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Tutkimuksen aiheena on tutkia tyontekijdiden kokemuksia siitd, kuinka organisaatio on huomioinut heidan
uraliikkuvuuttaan. Lisdksi tutkimuksessa selvitetdan uraliikkuvuuden huomioimisen vaikutuksia seka keinoja,
kuinka sen tukemista voitaisiin parantaa organisaatiossa. Uraliikkuvuus maaritellddn tutkimuksessa
tyontekijan ammattien ja tehtavien vaihdoksina organisaation sisalla ja eri organisaatioiden valilla.

Tutkimusaineisto kerattin haastattelemalla yhteensd kolmea tydntekijad kahdesta eri organisaatiosta.
Teemahaastattelussa olleet teemat kasittelivat haastateltavien henkilokohtaista uraliikkuvuutta,
organisaatioiden uraliikkuvuutta koskevia toimenpiteitd sekd uralikkuvuuden huomioimisesta koituvia
mahdollisia vaikutuksia. Aineiston analyysimenetelmé&na kaytettiin laadulliselle tutkimukselle soveltuvaa
aineistolahtdista sisalldnanalyysia.

Keskeisind tutkimustuloksina havaittiin, ettd organisaatiot olivat huomioineet tydntekijéiden uraliikkuvuutta
seka nihkealld ettd myonteiselld tavalla. Nihkeita toimia olivat muun muassa tydntekijan tukemattomuus ja
organisaation kielteinen suhtautuminen tydpaikan vaihdoksiin. Mydnteisia uraliikkuvuutta tukevia toimia olivat
muun muassa tyontekijdn osaamisen ja urapolun Kkehittdminen. Tutkimuksessa ilmeni parantavina
toimenpiteind tydntekijéiden haluavan organisaation olevan muun muassa avoimempi ja rohkaisevampi
uraliikkuvuuteen liittyvissa asioissa. Lisaksi tuloksissa korostui yksiléllinen ndkemys oman uran johtamisesta.
Uraliikkuvuuden myonteiselld huomioimisella oli sitouttavia vaikutuksia tyontekijaan. Yllattden nihkeélla
huomioimisella ei ollut vaikutusta organisaatiosta pois Iahtemiseen.

Etenkin tyontekijan yksil6llisen urajohtamisen korostumisen vuoksi, on aiheellista pohtia, kuinka organisaatiot
voisivat mahdollistaa uran yksildllisen johtamisen. Tutkimuksen tuloksista tehtyjen paatelmien perusteella
organisaatioiden olisi suotavaa keskustella enemman tydntekijoiden kanssa heidan urasuunnitelmistaan ja
tehda keskustelujen pohjalta yksiléllisia suunnitelmia.

Saatujen tutkimustulosten perusteella jatkotutkimusaiheina voisi syventyd vyksildllisen urajohtamisen
kaytantoihin. Mita tyontekijat tekevat kehittydkseen ja saadakseen uuden paremman tyon? Lisaksi mielekasta

olisi vertailla organisaation ja tyontekijoiden kokemuksia uraliikkuvuuden huomioimisesta, jotta tiedettaisiin,
onko toimet olleet vaikuttavia ja onko niilld saatu haluttua tulosta aikaan.
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1 JOHDANTO

Johdantokappaleessa késitelldén tyduran muutosta nykypdivddn syventden lukijan
kisitystd tekijoistd, jotka vaikuttavat uraliikkuvuuteen ilmiond. Liséksi esitelldén
tutkimuksen tavoitteita ja atheen ajankohtaisuutta seka tarkeyttd. Lopuksi tdsmennetédén

tutkimuskysymysten muodostumista ja aihealueen rajausta.

1.1 Tyourien muodonmuutos

Tyomarkkinat ovat jatkuvassa muutoksessa, kun tyopaikkoja katoaa ja vastaavasti taas
uusia toitd syntyy (Pyorid, Ojala & Nitti 2019, 159). Tyoympéristdt ovat nykyddn yha
globaalimpia, kompleksisempia sekd monimuotoisempia. Kyseinen muutos nikyy mm.
hierarkioiden madaltumisena sekd organisaatioiden rakenteiden joustavuutena. (Kaye,
Cowart & Williams 2017, 3.) Muutos koskettaa myds tyOntekijoitd, kun tydtehtidvien
sisdltd ja osaamisvaatimukset muuttuvat (Pyorid, Ojala & Nétti 2019, 159). Liséksi
tyOnantajien ja tyontekijoiden rooleista on tullut monipuolisempia sekd vaihtuvampia
(Kaye, Cowart & Williams 2017, 3). Yhteiskunnallisella sekd organisatorisella
muutoksella voidaan todeta olevan vaikutusta ihmisten urien muodostumiseen ja

uraliikkuvuuteen (Baruch 2006, 128).

1.1.1 Tydeldméin muutos ja urien kehittyminen

Baruchin (2006, 125) mukaan urien on ndhty aikaisemmin olevan varmoja, ennustettavia
sekd lineaarisia. Perinteinen ura perustui organisaatioiden jdykkiin, hierarkkisiin ja
ylhdiltd alaspdin ohjautuviin rakenteisiin. Uralla menestyminen tarkoitti hierarkkista
nousua organisaation sisdlld. TyOntekijoiden oletettiin palvelevan organisaatiota koko

heiddn uransa ja tyeldminsé ajan. (Baruch 2004, 59-60.)



Ty6- ja elinkeinoministerion (26.2.2019, 37) tydeldmié koskevien ndkemysten mukaan
pitkédkestoiset urat saman organisaation palveluksessa eivit kuitenkaan ole endd niin
yleisid kuin aikaisemmin. Tédstd voidaan padtelld, ettd useiden eri tyOpaikkojen méard
lisddntyy tyduran aikana. TyOurat pdtkiintyvdt tydpaikan vaihdosten vuoksi. Myds
vuokratyd on yleistynyt sekd nollatuntisopimukset, jotka voivat aiheuttaa tyontekijéssd
epdvarmuutta tyon mairésti ja jatkuvuudesta. Uramenestymisen médrittelyyn ei ole endé
yhtd tapaa, vaan menestystd voidaan kokea esimerkiksi vaihtamalla organisaatiota ja
saavuttamalla tyotyytyvéisyyttd. Edelld mainittua voidaan kuvata monisuuntaisena

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

Nykyéén urien kehittymisen voidaan myds ndhdd suuntautuvan organisaatiokeskeisesté
kohti tyontekijoiden omaa individualistista urajohtamista, mikd tarkoittaa sitd, ettd
tyontekijd ottaa enemmin vastuuta ja kontrollia omasta urastaan ja sen kehityksestd
(Baruch 2007, 125, 129). Yhteni trendiné tyon tekemisessd onkin itsensd tydllistdminen

esimerkiksi freelanceyden kautta (Pyorid, Ojala & Natti 2019, 143).

1.1.2 Tydurien pituus

Katainen (2020) on tarkastellut tydurien pituuksien muutosta tilastokeskuksen
tyossékdyntitilastojen perusteella ja saanut selville, ettd tyotd tehtdisiin aiempaa
pidempdin. Valtioneuvoston julkaisemassa tutkimuksessa (2017, 10) tyduria on
pidentinyt eldkkeelle siirtymisen myohdisyys, tyokyvyttomyyseldkkeen pituuden
vihentyminen seki naisten ja miesten tydurien muuttuminen saman pituisiksi. Tyduran
aloitus on hidastunut mm. opiskelujen pidentymisen takia, mutta toisaalta tyotd tehddan
pidempain. Ikdrakenteessa tdmi nikyy nuorten ty6llisten médrdn vdahentymisend ja yli
60-vuotiaiden  tyOllisten  lisdéntymisend. (Katainen 2020.) Kaiketi —myds
uraliikkuvuudella voisi olla vaikutusta tydurien pidentymiseen, mikéli ihmiset vaihtavat
tyOpaikasta tai —tehtivdstd toiseen omien tarpeidensa, mielenkiintojensa ja
eldmaéntilanteensa mukaan. Suomessa on tehty useita hankkeita, kuten Tyokaari kantaa
(2015-2018) -hanke, joiden tarkoituksena on parantaa tyShyvinvointia ja samalla

pidentdd tyduria (Shemeikka ym. 2017).



1.2 Uraliikkuvuus ajankohtaisena sekd merkittivind aiheena

Jarvensivun (2019, 328) mukaan tydn tulevaisuuteen ja tydeldmédn muutokseen liittyvit
aiheet ovat nousseet vahvasti tutkimuskohteiksi 1dhiaikoina. Clarke (2008, 275) esittda
yhtend jatkotutkimusehdotuksena tutkia, millaisen roolin yksilot haluaisivat
organisaatioilla olevan heidédn tydllisyytensd johtamisessa tydurien muuttuvissa
konteksteissa. Lisdksi Vos, Dewettinck ja Buyens (2008, 157-171) toetavat
urakirjallisuudessa olevan pulaa tutkimuksesta, joka késittelee tyontekijoiden
erityyppisid organisaation sisdisid uramuutoksia ja kuinka ne liittyvit sekd yksilon omaan
ettd organisaation urajohtamiseen. He osaltaan tayttévit tutkimusaukkoa, mutta toteavat,
ettd tulevan tutkimuksen olisi tirkedd tutkia organisaation urajohtamisen (OCM)
kdytantdjen ja tyontekijoiden uraliikkuvuuden suhdetta suuremmassa otoksessa
organisaatioita. Uraliikkkuvuus on yksi ajankohtainen ldhestymistapa tydeldmédn
tutkimiseen sekd vastaa tutkimusaukkoon. Niin ollen tutkimus voi antaa uusia
nikokulmia tieteelle. Tutkimuksen aihe on tieteen kannalta tdrked, silli se tuottaa
lisdtietoa tyontekijoiden ndkemyksistd siitd, kuinka organisaatioiden kannattaisi

suhtautua uralitkkuvuuteen.

Elinkeinoeldmin  tutkimuslaitos  Etlan  raportissa  (2014)  kerrotaan, ettd
teknologisoitumisen seurauksena kolmasosa nykyisistd tyopaikoista Suomessa voi
kadota. Teknologian korvatessa tyotehtdvid olisi tyontekijoiden kohdennettava uudelleen
tyovoimansa (Pajarinen & Rouvinen 2014, 4). Kyseisessi tilanteessa tyontekijit joutuvat
uraliikkumaan vaihtaessaan ja etsiessddn wuutta tyotd. Yhteiskunnan kannalta
uraliikkuvuus on merkittdvi aihe, jotta tyontekijit eivit tulevaisuudessa jéisi ilman ty6ta
ammatin kadotessa vaan voisivat esimerkiksi uraliitkkuen hyddyntii taitojaan uudessa
tehtévissd. Tutkimusaiheen yhteiskunnallista tarkeyttd voidaan perustella myds sillé, ettd
keskeisend yhteiskuntapoliittisena tavoitteena ja keskustelujen aiheena on ollut tydurien
jatkaminen (Katainen 2020 kts. Shemeikka ym. 2017). Mitd pidempédén ihmiset ovat
tydeldmassd, sitd enemmaén valtio saa verotuloja. Uraliikkuvuus voi omalta osaltaan tukea
tatd tavoitetta pitdmélld tyontekijdd kauemmin tydeldmassé esimerkiksi tilanteessa, jossa

tyontekija kokee nykyisen tyonsi ikdvéksi ja vaihtaa mielekkddmpadn tyohon.

Baruchin (2006) mukaan inhimillisen pddoman, kuten tyontekijoiden osaamisen, ndhdéén

olevan suuri tekijd organisaation kilpailuedun tavoittelemisessa. Tdméin vuoksi



organisaatiot sijoittavat ihmisiin muun muassa rekrytoinnin ja kouluttamisen kautta. Siita
huolimatta organisaatiot eivdt omista tyOntekijoitdén ja ndin ollen tyOntekijét voivat
vapaasti ldhted ja vaihtaa tyOpaikkaa omasta tahdostaan. TyoOntekijoiden uranhallinta
onkin organisaatioille yhdenlainen riskienhallintaprosessi. (Baruch 2006, 132.)
Organisaatioiden kannalta tutkimus on aiheellinen, sillé organisaatioille aiheutuu suuria
kuluja tyontekijan vaihtaessa tyopaikkaa. Téstd syystd johtajien huomio kiinnittyykin
nykypéivinad tyontekijoiden sdilyttdmiseen ja sitouttamiseen. (Mitchell ym. 2001.) Kuten
edelld totesin, tutkimuksen avulla organisaatiot saavat lisdtietoa siitd, milld tavoin ne

voivat tukea tyontekijoiden uraliikkuvuutta.

Lisdksi tutkimuksen aihe on tyontekijoiden nédkokulmasta merkittdvé, silld organisaatiot
saavat tietoutta muuttaa ja kehittdd toimintatapojaan tyOntekijin uraliikkuvuutta
tukeviksi. Tamé vaikuttaa myonteisesti tyontekijin urakehitykseen, tydhyvinvointiin
sekd tyontekemisen mielekkyyteen. Kaiketi tutkimus voi rohkaista organisaatioita
siséllyttiméddn johtamiseen enemmaén myds tyontekijan uraliikkuvuutta ja urasuunnittelua

edistdvid menettelytapoja.

1.3 Tutkimusaiheen tismennys

Uraliikkuvuutta on paljon tutkittu yksilon ndkokulmasta. Halusin tutkimukseeni
erilaisempaa tulokulmaa liittimdlld myds organisaatiot eli tyonantajat tutkimukseen
mukaan. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittidi tyontekijoiden kokemuksia siitd, kuinka
heiddn uraliikkuvuuteensa suhtaudutaan organisaatiossa. Tutkimuksen aiheenvalintaa
ohjasi tutkijan henkilokohtainen kiinnostus tyon tekemistd ja johtamista kohtaan.
Uraliikkuvuus maééritelldén tutkimuksessa tyontekijin ammattien ja tehtdvien

vaihdoksina organisaation siséllé ja eri organisaatioiden valilla.

Tédmin tutkimuksen tavoitteena on vastata kysymykseen, millaisena tydntekijit kokevat
heiddn uraliikkuvuutensa huomioimisen organisaatiossa. Tutkimuskysymykset
muodostuvat aikaisemmin johdannossa mainittujen Clarken (2008) ja Vos’n (ym. 2008)
toteamiin tutkimustarpeisiin. Tutkimuskysymys on: Miten organisaatio huomioi

tyontekijoiden uraliikkuvuutta? Alakysymyksind tutkin: A. Miten organisaatio voisi



parantaa uraliikkuvuuden huomioimista tyontekijid tukien ja B. Mitd vaikutuksia

organisaation suhtautumisella on tyontekijin uraliikkuvuuteen?

Organisaatioita olisi voinut my0s haastatella ja nédin saada selville niiden omaa ajatusta
uraliikkuvuudesta, mutta koin organisaatioille antoisampana tietdd, mité juuri tyontekijit
kokevat heiddn uraliikkuvuutensa huomioimisesta. Rajasin aiheeni koskemaan
tyontekijoiden kokemuksia, silld mielestdni organisaatiot voisivat hyotyd tutkimukseni
avulla konkreettisesti enemmin tyontekijéiden ajatuksista kuin selvittdd vain niiden omia

kaytantdjd uraliikkuvuutta kohtaan, mika niilld saattaakin olla jo selvilla.

1.4 Johdatus tutkimuksen ldhtokohtiin

Tutkimusraportti alkaa johdannolla, jossa esitelldén aihepiirid, tarkennetaan tutkimuksen
asemointia sek perustellaan tutkimuksen tarkeyttd ja ajankohtaisuutta. Toisessa luvussa
keskitytddn tutkimuksen teoreettisiin ldhtokohtiin ja avataan keskeisid kasitteitd.
Uraliikkuvuuteen syvennytddn erilaisten aiheeseen liittyvien tutkimusten kautta, kuten
esimerkiksi, miksi tyOntekijd vaihtaa tai jad tyOpaikkaan. Tutkimuksen teoreettisena
pohjana toimivat aiheeseen liittyvdt tieteelliset julkaisut. Kolmas luku késittelee
tutkimuksessa kadytettdvdd tutkimusmenetelmdd. Tutkimus on kvalitatiivinen ja
aineistonkeruumenetelména toimii yksilohaastattelut. Analyysimenetelma tutkimuksessa
on siséllonanalyysi. Neljannessi luvussa analysoidaan ja tulkitaan aineistoa ja kdydédan
lapi tutkimuksen tuloksia. Viimeisessd johtopdétoksid koskevassa luvussa tarkastellaan

tutkimusta kriittisesti sekd pohditaan jatkotutkimusaiheita.



2 URALIIKKUVUUDEN TEOREETTISET
LAHTOKOHDAT

Tamén kappaleen tarkoituksena on selventdd ja maédritelld tutkimukselle aiheellisia
kisitteitd sekd esitelld aiempia tutkimuksia ja teorioita liittyen uraliitkkuvuuteen.
Uraliikkuvuuteen ilmiond syvennytddn muun muassa tyopaikan vaihtoon liittyvien
kysymysten avulla. Lisdksi paneudutaan tutkimuksen kannalta oleelliseen

uraliikkuvuuden johtamiseen organisaatioissa.

2.1 Uraliikkuvuutta koskevia aikaisempia tutkimuksia

Suomessa uraliikkuvuutta on tutkittu verrattain vdhan. Suomenkielistd tutkimuskenttdd
uraliikkuvuudesta kuvaa muun muassa opinndytetdiden aiheet, jotka kisittelevit
ekonomien uraliikkuvuuden vaikutusta uramenestymiseen (Rinta-Hoiska 2018) ja
urakehitykseen (Korpela 2003) sekéd tyon imun ja uraliitkkuvuuden vélistd suhdetta (Lahti
2013). Erdassd tutkimushankkeessa aiheena oli TEK:iin kuuluvien insinéorien
nidkemykset kielitaidosta ja uraliikkuvuudesta (Jarlstrom 2013). Liséksi urasiirtymén
késitteestd on tehty analyysi, jossa my0s késitelldén uraliikkuvuutta (Koivunen, Lidmsa &

Heikkinen 2012).

Uraliikkuvuutta on paljon tutkittu kansainvélisesti tyontekijén eli yksilon ndkokulmasta.
Tutkimukselleni relevantista nidkokulmasta uralitkkuvuutta tutkivat Kondratuk,
Hausdorf, Korabik ja Rosin (2004). Heiddn tutkimuksensa aiheena oli ymmartdd
uraliikkuvuuden ja organisatorisen sitoutumisen suhdetta. He yhdistivét uraliikkuvuuden
yritysuskollisuuteen ja selvittivit, kuinka tyOpaikan vaihto vaikuttaa organisaatioon
sitoutumisessa. Tutkimus toteutettiin pitkittdistutkimuksena, jossa kyselylomake
lahetettiin kolme kertaa kuuden kuukauden vélein tietyille tutkimukseen valikoiduille

ammattiryhmille (insinddrit, johtajat, kirjanpitdjat, pankit). Sitoutumisen kolme eri



ulottuvuutta tutkimuksessa olivat affektiivinen eli tunneperdinen sitoutuminen,
normatiivinen sitoutuminen ja jatkuva sitoutuminen. Affektiivinen sitoutuminen
tarkoittaa yksilon emotionaalista kiintymystd ja identifioitumista organisaatioon.
Normatiivisessa sitoutumisessa korostuu yksilon velvollisuuden tunne jatkaa tyotd
organisaatiossa ja jatkuvassa sitoutumisessa tiedostetaan kustannukset, jotka syntyvét
organisaatiosta ldhtemisestd. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd liikkkuvuus vaikuttaa
sitoutumisen kolmeen muotoon eri tavoin. Uralitkkuvuudella ei niinkéan ollut vaikutusta
affektiiviseen sitoutumiseen, silld usein uraliitkkuneet tyOntekijét eivit valttaimattd olleet
vihemmain affektiivisesti sitoutuneita nykyiseen organisaatioonsa. Tydpaikkaa vaihtavat
henkil6t voivat sitoutua affektiivisesti uusiin organisaatioihinsa suhteellisen lyhyessi
ajassa. Lisdksi uraliikkuvuudella ei ollut vaikutusta jatkuvaan sitoutumiseen. Syitd
tulokseen voi olla, ettd uraliikkuminen kertoo yleisesti eri tydpaikkavaihtoehtojen
saatavuudesta, ja vaihdon jdlkeen tyontekiji kokee, ettd hinen on pysyttavé tydssa hetken
aikaa, eikd heti vaihtaa tyOpaikkaa toiseen. Normatiivisella sitoutumisella néhtiin olevan
yhteys ulkoiseen uraliikkuvuuteen. Normatiivinen sitoutuminen heijastaa suhteellisen
vakaata ndkemystd tyontekijoiden tydvelvoitteista, ja se voi olla yleensd alhaisempi
niiden keskuudessa, joilla on taipumus vaihtaa tydpaikkaa. Normatiivinen sitoutuminen

on ldhelld yritysuskollisuuden kasitetta.

Erityisesti Vos, Dewettinck ja Buyens (2008) ovat tutkineet uraliikkuvuutta
samankaltaisesta aihepiiristd kuin téssd tutkimuksessa tutkitaan. Heidén tutkimuksensa
tarkoituksena oli tutkia asiantuntijatyotd tekevien tyontekijoiden uramuutoksia ja sekd
yksilon ettd organisaation urajohtamisen vaikutuksia uraliikkuvuuteen. Organisaation
urajohtamisen (OCM, organizational career management) liséksi tutkimuksessa oli
ndkokulmana tyontekijdn henkilokohtainen urajohtaminen (ICM, individual career
management). Késittelemélld sekd ICM:n ettd OCM:n suhdetta uraliikkuvuuteen, heidén
tutkimuksensa tarjosi asiaankuuluvaa tietoa siitd, missd mddrin organisaatiot voivat
vaikuttaa tyontekijoidensd sisdiseen uraliikkuvuuteen liittyviin paitoksiin joko suoraan
OCM-kiytantdjen kautta tai vilillisesti kannustaen tyontekijoitd henkilokohtaiseen
urajohtamiseen. Tyontekijoiltd muun muassa kysyttiin missd médrin organisaatio tarjosi
heille OCM-kéytiantdjd, mitd aion itsekin tutkia tdssd tutkimuksessa. Tutkimuksen
tuloksena muutokset uraliikkuvuudessa perustuvat yksilollisiin tekijoihin, silld
tyontekijoiden henkilokohtainen uraliikkuvuuden johtaminen (ICM) oli tarkein ennustaja

tyontekijdn organisaation sisdisessd uralitkkuvuudessa. Organisaation urajohtamisella ei



ollut huomattavaa yhteyttd yksilon uraliikkuvuuteen. Tutkimuksessa pohdittu yksi syy
tulokselle oli se, ettd OCM-kdytdnnot eivdt vield olleet kehittyneet tutkittavassa
organisaatiossa. Tulos osoittaa sen, ettd jatkotutkimusta organisaatioiden uraliikkuvuutta

koskevista johtamisen kadytdnnoistd tarvitaan enemmaén.

2.2 Tutkimusta koskevien kdisitteiden mddrittely

Tutkimukselle keskeisid késitteitd ovat ura, uraliikkuvuus ja urajohtaminen. Vastaavia
késitteitd uraliikkumiselle ovat urasiirtymd ja tyOnkierto. Seuraavaksi esittelen

tarkemmin késitteiden mééritelmia sekd avaan niiden vilisié suhteita ja merkityksia.

2.2.1 Ura

Uran késite on oleellista méadritelld, silld se on uraliikkuvuuden ylédkasite. Kallberg ja
Mouw (2018, 287) maédrittelevdt uran tydjaksoiksi, joita henkilolld on tydeldméansd
aikana. Urat eroavat yksildiden vililla uralitkkuvuuden madrdssd sekd ammattien ja
organisaatioiden muutosten méérisséi (Kalleberg & Mouw 2018). Rajattoman uran (engl.
boundaryless career) teorian voidaan ndhdi tukevan uraliitkkuvuutta. Rajattomalle uralle
tyypillistd on litkkuminen eli tyopaikan vaihtaminen eri organisaatioiden vililld (Arthur
1994, 6). Liikkumista voi tapahtua niin vapaaehtoisesti parempia mahdollisuuksia etsien
tai pakonomaisesti esimerkiksi irtisanomisen vuoksi. Organisaatioiden vilinen
litkkkuvuus mahdollistaa erilaisten verkostojen luomisen ja ylldpitdmisen, mikd voi

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

2.2.2 Uraliikkuvuus

Feldman ja Ng (2007, 351) maédrittelevit uraliikkuvuuden (engl. career mobility)
koskevan tyon vaihtamista eri tehtdvien, organisaatioiden kuin ammattien valilla.
Tehtdvien vélilld tapahtuva muutos organisaatiossa voi koskea tyon vastuullisuutta,
hierarkkista tasoa tai tyon nimiketté (Feldman & Ng 2007, 352). Tdma voidaan luokitella

sisdiseksi uraliikkuvuudeksi, kun tyonantaja pysyy samana. Tyontekijan vaihtaessa



organisaatiota uraliikkuvuus on tilloin ulkoista. Ng ym. (2007) tarkentavat sisdisen ja
ulkoisen uraliikkuvuuden suuntaa ylospdin, alaspdin sekd sivuttaissuuntautuneeksi.
Ylospdin suuntautuva liikkuvuus perustuu muun muassa ylennykseen ja pdinvastoin
alaspdin suuntautuvassa liikkeessd tyOdskennellddn hierarkkisesti alemmassa tyOssd
esimerkiksi alennuksen takia, mikd usein on tyontekijan kannalta vastentahtoista.
Sivuttaissuuntainen uraliikkuvuus tapahtuu hierarkkisesti saman tasoisten toiden valilla.

(Ng, Sorensen, Eby & Feldman 2007.)

2.2.3 Urajohtaminen

Tutkimuksen kannalta oleellista on késitelld uraliikkuvuuden johtamista organisaatiossa.
Hernaus, Pavlovic, ja Klindzic (2019, 87) madritteleviat urajohtamisen (OCM,
organizational career management) tarkoittavan kdyténtdjd, jotka ohjaavat tyontekijoiden
urien liikkkuvuutta ja elinkaarta pitkén ajan kehityksen ndkokulmasta. Urajohtamisen
kiytantdjd voidaan kategorisoida kahteen luokkaan. Ensimméinen kategoria perustuu
organisaation ndkokulmaan, jossa arvioidaan tyOntekijin potentiaalia ylentyd
organisaation sisdlld. Kyseinen arviointi on strategisesti tirkedd, jotta tyOpaikat
taytettdisiin niithin soveltuvilla ihmisilld. Toinen kategoria siséltdd toimet, jotka tukevat
tyontekijdn kehitystd. Tarkoituksena on lisdtd tyOntekijdn tietoa ja taitoja tyOssd.
Esimerkiksi palautteen antaminen tydntekijdlle informoi tyontekijad hanen
vahvuuksistaan ja heikkouksistaan ja tarjoaa mahdollisuuden keskustella tulevaisuuden
kehitysmahdollisuuksista. Ohjelmat ja interventiot yhteensovittavat tyontekijoiden ja
organisaatioiden uratarpeita. Tyontekijoiden urajohtamisesta vastaa seké linjajohtajat etti

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

Kuviossa 1 on selvennetty pidépiirteittdin uralitkkuvuuden mééritelméé ja ilmidkenttaa
tassd tutkimuksessa. Ura siséltdd alakisitteind rajattoman uran sekd uraliikkuvuuden.
Rajaton ura on malli, jossa tapahtuu uraliikkumista, kun tyontekijd vaihtaa tyopaikkaa.
Urajohtaminen keskittyy tyOntekijoiden uriin ja sitd kautta myds uralitkkuvuuteen.
Uraliikkuvuuden mééritelma sisdltdd tyon vaihtamisen, liikkuvuuden suunnan sekd

litkkkuvuuden sijainnin. Namé on méiritelty edellisessé luvussa 2.2.2 tarkemmin.



Rajaton ura
|

Uraliikkuvuus

Tyon vaihtaminen:
tehtava, organisaatio,
ammatti

Liikkuvuuden suunta:
yl6s, alas, sivuttainen

Liikkuvuuden sijainti:
sisdinen, ulkoinen

KUVIO 1. Uraliikkuvuuden maéritelma tissa tutkimuksessa

2.3 Tyopaikan vaihtaminen

Uraliikkuvuuteen ilmiona liittyy vahvasti tydpaikan vaihtoon liittyvit kysymykset. Néin
ollen oleellista on myos miettid, miksi ithmiset jddvit organisaatioon tai ldhtevit sielta.
Uran juurtuneisuuden (engl. job embeddedness) késitteen avulla voidaan kuvata sité,
miksi ihmiset jddvit organisaatioon ja pysyvit tyOssddn, vaikka voisi olla toisiakin
mahdollisuuksia muualla (Feldman & Ng 2007, 352). Tdma voi osittain selittdd sen, miksi
tyontekijan uraliikkuvuus saattaa jidda véhdiseksi. Mitchellin ja kollegoiden teoria
(2001) kuvaa tyontekijan tyopaikan vaihtoaikeita linkkien, yhteensopivuuden ja
uhrautuneisuuden kautta. Linkit kuvaavat mm. sosiaalisia ja taloudellisia yhteyksid sekd
verkostoja tyOntekijdn ja organisaation vélilli. Mitd enemmin yhteyksid tyontekijdlla on
tyOpaikkaan, sitd enemmén hin on sitoutunut organisaatioon ja ndin ollen hidnelld on

vihemmaén aikeita vaihtaa sitd. Yhteensopivuudella viitataan tyontekijdn uratavoitteiden
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ja -suunnitelmien sekd henkildkohtaisten arvojen sopivuuteen organisaatiokulttuurin ja
tyon vaatimusten kanssa. Mitd parempi yhteensopivuus yksil6ll4 on tydymparistoon, sitd
enemmdn tyontekijd tuntee ammatillista sitoutuneisuutta. Uhrautuneisuudella
tarkoitetaan hyotyjd, kuten kiinnostavia projekteja, tyokavereita ja luontaisetuja, joita
voitaisiin menettdd tyOpaikkaa vaihdettaessa. (Mitchell ym. 2001.) Yhteenvetona voi
todeta, ettd organisaatioiden kannattaa panostaa tyontekijoiden viihtyvyyteen seké tarjota

heille yksilollisia ratkaisuja tukien heidén ty6hon sopivuuttaan.

Miké kannustaa ihmisid uraliikkumiseen ja miksi uraliikkumista tapahtuu? Masdonati,
Fournier ja Lahrizi (2017) tutkivat tydpaikan vaihtoaikeiden syitd. Tutkimuksen
tuloksena ihmisid motivoi erilaiset syyt uran vaihtamisessa. P&détokset tyOpaikan
vaihtamisesta ovat usein kompleksisia ja haastavia. Tutkimuksen mukaan ihmiset jactaan
kahteen ryhmééin: niihin, ketkd haluavat vaihtaa tyopaikkaa tyytyméttoémyyden vuoksi ja
niihin, ketkd hakevat uusia mahdollisuuksia ja uutta houkuttelevaa ty0paikkaa. Yhtend
syynd tyOtyytymdttomyyteen ndhtiin tyOstd aiheutuneet terveysongelmat, kuten
esimerkiksi selkdkivut, stressi ja burnout. Lisdksi tydtyytymittomyyttd aiheuttivat
organisaatioon ja tydoloihin liittyvét syyt, kuten vaikeat tehtdvét, tyon epidvarmuus
(organisaatiomuutokset ja lomautukset), vaativat tydajat ja heikentynyt tyGilmapiiri.
Tyo6paikan vaihtoon kannusti uuden tyon paremmat ominaisuudet, kuten palkkaus,
varmuus ja tehtdvien monipuolisuus. Myoskin uraa vaihdettiin henkilékohtaisen kasvun,

uuden oppimisen ja eldmdnmuutoksen toivossa.

2.4 Uraliikkuvuus ja vaikutukset

Uraliikkuvuuteen vaikuttaa huono taloudellinen tilanne, silld yksil6illd voi olla
rahallisesti haastavaa hankkia itselleen jatkokoulutusta, mikéd helpottaisi uuden tyon
saamista. Yhteiskunnan kannalta huonot taloudelliset olosuhteet vidhentdvit uusien
tyopaikkojen mddrdd organisaatioissa ja lisdd tyontekijoiden nykyisten tyOpaikkojen
epavarmuutta. (Feldman & Ng 2007, 364.) Tami taas vidhentdd tyopaikkojen
vaihtoaikeita ja ndin ollen uraliikkuvuutta eri organisaatioiden vélilld. Siispa
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. Térkeitd osa-alueita ovat esimerkiksi tyontekijoiden
rekrytoiminen, sosiaalistaminen tydyhteisoon ja perehdyttiminen. Uraliikkuvuuden
myoOtd organisaatiot joutuvat miettimién uudestaan tirkeitd kysymyksid, kuten kuinka
sdilyttdd tyontekijoitd ja sitouttaa heitd organisaatioon. Tyontekijdn nédkdkulmasta
uraliikkuvuus voi tuoda uudistumisen tunnetta ja henkilokohtaista kasvua tai
vaihtoehtoisesti epdjohdonmukaisuutta ja jopa sekaannusta omien uratavoitteiden

suhteen. (Higgins 2001, 595.)

2.5 Uraliikkuvuuden johtaminen organisaatiossa

Baruchin (2007, 128) mukaan tyOnantajat eivdt endd pysty tarjoamaan vakaita
tyopaikkoja, vaan sen sijaan he auttavat tyontekijdd kehittimain osaamistaan ja ndin
lisdadvat tyontekijoiden kykyjd hankkia toitd. Kuten aikaisemmin totesin urien
muodonmuutoksen suuntautuvan kohti tyontekijan yksilollistd urakehitystd ja vastuuta
siitd, Baruch (2007, 129) silti korostaa organisaation roolia urien johtamisessa.
Organisaatiot siirtyvit traditionaalisesta komentajan roolistaan enemmén tyontekijan
tukijaksi sekd kehittdjdksi, jolloin organisaatio on ikdin kuin menestyksekkddn uran
mahdollistaja (Baruch 2007, 130). Organisaatio voi tarjota tyOntekijdlle yhtend
uraliikkuvuuden vaihtoehtona tyon rikastamista (engl. job enrichment), jossa tyOntekijén
kiinnostusta tyotd kohtaan lisdtddn korvaamalla jaykasti madritellyt tehtdvét sellaisilla
toimilla, jotka mahdollistavat suuremman vastuunoton ja itsemédrddmisoikeuden tyota
kohtaan. Tyopaikkojen rikastuminen voi olla asianmukainen vaihtoehto niille
tyontekijoille, jotka eivdt halua jattdd nykyistd tyOpaikkaansa tai organisaatiotaan,
antamalla heille mahdollisuuden laajentaa vastuutaan nykyisessd tydssddn uusien

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

Eri  sukupolvien uramuutosta késittelevin tutkimuksen tulosten perusteella
organisaatioiden tulisi arvioida uudelleen olemassa olevia rekrytointi- ja tyontekijoiden
sdilyttimisohjelmia, silld lyhyen aikavilin etuja ja hyGtyjéd tarjoavat tyot houkuttelevat
useasti uralitkkuvuutta harjoittavia tyontekijoitd. Esimerkiksi tilanteessa, jossa tyonantaja
el pysty tarjoamaan uralla nousua halukkaille nuorille tyontekijdille, voisi tydnantaja

hyodyntdd ohjelmia, jotka tukisivat tyOntekijoiden uudelleenkoulutusta, lisdisivit
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vuorottelumahdollisuuksia tai mahdollistaisivat tilapdisid siirtoja organisaatiossa.

(Lyons, Schweitzer & Ng 2015, 18.)

2.6 Tutkimuksen asemointi

Tutkimuksellani otan osaa tydeldmédn ja uriin liittyviin keskusteluihin ja tutkimuksiin,
silld  uraliikkuvuus kytkeytyy vahvasti aihepiiriin. Tydeldmén muuttuessa
tutkimuskohteen lisdksi muuttuu myds tydeldmén tutkiminen (Jarvensivu 2019, 328).
Uraliikkuvuuden tutkimuksella voidaan mahdollisesti parantaa tydeldmin laatua sekd
tyontekijoiden hyvinvointia. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa lisdé tietoa tieteen,
organisaatioiden ja tyontekijoiden tueksi uralitkkuvuuden kokemuksista ja sitd koskevista
toimintatavoista. Tutkimus on osana tydeldmidn muotoutumisen kokonaiskuvan

rakentamisessa.
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3 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkimuksen aiheena on tyontekijoiden uraliikkuvuus ja organisaatioiden suhtautuminen
sithen. Tutkimus on luonteeltaan empiirinen, silld haastattelutietoja kaytetddn
tutkimuskohteen kuvaamisessa. Perinteisend empiirisen tutkimuksen perusajatuksena on
ollut se, etti tutkittavien vastaukset vilittyvét totena tutkijalle (Eskola & Suoranta 1998).
Empiirinen tutkimuskohde on tyontekijoiden kokemukset heidédn uraliikkuvuutensa
huomioimisesta organisaatiossa. Kéytidn kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta
tutkimuksessani, koska tarkoituksena on tutkia yksildiden kokemuksia ja antaa ilmidlle
merkityksid. Verrattuna kvantitatiiviseen menetelméédn tarkoituksena ei ole etsid
tilastollisia sddnnonmukaisuuksia (Alasuutari 2011). Tutkimuksessa on induktiivinen
paittelymenetelmd, jossa edetdén yksittiisestd yleiseen (Tuomi & Sarajéarvi 2018, 45).
Tutkimukseni on poikittaistutkimus, koska tutkin tutkimuskohdetta yhdessd
ajankohdassa kevédlld 2021 ja haastattelut tapahtuvat kerran. Seuraavaksi esittelen
haastattelua aineistonkeruumenetelméni ja kerron kuinka se toteutui tutkimuksessa.
Lisdksi madrittelen laadullisen tutkimuksen analyysiin periaatteita sekd esittelen

tutkimuksen analyysimenetelmén, joka on aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi.

3.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmdnd

Haastattelu valikoitui aineistonkeruumenetelméiksi ensinndkin siksi, ettd se on
joustava. Haastattelu mahdollistaa védrinkasitysten oikaisun, syvempien
jatkokysymysten esittimisen sekd epdselvien késitteiden avaamisen ja selittimisen
tutkittavalle. Haastattelun avulla voidaan saada mahdollisimman paljon tietoa
tutkittavasta asiasta muun muassa syventymalld jatkokeskusteluun. (Tuomi & Sarajérvi
2018, 63.) Toiseksi koen haastattelun etuna mahdollisuuden ohjata tiedonhankintaa itse

ja ndin esimerkiksi selvittdd vastausten taustalla olevia motiiveja (Hirsjarvi & Hurme
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2008, 34). Haastattelussa tutkittava saa tuoda itsedén esille mahdollisimman vapaasti

(Hirsjarvi & Hurme 2008, 35), minkai takia haastattelu sopii tutkimusaiheeseeni.

Tutkimusaineisto tuotettiin itse yksilohaastatteluna etityoskentelytapoja, kuten Teams-
puheluja hyddyntden. Haastateltavien hankinnassa kiytettiin tutkijan henkildkohtaisia
kontakteja ja verkostoja. Haastateltavia ldhestyttiin sdhkopostitse. Haastattelupyynnossa
kerrottiin tutkimuksen aihe seké avattiin uraliikkuvuuden késitettd, jotta haastateltava
ymmaértdisi paremmin, mitd tutkitaan. Viestissd korostettiin vapaaehtoisuutta sekd
anonyymiutta. Ennen haastattelua kysyttiin lupa nauhoittamiseen ja kerrottiin, kuinka
aineistoa aiotaan késitelld. Erityisesti korostetiin tietojen luottamuksellisuutta ja
mahdollisuutta keskeyttdd haastattelu misséd tahansa vaiheessa haluaa. Aineisto on vain

tutkijan késiteltdvinad ja nauhoitukset poistetaan litteroinnin jdlkeen.

Tutkimuksen aineisto kerdttiin haastattelemalla kolmea tyontekijdd, jotka tekevét
asiantuntijatyoté ja ovat tyoeldmissd. Kaksi haastateltavaa oli samasta organisaatiosta ja
kolmas haastateltava eri organisaatiosta. Haastateltaviksi valikoitui organisaatiossa sekd
pidempiaikaisesti tyoskennelleitd ettd uudempia tyOntekijoitd, jotta aineistosta saataisiin
kerdttyd mahdollisimman monipuolinen. Ty0ntekijoiden kokemukset ovat tdrked
tutkimuskohde, silld kokemusten antaman tiedon avulla voidaan mahdollisesti kehittda
organisaatiossa olevia toimintatapoja koskien uraliikkuvuutta. Néin ollen tutkimuksessa
haastateltavan puhe halutaan sijoittaa laajempaan kontekstiin (Hirsjdrvi & Hurme 2008,

35).

Haastattelutyyppind tutkimuksessa on teemahaastattelu, jolle ominaista on se, ettd
haastattelussa ei ole yksityiskohtaisia kysymyksid etukéteen laaditussa jérjestyksessd
vaan se etenee tiettyjen ennalta pédtettyjen teemojen mukaan. Teemahaastattelun
erityispiirteend on tutkittavien ddnen kuuluminen eli ihmisten tulkinnan korostuminen.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.) Haastattelussa ilmenee kolme péddteemaa, jotka sisdltdvit
tarkempia kysymyksid. Teemat ovat muotoutuneet tutkimuskysymysten perusteella.
Ensimmaéinen teema kisittelee tyontekijén henkilokohtaista uralitkkuvuutta, minka kautta
rakennetaan pohjaa uraliikkuvuuden kokemuksille. Teema sisdltdd kysymyksid, joiden
avulla selvitetddn tyontekijan késityksid hdnen uraliikkuvuudestaan sekd selvitetddn,
miksi tyontekijd tuli organisaatioon, eli mitkd tekijdt ovat olleet vetovoimaisia. Lisdksi

selvitetddn, miksi tyontekijd on mahdollisesti jadnyt pidemmaéksi aikaa organisaatioon ja
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kokeeko tyontekija uralitkkuvuudelleen tarpeelliseksi vaihtaa tyOtd tai organisaatiota
jossain vaiheessa. Toinen teema sisiltidd organisaation puolen uraliikkuvuudesta, eli mitd
mahdollisia uraliikkuvuutta koskevia toimintatapoja tyontekija on kokenut
organisaatiossa olleen. Lisédksi selvitetdén, miten ja milld keinoin tydntekijd haluaisi
uraliikkuvuuttaan tuettavan paremmin. Viimeinen teema yhdistdd kaksi edellistd teemaa.
Viimeisessd teemassa kartoitetaan yksilon uraliikkuvuuden ja organisaation toiminnan
vélistd suhdetta. Viimeisen teeman keskidossd on organisaation suhtautumisen ja

toimintatapojen vaikutukset tyontekijan uraliikkuvuuteen.

Haastattelutilanteesta huomioitavaa on se, etti haastattelun tapahtuessa etiné ilmeiden ja
eleiden tulkinta on haastavampaa. Toisaalta etdaikaan on pikkuhiljaa totuteltu ja
haastattelutilanne on voinut olla luonteva, kun haastateltava on saanut olla omassa
ympéristdssd. Tutkija pyrki olemaan vaikuttamatta haastateltavan vastauksiin olematta
johdatteleva seka tuomatta omia ennakkokésityksid ilmi. Mydskin kandidaatin tutkielman
aika- ja resurssirajoitteet vaikuttivat tutkittavien mairdén, jolloin aineiston saturaatio eli
kyllaantyminen jdi vidhdiseksi. Liian pienestd aineistosta ei voida laatia tilastollisia
yleistyksid. Tilastollisen yleistyksen sijaan aineiston avulla pyritddn kuitenkin
ymmértdiméadn uraliikkkuvuutta syvemmin ja etsimdén uusia teoreettisia nékokulmia

ilmioon. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58-59.)

3.2 Aineistoldhtoinen sisdllonanalyysi analyysimenetelmdnd

Laadullisen aineiston analyysissd tarkoituksena on luoda uutta tietoa tutkittavasta
aiheesta muun muassa aineistoa selkeyttdmalld (Eskola & Suoranta 1998). Tutkimuksen
aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiotd ja télloin analyysin tehtdvénd on luoda sanallinen ja
samalla selked kuvaus tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 91). Analyysi
pyrkii tiivistimddn aineistosta oleellisen kadottamatta sen sisdltimdd informaatiota
(Eskola & Suoranta 1998). Alasuutari (2011) esittiédkin laadullisen analyysin koostuvan
kahdesta vaiheesta, jotka ovat havaintojen pelkistdminen seké arvoituksen ratkaiseminen
eli tulkinta. Pelkistdmisessd oleellista on tarkastella aineistoa vain tietystd valitusta
nidkokulmasta, jolloin kiinnitetdin huomiota teoreettisen viitekehyksen ja

kysymyksenasettelun kannalta merkittdviin asioihin. Arvoituksen ratkaisemisen vaihe
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siséltdd aineistosta saatujen johtolankojen (yksittdinen tapa, jolla ihminen ilmaisee jonkin

asian) pohjalta tehtyd merkitystulkintaa tutkittavasta ilmidsta.

Tutkimuksessa analyysimenetelménd on aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi, silld se sopii
laadullisen tutkimuksen analysointiin. Sisdllonanalyysissa tarkoituksena on etsid tekstin
merkityksid. Siind tutkimusaineistosta pyritdédn luomaan teoreettinen kokonaisuus, eli
lisété teoreettista ymmarrystd uraliikkuvuudesta kokemuksena. Aikaisemmilla teorioilla
tai tiedoilla ei ole suurta vaikutusta analyysin lopputulokseen, vaan tutkimus toteutetaan
aineiston ehdoilla (Tuomi & Sarajérvi 2018, 98). Aineistoléhtoisessi sisdllonanalyysissi
noudatin Tuomen ja Sarajédrven (2018) laatimaa etenemisjdrjestystd. Haastattelujen
kuuntelemisen ja litteroinnin jélkeen aloin perehtymédn haastattelujen sisdltoon. Etsin
aineistosta tutkimuskysymyksilleni olennaisia sitaatteja, jotka koodasin eri véreittdin
aihepiirin mukaisesti. Sitaateista etsin pelkistettyjd ilmauksia, miké karsi tutkimukselle
epédolennaisen pois. Sen jélkeen listasin ilmaisut erilliselle dokumentille, jossa ryhmittelin
ilmaisut samankaltaisuuksien ja eroavuuksien perusteella omiin ryhmiin ja yhdistin
alaluokiksi. Téssd vaiheessa aineisto tiivistyi, kun yksittdisid tekijoitd siséllytettiin
yleisempiin kdsitteisiin. Jatkoin alaluokkien yhdistdmistd, kunnes kokoavia paidluokkia
eli pddteemoja syntyi teoreettisena kisitteend kuvaamaan uraliikkuvuutta. Padluokat ja
niiden sisdltdimét alaluokat on tarkemmin esitelty seuraavassa tuloksia kuvaavassa

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

TAULUKKO 1. Esimerkki analyysiprosessista

Pédluokka Alaluokka Pelkistetyt ilmaukset aineistosta

e organisaation kannustaminen

e kyselyt ulkomaanjaksosta

Myonteinen Kannustaminen uusiin
uraliikkuvuuden tehtdaviin e vastuiden suosittelu
tukeminen

e tehtivien suosittelu
e avoimista paikoista
kertominen
e organisaation mydnteinen

suhtautuminen vaihdoksiin
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4 TULOKSET JA TULKINTA

Tulosluvussa kdydddn ldpi haastattelujen avulla kerdttyjd tyontekijoiden kokemuksia
uraliikkkuvuudesta ja sen huomioimista organisaatiossa. Tuloksia tulkitaan sekd
aineistoon perustuen ettd aiemmin esitettyyn teoriaan suhteutettuna. Kaikki haastateltavat
ovat uraliikkuneet ja vaihtaneet tyotehtivid organisaation sisélld. Haastateltavat ovat eri
tydeldmédn vaiheissa ja ovat toimineet erilaisissa tehtivissd. Téstd syystd haastateltavilla
oli erilaisia kokemuksia uralitkkuvuudesta. Kaikki haastateltavat tyoskentelevét
yksityiselld sektorilla asiantuntijatehtdvissd. Tulosluku rakentuu tutkimuskysymysten
mukaisesti kolmeen péddteemaan. Aineiston pienuudesta huolimatta aineistosta kavi ilmi,

ettd haastateltavat ovat kokeneet eri tavoin organisaatiossa tehtdvid toimenpiteita.

4.1 Miten organisaatio huomioi tyontekijoiden uraliikkuvuutta?

Aineistosta ilmeni kahden tapaisia kokemuksia, siitd kuinka organisaatio on huomioinut
tyontekijan uraliitkkuvuutta. Analyysin tuloksena tyypittelin ndmé kokemukset kahteen
padluokkaan: nihked uraliikkuvuuden huomioiminen ja myonteinen uraliikkuvuuden
tukeminen. Taulukossa 2 on tiivistetty analyysin tuloksena muodostuneet padluokat ja

niiden sisaltdmat alaluokat.
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TAULUKKO 2. Yhteenveto uralitkkuvuuden huomioimisen kokemuksista

Nihkei uraliikkuvuuden Myonteinen uraliikkuvuuden
huomioiminen tukeminen

Tyo6n vaihtoon suhtautuminen nihkeii Tyontekijédn osaamisen ja urapolun
kehittdminen

Estivit teot Kannustaminen uusiin tehtéviin
Konkretian puute Esimiehen johtaminen

Tukemattomuus Tilannekohtaiset toimenpiteet (tyon

vaihtaminen)
Luottamuksen puute

4.1.1 Nihkeé uraliikkuvuuden huomioiminen

Nihkeéd-sanan kayttd esiintyi aineistossa kokemusta kuvailevana, joten myds piiteema
nimettiin luonnollisesti sen mukaan. Ensimméinen aineistosta muodostettu pédidteema
késittelee haastateltavien puheista l0ydettdvid argumentteja, joista kdy ilmi, ettd
organisaation suhtautuminen tyontekijan uraliikkuvuuteen on koettu nihkeéni. Analyysin
perusteella organisaation nihked huomioiminen ilmeni muun muassa kielteisend
suhtautumisena vaihtoon, vaihtoa estévind tekoina, tyontekijan luottamuksen puutteena,

tukemattomuutena seké konkretian puutteena.

Organisaation kielteinen suhtautuminen tydpaikan vaihtoon ilmenee tyon vaihdon syiden
tenttauksella, mikd on aiheuttanut tyontekijélle syyllisen olon tydpaikan vaihdosta.
Lisdksi aineistosta voi paételld, ettd organisaatio on kokenut tydpaikan vaihdokset
kielteisend varsinkin silloin, kun tyOpaikan vaihto 14hti tyoOntekijdstd itsestdén.
Organisaation puoleista nihkeyttd oli myds havaittavissa silloin, kun tydntekija ilmoitti

tehtévin olevan sopimaton hdnen eldméntilanteelleen ja tarvitsevan muutosta.

... kaytiin timmoinen loppukeskustelu silloisen esimiehen ja esimiehen esimichen
kanssa, niin sielld oli aika kova tenttaus, ettd no miksi si vaihdat ja, ettd onko joku
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huonosti tai tidks silleen, ettd véha niinku tuli syyllinen olo, ettd no niin nyt mé niinku
teen jotain pahaa ja véérin, kun méa vaihdan...” (H1)

”...mutta et tietylld tavalla silloin, kun se on ldhtenyt niinku musta ittesti sisiltd, ma
oon ite tehnyt tietyl taval sen aloitteen siihen, et ma haluun niinku pois tai vaihtelua
sithen tyohon, niin sitten silloin ensi alkuun, alkuvaiheessa niin se ehké koettiin
védhin sellaisena niinku, ettd ma nyt petén jotenkin sen porukan, ku méi jétdn ne”
(HI)

Nihkedd kokemusta on lisénnyt kuulopuheet organisaation uraliikkumista estivistd
toimista. Estdvid toimia ilmentyy aineistossa tyontekijan tehtdvdvaihdosten
torppaamisena. Torppaamisen taustalla oleva syy on voinut olla halukkuus hyvén
tyontekijan sdilyttdmisessd tai uuden rekrytointiprosessin aloittamisen vilttiminen.
Kielteiset kokemukset ovat aiheuttaneet luottamuksen puutteetta esimiesti kohtaan, mika

heijastuu uravaihdoksien pitdmisessd tyOntekijin omana tietona.

... jotain télléstd torppaamista ma muistan, ettd on ollu jossain vaiheessa eli sit se
ihminen ei 0o oikeesti padssy eteneméén tai edes vaihtaan nyt vaikka samalla tasolla
johonkin toiseen tehtdvain niin sitd kylld oon itseasias kuullu et on véhén niinku
tapahtunu talossa...” (H1)

Konkretian puutteella viitataan aineistossa esiin tulleeseen ristiriitaan organisaation
toimia kohtaan. Organisaatiossa on suurta kannustamista uraliikkuvuuteen, mikd on
myonteistd, mutta valitettavaa on, ettd konkreettiset teot eivit kuitenkaan ole tukeneet tita
suullista kannustusta. Aiemmat esimerkit tydvaihdosten torppaamisesta osoittavat sen,
ettd organisaation toiminta ei aina tdysin ole ollut linjassa sanojen kanssa. Nédin ollen
tyontekiji kokee, ettei ole saanut kovinkaan paljoa tukea ja apua organisaation puolelta

uralitkkumista kohtaan.

”Ens alkuunhan ja yleensd muutenkin niin kuin esimiestasolla todetaan aina hirvedn
kovalla &énelld, ettd kannustetaan tehtdvdn kiertoon ja niinku tdmmdisen
litkkkuvuuteen eri organisaatioiden vilill4 ja sitdhén on ollutkin... aina ei vélttdmétta
ne sanat ja teot oo tietylld tavalla ihan niinku mun mielesté linjassa kuitenkaan. Et
sanotaan, et joo se on tosi hyvé, ettd sd menet eteenpdin ja, ettd osaa monenmoisia
tehtéva just téitd rotaatioo ja muuta” (H1)

Aiemmissa tutkimuksissa ja teorioissa organisaation urajohtamisen kiytdnnot (OCM) on
ndhty myoOnteisind toimenpiteind. Niiden yhtend tarkoituksena on tyOntekijén

kehittiminen ja tukeminen (Baruch 2007, 130). Baruchin (2007, 130) mukaan
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organisaation rooli ei olisi endd perinteinen komentaja vaan halutunlaisen uran
mahdollistaja. Tdmén tutkimuksen tuloksena organisaatio on toiminut pdinvastoin, mité
OCM-kiytannoilld halutaan saavuttaa. Siispd tulos on vastakkainen Baruchin OCM-
kdytantdihin verrattuna. Ndin ollen tdssd tutkimuksessa saatu tulos nihkeéstd
uralitkkuvuuden huomioimisesta eroaa tutkimuksen teoriassa esiteltyihin aiempiin

tutkimuksiin ja on tdlloin uusi ndkdkulma.

4.1.2 Myonteinen uraliikkuvuuden tukeminen

Kielteisten kokemusten lisdksi aineistossa esiintyi myds organisaation mydnteisid toimia,
jotka ovat tukeneet tyOntekijdn uraliitkkumista. Ndméd toimet on jaoteltu tyOntekijén
osaamisen ja urapolun kehittimiseen, uusiin tehtdviin kannustamiseen, esimichen

johtamiseen ja tilannekohtaisiin toimenpiteisiin.

Aineistossa korostui uralitkkuvuutta tukevana toimena tyontekijin osaamisen ja urapolun
kehittaminen. TyOntekijoiden osaamista on tuettu jatkuvilla ja erilaisilla koulutuksilla ja
valmennuksilla sekéd tarjoamalla kehityskeskusteluja. Saatavilla on myds ollut niin
sanottuja valmentajia, jotka laativat urapolkua tyOntekijélle ja auttavat kehittyméddn
tydssd. Valmennusten koetaan auttavan myos tulevaisuudessakin. Yhdessd tehtdvien
urasuunnitelmien avulla organisaatio voi tukea tyontekijan haluamaa urapolkua ja olla
mukana urapolun rakentamisessa ja sen eri vaiheissa. Organisaatiossa on siis erilaisia

henkil6iti ja prosesseja, joiden tarkoituksena on auttaa tyontekijdn uran kehittymista.

”Méd oon tykédnny siitd, kun on koko ajan kehityskeskusteluja ja meilldhén on ne
urasuunnitelmat, et me saadaan ite joka vuosi kertoo. Linkit on olemassa, mihin voi
kirjata: mitd haluais, missé osa-alueissa haluais kehittyé ja niin poispéin.” (H2)

Organisaatio on myos kannustanut tyontekijoitd uusiin tehtdviin kyselemélld halukuutta
muun muassa ulkomaanjaksoihin sekd suosittelemalla ja ohjaamalla tiettyyn tehtdviin
hakemista. Lisdksi on myo0s tarjottu lisdvastuita tehtdviin, jotka omalta osaltaan
monimuotoistavat tyontekijan tehtdvikenttdd ja osaamista. Organisaation uusista
sisdisistd tehtdvistd on tiedotettu tyontekijoille ja tieto uusista tehtdvistd koettiin olevan
helposti saatavilla. Uusien tehtdvien avoimuus puolestaan voi lisdtd tyOntekijén

tehtdvavaihdoksia.
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Lihiesimiehen uraliikkuvuutta huomioiva johtaminen néyttdytyi aineistossa esimichen
positiivisena asenteena tehtdvadvaihdoksia kohtaan. Esimiehen koettiin olevan valmis
tukemaan ja ymmirtdméddn tyOntekijdd. Aineistossa esimichen ymmirrys ilmeni
tyontekijdn kuuntelemisena erityisesti tilanteessa, jossa tyOtehtdvit koettiin liian
kuormittavaksi. Esimies oli muutosvalmis ja tarjosi tyontekijdlle mahdollisuuden itse
vaikuttaa tyonsd siséltoon. Kuuntelemisen ja ymmaérryksen ansiosta tyotehtdvad
pystyttiin muovaamaan tyontekijan ehdoilla sopivammaksi, mikd samalla tuki

tyohyvinvointia.

Tyontekijdn tyOsuhteen tai tehtdvien pédttyessd organisaatiossa oli havaittavissa
tilannekohtaisia toimenpiteitd, jotka edesauttoivat uuden tyon hakemista ja siirtymisti
uuteen tyohon. Organisaatio noudatti lakisdéteisid velvollisuuksia muutosturvan ja
tyohon takaisinottovelvollisuuden suhteen. Lisdksi apua oli saatavilla yhteisty6tahoilta
uuden tyon hakemiseen muun muassa tyonhakudokumenttien péivittdimisessd ja

seuraavien tyollistymisvaiheiden tiedottamisessa sekd ohjaamisessa.

”Mitd nyt on esimerkiksi kokenut ton irtisanomisen kautta, niin sieltdhin
[organisaatiosta] varsin niinkun kattava paketti tuli. ...yhteisty6taho niinkun tietylld
taval tarjos apuansa tdhin tyonhaun saattamiseen ajan tasalle, kun moni saattaa olla,
ettél ei ole pitkddn aikaan hakenutkaan tditd niin ei ole vaikka tyonhaun dokumentit
kondiksessa tai jotain muuta, niin ne sparras niinku tdssé asiassa” (H1)

Tutkimuksessa havaittuja organisaatioiden myoOnteisid uraliikkuvuutta tukevia
toimenpiteitd voidaan verrata teoriassa esitettyihin urajohtamisen kaytdntdihin.
Urajohtamisen mééritelméssi kdytdntojd jaotellaan kahteen luokaan (Vos, Dewettinck &
Buyens 2008, 161-162). Tassé tutkimuksessa ilmenee erityisesti toisen kategorian toimia,
jotka liittyvét tyontekijan kehityksen tukemiseen ja taitojen lisddmiseen. Téssd
tutkimuksessa organisaation toimina oli havaittavissa erilaisia koulutuksia,
kehityskeskusteluja sekd urasuunnitelmia, jotka ovat lisdnneet tyontekijoiden osaamista

tyossé sekd tukeneet urien kehitysta.
Lisédksi tissd tutkimuksessa on tunnistettavissa teoriassa mainittua tyon rikastamista

organisaatioiden toimintatavoissa. Tyon rikastamisen on teoriassa kuvattu olevan yksi

uraliikkuvuutta tukeva menettelytapa, jossa tyotd muutetaan vastuullisemmaksi (Vos,
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Dewettinck & Buyens 2008, 159). Tydtd rikastavia toimintatapoja organisaatiossa oli
muun muassa lisdvastuiden tarjoaminen, mikd muutti tydonkuvaa monipuolisemmaksi.
Tédmai on oiva keino tyduraansa aloitteleville tyontekijdille tai niille, keilld ei ole halua
tehdd esimiestason tehtivid. Tyotd rikastavana toimintana organisaatiossa voidaan myos

pitdd tyontekijdlle annettua mahdollisuutta muuttaa ty6té itselleen sopivammaksi.

4.2 Miten organisaatio voisi parantaa uraliikkuvuuden huomioimista
tyontekijad tukien?

Analyysin tuloksena tyontekijoiden halukkuus organisaation toimien parantamiseen ja
uraliikkkuvuuden tukemiseen jakautui kahteen pditeemaan. Ensimmadisessd teemassa
korostuu yksilon individuaaliset nikemykset oman uran kehittimisestd, missd nihddin,
ettd organisaation uraliikkuvuuden tukemisen parantamiselle ei anneta niinkdén paljoa
painoarvoa. Toinen teema taas sisdltdd toimenpiteitd, joita haluttaisiin organisaation

toteuttavan paremmin uraliikkuvuuden tukemiseksi.

4.2.1 Individualistinen urapolku

Nékemykset individualistisesta urapolun rakentamisesta painottavat tyontekijin omaa
aktiivisuutta ja valppautta. Uramenestysti ei koeta tulevan annettuna, vaan tyontekijan on
itse pidettdva huolta uransa kehityksesti. TyoOntekijd voi esimerkiksi sivistdd itseddn tyon
ulkopuolisilla koulutuksilla, jotka mahdollisesti edistéisivét uraliikkumista organisaation
sisélld sekd organisaatioiden vililld. Uralla eteneminen ndhd&&n oman halun ja
panostuksen tuloksena, mikd viittaa siihen, etti organisaatio on uralla etenemisen
mahdollistaja mutta ei luoja. Huomioitavaa on se, ettd urankehittimis- ja
etenemishalukkuudet ovat yksilostd riippuvaisia. Kaikki eivdt edes halua tehdd
esimiestason tehtdvid ja ohjaavat nédin urapolkuaan kohti omia mielenkiintojaan. Téll6in
organisaatiolta ei oletetakaan tai kaivatakaan tukea urakehitykseen. Lisdksi idlld oli
vaikutusta siihen, kuinka paljon tukea organisaatiolta haluttiin. Uran loppuvaiheissa tukea

uraliikkuvuuteen ei koettu tarpeellisena.

”Mun mielestd semmonen urakehitys niin se on kyll4 itestd hyvin pitkélti kiinni, et
kylla ei tds firmassa esteitd ole, jos ite oot paéttiny et haluat edetd niin méa uskon,
ettd se on mahdollista.” (H2)
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”Kylld mé oon sitd mieltd, ettd jokainen on oman onnensa seppé, ettd niinkun silmét
pitdd pitdd auki ja korvat pitdd pitéd auki. ... ite omalla kohdallani saanut ihan niinku
aika paljon niinku itte pitéd niisté asioista huolen ja olla aktiivinen.” (H1)

”Tavallaan méa oon jo sen ikédnen, ettd mua ei tarvi endd tukea.” (H2
J ,

Samankaltaisen tuloksen saivat Vos, Dewettinck ja Buyens (2008) yksilollisen
urajohtamisen (ICM) osalta urien johtamista késittelevéssd tutkimuksessaan. Heidén
tutkimuksessaan yksildlliselld urajohtamisella viitattiin tyontekijoiden henkilokohtaisiin
ponnisteluihin uratavoitteiden saavuttamiseksi. Ndma ponnistelut sisdlsivit muun muassa
itse tiedon kerddmistd organisaatiossa olevista avoimista tyOpaikoista. MyOs tédssd
tutkimuksessa korostui se, ettd tyOntekijd itse kartoitti uusia tyomahdollisuuksia.
Yksilolliseen uraliikkumisen johtamiseen ndhtiin my6s kuuluvan litkkuminen yrityksen
sisélld tai ulkona, mitd myos kaikki haastateltavat tdssd tutkimuksessa ovat tehneet
vaihtaessaan eri tehtdvien vililld organisaation sisélld. Téltd osin voidaan tulkita, ettd
haastateltavat olisivat johtaneet omaa uraansa itse muun muassa padttimalld eri
tehtdvivaihdoksista. Vos’n ym. (2008) tuloksena yksilollinen urajohtaminen vaikutti
merkittidvisti tyontekijoiden vertikaaliseen uraliitkkuvuuteen, véliaikaisiin siirtoihin sekd
tyon rikastamiseen. Samoin tissd tutkimuksessa nihtiin yksilon oma aktiivisuus ja oman

uran johtaminen tirkedsséd osassa uran kehittdimisessa ja tyon vaihdoksissa.

4.2.2 Halutut parannukset organisaatiossa

Vaikka osittain uran katsotaan olevan tyOntekijin omissa kisissd, silti koettiin, ettd
organisaatiot voisivat parantaa uralitkkuvuuden huomioimista. Analyysin perusteella
toivotut parannukset organisaatiossa on luokiteltu organisaation avoimuuteen ja
rohkaisemiseen, tyontekijan mukaan ottamiseen ja huomioimiseen, tyon jatkon

huomioimiseen seké tyontekijan uran kehittaimiseen.

Organisaatiolta toivottiin avoimuutta esimiestason keskusteluissa sekd tyontekijan
rohkaisua jo olemassa olevien uraliikkuvuutta tukevien toimenpiteiden ja prosessien
hyodyntdmiseen. Ongelmana voi olla suuri kynnys pyytdd apua urasuunnitteluun ja
vaarana on, ettd tyontekijd jdd yksin pohtimaan uraansa vailla tukea. Organisaation
lasndolo voi hyodyntdd tyontekijdd urapohdinnoissa, silli organisaation HR-

ammattilaisilla voi olla lisdd tietoa ja apua juuri organisaation sisdlld oleviin
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uramahdollisuuksiin ja uraliikkuvuuteen. Tyodntekijin rohkaisua ja urapalveluiden
tiedottamista voisi esimerkiksi tapahtua vuosittaisissa suuremmissa palavereissa, joissa
tyontekijit samalla osallistettaisiin keskusteluihin mukaan. Lisdksi myonteisend koettiin

se, ettd nykyisid tyontekijoitd huomioitaisiin esimerkiksi uudessa rekrytointitilanteessa.

”Toki sit kerroin tos, et halutessaan saa néitd valmennuksia, mut hyvin moni eihin
niitd uskalla vélttdmattd pyytda. Niin ehké se [parannus], et otettais vuosittain vihdn
suurempiinki palavereihin mukaan néé keskustelut.” (H3)

Lisdksi koettiin, ettd organisaatio voisi olla vield enemmén apuna tyontekijdn uran
kehittdmisessd ja suunnittelussa. Aineistossa korostui halukkuus uraa valmentaviin
keskusteluihin, joiden pohjalta syntyisi suunnitelmia siitd, kuinka ldhdettdisiin yhdessd
organisaation kanssa tavoittelemaan vastuullisempia tehtdvid. Lisdksi keskustelut
selventdisivit tyontekijdlle hdnen mahdollisia etenemismahdollisuuksiaan kyseisessd
organisaatiossa. Jos ndméi suunnitelmat eivét olisi tyontekijdn mieleen, tietdisi hdn
suunnitella tyon vaihtamista toiseen organisaatioon, jossa esimerkiksi eteneminen olisi
varmempaa. Siispd organisaation puolelta kaivattaisiin syvempdd kartoitusta
tyontekijoiden kiinnostuksista heiddn uraliikkuvuuttaan kohtaan noin kerran vuodessa.
Vuosittain tehtdvd kartoitus osoittaisi my0s tyontekijélle, kuinka hdan on kehittynyt

vuoden aikana.

” Ehdottomasti ainakin nditd valmennus keskusteluja ja télldsid valmennuskarttoja,
sithen, ettd jos haluaa vaikka vastuullisempaa tehtdvdd niin sitten tavallaan
kasvattettais sitd yksilon polkua ja vastuuta pikkuhiljaa sithen. ” (H3)

”Semmonen optimaalinen urasuunnittelu vois olla ainakin se kerta vuoteen. Etté olis
ihanaa, et kéytéis tavallaan l4pi vihén sitd, ettd mihin olis tavallaan mahkuja ja mité
ehkd ittessddn vois kehittdd.” (H3)

TyoOpaikan tai -tehtdvdn vaihtuessa organisaatiolta kaivattaisiin mahdollista hyvii
suosittelua muun muassa organisaation sisdlld oleviin sekd ulkopuolisiin tehtdviin.
Suosittelijoita kysytddn usein jo tyohakemusten alkuvaiheessa, joten hyvélld
suosittelijalla voi olla myonteistd vaikutusta tyon saamisessa. Lisdksi tirkednd koettiin
organisaatiosta saatavat hyvit tydonhaun dokumentit, jotka voisivat helpottaa uuden tyon
saamista. Jos organisaatio haluaisi estdd omaldhtoisesti ldhtevad tyontekijad vaihtamasta
organisaatiota, aineistosta tuli esille, ettd tyOnantaja voisi kasvattaa tyontekijan

motivaatiota muun muassa palkankorotuksella, tydsuhde-eduilla sekd tydhyvinvointiin
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keskittymaélld. Taulukossa 3 on kuvattu tiivistdvésti tyontekijoiden kokemuksia, siitd

kuinka heidén uraliikkuvuutensa tukemista voitaisiin parantaa organisaatiossa.

”...semmonen et se [tydtodistus] olisi iha hyvé referenssi hakee jotain muuta sen
organisaation jilkeen niin olis tietysti hyva ja joku suosittelija olis hyvé olla.” (H1)

TAULUKKO 3. Yhteenveto organisaatioissa halutuista uraliikkuvuutta koskevista
parannuksista

Halutut parannukset organisaatiossa

Avoimuus ja rohkaisu

Mukaan ottaminen ja huomioiminen

Tyontekijén uran kehittdmien

Ty6n jatkon huomioiminen

4.3 Mitd vaikutuksia organisaation suhtautumisella on tyontekijin
uraliikkuvuuteen?

Aineistosta tehdyn analyysin perusteella organisaation erilaisilla suhtautumisilla oli
omanlaisia vaikutuksia tyontekijan uraliikkuvuuteen. Havaitut vaikutukset ryhmiteltiin
kahteen eri padteemaan. Myonteiset kokemukset organisaation uraliikkuvuutta tukevista
toimista lisdsi tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. Nihkeidlld kokemuksella taas

oli havaittavissa erilaisia vaikutuksia organisaatioon suhtautumisessa ja jaddmisessa.
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4.3.1 Myonteisen tukemisen vaikutus organisaatioon jaédmiseen

Organisaation tuen ja myonteisten toimenpiteiden ndhtiin lisddvin tyontekijan
sitoutumista organisaatioon. Organisaation kanssa laadittu yksilollinen urasuunnitelma
linkittyy usein organisaatiossa oleviin omiin uramahdollisuuksiin, miké télldin hidastaa
tyopaikan vaihtoaikeita muihin organisaatioihin. Mielekkddt tyGtehtdvit ja tyontekijén
huolenpito ovat osaltaan vaikuttaneet siithen, ettd tyontekijd on ollut valmis tekeméén
pitkda tyomatkaa ja jopa uraliikkumaan ulkomaille tehtédvin perdssé. Siispéd tyOntekijén
ja organisaation vililldi on havaittavissa vastavuoroisuutta. Kun tyOntekijd saa
organisaatiolta uraliitkkuvuutta edistdvid toimenpiteitd, niin aineistosta péitellen

tyontekijd on valmis myos joustamaan organisaation vuoksi.

”Kyl méi sanoisin, ettd se [organisaation tuki] vdhd suurentaa sitd hyppyé sinne
toiseen. Ehdottomasti mun mielestd vaikeuttaa, jos saa organisaatiolta sité
kouluttamiseen tukee ja urapolun tukea niinku halutessaan niin kylld se pikkusen
jarruttaa hyppya toiseen firmaan.” (H3)

”Varmasti sekin [tukeminen] on vaikuttanu siihen, ettd on halunnu jatkaa téssi.
Sekin, ettd mi4d oon seitsemén vuotta asunu eri paikkakunnalla, missd mun tyo on,
niin onhan sekin iso juttu, ettd méi kuitenki sen tyon perédssd valmis litkkumaan tai
tekeen pitkddkin tyomatkaa. ” (H2)

Vos, Dewettinck ja Buyens (2008) saivat organisaation urajohtamisen kéytintdja
koskevana tuloksena sen, ettd OCM-kaytannot ja tyontekijoiden
uranmuutosmieltymykset liittyivdt hyvin heikosti toisiinsa. Vastoin heidén tulostaan,
tassd tutkimuksessa oli havaittavissa myonteisten uraliikkuvuutta tukevien toimintojen ja
tyontekijdn organisaatioon jddmisen vililld olevan yhteys. Voidaan tulkita, ettd

uraliikkuvuuden tukeminen organisaatioissa on osittain sitouttava toimenpide.

Téssé tutkimuksessa saatua tulosta voidaan siis tarkastella my0s tyontekijan sitoutumisen
ndkokulmasta. Mitchellin yms. (2001) ovat organisaatioon sitoutumisen teoriassaan
esitelleet yhtend sitoutumisen osa-alueena yhteensopivuuden, jossa tyontekijan
urasuunnitelmat ja -tavoitteet sopivat organisaatiokulttuurin ja tyén vaatimusten kanssa.
Kun organisaatiossa on saatavilla urasuunnittelua ja tukea urapolun rakentamiseen,
yhtendistéa se tyontekijan uraa organisaation kanssa sopivaksi. Ndin ollen voidaan tulkita,
ettd uraliikkuvuutta tukevat toimenpiteet voisivat lisdtd yhteensopivuuden kautta

sitoutumista organisaatioon.
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4.3.2 Nihkedn huomioimisen vaikutus

Organisaation nihkedlld uraliikkuvuuden huomioimisella oli havaittavissa kahdenlaisia
vaikutuksia. Ensinnékin nihkedt kuulopuheet ja kokemukset saivat tyOntekijén
miettimdin tulevaisuuttaan organisaatiossa ja pohtimaan organisaation toimintatapoja.
Nihkeistd kokemuksista huolimatta arvostus ja ylpeys organisaatiota kohtaan on sdilynyt.
Toisaalta nihkedt kokemukset, kuten puheet tydvaihdosten torppaamisesta eivét
kuitenkaan vaikuttaneet tyontekijan lahtoaikeisiin estivilld tavalla. Tyontekijé oli valmis
vaihtamaan ty6td organisaation suhtautumisesta huolimatta. Organisaatiosta 1htemiseen

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

”...se [organisaation suhtautuminen] kuitenkaan olisi niinku tietylld tavalla
jarruttanu [tyon vaihtamista] nii kylhén sitd, jos on siltd tuntunu ja jotain
mielenkiintosta on nédhny nii hakenu huolimatta siité sitte kuinka ne ajattelee hyvalla
tai huonolla sitd mun siirtoa, ettd kylhén sité tdytyy olla tietyl taval itsekés ehka téssé
tilanteessa” (H1)

Masdonati, Fournier ja Lahrizi (2017) tunnistivat tydpaikan vaihtoaikeiden syyksi muun
muassa uusien mahdollisuuksien ja houkuttelevien tydpaikkojen etsimisen sekéd
tyOtyytymittomyyden. Mahdollinen tyonvaihdosten estimien tai muut nihkeét
kokemukset eivit ole saaneet tyontekijad vaihtamaan tyotd. Tyopaikan vaihdon aikeita
voidaan tdssa tutkimuksessa tulkita niin, ettd sithen ei ole niinkddn kannustanut ikavat

toimet vaan oma halukkuus uusiin mielenkiintoisiin tehtéviin.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tyontekijoiden kokemuksia heiddn
uraliikkuvuutensa  huomioimisesta  organisaatiossa. Tutkimuksen pédtuloksena
organisaatiot olivat huomioineet sekd nihkedlld ettd mydnteiselld tavalla tyontekijoiden
uraliikkuvuutta. Nihkedd huomioimista oli muun muassa estévit teot, jotka torppasivat
tyontekijan tehtdvavaihdoksia. Myonteisend tukena ilmeni muun muassa tyOntekijén
osaamisen ja urapolun kehittdiminen, mikd koostui erilaisista tyOntekijdd kehittavista
koulutuksista ja kehityskeskusteluista. Lisdksi tutkimuksessa tutkittiin uraliikkuvuuden
huomioimisen vaikutuksia ja sitd, kuinka organisaatio voisi parantaa tyOntekijén
uraliikkuvuuden  tukemista. Tutkimuksen tuloksena mydnteiset kokemukset
huomioimisesta kasvattivat tyontekijan sitoutumista organisaatioon. Ylldttden nihkedlld
kokemuksella ei ollut vaikutusta organisaatiosta pois 1dhtemiseen. Uran ndhtiin olevan
paljolti yksildstd riippuvainen, jolloin organisaation parannuksille ei annettu paljoa
painoarvoa. Uran individuaalinen johtaminen korosti tyontekijan omaa aktiivisuutta uran
kehittamisessd. Uraliikkuvuutta parantavina toimina organisaatiolta kuitenkin toivottiin

muun muassa avoimuutta ja rohkaisua uraan liittyvissé asioissa.

5.1 Tuloksiin vaikuttavat yksilolliset tekijdit

Oleellista on pohtia, mitkd tekijét ovat mahdollisesti vaikuttaneet tuloksiin. Halukkuus
oman uraliikkkuvuuden tukemiseen on osittain yksilon omasta persoonasta ja
ajattelutavasta riippuvainen. Néin ollen yksilon persoonalla on voinut olla vaikutusta
tulosten kehkeytymiseen. Osa kokee uraliikkuvuuden ja uran kehityksen
henkilokohtaisena asiana, johon vain itse voi vaikuttaa olemalla aktiivinen. T&lldin
organisaatiolta saatavaa uraliitkkuvuuden huomioimista ei niinkddn tarvita. Toiset taas

tarvitsevat enemmaén tukea uran eri vaiheissa.
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Tulosten muodostumiseen on voinut vaikuttaa yksilon omat halut ja tavoitteet edetd
uralla. Toiset ovat halukkaita tekeméén kdytdnnon toité ja toiset tavoittelevat etenemistd
esimiestason tehtdviin. Urapolun rakentamisessa tyontekijdi ohjaa ndméa henkildkohtaiset
tavoitteet. Halukkuus ja tarve uraliikkuvuuden tukemiseen voi siis riippua omista
urasuunitelmista. Kéytdnnonldheistd tyotd tekevd ei viélttimittd tarvitse tukea
uraliikkuvuuteen tai uran kehittimiseen, kun taas ylempiin tehtéviin tdhtddvd haluaa

organisaatiolta apua ja tukea kehitykseen.

Lisdksi tuloksiin on voinut vaikuttaa se, missd vaiheessa uraa yksilo on. Uran alkupuolella
olevat tyontekijdt voivat tarvita enemmaén tukea organisaatiolta, jotta ura ldhtisi kunnolla
kdyntiin haluttuun suuntaan. Kauemmin tydeldmaisséd olleilla ja uran loppuvaiheessa
olevilla ura on jo muotoutunut omanlaisekseen eivétkd he niinkdin tarvitse endd tukea
uraliikkuvuuteen. Uran loppuvaiheilla uran tukeminen muuttaa muotoaan kohti
eldkkeelle siirtymistd. Voidaan todeta, ettd uralitkkuvuuden huomioiminen ja tukeminen
koskettaa erityisesti niitd tyontekijoitd, jotka aloittelevat uraansa ja niitd, joilla on

tavoitteena uralla eteneminen.

5.2 Tutkimuksen merkitys

Tutkimuksella on havaittavissa useita merkityksid. Ensinnékin tutkimus lisda tietoa siité,
millaisia uraliikkuvuutta tukevia toimenpiteitd organisaatioissa on jo nyt olemassa ja
millaista tukea tyontekijat kaipaisivat vield lisdd. Tdmd on arvokasta tietoa
organisaatioille, jotta ne voisivat parantaa toimintaansa tyOntekijoitd ajatellen. Tulos
nihkedstd kokemuksesta ilmentdd sen, etti organisaatioissa on vield kehitettdvad
uraliikkuvuuden huomioimisessa. Esimiehille tutkimus voi antaa uutta ndkokulmaa
tyontekijanvaihtotilanteisiin. Esimiehen kannattaakin pohtia, mité tyontekijilti kannattaa
kysyd ja millaiseen sdvyyn. Esimiehet saattavat peilata omaa johtamistaan tutkimuksessa
esiintyviin kokemuksiin ja ndin kehittdd omaa toimintaansa jatkoa ajatellen. Jos esimies
tunnistaa nihkeitd toimia omassa tyOssdédn, voi tutkimus saada mydnteisid muutoksia
aikaan johtamisessa. Yhtend tutkimuksen merkityksend voidaankin pitdd sitd, ettd
tutkimus ilmentdd parannusehdotuksia uralitkkuvuuden tukemiseen ja esittdd

uraliikkuvuuden huomioimisen kielteisen mallin, jota tulisi valtt4a.
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Miksi organisaatioiden pitdisi kiinnittdd huomiota tyontekijoiden uraliikkuvuuteen?
Johdannossa mainittiin johtajien huomion olevan yhd enemmén tyOntekijéiden
sdilyttimisessd ja sitouttamisessa, koska tyOntekijoiden vaihtaessa tyOpaikkaa
organisaatioille syntyy mittavia kuluja (Mitchell ym. 2001). Lahjakkaiden tyontekijéiden
pitiminen organisaatiossa on tdrkedd ensinndkin siksi, ettd sopivia tyontekijoitd ei ole
valttdmattd helppoa 16ytdd ja saada organisaatioon toihin. Toiseksi osaavan tyontekijan
lahtiessd muualle, vie hdn mennessddn kerryttdméddnsd uutta osaamista ja tietoutta
hyodynnettdviksi toisaalle. Voisiko organisaation yksi vetovoimatekiji olla hyvén
uraliikkuvuuden ja urakehityksen mainostaminen? Tamaé viestisi tuleville tyontekijdille
organisaation myonteisestd suhtautumisesta uraliikkuvuuteen. Lisdksi se osoittaisi uralla
etenemistd haluaville tyontekijoille sen, ettd sisdiseen uraliikkuvuuteen panostetaan. Uraa
tukevilla toimenpiteilld ndhtiin tdssd tutkimuksessa olevan sitouttavia ominaisuuksia,
joten tdstd voidaan paitelld, ettd uralitkkuvuuden tukeminen on yksi tapa muiden
joukossa estdd tyontekijoitd ldhtemdstd organisaatiosta. Tutkimuksen keskeisend
merkityksend voidaan pitéé tietoa uraliikkuvuuden tukemisen ja tyontekijan sitoutumisen
vilisestd yhteydestd. Uraliikkuvuutta koskevia toimintatapoja tarvitaan organisaatioissa,
jotta hyvid tyontekijoitd ei ldhtisi ja vastaavasti uusia motivoituneita tyOntekijoitd

saataisiin organisaatioon.

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni individualistinen késitys uran kehittymisesti. Tama tulos
vahvistaa jo johdannossa mainittua urien yleistd kehityssuuntaa, jossa tyontekijin oma
henkildkohtainen urajohtaminen korostuu. Vastuu ja kontrolli urasta siirtyy yhd enemmén
organisaatioilta tyontekijdille. (Baruch 2007, 125, 129.) Tutkimuksen yksi merkitys on
se, ettd organisaatiossa tunnistettaisiin yksilon halukkuus uraliikkuvuudelle ja uralla
etenemiselle ja yksilolle annettaisiin tilaa, mahdollisuuksia ja avaimia kehittdd omaa
uraansa haluamaansa suuntaan. Olisi tdrkedd, ettd tyontekijét saisivat halutessaan heille
sopivaa tukea uraliikkuvuuteen. Tutkimuksen tuloksista tehtyjen pédételmien perusteella
organisaatioiden olisi suotavaa keskustella enemmén tyontekijoiden kanssa heiddn
urasuunnitelmistaan ja tehdd keskustelujen pohjalta yksilollisid suunnitelmia. Lopuksi
onkin hyvd pohtia, missd méérin organisaation on sopivaa tukea tyOntekijda ja kuinka
aktiivinen tyontekijén itse tulee olla. Kuuluuko organisaation automaattisesti olla mukana

uraliikkuvuuden tukemisessa vai vasta pyydettidessa?
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Kuten Pyorid, Ojala ja Natti (2019, 159) toteavat, organisaatioissa tapahtuu jatkuvia
muutoksia, jotka vaikuttavat tydelamidn. Esimerkiksi tehtivid voi poistua kokonaan tai
niitd ulkoistetaan muihin maihin. Oletettavasti uraliikkuvuus tulee jossain vaiheessa uraa
ajankohtaiseksi tyontekijdlle. Uraliikkkuvuuden tutkimuksella voidaan helpottaa
tyonvaihdoksiin liittyvid tydeldmén muutoksia. Organisaatiot ovat yhd tietoisempia
uraliikkuvuuden eri muodoista ja vaikutuksista. TyoOntekijoille uraliikkuvuus voi olla
avain muun muassa uran kehitykseen tai muutostilanteessa pirjddmiseen. Tieteelle
tutkimus osoittaa sen, ettd uraliikkuvuus on monimuotinen ilmid, silld se on yhteydessi

tyontekijoiden tydeldmin laatuun sekd organisaatioiden toimintatapoihin.

5.3 Tutkimuksen eettinen tarkastelu

Tutkimuksen kaikissa vaiheissa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) koostamia hyvii tieteellisen tutkimuksen kiytdntdja eli eettisesti vastuullisia ja
oikeita toimintatapoja. Tutkimuksen eettisen toteutustavan varmistamiseksi
tutkimusetiikkaan tutustuttiin ennakkoon ennen tutkimuksen tekoa. Jo tutkimusaiheen
valinnassa on kéytetty eettisti harkintaa. Tutkimuksen aihe ei aiheuta harmia osallistujille
eikd kasittele arkaluontoisia asioita. Tutkimuksen kohdejoukko eli tyontekijit hyotyvét
itse tutkimuksesta, silld tutkimus antaa valmiuksia organisaatioille kehittdd toimintaa
tyontekijoitd ajatellen. Koko tutkimusprosessia on ohjannut rehellisyys, tarkkuus sekéd
huolellisuus. Tutkimusraportti on koostettu asianmukaista viittaustekniikkaa kayttden
sekd tiedonhankinnassa on kaytetty lahdekriittisyyttd. Lisdksi raportissa on
yksityiskohtaisesti ja lapindkyvisti selostettu tutkimuksen eri vaiheet perusteluineen seki

raportti on laadittu selkeésti tutkimuskohdetta kuvaten.

Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa tidrkedd on my0s haastateltaviin liittyvé eettinen
perusta. Kuten menetelméluvussa jo mainittiinkin, tutkimukseen osallistuminen on ollut
tdysin vapaachtoista sekd anonyymid. Tutkittaville on informoitu tutkimuksen
tavoitteista, aineiston kasittelysti seké tietojen luottamuksellisuudesta. Tutkimustietoa on

kéytetty vain luvattuun tarkoitukseen.
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5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja kriittisyys

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi kuuluu tutkimustoimintaan (Tuomi & Sarajérvi
2018, 131). Kaikessa tutkimustoiminnassa on pyritty vélttdméén virheitd muun muassa
tutkimuksen huolellisella suunnittelulla. Tutkimuksen tekemisessd on otettu huomioon
mahdollisimman hyvin ulkoiset tekijdt, jotka voisivat vaikuttaa tuloksiin. Esimerkiksi
koronasta johtuvien etdhaastattelujen vuoksi, tutkittavan ilmeitd ja eleitd ei niinkédédn ole
voitu tulkita keskustelun tueksi. Kun organisaatiot ja tyontekijit ovat anonyymejé, voi se
vihentdd kokemusten kaunistelua ja organisaatioiden liiallista imartelua. Lisdksi

tutkimusmenetelmii valittaessa varmistettiin, ettd se sopii tutkittavaan aiheeseen.

Tutkimuksen rajoitteita pohdittaessa esille on nostettava aikarajoitteet. Tutkimuksen

vihdisistd ajallisista resursseista johtuen haastateltavia oli yhteensd kolme kahdesta eri
organisaatiosta, minkd vuoksi aineiston saturaatiota eli kyllddntymistd ei tapahtunut.
Saturaation ajatuksena on se, ettd aineisto alkaa toistamaan itsedén, jolloin se vastaa
riittdvasti tutkimuskysymykseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 89). Aineiston pienuuden
vuoksi tutkimustulokset eivét ole yleistettdvissd. Tassd tutkimuksessa aineiston
saturaatioon vaikuttaa myoskin se, ettd tutkimuskohteena on ihmisten kokemukset.
Ihmiset kokevat eri tavalla asioita ja kokemukset vaihtelevat suuresti eri yksildiden
vililld. Tama vaikuttaa myds tutkimuksen toistettavuuteen. Jos tutkimus toistettaisiin eri

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

Tutkimusta kriittisesti  tarkasteltaessa tutkimuksessa onnistui hyvin aineiston
kokonaisvaltainen ja tehokas hyddyntdminen ja analysoiminen. Aineisto oli hyvinkin
rikas ja monia mielenkiintoisia kohtia jouduttiin jattiméddn pois. Tulkinta ja
kisitteellistiminen pyrittiin mahdollisimman hyvin vastaamaan tutkittavien kasityksiin.
Kehityskohteeksi tutkimuksessa nousi itse haastattelutilanteessa yksinkertaisempien
kysymysten esittdminen. Epéselvdsti muotoiltu  kysymys saattaa aiheuttaa
haastateltavassa hammennysté siitd, mihin pitdd vastata. Haastateltavat eivit kertakaan
maininneet palautteen saamista uraliikkuvuutta tukevana toimenpiteend, joten siitd olisi
voinut tehdd tarkempia kysymyksid. Kokonaisuudessaan tutkimus kuvaa onnistuneesti
uraliikkuvuutta ilmidnd ja sai uutta tietoa tyOntekijoiden ndkemyksistd koskien heidén

uraliitkkuvuuttaan.
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5.5 Jatkotutkimusehdotuksia

Olisi mielenkiintoista tutkia myos organisaatioiden ndkemyksid uraliikkuvuudesta.
Kuinka térkeédksi asiaksi ne kokevat sen ja millaisena sisdinen liikkuvuus koetaan?
Henkil6ston ja organisaation kokemuksia olisi hyvi verrata keskendén, jotta tiedettdisiin

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

Koska tutkimustuloksissa esiintyi individuaalinen puoli yksilon uran hallintaan, olisi
my0s mielekdstd tutkia tulevaisuudessa enemmén yksilon omia urajohtamisen keinoja.
Tekevitkod ihmiset uraliikkuvuussuunnitelmia ja noudattavatko niitd? Mitd tyOntekijét
tekevit kehittyékseen ja saadakseen uuden paremman ty6n? Varmasti on tyOntekijoiti,
jotka ovat niin sanotusti hukassa uransa suhteen, joten uusi tutkimus voisi antaa heille

tietoisuutta uran johtamiseen.
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LITTEET

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Teema 1. Henkilokohtaisen uraliikkuvuuden kartoitus

- Yleiset tiedot (asema / tehtévi, kauan ollut organisaatiossa).

- Kerrotko uraliikkuvuutesi historiasta enemmén? (aikaisemmat tyo- ja
organisaatiovaihdokset)

- Miksi tulit nykyiseen organisaatioon? (vetovoimatekijét)

- Miksi / mikd on saanut jadmé&én nykyiseen organisaatioon?

Teema 2. Organisaation niikokulma uraliikkuvuuteen

- Kuinka tai milld tavoin organisaatio on huomioinut uraliikkuvuuttasi? Millaisia
toimenpiteitd / tekoja on ollut? Tuleeko mieleen joku konkreettinen esimerkki
tilanteesta?

- Koetko ettd toimenpiteet hyddyttaisiviat my0s toisissa tehtivissé tai uuden tyon
haussa?

- Pitéisiko tyOnantajan rekrytoidessa uutta kysya jo tyopaikassa olevilta heiddn
halukuuttaan siirtyd toiseen tehtavaan?

- Onko sinulle tarjottu ylenemisen mahdollisuutta? / ehdotettu uusia tehtdavia? Millainen
tilanne on ollut?

- Onko organisaatio lisdnnyt osaamista eli esim. jarjestanyt koulutuksia, josta voisi
hy6tyd muualla tehtivissd? Sisdistd koulutusta?

- Mité tukea tarvitsisit uralla edistymiseen?

- Kuinka organisaatio voisi parantaa sinun uralitkkuvuutesi tukemista? Mité tyontekija
haluaisi organisaation tekevian? Entépd erilaisissa tilanteissa (esim. tilanteessa, jossa
tyosuhde loppuu / halutaan edeti uralla / halutaan vaihtaa tyotehtavaa).

Teema 3. Organisaation toiminnan vaikutus tyontekijiin

- Mitd vaikutuksia organisaation tukemisella / tukemattomuudella on ollut sinun
uralitkkuvuuteesi?

- Onko tdlloin helpompaa tai vaikeampaa vaihtaa tydpaikkaa?

- Onko toimenpiteet saanut sinut pysymaan samassa organisaatiossa?
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