisessä. Uraliikkuvuutta parantavina toimina organisaatiolta kuitenkin toivottiin 

muun muassa avoimuutta ja rohkaisua uraan liittyvissä asioissa. 

 

5.1 Tuloksiin vaikuttavat yksilölliset tekijät 

Oleellista on pohtia, mitkä tekijät ovat mahdollisesti vaikuttaneet tuloksiin. Halukkuus 

oman uraliikkuvuuden tukemiseen on osittain yksilön omasta persoonasta ja 

ajattelutavasta riippuvainen. Näin ollen yksilön persoonalla on voinut olla vaikutusta 

tulosten kehkeytymiseen. Osa kokee uraliikkuvuuden ja uran kehityksen 

henkilökohtaisena asiana, johon vain itse voi vaikuttaa olemalla aktiivinen. Tällöin 

organisaatiolta saatavaa uraliikkuvuuden huomioimista ei niinkään tarvita. Toiset taas 

tarvitsevat enemmän tukea uran eri vaiheissa. 
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Tulosten muodostumiseen on voinut vaikuttaa yksilön omat halut ja tavoitteet edetä 

uralla. Toiset ovat halukkaita tekemään käytännön töitä ja toiset tavoittelevat etenemistä 

esimiestason tehtäviin. Urapolun rakentamisessa työntekijää ohjaa nämä henkilökohtaiset 

tavoitteet. Halukkuus ja tarve uraliikkuvuuden tukemiseen voi siis riippua omista 

urasuunitelmista. Käytännönläheistä työtä tekevä ei välttämättä tarvitse tukea 

uraliikkuvuuteen tai uran kehittämiseen, kun taas ylempiin tehtäviin tähtäävä haluaa 

organisaatiolta apua ja tukea kehitykseen.  

 

Lisäksi tuloksiin on voinut vaikuttaa se, missä vaiheessa uraa yksilö on. Uran alkupuolella 

olevat työntekijät voivat tarvita enemmän tukea organisaatiolta, jotta ura lähtisi kunnolla 

käyntiin haluttuun suuntaan. Kauemmin työelämässä olleilla ja uran loppuvaiheessa 

olevilla ura on jo muotoutunut omanlaisekseen eivätkä he niinkään tarvitse enää tukea 

uraliikkuvuuteen. Uran loppuvaiheilla uran tukeminen muuttaa muotoaan kohti 

eläkkeelle siirtymistä. Voidaan todeta, että uraliikkuvuuden huomioiminen ja tukeminen 

koskettaa erityisesti niitä työntekijöitä, jotka aloittelevat uraansa ja niitä, joilla on 

tavoitteena uralla eteneminen. 

 

5.2 Tutkimuksen merkitys  

Tutkimuksella on havaittavissa useita merkityksiä. Ensinnäkin tutkimus lisää tietoa siitä, 

millaisia uraliikkuvuutta tukevia toimenpiteitä organisaatioissa on jo nyt olemassa ja 

millaista tukea työntekijät kaipaisivat vielä lisää. Tämä on arvokasta tietoa 

organisaatioille, jotta ne voisivat parantaa toimintaansa työntekijöitä ajatellen. Tulos 

nihkeästä kokemuksesta ilmentää sen, että organisaatioissa on vielä kehitettävää 

uraliikkuvuuden huomioimisessa. Esimiehille tutkimus voi antaa uutta näkökulmaa 

työntekijänvaihtotilanteisiin. Esimiehen kannattaakin pohtia, mitä työntekijältä kannattaa 

kysyä ja millaiseen sävyyn. Esimiehet saattavat peilata omaa johtamistaan tutkimuksessa 

esiintyviin kokemuksiin ja näin kehittää omaa toimintaansa jatkoa ajatellen. Jos esimies 

tunnistaa nihkeitä toimia omassa työssään, voi tutkimus saada myönteisiä muutoksia 

aikaan johtamisessa. Yhtenä tutkimuksen merkityksenä voidaankin pitää sitä, että 

tutkimus ilmentää parannusehdotuksia uraliikkuvuuden tukemiseen ja esittää 

uraliikkuvuuden huomioimisen kielteisen mallin, jota tulisi välttää.  
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Miksi organisaatioiden pitäisi kiinnittää huomiota työntekijöiden uraliikkuvuuteen? 

Johdannossa mainittiin johtajien huomion olevan yhä enemmän työntekijöiden 

säilyttämisessä ja sitouttamisessa, koska työntekijöiden vaihtaessa työpaikkaa 

organisaatioille syntyy mittavia kuluja (Mitchell ym. 2001). Lahjakkaiden työntekijöiden 

pitäminen organisaatiossa on tärkeää ensinnäkin siksi, että sopivia työntekijöitä ei ole 

välttämättä helppoa löytää ja saada organisaatioon töihin. Toiseksi osaavan työntekijän 

lähtiessä muualle, vie hän mennessään kerryttämäänsä uutta osaamista ja tietoutta 

hyödynnettäväksi toisaalle. Voisiko organisaation yksi vetovoimatekijä olla hyvän 

uraliikkuvuuden ja urakehityksen mainostaminen? Tämä viestisi tuleville työntekijöille 

organisaation myönteisestä suhtautumisesta uraliikkuvuuteen. Lisäksi se osoittaisi uralla 

etenemistä haluaville työntekijöille sen, että sisäiseen uraliikkuvuuteen panostetaan. Uraa 

tukevilla toimenpiteillä nähtiin tässä tutkimuksessa olevan sitouttavia ominaisuuksia, 

joten tästä voidaan päätellä, että uraliikkuvuuden tukeminen on yksi tapa muiden 

joukossa estää työntekijöitä lähtemästä organisaatiosta. Tutkimuksen keskeisenä 

merkityksenä voidaan pitää tietoa uraliikkuvuuden tukemisen ja työntekijän sitoutumisen 

välisestä yhteydestä. Uraliikkuvuutta koskevia toimintatapoja tarvitaan organisaatioissa, 

jotta hyviä työntekijöitä ei lähtisi ja vastaavasti uusia motivoituneita työntekijöitä 

saataisiin organisaatioon.  

 

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni individualistinen käsitys uran kehittymisestä. Tämä tulos 

vahvistaa jo johdannossa mainittua urien yleistä kehityssuuntaa, jossa työntekijän oma 

henkilökohtainen urajohtaminen korostuu. Vastuu ja kontrolli urasta siirtyy yhä enemmän 

organisaatioilta työntekijöille. (Baruch 2007, 125, 129.) Tutkimuksen yksi merkitys on 

se, että organisaatiossa tunnistettaisiin yksilön halukkuus uraliikkuvuudelle ja uralla 

etenemiselle ja yksilölle annettaisiin tilaa, mahdollisuuksia ja avaimia kehittää omaa 

uraansa haluamaansa suuntaan. Olisi tärkeää, että työntekijät saisivat halutessaan heille 

sopivaa tukea uraliikkuvuuteen. Tutkimuksen tuloksista tehtyjen päätelmien perusteella 

organisaatioiden olisi suotavaa keskustella enemmän työntekijöiden kanssa heidän 

urasuunnitelmistaan ja tehdä keskustelujen pohjalta yksilöllisiä suunnitelmia. Lopuksi 

onkin hyvä pohtia, missä määrin organisaation on sopivaa tukea työntekijää ja kuinka 

aktiivinen työntekijän itse tulee olla. Kuuluuko organisaation automaattisesti olla mukana 

uraliikkuvuuden tukemisessa vai vasta pyydettäessä?  

 



 

32 

Kuten Pyöriä, Ojala ja Nätti (2019, 159) toteavat, organisaatioissa tapahtuu jatkuvia 

muutoksia, jotka vaikuttavat työelämään. Esimerkiksi tehtäviä voi poistua kokonaan tai 

niitä ulkoistetaan muihin maihin. Oletettavasti uraliikkuvuus tulee jossain vaiheessa uraa 

ajankohtaiseksi työntekijälle. Uraliikkuvuuden tutkimuksella voidaan helpottaa 

työnvaihdoksiin liittyviä työelämän muutoksia. Organisaatiot ovat yhä tietoisempia 

uraliikkuvuuden eri muodoista ja vaikutuksista. Työntekijöille uraliikkuvuus voi olla 

avain muun muassa uran kehitykseen tai muutostilanteessa pärjäämiseen. Tieteelle 

tutkimus osoittaa sen, että uraliikkuvuus on monimuotinen ilmiö, sillä se on yhteydessä 

työntekijöiden työelämän laatuun sekä organisaatioiden toimintatapoihin. 

 

5.3 Tutkimuksen eettinen tarkastelu 

Tutkimuksen kaikissa vaiheissa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 

(TENK) koostamia hyviä tieteellisen tutkimuksen käytäntöjä eli eettisesti vastuullisia ja 

oikeita toimintatapoja. Tutkimuksen eettisen toteutustavan varmistamiseksi 

tutkimusetiikkaan tutustuttiin ennakkoon ennen tutkimuksen tekoa. Jo tutkimusaiheen 

valinnassa on käytetty eettistä harkintaa. Tutkimuksen aihe ei aiheuta harmia osallistujille 

eikä käsittele arkaluontoisia asioita. Tutkimuksen kohdejoukko eli työntekijät hyötyvät 

itse tutkimuksesta, sillä tutkimus antaa valmiuksia organisaatioille kehittää toimintaa 

työntekijöitä ajatellen. Koko tutkimusprosessia on ohjannut rehellisyys, tarkkuus sekä 

huolellisuus. Tutkimusraportti on koostettu asianmukaista viittaustekniikkaa käyttäen 

sekä tiedonhankinnassa on käytetty lähdekriittisyyttä. Lisäksi raportissa on 

yksityiskohtaisesti ja läpinäkyvästi selostettu tutkimuksen eri vaiheet perusteluineen sekä 

raportti on laadittu selkeästi tutkimuskohdetta kuvaten.  

 

Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa tärkeää on myös haastateltaviin liittyvä eettinen 

perusta. Kuten menetelmäluvussa jo mainittiinkin, tutkimukseen osallistuminen on ollut 

täysin vapaaehtoista sekä anonyymiä. Tutkittaville on informoitu tutkimuksen 

tavoitteista, aineiston käsittelystä sekä tietojen luottamuksellisuudesta. Tutkimustietoa on 

käytetty vain luvattuun tarkoitukseen.  
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5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja kriittisyys 

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi kuuluu tutkimustoimintaan (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 131). Kaikessa tutkimustoiminnassa on pyritty välttämään virheitä muun muassa 

tutkimuksen huolellisella suunnittelulla. Tutkimuksen tekemisessä on otettu huomioon 

mahdollisimman hyvin ulkoiset tekijät, jotka voisivat vaikuttaa tuloksiin. Esimerkiksi 

koronasta johtuvien etähaastattelujen vuoksi, tutkittavan ilmeitä ja eleitä ei niinkään ole 

voitu tulkita keskustelun tueksi. Kun organisaatiot ja työntekijät ovat anonyymejä, voi se 

vähentää kokemusten kaunistelua ja organisaatioiden liiallista imartelua. Lisäksi 

tutkimusmenetelmää valittaessa varmistettiin, että se sopii tutkittavaan aiheeseen.  

 

Tutkimuksen rajoitteita pohdittaessa esille on nostettava aikarajoitteet. Tutkimuksen  

vähäisistä ajallisista resursseista johtuen haastateltavia oli yhteensä kolme kahdesta eri 

organisaatiosta, minkä vuoksi aineiston saturaatiota eli kyllääntymistä ei tapahtunut. 

Saturaation ajatuksena on se, että aineisto alkaa toistamaan itseään, jolloin se vastaa 

riittävästi tutkimuskysymykseen (Tuomi & Sarajärvi 2018, 89). Aineiston pienuuden 

vuoksi tutkimustulokset eivät ole yleistettävissä. Tässä tutkimuksessa aineiston 

saturaatioon vaikuttaa myöskin se, että tutkimuskohteena on ihmisten kokemukset. 

Ihmiset kokevat eri tavalla asioita ja kokemukset vaihtelevat suuresti eri yksilöiden 

välillä. Tämä vaikuttaa myös tutkimuksen toistettavuuteen. Jos tutkimus toistettaisiin eri 

ihmisillä ja eri organisaatioissa, voisi tulokset luultavasti olla osittain erilaiset.  

 

Tutkimusta kriittisesti tarkasteltaessa tutkimuksessa onnistui hyvin aineiston 

kokonaisvaltainen ja tehokas hyödyntäminen ja analysoiminen. Aineisto oli hyvinkin 

rikas ja monia mielenkiintoisia kohtia jouduttiin jättämään pois. Tulkinta ja 

käsitteellistäminen pyrittiin mahdollisimman hyvin vastaamaan tutkittavien käsityksiin. 

Kehityskohteeksi tutkimuksessa nousi itse haastattelutilanteessa yksinkertaisempien 

kysymysten esittäminen. Epäselvästi muotoiltu kysymys saattaa aiheuttaa 

haastateltavassa hämmennystä siitä, mihin pitää vastata. Haastateltavat eivät kertakaan 

maininneet palautteen saamista uraliikkuvuutta tukevana toimenpiteenä, joten siitä olisi 

voinut tehdä tarkempia kysymyksiä. Kokonaisuudessaan tutkimus kuvaa onnistuneesti 

uraliikkuvuutta ilmiönä ja sai uutta tietoa työntekijöiden näkemyksistä koskien heidän 

uraliikkuvuuttaan. 
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5.5 Jatkotutkimusehdotuksia 

Olisi mielenkiintoista tutkia myös organisaatioiden näkemyksiä uraliikkuvuudesta. 

Kuinka tärkeäksi asiaksi ne kokevat sen ja millaisena sisäinen liikkuvuus koetaan? 

Henkilöstön ja organisaation kokemuksia olisi hyvä verrata keskenään, jotta tiedettäisiin 

ovatko toimet olleet vaikuttavia ja onko niillä saatu haluttua tulosta aikaan.  

 

Koska tutkimustuloksissa esiintyi individuaalinen puoli yksilön uran hallintaan, olisi 

myös mielekästä tutkia tulevaisuudessa enemmän yksilön omia urajohtamisen keinoja. 

Tekevätkö ihmiset uraliikkuvuussuunnitelmia ja noudattavatko niitä? Mitä työntekijät 

tekevät kehittyäkseen ja saadakseen uuden paremman työn? Varmasti on työntekijöitä, 

jotka ovat niin sanotusti hukassa uransa suhteen, joten uusi tutkimus voisi antaa heille 

tietoisuutta uran johtamiseen. 
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LIITTEET 

Liite 1: Teemahaastattelurunko 

 
 

Teema 1. Henkilökohtaisen uraliikkuvuuden kartoitus 
- Yleiset tiedot (asema / tehtävä, kauan ollut organisaatiossa). 
- Kerrotko uraliikkuvuutesi historiasta enemmän? (aikaisemmat työ- ja 
organisaatiovaihdokset) 
- Miksi tulit nykyiseen organisaatioon? (vetovoimatekijät) 
- Miksi / mikä on saanut jäämään nykyiseen organisaatioon? 
 
 
 
Teema 2. Organisaation näkökulma uraliikkuvuuteen 
- Kuinka tai millä tavoin organisaatio on huomioinut uraliikkuvuuttasi? Millaisia 
toimenpiteitä / tekoja on ollut? Tuleeko mieleen joku konkreettinen esimerkki 
tilanteesta? 
- Koetko että toimenpiteet hyödyttäisivät myös toisissa tehtävissä tai uuden työn 
haussa? 
- Pitäisikö työnantajan rekrytoidessa uutta kysyä jo työpaikassa olevilta heidän 
halukuuttaan siirtyä toiseen tehtävään? 
- Onko sinulle tarjottu ylenemisen mahdollisuutta? / ehdotettu uusia tehtäviä? Millainen 
tilanne on ollut? 
- Onko organisaatio lisännyt osaamista eli esim. järjestänyt koulutuksia, josta voisi 
hyötyä muualla tehtävissä? Sisäistä koulutusta?  
 
 
- Mitä tukea tarvitsisit uralla edistymiseen? 
- Kuinka organisaatio voisi parantaa sinun uraliikkuvuutesi tukemista? Mitä työntekijä 
haluaisi organisaation tekevän? Entäpä erilaisissa tilanteissa (esim. tilanteessa, jossa 
työsuhde loppuu / halutaan edetä uralla / halutaan vaihtaa työtehtävää).  
 
 
 
Teema 3. Organisaation toiminnan vaikutus työntekijään 
- Mitä vaikutuksia organisaation tukemisella / tukemattomuudella on ollut sinun 
uraliikkuvuuteesi?  
- Onko tällöin helpompaa tai vaikeampaa vaihtaa työpaikkaa? 
- Onko toimenpiteet saanut sinut pysymään samassa organisaatiossa?  
 
 


