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Tiivistelma — Abstract

Tama tutkimus késittelee urapolkuja uraosaamisen nakdkulmasta. Tutkimus on instrumentaalinen
tapaustutkimus, jossa tutkittava ilmio eli urapolut ja kohteena oleva tapaus eli organisaatio Metso
voidaan erottaa toisistaan. Tutkimuksen kohteena ovat ylempien toimihenkildiden urapolut ta-
pausorganisaatiossa. Aineistoa on kerétty kyselylld ja haastatteluilla. Kyselyyn vastasi 572 ylem-
paa toimihenkilod. Kyselyaineisto on analysoitu tilastollisia menetelmid hyddyntden. Haastattelut
keréttiin neljdltd ylemmaéltd toimihenkil6ltd. Haastatteluaineistoa ldhestyttiin narratiivisena aineis-
tona, ja sen analysoinnissa sovellettiin narratiivista aineiston analyysitapaa.

Urapolulla tarkoitetaan tidssd tutkimuksessa yksilollistd tyouraa, joka muodostuu toimien
ketjusta. Urapolkuun vaikuttavat ty6hon liittyvit seikat kuten tyotehtévit ja tyOnantaja seké yksi-
161liset tekijat kuten ikd ja urakehitys. Urapolkuja tarkastellaan uraosaamisen nidkokulmasta. Ura-
osaamisella tarkoitetaan uutta urakasitysté, jossa yksilollinen osaaminen nahdéén uran kannalta
tarkedna tekijind. Uraosaamisessa erotetaan viisi osaamisaluetta: uran reflektointi, motivaatio,
tyon havainnointi, uran hallinta ja verkostot. Uraosaaminen yhdistdd yksilon ja organisaation
muuttuvassa tydmaailmassa aiempia urakédsityksid paremmin toisiinsa, kun uraa seké organisaati-
on menestymisté tarkastellaan osaamisen ndkokulmasta.

Tutkimus osoittaa, ettd Metsossa tyypilliset ylempien toimihenkildiden urapolut ovat perin-
teisid, maskuliinisia ja hierarkkisia urapolkuja. Epatyypilliset urapolut sen sijaan ovat monimuo-
toisempia. Tétd tutkimusta varten kerdtyssd aineistossa taustatekijét kuten iké ja sukupuoli vaikut-
tivat uraosaamiseen. Esimerkiksi nuoret vastaajat ja naiset kokivat tdssd aineistossa uraosaami-
seen oman urapolkunsa ja urakehityksensé kannalta tdrkedmpina tekijinéd kuin vanhemmat vas-
taajat tai miehet. Tutkimuksessa esitetdin my0s nelji erilaista uratarinaa, jotka on muodostettu
haastatteluiden perusteella. Uratarinoissa korostuu uraosaamisen yksilollisyys: jokaisella haasta-
tellulla uraosaaminen on erilaista. Uraosaaminen sopii tdimén tutkimuksen perusteella hyvin yksi-
161listen urapolkujen tukemiseen. Osaamiskeskeisen ajattelun kautta on myos mahdollista sovittaa
paremmin tyontekijoiden sekd organisaatioiden osaamistavoitteet ja -tarpeet paremmin yhteen.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Urat ovat olleet tutkijoiden mielenkiinnon kohteena 1800-luvulta alkaen. T&llad hetkelld urat
voidaan ndhdi ajankohtaisina tutkimuksen kohteina niin yksilon kuin organisaation nakdkul-
masta. Yksilot ja heiddn tyduransa ovat nousseet tirkedin asemaan monissa yrityksissd, miké
nikyy esimerkiksi tyypillisten yrityksen tyontekijéiden uravaihtoehtojen ja -kulkujen esittely-
nd erilaisissa organisaatiojulkaisuissa. Yksiloiden orientaatiot, mieltymykset, kulttuurit ja so-
siaaliset prosessit vaikuttavat keskeisesti koko yhteiskunnan ja siini toimivien organisaatioi-

den toimintaan. (Esim. Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 13—14.)

Tyodmarkkinoiden jatkuva kehittyminen ja nopeat muutokset liiketoimintaympéristoissd aset-
tavat haasteita ja muutospaineita organisaatioiden lisdksi yksiloille eli tyontekijoille. Yksiloi-
den ndkdkulmasta taloudellisesti epdvarmat ajat lisddvét epdvarmuutta myds omasta urasta:
miten sdilyttdd oma kilpailukyky tydmarkkinoilla ja mahdollisuudet oman uran kehittdmiseen
tai uralla etenemiseen? Samalla késitys urasta ja yksilon roolista organisaatiossa on muuttu-
nut. Enédé ei ole niin itsestdén selvdd, mihin, miksi ja miten tyontekija sitoutuu ja miké tyo-
eldméssd on organisaation rooli. Organisaatioiden ja yksildiden tavoitteiden yhdistiminen voi
olla vaativaa, kun tavoitellaan seké yrityksen ettd tyontekijéiden kannalta parasta lopputulos-
ta. Yksiloiden uria tutkimalla voidaan organisaatioissa paremmin ymmartdd ja kehittdad tyon-

tekijoiden uria sekd tyontekijoiden ettd organisaation toiveiden ja tavoitteiden mukaisiksi.

Ura voidaan ndhda tirkeénd ja kehittimisen arvoisena myds organisaation nidkdkulmasta. Or-
ganisaation kannalta tyOsuhteissa tdrkedd on se, mihin, miksi ja miten tydntekijd sitoutuu
uransa aikana. Lisédksi tyontekijoilld oleva oikeanlainen osaaminen on merkittdva seikka niin
organisaation kuin yksilon kannalta. Yhteiskunnalliset ja talouteen liittyvat muutokset niky-
vit konkreettisesti organisaatioiden arjessa. Ammattitaitoinen tydvoima on organisaatioille
tdrked mutta myds kallis voimavara. Taloudellisesti haastavina aikoina organisaatioille on
haasteellista myos tyontekijoiden sitoutuminen ja sitouttaminen sekd oikean osaamiskapasi-
teetin ylldpito. Organisaation tavoitteena on yleensd luoda henkil6stélle motivoiva ilmapiiri.

Urasuunnittelulla voidaan pyrkid vaikuttamaan yksiléiden uriin myonteisesti. Yksilollisid uria



on mahdollista tukea ammatillisesta ndkokulmasta esimerkiksi kiinnittiméalld huomiota tyon
litkkkuvuuteen, tehtdvien toimeksiantoihin ja koulutukseen. Yksilon kannalta on tarkeada, ettd
tyon sisdltd vastaa muuttuvia arvoja. Urasuunnittelussa korostuu myds eri uravaiheiden tun-

teminen, jotta tyontekijille voidaan antaa oikeanlaista tukea. (Ldhteenméki 1995, 30.)

Viimeisimmissd suomalaisia uria tarkastelleissa raporteissa on keskitytty erityisesti uran su-
kupuolindkokulmaan, uralla etenemiseen seké urien kestoon. Valtiovarainministerion tammi-
kuussa 2009 valmistuneessa raportissa tdsmennetdin suomalaisten naisjohtajien urakehitysta
ja mahdollisia toimintamalleja tulevaisuutta varten (Valtiovarainministerié 2009; Kauhanen &
Napari 2009.) Yhteiskunnan muutoksissa on kiinnitetty huomiota myds tydurien pituuteen, ja
valtion johdon tasolla kdydéén parhaillaan tdméan tutkimuksen kirjoittamishetkelld keskustelua
tyOurien pidentdmisestd eldkeikdi nostamalla (esim. Elonen & Molsd 2009; Hautaméki 2009;
Pohjanpalo 2009). Haasteellisena ndhdédédn esimerkiksi se, millaisia vaikutuksia tilld kirjoitet-
taessa ajankohtaisella eldkeidn nostamisella todellisuudessa on. Kun jatkossa olisi tarve turva-
ta tyovoiman sdilyminen Suomessa, on panostettava erityisesti tyokykya yllapitdviin toimiin.
Ikdédntyvistd tydvoimasta huolehtiminen ja tyontekijoiden pysyminen tydomarkkinoilla ovat
tulevaisuudessa entistd tdrkedmpid haasteita (esim. Tyduria on pakko pidentdd, 2009). Ura-
polkujen tutkiminen on siis monesta nikokulmasta tarkasteltuna tirkedi ja ajankohtaista, ja

tutkimusten avulla voidaan taata hyotyja yksiloille seké organisaatiolle.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusmenetelméa

Tamin tutkimuksen tavoitteena on hankkia tietoa ylempien toimihenkil6iden urapoluista yh-
den organisaation, Metso Oyj:n (myohemmin Metso) sisdlld. Tutkimuksen péddtehtdvéni on
selvittdd, millaisia urapolkuja ylemmilld toimihenkil6illd on: Millaisia ovat tyypilliset sekd
epatyypilliset urapolut Metsossa? Lisdksi haluan selvittdd, millaista uraosaamista ylemmilla
toimihenkil6illd on: pidetddnkd eri osaamisalueita yhté tdrkeind uran ja urakehityksen kannal-
ta vai onko jokin osa-alue toisia korostetummassa roolissa? Ty0Ossd suoritetaan empiirinen

tutkimus, jonka tavoitteet voidaan tiivisti seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Millaisia ovat ylempien toimihenkildiden urapolut Metsossa?

Millaista uraosaamista ylemmilld toimihenkiléilld on Metsossa?



Tassd tutkimuksessa yksiloiden urapolkuja 1dhestytidn uraosaamisen (career competence)
nidkokulmasta. Téssd tydssd urapolulla tarkoitetaan yksilollistd tyduraa, joka muodostuu toi-
mien ketjusta. Urapolkuun vaikuttavat tyotehtdvit, toimien kesto, tydnantaja, tydskentelytoi-
miala sekd henkilokohtaiset asiat kuten iké ja urakdyttdytyminen. (Esim. Léhteenmiki 1995,
61; Ahlstedt 1978, 29; Schein 1977, 52.) Urapolun késittelyssa kiinnittetdédn huomiota erityi-
sesti uraosaamiseen, mikd koostuu alun perin kolmesta osaamisen alueesta: Ensimmaéinen
alue, know-why, liittyy yksilon uramotivaatioon, uskomuksiin ja merkityksiin seké identiteet-
tiin, mitkd yhdistivét yksilon ja organisaation toisiinsa. Toinen alue, know-how, sisiltad yksi-
161liset tyohon liittyvit taidot ja tiedot. Olennaista on saada osaamisalueen sisdltd jaetuksi
koko organisaation osaamiseksi. Kolmas keskeinen osa, know-whom, késittdd vuorovaikutuk-
selliset verkostot ja kommunikoinnin. Tdméan alueen voidaan nidhdi rakentuvan koko organi-

saatiolle jaettuna yhteiseksi sosiaaliseksi paddomaksi. (DeFillippi & Arthur 1994, 308-309.)

Toteutan tutkimuksen tapaustutkimuksena. Téssa tutkimuksessa tutkittava ilmio, tutkimuksen
kohde, on urapolut. Tapauksena on Metso, jossa urapolkuja tarkastellaan. Urapolkuja tarkas-
tellaan yhdessd tapauksessa ja tavoitteena on urapolkujen kokonaisvaltainen ymmaértdminen.
Lisédksi tutkittava ilmid sekd tapaus on mahdollista erottaa toisistaan. Tédssd tutkimuksessa
voidaankin puhua instrumentaalisesta tapaustutkimustyypistd, jossa tapaus mahdollistaa tut-
kittavan ilmion ja tutkimustehtdvan ymmartdmisen (Stake 2000, 437-438). Koska kyseessé
on tapaustutkimus, ei tavoitteena ole yleistettivén tiedon saavuttaminen ylempien toimihenki-
16iden urapoluista, vaan tutkimustulokset ovat sovellettavissa vain tapauksena olevan organi-
saation eli Metson sisélld. Olen kerdnnyt aineistoa kyselyn sekd haastattelujen avulla. Kysely-
lomakkeella on kerdtty yleisempaa tietoa ylempien toimihenkildiden urapoluista, ja titid kvan-
titatiivista aineistoa analysoidaan tilastollisin menetelmin. Haastatteluaineiston analyysilla
syvennetddn kyselylld saavutettua tietimystd urapoluista ja kuvataan niitd yksityiskohtaisem-

min uraosaamisen nakdkulmasta narratiivista analyysitapaa soveltaen.

Urapolkujen ja uraosaamisen tutkiminen on tirkedd ja perusteltua, silld uraosaamisesta on
saatavilla hyvin vdhin aiempaa kvantitatiivista tutkimustietoa. Tassd tutkimuksessa keskeise-
nd tutkimuskohteena olevaa uraosaamista ei ole aiemmin késitelty laajasti suomalaisissa ura-
tutkimuksissa, vaikka urapolkuja on tutkittu aiemmin eri ndkokulmista. Erityistd tdssd tutki-
muksessa on uraosaamisen tutkiminen kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin. Liséksi tdssé tut-
kimuksessa urapoluista ja uraosaamisesta saadaan monipuolista tietoa kahta eri aineistonke-

ruu- ja analysointimenetelmdd soveltamalla. Aihe on muutenkin ajankohtainen, silld talouden



muutokset aiheuttavat paineita sithen, miten yritykset voivat pitdd kiinni osaavista tyonteki-
joistd. Myos tutkimustapauksena oleva organisaatio on tutkimuksen kuluessa kdynyt ldpi
muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet yrityksen henkildstoon ja tutkimuskohteena olevien ylem-
pien toimihenkildiden urapolkuihin. Seuraavaksi esittelen lyhyesti Suomessa aiemmin tehtya

uratutkimusta.

1.3 Uratutkimus Suomessa

Suomessa tehty uratutkimus on keskittynyt viime vuosina pédédosin kahteen yliopistoon: Jyvés-
kyléssa erikoisalana on sukupuolindkdkulma uraan ja Vaasan yliopistossa kansainvilisen yri-
tystoiminnan johtaminen sekd ekspatriaattiurien tutkimus. Uratutkimusta on tehty ja tehddin
muissakin yliopistoissa, mutta Jyviskyld ja Vaasa ovat keskittyneet omiin erikoisalueisiinsa
urien tutkimuksessa. Jyvéskyldn yliopisto on yhdessd Helsingin kauppakorkeakoulun seké
Svenska Handelshogskolanin kanssa mukana Naisjohtajuuden tutkimus- ja koulutushanke
Nastasssa, jonka tavoitteena on lisdtd tietoa naisjohtajuudesta (Naisjohtajuuden tutkimus- ja

koulutushanke 2009).

Jyviskyldssd uratutkimuksen alalla viime vuosina esille nousseita tutkijoita ovat muun muas-
sa Marianne Ekonen (2007), joka tarkastelee lisensiaatinty0ssdédn high tech -alalla tydskente-
levien naisjohtajien urakehitystd ja uratyyppejd narratiivista tutkimusmenetelmééd kiyttien,
sekd Tuomas Puttonen (2006), joka on tutkinut naisten johtamisuriin vaikuttavia tekijoitd ja
tarkastellut naisten johtamisuria perinteisestd urakdsityksestd poikkeavina urina. Suvi Vili-
maki (2008; Viliméki, Ldmsi & Hiillos 2008) on pro gradu -tutkielmassaan tarkastellut puo-
lison merkitystd naisjohtajan uralla. Tutkimuksessaan hén havaitsi naisjohtajien puolisoiden
edustavan erilaisia miestyyppeji. Anna-Maija Lamséd on 2000-luvulla tutkinut erityisesti nais-
johtajien uria. Lisdksi hdn on tutkinut uria sukupuolindkdkulmasta. (Esim. Lamsd 2003 &
2007). Johtajuutta ja uria on tutkittu sukupuolen ndkdkulmasta myds muissa yliopistoissa.
Esimerkiksi Turun korkeakoulussa Sirpa Hajba (1985, 1986, 1987, 1990) on tutkinut naisjoh-
tajien uria ja roolimalleja sekd naisyrittdjyytté, ja Satu Lihteenméki (1985, 1995) on tarkastel-

lut laajemmin yksil6llisid uria ja urakdyttdytymista.

Jyviskylan yliopistossa on tehty myos ekspatriaattiurien tutkimusta. Tuula Siljanen (2007) on

tutkinut ekspatriaattiuria Lahi-iddssd narratiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Vaitoskirjas-



saan hin tarkastelee voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa tydskentelevien ekspatriaat-
tien identiteettid, sopeutumista ja oppimista. Vaasan yliopistossa ekspatriaattiuria ovat tutki-
neet muun muassa Aulikki Sippola sekd Vesa Suutari (esim. Sippola, Leponiemi & Suutari
2006). Tuomo Peltonen (1996, 1998, 1999) Helsingin kauppakorkeakoulusta on tutkinut
myds ekspatriaattiuria sekd diversiteetin huomioimista tydorganisaatioissa. Ekspatriaattiurien
tutkimuksissaan hén on késitellyt muun muassa urajohtamista kansainvélisissi organisaatiois-

sa (Peltonen 1998) seki ekspatriaatti- ja repatriaattiurien litkkuvuutta (Peltonen 1996).

Tasséd tutkimuksessa uraa tarkastellaan erilaisesta ja uudesta ndkdkulmasta, kun tutkimuksen
kohteena on urapolku ja uraosaaminen, jota ei toistaiseksi ole suomalaisessa uratutkimuksessa
tarkasteltu ndin laajasti kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta yhdistden. Tutkimusraport-
ti rakentuu niin, ettd ensin keskityn keskeisten kisitteiden eli urapolun ja uraosaamisen selvit-
tdmiseen. Teoriaosassa tarkastelen uratutkimusta ja uusia urakisitteitd. Tamén jilkeen kdyn
tarkemmin ldpi tutkimusmetodiin eli tapaustutkimukseen liittyvid seikkoja seké esittelen tut-
kimuksen empiirisen aineiston. Tutkimuksen analyysi on jaettavissa kahteen osaan. Ensin
kyselyaineistoa analysoidaan tilastollisin analyysimenetelmin. Jalkimmaisessd analyysiosassa
lahestyn laadullista haastatteluaineistoa narratiivisena eli tarinallisena aineistona ja kuvaan
nelja erilaista uratarinaa. Haastattelujen analyysin avulla pyrin syventdméén kyselylld saatua
tietoa urapoluista ja uraosaamisesta Metsossa. Lopuksi esitidn keskeiset pddtelmit ylempien
toimihenkil6iden urapoluista ja uraosaamisesta Metsossa, tarkastelen tutkimuksen luotetta-

vuutta ja pohdin mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 URAPOLKU JA URAOSAAMINEN

Uratutkimus on tdmén tutkimuksen kannalta keskeisin johtamisen alan tutkimussuuntaus, ja
se tarjoaa monia eri ndkdkulmia tdmén tutkimuksen keskeisten kisitteiden eli urapolun ja ura-
osaamisen tarkasteluun. Seuraavaksi tarkastelen urapolun ja uraosaamisen kisitteitd osana

uratutkimusta.

2.1 Ura ja urapolku

Tyduralla tarkoitetaan eldmén aikana kertyvid tydssdoloa, johon voi sisdltyd monia vaiheita ja
muutoksia. Urasta puhuttaessa nditd tyokokemuksia tarkastellaan jatkumona, ja tyypillistd on
kokemusten ajallinen ja pitkdjdnteinen seuraaminen. (Ekonen 2007, 22; Arthur, Hall & Law-
rence 1989, 8.) Ura vaikuttaa késitteend ilmeiseltd, ja kaikki tietdvét, mistd puhutaan, kun
puhutaan urasta. Tarkemmin pohdittaessa termi osoittautuu monimerkityksiseksi, mika tekee
uran madrittelystd haasteellista. Uran synonyymeina on kéytetty muun muassa tyduraa, am-
matillista uraa, organisatorista uraa, eldméanuraa, urakulkua, urakehitysta ja urapolun késittei-
td. Késitteet eivit kuitenkaan ole toistensa tdydellisid synonyymeji, vaan niissid ura maéritel-

ladn eri nakokulmista katsottuna. (Esim. Ekonen 2007; Lahteenméki 1995; Puttonen 2006.)

Uralla voidaan tarkoittaa omaa henkilokohtaisesti koettua menestymisti tyosséd. Toisaalta ura
voi merkitd etenemistd uralla. Merkittdva tekijd uran maédrittelyssé on se, ajatellaanko uran
kehittyvin hierarkkisesti ja perustuvan ylenemiseen tydtehtivissi, vai késitetddnko uraan kuu-
luvaksi kaikenlaiset muutokset ja vaihtelut tyotehtdvissd sekd henkilokohtaisessa eldméssa.
Kaikissa ammateissa ei voida havaita selvdd urakulkua tai -kehitystd, vaan etenemisen sijaan
uralla tarkoitetaan pikemminkin omissa tydtehtdvissd koettavia menestymisen kokemuksia.
Téllaisissa ammateissa toimivat esimerkiksi opettajat ja yrittdjdt. Toisissa ammateissa urakul-
ku on selvisti ndhtivissé, ja ura muodostuu hierarkkisista tyotehtdvien ja -paikkojen muutok-
sista. (Lahteenmaiki 1985, 105.) Téssa tutkimuksessa uraa ldhestytdin urapolun kasitteen kaut-

ta. Lisdksi urapolkuun liitetddn uraosaamisen késite.

Kun uran maérittelyssd korostetaan elaiménmittaista tydssidoloa, voidaan puhua objektiivisesta
urasta. Uran ndhdddn talloin koostuvan erillisistd tyotehtavisti. Subjektiivinen ura puolestaan

sisdltdd kaikki mahdolliset ammatit ja tyoeldmadn liittyvét yksilolliset kokemukset. Subjektii-



visen uran ndkokulmasta yksilo on ratkaisevassa asemassa, ja yksilolliset tavoitteet sekd ko-
kemukset ovat tirkeitd myos uran kannalta. Organisatorisesta urasta puhutaan silloin, kun
uraa tarkastellaan ty0organisaation sisdlld. (Ldhteenméki 1995, 25, 27.) Vaikka ura on jokai-
selle henkilokohtainen, sisdltyy sithen myds julkinen ja sosiaalinen ulottuvuus. Urassa yksi-
161liset kokemukset yhdistyvit yhteiskunnallisiin ja institutionaalisiin toimintoihin ja tapah-
tumiin. (Barley 1989, 53-54.) Ura liitetdin my0s organisaatioon, jonka rakenteet, tavat ja
kulttuurit vaikuttavat uran kehittymiseen ja merkitysten muodostumiseen (Van Maanen 1977,

15). Kolme erilaista uratulkintaa niakyvat taulukossa 1.

TAULUKKO 1 Tyo6uran kolme tulkintaa (Lihteenmiiki 1995, 29)

SUBJEKTI
Yksilo Organisaatio
Objektiivinen Urapolku Urapolku organisaatiossa
URATULKINTA

Subjektiivinen Ammatti-identiteetin Yksilon ammatillinen

kehitysprosessi kehityskaari
Organisatorinen | Organisatoristen roolien | Organisaation  osaamista

muutos ammatillisena uudistava prosessi

Objektiivisen uratulkinnan mukaan urapolku tarkoittaa siis toisiinsa kytkeytyneiden ty&paik-
kojen ja toimien ketjua. Tyontekijd etenee urapolullaan tehtiviastd tai ammattitasolta toiselle.
Kéaytdnnossd tdmai tarkoittaa nousemista organisaatiohierarkiassa ylospdin; alaspdin litkkumi-
nen ymmarretddn uran taantumisena (Ekonen & Lamsd 2005). Subjektiivisen uratulkinnan
mukaan urakehitys jatkuu ldpi eldmin: Se on ammatillinen oppimisprosessi, johon vaikuttaa
yksilon ammatillisen identiteetin kehitys. Taman ndkokulman mukaan uralle tyypillistd on
pyrkimys tasapainoon tasaisen kehityksen ja urakriisien vélilld. Tall6in omien asenteiden,
arvojen ja muiden henkildkohtaisten ominaisuuksien muuttumisella on merkitysti koko ural-
le. Ura voidaan subjektiivisen tulkinnan mukaan ndhdi méérittyvan yksilollisesti. Téalloin yk-

sil6illd on mahdollisuus vapaasti vaikuttaa uralla tapahtuviin muutoksiin ja uran kehittymi-

seen. (Lahteenmaiki 1995, 29-30.)



Viimeisimpand ndkemyksena tutkimuksessa on nostettu esiin uran tulkinta konstruktionistise-
na késitteend, jossa ura ndhddin objektiivisten sekd subjektiivisten piirteiden vuorovaikutuk-
sellisena prosessina (Cohen, Duberley & Mallon 2004; Ekonen & Lamsa 2005). Téssé tulkin-
nassa pyritddn huomiomaan uraan vaikuttavat yksilolliset ja yksilostd riippumattomat tekijat
sekd erilaiset ympdaristot. Uran tarkastelu konstruktionistisena késitteend antaa mahdollisuu-
den tarkastella uraa entistd ehedmpdnd sekd monimutkaisempana kokonaisuutena, johon vai-
kuttavat yksilolliset ominaisuudet sekéd erilaiset kontekstit. Tdssd tutkimuksessa uraa tai ura-
polkua tarkastellaan objektiivisen uratulkinnan nidkokulmasta toimien ketjuna, mutta uraan

ndhdéén vaikuttavan myos tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet seka tekijat.

Urapolulla tarkoitetaan yksilon tydeldméssd toteutunutta toimien jatkumoa tai ketjua. Urapol-
kua voidaan mitata toimien mééraa ja niiden jérjestysté tarkastelemalla. Sitd voidaan luonneh-
tia tyotehtdvien midrdd, niiden ajallista kestoa ja jérjestystd kuvailemalla. Tietyssd toimessa
tyoskentelemistd voidaan kutsua ura-askeleeksi. (Ahlstedt 1978, 29.) Urapolkua voidaan tar-
kastella uravaiheiden lisdksi my0s ajallisesta ndkdkulmasta polkuna ajassa. Téll6in vaiheiden
sijaan korostetaan uran ajallista jatkumoa. Urapolku voidaan ndhdd sekd yksilollisend ettd
yhteisollisend késitteend, silld urapoluissa heijastuvat yksilon tydhon liittyvien tarpeiden, mo-
tiivien ja toiveiden lisdksi my0s yhteiskunnan odotukset ja késitykset siitd, miten urapolkuja
voidaan edistdd esimerkiksi taloudellisilla tai statukseen liittyvilld seikoilla. (Schein 1977,

52.)

Lihteenméki (1995) maéirittelee urapolun perdkkdisten toimien sarjaksi. Urapolkua voidaan-
kin tarkastella objektiivisen uran ndkdkulmasta. Keskeistd on uralla eteneminen. Urapolkuun
kuuluvat yksittéiset toimet jérjestyksessd, toimien sisdllolliset muutokset ura-askeleen aikana
ja yksilon eli tyontekijdn “kapasiteetin” muutokset koko kehitysprosessin aikana suhteessa
organisaation vaatimuksiin. Urapolulla tirkeitd tekijoitd ovat tyotehtivét, toimien kesto, tyon-
antaja seka tydskentelytoimiala. Urapolun késitteeseen liittyy myos subjektiivisen uran piirtei-
td: ikd ja urakdyttdytymisen ominaispiirteet liittyvdt my0s urapolun madrittelyyn ja havain-

nointiin. (Lahteenméki 1995, 26, 61.)

Urapolkua ei voida pitdd vain ammattina tai asemaan liittyvéanad késitteend, vaan se on yksilol-
lisesti, organisatorisesti sekd yhteiskunnallisesti maariteltdvissd oleva kasite. Yksildiden ura-
polkuihin vaikuttavat kahdenlaiset tekijét: Yksilotasolla vaikuttavat erilaiset arvot, tavoitteet

ja motivaatiotekijit kuten raha, arvostus, vapaus tai tyon tuomat haasteet. Laajemmasta niko-



kulmasta katsottuna urapolkuihin vaikuttavat myds organisaatiossa ja jopa yhteiskunnassa
vaikuttavat velvollisuudet, oikeudet, normit ja sddnndt sekd tyohon liittyvat médritelmit ja
kuvaukset. Néitd urapolkuun vaikuttavia tekijoitd kutsutaan ura-ankkureiksi, jotka muodostu-
vat yksilon ja tdiméin ympériston vilisessd vuorovaikutuksessa. Ura-ankkuri voidaan néhdé
yksilon taitoja ja tarpeita sekd organisaation mahdollisuuksia ja haasteita yhdistdvina tekija-

nd, mikd konkretisoituu yksittdisen tyontekijan ura-ankkurissa. (Schein 1977, 52-53.)

Ura-ankkuri ohjaa yksilon valintoja uralla, joten se on aina yksildllinen, eikd ole sidottu esi-
merkiksi ammattiin tai tydtehtdviin. Ura-ankkuri kehittyy vuorovaikutuksessa, jossa yksilon
tarpeet sekd taidot yhdistyvét organisaation tarjoamiin mahdollisuuksiin ja haasteisiin. Ura-
ankkuriteoria ja ammatillinen minékasitys liittyvit yhteen. Uran kehittyessd yksilélle muodos-
tuu itsensd lisdksi selvd kisitys my0s urastaan: omista lahjakkuuksista, kyvyistd, toiminnan
motiiveista, tarpeista, tavoitteista ja arvoista. Ura-ankkurin tunnistamisella ndhddédn positiivi-
sia vaikutuksia sekd tyontekijélle ettd tydonantajaorganisaatiolle. Teorian ldhtokohtana on, ettd
jokin ankkuri on muita voimakkaampi, mutta ei silti ole pelkkd toiminnan tai uran motiivi.
Ura-ankkurille on tyypillisté, ettd tyontekija pitdd tdstd periaatteestaan tai uran kannustimesta

kiinni kaikissa tilanteissa, eikd tingi sen noudattamisesta. (Schein 1985.)

Ura-ankkurit heijastavat tyohon liittyvid pitkdkestoisia odotuksia: mitd yksilo tyoltdédn ja ural-
taan odottaa ja mitka asiat hdnté ty0ssddn motivoivat. Ura-ankkureihin vaikuttavat yksilolliset
motiivit, arvot, lahjakkuus seké tarpeet. Motivaatiolla tarkoitetaan halua tai kykya pyrkid koh-
ti pddmaédraa. Motivaatio liittyy siis tulevaisuuden odotuksiin. TyOomotivaatio liittyy vélitto-
maisti havaittuihin suoritusten vaikutuksiin. Uramotivaatiolla taas tarkoitetaan pidempdi ajan-
jaksoa, jolla pddmairid arvioidaan. Pitkdaikaista pyrkimysti kohti tiettyd pddmaaraa tai asetet-
tuja uratavoitteita voidaan kutsua urasitoutumiseksi. Uramotivaatio voidaan késittdd myds
pyrkimykseksi kohti haasteellisia tehtdvid ja itsensd toteuttamista. (Ldhteenméki 1995, 6667,
175.)

Téassd tutkimuksessa urapolulla tarkoitetaan yksilollistd tyduraa, joka muodostuu toimien ket-
justa. Urapolkuun vaikuttavat tyohon liittyvit konkreettiset seikat, kuten tyotehtévit, toimien
kesto, tydnantaja ja tyOskentelytoimiala, sekd henkilokohtaiset asiat, kuten iké ja urakéyttdy-
tyminen. Urapolku ei siis tdssd tutkimuksessa edusta vain objektiivista uratulkintaa, vaan sii-
hen liitetdin myods subjektiivisen uran piirteitd. Tédssd tutkimuksessa urapolusta kdytetddn

myos késitettd ura.
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2.2 Urakehitys

Urapolkuun ja uraan liitetddn yleisesti kehittymisen ja jatkuvuuden ndkdkulma. Urakehityk-
sestd puhuttaessa uraa tarkastellaan jatkuvana kehityksend ja erilaisista uran vaiheista koostu-
vana prosessina. Uran eri vaiheet sisdltavét erilaisia haasteita ja tehtdvid. (Greenhaus, Calla-
nan & Goodschalk 2000.) Urakehityksestd on luotu erilaisia malleja ja teorioita, joissa yksilon
uraa tarkastellaan vaiheittaisena kehittymisend ja etenemisend tyoeldmaissa (esim. Super 1957,
White 1995.) Téassd tutkimuksessa urakehitystéd tarkastellaan urapolun yldkisitteend, eli ura-
kehitys ndhddén rakentuvan urapolun muutoksista, ja kisitteend se on urapolun késitettd laa-
jempi kokonaisuus. Urakehitys tulkitaan vaiheista koostuvaksi prosessiksi, jonka aikana yksi-

16 kehittyy ja etenee tyoelamasséén.

Scheinin (1978) mukaan yksilon urakehitys voidaan kuvata kolmen eri ulottuvuuden kautta,
joita ovat vertikaalinen, syvyyssuuntainen ja horisontaalinen urakehitys. Vertikaalinen urake-
hitys suuntautuu ylospdin, ja yksilo etenee organisaation hierarkiassa ylospdin. Syvyyssuun-
tainen urakehitys tarkoittaa puolestaan sitd, ettd yksilo etenee tietyssd toiminnossa tai tyoteh-
tdvissd syvyyssuuntaisesti eli kohti suurempaa asiantuntijuutta ja osaamista. Yksilon asian-
tuntijuus ja osaaminen tietyltd osa-alueelta laajenee ja syvenee. Téllainen urakehitys voidaan
ymmartdd myos yksilon siirtymisend kohti organisaation tai tyoryhmén ydintd. Horisontaali-
nen urakehitys ilmenee siten, ettd yksilo siirtyy tehtdvdalueelta tai toiminnosta toiseen, esi-
merkiksi myynnistd talousosastolle. Yksilon urakehitys voi tapahtua yhden tai useamman
ulottuvuuden mukaisesti, my0s organisaatiohierarkiassa alaspdin, ja siirtymat eri ulottuvuuk-

silla voivat tapahtua eri aikoina. (Puttonen 2006, 13.)

Urakehitystd on kuvattu my0s erilaisten vaihemallien avulla. Superin (1957) uravaihemallissa
ura on jaettu neljddn ajallisesti etenevddn vaiheeseen. Ensimméiinen vaihe on kokeiluvaihe,
jonka aikana yksilo méérittelee omia kiinnostuksen kohteitaan ja kykyjddn, ja testaa niiden
sopivuutta eri ammatteihin. Seuraava muodostumisvaihe kisittdd ensimmadiset tyoeldméko-
kemukset ennen koulutuksen paittymistd. Kolmas eli ylldpitovaihe alkaa, kun yksilo etsii en-
simmadistd tyopaikkaansa ja péddtyy johonkin tyohon. Vaiheeseen liittyy myds oman aseman
vakiinnuttaminen tydyhteisossd. Ylldpitovaiheen kesto on vihintddn kolme vuotta. Neljds ja
viimeinen eli taantumisvaihe alkaa, kun yksilo on 10ytinyt pysyvin tyOpaikan. Yksilo pysyy

téssa tyOpaikassa eldkkeelle siirtymiseen tai tyopaikan vaihtoon asti.
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Yhtend uran vaihemallina voidaan pitdd my0s Scheinin (1977, 1985) ura-ankkuriteoriaa, jon-
ka mukaan yksilon uraa ohjaavat yksilon motiivit ja tarpeet, taidot ja kyvyt sekéd henkilokoh-
taiset arvot. Schein (1985) on eritellyt pitkdaikaistutkimuksen perusteella kahdeksan tyypillis-
td ura-ankkuria. Ne ovat yleisjohtaminen, erityisosaaminen, itsendisyys ja riippumattomuus,
yrittdjiméinen luovuus, turvallisuus ja pysyvyys, palvelunhalu ja kutsumus, kovat haasteet ja
tasapainoinen eldmintyyli. Ura-ankkuri muotoutuu yksilolle jo uran varhaisessa vaiheessa,

mutta sitd voidaan tutkia vasta myShemmin tyontekijin oltua tydeldméssd useampia vuosia.

Uran vaihemalleja on testattu ja niiden paikkansapitidvyydesti on esitetty erilaisia ndkemyk-
sid. Tutkimuksissa esimerkiksi naisten urakehityksen on huomattu poikkeavan miesten urake-
hityksestd, ja naisten uria on kuvattu erilaisilla vaihemalleilla, joissa voidaan huomioida esi-
merkiksi tyontekijdn ikd urakehitykseen ja uran vaiheisiin vaikuttavana tekijdna (vrt. White
1995; O’Neil & Bilimoria 2005). Vaikka tydeldma ja urat ovat muuttuneet, perinteinen kési-
tys urasta ja sen kehityksestd on yhé kaytossd. Perinteisesti urakehitysti kuvaavien vaihemal-
lien rinnalle on kuitenkin noussut uusia ja joustavampia urakisitteitd, jotka mahdollistavat
erilaisten uralla tapahtuvien yksildllisten muutosten huomioinnin urakehityksessi. Seuraavak-
si tarkastelen ja vertailen kritiikkid saanutta perinteistd urakdsitystd sekd uusia, joustavampia

urakdsitteita.

2.3 Perinteinen ja uusi kisitys urasta

Perinteisen uratutkimuksen 1dhtdkohtana voidaan pitdd kisitystd, jonka mukaan yksilon uralla
tarkoitetaan keskiluokkaisen valkoisen miehen yhden tai kahden organisaation sisilld hierark-
kisesti ylospdin suuntautuvaa uraa (Ekonen 2007; Levinson 1978; Miller & Form 1964; Super
1957). Urassa olennaisia ovat koetut ylennykset tyoeldmin varrella. Menestyville uralle on
perinteisesti pidetty ominaisena katkeamattomuutta ja hierarkia-asteikolla kohoamista. (Eko-
nen 2007; Hall 1996; O’Neil, Bilimoria & Saatcioglu 2003; O’Neil & Bilimoria 2005, 168.)
Kasitys urasta on kehittynyt sekd saanut rinnalleen uusia piirteitd ja méadritelmid vuosikym-
menten saatossa. Perinteinen uratutkimus on kehittynyt ja samalla myos urakisitykset ovat
muuttuneet. Perinteinen ylennyksiin keskittyva urakésitys ei ole nykyisin ainoa “oikea” kasi-
tys urasta. Seuraavaksi pohdin uran késitettd eri ndkokulmista ja tarkastelen késitteeseen liit-

tyvid muutoksia urateorioiden alusta nykypaivéén.
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2.3.1 Perinteinen lineaarinen ja hierarkkinen ura

Urateoria on alkanut kehittyd 1800-luvun lopulla kiyttdytymistieteellisen sosiologian pohjal-
ta. Jo hyvin varhain havaittiin, ettd sosiaaliluokalla on tirked merkitys ammatillisessa kehi-
tyksesséd ja huomattiin my0ds yhteys isén ja pojan urien vélilld (Miller & Form 1964). Tama
tyOuran kehityksen sosiaalista taustaa korostanut suuntaus oli vallalla erityisesti 1950-luvulla.
Tutkimussuuntausta on kuitenkin kritisoitu siitd, ettd uravalinta ndhddidn staattisena, kerran
tapahtuvana, ja sithen vaikuttavat tekijét, kuten sosiaalinen tausta, ovat helposti selvitettdvissa

(Sonnenfeld & Kotter 1982, 22).

Uratutkimus on saanut vaikutteita myds psykologiasta, kun 1900-luvun alussa kehitettiin
ammatinvalinnan teoriaa ja tutkittiin dlykkyyden eroja. Néiden tutkimusten pohjalta kehittyi-
vit ammatinvalinnan psykologia ja piirreteoreettinen uratutkimus. Huomiota alettiin kiinnittaa
yksiléiden luonteenpiirteiden vilisiin eroihin. (Sonnenfeld & Kotter 1982, 23.) Piirreteoreetti-
sissa tutkimuksissa ollaan kiinnostuneita yksildiden persoonallisuuden piirteistd ja tietylle
ammattikunnalle tyypillisistd erityisistd luonteenpiirteistd (Holland 1973; Strong 1943). Myos
piirreteorioissa ura ndhddén pysyviana niin yksilon piirteiden kuin tydympériston osalta. (Pei-

perl & Arthur 2000, 7; Sonnenfeld & Kotter 1982, 26.)

Piirreteorioiden ollessa valloillaan alettiin ajatella, ettd ura liittyy selvemmin ammatinvalin-
taan kuin tarkoittaa syntymaistd kuolemaan kestdvaa jaksoa. Samaan aikaan ura alettiin ym-
mirtdd tyopaikkojen sarjana, joka muodostuu hierarkkisesti, kun tyontekija ylenee tehtivista
toiseen. Tdtd mallia kutsutaan vaihemalliksi, ja ajattelutapa kesti 1960-luvun loppupuolelle
asti. (Lahteenmiki 1995, 19.) Uravaihemalleja on kritisoitu siitd, ettd niissd uran oletetaan
kehittyvin ennakoitavissa olevien vaiheiden mukaan. Yksilot ndhdddn passiivisina ja heididn
oletetaan tyOskentelevin samassa organisaatiossa ja ammatissa koko uran ajan. Vaihemallit
eiviat huomioi myoskdian muiden eldméan osa-alueiden merkitystd uran kehitykseen. (Peiperl &

Arthur 2000, 5.)

Niin sanottujen avoimien urakehitysmallien kausi alkoi 1970-luvulla. Urista kiinnostuttiin
myoOs organisaatio- ja johtamistutkimuksissa (Hall 1976; Schein 1978; Van Maanen 1977).
Uusien tutkimusten pohjana olivat aiemmat psykologian ja sosiologian tutkimukset, ja niissé
selvitettiin yksilon ja organisaation suhdetta (Van Maanen 1977). Tarkoituksena oli laajentaa

urien tarkastelutapaa, ja huomioida yksiloiden erilaiset kokemukset urastaan (Arthur ym.
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1989,11; Hall 1976; Schein 1978). Uratutkimuksesta tuli monipuolisempaa: muun muassa
tyon ulkopuoliset eldménalueet alettiin huomioida uraan vaikuttavina tekijoind. Uraa alettiin
tarkastella yksilon kokemusten ndkokulmasta ja samalla kiinnitettiin huomiota my6s konteks-
tiin, jossa urakehitys tapahtuu. Urakésite laajeni koskemaan kaikkia ammatteja, kun alettiin
ajatella, ettd ura tarkoittaa jokaiselle kokemusta itsedén tyydyttavistd menestyksestd ja omas-
sa tyOssddn kehittymistd. (Lahteenmiki 1995, 19-20.) Urasuunnittelu ja urajohtaminen al-
koivat saada enemmin huomiota. Johtajien néhtiin olevan vastuussa alaistensa urakehitykses-
td. (Hall 1976; Schein 1978.) 1980-luvun lopulta ldhtien uratutkimuksessa ovat nousseet esille
erilaiset ryhmit, joiden urakehityksessé perinteisessd, lineaarisen ja hierarkkisen uran mieles-
sd on havaittavissa ongelmia. Téllaisiin ryhmiin luetaan esimerkiksi naiset ja kahden uran

perheet. (Lahteenméki 1995, 20-21.)

Perinteinen urakisitys ja -tutkimus on ajan kuluessa kohdannut kritiikkid eri tahoilta. Perin-
teistd, hierarkkisesti kohoavaa, yhteen yritykseen katkeamattomana sidottua urakésitystd on
kritisoitu muun muassa sen maskuliinisesta stereotyyppimdisyydestd ja siitd, ettd perinteinen
urakésitys on rakentunut miehille tehtyjen tutkimusten perusteella (Ekonen 2007, 22; Mavin
2001, 183; Sturges 1999, 251). Ongelmalliseksi on koettu myds se, ettd ura on liitetty vain
korkeasti koulutettujen tyontekijoiden tydeldamén kulkuun ja arvostetuissa ammateissa toimi-
viin henkil6ihin (Arthur ym. 1989, 9; Lahteenmiki 1995, 26). Uusille uramalleille onkin ollut
tarvetta jatkuvasti muuttuvissa litketoimintaympéristoissd. Uudet urakésitykset eivit endé ole
sidottuja maskuliiniseen ja hierarkkisuuteen perustuvaan yhden yrityksen uraan, vaan niissi
pyritddn entistd paremmin huomioimaan muutokset niin organisaatioiden kuin yksiléiden ta-
solla. Téssd tutkimuksessa uraa ja urapolkuja tarkastellaan joustavamman uuden uran ndko-

kulmasta. Seuraavaksi tarkastelen erilaisia uusiin uriin liitettyjd mééritelmia ja kasitteita.

2.3.2 Uudet urat

Ekosen (2007, 25) mukaan urat ovat muuttumassa yksiléiden omiksi projekteiksi, joissa edel-
lytetdén tyontekijéltd osaamista ja sen jatkuvaa kehittdmistd. Organisaation kannalta ei endd
voida olettaa tyontekijoiden sitoutuvan yritykseen samalla lailla kuin ennen. Ura ei endi ole
perinteisten mallien mukaan organisaation hierarkiassa ylospdin eteneva ja yhteen organisaa-

tioon sidottu elinikdinen projekti. Uudet urat rakentuvat muuttuneessa organisaatioympéris-



14

tossd, johon vaikuttavat kansainvilinen kilpailu, uusien toimialojen syntyminen ja teknologi-

an kehitys (Mallon & Cohen 2001).

1990-luvulla organisaatiorakenteiden jatkuva muokkaaminen on johtanut muutoksiin myos
urakehityksessd ja urissa. Uramahdollisuudet ovat alasta riippuen niukentuneet tai kasvaneet,
ja perinteiset uramallit ovat kdyneet selitysvoimaltaan riittiméttomiksi yhd moninaisemmissa
ympadristdisséd ja organisaatioissa. My0s kansainvélistyminen ja teknologian nopeat uudistuk-
set ovat lisdnneet urajohtamiseen kohdistuvia paineita. (Esim. Baruch 1999, 432-433.) Orga-
nisaatio- ja johtamistutkimuksessa on kehitetty uusia urakésitteitd, jotka pyrkivit vastaamaan
uusien ndkokulmien ja muuttuvan maailman haasteisiin. Uusia uramalleja ovat esimerkiksi
Hallin (1976) luoma Proteuksen ura, Arthurin (1994) riippumaton ura sekd Arthurin ym.
(1995) dlykds ura. Niille késitteille yhteistd on késitys kompetenssien, kykyjen sekd oppimi-
sen tirkeydestd yksildille ja organisaatioille (esim. Arthur ym. 1995).

Proteuksen uralla tarkoitetaan sellaisia uria, joiden kautta ihminen pyrkii jatkuvasti uudistu-
maan ja kehittdmiin taitojaan. Urakehitystd ei ndhdd hierarkkisena ylospdin pyrkimisend tai
kohoamisena, vaan pikemminkin itsensd kehittdmisené. Proteuksen uraa johtaa yksilo, ei or-
ganisaatio. Ura ei rajoitu vain ammatissa toimimiseen, vaan se koostuu koko eldmin kattavas-
ta sarjasta kokemuksia eri eldménaloilla. Yksilon omat valinnat ja itsensé toteuttaminen néh-
ddén tirkeind. Tavoitteena on psykologinen menestyminen; uraa eivét ohjaa ulkoiset menes-
tyskriteerit, vaan tirkedmpdd on henkilokohtaisten tavoitteiden ja pddmairien saavuttaminen.
Kehittyminen on jatkuvaa, omatoimista ja vuorovaikutteista haastaviin tyotehtaviin liitettivaa
toimintaa, eikd pelkdstddn uudelleenkouluttautumista ja hierarkiassa ylospdin kohoamista.

Organisaation tulee tarjota tyontekijélle kehittymismahdollisuuksia sekd riittdvid haasteita.

(Hall 1976, 201.)

Nykyéddn vastuu urasta on siirtynyt yhd enemmén tyontekijélle, eikd tyontekijan panos véltti-
mattd takaa perinteiseksi miellettyd etenemistd uralla tai pitkdd tyosuhdetta (Sullivan, Carden
& Martin 1998, 165). Aiemmin tyOnantajan ja tyontekijdn véliseen psykologiseen sopimuk-
seen kuului, ettd tyonantaja huolehtii tyontekijoistdén ja takaa vakituisen tyopaikan. Tdhédn
sopimukseen kuului my®ds se, ettd tyontekijét olivat uskollisia tydnantajaansa kohtaan. Psyko-
logisella sopimuksella tarkoitetaankin molemminpuolisia odotuksia tyontekijén ja tyGnantajan
valilla (esim. Stiles, Gratton, Truss, Hope-Haliley & McGovern 1997, 57). TyoOsuhteet ovat

muuttuneet kestoltaan lyhyemmiksi, ja irtisanomiset aiheuttavat ongelmia yksildiden sekéd
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organisaatioiden urasuunnitteluun. Voidaankin puhua aiemman kaltaisen psykologisen sopi-
muksen puuttumisesta organisaation ja tyontekijén vililtd. Haasteena on se, miten tyontekijét
motivoituvat tydskentelemddn yrityksessd, joka ei pysty takaamaan tyontekijille pitkdkestoi-
sempia etuja tai hyotyjd tehdystd tyostd ja kehittymisestd. (Sullivan 1999, 458.) Tilanne on
haastava sekd tyotekijdlle ettd tyonantajaorganisaatiolle. Téarkedd olisi saada yksildiden osaa-
minen sekd organisaatioiden osaamistarve kohtaamaan toisensa. Uudet uramallit 1dhestyvitkin

uran madritelmad osaamisen nakokulmasta.

2.3.2.1 Riippumaton ura

Uratutkimuksessa tulevaisuuden yhtend haasteena on nédhty tyon, ei-tyon ja urien madaritelmi-
en muuttuminen. Markkinoiden laajentuminen sekd globaalistuminen, tiedon korostuminen ja
palvelukeskeisten yritysten lisddntyminen ovat nykymarkkinoille tyypillisid piirteitd. Suuret,
monimuotoiset yritykset ja toisaalta yrittdjiméiset organisaatiot yleistyvit ja toimivat omilla
rajoitetummilla alueillaan. Tdmi haastaa organisaatiot jatkuvaan muutokseen ja kehittymi-
seen. Optimistisimmissa skenaarioissa tyontekijoiden nihddén liikkuvan joustavasti erilaisista
tyotehtdvistd toisiin organisaatioiden sisdllé ja jopa organisaatioiden vilillad. Téllaista vapaata
uraa voidaan kutsua riippumattomaksi uraksi (boundaryless career). 1990-luvun puolivélissa
on kuitenkin todettu, ettd riippumattoman uran toteutumiseksi kdytdnndssd tarvitaan vield
paljon muutoksia joustavammissa tydvaihtoehdoissa, jatko- ja uudelleenkoulutuksessa, per-
heen tukemisessa seké urasuunnittelussa. Oletuksena on, ettd uusi riippumattoman uran késite
on ratkaisu irtisanomisille, toiminnan supistamisille ja toimintojen ulkoistamiselle — organi-

saation muutoksille. (Mirvis & Hall 1994, 366.)

Perinteisen urakésityksen mukaan uralle tyypillisid piirteitd ovat pysyvyys, hierarkia ja selvit
tyonkuvat. Téllaisen vertikaalisen ura-ajattelun rinnalle on kuitenkin nostettu késitys horison-
taalisesti kehittyvésti urasta, jossa ammatillinen kehitys ja uralla eteneminen voidaan ndhda
muuna kehityksend ja muutoksina kuin ylennyksind ja hierarkiassa etenemisend (Quinn
1992a). Riippumattomissa urissa osaaminen eri muodoissaan ndhddin keskeisend uraa edista-
vind tekijand. Osaamiskeskeisyys tukee yksilod ja ajatusta organisaatiosta riippumattomasta

urasta. (DeFillippi & Arthur 1994, 307-308.)

Riippumattomalla uralla tarkoitetaan uran riippumattomuutta perinteisistd uramalleista. Riip-

pumattoman uramallin mukaan yksil6t litkkuvat urallaan eri organisaatioiden vélilld hyddyn-
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tden aikaisemmin hankkimaansa osaamista sekd kartuttamalla uutta tietoutta (Arthur 1994).
Riippumattomat urat eroavat perinteisistd urista kuudessa kohdassa: Yksilolld on monia tyo-
suhteita ja tyOnantajia, eikd yksild ole riippuvainen yhdestd organisaatiosta. Riippumaton ura
voi tarkoittaa sellaista ammattia, jossa pétevyys ei synny tyOnantajaorganisaatiossa, vaan se
voidaan hankkia esimerkiksi akateemisella uralla. Yksilon urakehitys ei ole sidoksissa organi-
saatioon, vaan se voi perustua ulkopuolisiin verkostoihin. Uralla ei noudateta perinteistéd hie-
rarkkista etenemismallia. Yksilo voi my0s kieltdytyd tarjotuista etenemismahdollisuuksista.
Riippumattomat urat perustuvat yksilon omiin kokemuksiin. (Arthur & Rousseau 1996; Eko-
nen 2007, 25.)

Riippumattomalla uralla osaaminen muotoutuu erilaisissa vaihtelevissa tyOtehtivissd niissa
tarvittavien taitojen perusteella. Taidot, kokemukset ja tyomarkkinoiden valta ndhddan merki-
tyksellisind yksilon urakehityksessd. (Peel & Inkson 2004, 544.) Riippumattoman uran kasit-
teen maédrittelyssd pyritddn huomioimaan entistd paremmin tyon konkreettiset sekd yksiloihin
henkilokohtaisesti vaikuttavat muutokset. Uran riippuvuus ja muuttuvuus voi olla muutakin
kuin organisaatioiden vélisten rajojen puuttumista: riippumattomuus voi tarkoittaa esimerkiksi
uran ammatillista tai kulttuurista riippumattomuutta. (Sullivan & Arthur 2006, 19-20.) Riip-
pumattomassa urassa keskeistd on tiedon luomisprosessi, mika edellyttda useita erilaisia tie-
tdmisen tasoja. Yksilotason tietdmys ja osaaminen vaikuttavat my0s ryhmé- ja organisaatiota-
solla. Uuden ajattelun myd6td yksilon taidot ja tiedot ndhdddn siirtyvén organisaation tietd-

mykseksi ja osaamiseksi. (Arthur 1994, 303-304.)

2.3.2.2 Alykis ura

Alykkiin uran (intelligent career) kisite pohjautuu ajatukseen #lykkiisti yrityksesti ja orga-
nisaatiosta. Sekd dlykkdissd yrityksissé ettd urissa korostuu ndkemys jatkuvasti kehittyvisti ja
muuttuvasta tyoeldmaistd, jossa sekd organisaatiota ettd yksilod tarkastellaan osaamista ja op-
pimista painottavasta nikokulmasta (esim. Arthur ym. 1995, 7; Quinn 1992b, 48 & 62).
Alykkiiseen uraan liitetdsin kolme osaamisen aluetta eli kompetenssia. Nami kompetenssit
huomioivat yksilon orientaation ja motivaation, yksilon tiedot ja taidot osaamisen taustalla
sekd henkilokohtaiset ihmissuhdeverkostot. (Puttonen 2006, 11.) Osaamisajattelussa kaikki
tietimisen muodot ovat jatkuvassa muutoksessa suhteessa ympdristoon, tydeldméén ja yksi-
16iden henkilokohtaiseen eldmiin. Alykkidssi urassa yksilolliset osaamisalueet nihdién yri-

tyksestd irrallisina henkilon tietoina ja taitoina, mitkd ovat kuitenkin yhdistettdvissd organi-
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saation osaamiseksi. Tdma taas asettaa uusia haasteita yrityksille, silld vaihtelevissa tilanteissa
ja ympdristoissd toimivien organisaatioiden muutokset vaikuttavat myos yksilotasolla tyonte-

kij6ihin, joiden osaaminen on suuressa roolissa organisaatioiden menestymisessé. (Arthur ym.

1995, 9.)

Osaamiskeskeisyyden yhdistdmiselld uuteen dlykkédédn uran kisitteeseen ndhddin viisi sekd
organisaatiota ettd yksilod hyodyttavad etua vanhaan hierarkkiseen urakidsitykseen verrattuna.
Alykkiin uran voidaan nihdi yhdistivin tydntekijoitd ja organisaatioita toisiinsa entisti pa-
remmin. Ensiksi, vanhaan urakésitykseen kuuluu ajatus tyontekijdn ja yrityksen yhteisestd
velvollisuussopimuksesta, jossa tyontekijd sitoutuu yritykseen pitkéksi aikaa. Tyontekijd pal-
kitaan suorituksistaan, jotka tuottavat etuja yritykselle; tyontekijan yksilollistd kykyjen ja
osaamisen kehittymisti ei niinkd4n ndahda palkitsemisen arvoisena. TyoOntekijoiden suhdever-
kostot keskittyvét ldhinnd organisaation sisélle, ja tirkeintd on yrityksen yhteisten verkostojen
kehittdminen. Télloin yksilon urakehitys on ldhinnd yrityksen maariteltdvissi ja padtettavissa.
Alykkidssd urassa tydntekijin ja tyOnantajan vilinen sopimus perustuu yksilokohtaiseen
suunnitteluun ja palkitsemiseen, molempien osapuolten tasapuolisiin neuvottelumahdolli-
suuksiin ja alan sekd markkinoiden vaihtelevien tilanteiden huomioimiseen urasuunnittelussa
ja -kehityksessd. Télloin pystytddn paremmin huomioimaan kaikki kolme uraosaamisen kes-
keistd aluetta: yksilod motivoivat tekijat, yksilon tiedot, osaaminen ja taidot sekd suhteiden ja
kontaktien luominen, mikd mahdollistaa tyontekijan paremmat menestymismahdollisuudet

tulevaisuudessa. (Arthur ym. 1995, 11-13.)

Toisena vanhan urakdsityksen heikkoutena ndhdddn uran keskittyminen yhteen tyonantajaor-
ganisaatioon. Néin luodaan yrityskohtaisia ty0paikkoja, joissa vaaditaan tiettyjé erityistaitoja,
eikd kiinnitetd huomiota tilanteeseen yrityksen ulkopuolella. Uusi uramalli korostaa ammatti-
kohtaisen asiantuntijuuden kehittimistd ja keskittymistdi myds tulevaisuudessa tarvittaviin
taitothin. Ammattikohtaisen identiteetin luominen korostuu, yksilollisten ja ammatillisten
taitojen jatkuva kehittiminen ndhdéin tirkeénd ja yhteistyo toisten alan ammattilaisten kanssa
tdhdentyy. (Arthur ym. 1995, 13—14.) Uusi édlykkdan uran malli pyrkii takaamaan yksil6lle
menestymisen mahdollisuudet, vaikka tyotilanteet muuttuisivat ja tyonantaja vaihtuu. Organi-
saation nidkokulmasta dlykkéiden urien korostaminen ja johtaminen voidaan ndhdd myds or-

ganisaation vastuullisena urajohtamisena.
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Kolmas vanhan uramallin heikkous on ylhééltd alaspdin kulkeva hierarkkinen valta: strategi-
set padtokset ovat ylimmén johdon hallussa, eikd yksittéisilld tyontekijoilld ole juuri valtaa
tidssd keskitetyssid organisaatiossa. Alykis ura tarjoaa vastineeksi organisaation sisiisti val-
tuuttamista, jossa strategiset padtokset jaetaan eri yksikdille ja niiden toimintavapautta sekd
oman toiminnan siddntelyn mahdollisuuksia lisdtdén. Valtuuttaminen on keskeistd dlykkaille
organisaatiolle, jossa valta ndhddén hyvin epdmuodollisena. Valtuuttaminen motivoi tyonteki-
jad sitoutumaan yrityksen tai sen toimintayksikon strategisiin toimenpiteisiin sekd vaatii tyon-
tekijaltd valmiutta kehittdd omia kykyjédén, jotta strategia toimii. Liséksi tyontekijiltd vaadi-
taan yhteistyo- ja ongelmanratkaisutaitoja, jotta yhteistyd tydtovereiden ja muiden sidosryh-
mien kanssa onnistuu. Yksil6lld on tdlloin mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja ottaa vastuuta
omasta sekd yrityksen menestymisestd ja toiminnan tehokkuudesta. (Arthur ym. 1995, 13—

15.)

Neljintend perinteisen uramallin huonona puolena néhddin organisaation eristdytyminen
muista alan toimijoista. Perinteisessd uramallissa vuorovaikutuksellisuus sekd yhteistydomah-
dollisuudet nihdiin kielteisind tai organisaatiota uhkaavina asioina. Alykis ura korostaa alu-
eellisia etuja, ja nikee tiedon jakamisen koko alaa edistidvani tekijénd, ei haittana yhdelle yri-
tykselle. Organisaatiotasolla korostetaan jakautumista alueellisiin toimintayksikdihin, mika
tarkoittaa yksilotasolla alakohtaisempaa identifioitumista, eikd niinkdin keskittymistd yhteen
tyOnantajaan. Tdmé puolestaan johtaa henkil6kohtaisten verkostojen laajenemiseen entistd
laajemmalle alueelle ja omien menestymismahdollisuuksien suhteuttamiseen alan tulevaisuu-

denndkymiin. (Arthur ym. 1995, 13, 15-16.)

Viimeisend heikkoutena vanhassa mallissa voidaan pitdd sen yrityskeskeisyyttd projektikes-
keisyyden sijaan. Projektit ndhdddn kiintedsti yrityksen kokonaiskuvaan vaikuttavina tekijoi-
nd, eikd yksittdisille hankkeille anneta juurikaan arvoa. Samoin arvostetaan tyontekijén yri-
tysuskollisuutta, eikd huomiota kiinnitetd siithen, millaisia tuloksia tyontekija henkildkohtai-
sella tasolla on saanut aikaan. Alykis ura korostaakin yrityksen kokonaisuuden sijaan projek-
tikeskeisyyttd ja molempien osapuolien jaettua sitoutumista. Siind tyOnantajan ja tyontekijoi-
den vilinen uskollisuus ja sitoutumissuhde rakentuvat projektien keston mukaan, ja projektin
lopputulosta pidetdédn tirkedmpéand kuin itse projektijoukon sitomista kiinteésti toisiinsa. Tél-
16in palkitseminenkin suoritetaan suoraan toteutuneen lopputuloksen, ei vain yksildéiden hen-
kilokohtaisen panoksen perusteella. Projektiympéristdissd tiimin jésenilli motivaatiot voivat

yksil6tasolla olla erilaisia, tirkeintd on sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen. Tiimeissd oman
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erityisosaamisen kehittiminen tulevaisuutta varten on mahdollista ja tiimin jisenten suhde-

verkostoja voidaan kdyttdd projektin hyviksi. (Arthur ym. 1995, 13, 17.)

Alykkidn uran, ja myds ilykkiin organisaation, kompetenssikeskeisyys pyrkii vastaamaan
mahdollisimman hyvin muuttuvan tyomaailman haasteisiin. Tutkijat eivit kuitenkaan vaita,
ettd uuden ajattelun omaksuminen olisi helppoa tai itsestddn selvéd; pdinvastoin on kiistdma-
tontd, ettd mukautuminen uuteen uramaailmaan ei kdy helposti ja vaivattomasti (Arthur ym.
1995, 18). Muuttuvassa maailmassa tehokkaasti toimimisessa on haastetta kaikilla, niin yksi-
161114 kuin organisaatioillakin. Toisaalta voi my0s pohtia, onko muutos uuteen niin selvd —
voidaanko vanhat késitykset unohtaa ja siirtyd suoraan organisaatioiden ja yksildiden &dlyk-

kyyttd korostavaan ajatteluun?

Parkerin (2002) mukaan urien kehittimisen haaste syntyy siitd, kun uran tulisi yhdistda yksi-
16n maailma ja yhteison ndkeméa maailma toisiinsa. Muuttuvat tydympéristot ja epavarmuus
tyOeldmissd ovat ajaneet yksilot itse vastuuseen omien uriensa kehittdmisestd. Toisaalta taas
perinteinen jako ty0hon ja muuhun elimédn on muuttunut, ja ndma kaksi eldmén osa-aluetta
ovat tulleet ldhemmais toisiaan. Ajatus yhdestd elinikdisestd tyOsuhteesta on muuttunut, ja
mahdollisuudet ovat lisdédntyneet vaihtoehtoisten tyOskentelytapojen myotd. Nykyddn osa-
aika- ja projektityoskentely, tdiden jakaminen, liukuvat tyGajat, etityo sekd yrittdjyys tuovat
joustavuutta tydhon ja uravalintoihin. Keskeistd tydssd ei valttdmittd olekaan endé taloudelli-
nen tai ammatillinen tuottavuus ja pétevyys, vaan tyon todellinen merkitys yksilélle muodos-
tuu henkil6kohtaisten hyotyjen ja merkitysten myotd. Téllaiset urat vaativat hyvin monipuoli-
sia ja uusia taitoja. (Parker 2002, 83—84.) Uusien urien haasteena onkin teorian soveltaminen
kdytdntoon ja uusien uramallien soveltaminen todellisessa tydeldmissd. Vaikka uudet uraka-
sitteet ovat olleet tutkimuksissa esilld jo 1900-luvun loppuvuosikymmeniltd 1dhtien, eivit ne
vield ole saavuttaneet todellista lapimurtoa kidytdnnon tyoeldmaissé ja ihmisten kidytdnnon ura-

kasityksissa.

Uusissa urakésitteissd korostuu ajatus osaamiskeskeisyydestd yksilo- ja organisaatiotasolla.
Uusi ajattelutapa on yksiléldhtdinen, mutta huomioi myds organisaatiot, silld niiden osaami-
nen ja menestys ndhdddn muodostuvan juuri yksididen osaamisen kautta. Tdmé on huomatta-
va ero perinteiseen ura-ajatteluun, jossa uria on tarkasteltu tyypillisesti organisaatioléhtoisesti,
ja yksiloiden on ndhty kulkevan urallaan enemmaénkin organisaation muokkaamaa urapolkua.

Osaamisen korostaminen tuo yksildille uusia vaihtoehtoja tarkkailla omaa uraansa ja omaa
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osaamistaan. Kun osaaminen on vield jaettu useampiin alueisiin, on yksil6tasolla omat vah-
vuudet ja kehittdmiskohteet helpompi havaita. Uusien uramallien avulla urasuunnittelua voi-
daan tehda entistd yksilollisemmin. Tdméa on etu my0s yrityksille, silld osaamiseen keskityttd-
essd voidaan entistd paremmin 10ytdd oikeita henkil6itd oikeisiin tyOtehtiviin. Seuraavaksi
tarkastelen uraosaamista osana urapolkuja ja méadrittelen, mitd uraosaamisella tissé tutkimuk-

sessa tarkoitetaan.

2.4 Uraosaaminen osana urapolkuja

Kasittelen tdssd tutkimuksessa urapolkuja erityisesti uraosaamisen niakdkulmasta. Uraosaami-
sen kisite on yksi uusista urakésitteistd, ja siind korostuu kisitys urasta eri osaamisalueista
koostuvana kokonaisuutena. Uraosaamisen kompetenssikeskeisyys on 1dhtdisin organisaatioi-
den kompetenssiajattelusta, jossa organisaatioiden menestys liitetdén erityisosaamiseen, yksi-
16llisyyteen ja jatkuvaan muuntautumiskykyyn (esim. DeFillippi & Arthur 1994, 308; Arthur
ym. 1995, 7). Yksilollinen kompetenssiajattelu perustuu Hallin (1992) organisaation kompe-
tenssiajatteluun, jossa yhdistyvét kolme osaamisaluetta: know-why eli motivaatio, know-how
eli taidot ja know-whom eli verkostot. DeFillippin ja Arthurin (1994) mukaan samat osaamis-
alueet voidaan ndhdd myds yksil6lld, ja organisaation osaaminen rakentuu yksiléiden osaami-

sen kautta. (DeFillippi & Arthur 1994, 308.)

Ensimmadinen osaamisalue, know-why, liittyy yksilon uramotivaatioon, uskomuksiin ja mer-
kityksiin sekd identiteettiin, mitkd puolestaan yhdistdvit yksilon ja organisaation toisiinsa.
Tamid osaamisalue muistuttaa Scheinin (1977, 1985) kehitteleméé teoriaa ura-ankkureista.
Ura-ankkurit liittyvit velvollisuuksiin, oikeuksiin ja sdéntdihin, jotka yhdistdvét yksilon taidot
ja tarpeet organisaation mahdollisuuksiin seké haasteisiin. Toinen osa-alue, know-how, sisél-
tdd yksilolliset tyohon liittyvit taidot ja tiedot. Olennaista on saada osaamisalueen sisilto jae-
tuksi koko organisaation osaamiseksi. Kolmas keskeinen osa, know-whom, késittdd vuorovai-
kutukselliset verkostot ja kommunikoinnin, ja timé alue puolestaan rakentuu koko organisaa-

tiolle jaettuna yhteiseksi sosiaaliseksi padomaksi. (DeFillippi & Arthur 1994, 308-309.)

Uraosaamisen kdsitettd on 1990-luvulla kehitetty sopimaan erityisesti tulevaisuuden uusien,
luovien ja jatkuvasti muuttuvien alojen vaatimuksiin. Kolmen perusosa-alueen rinnalle on

huomattu tarvittavan osaamisajattelua tdydentdvéksi kolme muuta tarkedksi miellettyd osaa-



21

misaluetta. Know-what viittaa alan mahdollisuuksien, uhkien ja uramenestyksen vaatimusten
ymmaértimiseen. Know-where viittaa yksilon vastuuseen niistd taidoista ja osaamisesta, jotka
liittyvédt alan maantieteelliseen sijaintiin ja kulttuurisiin rajoituksiin alalle padidsemiseksi.
Know-when liittyy uravalintojen ja oman toiminnan kannalta oikeaan ajoitukseen: sen méarit-
teleminen voi olla hankalaa, kun uudet urakédsitykset nidkevit uralla etenemisen muinakin

muutoksina kuin hierarkia-asteikolla kohoamisena. (Jones & DeFillippi 1996, 89—-100.)

Kuijpers, Schyns & Scheerens (2006) méérittelevit uraosaamiselle kuusi osaamisaluetta. En-
simmadinen on uran toteuttaminen, mika liittyy yksilon mahdollisuuksiin ja kykyihin toteuttaa
urallaan omia arvojaan seké tavoitteitaan. Toinen alue on uran reflektointi, jolla tarkoitetaan
yksilon kykyé tarkastella omia kykyjddn suhteessa omaan urakehitykseensd. Kolmas alue,
motivaatio, tarkoittaa yksilon omia haluja ja arvoja uralla. Neljés, tyon havainnointi, tarkoit-
taa yksilollisten ominaisuuksien, identiteetin ja osaamisen suuntaamista vaadittuihin arvoihin
ja osaamiseen tietyssd tyotehtdvissd. Viides alue, uran hallinta, puolestaan liittyy uran suun-
nitteluun sekd uusien asioiden opetteluun eri tyoprosesseissa. Viimeinen, eli kuudes osa-alue
on verkostoituminen, johon kuuluu yksilon omalle uralle tirkeiden kontaktien ja suhteiden

luonti. (Kuijpers ym. 2006, 169.)

Niin sanottu AMO-teoria korostaa organisaation menestyksen edellytyksind tyontekijoiden
kykyjen (ability), motivaation (motivation) sekd mahdollisuuksien (opportunity) tukemista.
Tutkimusten mukaan menestyva organisaatio keskittyy henkildstdjohtamisella tukemaan néité
tyontekijoiden osaamisen tekijoitd, ja voi saavuttaa parempia tuloksia. (Appelbaum, Bailey,
Berg & Kalleberg 2000; Bailey, Berg & Sandy 2001; Raidén, Dainty & Neale 2006.) Téssa
tutkimuksessa AMO-teoria kytkee toisiinsa yksilollisen urapolun ja organisaation ndkokul-
man uraan. Yhdistdvéni tekijdnd toimivat osaamisalueet, eli kyvyt, motivaatio sekd mahdolli-
suuksien luominen ja toteuttaminen. Yksilotasolla uraosaamista pidetdédn tarkednd, mutta or-
ganisaation ndkdkulmasta on tirkedd myos tuoda yksildllinen osaaminen koko organisaation
hyodyksi. Organisaation ndkokulmasta yksildllisen uraosaamisen tukeminen ja tyontekijoiden
henkilokohtainen kehittyminen seki tavoitteellisuus eri osa-alueilla on tirkedd, silld motivoi-
tuneet, kykyjddn ja mahdollisuuksiaan toteuttamaan péddsevit tyontekijdt ovat organisaatiolle

menestymisen edellytys.

Tassa tutkimuksessa uraosaaminen madritellddn koostuvan viidestd keskeisestd osaamisalu-

eesta, jotka ovat uran reflektointi, motivaatio, tyon havainnointi, uran hallinta seké verkostot.
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Olen koonnut osa-alueet ja niiden mééritelméan taulukkoon 2. Osa-alueet ndhdddn organisaati-
osta erillisind, vain yksilon henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvind tietoina ja taitoina,

osaamispddomana. Taulukossa nikyy myo0s yksildllisen osaamisalueen yhteys organisaatioon.

TAULUKKO 2 Uraosaamisen osa-alueet

Yhteys
Osa-alue Siséilto yksilon kannalta organisaatioon
Uran Omat kyvyt suhteessa urakehitykseen; mahdollisuu- | Organisaation kannalta merki-
reflektointi | det toteuttaa uralla omia arvoja ja tavoitteita tykselliset kyvyt
Motivaatio | Uramotivaatio, kiinnostuksen kohteet, uskomukset, | Yksilon identifioituminen orga-
arvot, sitoutuminen, sopeutuminen, merkitykset ja | nisaatioon ja sen kulttuuriin
identiteetti; syntyvat ammatin ja osaamisen myota.
Tyon Ty6hon liittyvat yksilolliset taidot seka tiedot; Yksilon taidot ja tiedot koko
havain- yhdistda erilaiset oppimisen muodot. organisaation kayttoon yhteisek-
nointi si osaamiseksi
Uran Oman osaamisen ja uran kannalta merkityksellisten | Sopeutuminen eri tyoprosessei-
hallinta taitojen ja tietojen kehittdminen, uran suunnitteluun | hin ja tehtdviin
liittyva osaaminen
Verkostot | Yksilon sosiaalinen suhdeverkosto, vuorovaikutuk- | Organisaation sosiaalinen paa-
selliset suhteet ja kommunikointi, sosiaalinen pdi- | oma, verkostot
oma

Uraosaamisessa padosassa on yksilo, silld yksilolliset urat ndhddan yhdistyvin organisaatioon
kompetenssien kautta: Molemmat, sekd organisaatio ettd yksild, voivat ajattelutavan perus-
teella menestyd parhaiten panostamalla keskeisiin osaamisalueisiinsa. Kompetenssiajattelu
voidaan ndhda erdédnlaisena ratkaisuna sithen, miten yritykset ja yksilot voivat sopeutua muut-
tuviin ympdristoihin. Toisaalta ajatteluun liittyy ristiriita siitd, kenen parasta palvellaan, kun
noudatetaan kompetenssiajattelun periaatteita. Uraosaamisessa korostuvat yksilon omat taidot
ja tiedot, jotka ovat yrityksestd riippumattomia, mutta toisaalta organisaation kompetenssien
tulisi rakentua taas ndiden yksilollisten osaamisvahvuuksien varaan. Haaste onkin siind, miten
organisaatio voi saada itselleen “parhaimmat” yksilot, ja toisaalta my0s siind, miten ndma
osaamistaan jatkuvasti kehittdvit yksilot saadaan pysymééin organisaatiossa tuottamassa sille
erityistd etua ja menestymisen mahdollisuuksia. Haaste on erityisen suuri nykyisilld muuttu-
villa tydmarkkinoilla, joilla kilpailu sekd tyontekijoistéd ettd tydpaikoista on kova. Yksilon ja
organisaation vélilld tdytyy siis osaamisalueista huolimatta olla jonkinlainen keskindinen si-

toutumis- ja luottamussopimus.
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Téssé tutkimuksessa urapolkua voidaan pitdd uran synonyymina. Urapolkua tarkastellaan tyo-
uran ajallisena jatkumona ja toimien ketjuna. Urapolkuun vaikuttavat tydtehtivit, eri toimien
kesto, tyOnantaja sekd tydskentelytoimiala mutta myds yksildlliset tekijiat kuten tyontekijan
ikd ja urakdyttdytyminen. Téssd tutkimuksessa yksilollinen uraosaaminen ndhdidian myos ura-
polkuun vaikuttavana tekijdnid. Uraosaaminen vaikuttaa urapolun kulkuun ja kehitykseen.
Téassd tutkimuksessa uraosaaminen ndhdddn koostuvan viidestd osa-alueesta. Ne kuvaavat
erityisesti yksilollistd osaamista, mutta toisaalta muodostavat myos yhteyden yksilon ja orga-
nisaation vdlille. Uraosaaminen ndhddian muodostuvan uran reflektoinnista, motivaatiosta,
tyOn havainnoinnista, uran suunnittelusta sekd verkostoista. AMO-teoria yhdistdd yksilollisen
uraosaamisajattelun organisaation nikokulmaan, silld organisaation menestys nahddan raken-

tuvan yksilollisen osaamisen kautta.
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3 TAPAUSTUTKIMUS JA TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN Al-
NEISTO

Téassd luvussa tarkastellaan tapaustutkimusta yhtend tutkimusstrategiavaihtoehtona ja pohdi-
taan tapaustutkimuksen kiytintojen soveltamista tdssd tutkimuksessa. Lisdksi tdssd luvussa
esitellddn tutkimuksen empiirinen aineisto, jota on kerdtty kahta eri aineistonkeruumenetel-

miid — kyselyd ja haastatteluja — kdyttden.

3.1 Tapaustutkimus strategiana

Tapaus- eli case-tutkimusta voidaan pitdd enemmaén tutkimusstrategiana tai tutkimuksellisena
lahestymistapana kuin varsinaisena tutkimusmenetelmédnad (Eriksson & Koistinen 2005, 4;
Stake 2000). Tapaustutkimus sopii ldhestymistavaksi monille eri aloille, erilaisiin 1dhtokohtiin
ja tavoitteisiin: sille ei olekaan olemassa yhtd yksinkertaistavaa ja yleispatevdd madritelméaa.
Tyypillistd kaikille tapaustutkimuksille on kuitenkin se, ettd tutkimuksen kohteena on yksi tai
useampi tapaus. Tutkimuksessa tavoitellaan tapausten mairittelyd, analysointia ja ratkaisua.
(Eriksson & Koistinen 2005, 4.) Tassd tyossd tapaustutkimus mééritelldan tutkimukselliseksi
lahestymistavaksi, jossa tutkimuksen kohteena on yksi tapaus eli organisaatio Metso.

Tapaustutkimus pyrkii vastaamaan “mitd”, “miten” ja “miksi” -kysymyksiin. Niilld pyritdén
lisddmaidn ymmarrystd ja tietoa tutkittavasta tapauksesta ja olosuhteista (Laine, Bamberg &
Jokinen 2007, 10). Tamin tutkimuksen tutkimuskysymykset on muotoiltu niin, ettd niiden
avulla pyritddn hankkimaan tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstid eli urapoluista.
Tapaustutkimuksen avulla selvitetddnkin usein todellisen eldmin ajankohtaisia ilmi6itd ja
tapahtumia, joihin itse tutkijalla ja tutkimuksella ei ole suoranaista valtaa (Eriksson & Koisti-
nen 2005, 5). Tapaustutkimuksen avulla voidaan saada tietoa erilaisista yhteiskunnallisista,
sosiaalisista tai poliittisista ilmidistd. Usein tutkimuksen kohteena ovat yksilot, ryhmét tai
organisaatiot. (Yin 2003, 1-2.) Tapauksia, todellisen eldmén ilmioitd, kdsiteltdessd on aina
kyse empiirisestd tutkimuksesta, kuten tdssdkin tutkimuksessa. Tapaus ei kuitenkaan ole pelk-
ka tilastollisen tutkimuksen yksikko, silld tutkimuksen kohteena on oikea ilmid tai tapahtu-
maketju. (Laine ym. 2007, 9.) Téssd tutkimuksessa tarkastellaan empiirisen tutkimuksen kaut-
ta todellisen eldmén ilmi6td eli ylempien toimihenkildiden urapolkuja tapausyritys Metsossa.

Tutkittavaa 1lmiota eli urapolkuja tarkastellaan yksiloiden ndkokulmasta.
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Tapaustutkimukselle on tyypillisti, ettd tutkimuksen kohteiden lisdksi arvokasta tietoa tuotta-
vat my0s muut kohteeseen liittyvét tekijat. Tapaustutkimuksen tulokset perustuvatkin monen-
laisiin tietoldhteisiin, tutkimusaineistoihin. Lisdksi tapaustutkimus liittyy aina aiempaan teo-
reettiseen keskusteluun ja tutkimukseen, jotka ohjaavat ja toimivat taustalla aineistoa kerétté-
essd sekd sitd analysoitaessa. Metodia voidaankin pitdd kokonaisvaltaisena: tutkimuksen
suunnittelu, tiedonkeruu ja aineiston analyysi muodostavat tutkimusilmiétd ymmaértdmaan
pyrkivan tutkimusstrategian. (Yin 2003: 13—14.) Tasséd tutkimuksessa aineiston kerdamiseen
sekd analysointiin vaikuttaa erityisesti urapoluista ja uraosaamisesta aiemmin tehty tutkimus.
Aineistonkeruuta suunnitellessa sekd aineistoa analysoitaessa on huomioitu aiheesta aiemmin

tehdyt tutkimukset.

Tapaustutkimuksesta tekee haasteellista sen moninainen luonne: tapaustutkimus ei ole selva-
rajaista, yhdenmukaista ja muuttumatonta. Siihen vaikuttavat jatkuvasti myds muut laadulli-
sen tutkimuksen menetelmat ja suuntaukset. Ei voidakaan mairitelld yhtd tyypillistd tapaus-
tutkimusta, silld erilaiset tieteenfilosofiset perusldhtokohdat voivat olla jokaisessa tapaustut-
kimuksessa erilaiset. Tapaustutkimuksen keskeisid vaiheita ovat tutkimuskysymysten muotoi-
leminen ja tutkimusasetelman jdsentdminen, tapausten méidrittely ja valinta, kéytettdvien teo-
rioiden médérittely, aineiston analyysimenetelmien valinta sekd raportointi. Tutkimus rakentuu
vuoropuheluna teorian, aineistojen ja empirian vililld. (Eriksson & Koistinen 2005, 2, 19.)
Tutkimuksen eri vaiheet tutkimuskysymysten muotoilemisesta raportointiin muodostavat toi-
siinsa linkittyvéin péittelyketjun, jonka tavoitteena ja tuloksena on tutkimus méiéritellysti ta-
pauksesta. My0s tdssd tutkimuksessa tutkimuksen eri vaiheet muodostavat toisiinsa kietoutu-

neen prosessin, jonka tuloksena on kuvaus ja analyysi metsolaisista urapoluista.

Tamin tutkimuksen ldhtokohtana on ollut tarve hankkia tietoa metsolaisista urapoluista: mil-
laisia urapolut ovat ja millaisia tyypillisid tai epétyypillisid urapolkuja organisaatiossa on.
Tutkimuskysymykset on muotoiltu vastaamaan tétd tavoitetta. Tutkimusstrategiaksi valittiin
tapaustutkimus, koska se mahdollistaa erilaisten aineistojen ja tutkimusmenetelmien kdyton.
Tassé tutkimuksessa urapoluista halutaan saada mahdollisimman monipuolinen kuva, ja se on
mahdollista erilaisia tutkimusmenetelmid kéyttdmalla. Tutkimuksen taustateoriaksi valikoitui
uratutkimus, silld timén tutkimuksen keskeiset késitteet, urapolku ja uraosaaminen, liittyvat
keskeisesti uratutkimukseen. Lisdksi uratutkimus keskittyy yksil6llisten urien kuvaamiseen ja

analysointiin. Kerdtyn tutkimusaineiston avulla pyritdén vastaamaan asetettuihin tutkimusky-
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symyksiin. Tdssd tutkimuksessa aineistona on kvantitatiivisin menetelmin analysoitava kyse-
lyaineisto sekd kvalitatiivisin menetelmin analysoitava haastatteluaineisto. Kyselyn analyysi-
menetelmand kaytetddn tilastollisia menetelmid. Haastatteluaineistoa puolestaan tarkastellaan
ja analysoidaan narratiivisena eli tarinallisena aineistona. Tdssd tutkimuksessa ndmé tutki-
mukselliset vaiheet muodostavat kehdmiisen prosessin, ja tuloksena on tutkimus ja analyysi

urapoluista Metsossa.

Tapaustutkimusta voidaan tarkastella vuorovaikutuksellisena prosessina. Tapaustutkimukses-
sa tutkittavat ilmiot ovat tyypillisesti monitahoisia, ongelmallisia suhteita, ja ne ovat sidoksis-
sa ympaéristoonsd. Mahdollisimman monipuoliseen tapauksen kuvaukseen voidaan pédstd eri
tutkimusmenetelmid, aineistoja ja tutkimuksen periaatteita kdyttdmailld. (Stake 2000, 440.)
Tutkittava tapaus sekd tutkimuksen kohde ja tutkimuskysymykset vaikuttavat siihen, mitd
aineistoja ja menetelmid kdytetddn, ja ndma puolestaan vaikuttavat siihen, millaisia tuloksia
tutkimusanalyysista saadaan. Tutkijan aiempi tietimys ja tutkimusongelma ovat puolestaan
yhteydesséd sithen, miten tutkimuskysymykset asetellaan ja millainen tutkimuskohde valitaan.
Niitd tutkimuksen vaiheita ei voi erottaa toisistaan, vaan ne ovat jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa keskenddn ldpi tutkimuksen. Tapaustutkimuksessa ideologiat ja todisteet yhdistyvit,
kayvét vuoropuhelua keskenddn. Ideat ovat taustalla apuna aineiston ymmartdmisessé, ja ai-
neiston avulla puolestaan voidaan testata ja muotoilla olemassa olevia ideoita. Tapaustutki-
muksessa muodostuukin tavallaan kehd, jossa ideat ja aineisto ovat jatkuvassa dialogissa kes-

kendén. (Laine ym. 2007, 19 & 27.)

Tésséd tutkimuksessa teoria ja aineiston analyysi yhdistyvit kehdmiisessd ymmartdmisen pro-
sessissa. Gadamerin (2004) mukaan hermeneutiikan kehdmaiisyyden “sddntd, jonka mukaan
kokonaisuus tulee ymmaértdd yksittdisestd ja yksittdinen kokonaisuudesta”, on 1dht6isin antii-
kin retoriikasta. Ajattelussa keskeistd on, ettd “kokonaisuuden merkitystd ennakoidaan ekspli-
siittisesti, silld osat, jotka madrittyvit kokonaisuudesta, maarittavit itse kokonaisuutta”. Odo-
tukset madrittdvét ja ohjailevat ajatuksia sekd asioiden jdsentdmistd. Tarvittaessa odotuksia
voidaan muokata, ja myds uusien kisitysten jdsentdiminen on mahdollista. Ndkemykset siis
rakentuvat yhtendisiksi jatkuvassa vuorovaikutuksessa aiempien kokemusten ja odotusten
kanssa. Ymmartdminen voidaan hahmottaa prosessina kokonaisuudesta osaan ja osasta takai-
sin kokonaisuuteen. Tdmé prosessi on mahdollinen vain silloin, kun osat ovat yhteensopivia
kokonaisuuden kanssa. (Gadamer 2004, 29.) Tdsséd tutkimuksessa urapolkujen ja uraosaami-

sen tutkiminen muodostaa hermeneuttisen kehén, jossa lopputulos muodostuu osien ja koko-
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naisuuden yhtéldisyyden ymmaértdmisestd. Aineiston analyysi pohjautuu aiempaan tutkimuk-
seen ja tietimykseen urapoluista. Tdmin ymmarryksen kautta tdssd tutkimuksessa pyritddan

luvomaan kuvaus tutkimuksen kohdeilmidstd seké tapauksesta.

3.2 Tapaus ja konteksti

Tapaustutkimuksessa tyypillisesti valitaan tutkimuksen kohteeksi tietty tapaus, tilanne tai use-
ampien tapausten joukko. Tutkimuksen kohteena voi olla yksild, ryhmé tai yhteiso. Kiinnos-
tuksen kohteena voivat olla prosessit, joita tutkitaan yhdessd, luonnollisessa, ympéristossa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004.) Tapauksessa on aina kyse jostain ilmiostd. Tutkimuk-
sen kohteena on asia, josta tapaus on esimerkki. Tapaustutkimus pyrkii sanomaan tutkimus-
kohteestaan jotain konkreettista tai teoreettista. (Laine ym. 2007, 10—11.) Tutkittava tapaus
voi olla yksinkertainen tai monimutkainen: yksilo, joukko ihmisid, ryhma tai organisaatio.
Tarkedd on, ettd tapaus on esimerkki yhdesta tutkittavasta ilmidsti. Tapaus on aina sidoksissa

ja vuorovaikutuksessa ympdristonsd, kontekstinsa kanssa. (Stake 2000, 436.)

Tapaustutkimuksessa tdrkedd on huomioida tapauksen ja sen ympiriston eli kontekstin rajat,
joita voi olla toisinaan hankalaa méaaritelld. Kontekstilla tarkoitetaan toimijoita ja toimintoja,
jotka liittyvét ldheisesti valittuun tapaukseen. Kontekstilla on suuri merkitys tutkimukselle,
silld se tekee tapauksen ymmarrettdviksi ja myds toimii tapauksen selittdjané. (Eriksson &
Koistinen 2005, 1, 7.) Téssa tutkimuksessa tapaukseksi on madritelty organisaatio Metso. Or-
ganisaatio on helppo rajata muusta kontekstista. Tutkittavaa ilmiotéd eli urapolkuja tarkastel-
laan juuri tdmédn tapauksen sisélld. Metson ja sen kontekstin yhteyksid pohditaan ja mééritel-

ladn tarkemmin luvussa 4, jossa kuvataan tapausyritys.

Tutkimusta, jossa tapaus ja tutkimuksen kohde voidaan erottaa toisistaan kutsutaan instru-
mentaaliseksi tapaustutkimukseksi. Talloin tapaus on toissijaisessa roolissa tutkimusta tehtd-
essd: sen tarkoituksena on tukea tutkimusta ja se helpottaa tutkittavan ilmion ymmaértdmista.
Tapausta tutkitaan silti yksityiskohtaisesti ja syvéllisesti omassa kontekstissaan, ja sille tyypil-
liseen toimintaan kiinnitetddn huomiota. Tapaus auttaa ymmaértamddn tutkittavaa ilmiota
mahdollisimman hyvin. Tavoitteena on syvéllinen perehtyminen tutkimuksen kohteena ole-
vaan ilmi6on eri menetelmid sekd aiempaa tietoa ja tietimystd hyodyntiden. Keskeistd on pyr-

kid ymmartiméin tutkimuksen kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tapausta voi-
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daan pitdd vélineend, jonka avulla ilmiotd tutkitaan. (Stake 2000, 437—438.) Tdssd tutkimuk-
sessa tutkimuksen kohdetta, eli yksilollisid urapolkuja, ja tapausta, eli organisaatio Metsoa,
voidaan tarkastella erillisini, joten kyseessd on instrumentaalinen tapaustutkimus. Organisaa-
tiokonteksti auttaa tdssd tyossa tutkittavan ilmion ymmartdmisessd ja toimii tutkittavan ilmion

analyysikontekstina.

3.3 Tutkimusmetodit ja -aineistot

Tapaustutkimukselle on tyypillistd erilaisten tutkimusmetodien kdyttd ja yhdistiminen. Ta-
paustutkimusta voidaan tehdd seka laadullisin ettd méarillisin menetelmin. Tutkimuskeinot ja
aineistonkeruumenetelmat tulisi valita kdyttotarpeen mukaan. Usein kéytettyjd aineistoja ovat
esimerkiksi haastattelut, valmiit dokumentti- ja arkistoléhteet sekd havainnointiaineistot. Mo-
nipuolisella aineistolla pyritddn kuvaamaan tutkimuskohde mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti ja lisidmddn ndin tutkimuksen luotettavuutta. (Yin 2003, 3, 5-9, 83, 97.) Tassd tutki-
muksessa aineistona kéytetdén kahta erilaista aineistoa. Kysely- sekéd haastatteluaineisto on
kerdtty titd tutkimusta varten. Kahdella erilaisella aineistonkeruumenetelmalld pyritddn ke-

radamddan mahdollisimman monipuolista tietoa urapoluista Metsossa.

Monenlaisia aineistoja ja aineistoldhteitd rinnakkain kdyttamalla eli triangulaatiolla voidaan
rikastaa kuvausta ja tietdimystd tapauksesta. Triangulaation tavoitteena on myds lisdtd tutki-
muksen varmuutta, monipuolisuutta ja ndin saavuttaa mahdollisimman hyvi tutkimustulos.
(Eriksson & Koistinen 2005, 27.) Tapaustutkimuksessa triangulaatiolla on tdrked merkitys: Se
mahdollistaa toisiaan tdydentdvien aineistojen, menetelmien sekd ndkokulmien kéyttdmisen,
ja parantaa ndin tutkimuksen perusteltavuutta ja luotettavuutta. Triangulaation avulla voidaan
syventdd ymmarrysti tutkittavan tapauksen eri puolista. Triangulaatiosta on olemassa erilaisia
variaatioita. Aineistotriangulaatiolla tarkoitetaan eri ldhteista ja eri tavoin keréttyjen aineisto-
jen yhdistamistd. Menetelmdtriangulaatiota voidaan tehdi joko menetelmien sisdlla tai niiden
valilla: voidaan hyodyntdd erilaisia menetelmid tai vaihdella saman menetelmén tekniikoita.
Tavoitteena on minimoida menetelmistd johtuvat heikkoudet ja lisdtd luotettavuutta toisen
menetelmédn hyvilli ominaisuuksilla. Kdytetyt menetelmit tulee valita tutkimusongelmasta
ldhtien, jotta ne soveltuvat mahdollisimman hyvin tutkimuskohteen analysointiin. Aineisto- ja

menetelmétriangulaatio ovat myds yhteydessi toisiinsa, silld erilaisia aineistoja hyddynnetté-
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essd joudutaan myos kdyttdmadn erilaisia aineistonkeruumenetelmi, ja toisaalta erilaiset me-

netelmét voivat tuottaa erilaisia aineistoja. (Laine ym. 2007, 23-26.)

Téasséd tutkimuksessa sovelletaan aineisto- ja menetelmitriangulaatiota. Tdssd tutkimuksessa
aineistona on kaksi erillistd aineistoa: kyselylld ja haastatteluilla kerdtyt aineistot. Kahdella
erilaisella aineistolla pyritddn takaamaan mahdollisimman kattava ja monipuolinen aineisto
tutkittavasta ilmiostd. Aineistot on keritty erilaisin menetelmin, ne ovat laadultaan erilaisia ja
niiden analyysitavat eroavat toisistaan. Seuraavaksi esittelen tidssd tutkimuksessa kdytetyt em-
piiriset aineistot. Aineistojen analyysitavat késitellddn tarkemmin tutkimuksen analyysiluvuis-

sa5jab.

3.3.1 Kyselyaineisto

Tassd tutkimuksessa aineistoa keréttiin ensimmadisessd vaiheessa, joulukuussa 2008, internet-
kyselyn avulla. Urapolkuja ja uraosaamista eon aiemmin tutkittu pidasiassa laadullisin mene-
telmin, joten tutkimukseen soveltuvan kyselyn 16ytdminen oli haastavaa. Tdssé tutkimuksessa
kiytetty kysely (liite 1) on hollantilaisen M. Kuijpersin kehittdma validoitu uraosaamista mit-
taava kysely, jossa 37 kysymykselld selvitetdén uraosaamisen eri osa-alueita: uran reflektoin-
tia, motivaatiota, tyon havainnointia, uran hallintaa sekd suhdeverkostoja (Kuijpers, Schyns &
Schreerens 2006). Téssd tutkimuksessa kéytetty kysely ei aivan vastaa alkuperdistd kyselya,
silld tutkijan sdhkopostitse ldhettiméstd kysymyspatteristosta puuttuu kokonaan yhteen ura-
osaamisalueeseen, uran toteuttamiseen liittyvdt 17 kysymystd. Yhteydenottopyynndistd huo-
limatta puuttuvia kysymyksid ei tutkijalta saatu kdyttoon. Uran reflektointia koskevia kysy-
myksid on viisi, motivaatiota kisittelee kahdeksan kysymysté, tyon havainnointia kuusi ky-
symystd, uran hallintaan liittyy 14 kysymysti ja verkostoitumista kartoitetaan neljdlld kysy-

myksella.

Kysely oli alun perin hollanninkielinen, eiké sitd ollut kddnnetty tai julkaistu englanniksi. Al-
kuperdinen hollanninkielinen kysely saatiin M. Kuijpersilta sdhkdpostitse, ja se kddnnétettiin
suomeksi tutkijan luvalla. Suomentamisen jilkeen kyselyid testattiin ja muokattiin edelleen.
Testaamiseen osallistui kymmenen johtamisen maisteritason opiskelijaa Jyviskyldn yliopis-
tosta, Metson HR-yksikon tyontekijoitd sekéd yksi kielenhuollon ammattilainen. Testihenkilot
vastasivat kyselyyn ja antoivat palautetta kyselyn sisdllostd, rakenteesta seké ilmaisun selkey-

destd. Testikierroksia suoritettiin yhteensd kolme. Saadun palautteen perusteella kyselystd
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pyrittiin muodostamaan mahdollisimman selked ja ymmarrettdva. Ennen kyselyn julkaisemis-
ta internetissd tutkija ja Metson HR-yksikon tyontekija testasivat lomakkeen toimintaa verk-

koympdristossd. Kysely toteutettiin internetkyselynd MriInterview-ohjelmalla.

Perusjoukkoon kuului 4189 Metson ylempii toimihenkil6d. Perusjoukko muodostettiin Met-
son organisaation henkil6listausten toiminimikkeiden perusteella. Listat kdvi lisdkseni ldpi
yhteyshenkilé Metsolta. Néin pyrittiin varmistamaan, ettd perusjoukko koostuu suomalaisista
ylemmistd toimihenkilGistd. Listoilta poistettiin tyonimikkeen perusteella tyontekijit, alem-
mat toimihenkilot sekd johtajat ja nimen perusteella ulkomaalaiset metsolaiset. Perusjoukosta
tehtiin satunnaisotanta SPSS-ohjelman tyokalulla. Otoskoko oli 2000. Metsolta ldhetettiin
motivointiviesti (liite 2) otokseen kuuluville henkil6ille sahkdpostitse 2.12.2008. Varsinainen
kutsu sekd linkki kyselyyn (liite 3) ldhetettiin otosjoukolle kaksi pdivdd myohemmin
4.12.2008. Kysely oli vastaajille avoinna kahdeksan pidivdd. Ténd aikana kyselyyn vastasi
yhteensd 572 henkildé eli 29 % otokseen kuuluneista henkildistd. Vastausprosentti on melko

korkea.

Kyselyaineistosta selvitettiin, millaisia urapolkuja Metsossa on, ja millaista uraosaamista
ylemmilld toimihenkil6illd on. Lisdksi kyselyaineistosta tutkittiin, miten ylemmat toimihenki-
16t suhtautuvat eri uraosaamisen alueisiin: mitké alueet koettiin tirkeiksi ja mitkd vihemmén
tarkeiksi omalla uralla. Méaérallisen kyselyaineiston analyysi perustuu kvantitatiivisiin ana-
lyysimenetelmiin. Kyselyaineiston avulla kuvaillaan tyypillisid seké epatyypillisid urapolkuja
Metsossa. Kyselyaineiston analyysimenetelmét sekd otantajoukon kuvaus kdydédén tarkemmin

lapi luvussa 5, jossa analysoidaan kyselyaineistoa.

3.3.2 Haastatteluaineisto

Tatd tutkimusta varten on keridtty aineistoa my0s haastattelujen avulla. Tétd tutkimusta varten
haastateltiin neljdd Metsossa tyOskentelevdd ylempaad toimihenkilod. Haastatteluilla syvenne-
tddn ylempien toimihenkiléiden urapoluista ja uraosaamisesta kyselyn avulla saatua tietoa.
Haastatteluja analysoimalla kuvataan neljad yksilollistd urapolkua Metsossa ja tehdédédn tulkin-
toja haastateltavien uraosaamisesta sekd urapoluista. Haastattelutyyppejd on useita, mutta
strukturoidun tai avoimen haastattelun sijaan timén tutkimuksen haastattelutyypiksi valittiin

niiden védlimuoto eli teemahaastattelu. Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit on méaéritel-
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ty etukdteen, mutta haastattelun aikana on mahdollista muuttaa kysymysten jdrjestystd tai

muotoa. (Eskola & Suoranta 1998, 87; Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2004, 197.)

Koska haastattelujen avulla syvennetdén tietoa ylempien toimihenkiléiden yksil6llisistd ura-
poluista ja uraosaamisesta, valittiin haastatteluteemat tutkimusongelman mukaisesti ja teo-
rialdhtoisesti (Hirsjdrvi & Hurme 2000, 66). Haastatteluteemat seké -kysymykset (ks. liite 4)
on muotoiltu soveltaen Ekosen (2007) omassa uriin ja urakehitykseen keskittyvassa lisensiaa-
tintydssdin kayttimid teemoja ja kysymyksid. Teemoina olivat urapolun ja uraosaamisen teo-
rian kannalta keskeiset aiheet: Urapolkuun liittyvét haastatteluteemat kasittelivit urakehitysta,
muutoksia ja kdidnnekohtia uralla, nykyistd tyotehtdvad sekd tulevaisuutta. Lisdksi kysyttiin
uraosaamisesta urapolun eri vaiheissa. Haastateltavat saivat vapaasti kertoa, millaisen osaami-
sen he kokivat uransa aikana ja uran eri vaiheissa olleen heille uran kannalta tirkedd. Haastat-
teluteemoista muodostuu juonellinen kokonaiskertomus, jossa haastateltavat kuvaavat urapol-
kuaan ja uraosaamista sen eri vaiheissa. Haastateltavien valinta ja esittely sekd haastattelujen
suorittaminen ja analysointimenetelmd kdyddin 14pi tarkemmin luvussa 6, jossa analysoidaan

haastatteluaineistoa.
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4 TAPAUSYRITYS METSO

Tapaustutkimuksen arvon ja luotettavuuden kannalta on tirkeda tuoda esille taustatietoja tut-
kittavasta tapauksesta. Jos tutkittavana tapauksena on yritys, on hyvai esitelld sen perustiedot,
kuten historia, toimiala, rakenteet sekd keskeiset tunnusluvut. Liséksi on hyvé kuvata tutki-
muksen kohteena olevat keskeiset prosessit, strategian pailinjaukset sekd keskeiset kilpailijat.
Néama seikat lisddvét tutkimuksen monikdyttoisyyttid. (Koskinen ym. 2005, 159.) Metso on
maailmanlaajuisesti toimiva monialainen teollisuusyritys, jonka konsernihallinto sijaitsee
Helsingissd. Tdssd luvussa esittelen perustietoja Metsosta: organisaation historiaa, toimialan
ja organisaation rakenteet seké keskeiset tunnusluvut. Liséksi kiinnitdn huomiota organisaati-
on strategisiin pailinjauksiin sekd arvoihin, koska ndmé vaikuttavat myos henkilostostrategi-

aan sekd organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden uriin.

4.1 Organisaation toiminta ja rakenteet

Metso médrittelee olevansa kestivien teknologioiden ja palveluiden kansainvélinen toimittaja.
Se toimittaa tuotteita ja palveluita kaivos-, maanrakennus-, energia-, metallinkierritys-, mas-
sa- ja paperiteollisuudelle. (Metso lyhyesti 2009.) Metso on syntynyt vuonna 1999, kun pape-
ri- ja kartonkikonevalmistaja Valmet sekd kuituteknologiaan, kivenmurskaukseen ja virtauk-
sensddtoratkaisuihin keskittynyt Rauma yhdistyivit. Syntynyt maailmanlaajuinen yritys pal-
veli prosessiteollisuuden laitetoimittajia. Metso-konsernin historia on kuitenkin alkanut jo
aiemmin 1750-luvulla allastelakalta, joka on 1900-luvulla paitynyt Suomen valtiolle ja osaksi
Valmetia. Raumalla telakkateollisuutta on ollut jo 1500-luvulta ldhtien, mutta Metson edeltdja
Rauma Raahe Oy on aloittanut toimintansa vuonna 1945. Lisdksi Metso-konserniin nykyisin
kuuluvia yrityksid ovat 1800-luvulla toimintansa aloittaneet Karlstadin valimo sekd Sunds
Defibrator Industries Ab Ruotsista, Nordberg Manufacturing Company Yhdysvalloista ja
myShemmin Rauma-Repolan omistukseen paitynyt Ateliers Bergaud Ranskasta. (Metson

historia 2009.)

Organisaationa Metso on kokenut 1900-luvun sekd 2000-luvun alun aikana monia muutoksia
lahinnd yritysostojen ja -myyntien kautta. Erityisesti vuosisadanvaihteessa ja 2000-luvun al-

kuvuosina konsernin rakenne on kokenut muutoksia. (2000-luku: Yritysostoja ja -myyntejé
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2009.) Metson liiketoiminta-alueet ja raportointisegmentit on jaettu kolmeen osaan. Kaivos-
ja maanrakennusteknologia sisdltdd Palvelut sekd Laitteet ja jérjestelmét -toimintalinjat. Ener-
gia- ja ympdristoteknologia koostuu kolmesta liiketoimintalinjasta: Voimantuotanto, Auto-
maatio ja Kierrdtys. Kolmas konsernin teknologiasuunta on paperi- ja kuituteknologia, miké
koostuu Paperit, Kuidut ja Pehmopaperit-liiketoimintalinjoista. (Metso, Liiketoimintamme
lyhyesti 2009.) Kuviossa 1 kuvataan Metson kohdemarkkinat vuonna 2008 liiketoimialueit-

tain.

KUVIO 1 Metson kohdemarkkinat vuonna 2008 (Metson toimintaympéiristo 2009)

Energia & ymparistd 14 mrd. euroa
(Metson markkinacsuus ~5 %)

M Oljy &kaasu
6 mrd. euroa
Voimantuotanto
3mrd. eurca
Energia- Ja prosessiautomaatio
3 mrd. euroa Kaivos & maarakennus
Metallinkierratys 18 mrd. euroa (Metson
2 mrd. euroa markkinaosuus ~15%)
Kaivosala 13 mrd. euroa
Maarakennus
Smrd. euroa
Paperi & kuitu 14 mrd.
euroa (Metson
markkinaosuus ~20%)
I Paperi ja kartonki 7 mrd.
euroa
Kuitu 4 mrd. euroa
Massa- ja paperi- Sisaltad palveluliiketoiminnan
automaatio 3 mrd. euroa kohdemarkkinat 18 mrd. euroa

Kuviosta 1 kiy ilmi, ettd kaivos- ja maanrakennustoimiala oli vuonna 2008 Metson tuottoisin
toimiala. Energia ja ympdristd sekd paperi ja kuitu jakoivat toiseksi tdrkeimmén toimialan

paikan tuotolla mitattuna.

Metson johdossa vaikuttavat hallituksen nimittimé toimitusjohtaja, johtoryhmé (Metso Exe-
cutive Team), Metson ylimmin johdon foorumi (Metso Executive Forum), liiketoimintalinjo-
jen ja raportointisegmenttien johtajat sekd tytdryhtididen hallitukset. Toimitusjohtajan tehté-
vind on vastata yrityksen johtamisesta osakeyhtidlain, hallinnointiperiaatteiden seké hallituk-
sen antamien ohjeiden mukaisesti. Metson johtoryhmiin kuuluvat toimitusjohtaja sekd muut

hallituksen nimedmat jasenet. (Metson johto 2009.)

Metson toimintaympéristddn on vaikuttanut timén tyon kirjoittamishetken kannalta ajankoh-
tainen, vuoden 2008 lopussa Yhdysvalloista alkanut rahoituskriisi, joka on sittemmin laajen-

tunut globaaliksi rahoituskriisiksi. Metson toimintaan muutokset ovat vaikuttaneet asiakaste-
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ollisuuksien huomattavien vaikeuksien kautta. Metson asiakkaat ovat pddosin suuria teolli-
suusyrityksid eri aloilta. Metso toimii maailmanlaajuisesti, ja sen perinteiset markkina-alueet
ovat Linsi-Eurooppa ja Pohjois-Amerikka. Kehittyviksi markkinoiksi organisaatiossa mééri-
telldén Itd-Eurooppa, Eteld- ja Véli-Amerikka, L&hi-itd, Afrikka sekd Aasian ja Tyynenmeren
alue Japani, Australia ja Uusi-Seelanti poisluettuna. Kehittyvien markkinoiden osuus liike-

toiminnasta on korostunut viime vuosina. (Metson toimintaympaéristo, 2009.)

4.2 Keskeiset tunnusluvut

Vuonna 2008 Metso-konsernin liikevaihto oli 6,4 miljardia euroa. Toimintaa — suunnittelua,
tuotantoa, hankintaa, palveluliiketoimintaa ja myyntid — Metsossa oli yli 50 eri maassa maa-
ilmanlaajuisesti. Asiakkaita yritykselld on yli 100 maassa. 2000-luvulla Metson toiminta on
kasvanut kaivos- ja maanrakennusteollisuudessa sekd uusilla kehittyvilld markkinoilla. Yri-
tyksen toiminta ei ole riippuvaista yhden teollisuudenalan tai maantieteellisen alueen kehityk-
sestd. Palveluliiketoiminnalla on Metsoon tarked merkitys, silld yli kolmannes liikevaihdosta
ja tuloksesta muodostuu palveluliiketoiminnasta. Vuonna 2008 liitkevaihdosta 41 % tuli Eu-
roopasta, 24 % Aasian ja Tyynenmeren alueelta, 16 % Pohjois-Amerikasta, 12 % Etelé- ja
Vili-Amerikasta ja 7 % muualta maailmasta. (Metso lyhyesti 2009.) Kuviossa 3 tarkastellaan

Metson litkevaihtoa asiakasteollisuuksittain vuonna 2008.

KUVIO 2 Metson liikevaihto asiakasteollisuuksittain vaonna 2008 (2007) (Metso lyhyesti, 2009)

Maarakennusteollisuus

16% (15%)
Kaivosteollisuus
24% (23%)
Voimantuotanto
119% (9%)
Oljy- ja
kaasuteollisuus
7% (59%)
Massa- ja Metallinkierratys
paperiteollisuus 5% (59%)

37% (439%)
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Kuviosta 2 ndhddén, ettd vuonna 2008 Metson suurin asiakasteollisuusala oli massa- ja pape-
riteollisuus, miké tuotti 37 % liikevaihdosta. Kaivosteollisuus oli toiseksi suurin toimiala 24
% litkevaihdolla. Maanrakennus- ja voimantuotantoteollisuus tulivat kolmanneksi ja neljén-
neksi tuottoisimpina teollisuusalueina. Seuraavaksi tarkastelen Metson keskeisid tunnuslukuja

litketoiminta-alueittain eriteltyna.

Metson Kaivos- ja maanrakennusteknologian liiketoiminta on organisoitu uudelleen 1.7.2009.
Talloin toiminta on jaettu kahteen uuteen liiketoimintalinjaan eli Palveluihin sekd Laitteet ja
jarjestelmit -toimintalinjaan. Saatavilla olevat avainluvut kuvaavat liiketoimintaa edellisen
voimassa olleen organisaatiorakenteen mukaisesti, eli avainluvut kuvaavat Kaivosala ja
Maanrakennus-liiketoimintalinjojen =~ mukaisia  lukuja ~ vuonna  2008.  Kaivosala-
litketoimintalinjan liikevaihto vuonna 2008 oli noin 1,6 miljardia euroa ja Maarakennus-
litketoimintalinjan noin 1,0 miljardia euroa. Suurimpia asiakkaita ovat kaivosteollisuus ja
maanrakennusteollisuuden louhokset seké urakoitsijat. Kaivos- ja maanrakennusteknologian
tuotteita ja palveluja ovat muun muassa kiven- ja mineraalienkésittelyjirjestelmét, proses-
sianalysointi- ja optimointipalvelut, murskaimet seké asiantuntija- ja huoltopalvelut. Globaa-
leilla markkinoilla Metso toimii markkinoiden kérjessd jauhinmyllyjen, kaivosmurskaimien
sekd murskaus- ja seulontalaitosten valmistajana. (Metso, Liiketoimintamme lyhyesti, Kai-
vos- ja maanrakennusteknologia 2009.) Kuviossa 3 esitetddn kaivos- ja maanrakennustekno-

logian keskeisid avainlukuja vuodelta 2008.

KUVIO 3 Kaivos- ja maanrakennusteknologian avainlukuja 2008 (Metso, Liiketoimintamme
Iyhyesti, Kaivos- ja maanrakennusteknologia 2009)

Kaivosteollisuus, Muu Eurooppa Muu Eurooppa
61%:3 lnkevaihdosta 229%(24%) Muut Pohjoismaat 179%(14%)
_ammm 10% (11 %)
. Pohjois-Amerikka
A Muut Pohjoismaat 19%(19%) s
5 %(8%) Suomi A8
[ \) 1% (12%) £ Pohjois-
| W Suomi | / Amerikka
- 3% (3%) - 15% (169%)
J
y » Muut maat
1,#‘:‘;3%3 109 (12%)
Ema- ; Vali-
merikka
Maarakennusteollisuus, 19% (18%) o
30%:a likevalhdosta AasiajaTy on alue S Aasia ja Tyynenmeten alue Eteld- ja Vali-Amerikka
e e ] 14% (129) 23% (23%)

Palveluliiketolminta, 42%:a likevaihdosta
Uudet laitteet ja modemisolnnit, 58 %«a liikevalhdosta

Kaivosteollisuuden osuus liiketoiminta-alueen kokonaisliikevaihdosta on ollut 61 % maanra-
kennusteollisuuden osuuden jdddessd 39 %:iin. Tilauksista suurin osa on saatu Euroopasta,

Aasiasta ja Tyynenmeren alueelta sekd Amerikasta. Henkildstostd 23 % on tydskennellyt Ete-
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13- ja Vili-Amerikassa. Muu henkildstd on sijoittunut melko tasaisesti muualle maailmaan.
Huomattavaa on, ettd Suomessa kaivos- ja maanrakennusteknologian tyontekijoistd on vuon-

na 2008 tydskennellyt jopa 11 %.

Energia- ja ympdristoteknologia koostuu kolmesta liiketoimintalinjasta: Voimantuotannon
litkevaihto vuonna 2008 oli 693 miljoonaa euroa, Automaatio-linjan 783 miljoonaa euroa ja
Kierrétys-linjan 304 miljoonaa euroa. Keskeiset asiakkaat tulevat voimantuotanto-, 6ljy-, kaa-
su-, paperi-, massa- sekd metallinkierritysteollisuuksista. Energia- ja ympéristteknologian
tuotteita ja palveluita ovat esimerkiksi kattilalaitokset, kemikaalien talteenottojirjestelmét ja
ympdristonsuojelulaitteet, energia- ja prosessiteollisuuden automaation ja tiedonhallinnan
sovellusverkot ja jéarjestelmit sekd metallinkierrityslaitteet. Globaaleilla markkinoilla Metson
energia- ja ympdristoteknologiatoiminnot ovat kirkikolmikossa energiateollisuuden leijukatti-
lateknologiassa, massa- ja paperiteollisuuden erikoisanalysaattoreiden ja sakeusmittareiden
sdatoventtiilien tuottamisessa, talteenottojirjestelmissd, automaatioratkaisuissa sekd metallin-
kierrétysjérjestelmissd. (Metso, Liiketoimintamme lyhyesti, Energia- ja ympéristoteknologia
2009.) Kuviossa 4 esitetddn energia- ja ympdristoteknologian keskeisid tunnuslukuja vuodelta

2008.

KUVIO 4 Energia- ja ymparistoteknologian avainlukuja 2008 (Metso, Liiketoimintamme lyhy-
esti, Energia- ja ympiristoteknologia 2009)

adut tilaukset markkina-alueitta Henk to alueittain

Voimantuotanto, Muut Pohiois Suomi
40%a likevaihdosta uut Pohjoismant 41% (43%)
10% (9 %) Muu Eurcoppa
31%(36%)
Suomi Muut
Oljy- ja kaasu, 12% (14 %) Pohjoismaat
24%:a like- 9% (9%)
vaihdosta Muut maat N‘:‘:‘?}“mﬂm
4% (49%) )
Aasia ja Tyynen-
meren alue
Aasia ja Pohjois-Amerikka 9% (7%) Muu Eurooppa
Massa ja paperi, Tyynenmeren alue 18% (13 %) Etels- ja Vali-Amerikka 19%(17 %)
18%:a likevaihdosta Metallinkierratys, URAWD) o o 4%M@%) pohjois-Amerikka
18%:a likevashdosta 1% (,”3%. : 17% (19%)

Palveluliiketoiminta, 23 %:a likevaihdosta
Uudet laitteet, 77 %:a lilkevaihdosta

Huomattava osa, 40 % energia- ja ympéristdteknologian litkevaihdosta tuli vuonna 2008 voi-
mantuotannosta. Oljy- ja kaasu, massa- ja paperi sekii metallinkierritys olivat lihes tasavertai-
sia alueita liikevaihdolla mitattuna. Liikevaihdosta 77 % kertyi uusien koneiden tuotannosta,
ja palveluliiketoiminta tuotti loput 23 % liikevaihdosta. Eurooppa oli vuonna 2008 energia- ja
ympdristoteknologian pddmarkkina-alue uusien tilausten miirélld mitattuna. Liiketoiminta-

alueen henkildstostd huomattavan suuri osa, 41 % tydskenteli Suomessa.



37

Metson paperi- ja kuituteknologialinja jakautuu myos kolmeen liiketoimintalinjaan. Paperit-
linjan litkevaihto vuonna 2008 oli noin 1,3 miljardia euroa, Kuidut-liiketoimintalinjan 544
miljoonaa euroa ja Pehmopaperit-litketoimintalinjan 164 miljoonaa euroa. Asiakkaita ovat
paperin, pehmopaperin ja kartongin sekd mekaanisen ja kemiallisen massan valmistajat. Kes-
keisid tuotteita ovat tuotantolinjat, -koneet seké -laitteet. Globaaleilla markkinoilla Metso on
markkinoiden kérjessd paperin- ja kartonginvalmistuslinjojen, massanvalmistuslinjojen seké
pehmopaperikoneiden valmistajana. (Metso, Liiketoimintamme lyhyesti, Paperi- ja kuitutek-
nologia 2009.) Kuviossa 5 esitetddn keskeisid paperi- ja kuituteknologian avainlukuja vuodel-

ta 2008.

KUVIO 5 Paperi- ja kuituteknologian avainlukuja 2008 (Metso, Liiketoimintamme lyhyesti,
Paperi- ja kuituteknologia 2009)
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Paperi- ja kuituteknologian liiketoiminta-alueella 70 % liikevaihdosta tuli vuonna 2008 pape-
riteollisuudesta. Liikevaihdon kannalta merkittdvé oli uusien laitteiden sekd modernisointien
osuus, mika oli 65 % liikevaihdosta. Palveluliiketoiminta kattoi 35 % liikevaihdosta. Tilauk-
sittain tarkasteltuna liiketoiminta-alueen merkittdvin markkina-alue on Aasia ja Tyynenmeren
alue, jolta tuli vuonna 2008 34 % saaduista tilauksista. Henkilostostd huomattava osa, 41 %,

tyOoskenteli Suomessa.

Metson henkilostomédra kasvoi vuonna 2008 yhdeksén prosenttia, ja oli vuoden 2008 lopussa
29 322. Erityisesti organisaatio kehittdd toimintaansa kehittyvilld markkinoilla, ja henkilds-
tomadrdt kasvoivatkin eniten Kaivos- ja maarakennusteknologiassa sekd maantieteellisesti
tarkasteltuna Aasian ja Tyynenmeren alueella. Metson tyontekijoistd naisia oli 17 %, ja kuusi
prosenttia naisista tyOskenteli esimiesasemassa. Esimiehind toimivista naisista oli johtoryh-

missd kaksi prosenttia. Henkildstostd 97 % oli kokopdivéisid ja kolme prosenttia osa-aikaisia.
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Vakinaisessa palveluksessa oli 95 % henkil6stdstd. Henkildston vaihtuvuus oli 11 %. Tyonte-
kijoiden keski-ikd oli 42 vuotta, ja keskimiirdinen tydsuhteen kesto noin 13 vuotta. Eniten
metsolaisia, yli 70 % koko henkilostostéd, tydskenteli Suomessa, Yhdysvalloissa, Ruotsissa,
Kiinassa ja Brasiliassa. (Metso, TyoOntekijarakenne: organisaatiorakenne 2008, 2009.) Suo-
messa tydskenteli vuonna 2008 noin 9300 henkil6d eli 32 % koko organisaation henkildstosti

(Metso lyhyesti 2009).

Metson henkildstorakenteesta voidaan todeta, ettd miesten osuus henkildstostd on melko suu-
ri, mihin vaikuttaa varmasti organisaation tekninen toimiala. Tyontekijoiden keski-ikd ei ole
erityisen korkea tai matala, eikd henkiloston vuosittainen vaihtuvuus ole kovin suuri. Keski-
madrdinen tydsuhteen kesto on melko korkea, 13 vuotta, mikd voidaan tulkita organisaatioon
sitoutumisen merkiksi. Metson suomalaisuus ndkyy ainakin organisaation henkilostoraken-

teessa, silld vuonna 2008 ldhes kolmannes tyontekijoistd tydskenteli Suomessa.

4.3 Organisaatiostrategia ja toimintaperiaatteet

Metson strategia perustuu pitkén aikavélin suunnitteluun ja sen pohjana ovat yrityksen toi-
minta-ajatus, toimintaperiaatteet arvot sekéd visio (Metso, Strategia 2009). Metso maidirittelee
pitkdn aikavilin strategiseksi tavoitteekseen kestdvin ja kannattavan kasvun. Lyhyen aikavi-
lin tavoitteeksi mainitaan kilpailukyvyn ja kassavirran parantaminen sekd kannattavuuden
turvaaminen. Tavoitteisiin pyritddn omaa toimintaa eli tuottavuutta, toiminallista tehokkuutta,
laatua sekd kustannuskilpailukykyd kehittdmailla. Yrityksen strategisessa suunnittelussa myos
markkinatilanteen vaihtelut pyritddn huomioimaan, silld niilld on suuri merkitys Metson kai-
kille aloille. Maailmantalouden muutoksista johtuen kustannusrakenteen sekd kapasiteetin
sovittaminen kysyntddn ndhdiin tarkedksi. Metso ei kuitenkaan aio karsia tarkeitd pitkén ai-
kavilin kilpailukykyd parantavia hankkeita kuten palvelu- ja ympdristoliiketoiminnan kehit-
tdmistd tai kehittyvilld markkinoilla toimimista. (Metso, Strategia 2009.) Metson strategian

toteuttaminen esitetdan kuviossa 6.
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KUVIO 6 Metson strategian toteuttaminen (Metso, Strategia 2009)
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Metson strategian painopisteet on jaettu lyhyen ja pitkén aikavilin painopisteisiin. Metson

strategia kuvataan kuviossa 7. Lyhyelld aikavélilld strategian painopisteet keskittyvét kannat-

tavan litkketoiminnan ylldpitdmiseen ja kilpailukyvyn lisddmiseen. Pitkdn aikavilin tavoitteet

keskittyvit puolestaan kannattavan kasvun kehittdmiseen: jatkuvaan toiminnan tehostamiseen,

globaalin ldsndolon vahvistamiseen, palveluliiketoiminnan kasvuun, ympéristoliiketoimintaan

sekd osaamisen kehittimiseen. (Metso, Strategian painopisteet 2009.)

KUVIO 7 Metson strategian painopisteet lyhyellii ja pitkilld aikavililld (Strategian painopisteet

2009)
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Liséksi Metsossa on taloudellisten tavoitteiden ohjelma, jossa keskitytdan yrityksen kasvun,
kannattavuuden ja pddomarakenteen tavoitteisiin (Metso, Taloudelliset tavoitteet 2009.)

Organisaation toiminta-ajatus on “Engineering Customer Success”. Se tarkoittaa, ettd yrityk-
sen menestys perustuu kyvykkyyteen ja osaamiseen. Metso pyrkii tukemaan asiakkaittensa
kilpailukykya sekid edistimidn teollisuuden kestdvad kehitystd. Asiakkaat ndhddédn Metsossa
tirkedssd roolissa, ja asiakkaiden tarpeiden huomioiminen sekd menestymisen edistiminen
ovat organisaatiolle tirkeitd tavoitteita. (Metso, Strategia 2009.) Toimintaperiaatteet puoles-
taan tukevat kestdvéd kehitystd ja menestystd sekd toimivat Metson ja sen sidosryhmien toi-
mintaohjeina. Toimintaperiaatteet ovat organisaation kaiken liiketoiminnan ja ty6tehtdvien
taustalla. Toimintaperiaatteet kuvaavat organisaatiota laajemmin: sen yrityskulttuuria, tapoja
sekd sitoutumista lakien ja sddddsten noudattamiseen. Niiden avulla pyritddn mairittelemaan

parhaat toiminnan kdytdnnot. (Metson toimintaperiaatteet 2009.)

Metson arvot ovat asiakaan menestyminen, kannattava uusiutuminen, yksilon sitoutuminen
sekd ammatillinen kehittyminen. Arvot ohjaavat Metson johtamista ja kehittymisti. (Metso,
Toiminta-ajatus ja arvot 2009.) Metson arvot ndkyvit jokapdivéisessd tyOssd: Asiakkaan me-
nestyminen on tarkedd kannattavan liiketoiminnan ylldpitdmiseksi. Metson kehittimat ratkai-
sut palvelevat asiakkaiden tulevia tarpeita sekd huomioivat ympéristotekijat. Sitoutuminen ja
ammattitaitoisuus kuuluvat asiakkaan menestymisen takaavaan palveluun. Kannattava uusiu-
tuminen tarkoittaa uudistumalla lisdarvon tuottamista sekd asiakkaille ettd omistajille. Organi-
saation koko osaaminen pyritddn huomioimaan uusiutumisprosessissa. Metson kasvu perustuu
luovuuteen sekéd “terveeseen riskinottoon”. Innovatiiviseen ilmapiiriin kannustetaan. Yksilon
sitoutumisella organisaatio tarkoittaa, etti se ottaa vastuuta ja kantaa vastuunsa. Rehellisyys ja
erilaisten kulttuurien kunnioitus on osa yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista. Ammatillinen ke-
hittyminen tarkoittaa halua oppia organisaation sisélld. Uusiin haasteisiin tartutaan ja kykyja
arvostetaan. Myos tydyhteison hyvinvointi kuuluu ammatilliseen kehittymiseen. (Metson ar-

vot 2007.)

Metson visio on ”We want to become the industry benchmark” eli "Haluamme tulla oman
toimialamme johtavaksi yritykseksi — yritykseksi, johon muita yrityksid verrataan.” Visiolla
Metso maédrittelee, mitd se haluaa saavuttaa. Visio haastaa Metson henkiloston miettiméén,
miten he voivat omissa tehtdvissddn toimia asiakkaiden, tyontekijéiden ja osakkeenomistajien
odotuksia palvellen. Johtavana yrityksend toimiminen tarkoittaa Metsoon, ettd sen ratkaisut

vastaavat parhaiten asiakkaiden tarpeita; se on markkina- ja teknologiajohtaja valitsemillaan
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toimialoilla; se tarjoaa parhaita ratkaisuja asiakkaidensa ympadristdteknologisiin tarpeisiin; on
johtava yritys toiminnan tehokkuudessa ja laadussa; on halutuin tydnantaja sekéd tuottaa viite-
ryhménsé parasta omistaja-arvoa. (Metso, Visio 2009.) Tamin tutkimuksen kohteena olevat

urapolut ja yksiléiden uraan liittyvd osaaminen on huomioitu myds Metson strategiassa seké

arvoissa.
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S URAPOLUT JA URAOSAAMINEN METSOSSA

Kyselyaineistosta selvitettiin, millaisia urapolkuja Metsossa on ja millaista uraosaamista
ylemmilld toimihenkil6illd on. Téssé luvussa tarkastelen kyselyaineiston analyysin perusteella
muodostunutta kuvaa urapoluista ja uraosaamisesta Metsossa. Kuvaan kyselyyn vastanneiden
joukon, tarkastelen kyselyaineiston analysoinnissa kdytettyjd menetelmid ja analysoin kyselyn
tuloksia kolmessa osassa: Ensiksi kuvaan vastaajajoukon urapolkuja ja uraosaamista yleensa.
Toiseksi kuvailen neljd tyypillistd metsolaista urapolkua, jotka on muodostettu aineistosta
ryhmittelyanalyysilla. Kolmanneksi kuvaan epityypillisid metsolaisia urapolkuja, eli sellaisia

urapolkuja, jotka osoittautuivat tilastollisen analyysin perusteella selvisti harvinaisiksi.

5.1 Kyselyyn vastanneiden kuvaus

Perusjoukkoon, eli ylempiin toimihenkil6ihin kuului 4189 henkil6d. Kyselyn otantajoukkoon
kuului 2000 ylempéé toimihenkilod. Kyselyyn vastasi 572 henkilod, eli 29 % otoksesta. Vas-

taajajoukon taustatiedot kuvataan taulukossa 3.

TAULUKKKO 3 Kyselyyn vastanneiden kuvaus

Vastaajia yht. 572 ylempéé toimihenkilda

Nuorin vastaaja 24 vuotta

Vanhin vastaaja 64 vuotta

Vastaajien 43 vuotta

keski-ika

Tydvuosia 19 vuotta

(keskiarvo)

Organisaatiot kolme

Sukupuolijakauma 84 % michié 16 % naisia

Peruskoulutus 67 % ylioppilas 33 % peruskoulu

Ylin tutkinto 47 % AMK 30 % ylempi yli- 18 % ammatilli-

opistotutkinto nen tutkinto

Tutkintoala 85 % tekninen 9 % kaupallinen 7 % muu

Urakehitys 47 % samalla 39 % ylospéin 15 % vaihdellut
tasolla ylos ja alas

Nuorin vastaaja on syntynyt vuonna 1984, vanhin vuonna 1944. Nuorin vastaaja oli kyselyyn
vastatessaan 24-vuotias ja vanhin 64. Vastaajien keski-ikd oli 43 vuotta. Vastaajista naisia oli
93 eli 16 % ja miehid 479 eli 84 % vastaajista. Perusjoukossa sukupuolijakauma oli sama:

naisia oli 679 eli 16 % koko perusjoukosta ja miehid 3515 eli 84 %. Myds koko organisaation
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sukupuolijakauma on ldhes sama — naisia 17 % — kuin tdméan kyselyn otannan seké kyselyyn
vastanneiden sukupuolijakauma (Metso, Tyontekijdrakenne: organisaatiorakenne 2008, 2009).
Vastaajista 67 % on suorittanut ylioppilastutkinnon ja 33 % on perus- tai kansakoulun suorit-
taneita. Miehistd 64 % on suorittanut ylioppilastutkinnon ja naisvastaajista ylioppilastutkin-

non suorittaneita on 80 %.

Jatkokoulutukseltaan ja tutkintoalaltaan vastaajajoukko on melko homogeeninen. 47 % vas-
taajista on suorittanut ammattikorkeakoulututkinnon, 30 % ylemman yliopistotutkinnon ja 18
% ammatillisen tutkinnon. Téssd tutkimuksessa ammatilliseen tutkintoon luetaan mukaan
my0s aiemmat opistotutkinnot. Kuusi prosenttia vastaajista on suorittanut joko ylemmén am-
mattikorkeakoulututkinnon, alemman yliopistotutkinnon tai yliopistollisen jatkotutkinnon.
Suurin osa, 85 % tutkinnoista on suoritettu tekniseltd alalta. Kaupallisen alan tutkinnon on
suorittanut yhteensd 51 henkildd eli 9 % vastaajista. Muiden alojen, kuten humanistisen, in-
formaatioteknologian tai matemaattis-luonnontieteellisen alan tutkinnon oli suorittanut loput

vastaajista, yhteensd 42 vastaajaa eli 7 % kaikista vastaajista.

Vastaajien tydeldmaissé oloaika vaihtelee vastaajilla yhdestd vuodesta 47 vuoteen. Tydssédolo-
ajan keskiarvo on 19 vuotta. Runsas neljidnnes, 26 % vastaajista on ollut tydeldmaissa alle
kymmenen vuotta; toinen neljannes on ollut tydeldméssé alle 20 vuotta; kolmas neljdnnes alle
29 vuotta; viimeiseen neljannekseen kuuluvat yli 29 vuotta tydeldmaissé olleet henkil6t. Ny-
kyisesséd tyotehtdvissddn vastaajat ovat olleet 1-38 vuotta. Huomattavaa on, ettd viidesosa
vastaajista, 20 %, on toiminut nykyisessé tehtdvissddn vain vuoden. Puolet vastaajista on toi-
minut nykyisessd tehtdvissdan alle viisi vuotta, ja alle kymmenen prosenttia vastaajista on
toiminut nykyisessé tyotehtdvassddn yli 20 vuotta. Metsossa vastaajat ovat tyoskennelleet 1—
45 vuotta. Ensimmiiseen neljdnnekseen kuuluvat alle kuusi vuotta, toiseen neljdnnekseen alle
12 vuotta, kolmanteen neljinnekseen alle 22 vuotta ja viimeiseen neljdnnekseen yli 23 vuotta

Metsossa tyoskennelleet henkilot.

Uransa aikana vastaajat ovat tydskennelleet keskimdarin kolmessa organisaatiossa: vastaukset
vaihtelivat yhdestd 11:een tai useampaan organisaatioon. Uransa aikana vain Metsossa ty0s-
kennelleitd vastaajia on 19 % vastaajista. Enintdén kahdessa organisaatiossa on tydskennellyt
25 % vastaajista. 37 % vastaajista on tyoskennellyt uransa aikana 3—4 organisaatiossa. Yli

viidessd organisaatiossa on tyOskennellyt 19 % vastaajista. Vain Metsossa tyoskennelleitéd
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vastaajia on yhtd paljon kuin useissa, eli yli viidessd organisaatiossa uransa aikana tydsken-

nelleita.

Lihes puolet, 47 % vastaajista kertoo urakehityksen pysyneen samalla tasolla organisaa-
tiohierarkiassa uransa aikana. 39 % vastaajista urakehitys on suuntautunut organisaatiohierar-
kiassa ylospdin ja 15 % vastasi urakehityksen vaihdelleen organisaatiossa ylds- ja alaspdin.
Puolet vastaajista on tydskennellyt uransa aikana samalla alalla, mutta siirtyneet tehtivista
toiseen. Neljdsosa on tehnyt uransa aikana samoja toitd samalla alalla, 19 % vastaajista on
vaihtanut sekd tehtdvii ettd alaa, ja loput 6 % on tydskennellyt samoissa tehtdvissd eri aloilla.
Suurin osa, 76 % vastaajista toimii muissa kuin esimiestehtdvissd ylempiné toimihenkiloné;
noin neljdnnes, eli 24 % vastaajista ilmoitti toimivansa esimiestehtéivissd. Seuraavaksi tarkas-
tellaan lyhyesti eri taustatekijoiden — ién, sukupuolen, peruskoulutuksen ja ylimmaén suorite-

tun tutkinnon, esimiesaseman seki urakehityksen — yhteisvaikutuksia.

Vastaajat on luokiteltu idn suhteen neljdén ryhméén: alle 34-vuotiaat, 35—42-vuotiaat, 43—-50-
vuotiaat, sekd yli 51-vuotiaat. Kuviossa 8 kuvataan iin ja sukupuolen yhteisvaikutusta. Mies-
vastaajat edustavat tasaisesti neljdd ikdryhmda. Naisvastaajista sen sijaan ldhes 65 % on alle

43-vyuotiaita.

KUVIO 8 Iki ja sukupuoli
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Kuviossa 9 kuvataan iédn ja peruskoulutuksen yhteisvaikutusta. Perus- tai kansakoulun suorit-
taneista 45 % kuuluu vanhimpaan eli yli 51-vuotiaiden ikdryhmédan. Ylioppilaiden ikdjakauma
on tasaisempi, mutta yli puolet ylioppilaista kuuluu kahteen nuorimpaan ikdryhméin eli on

alle 43-vuotiaita.
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KUVIO 9 Iki ja peruskoulutus
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Nuoremmilla vastaajilla myos ylin suoritettu tutkinto on useammin korkeakoulututkinto kuin
vanhemmilla. Kuviossa 10 kuvataan ién ja ylimméin suoritetun tutkinnon yhteisvaikutusta. Yli
puolet ammatillisen tutkinnon suorittaneista on yli 51-vuotiaita. Ammattikorkeakoulututkin-
non sekd ylemmaén yliopistotutkinnon suorittaneiden ikdjakauma on huomattavasti ammatilli-

sen tutkinnon suorittaneiden ryhmai tasaisempi.

KUVIO 10 IKi ja tutkinto
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Kuviossa 11 tarkastellaan idn ja urakehityksen yhteisvaikutusta. Alle 34-vuotiaiden urakehitys
on hieman muita ikdryhmid useammin suuntautunut organisaatiohierarkiassa ylospdin. Tasai-
nen urakehitys on kaikissa ikdryhmissé yhté yleistd. Sen sijaan urakehitys on muita ikdryhmié

useammin vaihdellut organisaatiohierarkiassa ylos- ja alaspdin yli 51-vuotiaiden keskuudessa.
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KUVIO 11 Iké ja urakehitys
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Kuviossa 12 kuvataan sukupuolen ja peruskoulutuksen yhteisvaikutusta. Sekd miehet ettd
naiset ovat yleisemmin suorittaneet ylioppilastutkinnon kuin pelkén perus- tai kansakoulun.

Naiset ovat miehid useammin suorittaneet ylioppilastutkinnon.

KUVIO 12 Sukupuoli ja peruskoulutus
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Kuviossa 13 verrataan sukupuolen ja ylimmén suoritetun tutkinnon yhteisvaikutusta. Naisilla
yleisin on ylempi yliopistollinen tutkinto. Miehet ovat puolestaan useimmin suorittaneet am-
mattikorkeakoulututkinnon. Huomionarvoista on myds, ettd naiset ovat hieman useammin
suorittaneet ammatillisen tutkinnon kuin ammattikorkeakoulututkinnon. Sekd miehilld ettd
naisilla tutkinto on yleisimmin tekniseltd alalta. Kuitenkin naiset ovat miehid useammin suo-
rittaneet kaupallisen alan tutkinnon, ja vain naiset ovat suorittaneet tutkintonsa humanistiselta

tai kasvatustieteiden alalta.
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KUVIO 13 Sukupuoli ja tutkinto
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Sekd miesten ettd naisten keskuudessa on yleisempéd, ettei ylempi toimihenkilo tyoskentele
esimiesasemassa. Miehet ovat naisia useammin esimiehid. Naisista esimiehend toimii 15 %
vastanneista naisista ja miehilld vastaava luku on 26 %. Sekd miehet ettd naiset ovat tydsken-
nelleet yleisimmin 3—4 organisaatiossa, mutta vain miehet ovat tydskennelleet yli 10 eri orga-

nisaatiossa uransa aikana.

Kuviossa 14 kuvataan sukupuolen vaikutusta urakehitykseen. Sukupuolella ei ndyté tdssd ai-

neistossa olevan suurta vaikutusta ylemmain toimihenkilon urakehitykseen.

KUVIO 14 Sukupuoli ja urakehitys
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pysynyt samalla tasolla

Urakehitys on sekd naisilla ettd miehilld pysynyt useimmiten samalla tasolla organisaa-
tiohierarkiassa: miehistd 46 % ja naisista 53 % kertoo urakehityksen pysyneen samalla tasol-
la. Ylospdin urakehitys on sekd naisilla ettd miehilld suuntautunut 40 %:lla vastaajista. Sen
sijaan miehilld on naisia useammin ollut vaihteleva urakehitys: 9 % naisista sanoo urakehityk-
sen vaihdelleen sekd ylds ettd alas organisaatiohierarkiassa ja miehilld vastaava prosenttiluku

on 16 %. Tehtdvan mukaan tarkasteltuna urakehitys on seké naisilla ettd miehilld ollut saman-
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laista: useimmiten sekd miehet ettd naiset ovat tydskennelleet samalla alalla joko eri tai sa-
moissa tehtdvissd. Eri alojen kokeilu on sekéd miehillé ettd naisilla ollut harvinaisempaa uran

aikana.

Kuviossa 15 tarkastellaan esimiesaseman ja peruskoulutuksen yhteisvaikutusta. Peruskoulu-
tuksella ei ndytd tdssd aineistossa olevan vaikutusta siihen, toimiiko ylempi toimihenkild esi-
miesasemassa vai el.

KUVIO 15 Esimiesasema ja peruskoulutus
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Esimiehistd 64 % on peruskoulutukseltaan ylioppilaita. Ei-esimiehisti prosenttiosuus on ldhes
sama, jopa hieman korkeampi, 67 %. Esimiehistd 75 %:lla on joko ylempi ammattikorkeakou-

lututkinto tai ylempi yliopistotutkinto.

Kuviossa 16 kuvataan esimiesaseman ja urakehityksen yhteisvaikutusta. Y16spdin suuntautu-
va urakehitys on huomattavasti yleisempéé esimiehilld kuin niilld ylemmilld toimihenkil6ill4,

jotka eivit tyoskentele esimiesasemassa.
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KUVIO 16 Esimiesasema ja urakehitys
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Tasainen urakehitys on yleisempdd niiden ylempien toimihenkildiden ryhmaéssa, joilla ei ole
alaisia. Organisaatiohierarkiassa ylos- ja alaspdin vaihteleva urakehitys on yhtd yleistd esi-

miesten seké ei-esimiesten ryhmassa.

5.2 Kyselyaineiston analysointi kvantitatiivisin menetelmin

Vastausten analysoinnissa kiytettiin SPSS-ohjelman tilastollisia menetelmid. Uraosaamisen
viidestd osa-alueesta muodostui niiden mukaisesti nimetyt viisi summamuuttujaa: uran reflek-
tointi, motivaatio, tyon havainnointi, uran hallinta ja verkostoituminen. Ennen summamuuttu-
jien laskemista tarkasteltiin kunkin osa-alueen kysymysten sisdistd korrelaatiota. Reliabilitee-
tin tarkastelu kysymysten korrelaation avulla on tirkedd, jotta voidaan varmistua kysymysten
yhtenevéisyydesti ja tutkimuksen luotettavuudesta (Metsdamuuronen 2005, 512). Reliabilitee-
tin tarkastelussa kdytettiin menetelménd Cronbachin alfaa, jolla voidaan mitata kysymysten
sisdistd yhtendisyyttd eli konsistenssia. Alimpana hyviksyttivina alfan arvona on pidetty ar-
voa 0.60 (esim. Nunnally & Bernstein 1994; Knapp & Brown 1995, Metsamuurosen 2005,
515 mukaan). Kysymysosioiden alfat eli korrelaatiokertoimet vaihtelivat vélilld 0.728-0.82.
Kaikki alfat ovat korkeita, miké kertoo siitd, ettd kysymykset kussakin eri kysymyspatterissa

mittaavat samaa asiaa.

Korrelaatioiden tarkastelun jélkeen kysymyksistd muodostettiin viisi summamuuttujaa, jotka
on nimetty uraosaamisalueiden mukaisesti. Tima oli mahdollista, silld kaikki muuttujat korre-
loivat positiivisesti keskenddn, eli mittaavat samaa asiaa. Koska kysymysten mitta-asteikko
vaihtelee ja vastausvaihtoehtoja on eri osioissa viidestd kuuteen, on muuttujat standardoitu

summamuuttujien muodostamista varten, jotta summamuuttujia voi luotettavasti vertailla toi-
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siinsa. Standardoinnilla muuttujat voidaan “keskistdd” vihentdmalld muuttujan arvosta muut-
tujan keskiarvo ja jakamalla timé arvo hajonnalla. Standardoinnista johtuen summamuuttuji-
en arvot voivat olla myds negatiivisia. Summamuuttujat on muodostettu SPSS-ohjelman
MEAN:-operaatiolla, silld se muuttaa eripituiset mittarit yhteismitallisiksi. (Metsdmuuronen
2005, 526, 530.) Myohemmin standardoidut summamuuttujat koodattiin uudelleen vastaa-
maan asteikkoa 1-5, jotta tulosten vertailu on helpompaa. Matalat arvot (1-2) tarkoittavat,
ettd osaamista ei pidetd lainkaan tai kovin merkittdvand ja korkeat arvot (4-5) viittaavat sii-
hen, ettd osaamista pidetddn melko tai todella merkittivina. Keskelle jadva arvo 3 kuvaa neut-

raalia suhtautumista uraosaamiseen: sité ei pidetd merkityksettoméana eikd merkittavana.

Seuraavaksi eri taustatekijoiden vaikutusta vertaillaan uraosaamisen osa-alueisiin, ja samalla
tarkastellaan my0s tutkimustulosten yleistettavyyttd metsolaisten ylempien toimihenkiléiden
keskuudessa yleensd kdytosséd olevien tietojen osalta. Jokainen uraosaamisen osaamisalue on
ristiintaulukoitu kisiteltdvien taustamuuttujien kanssa, ja jokaista uraosaamisen osa-aluetta
tarkastellaan erikseen suhteessa selittdviin taustamuuttujiin. Ristiintaulukoinnin luotettavuutta
on testattu Pearsonin khiin neli¢ -testilld, jolla voidaan tutkia muuttujien vilisid riippuvuus-
suhteita. Matala X*-arvo kertoo selvisti riippuvuudesta taulukoitujen muuttujien vélilld. Kun
X?-arvo on pienempi kuin 0,0005, eli lihestyy nollaa, riskitaso on todella pieni, miki kertoo
siitd, ettd todennikdisyys tuottaa sama tulos uudestaan on suuri. Suuri X*-arvo puolestaan
kertoo suuresta riskitasosta, jolloin mitattava asia ei ole erilaista eri ryhmien valilld. (Metsé-
muuronen 2005, 445, 993, 995, 1009.) Jokaisen ristiintaulukon yhteydessd on nidkyvissd my0s

X*-arvo, jolloin on mahdollista tehdd havaintoja taulukoitujen muuttujien riippuvuudesta.

5.3 Yleiskuvaus urapoluista

5.3.1 Uraosaaminen Metossa

Seuraavaksi metsolaisia urapolkuja kuvataan uraosaamisen nidkokulmasta yleensi: millaisia
urapolkuja metsolaisilla ylemmilld toimihenkil6illd kyselyn perusteella on ja millaista ura-

osaamista heilld on. Taulukossa 4 on kuvattu uraosaamista koko vastaajajoukossa.
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TAULUKKO 4 Uraosaaminen Metsossa

Uraosaaminen

N | Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation

Uran reflektointi | 572 1 50 2,10 0,959
Motivaatio 572 1 50 3,73 0,828
Ty6n havainnointi | 572 1 50 3,40 1,037
Uran hallinta 572 1 50 3,72 0,906
Verkostoituminen | 572 1 50 2,94 1,074

Valid N (listwise) | 572

Taulukon 4 Mean-sarakkeessa on ndhtivissd kunkin osaamisalueen keskiarvo. Korkeimmat
keskiarvot ovat motivaatiossa sekd uran hallinnassa. Metson ylemmat toimihenkil6t ovat té-
min tutkimuksen valossa motivoituneita tyontekijoité, ja kokevat oman osaamisensa kehitté-
misen sekd uraan liittyvdn suunnittelun tarkeind. Myos tyon havainnointi eli tyohon liittyvat
tiedot ja taidot, ovat heille tarkeitd. Nama osaamisalueet ovat siis yleensd vastaajajoukossa
tirkeiksi koettuja. Vihiten vastaajille on merkitystd uran reflektoinnilla eli omien kykyjen
toteuttamisella urallaan. Tdmén osaamisalueen keskiarvo on alhaisin. Verkostoitumisen kes-
kiarvo on toiseksi alin, ja verkostojen merkityksen voidaan todeta olevan vastaajille urapolun
ja urakehityksen kannalta keskitasoa: verkostoitumista ei koeta erityisen merkittdvéiksi mutta

ei myoskddn tdysin merkityksettoméksi tekijiksi tai osaamisalueeksi uran kannalta.

Yleiskuvan perusteella ylemmait toimihenkilét Metsossa suhtautuvat uraosaamiseen melko
positiivisesti: eri osaamisalueiden keskiarvo on uran reflektointia lukuun ottamatta ldhempéna
arvoja 3 tai 4 kuin matalampia arvoja. Toisin sanoen metsolaiset ylemmait toimihenkil6t eivit
pidd omien kykyjensd toteuttamista uransa kannalta merkityksellisend osaamisalueena, mutta
kokevat kuitenkin olevansa melko motivoituneita sekd kiinnostuneita oman uransa, tyohon

liittyvien taitojen ja osaamisensa kehittdmisestd sekd verkostoitumisesta.

Seuraavaksi eri taustatekijoiden vaikutusta vertaillaan uraosaamisen eri osa-alueisiin ristiin-
taulukoiden avulla. Tarkeimmaét uraosaamiseen vaikuttavat taustamuuttujat tassa tutkimukses-
sa ovat ikd, sukupuoli, koulutus, koulutusala, esimiesasema ja urakehitys. Samalla tarkastel-
laan my0s tutkimustulosten yleistettdvyyttd metsolaisten ylempien toimihenkildiden keskuu-

dessa yleensa.
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5.3.2 Iké ja uraosaaminen

Vastaajat on luokiteltu idn suhteen neljdén ryhméén: alle 34-vuotiaat, 35—42-vuotiaat, 43—-50-
vuotiaat, sekd yli 51-vuotiaat. Kuviossa 17 kuvataan eri ikiryhmien suhtautumista uran reflek-
tointiin. Uran reflektoinnin saamat arvot nékyvét kuvion X-akselilla. I&n ja uran reflektoinnin
khiin nelié on 0.000, eli niiden vélilld on selva riippuvuus. Uran reflektoinnilla tarkoitetaan
tissd tutkimuksessa henkilon yksil6llistd suhtautumista omien kykyjen vaikutukseen urapolul-

la etenemiseen ja urakehitykseen.

KUVIO 17 IKké ja uran reflektointi
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Yli 51-vuotiaista vastaajista yli puolet on sitd mieltd, ettei heiddn kyvyillddn ole merkitysta
heidin urapolkuunsa tai urakehitykseensd. Alle 34-vuotiaat taas ovat hieman muita useammin
sitd mieltd, ettd uran reflektointiin liitetty osaaminen on vahintdidn melko merkityksellistd hei-
dén urapolkunsa ja urakehityksensd kannalta. Yksilollisid kykyjé eli omien kykyjen vaikutus-
ta urakehitykseen ei vastaajajoukossa yleensd koeta tirkedksi osaamisalueeksi, mutta erityi-
sesti kahden vanhimman vastaajaryhmén keskuudessa tdmid korostuu, silld vain alle 43-
vuotiailla on korkeinta arvoa 5. Téssd vastaajajoukossa nuoret kokevat kyvyt uransa kannalta
tarkedmmiksi kuin idkkaammat. Seuraavassa kuviossa 18 tarkastellaan ién vaikutusta ylempi-

en tyontekijoiden motivaatioon.
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KUVIO 18 Iké ja motivaatio
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I4n ja motivaatio-osaamisen khiin nelié on hieman suurempi kuin ién ja uran reflektoinnin,
0.032, eli riippuvuus idn ja tdmin osaamisalueen vélilld ei ole endd yhtd merkitsevdd kuin
uran reflektoinnin suhteen. Tassd tutkimuksessa motivaatiolla tarkoitetaan yksilén uramoti-
vaatiota, johon vaikuttavat kiinnostuksen kohteet, uskomukset, arvot ja identiteetti. My0s si-
toutuminen ja sopeutuminen ovat osa uramotivaatiota. Uramotivaatio syntyy ammatin ja
osaamisen myotd. Kaikissa ryhmissd suosituin on arvo 4, miké osoittaa, ettd motivaatio koe-
taan melko tarkedksi osaksi uraa ja tyontekoa. Toisaalta vain kahdessa ryhmaéssd, vanhimpien
ja nuorimpien ikdryhmissé, on valittu myos arvoa 1, eli vain ndihin kahteen ikdryhméén kuu-
luvissa on henkilditd, jotka eivét koe itsedén motivoituneiksi tyontekoon. Tdssd vastaajajou-
kossa motiivit koetaan uran kannalta tdrkeiksi, ja vastaajat myos kokevat olevansa motivoitu-

neita tyOhonsa.

Ty6n havainnointiin kuuluvat tyohon liittyvét yksilolliset taidot ja tiedot. Tdma osaamisalue
yhdistda erilaiset oppimisen muodot. [dn vaikutusta tyon havainnointiin tarkastellaan kuviossa
19. Ty6n havainnoinnin ja idn khiin neli6é on 0.005, eli riippuvuus idn ja tydosaamisen riippu-
vuus on merkitsevimpad kuin motiiviosaamisen suhteen, mutta ei niin merkittdvad kuin ky-

kyosaamisen suhteen.
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KUVIO 19 Iké ja tyon havainnointi
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Téasséd vastaajajoukossa yli puolet alle 43-vuotiaista pitdd tyohon liittyvien taitojen ja tietojen
merkitystd melko tai todella tirkednd uransa ja urakehityksensd kannalta. Myos vanhemmissa
ikdryhmissd tyohon liittyvdd osaamista pidetdin melko merkityksellisend urapolun kannalta.
Yli 51-vuotiaista yli neljdnnes on kuitenkin sitd mieltd, ettei tydon havainnointiin liittyvéalla
osaamisella ole merkitystd heiddn uransa kannalta. Téssd vastaajajoukossa nuoret suhtautuvat
vanhempia vastaajia positiivisemmin myds ty6hon liittyvien taitojen ja tietojen kehittdmiseen,

ja pitdvét tdllaista osaamista vanhempia vastaajia merkityksellisempénd uransa kannalta.

Uran hallinnalla tarkoitetaan oman osaamisen ja uran kannalta keskeisten taitojen ja tietojen
kehittdmistd. Uran hallintaan liitetddn myds uran suunnitteluun kuuluva osaaminen. Ién ja
uran hallinnan riippuvuutta kuvataan kuviossa 20. [4n ja uran hallinan osaamisalueen khiin

nelio on 0.003, eli riippuvuus ldhenee selvaa riippuvuutta.
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KUVIO 20 Ik ja uran hallinta
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Yli puolet kaikista ikdryhmisti on sitd mieltd, ettd itsensd kehittdminen ja uran suunnittelu on
tirked tai melko tdrked osaamisalue urapolun ja urakehityksen kannalta. Alle 34-vuotiaat sekd
35-42-vuotiaat vastaajat kokevat itsensd kehittdmisen ja uran suunnittelun idkk&ampié vastaa-

jia tarkedmmaéksi téssd aineistossa.

Kuviossa 21 tarkastellaan idn ja verkostoitumisen vilistd riippuvuutta. Verkostoitumisen ja
idn khiin nelié on 0.000, eli muuttujien vililld on selvd riippuvuus. Verkostoitumisen osaa-
misalueeseen kuuluvat yksilon sosiaalinen suhdeverkosto, vuorovaikutukselliset suhteet sekd
kommunikointi. Verkostoja voidaan kutsua my6s henkilon sosiaaliseksi pddomaksi. Verkosto-
ja el yleisesti tdssd vastaajajoukossa koeta yhtd merkittdviksi osaamisalueeksi kuin muita

osaamisalueita.

KUVIO 21 Ik4 ja verkostoituminen
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Alle 34-vuotiaista vastaajista ldhes puolet kuitenkin pitdd verkostoitumista tarkeéna tai melko
tirkednd osaamisena uransa kannalta, ja 35—42-vuotiaistakin yli kolmannes kokee verkostot
tarkedna tai melko tdrkednd. Y1i 43-vuotiaat vastaajat suhtautuvat verkostoitumisen merkityk-
seen uransa kannalta huomattavasti nuorempia vastaajia epdilevdmmin, ja yli 43-vuotiaista
noin 45 % on sitd mieltd, ettei verkostoilla ole lainkaan tai juuri lainkaan merkitystd heidén

uransa kannalta.

Uraosaamisen osa-alueiden ja idn vélilld ndyttd4 tdssd aineistossa olevan melko selvé riippu-
vuus: idkkddmmat eivdt koe uraosaamisen eri alueita kovin merkitykselliseksi urallaan. Nuo-
ret ndyttdvat suhtautuvan uraosaamiseen kaikilla osaamisalueilla positiivisemmin kuin van-

hemmat toimihenkil6t.

5.3.3 Sukupuoli ja uraosaaminen

Suurin osa vastaajista oli miehid: 84 % vastaajista oli miehid ja 16 % naisia. Tdmé vastaa pe-
rusjoukon sukupuolijakaumaa. Kun vastaajien idn ja uraosaamisen vililld ndyttdd olevan mel-
ko selva riippuvuus, ei sukupuolen osalta riippuvuus ole endd yhté selvd. Khiin nelio vaihtelee
eri uraosaamisalueiden ja sukupuolen suhteen 0.003:sta 0.340:een. Sukupuoli ei siis selitd
uraosaamista yhtd hyvin kuin ikéd. Tarkastelen seuraavaksi lyhyesti sukupuolen vaikutusta
uraosaamisen eri alueisiin tdssd vastaajajoukossa. Analyysissa on kuitenkin huomioitava, ettd
riskitaso on melko korkea, joten tulokset eivit ole yleistettdvissd timin vastaajajoukon ulko-
puolelle koskemaan esimerkiksi koko perusjoukkoa. Kuviossa 22 kuvataan sukupuolen vaiku-
tusta uran reflektointi -osaamisalueeseen eli sithen, miten merkittivéna tekijand tyontekija

kokee omien kykyjensé toteuttamisen suhteessa urapolkuunsa ja urakehitykseensa.
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KUVIO 22 Sukupuoli ja uran reflektointi
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Uran reflektoinnin ja sukupuolen X?-arvo on 0.299, eli suhteellisen korkea. Sukupuoli ei vai-
kuta merkittdvisti sithen, miten kyselyyn vastanneet suhtautuvat uran reflektointiin. Tédssd
aineistossa sekd miehet ettd naiset kokevat uran reflektoinnin eli omien kykyjen toteuttamisen
tyOssddn ldhes tai tdysin merkityksettomaiksi omalla urapolullaan ja suhteessa urakehitykseen-
sd. Kuviosta 22 on kuitenkin havaittavissa, ettd naiset suhtautuvat hieman miehiéd positiivi-
semmin uran reflektointiin liitettyyn osaamiseen: naisilla on miehid enemmén vastauksia 3 ja
4, kun taas miehilld on naisia enemmaén vastauksia 1. Jopa kolmannes miehistd on sitd mielta,
ettei uran reflektoinnilla ole lainkaan merkitystd heidén uralleen. Vain noin prosentti miehista

kokee kykyjen toteuttamisen urallaan todella tirkeéksi.

Seuraavassa kuviossa 23 tarkastellaan sukupuolen vaikutusta motivaatioon. Sukupuolen ja
motivaation vélilld on selvempi riippuvuus kuin sukupuolen ja uran reflektoinnin, silld X2-

arvo on 0.003. Sekd miehet ettd naiset kokevat motivaation olevan tarked tekiji urillaan.
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KUVIO 23 Sukupuoli ja motivaatio
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Téssd aineistossa sekd miehet ettd naiset kokevat motivoitumisen melko tai todella tirkednd
tekijand omalla urapolullaan. Naiset ovat valinneet miehid useammin vaihtoehdon 5 tai 4, eli
naiset kokevat motivaation hieman miehid useammin tirkednd ty6honsé ja uraansa vaikutta-
vana tekijdnd. Vain miehet ovat valinneet my0s vaihtoehdon 1, eli noin prosentti miesvastaa-

jista ei nde motivaatiota urallaan lainkaan merkityksellisend tekijana.

Kuviossa 24 kuvataan sukupuolen vaikutusta tyon havainnointiin, jolla tarkoitetaan siis tyo-
hén liittyvien taitojen ja tietojen merkitysti urakehitykseen. Sukupuolen ja tydosaamisen X°-

arvo on 0.304, eli tulos ei ole yleistettivissd, mutta tarkastelen vastauksia téssd aineistossa.

KUVIO 24 Sukupuoli ja tyéon havainnointi

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

O Miehet
M Naiset

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0.0% L_,i




59

Téasséd aineistossa sekd miehilld ettd naisilla suosituimpia ovat arvot 4 ja 3, mutta naiset ovat
valinneet my0s usein arvon 2. Naisista noin 45 % ja miehisté yli puolet pitdd tyon havainnoin-
tiin liittyvdd osaamista uransa kannalta tarkednd tai melko tirkednd osaamisena. Tassd aineis-
tossa ndyttdd jopa siltd, ettd miehet kokevat naisia useammin tyohon liittyvien tietojen ja taito-
jen auttavan heitd urallaan eteenpdin, silld noin 25 % naisista mutta vain noin 15 % miehisti
on sitd mieltd, ettei tyon havainnoinnilla ole lainkaan tai juuri lainkaan merkitystd heidén
uransa kannalta. Miehet ndyttivét siis suhtautuvan timin osaamisalueen kohdalla naisia posi-

tilvisemmin uraosaamiseen.

Seuraavassa kuviossa 25 tarkastellaan sukupuolen merkitystd uran hallintaan liittyvdan osaa-
miseen. Uran hallinnalla tarkoitetaan oman uran kannalta keskeisten tietoja ja taitojen sekd
uran suunnitteluun liittyvié taitoja. Sukupuolen ja uran hallintaan liittyvdn osaamisen Khiin
nelié on 0.012. Uran hallintaan liittyvdn osaamisen riippuvuus sukupuolesta ei ole kovin sel-

vaa.

KUVIO 25 Sukupuoli ja uran hallinta
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Téssé aineistossa naiset kokevat itsensé kehittdmisen ja uran suunnittelun miehié tirkedmpéana
osaamisalueena, ja naisista ldhes kolmannes on sitd mieltd, ettd uran hallinta, suunnittelu ja
itsensd kehittiminen ovat uran kannalta erittdin tirkeitd taitoja. Miehisté sen sijaan suurin osa,
45 % pitdd uran hallintaa melko merkityksellisend tekijdnd urapolun kannalta. Uran hallinnan
kohdalla voidaan kuitenkin todeta, ettd naiset pitdvét titd uraosaamisen aluetta hieman miehia

tarkedmpéna tekijdna urapolun ja urakehityksen kannalta téssd aineistossa.



60

Kuviossa 26 tarkastellaan sukupuolen vaikutusta verkostoitumiseen. Verkostoituminen késit-
tdd henkilon suhdeverkostot, vuorovaikutukselliset suhteet muihin ihmisiin seké niin sanotun

henkilokohtaisen sosiaalisen pddoman. Verkosto-osaamisen X -arvo on myds melko korkea,

0.025.

KUVIO 26 Sukupuoli ja verkostoituminen
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Téasséd aineistossa naiset kokevat miehid useammin my0s verkostoitumisen tarkedksi osaami-
seksi urallaan. Naisista yli 40 % mutta miehistd vain noin kolmannes pitdd verkostoitumista
tirkedna tai melko tarkednd tekijédnd uransa kannalta. Kuviosta 26 huomataan my®os, etti tissa
aineistossa miehet suhtautuvat naisia useammin verkostoitumiseen epdillen: Kolmasosa mie-
histd on sitd mieltd, ettei verkostoitumisella ole lainkaan tai juuri lainkaan merkitystd heidén

uransa kannalta.

Uraosaamisen ja sukupuolen vélinen riippuvuus ei ole yhtd selvdd kuin idn ja uraosaamisen.
Téassd aineistossa naiset pitdvit uraosaamista miehid tdrkedmpénd tekijand uransa kannalta.
Vain ty6hon liittyvien tietojen ja taitojen kohdalla miehet pitivét uraosaamisaluetta naisia tér-
kedmpidnd urapolkunsa kannalta. Tulokset eivit kuitenkaan ole yleistettidvissd timén aineiston

ulkopuolelle koskemaan esimerkiksi koko perusjoukkoa (vrt. korkeat X2-arvot).

5.3.4 Koulutus ja uraosaaminen

Kyselyssd vastaajien koulutusta kartoitettiin kolmella kysymykselld. Ensimmaisessd kysyttiin

peruskoulutusta. 33 % vastaajista oli suorittanut perus- tai kansakoulun, ja 66 %:lla vastaajista
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oli pohjakoulutuksena ylioppilastutkinto. Toisessa koulutuskysymyksessd kysyttiin ylintd
suoritettua tutkintoa. Vastaajilla yleisin tutkinto oli ammattikorkeakoulututkinto (47 % vastaa-
jista). Toiseksi yleisin oli ylempi yliopistotutkinto (30 %), ja kolmanneksi yleisin oli ammatil-
linen tutkinto (18 %). Lisdksi koulutuksesta kysyttiin vield koulutusalaa: yleisin oli tekninen
koulutus (85 %). Koska muilta aloilta tutkintonsa suorittaneita on maéréllisesti niin vdhéin, on
koulutusalan vertailu uraosaamiseen tdssd analyysissa jétetty pois. Tutkintoalan ja uraosaami-
sen osa-alueiden X*-arvot vaihtelivat vililld 0.083:sta 0.927:44n, eli tilastollisesti merkittdvaa
riippuvuutta muuttujien vélilld ei ole. Koulutuksen osalta seuraavaksi tarkastellaan vain pe-

ruskoulutuksen seké ylimmaén suoritetun tutkinnon vaikutusta uraosaamiseen.

Kuviossa 27 tarkastellaan peruskoulutuksen vaikutusta uran reflektointiin eli sithen, miten
omien kykyjen koetaan vaikuttavan urakehitykseen ja urapolulla etenemiseen. Peruskoulutuk-

sen ja uran reflektoinnin vélinen X?-arvo on 0.009, eli niiden vililld on lihes selvi riippuvuus.

KUVIO 27 Peruskoulutus ja uran reflektointi
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Téassd aineistossa alemman peruskoulutuksen suorittaneet vastaajat ovat ylioppilastutkintoa
suorittaneita useammin sitd mieltd, ettei henkilokohtaisilla kyvyilld ole merkitystd urapolun
kannalta: 1dhes 40 % perus- tai kansakoulun kéyneistd on valinnut arvon 1. Liséksi vain yli-
oppilastutkinnon suorittaneiden joukossa on vastaajia, jotka pitdvit kykyjd uran kannalta
merkityksellisind. Toisaalta my6s ylioppilastutkinnon suorittaneista yli 40 % on valinnut uran
reflektoinnille arvon 2, eli pitdd omien kykyjen toteuttamista urapolun kannalta melko merki-

tyksettoménd osaamisalueena. Tdssd aineistossa on kuitenkin nidhtévissd, ettd alemman perus-
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koulutuksen saaneet vastaajat eivit koe kykyjd yhtd merkittdviksi uran kannalta kuin ylioppi-

lastutkinnon suorittaneet vastaajat.

Kuviossa 28 kuvataan peruskoulutuksen vaikutusta motivaatioon. Peruskoulutuksen ja moti-
vaation riippuvuus ei ole yhté selvé kuin peruskoulutuksen ja uran reflektoinnin, silld X2-arvo

on 0.199.

KUVIO 28 Peruskoulutus ja motivaatio
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Téssé aineistossa peruskoulutus ei juuri vaikuta siihen, miten vastaajat suhtautuvat motivaati-
on merkitykseen urapolullaan. Noin 65 % ylioppilaista ja noin 60 % perus- tai kansakoulun
suorittaneista pitdd motivaatiota tirkednd tai melko tdrkednd tekijind uransa kannalta.
Pohjakoulutus ei ndytd tdssd aineistossa vaikuttavan siithen, miten motivaation nihdiin

vaikuttavan henkilokohtaiseen uraan ja urakehitykseen.

Kuviossa 29 tarkastellaan peruskoulutuksen vaikutusta tyon havainnointiin liitettyyn osaami-
seen, joka sisdltdd tyohon liittyvit yksilolliset tiedot ja taidot, jotka kehittyvét ja karttuvat ko-
kemuksen ja tydnteon my6td. Peruskoulutuksen ja tydn havainnoinnin X*-arvo on 0.020, eli
tdmédn aineiston perusteella tehtyjd havaintoja ei voida luotettavasti yleistdd aineiston ulko-

puolelle.
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KUVIO 29 Peruskoulutus ja tyon havainnointi
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Tyohon liittyvit tiedot ja taidot koetaan uran kannalta merkittdviksi erityisesti ylioppilaiden
joukossa: noin puolet ylioppilastutkinnon suorittaneista pitdd tyon havainnointiin liitettya
osaamista uran kannalta erittdin tai melko merkityksellisend. Tdssé aineistossa perus- tai kan-
sakoulun suorittaneista 30 % pitdd tyohon liittyvid taitoja ja osaamista melko tirkeénd. Huo-
mattavaa kuitenkin on, ettd alemman peruskoulutuksen saaneista vastaajista noin 30 % ei pida
ty6hon liittyvid taitoja ja tietoja lainkaan tai juuri lainkaan merkittdvdnd osaamisena uran ja
urakehityksen kannalta. Ylioppilailla vastaava luku on noin 15 %. Téssd aineistossa korke-
amman peruskoulutuksen suorittaneet kokevat tyohon liittyvét taidot tirkeimmaksi kuin ma-

talammin koulutetut.

Kuviossa 30 kuvataan peruskoulutuksen vaikutusta uran hallintaan liittyvddn osaamiseen, eli
oman osaamisen kehittdmiseen ja uran suunniteluun liittyvdin osaamiseen. Peruskoulutuksen
ja uran hallintaan liittyvéin osaamisen X*-arvo on 0.256, eli tulokset eivit ole yleistettivissi

tdmaén aineiston ulkopuolelle.



64

KUVIO 30 Peruskoulutus ja uran hallinta
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Itsensid kehittdminen ja uran suunnittelu koettiin uran ja urakehityksen kannalta tirkeédksi niin
matalamman kuin korkeamman peruskoulutuksen suorittaneiden ryhmissd: molemmissa ryh-
missd noin 20 % vastaajista piti uran hallintaa erittdin merkittivind osaamisena. Perus- tai
kansakoulun suorittaneet suhtautuivat uran hallintaan liittyvdin osaamiseen hieman ylioppi-
lastutkinnon suorittaneita negatiivisemmin, ja he valitsivat ylioppilaita enemmén arvoja 2 ja
3. Koulutuksella ei ole tdssd aineistossa kuitenkaan suurta vaikutusta sithen, miten oman

osaamisen kehittdmiseen ja uran hallintaan suhtaudutaan.

Kuviossa 31 kuvataan peruskoulutuksen vaikutusta verkostoitumiseen. Peruskoulutuksen ja

verkostoitumisen vililld ei ole riippuvuutta, Khiin nelié on 0.504.

KUVIO 31 Peruskoulutus ja verkostoituminen
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Téassd aineistossa ylioppilastutkinnon suorittaneet ovat hieman alempaa koulutusryhméé use-
ammin valinneet arvot 3, 4 tai 5, kun taas perus- tai kansakoulun suorittaneet ovat ylioppilaita
useammin valinneet arvot 1 tai 2. Tdssd aineistossa ylemmén peruskoulutuksen suorittaneet
suhtautuivat verkostoitumiseen alemman koulutuksen suorittaneita positiivisemmin ja pitivit
verkostoitumista melko merkittdvand tekijdnd uransa ja urakehityksensd kannalta. Vaikka
peruskoulutuksen ja uraosaamisen vililld ei ole selvdd riippuvuussuhdetta, tissd vastaajajou-
kossa uraosaamista pidetddn uran kannalta merkittivéna tekijdnd korkeamman peruskoulutuk-

sen suorittaneiden ryhméssé kuin kansa- tai peruskoulun suorittaneiden ryhmaéssa.

Toisessa koulutuskysymyksessé kysyttiin ylintd suoritettua tutkintoa. Yleisin tutkinto oli am-
mattikorkeakoulututkinto, johon tisséd tutkimuksessa luetaan kuuluvaksi myds aiemmat opis-
totutkinnot. Toiseksi yleisin tutkinto oli ylempi yliopistotutkinto ja kolmanneksi yleisin am-
matillinen tutkinto. Muita tutkintoja oli suoritettu suhteellisesti niin vdhén, ettei niiden tilas-
tollinen tarkastelu tuota luotettavia tuloksia, joten tdssd kasitelldén vain kolmea yleisinté tut-
kintoa (yhteensd 94 % kaikista tutkinnoista). Tutkintojen ja uraosaamisen alueiden viéliset X2-
arvot vaihtelevat valillda 0.002-0.210, mik4 kertoo melko suuresta vaihtelusta eri uraosaami-
sen alueiden ja tutkinnon vélisen yhteyden yleistettivyydessd. Seuraavaksi tarkastelen ylim-

min suoritetun tutkinnon ja uraosaamisen eri osa-alueiden vilisté riippuvuutta toisistaan.

Kuviossa 32 kuvataan tutkinnon vaikutusta uran reflektointiin. Uran reflektointiin kuuluu

henkilon késitys omista kyvyistdén urakehitykseen vaikuttavana tekijana.

KUVIO 32 Tutkinto ja uran reflektointi
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Tutkinnon ja uran reflektoinnin vilinen Khiin nelié on 0.002, eli niiden vililld on melko selva
riippuvuus. Téssd aineistossa ammatillisen tutkinnon suorittaneet eivdt pidd kykyjd uransa
kannalta merkittdvdnd osaamisena. Kuviosta 32 ndkyy, ettd ammatillisen tutkinnon suoritta-
neista ldhes puolet pitdéd uran reflektointia urapolun kannalta merkityksettémind osaamisalu-
eena. Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet suhtautuvat myos uran reflektointiin epéile-
vésti: noin 30 % ryhmiin kuuluvista vastaajista on valinnut vaihtoehdon 1, mikd osoittaa
ryhmén pitdvén uran reflektointia merkityksettdméni osaamisena uran kannalta. Vain ylem-
min yliopistotutkinnon suorittaneiden joukossa uran reflektointia pidetddn merkittdvina
osaamisena urapolun kannalta. Ylimman tutkinnon suorittaneissa on kuitenkin muita tutkinto-
ryhmid enemmén niitd, jotka pitdvit uran reflektointia melko merkittivéni osaamisalueena.
Téassd aineistossa ylemman tutkinnon suorittaneet pitdvét omien kykyjen toteuttamismahdolli-
suutta tydssd tirkednd osaamisena uran kannalta. Alemman tutkinnon suorittaneet eivét pida

uran reflektointia urapolun ja -kehityksen kannalta tirkednd osaamisena.

Kuviossa 33 kuvataan tutkinnon vaikutusta motivaatioon.

KUVIO 33 Tutkinto ja motivaatio
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Tutkinnon ja motivaation vilinen khiin nelid on 0.199, eikd tuloksia voi suuren riskitason
takia yleistdd tdméan aineiston ulkopuolelle. Tadssd aineistossa tutkinnolla ei ndytd olevan suur-
ta merkitystd motivaation kannalta: kaikissa tutkintoryhmissd motivaatiota pidetddn yleensd

tarkeanad tai melko tirkedna osaamisalueena.
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Kuviossa 34 tarkastellaan tutkinnon ja tyén havainnoinnin vélisti riippuvuutta. Tyon havain-
nointiin kuuluvat ty6hon liittyvét yksilolliset taidot ja tiedot, jotka kehittyvét yksilolle tydko-
kemuksen ja erilaisten oppimiskokemusten myd6td. Tutkinnon ja tyén havainnoinnin X2-arvo

on 0.083, eli riippuvuus ei ole merkittavaa.

Kuvio 34 Tutkinto ja tyon havainnointi
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Tyohon liittyvien tietojen ja taitojen merkitys ei ole selvisti riippuvainen tutkintoasteesta.
Kaikissa vastaajaryhmissd tyohon liittyvd osaaminen, tiedot ja taidot, koetaan yleisesti melko
merkittdviksi. Ainoastaan ammatillisen tutkinnon suorittaneiden joukossa nousee esille vas-
tausvaihtoehto 2: noin kolmannes ammatillisen tutkinnon suorittaneista vastaajista pitdd tyon

havainnointia melko merkityksettdéménd osaamisena urapolkunsa kannalta.

Kuviossa 35 kuvataan tutkinnon ja uran hallinnan vilistd riippuvuutta. Uran hallintaan kuuluu
oman osaamisen sekd uran kannalta merkityksellisten tietojen seki taitojen kehittdminen seka
uran suunnitteluun liittyvd osaaminen. Tutkinnon ja uran hallintaan liittyvéin osaamisen X°-

arvo on 0.210. Tulokset eivit ole yleistettidvissd timéan aineiston ulkopuolelle.
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KUVIO 35 Tutkinto ja uran hallinta
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Oman osaamisen kehittdminen sekd uran suunnittelu koetaan kaikissa koulutusryhmissi
yleensd tarkedksi tai melko tdrkedksi osaamiseksi urapolun ja urakehityksen kannalta. Ylin
suoritettu tutkinto ei ndytd tissd aineistossa vaikuttavan siithen, ettd oman uran kehittdmiseen

pyrkivét toimet koetaan merkityksellisiksi.

Seuraavassa kuviossa 36 tarkastellaan tutkinnon ja verkostoitumisen yhteyttd toisiinsa. Tut-
kinnon ja verkostoitumisen X*-arvo on 0.071, eli muuttujien vilill ei ole merkittivéi riippu-

vuutta.

KUVIO 36 Tutkinto ja verkostoituminen
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Téasséd vastaajajoukossa ylemmin koulutetut kokevat verkostot oman uransa kannalta merkit-
tdvimmaksi kuin alemman tutkinnon suorittaneet. Ylemmain yliopistollisen tutkinnon suorit-

taneista noin 40 % pitdd verkostoitumista uran kannalta merkittdvind tai melko merkittdvana
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osaamisena. Ammattikorkeakoulututkinnon sekd ammatillisen tutkinnon suorittaneista 30 %
pitdvit titd osaamisaluetta uransa kannalta tidrkednd tai melko tirkednd. Huomattavaa kuiten-
kin on, ettd jokaisessa ryhméssd noin 10 % vastaajista oli sitd mielté, ettei verkostoituminen
ole lainkaan merkittdvdd heiddn urapolkunsa kannalta. Téssd aineistossa yliopistollisen tut-
kinnon suorittaneet pitdvit verkostoja muita tutkintoja suorittaneita tirkedmpdnd tekijana

uransa kannalta.

Vaikka tutkinnon ja uraosaamisen vélilld ei ollut merkittdvaa tilastollista riippuvuutta, voi-
daan kuitenkin todeta, ettd tdssd aineistossa korkeampi koulutus viittaa myds korkeampaan
uraosaamisen. Alempi koulutus puolestaan timén aineiston perusteella viittaa alempaan ura-

osaamiseen. Seuraavaksi tarkastelen esimiesaseman vaikutusta uraosaamiseen.

5.3.5 Esimiesasema ja uraosaaminen

Vastaajista alle neljdsosa, 24 %, toimii esimiesasemassa. Suurimmalla osalla kyselyyn vas-
tanneista ylemmistd toimihenkildisté ei siis ole omia alaisia. Esimiesaseman ja uraosaamisen
vilinen riippuvuus ei ole yleistettdvissd (Khiin neliot vaihtelevat vélilld 0.030-0.241), mutta
tarkastelen tuloksia tdssd aineistossa. Kuviossa 37 verrataan esimiesaseman vaikutusta uran
reflektointiin liittyvddn osaamiseen eli sithen, miten tdrkeind henkilokohtaisten kykyjen to-

teuttamista pidetddn urapolun kannalta.

KUVIO 37 Esimiesasema ja uran reflektointi
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Téssd aineistossa esimiesasemassa toimiminen ei vaikuta sithen, miten uran tarkedn uran ref-
lektointia pidetddn oman urapolun kannalta. Suurin osa sekéd esimichisti ettd ei-esimiehistd
kokee kykyosaamisen lidhes tai tdysin merkityksettomédnd osaamisalueena. Huomattavaa kui-

tenkin on, ettd esimiehet eivit koe kykyjd lainkaan todella merkityksellisiksi.

Seuraavassa kuviossa 38 kuvataan esimiesaseman vaikutusta motivaatioon.

KUVIO 38 Esimiesasema ja motivaatio
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Tassd aineistossa esimiesasemassa toimivat ylemmait toimihenkilot kokivat hieman ei-
esimiehid useammin olevansa motivoituneita tyohonsé ja kokivat motivaation my0s vaikutta-
van urapolkuun ja -kehitykseen. Témin voi huomata kuviosta 38 vertaamalla arvoja 4 ja 5:
esimiesasemassa toimivista vastaajista noin 70 % pitdd motivaatiota tirkednd tai melko tar-
kednd osaamisalueena, kun taas ei-esimiehilld vastaava luku on noin 60 %. Yleisesti on kui-
tenkin huomattava, ettd esimiesasema ei juuri vaikuta siihen, etti motivaatiota pidetdédn tir-

kednd osaamisalueena.

Kuviossa 39 tarkastellaan esimiesaseman ja tyon havainnoinnin vilistd riippuvuutta. Tahén

osaamisalueeseen liittyvét tydssd hankitut tiedot seka taidot.
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KUVIO 39 Esimiesasema ja tyon havainnointi
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Téssé aineistossa esimiehet pitdvit ei-esimiehid useammin tyon havainnointia erittdin tirkea-
nd osaamisalueena, mutta ei-esimiehet pitdvit tyon havainnointia kuitenkin melko tirkedna
osaamisena. Esimiesasema ei ndytd vaikuttavan erityisesti sithen, miten vastaajat suhtautuvat

tyon havainnointiin liittyvdén osaamiseen.

Kuviossa 40 kuvataan esimiesaseman vaikutusta uran hallintaan, eli oman osaamisen kehitta-

miseen sekd uran suunnitteluun liittyvéin osaamiseen.

KUVIO 40 Esimiesasema ja uran hallinta
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Uran hallinta, eli oman osaamisen sekd uran kannalta merkityksellisten taitojen ja tietojen
kehittiminen koetaan sekd esimiesten ettd ei-esimiesten joukossa tissd aineistossa merkitté-

viaksi tai melko merkittaviaksi osaamiseksi. Ei-esimiehet suhtautuvat uran hallintaan hieman
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negatiivisemmin kuin esimiesasemassa toimivat: ei-esimiehistd noin 10 % on sitd mieltd, ettei
uran hallinnalla ole lainkaan tai juuri lainkaan merkitystd heiddn uransa kannalta. Esi-
miesasemassa toimivat suhtautuvat siis tdssi aineistossa uran hallintaan liittyvdin osaamiseen
ei-esimiehid positiivisemmin ja kokevat sen merkityksellisend osaamisena urapolkunsa ja -

kehityksensi kannalta.

Kuviossa 41 kuvataan esimiesaseman vaikutusta verkostoitumiseen.

KUVIO 41 Esimiesasema ja verkostoituminen
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Téssd aineistossa esimiehistd noin 40 % koki verkostoitumisen merkittavéksi tai melko mer-
kittaviksi tekijaksi omalla urallaan. Ei-esimiehistd alle kolmannes piti verkostoitumista mer-
kittavina tekijdnd ja toinen kolmannes ei pidd verkostoitumista lainkaan tai juuri lainkaan
merkittdvand tekijdnid. Tdssd aineistossa esimiesasemassa toimivat kokevat verkostoitumisen

ei-esimiehid tarkeAmpédnd osaamisena uralleen.

Vaikka esimiesaseman ja uraosaamisen vililld ei ole selvda tilastollista riippuvuutta eikd tu-
loksia voida yleistdd koskemaan koko perusjoukkoa, tisséd aineistossa itse esimiehend toimi-
vat ylemmait toimihenkil6t pitivét uraosaamista muita ylempid toimihenkil6itd tirkedmpéana

tekijand uransa seki urakehityksensd kannalta.

5.3.6 Urakehitys ja uraosaaminen

Ylempien toimihenkildiden urakehitystd kysyttiin kahdessa kysymyksessd. Ensimmaéisessd

kysyttiin urakehityksen pédasiallista suuntaa. Lihes puolella vastaajista, 47 %:lla, urakehitys
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on pysynyt samalla tasolla, 39 %:lla vastaajista urakehitys on ollut organisaatiossa ylospéin
suuntautuvaa ja 15 %:lla vastaajista urakehitys on vaihdellut ylos- ja alaspdin. Toisessa ky-
symyksessé kartoitettiin urakehitystd suhteessa tehtdvéadn. Puolet vastaajista (50 %) on siirty-
nyt uransa aikana tehtdvésti toiseen samalla alalla. Reilu neljdnnes vastaajista (26 %) on teh-
nyt samoja toitd samalla alalla, 19 % on siirtynyt tehtdvésti toiseen eri aloilla ja loput 6 % on
tehnyt samoja toitd eri aloilla. Vastaajat ovat siis tydskennelleet pddosin saman alan tehtivis-
sd, eikd vaihto eri alojen vilill4 ole huomattavaa. Uraosaamisen ja tydtehtdvin mukaisen ura-
kehityksen vililld ei ole ndhtdvissd merkittdvad tilastollista riippuvuutta, joten seuraavaksi

kisitellddn vain urakehityksen péddasiallisen suunnan ja uraosaamisen vélista riippuvuutta.

Kuviossa 42 kuvataan urakehityksen ja uran reflektoinnin vélisti riippuvuutta. Urakehityksen

ja uran reflektoinnin vélinen khiin neli6é on 0.001, eli riippuvuus on melko merkitseva.

KUVIO 42 Urakehitys ja uran reflektointi
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Kaikissa ryhmissé vastaajista suurin osa on sitd mieltd, ettd uran reflektoinnilla ei ole lainkaan
tai juuri lainkaan merkitystd uran kannalta. Vaihtelevan urakehityksen ryhméssd enemmisto,
ldhes 40 % ryhméddn kuuluvista vastaajista on sitd mieltd, ettei uran reflektoinnilla ole lain-
kaan merkitystd urakehityksen ja urapolun kannalta. Urakehitykselld ei kuitenkaan ndyta tissd
aineistossa olevan suurta merkitystd sithen, miten uran reflektointiin suhtaudutaan yhtend
uraosaamisen osa-alueena: uran reflektointia ei pidetd merkityksellisend tekijand urapolun

kannalta.
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Kuviossa 43 kuvataan urakehityksen vaikutusta motivaatioon. Urakehityksen ja motivaation

khiin nelié on 0.003, eli muuttujien vililld on melkein merkitseva riippuvuus.

KUVIO 43 Urakehitys ja motivaatio
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Tassd aineistossa ylospdin suuntautuvan urakehityksen ryhmédn kuuluvat ovat motivoi-
tuneimpia tyontekijoitd: yli 70 % tdmdn ryhmén vastaajista pitdd motivaatiota tirkednd tai
melko tirkednd osaamisalueena. Tasaisessa ja vaihtelevassa urakehitysryhméssd motivaatio
koetaan myds melko tirkednd. Tasaisen urakehityksen ryhmédssd on my0s vastaajia, jotka ei-
vit koe olevansa lainkaan motivoituneita tyohonsd. Tdssd aineistossa tyontekijit ovat moti-

voituneempia ty6honsé, kun ura on organisaatiohierarkiassa nouseva tai vaihteleva.

Seuraavassa kuviossa 44 kuvataan urakehityksen vaikutusta tyon havainnointiin. Tyon ha-
vainnoinnilla tarkoitetaan tydssd ja eri tavoin oppimalla hankittuja tyohon liittyvid tietoja ja
taitoja. Tdssd aineistossa tyon havainnointi eli tydhon liittyvét tiedot ja taidot koetaan merkit-
tédviksi tai melko merkittédviksi kaikissa ryhmissd. Vaihtelevan urakehityksen ryhmaéssa tyohon
liittyvdd osaamista pidetddn melko tirkednd, eiké tdssd ryhmaissd kukaan koe, ettd tyohon liit-
tyvilld osaamisella ei olisi lainkaan merkitysti urapolkuun. Yl6spdin suuntautuneen urakehi-

tyksen ryhmassé ty6hon liittyva osaaminen koetaan merkittdvimmaksi.
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KUVIO 44 Urakehitys ja tyon havainnointi
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Tdmén aineistossa ne ylemmét toimihenkil6t, joiden urakehitys on pysynyt samalla tasolla,
suhtautuvat tyon havainnointiin kriittisimmin, eivitkd nde sitd yhtd merkittdvéana tekijdna ura-

polullaan etenemisessd kuin muut vastaajat.

Kuviossa 45 esitetddn urakehityksen vaikutus uran hallintaan. Uran hallintaan liittyy oman
osaamisen kehittdiminen sekd uran suunnittelu. Urakehityksen ja uran hallintaan liittyvén

osaamisen X -arvo on 0.000, eli riippuvuus on merkitseva.

KUVIO 45 Urakehitys ja uran hallinta
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Téssd aineistossa ylospdin suuntautuva urakehitys lisdd oman uran suunnittelua ja halua kehit-

tdd omaa osaamistaan. Tasainen urakehitys vaikuttaa niin, ettd itsensd kehittdmistd ja uran
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suunnittelua ei koeta kovin tirkeédksi. Vaihteleva urakehitys vaikuttaa tdssd aineistossa siten,

ettd itsensd kehittdmistd ja uran suunnittelua pidetdén melko merkittdvind osaamisalueena.

Kuviossa 46 kuvataan urakehityksen vaikutusta verkostoitumiseen. Urakehityksen ja verkos-

toitumisen X*-arvo on 0.003, eli riippuvuus on melkein merkitsev.

KUVIO 46 Urakehitys ja verkostoituminen
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Urakehityksen ja verkosto-osaamisen riippuvuus ndyttdd samalta kuin muissakin osa-alueissa.
Ylospdin suuntautuva tai organisaatiohierarkiassa vaihteleva urakehitys lisdd verkostojen

merkitystd, kun tasainen urakehitys ei kannusta verkostojen luontiin.

Urakehityksen ja uraosaamisen vilinen riippuvuus on tdssi aineistossa selvd: nousujohteinen
ura vaikuttaa positiivisesti uraosaamiseen. Tasainen urakehitys puolestaan vihentdd uraosaa-
misen merkitystd ylemmélle toimihenkil6lle, ja vaihteleva urakehitys vaikuttaa niin, ettd ura-

osaaminen jid ndiden kahden déripdén véliin — uraosaaminen koetaan melko merkittdvana.

5.3.7 Yhteenveto uraosaamisesta taustamuuttujien suhteen

Vaikka monet edellé esitetyistd tuloksista eivét ole yleistettdvissd tdméan aineiston ulkopuolel-
le, on silti mahdollista tehdd pédételmid siitd, miten titd tutkimusta varten toteutettuun kyse-
lyyn vastanneet ylemmét toimihenkil6t suhtautuvat uraosaamiseen, ja millaisena he kokevat
sen merkityksen urapolullaan. Seuraavaksi esitin yhteenvedon edelld tarkasteltujen tausta-

muuttujien eli ién, sukupuolen, koulutustaustan, esimiesaseman sekd urakehityksen vaikutuk-
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sesta uraosaamiseen. Taustamuuttujat vaikuttivat tdssd aineistossa uraosaamisen merkityksen

kokemiseen urapolun ja urakehityksen kannalta seuraavasti:

Taustamuuttuja Vaikutus uraosaamiseen

Ika nuorille uraosaaminen tarkeaa

Sukupuoli naisille uraosaaminen tirkeéa

Koulutus korkeammin koulutetuille uraosaaminen tarkead
Esimiesasema esimiehille uraosaaminen tarkedéd

Urakehitys ylospéin eteneville uraosaaminen tirkeéda

Tassd aineistossa ikd vaikutti uraosaamiseen: Nuoret toimihenkilot kokivat tdssd aineistossa
uraosaamisen urapolkunsa ja urakehityksensd kannalta merkittdvéna tai melko merkittavana
tekijand. Vanhemmat, yli 40-vuotiaat vastaajat puolestaan eivit kokeneet uraosaamista kovin
merkitykselliseksi tekijaksi urapolullaan tai urakehityksensd kannalta. Sukupuoli sen sijaan ei
merkittavisti vaikuttanut uraosaamiseen. Tdssd aineistossa naiset kuitenkin kokivat miesvas-

taajia useammin uraosaamisen tiarkedksi tekijéksi urapolullaan.

Koulutustausta vaikutti tdssd aineistossa jonkin verran sithen, miten ylemmaét toimihenkil6t
suhtautuivat uraosaamiseen. Korkeamman peruskoulutuksen suorittaneiden, eli ylioppilaiden,
voidaan todeta tdssd aineistossa pitdvin uraosaamista perus- tai kansakoulutaustaisia kollego-
jaan tirkedmpénd tekijdnd urapolkunsa kannalta. Samanlainen havainto voidaan tehdd my®ds,
kun tarkastellaan ylintd suoritettua tutkintoa. Yliopistollisen tutkinnon suorittaneiden vastaaji-
en joukossa uraosaamista pidettiin tirkedmpéni tekijdnd kuin ammattikorkeakoulututkinnon

tai ammatillisen tutkinnon suorittaneiden keskuudessa.

Tassd tutkimuksessa tutkittiin myds esimiesaseman vaikutusta uraosaamiseen. Tédssd aineis-
tossa esimiesasemassa toimivat pitdvat uraosaamista muita ylempiéd toimihenkil6itd merkitté-
vidmmassd roolissa urakehityksensd ja urapolkunsa kannalta. Liséksi tdssd tutkimuksessa tar-
kasteltiin urakehityksen vaikutusta sithen, miten ylemmat toimihenkil6t uraosaamisen nike-
vit. Vastaajat, joiden urakehitys oli suuntautunut ylospdin, suhtautuivat uraosaamiseen uransa
kannalta positiivisena asiana. Ne vastaajat, joiden urakehitys oli pysynyt samalla tasolla orga-
nisaatiohierarkiassa, eivit kokeneet uraosaamista kovin merkitykselliseksi. Vaihteleva urake-
hitys néytti tdssi aineistossa vaikuttavan niin, ettd vastaajat kokivat uraosaamisen melko mer-

kitykselliseksi tekijdksi urallaan ja urakehityksensd kannalta. Seuraavaksi tarkastelen tdmin
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tutkimuksen tyypillisid urapolkuja ja esitidn neljd uratyyppid, jotka on muodostettu kvantitatii-

visin analyysikeinoin kyselyaineistosta.

5.4 Tyypilliset urapolut Metsossa

5.4.1 Nelji uratyyppii

Viiden uraosaamisen summamuuttujan — uran reflektointi, motivaatio, tyon havainnointi, uran
hallinta ja verkostoituminen — pohjalta aineisto ryhmiteltiin SPSS-ohjelman ryhmittely- eli
klusterianalyysimenetelmad (Cluster Analysis) hyodyntden. Ryhmittelyanalyysilla havainnot,
eli tdssd tutkimuksessa vastaajat, voidaan ryhmitelld joukkoihin, joissa havainnot ovat mah-
dollisimman samanlaisia. Ryhmittelyanalyysissa ei tarvitse etukdteen tietdd, milld perusteilla
ryhmét halutaan luokitella. Analyysi muistuttaakin eksploratiivista eli aineistoa tutkivaa fak-
torianalyysia. Ryhmittelyanalyysiin ei liity erityisid rajoitteita, mutta aineiston tulee olla riit-
tdvan hyvin tarkastettu, ja poikkeavat havainnot kéasitelty. Aineiston tarkastamisella tarkoite-
taan huolehtimista siitd, ettei aineiston koodauksessa ole tapahtunut mekaanisia lyontivirheitd
tai aineiston késittelysséd systemaattisia virheitd, jotka vaikuttavat haitallisesti tuloksiin. (Met-
sdmuuronen 2005, 812-813, 588.) Tésséd tutkimuksessa aineisto ja muuttujat on tarkastettu

huolellisesti SPSS-ohjelman Frequencies ja Descriptives-analysointitoimintojen avulla.

Havainnot ryhmiteltiin SPSS-ohjelman K-keskiarvon (K-Means Cluster Analysis) ryhmittely-
analyysilla. K-keskiarvon klusterianalyysissa mairitelldin ensin klusterikeskukset, joihin
ryhmittely perustuu. Kukin havainto yhdistetddn l&himpdidn keskukseen. Lopullinen arvio
keskuksesta lasketaan uusien havaintojen perusteella. Téllaista klusterikeskusten etsintdd kut-
sutaan iteratiiviseksi, ja sitd jatketaan, kunnes uudet arvot eivit endd muuta klusterikeskusten
arvoa. Menetelma soveltuu hyvin suurten aineistojen analysointiin. (Metsdmuuronen 2005,
813.) Tassd tutkimuksessa ryhmittelyanalyysin ldhtokohtana ovat ensisijaisesti viisi uraosaa-
misen summamuuttujaa sekd taustamuuttujista ikd, sukupuoli, peruskoulutus, ylin tutkinto,
tutkintoala, esimiesasema, uran kesto, nykyisessd tehtdvissd tyoskennelty aika, uran kesto
Metsossa, eri organisaatioiden madrd uran aikana sekd urakehitys suunnan ja tehtivdn mu-

kaan.
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Ryhmittelyanalyysimenetelmii testattiin erilaisilla ryhmadmaaérilld. Eri klusterikokoja testaa-
malla pyrittiin selvittimaan, mikd olisi aineiston ryhmittelyn kannalta tdhdn aineistoon sopi-
vin ryhméamaard. Kokeiluissa kdvi ilmi, etteivdt ryhmét poikkea huomattavasti toisistaan nel-
jan ryhmin muodostamisen jilkeen. Viiden tai useamman ryhméin muodostaminen ei olisi
tuonut tutkimukseen endd lisdarvoa. Ryhmittelyanalyysi tuotti tulokseksi neljd uratyyppid,
joissa urapolut vaihtelevat uraosaamisen sekd taustamuuttujien suhteen. Nama neljd uratyyp-
pid on nimetty tissd tutkimuksessa sisdllon mukaan seuraavasti: Motivoituja, Nuori uran
suunnittelija, Idkds itsensd kehittdja sekd Monipuolinen taitaja. Mydhemmin eri uratyypeille
on annettu vield satunnaiset henkilonnimet, jotta uratyyppien kuvaaminen olisi luontevaa.

Ryhmit ja ryhmittelyperusteet nikyvét taulukossa 5.

TAULUKKO 5 Nelji tyypillista urapolkua

RYHMA
Motivoituja Uran Ldkds itsensd Monipuolinen
suunnittelija kehittdjd taitaja
Uran reflektointi 2 2 2 3
Motivaatio 4 4 3 4
Ty6n havainnointi 3 3 3 4
Uran hallinta 3 4 4 4
Verkostoituminen 3 3 3 3
Ika 54 44 56 32
Sukupuoli mies mies mies mies
Peruskoulutus perus/kansakoulu | Lukio perus/kansakoulu | lukio
Ylin tutkinto AMK AMK AMK AMK
Tutkintoala tekninen tekninen tekninen tekninen
Esimies ei ei ei ei
Tydeldma: vuodet 29 20 34 8
Nyk. tyotehtdva: vuo- | 10 7 15 3
det
Metsossa vuosia 11 17 31 6
Organisaatiot uran 3 2
aikana
Urakehitys: suunta sama taso hierar- | sama taso hie- | sama taso hierar- | sama taso hie-
kiassa rarkiassa kiassa rarkiassa
Urakehitys: tehtava tehtdvistd  toi- | tehtdvastd toi- | tehtdvéstd  toi- | tehtdvdstd  toi-
seen samalla | seen samalla | seen samalla | seen samalla
alalla alalla alalla alalla

Taulukon 5 viisi ensimmaistd rivid kuvaavat uratyyppien suhtautumista uraosaamisen eri alu-
eisiin. Sarakkeissa nikyvit korostettuina ne osaamisalueiden arvot, jotka erottavat uratyypit
toisistaan. Yksikddn uratyyppi ei pidd uran reflektointia eli omien kykyjen toteuttamista ura-

polulla kovin merkityksellisend tekijdnd. Motivaatio sen sijaan on melko tirkedd ensimmaéi-
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selle, toiselle ja neljannelle uratyypille. Tyon havainnointia eli tydhon liittyvié tietoja ja taito-
ja pitdd melko tarkednd neljds uratyyppi. Uran hallintaa eli oman osaamisen kehittdmistéd seka
oman uran suunnittelua pitdvit urapolun kannalta melko tirkednd uratyypit kaksi, kolme ja
neljd. Verkostoituminen sen sijaan ei ole yhdenkiin uratyypin mielestd erityisen tirked osaa-
misalue. Klusterianalyysilla muodostetut uratyypit eroavat siis toisistaan uraosaamisen suh-

teen.

Kaikilla uratyypeilld kuusi taustatekijaa ovat samoja: Kaikki tyypilliset vastaajat ovat suku-
puoleltaan miehid, ylin suoritettu tutkinto on ammattikorkeakoulututkinto tekniseltd alalta,
kukaan ei toimi esimiesasemassa, urakehitys on pysynyt samalla tasolla organisaatiohierarki-
assa ja tehtdvit ovat vaihdelleet saman alan sisélld. Sen sijaan uratyypit eroavat toisistaan
taustatekijoiden osalta idn, uran keston, nykyisen tehtdvin keston sekd tydorganisaatioiden
madrdn suhteen. Ndma neljd uratyyppid muodostavat nelji tyypillistd ylemman toimihenkilon
profiilia, jotka ndyttiviat melko homogeenisiltd. Tyypilliset metsolaiset ylemmaét toimihenkil6t
ovat urapolun suhteen joukkona hyvin yhtenevéinen ryhméa. Sukupuoli, koulutus ja urakehi-
tys ovat kaikilla neljélld tyypilld samanlaiset. Seuraavaksi kuvailen jokaista uratyyppid tar-

kemmin.

5.4.2 Motivoituja

Pekka on 54-vuotias kansakoulupohjalta teknisen alan insindoriksi edennyt ylempi toimihen-
kilo. Vakituisen tyonteon Pekka on aloittanut 25-vuotiaana opiskelujen jilkeen ja on ollut
tyoeldmassd yhteensd 29 vuotta. Pekka on ehtinyt kerryttdd tyokokemustaan muissa organi-
saatioissa ldhes 20 vuotta tyOurastaan ennen Metsoon tuloa. Metsoon hédn on tullut muihin
tyypillisiin ylempiin toimihenkildihin nihden melko my6hdén, 43-vuotiaana, ja on siis ty0s-
kennellyt organisaatiossa 11 vuotta. Tdimé on melko lyhyt aika verrattuna muihin tyypillisiin
uratyyppeihin ja heidin ikiinsd suhteutettuun uransa kestoon Metsossa. Niistd vuosista hyvin
pitkddn, 10 vuotta, Pekka on tydskennellyt nykyisessd tyotehtdvassddn. Varsinaisen tyOuransa
aikana Pekka on tydskennellyt kolmessa neljdssd eri organisaatiossa. Hénen urakehityksensi
on pysynyt samalla tasolla organisaatiohierarkiassa, ja tehtdvdt uran aikana ovat vaihdelleet

saman alan sisélla. Pekka ei toimi esimiesasemassa vaan on asiantuntijatehtdvissa.

Pekka ei pidd uraosaamista kovin tirkedna asiana omalla urallaan. Hinen mielestddn omien

kykyjen toteuttaminen tydssd ei ole uran ndkokulmasta tdrkedd, eikd auta héntd eteenpiin
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uralla. Merkittdvimmaksi tekijdksi urallaan Pekka nikee motivaation, ja hin kokee olevansa
melko motivoitunut nykyiseen tyohonsd. Sen sijaan oman osaamisen kehittdmistd ja uran
suunnittelua, verkostoitumista tai tyohon liittyvid tietoja ja taitoja hén ei koe uralleen merki-
tyksellisind osaamisalueina ja suhtautuu niihin melko vélinpitimittomasti. Ndiden alueiden
osaamisella ei juuri ole merkitystd Pekalle. Pekan mielestd tyonteossa tarkeintd on olla moti-

voitunut tehtiviinsé ja se auttaa hintd jaksamaan toimessaan.

5.4.3 Uran suunnittelija

Markku on 44-vuotias ylioppilas sekd teknisen alan insindori. Han on aloittanut tyduransa 24-
vuotiaana ja ollut tydeldamdssd 20 vuotta. Markku on ollut tistd ajasta suurimman osan, 17
vuotta, Metsossa. Nykyisessd tyotehtdvassddn hdn on toiminut seitsemén vuotta. Markun ura-
kehitys on pysynyt samalla tasolla organisaatiohierarkiassa ja tehtdvit ovat vaihdelleet samal-
la alalla. Uransa aikana Markku on Pekan tapaan tyOskennellyt yhteensd kolmessa neljdssd

organisaatiossa.

Markku suhtautuu uraosaamiseensa hieman positiivisemmin kuin Pekka ja pitdd uraosaamista
oman urapolkunsa kannalta melko tdrkeéna kaikilla osa-alueilla uran reflektointia eli omien
kykyjen toteuttamista lukuun ottamatta. Kykyjen toteuttamisella Markku tarkoittaa omien
kykyjen hyddyntdmistd urakehityksen kannalta. Hén ei usko, ettd hdnen yksilolliset kykynsa
voisivat auttaa hiantd eteenpdin urallaan, vaan uralla menestyminen johtuu hénen mielestidin
muista tekijoistd. Pekan tavoin Markku kokee olevansa motivoitunut tyohonsé, mutta liséksi
oman osaamisen kehittiminen ja uran suunnittelu ovat héinelle tirkeiti asioita. Markku toimii
asiantuntijatehtivissd, ja hdnen urapolullaan korostuvat oman uran hallintaan liittyvit taidot.
Hén ndkee mahdollisuuksia uransa kehittimiseen sekd omaan kehittymiseensd ammatillisessa

mielessa tulevaisuudessakin.

5.4.4 Likis itsensi kehittija

Reijo on 56-vuotias ja edennyt kansakoulupohjalta teknisen alan insinddriksi. Reijo on aloit-
tanut tyoeldmin 34 vuotta sitten 22-vuotiaana. Metsoon hin on tullut melko pian uransa alus-
sa 25-vuotiaana, joten hdn on ehtinyt tydskennelld organisaatiossa jo 31 vuotta. Reijo on
tyoskennellyt Metsossa hyvin pitkddn, suurimman osan tydurastaan, mikd on hyvin tyypillistd

tyypillisille metsolaisille urapoluille. Nykyisessd tydtehtdvédssddn Reijo on myds toiminut
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melko pitkddn, 15 vuotta. Uransa aikana Reijo on tydskennellyt muiden tyypillisten uratyyp-
pien tapaan kolmessa neljdssd organisaatiossa. Hanen urakehityksensd on pysynyt samalla

tasolla organisaatiohierarkiassa ja tyotehtdvit ovat vaihdelleet samalla alalla.

Reijo suhtautuu uraosaamiseen epdillen. Vihiten Reijo kokee kykyjensd vaikuttavan hdnen
uraansa tai mahdollisuuksiinsa edetd urapolulla. Hén ei koe olevansa erityisen motivoitunut
tyontekoon, eivitkd tyohon liittyvét taidot tai tiedot ole hénelle kovin tirkeitd, vaikka hin
tyOskentelee asiantuntijatehtdvissd esimiestehtdvien sijaan. Verkostoituminen ei ole hénelle
merkityksellistd. Reijo kokee kuitenkin edelleen 56-vuotiaana oman osaamisensa kehittdmi-
sen ja oman uransa suunnittelun vaikuttavan melko paljon hinen uraansa. Reijo kokee vield
itsensd kehittdmisen ja uran suunnittelun oman uransa kannalta tirkeini seikkoina, ja se saa

hinet jaksamaan tyosséddn edelleen melko ldhella elakeikaa.

5.4.5 Monipuolinen taitaja

Tomi on tyypillisten urapolkujen nuorin edustaja. Hin on 32-vuotias, ylioppilas ja on muiden
tavoin teknisen alan insin06ri. Tomi on aloittanut tyOuransa kahdeksan vuotta sitten 24-
vuotiaana. Metsossa Tomi on tydskennellyt tdstd ajasta suurimman osan, kuusi vuotta, joista
kolme vuotta nykyisessd tyotehtdvédssdan. Tomi on siis tdssd suhteessa muiden uratyyppien
kaltainen, suuren osan tydurastaan Metsossa nykyisessd tyotehtdvassddn tydskennellyt ylempi
toimihenkild. Ennen Metsoa Tomi on tydskennellyt yhdessd muussa organisaatiossa. Tomi
tyoskentelee asiantuntijana, eikd hanelld ole omia alaisia. Hianen urakehityksensd on pysynyt

samalla tasolla organisaatiohierarkiassa ja tehtdvét ovat vaihdelleet samalla alalla.

Tomi suhtautuu ldhes kaikkiin uraosaamisen alueisiin positiivisesti. Hinen mielestdén ura-
osaamisella on melko paljon merkitystd hdnen uransa kannalta. Omia kykyjién tai verkostoi-
tumista hén ei pidé erityisen tirkeind tekijoind uransa kannalta, vaan suhtautuu niihin osaa-
misalueisiin melko valinpitiméttomasti. Tomi on motivoitunut tyohonsd, kokee tyohon ja
ammattiinsa liittyvdt tiedot ja taidot tirkeind ja on myods kiinnostunut kehittimdin omaa
osaamistaan sekd suunnittelemaan uraansa. Hénelld on myds monia vuosia aikaa kehittdd
omaa osaamistaan sekd uraansa, silld hénelld on vield runsaasti tyovuosia jéljelld. Tomi suh-
tautuu kokonaisuutena uraansa positiivisesti ja kokee eri uraosaamisen osaamisalueiden vai-

kuttavan hidnen urapolkuunsa ja tulevaisuuden urakehitykseensa.
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5.5 Epityypilliset urapolut Metsossa

Tyypillisten urapolkujen lisdksi aineistosta etsittiin epétyypillisid urapolkuja tilastollisen ana-
lyysin keinoin. Epatyypilliset urapolut on listattu laskemalla ensin mediaanit taustamuuttujista
sekd uraosaamisesta. Niin saatiin laskettua tyypillisen henkilon mediaaniarvot eri muuttujille.
Mediaanien laskemisen jilkeen laskettiin kullekin vastaajalle etdisyys mediaanihenkilosta
huomioimalla kaikki muuttujat. Saatu etdisyysmuuttuja kuvaa henkilon etdisyyttd mediaani-
henkil6std, eli suurimman etdisyyden omaava henkild on eniten tyypillisestd henkildstd poik-
keava henkild. Ongelmallista kdytetyssd analyysimenetelmisséd on se, ettd epityypilliset hen-
kilot ovat laskentatavasta johtuen todennédkoisesti hyvin epétyypillisid vastaajia, kun tyypilli-
syyttd arvioidaan mediaanien perusteella. Tama analyysimenetelma todettiin kuitenkin yksin-
kertaisimmin toteutettavissa olevaksi epityypillisten uratyyppien analysointimenetelméksi

tdmén aineiston kohdalla, jossa havaintoja ja muuttujia on paljon.
Kuuden epityypillisimmén ylemmén toimihenkilon taustamuuttujat kuvataan taulukossa 6.

Taulukossa ndkyy myds henkildiden ero tyypillisimpddn uratyyppiin kaikki muuttujat huomi-

oituna. 20 epatyypillisintd urapolkua esitetddn liitteessd 5.

TAULUKKO 6 Epityypilliset urapolut

NYKYISES-

SA Ero
TUTKINTO- TYOSSA |TEHTAVAS- | METSOLLA | ORGANI- | URAKEHL | tyypillises-

SUKUPUOLI| KOULUTUS | TUTKINTO |  ALA | ESIMIES | VUOSIA |SAVUOSIA| VUOSIA | SAATIOT | TYS a
mies yo AVK kaupalinen ~|ei 1 1 57 |Ylds 19442
mies yo AVK fekninen @i 10 1 7 57 |Ylds 1914
nanen Yo LISITOHT  (kaupallinen ~ [kylla 9 2 2 34 |ylds 191,22
mies peruskoulu  |AMK tekninen ~ [kyla 36 2 2 yii 11 tasainen 184,38
mies yo MAISTERI  [tekninen ~|ei 1 2 34 |ylds 180,39
mies yo MAISTERI [tekninen ~[kylla 1 9| vain Metsolla|ylos 180,13

Epatyypilliset urapolut eroavat tyypillisistd urapoluista sukupuolen ja koulutuksen suhteen:
Kuuden epityypillisen uratyypin joukossa on yksi nainen, kun kaikki tyypilliset ylemmat toi-
mihenkil6t olivat miehid. Tutkintoala on joko tekninen tai kaupallinen, ja ylin tutkinto on joko

ammattikorkeakoulututkinto, ylempi yliopistotutkinto tai yliopistollinen jatkotutkinto. Kuu-
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desta epdtyypillisestd ylemmaéstd toimihenkilostd kolme tydskentelee esimiehind, toisin kuin

tyypillisid urapolkuja edustavat, asiantuntijatehtdvisséd toimivat toimihenkil6t.

Nykyisessd tyOtehtdvéssd epétyypilliset metsolaiset ovat tydskennelleet suhteellisen vahin
aikaa, vuoden tai kaksi, kun tyypillisid uratyyppejd edustavat metsolaiset olivat tyoskennelleet
sekd organisaatiossa ettd nykyisessd tehtdvédssddn melko pitkddn. Epatyypillisid urapolkuja
edustavat henkilot ovat tyoskennelleet Metsossa lyhyemmaén ajan kuin tyypillisten urapolku-
jen edustajat, ja toisaalta he ovat tydskennelleet useammissa organisaatioissa kuin tyypilliset
vertaisensa. Epétyypillisten toimihenkildiden urakehitys on suuntautunut viidelld kuudesta
ylospdin organisaatiohierarkiassa, kun tyypillisten toimihenkildiden urakehitys oli tasaista.
Kuusi epétyypillistd uratyyppid on nimetty tyypillisten uratyyppien tapaan satunnaisesti, ja

heidédn uriensa taustat kuvataan seuraavasti lyhyesti tarinamuodossa.

Epétyypillisin Metson ylempi toimihenkilé Antti on pohjakoulutukseltaan ylioppilas ja hin on
suorittanut tradenomin tutkinnon ennen tydeldméén siirtymistd kahdeksan vuotta sitten. Antti
tyOskentelee asiantuntijana, eikéd hénelld ole alaisia. Metsossa Antti on ollut tdissd vasta vuo-
den, eiké ole tdni aikana vield ehtinyt vaihtaa tyotehtavid. Ennen Metsoon saapumistaan Antti
on kuitenkin ehtinyt tydskennelld jo yli viidessd eri organisaatiossa, ja hdnen urakehityksensa
on suuntautunut ylospdin organisaatiohierarkiassa. Toiseksi epétyypillisin ylempi toimihenki-
16 on Janne, joka on ylioppilaaksi valmistumisensa jilkeen opiskellut ammattikorkeakoulussa
teknistd alaa. TyOeldméssd Janne on ollut 10 vuotta, joista Metson palveluksessa seitsemin
vuotta. Nykyisessé tehtdvédssddn hdn on tydskennellyt vuoden, eikd hinelld ole alaisia. Ennen
Metsoon tuloaan Janne on tydskennellyt Antin tapaan yli viidessé eri organisaatiossa, eli hdn
on ehtinyt vaihtaa kolmen vuoden aikana tydpaikkaa useita kertoja. Jannen urakehitys on kui-

tenkin ollut ylospéin suuntautuvaa.

Kolmantena epityypillisten Metson ylempien toimihenkildiden listalla on Margit, joka on
suorittanut ylemmaén yliopistollisen tutkinnon kaupalliselta alalta. Margit tydskentelee esi-
miehend, ja on ollut Metson palveluksessa nyt kaksi vuotta nykyisessd tehtdvdssidin. Ennen
Metsoon tuloaan Margit on tydskennellyt kolmessa neljdssd organisaatiossa, ja tydeldméssa
hian on ollut yhteensd yhdeksidn vuotta. Hédnen tyOuransa suunta on ollut ylospdin nouseva.
Neljés epityypillistd urapolkua edustava ylempi toimihenkilé on Matti, jolla on jo vankempi
kokemus tyodeldmistd. Matti on edennyt kansakoulupohjalta teknisen alan insindoriksi ja

aloittanut tyonteon jo 36 vuotta sitten. Metsossa Matti on tydskennellyt 20 vuotta, joista kaksi
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vuotta nykyisessd tyotehtdvassddn. TyOuransa aikana Matti on ehtinyt tydskennelld yli 11
organisaatiossa, mikd tekee hinestd varsin epétyypillisen metsolaisen ylemmaéan toimihenki-
16n. Matilla on tilld hetkelld alaisia, mutta hian kokee urakehityksensé ollut tasaista koko uran

ajan.

Viidentend epityypillisend uratyyppinéd on Pasi, teknisen alan maisteri, joka on tyoskennellyt
koko varsinaisen kahden vuoden tyduransa ajan Metsossa. Han on kuitenkin jo ehtinyt vaihtaa
tyotehtdvid, mutta ei toimi esimiehend. Ennen Metsoon tuloaan ja varsinaisen tyduran alkua
Pasi on ehtinyt hankkia tyokokemusta muutamasta eri organisaatiosta. Urakehityksensd Pasi
kokee olleen yldspdin suuntautuvaa. Kuudes epétyypillinen metsolainen on Ari, joka on Arin
tapaan teknisen alan maisteri. Ari on tyoskennellyt Metsossa koko tyduransa ajan, mutta ny-
kyisessa tehtdvissddn esimichend hidn on toiminut vasta vuoden. Arin urakehitys on muiden
epatyypillisten metsolaisten tapaan suuntautunut organisaatiohierarkiassa ylospéin. Epétyypil-
liset urapolut poikkeavat tyypillisten uratyyppien urapoluista ja ovat monipuolisempia kuin

tyypilliset urat Metsossa.



86

6 NELJA URATARINAA

Téassd luvussa esitellddn neljan haastateltavan yksilolliset uratarinat. Aluksi kuvailen timén
tutkimuksen toisen aineiston eli laadullisen haastatteluaineiston hankintaa, aineiston ana-
lysointia sekéd aineiston ldhestymistavaksi omaksuttua narratiivisuutta eli tarinallisuutta. Ta-
min jilkeen kuvaan jokaisen haastateltavan urapolun yksityiskohtaisesti. Jokainen uratarina
on luokiteltu haastatteluteemojen mukaisesti neljiin teemaan: urakehitykseen, uran kédnne-
kohtiin ja muutoksiin, nykyhetken uraan seké tulevaisuuden nidkymiin. Nykyinen ura ja tule-
vaisuus -teemat on yhdistetty yhdeksi teemaksi ja ne késitelldéin samassa alaluvussa jokaisen
uratarinan kohdalla. Jokaisen teeman yhteydessé tarkastellaan myos yksildiden uraosaamista.
Haastatteluteemoista syntyy ajallinen jatkumo uran alkuvaiheista uran nykyhetkeen ja jopa
tulevaisuuteen asti. Jokainen uratarina on yksil6llinen, ja tarinat ovat esimerkkejé siitd, millai-

sia urapolkuja Metsossa tyoskentelevilld ylemmilld toimihenkil6illa on.

6.1 Haastateltavien valinta

Tatd tutkimusta varten on haastateltu neljad Metsossa tyoskentelevdd ylempéé toimihenkil6a.
Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisen ndytteen periaatetta noudattaen, silld haastattelujen
tarkoituksena on kuvata urapolkuja ja uraosaamista syvemmin (Hirsjarvi & Hurme 2000, 59).
Mahdollisimman monipuolisen ndytteen saamiseksi valittiin satunnaisesti kaksi haastatelta-
vaa, joiden urapolut sopivat kyselyn perusteella muodostettuun tyypillisen tyontekijan kuva-
ukseen, sekd toiset kaksi haastateltavaa, joiden urapolut sopivat kyselyn perusteella epiatyypil-
liseksi ylemmaéksi toimihenkiloksi kuvatun profiiliin. Tyypillisistd urapoluista valittiin haasta-
teltaviksi henkil6t, joiden taustatiedot sopivat uratyyppien ldkds itsensd kehittdjd ja Monipuo-
linen taitaja tietoihin (vrt. taulukko 5 luvussa 5.4.1). ldkis itsensd kehittdjd on aiemmin teh-
dyn analyysin mukaan yli 50-vuotias, kymmenid vuosia Metsossa tydskennellyt ylempi toi-
mihenkil6. Koulutukseltaan hdn on teknisen alan insindori. Hian ei toimi esimiesasemassa,
hianen urakehityksensd on ollut tasaista ja uransa aikana hian on tydskennellyt kolmessa nel-
jassid organisaatiossa. Monipuolinen taitaja on noin 30-vuotias teknisen alan insinddri. Hén on
vield melko uransa alussa, ja tyOskennellyt Metsossa alle 10 vuotta. Hanen urakehityksensa
on ollut tasaista, ja uransa aikana hén on tydskennellyt Metson liséksi kahdessa muusa organi-

saatiossa.
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Epétyypillisistd uratyypeistd (vrt. taulukko 6, luku 5.5) haastateltaviksi valittiin ”Margitin”
profiiliin sopiva, noin 30-vuotias nainen, joka on ollut tydeldméssd alle kymmenen vuotta.
Hén on suorittanut ylemmaén yliopistollisen tutkinnon muulta kuin tekniseltd alalta ja toimii
nykyisessé tehtdvéissddn Metsossa esimiesasemassa. Metson liséksi hidn on tydskennellyt kol-
messa neljdssd muussa organisaatiossa uransa aikana ja hénen urakehityksensd on suuntautu-
nut ylospéin. Toista epityypillistd uratyyppid edustaa 30—40-vuotias mies, joka sopii ”Arin”
profiiliin (vrt. luku 5.5). Hén on ollut tydeldméssd noin kymmenen vuotta. Hén on suorittanut
ylioppilastutkinnon sekd ylemmaén yliopistollisen tutkinnon tekniseltd alalta. Nykyisessa teh-
tdvissddn hin tyoskentelee esimiehend. Henkild on tydskennellyt koko tyduransa ajan Met-

SOSSsa.

Valittuihin haastateltavien profiileihin sopivien henkildiden etsinnédssd avusti yhteyshenkilo
Metsosta. Hin etsi organisaation ylempien toimihenkildiden joukosta neljé valittujen uratyyp-
pien kuvaukseen sopivaa henkilod haastateltavaksi ja kysyi heiddn suostumustaan osallistua
tutkimuksen tekemiseen. Yhteyshenkilo vélitti 16ytdmiensd henkildiden yhteystiedot, ja ker-
roin heille tarkemmin haastattelujen tarkoituksesta, haastattelun teemoista ja kulusta. Samalla
sovin jokaisen haastateltavan kanssa ajan sekd paikan haastattelun suorittamiselle. Seuraavak-

si kuvataan tarkemmin haastateltavien profiilit seké haastattelujen suorittaminen.

6.2 Haastateltavat ja haastattelujen suorittaminen

Haastateltavien taustatiedot on kuvattu taulukossa 7. Haastateltavat nimettiin satunnaisesti
seuraavasti: 1) Heikki, 2) Mika, 3) Leena ja 4) Timo. Haastateltavien iét vaihtelivat 32 vuo-
desta 59 vuoteen. Kolme haastatelluista oli miehii ja yksi nainen. Kaikki olivat tydskennelleet
pddosin samalla toimialalla sekd useita vuosia nykyisessd organisaatiossa. Koulutustausta
vaihteli opisto- tai ammattikorkeakoulututkinnosta ylempéén korkeakoulututkintoon. Yksi
haastateltavista on tehnyt my0s yliopiston jatko-opintoja. Koulutusala on yhta haastateltavaa
lukuun ottamatta tekninen. Kaikilla haastateltavilla oli tai oli ollut puoliso tai useampia puo-
lisoita. Kaikilla haastateltavilla oli lapsia. Tutkimuksessa halutaan sidilyttdd tutkittavien
anonymiteetti ja kaikki alkuperdiset henkildiden nimet on vaihdettu. Lisdksi paikkakunnat ja
maat on poistettu ja ilmaistu pelkéstidin kirjainkoodeilla. Myds muut tunnistamisen mahdol-
listavat seikat, kuten kielten tai organisaatioiden nimet on muutettu. Osittain myos vuosiluvut

sekd tyotehtdvit tai toimien nimet on korvattu kirjainkoodeilla anonymiteetin sdilyttdmiseksi.
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Heikki Mika Leena Timo

Ika 59 36 32 34

Koulutus opistotutkinto ylempi  korkea- | ylempi  korkea- | ammattikorkea-
koulututkinto, koulututkinto koulu
jatko-opintoja

Koulutusala | tekninen tekninen muu kuin tekni- | Tekninen

nen

Perhe on on on on

Metsossa yli 30 12 6 8

vuosia

Esimies ei kylla kylla ei

Organisaatiot | 3 vain Metso 3 2

uran aikana

Haastattelut suoritettiin maaliskuussa 2009. Kaikki haastattelut tehtiin toimihenkildiden ty6-
paikoilla tai Metson tiloissa joko haastatteluun erikseen varatussa tilassa tai haastateltavan
omassa tyohuoneessa. Haastattelut kestivdt 30 minuutista 48 minuuttiin Aloitin jokaisen haas-
tattelutilanteen esittelemailld itseni sekd tutkimusaiheeni. Lisédksi kdvin ldpi haastattelun kulun
ja keskeiset teemat, joita haastattelu késitteli. Samalla haastateltavalla oli mahdollisuus kysyéa
hantd mahdollisesti askarruttavista asioista. Kerroin lisdksi haastateltaville, ettd haastatteluai-
neisto on luottamuksellinen ja siitd poistetaan kaikki tunnistetiedot. Kerroin myos haastatelta-
ville, ettd haastattelut nauhoitetaan, ja nauhoitukset puretaan mydhemmin tekstimuotoon. Ku-

kaan haastateltavista ei epardinyt haastatteluun suostumista haastattelutilanteessa.

Tamén jilkeen testasin jokaisessa haastattelussa nauhurin toiminnan, jonka jilkeen aloitin
varsinaisen haastatteluosion ja kdynnistin nauhurin. Haastattelun alussa pyysin haastateltavaa
kertomaan lyhyesti itsestddn ja uransa padvaiheista. Varsinaiset haastattelukysymykset pyrin
esittdimain haastateltaville niin, ettd he voisivat mahdollisimman vapaasti kertoa késiteltdvaan
teemaan liittyvistd asioista, esimerkiksi esitin kysymyksen “Kertoisitko, millaisia haasteita
olet urallasi kohdannut?” kysymyksen ”Oletko kohdannut urallasi haasteita?” sijaan, jotta
haastateltava olisi kuvannut mahdollisia haastavia tilanteita mahdollisimman tarkasti ja hinel-

14 olisi mahdollisuus kerronnalliseen vastaamistyyliin (Hirsjarvi & Hurme 2000).

Pyrin haastattelukysymysten muotoilulla myds tukemaan haastattelukysymysten kokonaisuu-
den kerronnallista jatkumoa. Haastatteluteemat voidaan ymmartid etenevén ajallisena jatku-
mona uran alkuvaiheista nykyaikaan seké lopuksi jopa tulevaisuuteen suunnaten. Teemahaas-

tattelu muistuttaakin enemman keskustelua kuin kysymys—vastaus-vuoropuhelua. Kysymyk-
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sid tekemdlld haastattelija voi kuitenkin ohjailla tilannetta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 103.)
Haastateltavilla oli mahdollisuus edetd vastauksissaan kronologisessa jéirjestyksessd, jolloin
kokonaisuutena he kertoivat uratarinansa, eli kertomuksen siitd, miten ovat padtyneet nykyi-
seen tyohonsd, millaisia taitoja ja mitd osaamista ovat uransa aikana eniten tarvinneet ja miti
he odottavat tulevaisuudelta.. Seké haastatteluteemojen ettid -kysymysten asettelulla ja muo-
toilulla pyrittiin vaikuttamaan siihen, ettd haastateltavien oli helppo kertoa vapaasti tarinoiden
urastaan ja osaamisestaan. Narratiivisuutta timéan tutkimuksen haastatteluissa tukee haastatte-
luteemojen ajallinen ja looginen jirjestiminen sekd kysymysrakenne, jolloin haastateltavalle

jéi vapaus kertoa kisiteltdvistéd aiheista omaan tyyliinsd vapaamuotoisesti tarinoiden.

Haastattelun paitteeksi kiitin haastateltavaa aikansa kdyttimisestd timén tutkimuksen tekoon
sekd osallistumisesta haastatteluun. Haastateltavilla oli lisdksi mahdollisuus lisdtd aiemmin
kertomaansa jotain, mikéli koki sen tarpeelliseksi. Kaksi haastateltavaa halusi vield varsinais-
ten haastatteluteemojen késittelyn liséksi lisdtd kertomaansa asioita, jotka he tunsivat mainit-

semisen arvoisiksi.

6.3 Haastatteluaineiston analyysi narratiivista lihestymistapaa soveltaen

Nauhoitettu haastatteluaineisto transkriboitiin sanasanaisesti tekstimuotoon. Aineiston pur-
kamisessa hyodynnettiin haastattelun teema-alueita, ja aineisto purettiin teema-alueittain. Jo-
kaisesta haastattelusta erotettiin teema-alueiden mukaiset osiot ja tiedot tallennettiin tietoko-
neelle, jokainen haastattelu omaksi tiedostokseen. Aineiston késittelyssd hyddynnettiin Weft-
QDA-ohjelmaa, jonka avulla teema-alueita oli helppo kisitelld haastateltava kerrallaan. Haas-
tatteluaineiston analyysin tavoitteena oli 16ytda vastauksista niiden olennainen sisdlto: millai-

sia haastateltavien urapolut ovat ja millaista uraosaamista he kokevat urallaan tarvitsevansa?

Aineiston analysointi koostuu erilaisista vaiheista. Aineiston purkamisen jilkeen pyrin muo-
dostamaan kokonaiskuvan koko haastatteluaineistosta lukemalla aineiston ldpi kokonaisuute-
na useaan kertaan. Tdmén jédlkeen olen perehtynyt jokaiseen uratarinaan tarkemmin omana
kokonaisuutenaan ja muodostin kuvailun jokaisesta uratarinasta. Aineiston kuvailemisella
pyritddn kartoittamaan haastateltavien urapolkujen ja uraosaamisen ominaisuuksia ja piirteita.
Aineiston luokittelu on olennainen osa analyysia, silld luokittelun jdlkeen aineistoa on mah-

dollista tulkita seka tiivistdd. Luokittelussa on tarkeédd, ettd luokat voidaan perustella. (Hirs-
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jarvi & Hurme 2004, 147.) Téasséd tutkimuksessa luokittelun 1dht6kohtana on tutkimuskysy-
mys, eli aineiston luokittelulla pyritdén jisentdmiin ylempien toimihenkil6iden urapolkuja ja
uraosaamista. Luokittelu tapahtui teemoittain. Kirjoitettuun asuun muutettu haastatteluaineis-
to luokiteltiin haastatteluteemojen mukaan, jolloin jokaisesta uratarinasta on erotettavissa sa-
mat teemat: urakehitys, muutokset ja kdinnekohdat uralla, nykyinen ura seki tulevaisuuden
haasteet. Jokaiseen teemaan liittyy my0s uraosaamisen nakokulma, eli uraosaamista tarkastel-
laan uratarinan jokaisessa vaiheessa. Jokainen uratarina kuvataan omana kokonaisuutenaan,
vaikka ne yhdessd muodostavat monipuolisemman kuvan erilaisista urapolkumahdollisuuksis-

ta téssé tapausyrityksessa.

Haastatteluaineiston analyysissa sovelletaan narratiivista lahestymistapaa. Téssa tutkimukses-
sa narratiivi eli tarina tarkoittaa tutkimusaineiston kerronnallista muotoa (Ldmsid & Ekonen
2004). Narratiivisuutta voidaan pitdd ihmisille ominaisena tapana hahmottaa maailmaa. Tari-
noiden kautta on mahdollista jdsentdd tapahtumia sekd kokemuksia. Tapahtumilla ja koke-
muksilla voidaan havaita olevan alku, keskikohta ja lopetus, mikd on tyypillistd tarinoille.
(Eskola & Suoranta 1998, 22-23.) My0s tdméan tutkimuksen aineistona olevissa haastatteluis-
sa voidaan havaita olevan aloitus, keskikohta seké lopetus. Jokaisen haastateltavan uratarina
voidaan jisentdd ajallisesti, jolloin kertomuksessa aloitetaan uran alkuajasta ja edetddn aina

nykyhetkeen ja jopa tulevaisuuteen asti.

Labov & Valetsky (1967) esittdvét narratiivin rakentuvan kuudesta rakenteellisesta osasta.
Ensin, abstraktissa kiy selville, mistd on kyse. Toiseksi, orientaatio esittidé keskeiset tekijat:
kuka tai ketkd ovat tarinan keskeinen henkil6 tai henkildt, mitd tapahtuu, milloin ja missa.
Kolmanneksi, komplikaatio antaa lisétietoa tapahtumista — mité sitten tapahtui? Neljdnneksi,
evaluaatio kehittii tilannetta tai tarinaa edelleen eteenpdin. Viidennessa osassa eli tuloksessa
selvidd, mitd lopulta tapahtui, ja kuudenneksi lopetuksessa tarinan kuulija tai lukija tuodaan
takaisin nykyhetkeen. Tédssd tutkimuksessa narratiivisuutta sovelletaan Labovin & Valteskyn
esittdimid rakennetta mukaillen. Tassd tutkimuksessa narratiivisuudelle ominaisena pidetdan
ajallista jatkumoa, joka nidkyy myds kertomusten rakenteessa. Labov & Valetsky erottivat
narratiiville kuusi rakenteellista osaa, mutta tdssd tutkimuksessa néistd sovelletaan vain kol-
mea: aloitusta, kehittely- tai keskiosaa sekd lopetusta. Lisdksi narratiivisuutta tarkastellaan
laajasti yhtd haastattelua kerralla tarkastellen: jokaisesta haastattelusta muodostuu yksi tarina,

jolla on aloitus, keskikohta ja lopetus, ja timé tekee aineistosta narratiivisen. Narratiivisuutta
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tuetaan myos haastatteluteemoilla ja -kysymyksilld, silld teemoista muodostuu ajallisesti ja-

sennettdvi kokonaisuus, jossa on havaittavissa aloitus, keskikohta ja lopetus.

Sederberg (2003) méiérittelee narratiivin muodostuvan viidesté tekijdsti. Ensiksi, narratiivi on
tapahtumien ajallista kerrontaa. Tarinalla on kronologinen ulottuvuus. Tdma ei kuitenkaan
tarkoita sité, ettd tapahtumat kerrottaisiin historiallista aikajirjestystd noudattaen, vaan tarinan
kertoja voi litkkua ajassa esimerkiksi taaksepdin. Haastateltava voi esimerkiksi kertoa aluksi
uralleen tilld hetkelld merkittdvéstd osaamisesta ja myohemmin kertoa osaamisesta, milld on
ollut merkitystd uran alkuvaiheissa. Toiseksi, tarinassa tapahtumien kerronta suuntautuu men-
neeseen aikaan. Haastateltava kertoo urastaan ja siihen liittyvistd osaamisestaan ja samalla
liittdd osaamisen laajempaan kokonaisuuteen juonirakenteeksi. Juoni tekee tarinasta kertojan
nidkokulmasta ymmarrettdvin kokonaisuuden. Kolmanneksi, narratiivi liittyy kertojan seké
muiden henkil6iden toimintaan. Haastateltava kertoo omasta urapolustaan ja osaamisestaan,
mutta liittdd kertomukseensa myds muita ithmisié, jotka ovat vaikuttaneet hdnen urapolkunsa
ja osaamisensa kehittymiseen. Neljdnneksi, tarinan kautta haastateltava rakentaa identiteetti-
din. Viidenneksi, narratiivi ei ole vain kertojan yksipuolista kerrontaa, vaan tarinan kuulijalla
tai lukijalla on tirked merkitys. Tarinan kertoja, eli tdssd tapauksessa haastateltava, esittda
tarinansa kuulijalle eli tutkijalle ja samalla suhteuttaa tarinansa suhteessa kuulijaan. Seka tari-

nan kertoja ettd sen kuulija tai lukija vaikuttavat tarinan muotoon, suuntaan ja kulkuun.

Tadmaéan tutkimuksen haastatteluaineistoa voidaan tarkastella myds Sederbergin esittimén vii-
den narratiivin tekijan nikokulmasta. Ensiksi, haastateltavien uratarinoilla on ajallinen ulottu-
vuus, ja niitd voidaan tarkastella ajallisesti jirjestyneind uratarinoina. Haastateltavat kertovat
haastatteluissa oman uransa vaiheista ja kehityksestd. Kokonaisuus muodostuu yhden henki-
16n urapolun vaiheista. Toiseksi, kerronta suuntautuu menneeseen aikaan, kun haastateltava
kertoo uransa aikana tarvitsemastaan osaamisesta sekd uran tapahtumista. Talloin haastatelta-
va my0s rakentaa kertomukselle juonen, kun hédn kytkee yksittdiset tarinat osaksi laajempaa
kokonaisuutta. Kolmanneksi, haastatteluissa tulee esille haastateltavan sekd muiden ihmisten
toiminta, kun haastateltavat kertovat omista kokemuksistaan sekd osaamisestaan urapolkunsa
aikana, mutta liittdvét kertomansa myds muiden ihmisten toimintaan ja laajempaan konteks-
tiin oman urapolkunsa ulkopuolella. Neljanneksi, tarinan voidaan ndhdéi rakentavan haastatel-
tavan identiteettid, silld haastateltavat kertovat omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan, jotka
ovat vaikuttaneet urapolkujensa kulkuun. Jokainen urapolku on erilainen ja yksil6llinen, ja

liittyy samalla siihen, miten haastateltava itsensd ndkee suhteessa uraansa. Viidenneksi, haas-
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tatteluissa tulee esille myos vuorovaikutuksellisuus, kun haastateltavat esittavit kertomuksen-
sa haastattelijalle, joka voi omalla toiminnallaan ja esittdmillddn kysymyksilld vaikuttaa tari-

nan muotoon.

Polkinghorne (1995) puhuu narratiivisesta konfiguraatiosta, jossa prosessinomaisesti tapah-
tumat liitetdéin yhteen ja niistd muodostuu ajallisesti jarjestdytynyt looginen kokonaisuus. Pro-
sessissa voidaan erottaa kaksi tietimisen tapaa: narratiivinen ja paradigmaattinen (Bruner
1985). Polkinghorne (1995) on kehittdnyt edelleen niitd kahta tietimisen tapaa narratiivisen
tutkimuksen eri suuntauksiksi. Narratiivisen tietimisen tapaa noudattaen tarinoita tarkastel-
laan ja muokataan narratiivisen analyysin avulla niin, ettd saadaan aikaan synteesi ja tuotetaan
uusia selittdvid tarinoita. Paradigmaattista tietimisen tapaa soveltaen puolestaan tarinoita 14-
hestytddn tyypitellen ja ryhmitellen. (Polkinghorne, 1995.) Téssa tutkimuksessa aineisto néh-
dddn koostuvan narratiiveista eri tarinoista. N&itd tarinoita analysoidaan ja tulkitaan paradig-
maattisen tietdmisen tapaa soveltaen luokittelemalla ja etsimélld kunkin uratarinan sisilta ura-
osaamisen teoriaan sopivia elementtejd. Polkinghornen paradigmaattista tietimisen tapaa so-
velletaan tdssd tutkimuksessa laajasti. Jokaista uratarinaa tarkastellaan kokonaisuutena, ja
jokaisen uratarinan sisdltd pyritddn 16ytdmééin yksilollistd urapolkua ja uraosaamista kuvaavia

piirteitd aineistoa haastatteluteemojen mukaisesti luokittelemalla.

6.4 Heikin uratarina

Heikki on 59-vuotias insindori. Hanelld on vaimo sekd kaksi lasta. Heikki on tydskennellyt
uransa aikana kahdessa muussa yrityksessd Metson lisdksi. Metsossa hdn on kuitenkin tyds-
kennellyt pisimpddn tyduransa aikana, yli 30 vuotta. Uransa aikana Heikki on ndhnyt monen-
laisia yritysmuutoksia. Hdn on koko uransa ajan toiminut kansainvilisissd tyGtehtivissd ja
kansainvilistd kokemusta Heikki on hankkinut jo ennen varsinaisen tyduransa alkua opiskelu-
aikana. Vaikka Heikki on tyoskennellyt paljon ulkomailla, on hén aina ollut kirjoilla Metsos-

sa. Heikin uratarina on esimerkki tyypillisestd ylemmaén toimihenkilon uratarinasta.

6.4.1 Maaseudulta osaajaksi maailmalle

Heikki on 1dht6isin maaseudulta ja on “aina ollut kiinnostunut laitteista ja koneista”. Heikki

on kouluttautunut teknisen alan insindoriksi, mutta ei ole koskaan ollut varsinaista koulu-
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tusalaansa vastaavissa toissa. Koulutuksella on kuitenkin hdnen mielestdan ollut tarked merki-
tys hinen urallaan, silld koulutuksen kautta hankittua tietoa ja taitoja on voinut soveltaa tyos-

sa:

Koulutus antoi erittdin hyvit perusteet niinku hydrauliikkaan ja sdhkdon ja kaikkiin télla-
siin, ettd oli aika helppo sitten niinku soveltaa néité tietoja niinku muilla aloilla.

Valmistuttuaan Heikki 16ysi tyopaikan helposti, mutta tietda tilanteen olevan nykyéén erilai-
nen: “Tietysti sithen aikaan, kun mé valmistuin oli hirveen helppo 16ytda niinku tydpaikkoja.
Suurin piirtein saatto valita, mikd ei oo tosiaankaan tilanne tdnd pédivdnd.” Metso on ollut
houkutteleva yritys valmistuneen insin0orin mielestd. Houkuttelevuutta on lisdnnyt suuren
yrityksen mahdollisuudet: ’Ja ma tietysti ndin niinku mahdollisuudet... siithen aikaan yritys X
oli niin kuin suurin yhti6 tdélld kaupungissa, ettd ndin, ettd sielld vois ihan kiva olla toissé
vahin pidempéénkin.” Edeltdava sitaatti kertoo my0s siitd, ettd vastavalmistunut insinddri on
ollut valmis sitoutumaan tyduraan tissd yrityksessd pidemmaéksi ajaksi. Pysyva tyOpaikka on

ollut tavoittelemisen arvoinen asia.

Heikki on tyoskennellyt aina kansainvilisissd tehtdvissd Metsossa. Asiantuntijatehtidvissd hin
on tutustunut Metson eri kauppa-alueisiin. Samalla tutuksi ovat tulleet eri maanosien ja mai-
den kulttuurit sekd kaupankdyntitavat. Heikki on tydvuosiensa aikana asunut useissa eri
maanosissa ja maissa. My0s hinen perheensé on ollut mukana ty6komennuksilla. Heikille eri
maihin ja kulttuureihin tutustuminen on ollut aina tydssé tirkedd. Han kokee kulttuurit mie-

lenkiintoisina:

Sitten vuonna n péétettiin menné alue A:n markkinoille, ja silloin pantiin toimisto maahan
B ja mé ldhdin sinne maan B toimistolle tutustumaan alueen A markkinoille. — — Ja nuo-
rempi poika muun muassa sanoi mulle, kuule, ettd hin ei padse kaupunkiin C niin hén ei
lahde ollenkaan. Héan halus kieltd y opiskella. Mutta sielld maassa B opetetaan kieltd y jo-
ka koulussa jonkun verran, ettd — —

Muun muassa maassa D mé sitten valkkasin yhden michen meidédn palkkalistoille ja me
otettiin koko paikan F tuotteen Z markkinat haltuun ihan kddenkdinteessd, elikkd se oli
aika helppoa. Ja tietysti sielld oli myds kiinnostavaa, nimenomaan maa E on kiinnostava
markkina-alue, eli sielldhdn kaikki perustuu siihen, ettid asiakas luottaa sinuun. Sen jil-
keen voidaan ruveta tekeen niinku kauppoja.
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Asiantuntijatehtdvien lisdksi Heikki on toiminut kouluttajana. Seuraavassa sitaatissa Heikki
kertoo kouluttajan tehtdvistdi Suomessa, mutta hdn on uransa aikana toiminut koulutustehté-

vissd my0s ulkomailla.

Ja sitten sen jdlkeen tuli vaihe, ettd mielld alettiin panostaa koulutukseen ja perustettiin
koulutusosasto, ja silloin mi olin koulutuspadllikkdnd ja mé tein kaks koulutuspakettia
suomalaisille toimialan G asiakkaille. Toinen oli niinku laitoksella tydskenteleville henki-
16ille ja toinen oli tydnjohtajille. — — Se oli yks jakso, elikkd toimin ihan tdysin niinku
koulutustehtiavissd, mutta niinkun monessa firmassa, kun tulee huonompi aika, niin sil-
loinhan koulutusosasto pannaan ensimmadisend kiinni ja ma, me, siirryttiin muihin hom-
miin.
Suuressa yrityksessd Heikki on péédssyt kokeilemaan erilaisia tehtdvid. Tehtdvéat ovat vaihdel-
leet sen mukaan, mikéd on ollut yrityksen kannalta tdrkedd liiketoimintaa. Organisaatiomuu-
tokset ovat vaikuttaneet Heikin urapolkuun ja tehtdvien vaihteluun. Tehtdvien muuttuminen ja

vaihtelu ty6ssd on ollut Heikille tarkeéa:

Sehén kaikkein antoisinta on ollut tdssd tydssd, ettd ndd hommat on vaihtunu aika usein,
ettd md oon tehny sellasen neljd vuotta, melkein maksimi, samaa hommaa, taikka samalla
alueella, ettd sitten on vaihtunut aina.

Sitaatista kdy ilmi, ettd vaihtelun lajilla ei ole ollut vilid, tirkeintd on ollut tyonteon sdilymi-
nen mielekkddnd. Toisaalta Heikki ei ole kokenut tyon vaihtelevuutta raskaana tai huonona,
vaan hdn on pystynyt sopeutumaan muutoksiin niin tyotehtdvissa kuin tydpaikan sijainnissa.
Heikin kerronnasta nousee esille uran hallinnan ulottuvuus uraosaamisen osa-alueista. Hén
nauttii muuttuvista tilanteista, joissa saa kehittdd itsedén ja omaa osaamistaan. Uransa aikana
Heikki on tydskennellyt kaikissa maanosissa, joissa Metso toimii. Nykyédn Heikki toimii asi-

antuntijatehtévissi sekéd hoitaa tuotteisiin liittyvdé koulutusta.

Heikki kokee, ettd kansainvilisessd organisaatiossa seki tehtivissi toimiessa urapolun ja ura-

kehityksen kannalta on suuri tekijd, ettd on valmis muuttamaan tyon perédssd ulkomaille:

No tietysti tdllaisessa kansainvélisessd yhtidssd se tietysti edistdd, jos on valmis mene-
madn ulkomaille téihin ja. Se on ihan selvi, ja sitd on monet muutkin tadssé talossa kéaytta-
neet hyviakseen.

Valmius muuttaa tdiden perdssd ulkomaille on edistinyt Heikin uraa. Hédnen urakehitystdén

on kuitenkin hidastanut tai estinyt peruskoulutustaso:
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Tietysti se, mika estdd urakehitystd on se, ettd mun peruskoulutus ei oo tarpeeksi korkea.
Eli jos mulla on keskikoulu, niin se melkein estda, ettd ma en padse ylospdin eteneméin
sellaisiin tehtdviin, missd ois paljon alaisia. Se on melkein niin kuin kielletty Metsossa se
téllainen nousu.

Johtotehtdviin eteneminen ei ole Heikin mielestd mahdollista, jos peruskoulutus ei ole riitté-
vian korkea, eli lukion tasoinen. Merkitykselliseksi kohokodaksi urallaan Heikki mainitsee
tietyn tuotteen myynnin aloittamisen tiettyyn maanosaan. Télld tapahtumalla on hénelle suuri

merkitys kaikista urapolun varrelle sattuneista tapahtumista:

Kylld ma olen ylpea siitd, ettd ma olen aloittanut tuotteiden Q myynnin markkina-alueille
I, J ja K. Ettd ma oon ollu kaikissa niissd mukana, kun ensimmaiset koneet on myyty sille
markkina-alueelle.

Myynnin aloittaminen uudelle markkina-alueelle on tirkedd yritykselle, mutta myos Heikki
kokee tapahtumat itselleen henkilokohtaisesti merkityksellisind ja tdrkeind myos hénen uransa
kannalta. Edellisen sitaatin perusteella Heikki kokee tyon havainnoinnin eli tyotehtéviin liit-
tyvédn osaamisen ja saavutusten merkittdvaksi tekijaksi omalla urallaan. Urakehityksen kan-
nalta Heikille tirkeiksi uraosaamisen alueiksi ovat muodostuneet oman osaamisen kehittdmi-
nen eli uran hallinnan osa-alue sekéd tyotehtédviin liittyvien taitojen ja tietojen kehittdminen eli
tyon havainnoinnin osa-alue. Nama kaksi osa-aluetta Heikki tuo esille haastatteluissa kerto-
malla pitdvinsd muuttuvasta tyOstd sekd kokevansa merkityksellisimmaksi kokemuksekseen

uuden markkina-alueen aloittamisen.

6.4.2 Muutokset ja kiinnekohdat uralla

Heikille uran aikana merkityksellisiksi tilanteiksi ovat muodostuneet onnistuneet tyotehtavét:

Kylldhén tietysti vuosien mittaan on ollut erimerkiksi myyntitehtdvissa aina, kun on kau-
pan pystyny saamaan Kotiin niin sehdn on aina hieno tunne. Se on tapahtunu monessa
kohtaa eri tavalla.

Onnistuneet tilanteet eivit ole noudattaneet tiettyd kaavaa tai tilanneketjua, vaan Heikki nos-
taa esille mieleenpainuvimpia kauppatapahtumia ja tarinoita kauppojen takana. Merkitykselli-

siksi ovat muodostuneet sellaiset tilanteet, joissa kaupantekoon liittyy jokin hauska tarina:

Elikkd yks sellanen kaikkein hauskin tapaus oli maassa E ja yhdessd meiddn michen
kanssa soitettiin asiakkaalle ja oli sovittu, ettd me tavataan seitsemén aikaan sielld hdanen
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tyomaallaan L, on miitinki ja mentiin, niin se kaveri oli nukkumassa sielld. No, me hera-
tettiin kaveri ylos ja palaveria pitiméan ja. Meilld oli tdllanen tietokoneohjelma, jolla
voidaan simuloida, mité tuotteella P voi tehdd. Samalla kun me keskusteltiin, mé otin tie-
tokoneen, lappérin, eteen ja ma simuloin, ja sitten ma otin printterilld kaverille eteen pa-
perin, ettd kato ndin paljon se kone voi tehda sulle tuotetta, mitd s haluat. Noin paljo, ja
sitten saman tien se pisti nimen alle. Et se oli sitte, vield tarina jatkuu. Me toimitettiin ko-
ne ja kahden vuoden jilkeen hén otti sen vasta kdyttoon. Ei silla, hanelld ollut tarvetta sil-
le koneelle edes silloin, kun hén péétti ostaa sen.

My®0s asiakkaalta saatu kiitos tai huomionosoitus on jidnyt Heikille mieleen merkittdvina

tapahtumana:

Ja hén osti sitten laitteen, ja hdn on sen jdlkeen kirjoittanut tdllaiseen kansainvéliseen alan
lehteen, ettd hdan yhdessé tyourakassaan pystyi tienaamaan koko koneen niilld sddstoilla —
— ja sitten hén julkisti siitd tarinan lehteen vield. Se on hirveen hieno asia kylla.

Kansainviliselld uralla, eri maissa toimiessa, kansainvéliseen ty0ymparistoon liittyvit tekijat

ovat olleet Heikille hdnen uransa haastavimpia asioita:

Tietysti kulttuurihaasteet on kaikista suurimpia. Ettd ehkd maanosassa I, maan M kulttuu-
ri on se kaikista haasteellisin, koska tdytyy ymmartda, ettd vaikka he sanoo kylld, niin se
ei tarkoita kyll4. Ettd kun sen muistaa, niin sitten menee hyvin. Tietysti maanosa I on si-
kalikin hankala, koska sielld on joka maassa oma kulttuuri, eli se on hyvin rikkonainen
kulttuurimielessa koko alue.

My®0s tyouran vaihdoksiin ja muutoksiin Heikki kokee merkittdvéna tekijdna kulttuuriset teki-
jét ja tyon vaihtelevuuden. My6s oman osaamisen ja tyohon liittyvien taitojen kehittdminen

on ollut Heikille tarkeaa:

Itse olen kokenut hyvin tirkednd sen, ettd olen pystynyt vaihtamaan ty6tehtivia ja mark-
kina-alueita, joissa tydskentelen, koska tavallaan jos ajatellaan niitd kohdemaita niin méa
koen erittdin kiinnostavana tutustua erilaisiin kulttuureihin, erilaisiin ihmisiin, ruokiin,
mitd sielld on, juomiin mité sielld on, ja kaikkeen tdhdn ndin. Elikka se tuo tavallaan uutta
kiinnostavuutta siihen tyohon. Tavallaan, aina kun tekee erilaisia tyotehtivié, niin ainahan
Sitd oppii uusia asioita.

Heikkid on motivoinut tyon vaihtelevuus ja erilaisiin kulttuureihin tutustuminen. Uudet maat
ja kulttuurit ovat tuoneet hinen eldméénsé ja tyohonsi sisdltdd. Han on kokenut tyonsd mie-
lenkiintoisena ja motivoivana, kun siind on ollut riittdvisti vaihtelua. Toisaalta muutokset
uralla ja tyotehtdvissd ovat myos lisdnneet kiinnostusta tyotd kohtaan. Samalla on voinut jat-
kuvasti oppia uutta, kuten Heikki itse toteaa. Itsensd kehittiminen ja taitojen sekd tietojen

kartuttaminen ovat olleet Heikille tarkeitd hdnen uransa aikana.
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Perhe on ollut Heikin tukena hdnen tydurallaan. Vaimo seké lapset ovat sopeutuneet ulko-
mailla asumiseen ja he ovat olleet valmiita muuttamaan Heikin kanssa hdnen tyonsi perdssa
eri maihin. Uusiin kulttuureihin ja maiden tapoihin sekd aikatauluihin sopeutuminen ei ole

kuitenkaan aina ollut helppoa:

Perhe on ollut erittdin myo6tadmielinen, eli, toki se on ollu lapsille kova paikka, kun oli
kouluidssd, kun mentiin maahan B. Kun koulu loppui Suomessa, niin maahan B ja suo-
raan kouluun sitten. Sen jidlkeen vield kuukausi kielikoulutusta, mutta kylld he syksylld
sitten jo tota parjasi hyvin koulussa. Kylla mé luulen, ettd kaikesta huolimatta lapset koki
sen erittdin hyvin, koska he omaksui erittdin hyvan a:n kielen ja toinen poika puhuu va-
hin kieltd b vield ja sitten tavallaan ne oppi ndkemadédn erilaisia kulttuureita. Maa B oli
hyva siind mielessd, ettd sielld oli koulussa ympari maailmaa lapsia eri maista. Se antoi
tavallaan hyvén kuvan, ettd ihmiset on samanlaisia eri maissa ja kdyttaytyy ihan samalla
tavalla tavallaan.

Heikin kansainvilinen ura on tuonut kansainvélisen eldmén vaikutukset myoOs perheen eld-
madn. Heikki kokee tirkednd sen, ettd my0s lapset ovat tottuneet erilaisiin kulttuureihin, ta-
poihin ja ihmisiin. Kuten Heikki itse edeltivdssd kommentissa sanoo, ihmiset ovat lopulta
hyvin samanlaisia kulttuureista, taustoista tai ihonviristd huolimatta. Tallaista kulttuurisen
vaihtelevuuden ja monipuolisuuden arvostamista voi pitdd verkostoitumisen alueen uraosaa-
misena, silld monikulttuurisessa ympéristossd omat henkilokohtaiset suhdeverkostot seké niin
sanottu sosiaalinen pddoma karttuu. Verkostoituminen ei ole koskenut ainoastaan Heikkid
itseddn, vaan my0s hinen perheensi sosiaaliset taidot ja verkostot ovat monipuolistuneet Hei-

kin tehtyé toitd kansainvélisessd ja muuttuvassa ympéaristossa.

Heikin vaimo on myds tukenut Heikin urakehitystd ja ollut mukana lasten kanssa tydkomen-
nuksilla. Heikin vaimo on voinut ulkomailla keskittyd harrastamaan sekd tutustumaan oman

tyonsd sovelluksiin muissa maissa. Han on my0s voinut tutustua uusiin kulttuureihin:

Hanelld oli kiva harrastus sielld, ettd hdn harrasti. Ja tietysti sitten seurasi aika tiiviisti
(omaa koulutusalaansa vastaavan alan toimintaa) — — No tietysti vaimo on ymmartinyt,
ettd ma matkustan ja se oli vaikeaa silloin, kun lapset oli pienid. Tosiaan hén oli silloin
kotona, se sikali helpotti asiaa. Sanotaan niin, ettd kun vaimo on ollut tosiaan maanosassa
A ja maassa E ja maassa B, niin kylld hénelle tietysti yhtdlailla se kulttuuri ja kaikki sii-
hen liittyva on erittdin kiinnostavaa.

Heikin vaimo on voinut irrottautua omasta tyostdén ja muuttaa perheen kanssa ulkomaille.

Vaimo on antanut Heikille mahdollisuuden luoda uraa, mutta samalla koko perhe on saanut
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tutustua uusiin maihin ja kulttuureihin, mikd on Heikin kertomuksen perusteella perheelle

tarkea asia. Kiinnostus erilaisiin kulttuureihin ei ole vain Heikille tarkeaa.

Heikki pitdd omalle uralleen tarkeimpénd osaamisena tyduran aikana karttunutta tietimysta ja
taitoja. Toisaalta hin ei korosta tai ylpeile pitkdn tyGuransa aikana saavuttamallaan tietdimyk-

selld ja osaamisella, vaan jopa hieman vihéttelee omaa osaamistaan:

Maassa R ne kutsuu minua guru-nimelld, mitd se sitten tarkoittaakaan. Mut kylldhén tie-
tyst jos ajatellaan kaikkea, mitd ma oon tyOuran aikan tehny, niin mi oon korjannu laittei-
ta X, pistdny laitteita X myyntiin, mi oon tehny testejd ja ma oon ollu suorassa myynnis-
sd, myyntitilanteissa monta kertaa asiakkaitten kanssa, ma oon kouluttanu asiakkaita ja
omia ihmisid. Eri kulttuureissa, totta kai, kylldhédn siitd jotain jai niin kuin. Kylld ma ko-
en, ettd hyvin monet tukeutuu mun apuun konttorissa tdné pdivand, ndd nuoremmat. Heil-
14 ei 0o sitd tietoa ja taitoja, he on epdvarmoja.

Heikin ura on todella monipuolinen ja hdn on ndhnyt uransa aikana erilaisia tehtdvid eri mais-
sa. Yli 30 vuoden tyduran aikana ehtii kertya jo paljon sellaista tietoja ja taitoa, jota nuorem-
mat tyontekijit eivit kokemuksillaan ole voineet mitenkdin saavuttaa. Heikin mielestd hénen
uransa merkittivimpid kohtia ovat olleet eri kulttuureihin tutustuminen sekd onnistumiset tyo-
tehtdvissd. Mitddn erityisen dramaattisia muutoksia Heikki ei mainitse urallaan tapahtuneen.
Heikin urakehitys on ollut hyvin tasaista ja hdn on tydskennellyt asiantuntijatehtdvissd koko

Metsossa tyoskenteleménsé ajan.

6.4.3 Nykyinen tyo ja tulevaisuus

Haastattelun aikaan organisaatiossa oli kdynnissd suuret yt-neuvottelut, eikd neuvottelutulosta
ollut vield kerrottu. Epdvarmuus ja epatietoisuus mahdollisesta muutoksesta tulee esille myos

Heikin haastattelussa:

Talla hetkelld meidén organisaatio on auki. — — Tdssé on téllaisia ristiriitoja ollut, mitd on
aika vaikeaa ollut hyviksya. Tavallaan niin kauan kun méa koen tyon mielekkaaksi ja nau-
tin tydsténi, niin eihén se tietysti suurempi ongelma ole.

Heikki kokee epdvarmuutta lisddvéksi tekijaksi sen, ettd tyontekijoille organisaation rakenne
ei ole tdysin selvd, eikd varmaa tietoa omasta tulevaisuudesta ole. My0s jatkuvat muutokset
tyotehtdvéikentdlld ovat lisdnneet epdvarmuutta. Kaikki tehdyt suunnitelmat eivit ole toteutu-

neet sellaisina kuin Heikki on odottanut. Namé tekijét lisddvét epdvarmuutta ja tyytymaitto-
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myyttd tyohon. Kuitenkin Heikki kokee olevansa edelleen motivoitunut tekeméén tyotd. Han

kokee tyonsd mielekkddksi ja nauttii tyon tekemisestd.

Haastatteluhetkelld nykyisessa tehtdvéssddn Heikki on ollut noin kaksi ja puoli vuotta. Hdn on

tyytyvéinen ty6honsi, mutta organisaatiomuutokset tuottavat ongelmia:

Suurin syy on se, ettd meiddn organisaatio on tiysin hajallaan tilla hetkelld. Se ei oikein
tulevaisuudenndkymit ei ole oikein hyvét siind suhteessa, jos ei 0o mitddn selvad organi-
saatiosysteemid, kaaviota tai organisaatiojarjestelmaa ja silld tavalla.

Heikille epéselvd organisaatiorakenne tuottaa eniten harmia, vaikka hdn onkin omaan ty6hon-
sd motivoitunut ja tyytyvéinen. Tulevaisuus ei kuitenkaan haastatteluhetkelld tunnu organisaa-

tiossa tdysin turvalliselta.

Heikki pitdd itseddin vastuuntuntoisena ja sitoutuvana tyontekijdnd. Hdn on myos joustava:

Kylld mé sanoisin, ettd mi oon aika vastuuntuntoinen ja hoidan hommat loppuun, etta
riippumatta paljonko se vie aikaa.

Nykyisessd tyOssddn Heikki tarvitsee eniten tyohon liittyvid taitoja ja osaamista. Hdnen mie-

lestddn myds tyduran aikana kertyneilld kokemuksilla on merkitystd hdnen tyotehtédvissadn:

Kun sé joudut suosittelemaan jotain toimivaa ratkaisua, sullahan taytyy olla joko tieto tai
kokemus, ettd se toimii. Tietysti, kun on pitkdan ollut alalla, niin on se kokemusperdinen
tieto mydskin, ettd minkélaiset jarjestelmét toimii hyvin.

Heikki kokee pitkédn tyduran edistdvan hdnen menestymistddn nykyisessé tehtdvassain.

Tulevaisuuden suhteen Heikki on toiveikas, vaikka organisaation tulevaisuudesta tai omasta

tyonkuvasta muuttuvassa organisaatiossa hénelld ei vield haastatteluhetkelld ollut tietoa:

Mai en oo oikeastaan murheissani tulevaisuudesta, ettd jos mi saan lopputilin, niin sen
jalkeen ma alotan jonkun oman bisneksen teon, koska mé oon tiysin vired vield. Jos tyo-
ura jatkuu ja tulee lomautuksia, niin sitten mulla on kaikkea, mitd mé voin kylld loman
aikana voisin tehdi, ettd en ma nde mitenkdin pahana tulevaisuutta.

Mun tavoitteet on ne, ettd mé 1dhden terveend eldkkeelle.
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Heikilld on siis suunnitelmia tulevaisuutta varten, ja hdn on pohtinut erilaisia uran muuttumi-
sen mahdollisuuksia. Hdn on varautunut niin tyOpaikan menettimiseen, lomautuksiin kuin
tyon jatkumiseenkin. Hén kokee edelleen olevansa tyokykyinen. Mikéli tydura Metsossa péét-
tyisi, on Heikki suunnitellut oman yrityksen perustamista. Yrittdjdnd Heikki voisi hyodyntaa
kaikkia pitkdn tyOuransa aikana saavuttamiaan taitoja. Lisdksi hénelld on pidemmaén tahtii-

men tavoite: padstd terveend eldkkeelle.

Tulevaisuudessa Heikki uskoo tarvitsevansa erityisesti taitoja, jotka auttavat hénti suoriutu-

maan kdytdnndn tydtehtdvistd toimistolla:

Jos mé hoidan vield ndd viimiset vuodet nditd nykyisid tyotehtavia, elikka taidot, mitd méa
tarvitsen lisdd, liittyy ndihin tietokoneohjelmiin ja tillaisiin. Niitd tulee lisdd kokoajan.
Niitd oppia kdyttdmadn tehokkaasti. Uusia tietojarjestelmid ja vastaavia.

Tekninen osaaminen korostuu Heikin ty0ssid. Hanelld on paljon tyohon liittyvdd osaamista,
tietoja ja taitoja, joita on kertynyt pitkén tyokokemuksen aikana, mutta kehittyvit teknologiat
asettavat haasteen myos pitkén uran tehneille konkareille. Heikki on uransa aikana hakeutunut
itsendisesti erilaisiin organisaation sisdisiin koulutuksiin ja pitinyt siten omasta kehittymises-
tddn huolta. Han on saanut koulutusta niissa aiheissa ja taidoissa, joita hdn kulloinkin tydssdin
tarvitsee: kouluttamisessa, myyntitekniikassa, johtamistaidoissa. Koulutukset ovat olleet tar-
keitd ja niistd on ollut Heikille urallaan hy6tyd, mutta hinen mielestdén yleinen talouden ym-

martdminen on myos tarkeda:

Ehké viime vuosina on ollut tairkedmpaa, ettd ymmartia talouden paremmin, ettd ymmaér-
t44 naitd talouslukuja ja muita nditd, mitd tulee papereita aina, ettd ymmartdd mitd niissa
kerrotaan.

Heikki toteaa, ettd hdnen oma asenteensa tyontekoa kohtaan on muuttunut uransa alkuajoista:

Kylld jokaisessa tyOpaikassa Suomessa nidkee sen, ettd tdllainen verkostoituminen auttaa,
jos siihen peliin 1dhtee mukaan. Tietysti, nuoresta pitden mun tavaramerkki oli i, t, e, eli
ite. Etta silloin nuorena mé kaiken tein niin kuin itse, niin tuli hyvin tehtyad. Tosin mé oon
siitd niinkuin muuttanu kasitysta, ettd eihdn se niin ole. Mutta nuorena mun kanta oli se,
ettd itse tekee, niin kaikki tulee hyvin tehtyd. Nyt tehddan yhteistyota.

Verkostot ja yhdessd tekeminen ovat nykyédédn tdrkedmpid kuin yksil6llinen suoriutuminen.
Heikki on my0s uransa aikana joutunut muuttamaan késitystdin oman tyon ja yksilosuorituk-

sen tarkeydestd. Yhteistyolld on nykyddn tiarked rooli tyoelamassa.
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Heikki nostaa urallaan tarkeimmaéksi tekijéksi sen, ettd hdn on saanut toimia kansainvélisissa

tehtdvissd ja matkustaa, vaikka liikkuva ty0 asettaakin haasteita yksityiseldmaélle:

Ehké yksi sellainen tekiji, minka takia ma oon viihtyny on, ettd ma oon joutunu ja saanu
matkustaa, ettd se on. Ma kaipaan sitd, ettd ma paadsen erilaisiin kulttuureihin. Tietysti
viime vuosi oli jo vdhdn liian paljon matkustamista, ettd mé olin 140 pavaa matkoilla
viime vuonna. Se johtui markkinatilanteesta. Tavallaan tda yksityiselma kérsi taalla koti-
maassa, ettd mitddn ei voinu sopia endd. Nythdn tdd on jo paljon rauhallisempaa.

Heikin ty6hon vaikuttaa markkinatilanne maailmalla sekd organisaatiossa. Vilkkaana aikana
matkustamista ja toitd on paljon, hiljaisempana aikana taas tydt rauhoittuvat, mutta samalla
mukana tulee aiemmin mainittu epavarmuus toiden jatkumisesta. Kokonaisuudessaan Heikin
voi sanoa viihtyvén tyossddn melko hyvin. Hian nauttii tyonsd mahdollisuuksista ja velvoit-
teista ja tuntee padsevinsd hyodyntdméin niitd taitoja, kokemuksia ja osaamista, joita hén on
pitkdn ty6uransa aikana hankkinut. Toisaalta hédn ei kuitenkaan née tulevaisuuttaan uhkaavana
tai pelottavana, vaikka tyopaikka ei haastatteluhetkelld ollutkaan varma ja pysyva. Heikilla on
pitkdn tyOuransa jélkeen edelleen suunnitelmia, miten hén saa aikansa kulumaan joko nykyi-
sessd ty0dssddn jatkaen tai aivan uusia haasteita ja mahdollisuuksia kokeillen. Heikin urapolul-
la tdrkedssd roolissa on kulttuurien tuntemus sekd uran aikana kokemusten kautta kertynyt
tietdmys. Kulttuureihin tutustuminen sekd uusien haasteiden kohtaaminen on ollut Heikille se

asia, mikd saa hidnet motivoitumaan tydssddn vield monien tydovuosien jilkeen.

6.5 Mikan uratarina

Mika on 36-vuotias diplomi-insin6dri. Metsossa hédn toimii esimiesasemassa asiantuntijateh-
tiavissd. Téssd tutkimuksessa Mikan uratarina edustaa epityypillisid urapolkuja. Hén on tyos-
kennellyt koko varsinaisen tyduransa ajan, 12 vuotta, Metsossa. Mikalla on vaimo ja lapsia.
Tyon ohella Mika on tehnyt jatko-opintoja yliopistossa.

6.5.1 Opiskelijasta asiantuntijoiden esimieheksi

Mika on paitynyt tekniselle alalle ensin opiskelemaan ja téihin oman mielenkiintonsa takia:

Mulla varmaan ihan lapsuudesta lahtien on kaikki koneet ja varkit kiinnostanu — —
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Mikalla oli kaksi vaihtoehtoa, joihin hén tiesi lukioaikana haluavansa erikoistua. Ensimmai-
nen oli pitkddn harrastuksena ollut ala ja toisena tekniikka. Harrastusalan opinnot eivit kui-

tenkaan tuntuneet motivoivilta, silla taiteellisen eldimén arvomaailma ei tuntunut Mikasta mie-

lekkaalta:

— — ndin siind sitten tota vuoden verran tota sitd minkalaisia ne oikeet alan X taiteiljat oli.
Ei sopinu sitten omaan arvomaailmaan ja loistavia tyyppeja kaikki ja ihan valtavasti lisds
ihmisymmarrystd. — — ei muutenkaan se alan X ura hohdokasta tuntunu olevan. Joten se
motivoi toisaalta sitten paluun jilkeen jatkaan sitd tekniikan opiskelua ja se lahtikin siitd
sitten sujumaan vuodesta n ldhtien.

Mikalla on ollut nuoruusvuosinaan mahdollisuus ndhda taiteellista tyota tekevin elimaéa, ja se
sai hinet motivoitumaan ja kiinnostumaan toisena vaihtoehtona olleesta tekniikan opiskelusta.

Liséksi kiinnostusta lisdsi kesdtyopaikka konepajalla:

Péési sattumoisin, tai voi olla, ettd pddsin suhteilla, mutta kukaan ei oo tunnustanu, paisin
sinne puhdistusviilaajaksi rallakkaa kayttimaan, niin se oli sellanen mukava ensikosketus
konepajan touhuun ja se niinku lisds, vahvisti sitd uskoo sithen — —

Metsoon Mika on padtynyt olosuhteiden pakosta tai vaikutuksesta:

Sitten kun oot kaupungissa X ja alaa Y opiskellu ja yrityksid on aika hyvin tarjolla, mutta
se on aika selkeetd, ettd minkd tyyppiseen hommaan sitten padtyy. Siitd eteenpdin mikéan
ei 00 ollu itsestddn selvaa, ettd on ollu kylld mielenkiintoisia kohtalonoikkuja ollu urake-
hityksessd. Mutta suurin osa niistd on ollu ihan positiivisia.

Mikan kokee, ettd hin on padtynyt Metsoon, koska on opiskellut teknistd alaa tietyssd kau-
pungissa. Vaikka tarjolla olisi ollut muitakin alan yrityksid, Metso on hdnen mielestdén ollut
selvi valinta tyopaikkana. Vaikka tyduran alku ja tyopaikan valinta on hdnen mielestddn ollut
selvd juttu, ei hianen urapolkunsa ole hidnen omasta mielestddn kulkenut yhtad selvésti eteen-
pdin, vaan hin sanoo jopa kohtalon vaikuttaneen hdnen uransa kulkuun. Urakehityksensé ja

muutokset urallaan hén kokee kuitenkin positiivisina.

Mika on paatynyt Metsoon toihin tutkinnon lopputy6hon liittyvaa tyopaikkaa etsiessddn. Mi-

kan opiskeluala vastasi Metson toimialaa ja hdn paityi tutkimusprojektiin tyontekijaksi:

Vuonna N oli siind vaiheessa opinnot, ettd tarvitsin, tai olin niin kuin lopputy6ta vaille,
jonkin verran kursseja tekemattd, mutta kuitenkin harjoittelupakkaa ja lopputyota etsin.
Pistin semmosen kymmenkunta hakemusta eri puolille ja yks sitten my0s tdhén taloon, —
— Siihen oppiaineeseen X liittyen sitten tdalld oli luotettavuusprojekti, jossa oli sitten taho
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A ja sen aikainen yritys B ja nykyinen yritys C, siis tuotteiden Y valmistajia. — — mut
timmoinen yhteisprojekti oli valmisteilla. M& en itse asiassa saanu siitd tietdd mitddn,
mutta se oli taustalla siihen, ettd mut sitten harjoittelijaksi otettiin — —

Uransa aikana Mika on ehtinyt toimia useissa erilaisissa asiantuntijatehtdvissd projekteissa
Metsossa. Han on ollut samassa tehtdvissi noin vuodesta viiteen vuoteen. Mikan tyotehtidvien
vaihtumiseen ovat vaikuttaneet hinen suhteensa muihin tyontekijoihin ja esimiehiin. Verkos-

toilla on Mikan urakehityksen kannalta suuri merkitys:

Sitten kavi niin, ettd meilld oli pitkdaikainen toimihenkilé X muistaakseni titteliltdan, N.
N., joka sai sitten yritys D:Itd sellaisen tarjouksen, josta ei voinut kieltdytyd ja muutti
paikkakunnalle A. — — ja sitten M. M. tunsi mut ja ma tunsin M:n. Sitten kun tima toinen
[henkil6], N.N., poistui, niin M. M. sitten kysyi, ettd haluaisinko mé ryhtyé siihen projek-
tin Z vetdjéksi ja se tapahtui sitten siis vuoden N alusta musta tuli Z-jarjestelmien kehi-
tyspadllikkd. — — ja montakohan vuotta ma siind sitten olin. Edeltéjat oli tehtdvéssa pysy-
ny suurin piirtein puoltoista kaks vuotta, sit vaihtanu tehtdvaa tai useimmiten ldahteny ta-
losta pois. Ja tota aika kova vaihtuvuus ollu. Siitd huolimatta mé jaksoin siind olla vuo-
teen NN asti. Erittdin kansainvilinen homma, ja sillai haastava — — Aikaa menee, suunni-
telmat venyy ja ei milldén tuu valmista, eika tdnd paivindkadn oo valmiita.

Mika viihtyy haastavissa tyotehtivissd, mutta hin ei kuitenkaan viihdy tehtdvissd, jossa haas-

teet ovat jatkuvasti samanlaisia pdivista toiseen:

— — mutta itse tossa NN vuoden paikkeilla aloin sit siithen tehtavddn vdahan kypsymaan. En
mitenkddn riitautumaan, ei siind ollu sellasta negatiivisuutta, vaan se oli enemman sit4, et-
td4 paivasti toiseen samaa haastavuutta. Tuut tdihin, et yhtddn tiedd mitd tapahtuu. Luulet
tietdvasi mitd teet, mutta tulee jotain muuta ja kirjottelet sitten vield kotoa kdsin englan-
ninkielisiad meilejd pitkid sepustuksia ihmisille, jotka ei varmaan ees ymmarrd mitd Kir-
jottaa ja. Se meni sellaseks poliittiseks vaantamisekskin sitten, kun keskusteltiin, tuleeko
yksid jarjestelmid X koko toimialalle ja timmdsid vddntdja. — — Oikeastaan mé aloin sit-
ten vasyyn siithen suurimpaan vaantoon, — — Se oli sellaista luovutustaistelua, ja sitten kun
se ndytti siltd, ettd se voitettiin, niin ei siind menny pitkddkaan, kun alkoi tuntua, ettd nyt
etitddn jotain uutta.

Mika viihtyy haastavissa tehtdvissd, mutta hdn pitdd haastavan tyon varjopuolena sitd, ettd
joutuu tydskenteleméidn epdvarmuudessa ja sellaisten asioiden parissa, joista ei ole saatavilla
tarpeeksi tietoa. Talloin yhteistoiminta muiden yhteistyokumppaneiden kanssa hankaloituu ja

keskustelu voi muuttua hankalaksi ’vaiantamiseksi”.

Mika suhtautuu positiivisesti oman uransa ja osaamisensa kehittimiseen sekd kouluttautumi-

seen. Koulutukset ovat myds vieneet hintd eteenpdin urallaan:
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— —ma4 olin juurikin kyseiseen aikaan lopettamassa parivuotista jatkokoulutusta — — Se oli
ihan mukava tillainen lisdkoulutus, joka ihan sopivasti herétteli siihen, ettd urassa, uralla
pitdd joskus ihan tahallaankin vaan tehdd muutoksia, ettd saa eri ndkokulmia. Siind vuon-
na NNN silloisen esimicheni O.0:n kanssa nostin esille sen, ettd ma jollakin aikavalilld
haluan muutosta. — — Nostin my0s esiin sen, ettd saatan ruveta myods jatko-opiskelijaks,
jos sopiva tyotehtava 16ytyis — —

Mika on aktiivisesti itse nostanut urallaan esille oman halunsa kehittyd ja hin on myos vaati-
nut itse muutosta. Toisaalta hintd on tdhédn opettanut lisdkoulutus, jossa hdn on uransa aikana
ollut mukana. Samalla hén on esittdnyt esimiehelleen toivomuksen ja nikemyksensd oman
uransa kulusta ja paéssyt tehtivissd sekd uralla eteenpdin. Mikalla on itselld halu muutokseen
ja kehittymiseen. Hdn on my6s ndhnyt uransa suuntautuvan tiettyyn suuntaan, kohti pdamaa-
rad, joten uran suunnittelu on my0s hénelle itselleen tirkedd. Mikalle uran hallinta ja oman
osaamisen kehittiminen ovat tarkedd uraosaamisen ndkokulmasta. Tyotehtdvissd Mika kokee

myds haasteet, kehittimisen ja uuden luomisen térkeina:

— — erittdin mielenkiintoinen ja tdllainen keihdankéarkiosa-alue, josta on vaikee saada
konkreettisia hyotyja vield, ettd se on ihan uutta tekniikkaa. Mutta yritys oli hyva ja yritys
jatkuu vield, jatkoprojekteja, kolmevuotisia projekteja kdynnistymassa, ei olla suinkaan
lopetettu.

Hén on edennyt urallaan verkostojen avulla. Nykyiseen asiantuntijaroolin sekd esimiestyon
yhdistdaviin tehtivddnsd Mika on pddtynyt esimiehensd ehdotuksesta. Mika kokee nykyisen
tyonséd haastavana mutta opettavaisena, kun hénelld on alaisinaan joukko alansa hyvin tunte-

via asiantuntijoita:

——mulla on alaisina sitten eri teknologioiden ihan huippuasiantuntijoita meill4. Siis talon
parhaita osaajia, ja sanotaan vield, ettd semmosia henkil6itd, jotka on tyypillisesti koko
opiskelu-uransa ja muun tehnyt melkein sitd yhti asiaa ja sen jilkeen jatkanu, lukee edel-
leen kirjallisuutta ja muuta, ettd todella asiantuntijoita. Eli tuntee itsensd hyvin tyhmaksi
sitten, kun. Ettd mita sitd voi tehdd. Sitd vois vaikka alaistensa huonekaluja kantaa tai jos
tarvii muuttoja tehda, ettei vaan héiritte heidin ty6tdd. Mutta nimenomaa noyryyttd olen
oppinu siind, ettd jos siind hommissa X alotin ldhestulkoon yksin ja sitten organisaatio
kasvoi itse asiassa noin kymmenen hengen kokoiseksi kutenkin siind viiden vuoden aika-
na. Olin itte kuitenkin, tiesi kaikesta kaiken suurin piirtein. Ja nyt sitten menee tommosen
asiantuntijaporukan eteen, niin se on ihan erilaista johtamista.

Mika on tyduransa aikana toiminut itse kehittdmis- ja projektitehtidvissd, mutta nyt hinen tyo-
honsd haastavuutta tuo esimiehen rooli, johon hén suhtautuu kunnioituksella. Han kokee asi-
antuntijoiden johtamisen haastavana mutta tirkedna tehtdvénid. Oman asiantuntijuuden rooli

on muuttunut Mikan siirryttyd noin vuosi sitten esimiestehtéviin.
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Mika kokee, ettd hinen uraansa ovat edistineet ennakkoluulottomat ihmiset: sekd hén itse ettd
esimichet:

Viittdisin, ettd mun tapauksessa semmonen tietynlainen ennakkoluulottomuus, joka on
ilmeisesti ndkyny tekemisessd ja se on johtanu siihen, ettd kun meilld on my6s joukossa
ennakkoluulottomia johtajia, niin se yhdistelméa johtaa nopeisiin siirtoihin ja sitd kautta.
En ma nyt katsois, ettd mun urakehitys mikdan kovin nopea sillai ninku. Vaiheita on ollu
useita, mutta tota. Jotkus on jo istunu jo hallituksessa tdssa idssd useita vuosia, ettd ehka
niill4 on jotain sukulaisia pelissd, mutta kumminkin niin tota. M& nékisin, ettd on ollu sel-
laisia rohkeita, ennakkoluulottomia johtajia, jotka on vaikuttunu. Ja mulla on itse asiassa
niinku hirvittdvin myonteinen kuva kaikista esimichistd, jotka mulla on ollu. — — suurin
osa on ollu yllattavin sellasia positiivisella tavalla rohkeita ja nopeita esimichia.

Mika ei nosta niinkédédn esille omaa ennakkoluulottomuuttaan tai taitojaan tydssd, vaan tuo
puheessaan esille esimiesten ennakkoluulottoman asenteen. Han on omalla toiminnallaan pys-
tynyt kiinnittimaidn esimiesten huomion itseensi ja esimiehet ovat toimineet hdnen uraansa
edistden. Mika kokee kaikkien esimiestensd olleen hyvid. Heilld on ollut Mikan mielesté oi-

keat toimimistavat. Mika arvostaa rohkeutta ja nopeaa toimintaa.

Mika ndkee urakehityksensd esteend sen, ettd hin on ollut vain Metsossa tdissd. Toisessa yri-

tyksessd hén voisi olla jo korkeammassa asemassa:

Tietyssd vaiheessa siirtyminen pois ois todenndkdisesti nostanu, manager-sana ois jaany
pois. Ehka joku director, vp tai jotain muuta jossain. Se riippuu yrityksen koosta, mutta
kyl se. Tai sitten konsulttialalle tai jotain et. En ma tiid, mika sitten on urakehitysté ja mi-
ka palkkakehitystd. Ainakin palkka ois parempi, jos ois ldhteny.

Mika ei osaa tarkkaan madritelld, minka kokee urakehityksend, mutta hin toteaa ainakin pal-
kan olevan yksi urakehityksestd kertova asia. Muussa yrityksessd Mika olisi omasta mieles-
tddn voinut edetd urallaan paremmin tai korkeammalle kuin Metsossa, tai ainakin palkka olisi

korkeampi.

Mika kokee urallaan merkityksellisimmiksi asioiksi haasteelliset tyotehtavat. Han nautti tilan-

teista, joissa hdn on suuren haasteen tai kehitystehtidvan edessa.

Musta on ollu mukava saada isoja haasteita ja ma nddn, ettd mut on muutaman kerran hei-
tetty semmoseen paikkaan, tai oikeestaan mi oon joo monta kertaa menny tdysin tunte-
mattomalle vydhykkeelle. Ensimmaéisend henkilonéd sinne alkanu rakentaa asioita. Se on
ehkéd ollu mukavinta. Jolloinka saa tehda paljon itse, muiden on aika vaikee haastaa, pys-
tyy niinkun itte selittdimddn, miksi joku asia on tehty tietylld tavalla. — — Ettd oikeestaan
t44 viiminen nimitys sitten. Siind oikeestaan oo mistddn muusta, siind se suurin haaste on
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siind, ettd miten sitten johtaa tollasta moniteknistd porukkaa lahimpand esimichend, ettd
miten sen menee. Tota se on tota niinkun ehkid mua on eniten motivoinu se, €i ne 00 mun
maailmassa ne ei oo toivottomia tilanteita, mutta monen muun silmissd ois. Moni niistd
on jalkikateen ollu. Than suhtkoht hyvin ne on menny.

Mika nauttii haasteista ja on saanut uransa aikana testata omia kykyjddn ja osaamistaan haas-
tavissa tyotehtivissd. Hin kokee my0s onnistuneensa, ja se motivoi héanté jatkuvasti hakeutu-
maan haastaviin tilanteisiin ja eteenpdin urallaan. Nykyisessd ty0ssddn hin kokee haastavana

juuri asiantuntijoiden esimieheni toimimisen.

6.5.2 Muutokset ja kiinnekohdat uralla

Mikan uran merkityksellisimmat hetket liittyvit haastaviin tehtiviin ja isojen pditosten teke-

miseen. Merkityksellisissé tilanteissa my0s asiakkaalla on usein tarkeé rooli:

Tavallaan kun noita asioita on tehny, niin niissd on tyypillistd se, ettd ensin sd pakerrat
yksin ja muut nyokkailee paata ja sillai. Ja tota kylld tukee saa ja sillai, mutta ei tuu sitd
aitoo imua. Niin mé nékisin, ettd ndd kdannekohdat on ollu aina sellasia hetkii, jollonka
yleensd asiakasldhtdsesti tulee joku pakkotilanne, jonka pystyy sitten juuri sen takia, etta
on vuosi pari aikasemmin alotettu tekee jotain, niin se on just se jalkautumisen hetki. — —
perusasiat eivit olleet kunnossa, niin yhtakkia taas on kaikkein tirkein asia saada tietyt
asiat kuntoon. Siind oli isoja rooleja. — — Tavallaan ma nautin niistd tilanteista, kun pystyy
samaan aikaan, oli syy mika tahansa, isoja muutoksia, pysyvid muutoksia. Ne on ollu sel-
lasia motivoivia hetkid. Ja kylla se on sitten, se on tirkeeta.

Mikalle tdrkedd on suurten paitosten tekeminen: hdn kokee merkityksellisiksi ne tilanteet,
joissa hdn todella nikee olevansa ratkaisijan roolissa ja saa esittdd ratkaisun suureen ongel-

maan. Mika motivoituu haasteista, ja niitd on hdnen urallaan tasaisesti riittanyt.

Mika kokee nykyisen tilanteen organisaatiossa kaikista haastavimmaksi. Haastatteluajankoh-
tana kdynnissd olleet suuret organisaatiomuutokset seké yt-neuvottelut tekevét Mikalle tyostd

henkisesti haastavaa:

Ehka juuri nyt eletddn kaikkein haastavimpia aikoja, mitd on koskaan ollu. Yt-neuvottelut
on repiny organisaatioo ja ei nyt mitddn riitaa, mutta niakee sellasta uupumusta, tilantee-
seen, uupumusta sithen odotteluun ja totta kai se on itteenkin vaikuttanu tosi pahasti.

Tilanne on Mikalle itselleen hyvin raskas, vaikka hénen alaisiaan tai hintd muutokset eivit
suoranaisesti kosketakaan. Esimiesasemassa yt-neuvottelutilanne on Mikalle erilainen kuin

asiantuntijatehtavissd toimiville alaisilleen:
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Ja siin on veld se, ettd esimiesasemassa siitd tietdd muutaman kuukauden etuajassa ja tota
se on ollu tavallaan sitten ensinndkin motivoida itsensd epitietoisuuden tilassa. — — Siis
tdssd ajassa nimenomaan sis alaisten johtaminen ja kun siis ei tiedd, miten ihmisille kdy,
niin se on ollu todella, todella hiostavaa ja kylla vaikuttaa ihan joka paiva.

Esimiesasemassa Mika tietdd muita aiemmin, mitéd tapahtuu, ja hin tuntee olevansa vastuussa
alaistensa motivoinnista. Tehtdva on haastava, silld oma motivaatiokin voi olla hukassa, kun
yt-neuvottelut vaikuttavat koko tydympériston hyvinvointiin ja ilmapiiriin. Mika nidkee haas-

tavan tilanteen myos mahdollisuutena itsensé kehittimiseen:

Ja oon toki parhaani tehny ja kyl md nddn tdssé tietenkin kehittymisen paikankin, et pys-
tyy itte tarkkailemaan itteensa ja reaktioitansa ja sitd miten pystyy muihin vaikuttamaan.

Mika kokee haasteet mahdollisuutena tarkkailla itsedédn ja oppia. Mikalla on vahva halu kehit-
tdd itseddn ja kehittyd. Han sanoo tarkkailevansa itseddn ja omaa toimintaansa, ja voi siten
oppia reagoimaan tulevaisuudessa paremmin uusiin haasteisiin. Mika nauttii haasteista ja vas-

tuusta, mutta vastuussa on myds toinen puoli:

Ja totta kai pelkda sitten, ettd jos yrittdd kannustaa ja muuta, niin antaako sitten turhaa
toivoo ja muuta, ettd yrittdd varoo vahin kaikkea. Se varovaisuus on niinkun pavén sana.

Esimiehend Mika kokee, ettd hinen tulisi kannustaa alaisiaan, mutta painostava tilanne tekee

rohkaisemisen ja kannustamisen aiempaa haastavammaksi.

Mikalle vaikeita tilanteita ovat ne, joissa hén ei koe itse olevansa tilanteen tasalla:

— — varmaan sellaset tilanteet, jotka ei 0o omassa hallinnassa, niin silloin miné en viihdy
missddn tehtdvissd. Ettd tota se on niinkun sellanen kielteinen asia. Nyt eletddn haastavia
aikoja ja jos tdstd hyvin selvitdédn, niin olen erittdin tyytyvdinen. — — pystyy motivoimaan
kaikki tyon tekoon. Saa vaan hyvid tuloksia ja sit toivotaan vield ettd talouskin, maail-
mantalous tulis kuntoon, niin sitte on mukava olla.

Vaikka tilanne ei ole Mikan hallittavissa, on hinelld kuitenkin selvd toive paremmasta tule-
vaisuudesta. Tarkednd hin kokee, ettd pystyy vaikeinakin aikoina motivoimaan omat alaisen-
sa ty0hon ja padstd eteenpdin yli vaikeiden aikojen. Toisaalta my0s tulevat projektit tuntuvat

haasteellisilta, jopa pelottavilta:
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Se on niinku sillai. Kyl tda vaihe vield menee, mutta sitten kun niitd pitda toteuttaa, pelot-
taa vihin etukiteen.

Mika on ollut koko uransa ajan toissd Metsossa. Organisaatio on tarjonnut hinelle mahdolli-

suuden sitoutua, ja siksi hén ei ole vaihtanut organisaatiota:

Ma olen aika sitoutuva, ja se tarkoittaa sitdkin, ettd ma oon edelleen erittdin paljon teke-
misissd. — — Ja ma pyrin pitdiméd&dn, mulle on aika tirkeetd, ettd ne asiat, jotka kdynniste-
tddn, viedddn myos loppuun. Joten se on varmaan se perussyy. Pitdis varmaan aika pahas-
ti menna herne nendén, ettd tulis 1dhdettya, tai sitte tosi iso rahatukku.

Mika toteaa, ettd olisi voinut vaihtaa tyOpaikkaa, jos suhteet tyOpaikalla olisivat huonontuneet
radikaalisti tai toisesta yrityksestd olisi tarjottu hyvipalkkaista tyotd. Néin ei kuitenkaan ole
tapahtunut, joten Mika on pysynyt Metsossa ja sitoutunut kulloinkin menossa olevaan projek-

tiin. Hénelle on térkedd vieda aloittamansa tyot myds loppuun.

Mika nédkee perheen vaikuttavan hdnen uraansa kahdella tavalla:

Tota, mé uskoisin, ettd se tosiasia, ettd on lapsia niin tota silld on kaks asiaa, mihin se
vaikuttaa, eli voidaan se laajentaa niinkun sitoutumiseen, perheeseen ylipdétian ja se joh-
taa siihen, ettd tydtehtdva ei voi olla liian matkusteleva ja se ei voi olla mikddn komennus.
— — Mutta tota, md nékisin, ettd se toinen puoli, mitd se on, se on rajottanu urakehitysta
timmoseks niinku no, uraraketiks tai semmoseks. — — Mutta tota toinen mitd mé uskon,
mistd on hyotyd, on esimieskokemus. Saa tukea, tai esimiestoiminta saa tukea siité, ettd
on kasvatusvastuuta.

Mika ndkee perheen rajoittavan tai rajoittaneen hdnen urakehitystddn. Mikan mielestd hén
olisi voinut edetd urallaan nopeammin tai pidemmadlle, jos hén olisi voinut vapaasti matkustel-
la ja “kerdilld pinnoja — — olemalla Kiinassa vuoden ja niin edelleen — — . Mika puhuu urara-
ketista, eli hin kokee ulkomaankomennusten olevan tarkeitd nopeaan uralla etenemiseen. Hian
ei ole halunnut ldhted perheen kanssa ulkomaille, ’ainakaan toistaiseks”. Mika nidkee perheel-
1a ja isyydelld kuitenkin my0s positiivisen puolen, silld vanhemmuus on hénen mielestddn

auttanut hanti toimimaan vastuullisessa esimiestehtdvassa.
6.5.3 Nykyinen tyo ja tulevaisuus
Nykyisessd tyossddn Mika on toiminut vuoden, ja hdnen tehtdvinsad on toimia asiantuntijatii-

min esimiehend. Mika on tyytyvédinen nykyiseen tyohonsd, vaikka ei olekaan tyytyvidinen

toimialan ja organisaation yleiseen tilanteeseen haastatteluhetkella:
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— — tietysti ma en oo tilanteeseen tyytyviinen, ettd on tollasta epdvarmuutta ilmassa. — —
Mua tavallaan niinku tollaset ihan tolkuttomat haasteet jotenkin kiehtookin. Tykk&én olla
vaikeissa paikoissa.

Ma tykkdan timmosistd, ma oikeestaan tykkddn, kun on epéselvaa ja pitdd tehdd paatok-
sid oikeetaan niinkun nollatiedon perusteella oman vaiston varassa.

Kylld ja esimiehend tdlla hetkelld on sellanen henkild, jolta voi oppia paljon. — — Meilla ei
00, ainakaan ollu, sellasta syyttdvaa ilmapiirid tai semmosta etti etsitddn syyllinen ja nau-
lataan se.

Mika nauttii haasteista ja uhkaavista tilanteista. Téssd haastavassa organisaatioon liittyvissa
tilanteessa hidn kokee tirkednd oman esimiehensi roolin. Mikalle on tirkedd, ettd omalta esi-
mieheltd voi oppia asioita. Toisaalta padtoksenteossa ja haasteiden vastaanottamisessa helpot-
taa se, ettd Mika kokee organisaation sekd tyOympariston ilmapiirin tukevan hénen tekemidin
valintoja. [lmapiiri tyOyhteisossd on hyvi ja antaa tilaa erilaisille ihmisille sekd paatoksenteol-
le.

Mika suhtautuu omaan osaamiseensa ja rooliinsa organisaatiossa hieman humoristisesti. Hin

pitdd itseddn edullisena tyontekijina:

Eli sanotaan suhteessa kokemukseen, kykyihin, ndyttdihin ja niinpdin pois ominaisuuk-
siin, kylla tota viittdisin, ettd mulla on, tdssd on hyvéntekevaisyyttd mukana, ettd ma py-
syn téssd organisaatiossa. — — Eli kylld mulla on sitoutuminen vahva yritykseen ja kylld
mulle on tdlld hetkelld tirkeempaa, ettd tyd on mielekdstd kuin palkka. — — arvot on muut-
tunu matkan varrella ja se on jannd ilmid. Ja tota kylld mun vahvuus varmaan on se so-
peutumiskyky. Ettd jos tarvii jotain uutta juttuu tehdd nyt vaikka viikkokin, niin kylld ma
sitten teen. Olen hyvin joustava.

Edullisuudella Mika tarkoittaa sitd, ettd hdnen mielestddn Metsossa palkkakehitys ei vastaa
osaamistason kehitystd. Mika tuntee oman osaamistasonsa ja arvostaa omaa tietimystdan seka
kokemuksen kautta saavutettua osaamista. Hin pitdd itsedén sitoutuvana tyontekijénd. Sitou-
tumiseen on vaikuttanut hdnen arvojensa muuttuminen: palkka ei ole niin tarkedd kuin tyon
muut ominaisuudet. Lisdksi Mika pitdd itsedéin sopeutumiskykyisend ja joustavana. Hén on

valmis tarttumaan uusiin tehtéviin ja haasteisiin ja vie tehtdvét loppuun.

Talla hetkella Mika nédkee tarkeédksi osaamiseksi tyossdédn alaan liittyvan tiedon hallinnan:
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Kaikkein tdrkeintd tdlld hetkelld on just tietdd, mitd td44 meiddn toiminta on. Tietoo tistd
yrtyksestd, organisaatiosta, henkildistd, niiden henkildiden ominaisuuksista ja sitten tie-
tysti yrityksen ulkopuolinen verkosto ja sieltd tulevat ominaisuudet. — — Mutta se ominai-
suus, mikd tohon liittyy on nimenomaan se tavallaan luottamus itseen ja myds se, et ma
tieddn, mité tdssa yrityksessd uskaltaa tehdé ja mité ei.

Ty6hon liittyvén tiedon lisdksi verkostot ja ithmissuhteet ovat Mikan uralla tirkeitd. Ndiden
lisdksi myds omaan uraan liittyva tietimys sekd itsensd tunteminen ovat Mikalle uran kannal-
ta tdlld hetkelld merkityksellisid osaamisalueita. Tulevaisuudessa Mika nékee erityisesti ver-

kostot merkityksellisina:

Lisdé tietoa siis verkostojen kautta syntyvdd tietoa. Sitten kyky saada noita muutoksia
eteenpdin vietyd. — — Kylld mé varmaan siind vaiheessa uraa oon, etti siitd verkostosta on
enemman hyotyd. Ettd se on se, milld eteenpdin mennéén.

Ihmissuhteet ovat siis merkityksellisid sekd verkostoissa, mutta myos kykyjen ja osaamisen
kannalta, silld esimiestyOssd sekd asiantuntijatehtdvissd Mika kokee vaikuttamiskyvyt myds
merkityksellisiksi. Varsinaisesti hdn kuitenkin kokee, ettd verkostojen avulla hdn voi edetd

urallaan.

Tulevaisuuteen Mika suhtautuu odottaen. Hian ndkee tulevaisuudessa erilaisia mahdollisuuk-

sia: jatko-opinnot voisivat edistdd hdnen uraansa:

Mulla on tietysti ensinndkin se jatko-opinto-optio olemassa ja jos ma tdssd organisaatios-
sa pysyn, niin siind on ihan jopa sallittuakin, jos vaan mitenkdéan pystyy, jatkaa tohtoriks.
Siitd ei oo haittaa, siitd on hyotyd. — — Eihdn se tissd yrityksessd muuten mitddn vaikuta,
ettd ehka tulevaisuudessa se sitten on merkittdvimpad myos meillad sisdisesti. Eli tarkoit-
taako se sitd, ettd ma panostan tonne asiantuntijuuteen, omaani.

Toisaalta tohtoriopinnoilla on Mikan mielestd myos arveluttava puoli organisaation nédkokul-
masta. Mika kokee, ettei jatkotutkinnolla ole organisaation nikdkulmasta todella merkitysta,
mutta ehkd tulevaisuudessa verkostoitumisen ja organisaation kehittymisen myd6td tohtorin
tutkinnolla voi olla hdnen urakehitykselleen merkitystd myos Metson sisdlld. Mika kokee, ettd
hénen on hyvd panostaa omaan asiantuntijuuteensa ja omaan osaamiseensa omalla erityisalu-
eellaan. Toisena vaihtoehtona Mika ndkee uusien kokemusten etsimisen oman organisaation

sisalta:

Mutta toinen vaihtoehto on sitten se, ettd ura, tai kokemusta hakee sitten tin yrityksen si-
sélld muista toiminnoista.
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Mika toteaa, ettei hdn ole aikonut ikuisesti pysyéd nykyisessd tehtdvéssddn, vaan kaipaa uutta

haastetta ennen pitkdd tyohonsa.

Mika on myo0s harkinnut tulevaisuudenvaihtoehtona yrityksen vaihtamista ja toisessa organi-
saatiossa toimimista. Siithen liittyy oma houkuttelevuutensa, mutta myds haasteensa tai uh-
kansa. Ty6paikan vaihdokseen sisdltyy Mikan mielestd riskejd, joita on ennakolta vaikeaa

arvioida:

Sitten on se vaihtoehto, ettéd ldhtee yrityksestd pois ja menen tekeméaén jotain saman suun-
taista hommaa toiseen yritykseen. Siind on vaan se riski, ettd tavallaan sit se niinkun nal-
kd on suurempi kuin se kyseinen yritys pystyy tai uskaltaa tarjoamaan, ettd siind on aina
siis riski. Suurimpana riskind ma pidén sitd, ettd siirtyy uuteen yritykseen ja on kaytén-
nossé ihan sitoutunu siihen ja oman maineensa kannalta, tekee sielld asiat ja sit se ei oi-
keesti oiskaan palkitsevaa.

Mika kokee organisaation vaihtamisessa haasteellisena sen, ettd uudessa organisaatiossa oma
panos ei vélttdmatta tulisikaan riittdvisti korvatuksi, eikd tyd olisi riittdvén tyydyttavai. Mi-
kalle tirkedmpdd on oma viihtyvyys tydssd kuin esimerkiksi palkka tai ulkoinen status, joka

toimen mukana tulee.

Mika nidkee my0s rajoitteita omalla urallaan:

Ma4 todenndkdsesti en tuu pddtymddn yrityksen ylimpddn johtoon, koska ei mulla oo
semmosta ambitioo enkd mé oo luonteeltani semmonen, et kylld mulle sopii paremmin
semmonen rooli, missd oikeesti voi alaiset tuntea ja alaiset on sellasia, jotka tekee ihan
oikeeta tyotd. Se on mun maailma.

Hén pitdd rajoitteena sité, ettei ole itse valmis pyrkimdan yrityksen ylimpéédn johtoon, mutta
samalla toteaa, ettei sellaista roolia ty0ltddan kaipaakaan. Han haluaa olla tekemisissd ihmisten
kanssa, jotka tekevit “oikeita” t6itd ja hén voi olla todellisessa kontaktissa omien alaistensa
kanssa. Mika pitdéd ihmisldheisestd tydsti, ja ndkee ylimpien johtajien roolin todellisesta tyon-

teosta etdisend, eikd siksi halua edetd yrityksen ylimpadn johtoon.

Mikan tulevaisuuden tavoitteena on edetd urallaan, mutta yhti selvda tavoitetta hénella ei ole:
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Kylld nyt nékisin, ettd kymmenen vuoden paistd vois olla pykalad korkeemmalla ja pari-
kytd vuotta kaks pykaldd korkeemmalla. — — ja kylld sitte kdytdnnossa riittad, sitten voi
jaada elalleelle tai ryhtyd vanhemmaks konsultiks tai jotain muuta.

Mika ndkee, ettd uralla eteneminen tarkoittaa ylennyksid. Toisaalta my0s konsulttityd voisi
olla hidnen mielestddn hyvé tulevaisuuden urakehityksen tavoite. Tavoitteisiinsa Mika uskoo

padsevinsa verkostojen avulla:

Aika hyva verkosto tdssd syntyy ja varsinkin jos siihen ottaa vield sen akateemisen puolen
mukaan. Ja kylld ma Iuulen, ettd paikkoja vapautuu ja 16ytyy.

Mika on valmis ottamaan haasteita tulevaisuudessakin vastaan. Han uskoo etenevinsi verkos-
tojensa avulla. Lisdksi hdn on valmis kehittdmiin omaa osaamistaan. Mika nauttii haasteista
ja selvittdd mielellddn muiden “pahoiksi paikoiksi” tai mahdottomiksi tilanteiksi mieltdmia
haasteita. Hanelld on kunnianhimoa, mutta myds realistinen ndkemys uransa kehittymisesta
tulevaisuudessa. Osaamisensa kannalta Mika korostaa verkostojen merkitystd mutta myos

oman itsensi kehittdminen seké uran suunnittelu ovat Mikan uralla tarkedssa roolissa.

6.6 Leenan uratarina

Leena on 32-vuotias ylemmén korkeakoulututkinnon suorittanut metsolainen. Leenan koulu-
tusala on muu kuin tekninen ala. Téssé tutkimuksessa hdn edustaa epatyypillistd metsolaista
urapolkua. Leena on tydskennellyt organisaatiossa kuusi vuotta ja hén on sind aikana toiminut
kolmessa eri tehtdvdssd. Hinelld on aviomies ja kolme lasta. Ennen Metsoa Leena on tyos-
kennellyt varsinaisen tyduransa aikana kahdessa muussa organisaatiossa. Metsossa hédn toimii

esimiestehtivissd asiantuntijoiden parissa.

6.6.1 Uralla eteenpiin muutosten myota

Leena on tyoskennellyt Metsossa kuusi vuotta. Tdnd aikana hdn on ehtinyt vaihtaa kahdesti
tyotehtdvid. Nykyiseen tehtdvidnsd hdn on pditynyt organisaatiossa tapahtuneiden muutosten

seurauksena:

Kylld melkein vois sit sanoo sen niin, ettd se oli se organisaatiouudistus, mika sitten pisti
sielld meilld niinku ne hommat jakoon. Osittain ehka tda, ettd on ollu hyva tuurikin, etta
on tullu sellasia paikkoja, ettd on voinu hakee, mutta sitten osittain tietysti, ettd on ollu
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sellanen esimies tai ihminen, joka on bongannu, ettd tuossa on ainesta ja, ettd se pystyy
nuo hommat hoitamaan, niin ettd myos esimichestd on ollu kiinni.

Organisaatiouudistuksen myo6td Leenalle on avautunut mahdollisuus nykyiseen tehtdvadnsa.
Toisaalta hin nikee myds verkostojen ja thmissuhteiden, erityisesti esimiestyon roolin tér-
kedna siind, ettd hdn toimii nykyisessa tehtdvissiddn. Leena mainitsee myos onnen, hyvén tuu-
rin, yhtend tyohon vaikuttavana tekijani. Leena kuitenkin toteaa esimiehen huomanneen, ettd
Leenalla on mahdollisuuksia parjatd uusissa tehtdvissd. Myos Leenan osoittama osaaminen,
taidot ja kyvyt ovat vaikuttaneet hidnen etenemiseenséd urapolullaan ja tyotehtdvien vaihdok-

siin.

Leenalle ty0 ndyttaytyy mahdollisuutena oppia uutta. Tyotoverit ovat tdssd oppimisprosessis-

sa merkittavasti esilla:

Enempi on ollu sitd, ettd tyd opettaa, ettd joka paikassa on joutunu opettelemaan ihan
alusta asti kaikki asiat ja sitten luottamaan siihen, ettd mité ei ite osaa, niin sitten voi ky-
syd ja joku toinen osaa ihan varmasti sanoa, ettd talo yleensd, tydpaikat on tdynnd niitd
eksperttejd, ettd sieltd aina joku sitten pystyy neuvomaan.

Leenan kommentista kdy ilmi, ettd hin kokee jatkuvasti oppivansa tydssddn uusia asioita.
Kaiken osaaminen ei ole vilttiméatonta, silld ymparilld on aina ithmisid, joilta 16ytyy tilantee-
seen oikea tarvittava tieto ja osaaminen. Yhteinen osaaminen ja tiedon jakaminen on Leenan

mielestd tydorganisaatiossa tirkeda.

Leena on ennen Metsoon tuloaan ty0skennellyt kahdessa erilaisessa yrityksessd. Hén toteaa,

ettd yritysten vililld on eroja, jotka johtuvat pelkistdan yrityksen koosta:

— — kun Metsoon tulin, niin tdilld oli heti taas huomattavasti tarkemmat sddnnét ja raha
tiukemmalla ja erilainen organisaatio, kuin jos on 200 ihmista tai 2000 ihmisti, niin se on
ihan erilainen hierarkia ja paljon enemmaén tasoja ja tietysti paljon enemmaén paikkojakin,
ettd mitd talon sisdlld on, niin erilaisia tydtehtdvia on nyt sit tdélld ollu paljon enemmén,
mitd on ndhny ja silld lailla, ettd on niinku. Ite tykkadn siitd, ettd on niinku oikeet sdannot
ja tietyt rajat ja missd mennéén, ettd ei oo ihan niinku semmosta levéperista touhua. Etta

niinku aika erilaisia on ollu ndd kaikki tyopaikat keskenddn. — — ettd kun on iso talo, niin
talon sisdlldkin on vield erilaisia nditd timmosid miten toimitaan ja tota minkélaisia tasoja
sieltd 10ytyy.

Leenan kommentista selvidd my0s, ettd hin pitdd Metson toimintatapoja itselleen toimivina:

selvit rajat ja organisaation hierarkkisuus tai monitasoisuus ei haittaa hintd. Leena nikee suu-
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ren organisaation tarjoavan tyontekijoille enemmén mahdollisuuksia vaikuttaa uraansa ja toi-

mia erilaisissa tydtehtdvissa.

Leenaa on auttanut uralla eteenpdin niin uran hallintaan kuin tyon havainnointiin liittyva
osaaminen. Oikea asenne, avoimuus uuden oppimiseen sekéd rohkeus tarttua tilaisuuksiin ovat

Leenan mielesti niitd taitoja, jotka ovat vieneet hinta eteenpiin urallaan:

— — kun on sellanen asenne, ettd sen minké tekee, niin tekee hyvin. Ja on ollu valmis op-
pimaan ja opettelemaan koko ajan uutta, ettd ei jamahda siihen omaan nurkkaukseen,
vaan koko ajan on avoin uusille mahdollisuuksille ja ehkd sitten sekin, ettd ma oon kui-
tenkin aika rohkeesti tarttunu aina tilaisuuksiin — —

Toisaalta hén toteaa, ettd urakehityksessd on myds haasteita ja rajoitteita, jotka hin on itse

tunnistanut uransa aikana. Uusien taitojen ja uuden osaamisen opettelu vie aina oman aikansa:

Mutta oon kuitenkin ymmartany silleen omat rajoitteet, ettd joku vois kokee, ettd liian
nopeesti on hakeutumassa taas uusiin tehtéviin, ettd kun entisidkédédn ei oo kerinny tiysin
oppimaan, enka tietysti ollukaan, mutta tota, ettd on sitten kuitenkin tarttunu tilaisuuksiin
silloin kun on tullu sellanen esille. Ja sitten nykyisessd hommassa, niin, vaikka on tosi
teknistd valilld ja semmosta kaikki termistd ja kaikki on vieraita — — niin silti niinku on
yrittdny opetella niitd asioita ja sitten sitd, ettd kysyy sitten niiltd, jotka osaa.

Alan tekninen termistd on ollut Leenalle haaste hidnen tydssddn, koska hdanen koulutusalansa
ei ole tekninen. Toisaalta hdn kokee oman oppimishalunsa ja rohkeutensa tarttua uusiin asioi-
hin omaa uraansa edistdvind tekijoind. Lisdksi hdnen ympdrilladn olevat tyokaverit ovat autta-

neet hanta tarvittaessa:

Ettd ihan suoraan voi sanoa, ettd oikeesti en ymmarrd, enkd osaa, niin voitko auttaa. Ai-
nakin itestd se on tuntunu, ettd se on muittenkin mielestd ja varsinkin alaisten mielesta,
silld on saanu sitd arvostusta ja semmosta, et se homma toimii, et ei yritdkddn olla se
semmonen pomo, joka tietdd kaiken, vaan ottaa niinku, vaan sanoo suoraan, ettd ei tiid
enkd osaa, niin voisitteko auttaa. Aina siti sitten joku osaa, ja osaa auttaa, et luottaa, ettd
ne alaiset sitten luottaa tai joku kollega tai joku.

Osaamisen jakaminen tulee selvisti Leenan kommenteissa esille. Hianen ty0ssédén tiimityon ja
yhdessd tekemisen rooli ndkyy selvisti. Omaa osaamista tdydennetddn ympaérilld tyoskentele-
vien ihmisten osaamisella. Leenan mielestd tyoskentelyssa tirkedd on yhteistyd ja luottaminen
yhteiseen osaamiseen: jos ei itse osaa tai ole asiantuntija jollain alueella, on ympirilld kuiten-

kin paljon osaamista ja taitavia ihmisid, joilta puuttuva taito tai osaaminen loytyy.
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Leena kokee koulutustaustansa ja sukupuolensa vaikuttaneen myds negatiivisesti hdnen ura-

kehitykseensa:

Tietysti sitte, ehkd jossain asioissa tuntuu, ettd kun ei oo insinéori, niin koetaan sitten, tai
jotkut henkil6t kokee, ettd tota, eftd akkoja ja ei ne ymmdrrd mistddn mitddn. TAmmosia-
kin ihmisid on, ettd jos ei niinkun ajatusmaailmat ehkd kohtaa, niin sellaset, silloin voi
tulla niitd semmosia estoja, ettd tuntuu, ettd lyo péaatd seinddn ja mikddn ei toimi. Ettd eh-
kd ne on enempi semmosella henkilésuhdepuolella.

Varsinaiset ongelmat eivdt kuitenkaan lopulta ole Leenan mielestd johtuneet asioista, vaan
ithmisistd ja persoonallisuuseroista. Hén itse toteaa, ettd henkildsuhteista johtuen on vililld
voinut olla vaikeuksia. Han ei siis suoranaisesti koe erilaisen koulutuksensa tai sukupuolensa
vaikuttaneen siithen, miten hidnen urakehityksensd on edennyt tai miten hineen tydpaikalla
suhtaudutaan. Leenan mielestd erimielisyyksissd tai haastavissa tilanteissa asioita enemman

merkitystd on ithmisilld ja heiddn persoonallisuudellaan.

Leenalle tyOssd merkityksellisintd on tyon haastavuus ja se, ettd hén tuntee itse viihtyvidnsa

tyOssdan:

Kylld se tarkein on sellanen tyon haastavuus, et se mitd tekee, et siind riittda tekemista.
Etta pitdd olla sitd, tai se motivaatio tulee siitd, ettd ne tehtdvét on semmosia, ettd niinku
ite kokee, ettd niissd on oikeesti tekemista ja sitten, ettd siitd saa oikeudenmukaisen pal-
kan, ettd ne vastaa toisiaan.

Leenalle on tirkedd, ettd hdn viihtyy tehtdvissddn ja hdn motivoituu siitd, ettd kokee tyonsa
jarkeviksi sekd saa siitd arvonsa mukaisen palkan. Leena nostaa esille myds tyon ja palkan

suhteen. Hénelle tyotd vastaava palkka on tdrked ja motivoiva asia.

6.6.2 Muutokset ja kiinnekohdat uralla

Leena kokee tdrkeimmiksi muutoskohdiksi urallaan tyOpaikan 16ytymiseen ja saamiseen liit-

tyvit asiat:

Ihan niinku ehka ihan ensimmdéinen tyohaastattelu, sitten kun sai sen vakituisen tydpai-
kan, niin se oli ehkd semmonen ensimmaéinen merkityksellinen — — niin se silldlailla oli jo
semmonen tyovoitto.
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Ensimmadisen tyopaikan saaminen on ollut Leenalle merkityksellinen kokemus, mutta uran
kannalta merkittdvid ovat olleet myds myohempiin tyGtehtiviin ja vastuuseen liittyvét seikat

ja muutokset:

Mut sitte varsinkin sitte — — siind hommassa oli paljon just niinku suunniteltuja muutok-
sia, et sielld tehtiin isoja muutoksia sen tydpaikan X toimintatapoihin ja henkilost6on ja
sitten, kun se vakituinen henkild jii siitd [pois] just, ettd ne oli aikasemmin ollu vaan kaa-

vailuja ja sit ne piti toteuttaa ne muutokset, nin se oli oikeestaan aikalailla semmonen, et
siind joutu esimies-, isoja esimieshommia tekemé&én tai paatoksid viemaan ldpi ja esitta-
maén asioita henkildstdlle, jotka ei valttamatta ollu kauheen mieluisia silld hetkella.

Vastuun ottaminen ja opettelu sekd esimiestehtdvissd kehittyminen ja toimiminen ovat olleet
Leenalle merkityksellisid asioita. Esimiehen roolissa tyotehtdvét eivit ole aina olleet vain po-

sitiivisessa merkityksellisid, vaan tyotehtdviin on kuulunut myds vaikeita ja ikédvia tehtdvia.

Myos nykyisessd tehtdvissddn esimiehend Leena kokee saavuttaneensa merkittdvid hetkia:

Ja sitten varmaan tdssd nykysessd hommassa, niin, se on ollu minulle iso juttu, etti sitten
kun alaisena on kuitenkin nyt n kappaletta miestd, ettd miten on saanu sen miesten luot-
tamuksen ja tota yleensd sen homman toimimaan, et ne kuuntelee mua ja — — se on ollu
kans silldlailla iso homma, ettd on saanu sen miesporukan puolelleen.

Leena kokee, ettd toimiessaan esimiehend miesjoukolle hidnen on ollut miesesimiestd haasta-
vampaa saada alaisensa puolelleen ja tekeméén yhteistyotd hinen kanssaan. Leena kokee kui-

tenkin onnistuneensa, ja esimiestehtdvistd onkin muodostunut hinelle tirked kohta urallaan.

Leena ei halua muistella uransa aikana kokemiaan haasteita tai vaikeuksia, vaan pitdd tiarkea-

nd, ettd menneet jitetddn taakse ja jatketaan eteenpdin. Hianen kokemansa vaikeudet ovat liit-

Ne on aina semmosia, ettd sitten kun joku ongelman kepittdd, ne sitten jai oikeestaan sa-
man tien. — — Ne on enempi ehkd semmosia, mitkd on jadny mieleen, mitd on kokenu eh-
kd semmosia henkilokohtaisuuksiin menneitd. Ite ajattelen, ettd toissd tehdddn niitd tyo-
asioita ja sitten henkilokohtainen eldmai on sitten muuten, mutta jotkut sotkee sitten néta,
ettd ne kdy ihan liian henkilokohtaisuuksiin, ettd semmoset on semmosia ikdvid asioita,
mitkd on jadny.

Leena kokee, ettd tyo ja henkilokohtaiset asiat ovat eri asioita, eikd hén halua tydpaikalla tart-
tua henkil6kohtaisiin asioihin. Hin kokee myds ongelmallisena sen, ettd toiset sekoittavat

namd kaksi eri asiaa. Leenan mielesté ikdvit asiat tulee hoitaa myos kuntoon keskustelemalla:
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Tuntui, ettd timmdset asiat, ikdvét asiat, keskustellaan naamatusten ja yritetddn saada ne
tyOasiat kuntoon, et ei ruveta haukkumaan. — — et silloin ite pditin, et ma en ikiné, kos-
kaan ldhde tommosia tekemé&én, et siind ei oo mitdédn jarkee ja tota. — — et kun vaan osaa
tehda paatoksid, kun muut neuvoo, ettd mihin suuntaan pitdis ldhtee kdvelemaan.

Leenalle on tirkedd, ettd kiusalliset asiat selvitetddn, eikd juoruta tai puhuta pahaa selédn taka-
na. Téllaiset kokemukset ovat jddneet hinelle ikdviksi muistoiksi tyGuraltaan. Leena kokee
myos, ettd tyotovereiden tuella on tidrked rooli ongelmien selvittimisessd. Toisten neuvoilla

on hinelle merkitysta.

Leenalle perhe on térked vastapaino tyolle:

No kylld se on sitten taas se vastapaino, ettd jaksaa kayda. Tai ettd toissd on mukava olla
se tyOpdiva ja sitten taas vastapainoksi on se perhe-eldmai ja sitten ei tarvi miettid niitd
tyOasioita, ettd kylld ne tukee toinen toisiaan.

Leenalla on kolme lasta, mutta hén ei ole koskaan ajatellut jddvinsi kotiin lapsia hoitamaan.

Leena kokeekin olevansa tydmydnteinen, ja hoitaa mielelldin tydasioita vaikka &itiyslomalla.

— — ettd semmosta, ettd monta vuotta kotona, niin ei oo missddn vaiheessa ollu mielessa.
Kuittenkin tykkaan tehda toitd — — aina voi soittaa ja silleen ettd, jos nyt vois sanoa, niin
el nyt mikdin tyonarkomaani, mutta tydmyonteinen, ettd tykkdan hommista, enkd koe mi-
tenkddn, ettd silloin kun oon siviilissé, ettd ei sais olla missddn tekemisissé, et ei ne kui-
tenkaan stressaa mua, et ihan mielellédni jos jollain on asiaa, vastailen ja autan jos pystyn.

Leenalle ty0 ei ole rasite, vaan hén nauttii tyonteosta, eikd osaa pitdd sitd erityisen kuormitta-

vana tekijdnd elaméssddn.

6.6.3 Nykyinen tyo ja tulevaisuus

Talla hetkelld Leena toimii esimiestehtivissd asiantuntijoille. Hin on pédétynyt nykyiseen teh-
tdvdinsd organisaation sisdisid hakumenettelyja hyodyntien. Verkostoitumisella ja uran hal-
lintaan liittyvilld osaamisella on ollut merkitystd Leenan urakehityksen kannalta. Leena ko-
kee, ettd henkildsuhteilla, suosituksilla sekd hdnen omalla osaamisellaan on ollut merkitysta

sithen, ettd hdn on paitynyt nykyiseen tehtdvaansa:

— — se oli sitten sellasen kdsityksen minusta tehny paallikkona, ettd minusta on myds sit-
ten sithen paallikoksi. Ja sitten esitti toiveen, ettd jos vaikka tulisin sitten niithin hommiin.
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Nykyisessd tehtdvdssddn Leena on toiminut kolme vuotta. Ty0ssddn hén arvostaa monipuoli-

suutta ja hin kokee, ettd hdnelld on ty6hon vaadittavia taitoja ja osaamista:

— — se on tosi monipuolista se tyd — — Musta tuntuu, ettd oon aika hyva niinku semmoses-
sa organisoimisessa, ettd pitdd miettid uusiks ja tota aikatauluttaa ja kattoo niitd monelta
eri kantilta, ettd niin se on niinku tosi kivaa. — — ettd timmonen missi on alku ja loppu,
niin se sopii hyvin mun luonteelle. Tykkdan saada asiat jarjestykseen ja sitten hoitaa pois
ja sitten uus homma kehiin. Ja sitten kuitenkin tossa on moneen suuntaan tekemisissa — —

Leenalle ty6 on motivoivaa ja hdn kokee olevansa tilld hetkelld oikeassa tyossé: hidn on hyva
tehtdvissddn. Leena myds kokee, ettd tehtdvit sopivat hyvin hinen luonteelleen ja vastaavat
hidnen osaamistaan. Toisaalta tydssd on hyvidid myos syklisyys ja se, ettd siind ollaan tekemi-

sissd eri henkildiden ja toimijoiden kanssa. Verkostot ovat Leenan tydssa siis myds tarkeita.

Leena pitdd itseddn monipuolisena mutta samalla perinteisend, tunnollisena ja luotettavana

tyontekijana:

M3 oon tunnollinen ja ahkera ja ja. Ehkd semmonen, joskus, tai no, en ma tiedd, ettd onks
se paha asia, ettd pyrin niinku noudattamaan néitd sdantoji aika tarkkaan — — Vaadin sit-
ten muiltakin sitd, ettd aikataulussa pysytddn ja hommat hoidetaan — — ettd ehkd semmo-
nen tunnollisuus on. Ja oon myds sitten valmis, ettd jos tulee jotain yllattavaa, nin sitten
pystytddn kylld dkkid muuttamaan sitten suuntaa, ettd en kuitenkaan oo jamihtiny et nyt
kun on péétetty mennd tdhan suuntaan, niin aina mennéén siihen suuntaan.

Leena pitdd itseddn ahkerana ja tunnollisena, mutta ei kuitenkaan koe, etté olisi liian sitoutuva

tiettyyn suunnitelmaan, vaan on myds joustava ja valmis muutoksiin nopeallakin aikataululla.

Nykyisessd tyossddn Leena kokee tdrkedksi ihmissuhteet sekd rohkeuden toimia niin kuin

paattaa:

Kylld se varmaan on tirkeetd, ettd tulee ihmisten kans toimeen, ettd keskustelemallahan
ne asiat sovitaan ja sdahkdpostiahan nyt tietysti 1dhetellddn. — — Niitd ihmissuhdetaitoja ja
kylla se on sitten sellasta paattavaisyyttd, ettd jokainen haluis vetdd sitdi hommaa aina
niinkun omaan nurkkaan tai omaan suuntaan, ja sitten siind tdytyy 10ytdd se kultainen
keskitie, ettd kaikki saa sen suurin piirtein mitd haluaa, niin silldlailla taytyy kylla olla
jamakkéana, ettd ei ldhde kuin tuuliviiri pyoriméén joka suuntaan. Ettd kylld siind sellanen
oman tien kulkeminen, tai pitda olla se rohkeus, ettid uskaltaa sanoa, ettd miten sen sitten
loppujenlopuks hoidetaan se homma. — — pitéis kuitenki ne uudet jutut kaivaa esiin, sem-
mosta erddnlaista rohkeutta pitdd olla, et uskaltaa sitte vaan pattda, et nyt ei menna sielta,
mistd aita on matalin.
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Leena toimii esimiestehtévissé, joten hin kokee pditoksenteon olevan yksi keskeisistid osaa-
misalueista. Hian kokee ihmissuhdetaitojen ohella tarvitsevansa paattdvaisyyttd, uskallusta

sekd rohkeutta tehdd pdétoksid ja ottaa vastuuta ratkaisuista.

Leena suhtautuu tulevaisuuteen odottavaisesti. Hin nikee my®0s eri vaihtoehtoja, miten hanen
uransa voi tistd eteenpdin kehittyd. Nykyisessd tyOtehtivissd Leenalle riittdd tekemistd ja

haasteita ”varmasti vield monta vuotta”. Toisaalta hdn on suunnitellut myds jotain muuta:

Toisaalta niinkun mua kiinnostaa myos tehda jotain ihan muuta. — — vois hypatd jonnekin
ihan vaikka niinku henkildstohallintoon tai johonkin toisenlaiseen ihan johonkin toiseen
tehtdvadn, missd ois ehkd jotain johtamista tai organisointia tai timmdsti. Kiinnostas. Tai
sitten mahdollisesti ehké tdalld oman osaston tai tehtdvékentin sisélld jonnekin rinnakkai-
seen, ettd vahan niinkun ei nyt ihan vastaavaa, mutta jotain saman tasoista, mutta jotain
ettd opettelis jotain taas ihan uutta.

Leenalle uudet haasteet ovat tervetulleita. Hén olisi valmis vaihtamaan jopa tehtdvékenttda,
silld hin kokee teknisen alan haasteet tulevaisuudessa itselleen ehka liian haastavina. Leena ei
kuitenkaan koe tdssd vaiheessa, ettd hdnen olisi pakko pddstd vaihtamaan tehtdvid, vaan hin

on enemmadn sitd mieltd, ettd halu vaihtaa tehtivid syntyy pikkuhiljaa:

— — nykyinenkin on ihan jees, mutta sitten pikkuhiljaa se rupee silleen itdmdéin, ettd vois
sitten taas kattoo jotain toisenlaista hommaa. Ettd se on vdhdn niinku ettd tulevaisuus
ndyttdd, ettd mihin suuntaan se laiva ldhtee taas seilaamaan.

Leena kokee kuitenkin, ettd hdnen tulevaisuuden urakehityksensa tielld on esteitd — tai ainakin

haasteita:

Mutta ehka nyt sitten tdstd nykyisestd hommasta on sitten vdhdn vaikeempikin sitten ha-
keutua toisiin tehtdviin, et sitten ainakin ma oon kokenu, et Metsossa on sitd miesporuk-
kaa ja insindorin tai diplomi-insinéérin koulutuksella, ettd timmdsta porukkaa. Et se on
semmonen henkinen insind0ri tai maisteri, ettd selvasti sielld on niinkun eroja ettd kum-
paan siind kuuluu. Niin tota joskus oon sitd miettiny niinkin pdin, ettd tdstd jos sitten
vaikka ylospdin jollekin seuraavalle tasolle haluais tai pyrkis, niin sitten on jo huomatta-
vasti vaikeempi seula padsta siitd 1dpi, et sielld on sitd miesporukkaa ja leveemmilld har-
tioilla varmasti huomattavasti kithkeemmalld innolla hakemassa sitd taas ylospdin, ettd
ehkd on vdhan semmonen olokin, ettd se on sitten kohtaloa, ettd jos tulee joku semmonen
sauma, ettd lahtee sithen mukaan. En usko, ettd kovin helppoo se ainakaan on, ettd vihédn
on semmonen tunne, ettd vahan jaa jalkoihin sitten tuolla miesten maailmassa.
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Naisena toimiminen miehiselld alalla ei tunnu Leenan mielesti urakehityksen kannalta helpol-
ta. Sukupuoli on hinen mielestddn hinen urakehityksensi esteend ainakin nykyisessi organi-

saatiossa. Leenalle tiarkedd olisi kuitenkin vield pdéstd uralla eteenpdin:

Kylld mé haluaisin vield niinkun sanotaan edeté uralla, ettd pédéstd sitten niinku eteepdin
uralla, ja tehda sitten niinkun ehka vield isompia tai tarkedmpid padatoksia, mita talla het-
kelld on.

Toisaalta hdn kokee, ettd oma osaaminen sekd kokemus vaikuttaa erityisesti siithen, miten

hinen uransa tulevaisuudessa kehittyy:

Mut sitten se on kuitenkin kokemusta ja nykyiset hommat nayttdd, ettd paiva paivalta, ettd
kun saa enempi niitd kannuksia ja kokemuksia, ettd johtaako se joskus sitten vield hom-
miin X tai siitd eteenpdin. Etta silldlailla on annettu ymmartaa kuitenkin, ettd jonkun ker-
ran, ettd kun ikdd ei oo, vaikka omasta mielestd ikd4 on niinkun jo ihan riittavastikin,
mutta monesti se tuodaan esille, ettd kun on vield niin nuori, niin sinun aika ei oo vield, ja
ei sind ei niinkun, ettd pitdd niinkun olla vanhempi ja muuta. Mutta saa nyt niahda, ettad
kyllahén tissa sitten joka vuosi tulee ikda lisdd, ettd mihin se sitten johtaa — —

Leena nédkee nuoren ikénsd oman uransa haasteena, vaikka ei itse koe olevansa erityisen nuori
edetikseen urallaan vastuullisempiin tehtdviin. Leena on pitdnyt huolta oman osaamisensa
kehittdmisestd ja on osallistunut aktiivisesti erilaisiin koulutuksiin. Hinen mielestddn koulut-

tautumisesta on hyotya:

— — mutta oon ihan tosi tyytyvédinen, ettd kdvin sen kurssin ja jos siitdkin sitten saa jotain
potkua tulevalle uralla. Kun kuitenkin on niitd ihmisié, ettd jotka ajattelee, ettd mitd sd nyt
tommosia kayt, ettd ihan hukkaan menee. Mutta ite kuitenkin ihan positiivisesti aattelee,
ettd jos se vaikka poikis jotain.

Leena kokee, ettd kouluttautumisesta ja oman osaamisen kehittimisestd sekd kokemusten
karttumisesta voi olla hdnelle hyotyd tulevaisuudessa. Toisaalta hdn suhtautuu kuitenkin

omiin tavoitteisiinsa ja niiden toteutumiseen melko varovaisesti:

Ettd on tosiaan sielld semmosia pyrkivid miehid on talo tdynna, niin kylla siclld saa sitten
itekin yrittdd. Pitdis ehkd useammin itekin suuta aukasta, mutta sitten taas semmonen it-
sensd esille tuominen ei taas oo se minun vahvin, enkd koe omaksi, niin ettd enempi o0o-
tan, ettd teot puhuu puolestaan ja sitten jos tilaisuus sattuu kohdalle, niin hyvd homma.
Ehké nyt oon tdlld hetkelld ajatellu, ettd ehkéd on ihan hyvé, ettd kerddn nyt sitd kokemusta
ja kartuttaa sitd omaa osaamista niin paljon kuin pystyy, ettd mielelldni kdyn kursseja ja
opettelen uusia asioita ja saan niitd vahvuuksia lisdd, ettd sitten on helpompi tulevaisuu-
dessa, ettd kun on sitd ikd3 enemman ja osaamista, niin perustellakin sitten niitd, ettd jos
on hyvid paikkoja auki tulee, niin yrittda sitten ldhted tdhtdamadn ihan kunnolla siihen
suuntaan.
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Leena odottaa, ettd hdnen osaamisensa huomattaisiin, eikd tuo itseddn tietoisesti esille. Han
tuntee, ettd kokemusten kerryttdminen ja korkeampi ikd voivat tuoda hénelle tulevaisuudessa
lisdd vastuuta. Tulevaisuuden tdrkeind taitoina Leena pitddkin ammatillisen osaamisen kehit-
tymistd sekd varmuutta tyossd eli uran reflektointiin sekd tyon havainnointiin liittyvid osaa-

mista:

Ehké se on semmosta varmuutta sitten nditten, et osaa niinkun laajemmin tatd ammatillis-
ta osaamista hyodyntdd. — —Et uskaltaa luottaa, et osaa tehdi niitd oikeita paatoksii, niin
sellasta sitten kaipaa niinkun enemmén.

Leenalle varmuus omasta ty0sté ja alasta tuntuu tulevaisuuden kannalta tirkeéltd. Ammatillis-
ta osaamista ja taitoja kertyy tekemisen ja kokemusten kautta jatkuvasti lisdd. Leena ndkee
tulevaisuutensa ainoana peikkona miehisen alan. Hian kuitenkin kokee, etti tydssd saa uusia

kokemuksia, jotka lisddvét hinen osaamistaan, ja aina hdn on tydssddn parjdnnyt:

En mi oikeen osaa sanoo, musta tuntuu, ettd jokainen homma, miti on tehny, se on aina
avannu pikkasen silmid ja vieny eteenpdin ja sitten kun on hypanny uuteen, niin sitten on
taas opetellu ne ja sitten se on taas johtanu johonkin, ettd ihan kaikissa hommissa oon
menny ihan oikeesti tekeméaén sitd tyotd, ettd nyt tdssd ma oon ja mutta sitten se on vaan
kohtalo johdattanu, ettd sitten on aika nopeesti vaihtunu se tehtdva. Ja itse asiassa minulle
on kdyny hyvin ja oon néitten askeleitten perusteella tdhdn nykyiseen hommaan paatyny,
niin tdssd oon sitten kuitenkin ollu jo pisimpéédn, mitd aikasemmissa hommissa ollu mis-
sdaan. — — Ettd ainut mika sielld nyt sitten eniten ehkd semmonen peikko, mika sielld taus-
talla on, niin on se miehisyys, ettd voihan se olla, ettd jossain vaiheessa iskee sitten vas-
taan, mutta sen kanssa ei auta kuin tulla vaan toimeen sitten.

Leenan urapolulla térkeitd ovat tyohon liittyvd osaaminen sekd henkilokohtaiset taidot niin
thmissuhteissa kuin tyohon liittyvissé taidoissa ja tiedoissa. Hin kokee ainoana haastateltuna

naisena sukupuolensa vaikuttavan urapolkuunsa ja uralla etenemiseen.

6.7 Timon uratarina

Timo on 34-vuotias insin06ri. Han on tydskennellyt Metsossa kahdeksan vuotta. Metson li-
sdksi Timo on tydskennellyt yhdessd muussa organisaatiossa. Timo on naimisissa ja hénelld
on yksi lapsi. Metsossa ollessaan hén on tydskennellyt asiantuntijatehtivissa. Tédssd tutkimuk-

sessa Timon uratarina on esimerkki tyypillisestd urapolusta.
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6.7.1 Tasainen urakehitys

Timo on tullut Metsoon aiemmassa tyopaikassaan syntyneiden suhteiden kautta. Aiempaan
tyborganisaatioonsa hin meni tekeméén lopputy6tién ja sielld tyoskennellessddn hénelle syn-

tyi kontakteja muihin yrityksiin:

— — tein sinne lopputydt ja sit sen jilkeen olin sielld vuoden duunissa ja ja sitd kautta tuli
kytkoksid niinkun — — ja sitd kautta paddyin tinne hommiin.

Tekniselle alalle pddtyminen on ollut Timolle monien tekijoiden summa. Han on opiskellut
teknistd alaa ja opiskelujen myd6ta padtynyt myds kesétoihin alalle. Timo kokee, ettd kesétois-

sd syntyneet kontaktit ovat vaikuttaneet myos hdnen tyduransa kdynnistymiseen ja kulkuun:

— — ajauduin silloin kesétoihin alalle X ja ja sitten tykkésin siitdi hommasta ja siitd ympa-
ristostd ja sitd kautta taas sitten tuli niinkun kontakteja — — ja td4 yhtio oli silloin, huomaa
silloin, on se vieldkin ihan mielenkiintoinen, kuitenkin silldlailla edustaa jonkinlaista
suomalaista osaamista tdssd alan X teollisuudessa, eikd ole mikédédn sellainen nyrkkipaja
eikd muuta, ettd tota sitd kautta kautta se meni varmaan niitd polkuja.

Timoa on uralla auttanut etenemain hianen oma kiinnostuksensa alaan, mutta myos toissd syn-
tyneet kontaktit ja verkostot. Timo myds sanoo Metson olevan hdnen mielestddn mielenkiin-
toinen ja suomalaisittain merkittdvé yhti6. Timolle my&s organisaation maine on tirked. Hén
ei ole omasta mielestddn ollut erityisen hyvé tai taitava opiskelija, mutta tydssddn hantd on

eteenpdin auttanut oma kiinnostus sekd oman alan ja kiinnostuksenkohteen 16ytdminen:

Tota ehkd se, ettd et et mmm, mé en oo silldlailla niinkun, sen takia mid oon hommiin X
joutunukin, kun mé en oo ikind ollu mikéaa priimusoppilas, mut sitten kuitenkii ma oon
niinkun aikasemmin sanoin, niin jollainlailla ollu kiinnostunu sillai tekniikasta. Mut en
niinku sillai niinku niin syvéllisesti, et se ois jotain tutkijatasoo tai tai jotain muuta ja ja
Sitten taas ma mielestdni tuun hyvin ihmisten kans toimeen ja sitd kautta ma oon niinkun
ajautunu naihin hommiin X ja ja silldlailla niinkun ei nyt hirveesti oo ees intresseja mi-
tddn muita hommii ees tehda ettd et sitd kautta.

Timo on 16ytinyt “oman juttunsa” nykyisessd tyotehtdvéssddn, ja hdnen tirkeintd osaamisalu-
ettaan on verkostojen sekd ihmissuhdetaitojen osaaminen. Lisdksi hdn kokee kiinnostuksen
tekniseen maailmaan ja tekniikkaan tirkeind tyossdidn. Timo my0s toteaa, ettei hén olisi vélt-

tdmattd edes kiinnostunut muun alan toistd, joten hén on selvésti oman alansa 16ytényt.
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Vaikka Timo kokee selvdsti pddtyneensd omalle alalleen, on hidnelld mielessd silti asioita,

jotka ovat voineet estdd hdnen urakehitystdén:

Se, ettd kielitaito jos ois niinkun parempi ja olis aikanaan tehny muutakin kun piirrelly
hamiksid hdmiksid tohon vihkonkulmaan sillon kun niinku opiskeltiin kieli4, kielia ja tota
ois siitd osannu ottaa kaikki irti, niin niin olis ollu paremmat mahdollisuudet niinkun ede-
td ehka ainakin silleen kansainvélisesti niinkun tdssd yhtiossd. Et se on niinkun mika ittee
harmittaa. Et siind on niinkun aukkoja.

Parempi kielitaito, eli tyohon liittyva tietynlainen tekninen osaaminen, olisi voinut edistdd
Timon uraa hidnen omasta mielestddn. Paremmalla kielitaidolla olisi hdnen mielestddn voinut
edetd uralla kansainvilisempiin tehtiviin. Timo ei kuitenkaan tunne, ettd hinelld olisi tilla

hetkelld intoa tai valmiuksia 14hted parantamaan osaamisvajettaan.

Tés on nyt iso kynnys lahtee sitd niinkun kaivelee taas ja verestdd muistia ettd tota siihen
el 0o kun yks lddke et sitd tarvis kdyttad, tai sitten prepata ittesd niinkun tavallaan melkein
alkeista asti uudelleen, et sit sithen pédsis kérryille. Se on yks semmonen.

Kielitaidon kohentaminen vaatisi Timon mielestd hénelté tallad hetkella liikaa aikaa ja vaivaa,

vaikka hantd puutteellinen kielitaito harmittaakin.

Timon uran merkityksellisimpid hetkid ovat olleet tydtehtdvien muutoksiin liittyneet seikat:

No ehki se, ehké se oli se kun, niinkun mé sanoin, kun mai tulin tinne niinkun semmosiin
asiantuntijatehtéviin tavallaan siltd varalta kun mul oli kokemusta Y-teollisuuden alalta ja
muuta niin niin tulin sitten semmosiin niinkun hommiin ja puolivahingossa ajauduin sitte
sitte niinkun hommiin X, kun kollega tai samassa tiimissd olevia kavereita jai sitten pit-
kalle sairaslomalle ja hoisin hdnen tehtdvidén ja tavallaan sitten niinkun ite huomasin, etté
parjddn niissd ja samoin tyonantaja huomas etti parjaan niissé ja tavallaan sitd kautta siir-
ryin niinkun pelkastddn hommiin X. Niin se oli ehkd yks semmonen. Ettd niinkun 16yty
tavallaan se mitd sa tykkaat tehdd ja missé sd parjaat niin se 10yty.

Timolle tirkedd on ollut se, ettd hdn on 10ytdnyt itseddn motivoivan tyon ja tehtidvit. Nykyi-
sessd tydssddn hin tuntee pddsevansid hyodyntdmain omaa osaamistaan ja kykyjién parhaiten
ja hin voi menestya tydssddn. Nykyisessd tydssddn Timo kokee tarvitsevansa tyohon liittyvaa

osaamista, tietoja ja taitoja mutta myds itsensd jatkuva kehittdminen on hinesti tirkeda.

No tietenkin tdssé tyossi sulla tdytyy olla jonkinndkdnen niinku tekninen tietotaito. Ilman
sitd sd et parjaa vaikka sd miten oot sosiaalisesti tavallaan hyva tai pystyt niinkun tulee it-
sensd kans toimeen et sulla tdytyy olla se jonkinndkdnen niinkun tekninen tieto, miké taas
on kertyny sitten tdssé ajan saatossa. Ja sitten toinen on tietysti se, etti tota miten si niin-
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kun ittee pystyt tavallaan kehittdd siind myyntitydssd mitd si niinku tavallaan kuitenkin,
vaikka sd, se on kutenkin niinkun hyvin pitkalti sellasta et si toimit niinku henkil6- sulla
on niinkun vastapuolena aina niinkun henkild, jonka kans si pelaat vaikka niinkun edus-
taakin jotain isompaa kokonaisuutta. Niin miten sid pystyt tavallaan ittees niinkun siind
kehittdd ja ja niitd vuorovaikutustaitoja ja ja ja ja myyntitekniikkaa ja ja ja tdlldsid pitaa
ylla ja ja ja kehittaa.

Timon tehtdvissd myds verkosto- ja ihmissuhdetaidoilla on tdrked rooli, kun hdn on tydssdén

tekemisissd muiden yritysten ja ihmisten kanssa.

6.7.2 Muutokset ja kiinnekohdat uralla

Timon uran keskeisimpid ja hinelle tirkeimpié tilanteita ovat olleet organisaatioon liittyvat
muutokset sekd omaan tyohon liittyviat muutokset. Timolle suuri muutos on ollut tulla téihin
Metsoon, kun aiemmin hin on ollut organisaation nykyisen asiakkaan palveluksessa. Lisdksi

hin kokee merkityksellisend tydtehtdvien muuttumisen:

Ne ketkd oli ennen, sd olit ollu asiakas ja ne oli ollu sun toimittajana niin nyt se kdanty
niinkun toisinpdin et se ajatusmaailman niinku hahmottaminen oli on ollu ehké yks sella-
nen niinku tilanne, mika tietylldlailla kuitenkin on ollu iso asia.

Tavallaan niisté tehtdvisd X sitten niinkun meni taas niinkun hommin Y. Niissa tehtdvissi
X tietyll4 lailla kuitenkin oot niinkun osa semmosta tavallaan suurempaa ryhmaa ja si oot
niinkun tietylldlailla ndkyméton siind siind tydssd mitd sé teet. — — Sitten kun si teet tyota
Y niin sun tarvii olla, laitat kokoajan niinku ittes henkilokohtaisella tasolla likoon likoon
niinku ja silleen et kun s& meet niin niin si niinkun sind henkilond edustat sitd sun yhtiods
kun sd meet asiakkaiden luo. Ja kaikki mitd sa siclld teet niin sd edustat niinku sitd yhtioo
et siin on ero erilainen et sd joudut niinkun toisellailla laittaa henkilokohtasen panoksen
sithen kun sé teet molempia hommia niinkun molemmanlaisia tydtehtdvia niinkun innok-
kaasti ja parhaan osaamises mukaan mut kuitenkin sen tilanne on eri siind et s puuhaste-
let tadlla toimistolla et se kun sd meet niinkun fyysisesti sen asiakkaan luo et se on tietysti
niinkun niinkun yks asia.

Nykyisessd tyossddn Timo kokee olevansa kykyjensd ja oman osaamisensa mukaisissa tehté-
vissd. Nykyinen toimi on Timolle luontainen tydskentely-ympéristd, ja siind hdn péddsee kayt-
timéadn omia vahvuuksia avukseen. Timo ei pelkédd laittaa ty0ssd omaa henkilokohtaista pa-

nostaan mukaan. Hén viihtyy paremmin ihmisten parissa ’kentdlld” kuin toimistotdissa.

Timon uraan liittyvét haasteet ovat 1ahinnad ithmissuhdetaitoihin liittyvid vaikeuksia:

Lahinnd haasteita on se ettd niinkun jo aikasemmin sanoin tii tyd perustuu hyvin pitkalti
sithen et sun pitdd tulla kaikenlaisten ihmisten kans toimeen. — — tavallaan se et sd osaat
niinkun ldhestyy tyo6td oikeella lailla niinku erityyppisid ihmisid niitd pitdd pystyé sillai
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niinku Iukee ettd ku si tapaat ne ja oot niitten kanssa hetken aikaa juttelet ettd minka tyy-
linen ihminen td4, miten sd ldhet titd asiaa niinkun esittdd ja miten si etenet tdssd on ehka
se kaikkein haastavin asia.

Haastavia tilanteita ovat ne, joissa yhteistd sidveltd yhteistydokumppanin kanssa ei ole syntynyt
aivan helposti. Timo nostaa jélleen esille ihmissuhdetaidot ja ihmisten kanssa toimeen tulemi-

sen. Verkostoilla ja sosiaalisella osaamisella on Timon uran kannalta keskeinen merkitys.

Perheelld on Timon mielestd hinen uralleen kaksi vaikutusta: toisaalta se rajoittaa uralla ete-

nemistd, mutta toisaalta tarjoaa tukea ja hyviksyy Timon uran:

Mut joudun kuitenkin olee paljon pois kotoo kotoo ja tota kaikenndkosissa kissanristidi-
sissd ja tilasuuksissa kulkee ja iskd ei oo vililld aina valttdmattd aamulla siind kunnossa
ettd on ilman sisuja valmis viemdin pojan tarhaan niin niin tavallaan vaa - - niinku on
tiarkeetd et et se niinku tulee se perhe hyviksyy sen mitd si teet silldlailla. Toki ma silla-
lailla oon tdssd vuosien saatossa oppinu et ma otan sitten taas toisessa paikassa aikaa ittel-
le ja ja ja muuten et sitten jos on joku reissusetti takana niin mé voin tehd paivan kotona
tai jos méa tuun jostain aikasemmin niin ma meen suoraa kotiin ja haen pojan kotoo se etta
niinkun ettd pystyy niinku sen hyvéksyy et et joskus niinkun on tiukempaa ja joskus sitten
taas pystyy niinkun joustaa ja ja oleen ja se on ehké se tirkein.

Timo kokee, ettd perheen hyviksyntd on tirkedd. Vaikka hén tekee liikkuvaa ty6td ja matkus-
taa paljon, osaa hidn kuitenkin arvostaa perhe-eliméi, ja osaa ottaa aikaa perheelleen, kun

sithen on téiden puolesta mahdollisuus.

6.7.3 Nykyinen tyo ja tulevaisuus

Nykyiseen tehtdviinsd Timo on edennyt pikkuhiljaa vastuun kasvaessa:

Et se on tullu vdhan niinku sillai luontasesti ettd et et se on niinku tavallaan menty siihen
hommaan ja hommaan tai tohon myyntihommaan tavallaan sisdlle ja sit on sitd vastuuta,
vastuuta vahan kasvatettu ja sitd kautta.

Timon mielestd hidnen uralla etenemisensd on tapahtunut luontaisesti. Vastuu on kasvanut

tyotd tehdessd. Nykyisessé tehtdvassddn hdn on ollut kolme vuotta.

Timo ndkee nykyisessa tyotilanteessaan sekd hyvia ettd huonoja puolia:

Ite tyohon mé oon tyytyvidinen et ma tykkdan tykkaan silldlailla mé oon sen verran vilkas
luonne et en viihdy ihan niinku toimistotydssa ja sit tykkddn tykkéaan niinku olla ihmis-



126

tenkaa tekemisissd ja muuten ja ja sitten niinkun niinkun niinkun varjopuolia tdssdhin
nykypdivana on just tdd suhdanteet ja niinku muut et tda heijastuu just niinku meihin just
niinku niin rajusti et tavallaan tdhéan tdhdn nykyseen hommaan justiinsakin et kun raha ei
litkku missddn teollisuudessa ja muuta niin se luo tietynlaisia paineita paineita et se on
niinku sitten semmonen negatiivinen puoli, mut padsaantosesti oon niinku kylld viihtyny.

Positiivista hdnen mielestddn on tyon haasteiden ja hdnen oman osaamisensa kohtaaminen.
Toisaalta tyonteon negatiivisina puolina hin ndkee alan epdvakaisuuden. Varsinaisessa ty0s-

sddn hén on kuitenkin viihtynyt.

Timo nikee omina vahvuuksinaan sitoutumisen, itsensé peliin laittamisen, omatoimisuuden ja

aloitteellisuuden:

Ma oon silleesti niinku méé sanoin jo aikasemmin ettd ma niinkun silldlailla siind tyossa
mitd ma teen laitan niinku itteni likoon ja oon silld sitte niinku aika raskaitakin retkié teen
ja sitten timmosta systeemid X ja muuta omatoimisesti luon ja oon saanu silld tulostakin
aikaan.

Toisaalta Timo tiedostaa myds omat heikkoutensa, mitka liittyvit hidnen luonteenpiirteisiinsa:

Mut sit mad en mun heikkouksia on niinkun se, et mé en niinku téllasta sisdistd byrokratiaa
hirveesti tietylldlailla siedd, koska se niinkun vie aikaa siitd ty0std, mitd ma teen ja mika
on niinkun toimenkuva ja sitten timmdsessa isossa firmassa se niinkun td4 vahéan niinku
kuuluu, tdhédn toimintatapaan niinku kuuluu semmonen sisdinen byrokratia, mistd ma oon
niinku parhaani mukaan pinnannu ja siitid ei varmaan kaikki tykkaa tykkaa hirveesti mut
se niinkun mitd mun pitda tehd, niin siind ma varmaa varmaa no, hoidan ne hommani ihan
tunnollisesti ja oon saanu siind tuloksiakin aikaseksi mut sitten oon ehké ehka tosiaan oi-
konu néissd timmosissd sisdisissd hommissa et mitd mé niinkun itte néén et ndd ei niin-
kun jalosta tdtd toimintaa niinkun mihinkdan suuntaan ettd ne on tavallaan niitd on sen ta-
kia, ettd joku on niitd luonu ja siind on semmonen kdytdntd niin niistd ma oon niinku pyr-
kiny oikomaan,.

Organisaatiossa vallitseva byrokratia ei ole Timon mieleen, eikd hdn aina ole halunnut nou-
dattaa tai noudattanut annettuja hianen mielestddn jaykkid ohjeita. Timo kulkee mieluummin

omia polkujaan ja tekee tyot omalla tavallaan.

Tulevaisuudelle Timolla on kaksi suunnitelmaa. Eniten hidntd arveluttaa nykyisen toimialan

uhkaavalta ndyttdva tulevaisuus:

Hmm, no joo, tds on nyt kaks variaatiota et mi oon tosiaan itekin miettiny tdta et ma tosi-
aan tdn tyourani, mikd on kestdny kymmenen vuotta niin oon ollu tota oikeestaan koko-
ajan se on liittyny néihin teollisuudenaloihin X ja Y. Téssd on sitten tietysti tdssd ndi ny-
kymat talld alalla mitd ne nyt on tilld hetkelld. Et ma en tiid et miten alas tid Suomessa
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ajetaan ja muuta ettd et et varmaankin et jos ei nditd hommia jatka, niin tulee sitten ehka
katottua jotakin muuta muuta mielenkiintosta.

Kun maailmantalouden kehitykselle ja alan tulevaisuuteen ei voi helposti vaikuttaa, on Timo

miettinyt jo vaihtoehtoja uransa jatkumiselle:

Se vois olla jotain timdseen tehtiviin X ja Y liittyvaa tyotd jossakin jossakin tota kiinnos-
tavassa suurehkossa yrityksessd, mikd jollainlailla liittyy johonkin johonkin teollisuu-
denalaan, et en 00 sitd sen kummemin miettiny. Ja jos jos ja kun tdssd nyt tdssd yhtiossa
jatkuu, jatkunee ura, niin varmaan se tulee hyvin pitkalti olee tdtd timmdosti alojen X ja Y
tyotd, et et md en sellanen niinkun hirveen sellanen Kirjotuspdytdihminen ole, et mi en
sellasessa niinkun hirveen toimistoymparistossa hirvittdvan hyvin viihdy ainakaan viela,
et tietysti sit jos tissa joskus ikddntyy niin se on toinen juttu.

Timo haluaa pysytelld samantapaisissa tyotehtdvissd tulevaisuudessakin, mutta ei nde mahdot-
tomana ajatuksena sitd, ettd hdn vaihtaisi toimialaa tai yritystd. Toisaalta hdn ei mydskéédn koe
haluavansa pois Metsolta, vaan ndkee edelleen itsensd tdissd organisaatiossa tulevaisuudessa-

kin.

Timon tavoitteena on péésti uralla eteenpdin ja saada uusia haasteita:

Noo, toki toki niinku jokaisella varmaan niinku varmaan varmaan terveesti ajattelevalla
tai tota tota tai useimmilla ihmisilla ainakin on pyrkimys paistd eteenpdin uralla ja ja vii-
meistddn siind vaiheessa, jos joku homma rupee tuntuu liian helpolta tai tai tota si et siitd
saa niinku endd oikeen silldlailla kikseja irti, niin sitten pitds niinku niinku niinku katella
jotain muuta. Et sama ittelld, et niin kauan kun tavallaan tdim& tdméa tdménhetkinen tyo
kiinnostaa ma nditd voin tehd, mut tietenki sit jos se rupee niinku tuntuu itestadnselvyy-
deltd tai sellaselta et siitd ei endd saa niinku minkddnnakostd ndkostd niinku irti irti, ettd
sitd ois haasteita ja muuta et ehka sitd sitten niinku pyrkii haalii itellensd enemman vas-
tuuta tai sitten jotain muuta semmosta sellasta mitd kautta sd saat taas niinkun niinkun
niinkun virtaa ja tavallaan uutta sithen hommaan.

Timolle on tirkedd, ettd hin kokee tyonsd mielekkidksi ja motivoivaksi, ja saa siitd virtaa
eldmédn. Hén nauttii haasteista ja tyOstddn. Hén ei halua, ettd tyd alkaa tuntua liian helpolta,
vaan tyoOn tdytyy tarjota hinelle jatkuvasti jotain uutta. Timo myds pitdd nykyisen tyonsa itse-

ndisyydestd ja vastuusta:

Téllélailla kun itestddn pitdad huolta ja saa niinkun saa touhuta itsendisesti niin se on niin-
ku aika silldlailla mé tykkéan siité et et.

Timo ei kuitenkaan haaveile tulevaisuudessa johtotehtavista:
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Et ne tuo mukanaan yleensa tilldsid, et ma en oo tdlla idlla ainakaan valmis niinku sité ja-
koo tekee et et ndd tyot on toitd ja sitte on se eldmé, mika on téiden ulkopuolella ja.

Hén arvostaa enemmén vapaa-aikaa ja selvdd tyon ja vapaa-ajan vilistd eroa. Hédnelle johto-
tehtdvit eivit ole uran huippu tai suuri tavoite. Timo myos kokee, ettd hianelld on hyvit mah-

dollisuudet saavuttaa tavoitteensa.

No siis jos tdd on siind mielessd hyva yhtio kaikista viimeaikasista uutisista huolimatta et
ettd tota tdd on kuitenkin globaali yhtid niin tds on niinkun silldlailla mahollisuuksia ma-
hollisuuksia niinkun erilaisiin tyotehtiaviin. Et jos sd haluut niinku jotain tehtavékiertoo
tai muuta niin se yleensd onnistuu ja ja ja tavallaan se on susta ittestd kiinni, et kyll&d niin-
kun niinku niitd mahollisuuksia on, jos si haluut niihin tarttua et et et tdssd yhtiossa ole-
massa.

Timo ei edes arvioi tavoitteidensa saavuttamista muissa yrityksissd, vaan nidkee tavoitteet saa-
vutettavina jo nykyisen organisaation sisdlld. Hén nédkee erityisesti Metson globaalin yrityk-
sen hyviand mahdollistajana. Esimerkiksi tehtdvid ja muita uramahdollisuuksia on hédnen mie-

lestddn saatavilla, jos vain itse haluaa muutosta tyohonsa.

Tulevaisuudessa Timo kokee tarvitsevansa samoja taitoja ja samaa osaamista, mikd on hdnen

nykytilanteessaan ja tehtivissdinkin tarkeda.

No varmaan jo ndd varmaan niméa nii tdssd aikasemmin esille tulleet eli sulla pitda olla
semmonen niinku tekninen tietdmys ja jonkunnikdset ihmissuhdetaidot ja ja ja sitte tosi-
aan ne kielitaidot misté tosiaan jo tdssd aiemmin puhuin, niin ois tarkeitd. Varmaan niista
se koostuu. Ne on kuitenkin ne asia, milld si néité toitd teet niin valttimattomia.

Tulevaisuudessakin hdn kokee tdrkeinéd verkosto- ja ihmissuhdetaidot, kielitaidon seké tyohon

liittyvdn osaamisen seké taidot.

6.8 Yhteenveto uratarinoista

Edella esitetyt neljd uratarinaa ovat yksilollisid kuvauksia ylempien toimihenkildiden urapo-
luista Metsossa. Jokainen urapolku on erilainen. Urapolkuihin vaikuttavat niin yksilolliset
kuin ty6hon ja ympéristoon liittyvét tekijat: ikd, koulutus, urakehitys, perhe seké yksildllinen

osaaminen. Yhteenveto uratarinoista esitetdan taulukossa 8.
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Heikki Mika Leena Timo
Tki 59 36 32 34
Koulutus opistotutkinto ylempi  korkea- | ylempi  korkea- | ammattikorkeako
(nykyinen AMK) | koulututkinto, koulututkinto ulu
jatko-opintoja
Koulutusala tekninen tekninen muu kuin tekni- | tekninen
nen
Perhe puoliso ja lapsia | puoliso ja lapsia | puoliso ja lapsia | puoliso ja lapsia

Metsossa vuosia | yli 30 12 6 8
Esimies ei kylla kylla ei
Organisaatiot 3 vain Metso 3 2
uran aikana
Uratyyppi tyypillinen epatyypillinen epatyypillinen tyypillinen
Urapolku kansainvélinen Metso ainoa ty0- | esimiechend asian- | tasainen ura Met-
ura asiantuntija- | paikka, asiantun- | tuntijatiimissa sossa saman alan
tehtavissa tijatehtivia tehtavissa
Urakehitys Tasainen: Y16spéin: Y16spéin: Tasainen:
tyon havainnointi | verkostot ja en- | muutostilanteet ja | verkostojen avul-
eli tyohon liittyva | nakkoluulotto- verkostot vaikut- | la uusiin tehtiviin
osaaminen ja | muus  vaikutta- | taneet  urakehi-
taidot  vaikutta- | neet urakehityk- | tykseen
neet urakehityk- | seen
seen
Uraosaaminen Uran hallinta: | Uran hallinta: | Motivaatio haas- | Motivaatio omien
oman osaamisen | oman osaamisen | teista ja uuden | kykyjen ja oman
kehittiminen kehittiminen ja | oppimisesta osaamisen toteut-
arvostaminen, tamisesta,  tyon
Motivaatio kan- | ennakkoluulot- Uran hallinta: | haastavuus ja
sainvilisesti tomuus uusia | oman osaamisen | mielekkyys
urasta haasteita kohtaan | kehittiminen
Uran reflektointi:
Tyon havainnoin- | Verkostot: urapo- | Tyén havainnoin- | omien  kykyjen
ti: onnistumiset | lulla  eteenpdin | #i: tyohon liittyva | toteuttaminen
tyOtehtdvissd oman osaamisen | tekninen osaami- | ty0ssd,  “kutsu-
tarkeitd, tyohon | sekd tyOssd syn- | nen haaste musammatti”
liittyvd tekninen | tyneiden kontak-
osaaminen tien ja suhteiden | Haasteita urapo- | Tyo tirked osa
korostunut avulla lulla:  ihmissuh- | elimii
teet,  sukupuoli,
Verkostot:  Yh- | Motivaatio haas- | ikd
teistyolld  tirked | teista
rooli Tydmyonteisyys
Sitoutuminen
Tulevaisuus Positiivinen nd- | Mahdollisuuksia, | Oman osaamisen | Tyon haastavuus
kemys, uusia | toiveita; oman | kehittdiminen ja | ja mielekkyys
haasteita ja mah- | asiantuntijuuden | kouluttautumi- tarkeintd; ei joh-
dollisuuksia, kehittiminen; ei | nen; kohti uutta, | totehtdviin
haasteena  tyon | halua johtotehtd- | ei muistella men-
epavarmuus viin;  sitoutumi- | neita

nen
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Ensin taulukossa 8 esitetddn jo aiemmin taulukossa 7 (luku 6.2) kuvatut taustatekijit eli ika,
koulutus, perhe tydssdoloaika Metsossa, esimiesasema ja eri organisaatioiden maird uran ai-
kana. Tdmén jdlkeen taulukossa esitetdén jokaisen neljin haastatellun uratarinan padkohdat:

uratyyppi, urapolku, urakehitys, uraosaaminen seka suhtautuminen tulevaisuuteen.

Heikki on haastatelluista vanhin ja tehnyt pitkdn uran Metsossa. Hin on kdynyt kansakoulun
sekd suorittanut opistotutkinnon, jonka katsotaan téssd tutkimuksessa vastaavan ammattikor-
keakoulututkintoa. Heikki ei toimi esimiesasemassa, ja kokeekin koulutustaustansa vaikutta-
neen hinen urakehitystiin rajoittavasti: hdn ei ole omasta mielestddn voinut edetd Metsossa
johto- tai esimiestehtdviin, koska hénelld ei ole ylioppilas- ja korkeakoulututkintoja. Heikki
edustaa tdssd tutkimuksessa tyypillistd urapolkua, silli hdn ei toimi esimiehend ja hdn on
tyoskennellyt hyvin pitkddn Metsossa. Heikki on toiminut koko tyduransa ajan Metossa kan-
sainvilisissd asiantuntijatehtivissd, ja hidnen tyohonsd on kuulunut paljon matkustamista.
Heikki ei koe perheen rajoittaneen tai estineen hianen uransa kehittymistéd, vaan perhe on mat-
kustanut myo6s Heikin mukana tyon perdssd ulkomaille. Heikin urakehitys on ollut melko ta-

saista, ja hén on toiminut samoissa tehtivissi samalla alalla uransa aikana.

Heikki pitdd omalla urapolullaan ja urakehityksensd kannalta tdrkednid osaamisena oman
osaamisen kehittimisté eli uran hallintaa. Kansainvélinen tydympéristd on ollut Heikille hénta
tyontekoon motivoiva tekijd. Heikki pitdd myos tyOhon liittyvdd osaamista eli tyon havain-
nointia uransa kannalta merkityksellisend osaamisena. Hanelle tarkeitd ovat erilaiset tyotehté-
vissd onnistumiset sekd mieleen painuneet kokemukset tyouran varrelta. Tulevaisuutta Heikki
katsoo avoimena. Tulevaisuutta varten Heikilld oli suunnitelmia. Han ei tunne itseddn vanhak-
si, eikd aio jadda vield eldkkeelle. Heikki nédkee urallaan edelleen mahdollisuuksia. Hén tietdd
oman osaamisensa ja on pohtinut myds yrittdjyyttd yhtend tulevaisuuden tyovaihtoehtona, jos

ura Metsossa paéttyisi.

Mikan urapolku on esimerkki epatyypillisestd metsolaisesta ylemmaén toimihenkilon urapolus-
ta. Han toimii esimiestehtdvissd, hinelld on ylempi korkeakoulututkinto, eikd hidn ole varsi-
naisen tyOuransa aikana tydskennellyt muissa organisaatioissa. Mika on 36-vuotias ja hénen
urakehityksensd on kulkenut organisaatiohierarkiassa ylospdin. Hidn on tydskennellyt seké
asiantuntijana ettd esimiestehtdvissd, ja on oman osaamisensa sekd verkostoitumisen kautta
paidssyt eteenpdin uusiin tehtiviin urallaan. Mika nauttii haasteista ja motivoituu ty6hon, kun

hinen tehtdvissdin on riittdvésti haasteita seké sopivasti paineita.
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Mika arvostaa omaa osaamistaan ja tietdd oman tyonsd arvon. Hén kokee, ettd olisi voinut
vaihtaa tyOpaikkaa ja niin edetd urallaan nopeammin enemmin vastuuta vaativiin tehtéviin.
Hén kuitenkin nauttii tyoskentelystd ihmisten kanssa, eikd pidd johtoasemaan pddsyd oman
osaamisensa tai motivoitumisensa kannalta olennaisena asiana urallaan. Mika kertoikin ole-
vansa tyontekijdnd sitoutuva: hdn on pysynyt koko uransa ajan saman organisaation palveluk-
sessa. Tdméa on taannut hianen uralleen pysyvyyttd. Mika on my0s harkinnut tyopaikan vaih-
toa, mutta kokee vaihdokseen liittyvit riskit liian suurina. Uudessa tydpaikassa Mika ei vélt-
tdmaéttd voisi tehdéd yhtd tyydyttivia toitd kuin nykyisessad toimessaan. Hian arvostaa enemméin
pysyvyyttd ja tyon varmuutta. Nykyisessd organisaatiossa hin tietdd, millaisia haasteita ja

mahdollisuuksia ty6hon siséltyy, ja millainen on tydsti saatava korvaus.

Mika kokee perheen vaikuttaneen hdnen uraansa seké positiivisesti ettd negatiivisesti. Perheen
ja lasten kautta Mika on saanut kokemusta vastuusta ja luotettavuudesta, josta on hénelle hyo-
tyd ty0ssd, mutta samalla hdn kokee, ettd perhe on estinyt hintd eteneméddn urallaan nopeasti,
eikd hinelld ole ollut mahdollisuutta 1dhted esimerkiksi ulkomaankomennukselle ja edeti ndin
urallaan vastuullisempiin tehtiviin. Mika pitd4 oman uransa ja urakehityksensd kannalta tir-
kednd osaamisena oman osaamisensa kehittdmistd sekd verkostoitumista. Tulevaisuuteen Mi-
ka suhtautuu positiivisesti: hdnelld on tulevalle uralleen toiveita ja hin ndkee itselli&in monia
eri mahdollisuuksia edetd urallaan kohti uusia haasteita. Mika on nykyisessd toimessaan tyy-
tyvéinen siithen, ettd hinen tyotehtdvénsd palvelevat hinen omia tavoitteitaan ja hidn on tyyty-

vdinen saadessaan tydskennelld sopivan haasteellisessa roolissa.

Leena on 32-vuotias esimies, ja tdsséd tutkimuksessa hidnen uratarinansa edustaa epatyypillisid
urapolkuja sukupuolen, koulutustaustan sekd esimiesroolin takia. Hédnen koulutuksensa on
muulta kuin tekniseltd alalta, ja Metson lisdksi hin on tyoskennellyt kahdessa muussa organi-
saatiossa varsinaisen tyduransa aikana. Leenan urakehitys on suuntautunut yléspdin organi-
saatiohierarkiassa. Leenan urakehitys on suuntautunut ylospéin erilaisissa muutostilanteissa.
Myos verkostoilla ja hdnen esimiehiensd toiminnalla on ollut vaikutusta Leenan urakehityk-
seen ja uralla etenemiseen. TyOyhteisdssd Leena nikee tirkeénd yksildiden osaamisen jakami-
sen ja yhteistyon merkityksen. Vaikka Leena on edennyt urallaan, kokee hén silti, ettd hinen
urakehityksessddn on ollut my0s rajoittavia tekijoitd: hidn ei itse koe olleensa esteend, vaan
kokee pikemminkin toisten ndkemykset urakehityksen nopeudesta rajoittavina. Leena on koh-
dannut urallaan ennakkoluuloja sukupuolensa seké ikdnsd takia: Haastattelussa hén toteaa,

ettd joidenkin uransa aikana kohtaamiensa henkildiden mielestd naisilla tai nuorilla tyonteki-
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joilla ei ole asiaa vastuullisiin tehtdviin. Leena ei kuitenkaan halua muistella menneitd, vaan
suuntaa katseensa kohti tulevaisuutta ja uusia haasteita. Hin ei koe toisten ennakkoluuloja tai

-asenteita itsedén loukkaavina tai hdnen urakehitykseensai erityisesti vaikuttavina tekijoina.

Omassa tyossddn Leena motivoituu haasteista. Han pitdd tarkednd oman osaamisensa kehitté-
mistd. Han haluaa panostaa oman alansa osaamiseen ja teknisiin taitoihin, eli tyon havain-
nointi on hénen tydtehtdviensa kannalta tarkedd. My0s uran hallinta eli oman osaamisen kehit-
tdminen sekd oman uran suunnittelu on Leenan mielestd urapolun kannalta tirkedd. Leena
kokee esimiehend verkostoihin ja ihmissuhteisiin liittyvét taidot tirkeind: hinen mielestddn
ithmissuhteet ovat haastavia, mutta myos tarkeitd tyopaikalla sekd urapolun kannalta. Tulevai-
suudesta Leena ei ole huolissaan, vaan suhtautuu tulevaisuuteen avoimin mielin. Tulevaisuu-
dessa hédn haluaa edelleen kehittdd omaa osaamistaan ja omia ty6hon liittyvid taitojaan. Hén
on valmis kokeilemaan uusia asioita ja tydtehtdvid tulevaisuudessa. Leenan haastattelussa
tulee esille, hdnen itse sanomanaan, tydmyonteisyys: hdn suhtautuu tyontekoon positiivisesti
ja kokee tyonsid olevan tirked osa hdnen eliméédnsd. Téarkednd tyon vastapainona hin kuiten-

kin kokee perheen ja vapaa-ajan.

Timo on 32-vuotias asiantuntijatehtdvissd tydskentelevd metsolainen. Hén on suorittanut am-
mattikorkeakoulututkinnon. Timon urakehitys on ollut tasaista ja tdssd tutkimuksessa hin
edustaa tyypillistd esimerkkid urapolusta Metsossa. Hin on Metson lisdksi tydskennellyt yh-
dessd organisaatiossa. Omaan urakehitykseensd Timo kokee vaikuttaneen tydtehtivissi syn-
tyneet verkostot ja kontaktit. Lisdksi hdnen oma kiinnostuksensa, kykynsd ja osaamisensa
hidnen omalla alallaan on ollut hidnen urapolkunsa kannalta tdrkedd. Timo pitdd uran reflek-
tointia sekd tyon havainnointia tirkeind tekijoind urapolkunsa kannalta. Timo motivoituu
tyOssddn siitd, ettd saa toteuttaa itselleen ominaisena kokemiaan taitoja ja kykyja. Lisdksi hin
kokee nykyisessd tyOssddn oman osaamisensa vastaavan tyon vaatimuksia. Timo pitda lisdksi
ithmissuhdetaitoja sekd verkostoitumista tirkeind osaamisalueina sekd tidhdn asti tapahtuneen

urakehityksensé osalta ettd tulevaisuuden kannalta.

Mikan tavoin Timo kokee perheen sekd rajoittaneen ettd luoneen valmiuksia hidnen uransa
kannalta. Timo kokee perheen rajoittaneen hdnen mahdollisuuksiaan edetd urallaan selvésti
haastavampiin, enemman riskid siséltidviin tehtdviin. Toisaalta perhe taas merkitsee Timolle
vastapainoa ty0Ostd, ja hdn kokeekin tdrkeénd sen, ettd perhe tukee hédntd ja ymmaértdd hénen

tyonsd vaatimuksia. Timo kokee muiden tavoin motivoituvansa haasteellisista tyotehtavista,
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joissa saa toteuttaa itsedén ja omia taitojaan. Timo nikee tulevaisuutensa positiivisena, mutta
ei halua edeti johtotehtdviin, vaan nautti tyostddn nykyisissd tehtivissd omimmakseen koke-
mansa alan parissa. Timolle on nykyiseen ty0nantajaorganisaatioon sitoutunut tyontekijé, ja

hin ndkee tulevaisuuden tavoitteidensa toteutumisen mahdollisena nykyisessé tyOpaikassaan.

Kaikki neljd uratarinaa ovat erilaisia taustatekijoiltdin sekd uraosaamisen suhteen. Vaikka
urakehitys ja urapolun kulku sekd uraosaaminen vaihtelevat yksildllisten tekijoiden mukaan,
on urapoluissa silti myds yhtenevii piirteitd. Kolme nuorinta haastateltavaa kertoivat motivoi-
tuvansa haasteista ty0ssddn. Vaikka eri ihmiset kokevat haasteellisena erilaiset asiat, ovat
haasteet silti 1dhtokohta tydmotivaatiolle. Muuten uraosaaminen on kaikilla haastatelluilla
erilaista, ja vaihtelee erityisesti se mukaan, millaisissa tehtdvissd he tydssdin toimivat. Yksi-
kdan esimerkkind olleista uratarinoista ei tue kasitystd uusista uramalleista: kaikki esimerkki-
tyypit pitivét haastattelujen perusteella urakehityksend ylennyksié ja organisaatiohierarkiassa
ylospdin etenemistd. Esimerkkind olleet urapolut tukevat siis hyvin perinteistd késitystd uras-
ta, joka perustuu uralla etenemiseen ja ylospédin pyrkimiseen. Mielenkiintoista kuitenkin on,
etteivit kaikki esimerkkihenkil6t kokeneet johtoasemaan padsemistd tarkednd urallaan: heille
eteneminen uralla tarkoittaa oman osaamisen kannalta uralla kehittymistd ja etenemistd pi-
kemminkin kuin yrityksen ylimpédn johtoon pyrkimistd. Oma osaaminen ndhddin tirkednd ja

sithen halutaan myds panostaa.
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7 PAATANTO

Tamin tutkimuksen tehtdvana oli selvittdé, millaisia ovat ylempien toimihenkiléiden urapolut
Metsossa ja millaista uraosaamista heilld on. Tutkimus suoritettiin tapaustutkimuksena. Tédssa
luvussa tarkastelen tutkimuksen tuloksia, pohdin mahdollisia jatkotutkimusaiheita ja tuon
esille tapaustutkimuksen luotettavuuteen ja erityisesti timéin tutkimuksen luotettavuuteen liit-

tyvid seikkoja.

7.1 Tutkimuksen paitelmat

Urapolulla tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa yksilollistd tyouraa, joka muodostuu toimien ket-
justa. Urapolkuun vaikuttavat ty6hon liittyvit seikat, kuten tyotehtdvé ja toimien kesto, sekd
yksilolliset asiat, kuten iké ja urakehitys. Uraosaamisella puolestaan tarkoitetaan uutta uraka-
sitystd, jossa uralla tai urapolulla ndhdadn tirkeind yksilollinen osaaminen, mikd koostuu vii-
destd eri osaamisalueesta. Uran reflektoinnilla tarkoitetaan tyontekijin mahdollisuuksia to-
teuttaa urallaan omia kykyjdén, arvojaan ja tavoitteitaan. Motivaatiolla tarkoitetaan uramoti-
vaatiota, joka syntyy ammatin ja osaamisen myotid. Motivaatioon kuuluvat yksil6lliset kiin-
nostuksen kohteet, uskomukset, sitoutuminen sekd identiteetti. Tyon havainnointi késittdaa
tyohon liittyvét taidot ja tiedot, ja timd osaaminen yhdistdé erilaiset oppimisen muodot, silld
ty6hon liittyvid taitoja ja tietoja voi kerryttdd niin opiskelemalla kuin kdytdnnon tyotehtévissa.
Neljds alue eli uran hallinta tarkoittaa oman osaamisen ja uran kannalta merkityksellisen
osaamisen kehittdmistd sekd oman uran suunnittelua. Viides osa-alue on verkostot, jolla tar-

koitetaan yksilon sosiaalista verkostoa ja vuorovaikutuksellisia suhteita.

Tassd tutkimuksessa uraosaaminen liitetddn yksiloon ja yksiloiden urapolkuihin, mutta ura-
osaamisen alueita vastaavat osaamisalueet voidaan havaita myds organisaatioilla. Myds orga-
nisaatio tarvitsee menestydkseen kykyjd, tyontekijat yhteen sitovaa kulttuuria, alaan liittyvaa
tietimysta ja taitoa, muuttuviin tilanteisiin sopeutumista seki sosiaalista pddomaa eli verkos-
toja ja kontakteja. Téssd tutkimuksessa yksilon ja organisaation yhteen sitovana teoriana tar-
kasteltiin AMO-teoriaa, jossa organisaation menestys ndhdéén rakentuvan yksiléiden osaami-

sen ja menestymismahdollisuuksien kautta (Appelbaum ym. 2000; Bailey ym. 2001; Raidén
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ym. 2006). Uraosaamisen késitteen tarkoituksena onkin yhdistdd muuttuvassa tydmaailmassa

jatkuvasti muuttuvat urat ja organisaatiot paremmin toisiinsa.

Téssé tutkimuksessa suoritettiin kaksiosainen empiirinen tutkimus, jossa kyselyn seké haastat-
telujen avulla hankittiin tietoa urapoluista Metsossa. Kyselyaineistoa analysoitiin tilastollisin
menetelmin. Aineistosta analysoitiin uraosaamista seki etsittiin tyypillisid sekd epatyypillisid
urapolkuja. Uraosaamista tarkasteltiin analysoimalla taustamuuttujien ik, sukupuoli, koulu-
tus, esimiesasema ja urakehitys vaikutusta uraosaamisen viiteen eri osa-alueeseen, eli uran
reflektointiin, motivaatioon, tyon havainnointiin, uran hallintaan sekd verkostoitumiseen.
Uraosaamista tarkasteltaessa tilastolliset analyysit osoittivat, ettd tulokset eivit ole yleistettd-
vissd tdhdn tutkimukseen vastaajajoukon ulkopuolelle, mutta tuloksia tarkasteltiin timén vas-

taajajoukon osalta.

Tilastollisten analyysien perusteella tissd aineistossa todettiin eri yksilollisten taustekijoiden
ja uraosaamisen viélilld olevan yhteys toisiinsa. Ikd vaikutti uraosaamiseen niin, ettd nuoret,
alle 40-vuotiaat, vastaajat kokivat uraosaamisen urapolkunsa ja uraosaamisensa kannalta tér-
kedmpéna tekijdnd kuin vanhemmat vastaajat. Sukupuoli vaikutti tdssd aineistossa uraosaami-
seen niin, ettd naiset pitivdt uraosaamista merkittdvimpéand tekijand urallaan kuin miehet.
Koulutuksen vaikutus uraosaamiseen oli se, ettd korkeammin koulutetut ylemmat toimihenki-
16t kokivat uraosaamisen urapolkujensa ja urakehityksensd kannalta tirkedmpénd kuin alem-
man tutkinnon suorittaneet. Esimiesasemassa toimivat vastaajat pitivdt uraosaamista tarkeam-
pand kuin asiantuntijatehtdvisséd toimivat vastaajat. My0s urakehityksesséd ylospdin suuntautu-
va urakehitys oli tdssd aineistossa yhteydessi siihen, ettd vastaajat kokivat uraosaamisen mer-

kitykselliseksi uriensa kannalta.

Uraosaamisen kisite on kehitetty vastaamaan paremmin muuttuvien ja erilaistuvien urien tar-
peita. Uraosaamisen ldhtokohtana on ollut yksil6llisyys ja tyontekijoiden henkil6kohtainen
osaaminen, miki ei endd ole organisaatiosta riippuvaista. Tdmén tutkimuksen tulokset viittaa-
vat uraosaamisen kohdalla siihen, ettd uraosaaminen késitteend sopii paremmin perinteisesta
urakésityksestd ja uratyypistd poikkeaviin uriin. Perinteiselld uralla tarkoitetaan tdssd tutki-
muksessa maskuliinista, hierarkkisesti ylospdin nousevaa uraa. Tétd tulkintaa tukee havainto,
ettd nuoret, naiset, korkeammin koulutetut sekd esimiesasemassa toimivat vastaajat kokivat
uraosaamisen vanhempia vastaajia, miehid, alemmin koulutettuja sekd asiantuntijatehtdvissa

toimivia ylempid toimihenkil6itd useammin uransa ja urakehityksensd kannalta térkedna. Tu-
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lokset kuitenkin kertoivat myds, ettd ylospdin organisaatiohierarkiassa edennyt urakehitys
lisési toimihenkildiden uraosaamiselle antamaa arvostusta. Uraosaamista voidaan pitdéd timén
tutkimuksen perusteella tdssd aineistossa nuorten, naisten, korkeammin koulutettujen, esimie-
hind toimivien ja urallaan nousujohteisesti edenneiden ylempien toimihenkildéiden urapolku-

jen ja urakehityksen kannalta merkittdvéna tekijéna.

Kyselyaineistosta analysoitiin myds tyypillisid ja epityypillisid metsolaisia urapolkuja. Tyy-
pillisten urapolkujen etsiminen ja analyysi osoitti, ettd Metsossa urapolut tyypillisesti muistut-
tavat perinteistd maskuliinista ja hierarkkista uramallia: Tyypillistdi metsolaista urapolkua
edustava ylempi toimihenkil6 oli mies, mikd tukee maskuliinista urakésitystd. Urakehitys oli
tyypillisesti tasaista. Vaihteleva urakehitys, jota pidetddn tyypillisend uusille urille, ei ollut
tdmén tutkimuksen osalta yleistd Metsossa. Koulutus on tyypillisesti tekniseltd alalta, ja ylin
suoritettu tutkinto on ammattikorkeakoulututkinto tai sitd vastaava tutkinto. Tyypilliset
ylemmat toimihenkil6t ovat tyoskennelleet Metsossa useita vuosia, ja suurimman osan tyo-
urastaan he ovat tydskennelleet Metsossa. Tyypilliset uratyypit ovat pysyneet samalla alalla
uransa aikana, mutta ovat voineet vaihdella eri tehtdvid saman alan sisélld. Tyypilliset ylem-
mit toimihenkil6t tyOskentelevit asiantuntijatehtévissé, eikd heilld ole omia alaisia. Kyselyn
tulosten perusteella organisaatio tukee hyvin samanlaisten urapolkujen kehittymistd. Téhin
vaikuttaa varmasti ala, jolla organisaatio toimii sekd muut organisaatiorakenteisiin liittyvét

seikat kuten organisaation normit, kulttuuri, kdyttdytymistavat ja kehittymismahdollisuudet.

Epatyypillisten urapolkujen etsiminen monipuolisti kuvaa metsolaisista ylemmistd toimihen-
kiloistd. Epéatyypillisiin uratyyppeihin kuului naisia, koulutus vaihteli eri aloilla ja tutkinto oli
useammin muu kuin ammattikorkeakoulututkinto. Epétyypillisten urapolkujen edustajat tyos-
kentelivdt useammin esimiesasemassa kuin tyypilliset uratyypit. Myos heiddn urakehityksen-
sd oli erilainen kuin tyypillisilld uratyypeilld ja oli yleisemmin yldspéin organisaatiohierarki-
assa kohoava. Vaikka organisaation tyypilliset urapolut osoittautuivat varsin maskuliinisiksi
ja perinteistd urakésitysti tukevaksi, on organisaatiossa silti muunlaisia uria, joita organisaati-
olla on jatkossa mahdollisuus entistd paremmin tukea ja vahvistaa. Nyt, kun tiedossa on se,
millaisia urapolkuja organisaatio on tukenut, on silld mahdollisuus myds jatkossa monipuo-

listaa henkildston urapolkuja ja tyontekijdille tarjoamiaan uramahdollisuuksia.

Urien monipuolistamiseen ja erilaisten urapolkujen tukemiseen sekd vahvistamiseen liittyy

myds uraosaamisen ndkokulma, mikd korostaa osaamista ja yksilollistd kehittymistd. Yksiloi-
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den urapolkujen ja urakehityksen kannalta sekd organisaation menestyksen kannalta osaamis-
tavoitteiden madrittely voisi tukea tulevaisuuteen suuntautuvaa urasuunnittelua. Monipuolis-
ten urapolkujen ja uramahdollisuuksien tarjoaminen voidaan organisaation kannalta ndhda
myds vastuullisena urajohtamisena. Uraosaamiseen keskittyminen ja osaamistavoitteisuuteen
siirtyminen vaatii kuitenkin sekd yksiloiltd ettd organisaatiolta uuteen ajatustapaan siirtymista.
Talloin uria ei ndhtiisi endd organisaation hierarkiassa ylospédin nousevina suorina, vaan yksi-
161114 olisi enemmén mahdollisuuksia litkkua urallaan ja toimia erilaisissa tehtidvissd urapol-
kunsa aikana. Térkeinté téssd ajattelussa on oikeanlaisen osaamisen ja osaamistarpeen yhteen-

sovittaminen.

Tdmén tutkimuksen toisessa empiirisessd osassa suoritettiin neljd haastattelua, joissa hankit-
tiin syvéllisempaa tietoa kahdesta tyypillisestd ja kahdesta epatyypillisestd urapolusta Metsos-
sa. Jokainen urapolku kuvattiin omana yksilollisend uratarinanaan luvussa 6. Haastatteluissa
tuli esille se, ettd kaikki haastatellut kokivat erilaiset osaamisalueet tirkeind urapolkujensa
kannalta. Uraosaamista ei olekaan mahdollista sovittaa yleistettdvdan muottiin, vaan osaami-
nen on yksilollistd ja henkilokohtaista: motivaatio, itselle tirked osaaminen tai tyhon liittyvét
taidot ovat jokaiselle henkilokohtaisia. Yksi pitdd verkostoja ja yhteistyotaitoja sekd vuoro-
vaikutussuhteita uransa kannalta tarkeind, kun taas toiselle huomattavasti tarkeimpéa on pads-
td toteuttamaan omia kykyjédén ja taitojaan omassa tydssdén. Haastattelut toivat esille sen, ettéd
uraosaamiseen vaikuttavat yksilolliset tekijét, ja hyvin samantyyppisissikin tehtdvissd toimi-
vat henkil6t voivat kokea aivan erilaiset tekijét itseddn motivoivina tai urapolkunsa ja tulevan

urakehityksensd kannalta merkittdvina asioina.

Vaikka kaikki haastatellut olivat tehneet tulevaisuuden suunnitelmia ja nédkivit tulevaisuudes-
sa mahdollisuudet kehittyd ja edetd urallaan, ei palkka, korkeampi asema tai organisaa-
tiohierarkiassa eteneminen ollut heille urapolun kannalta erityisen tarkedd. Haastatteluissa tuli
esille, ettd haastatelluille tydssad tdrkeintd oli oman motivaation sdilyttiminen sekd oman
osaamisen kehittdminen. Tdmé tukee ajatusta uudesta ura-ajattelusta, jossa yksilollinen osaa-
minen ja oman motivaation tukeminen koetaan tirkedmmaéksi uralla kuin esimerkiksi urasta-
tuksen kohottaminen. Tdmé& antaa myds yksilille enemmaian mahdollisuuksia litkkua urapolul-

laan ja sdilyttdd tyonteon motivoivuus lapi uran.
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7.2 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimuksen aiheita

Tapaustutkimuksen yleistettdvyydestd ja sen tarpeellisuudesta on monia erilaisia ndkemyksié.
Kiistanalaisena on pidetty esimerkiksi sitd, onko tutkimuksen tarkoituksena tuottaa yleistyksid
vai osoittaa olemassa olevien teorioiden heikkoudet (esim. Flyvbjerg 2001). (Laine ym. 2007,
27-28.) Yhden tapauksen tutkimuksia on kritisoitu niiden tieteellisen arvon ja yleistettavyy-
den takia. Yksittdistapauksen tutkimukselle on kuitenkin olemassa hyvia selityksia ja tarpeita.
Yksittdistapauksen tutkiminen antaa aina tietoa yhdestd tutkimuskohteena olevasta ilmiosta
tietyissd tutkimusolosuhteissa ja kontekstissa. (Yin 2003, 39-42.) Tapaustutkimuksessa on
siis tarkedd ymmartid itse tapausta, ei luoda yleistettdvissd olevaa tietoa. (Eriksson & Koisti-
nen 2005, 34.) Taméan tutkimuksen tarkoituksena ei ollut tuottaa yleistd tietoa urapoluista,
vaan kuvata erityisesti metsolaisten ylempien toimihenkildiden urapolkuja sekd uraosaamista
eli keskittyd yhden tapauksen urapolkujen tutkimiseen. Téasséd tutkimuksessa keritty kyselyai-
neisto analysoitiin tilastollisia menetelmid kdyttden. Kyselyaineiston analyysin yhteydessa
tulosten reliabiliteettia eli luotettavuutta testattiin, ja tulosten todettiin olevan sovellettavissa

tétd aineistoa koskeviin paatelmiin.

Tamin tutkimuksen patevyyteen vaikuttaa se, ettei kyselyssa kdytetyn otoksen tietoja pystytty
vertailemaan koko perusjoukkoon. Tassd tutkimuksessa ei ole mahdollista sanoa, vastaako
otos koko perusjoukkoa kaikilta piirteiltddn. Metsossa ei ollut vield tutkimuksen tekoaikana
kiytettdvissd niin kattavaa henkilOstotietojirjestelméd, ettd esimerkiksi perusjoukon toimi-
henkildiden ikd-, koulutus- tai tydeldmitietoja olisi voitu vertailla tdssd tutkimuksessa otoksen
henkil6iden tietoihin. Tdmi heikentdd osaltaan tutkimuksen pitevyyttd sekd luotettavuutta.
Lisdksi on huomioitava, ettd vaikka tdssd tutkimuksessa aineistonkeruussa kaytetty kysely on
validoitu kysely, ei tutkijalta saatu pyynndistd huolimatta kdyttoon koko alkuperdistd kyselya.

Puuttuvat kysymykset olisivat voineet tuoda lisdarvoa tutkimukselle.

Tapaustutkimuksessa voidaan yleistimisen sijaan puhua luonnollisesta (naturalistic) yleista-
misestd. Talloin tutkimuksen lukija voi samastua tutkimukseen — hén saa tietoa tapauksesta, ja
olisi itse voinut olla kokemassa tutkimusta. Téllainen prosessimaisuus on yleistd kaikessa
sosiaalisessa toiminnassa. Ihmisten ymmaérrys rakentuu vuorovaikutuksessa toisten kanssa, ja
kokemusten jakamisella on tirked merkitys. (Stake 2000, 442.) Haastatteluilla kerédtyn aineis-

ton analyysissa kuvattiin nelji erilaista ja yksilollistd urapolkua, joissa jokaisessa uraosaami-
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nen on erilaista. Jokainen uratarina on erilainen ja kuvaa urapolun sekd uraosaamisen yksilol-
listd rakennetta. Haastattelujen analyysin kautta on mahdollista padstd tarkastelemaan neljan
erilaisen ylemmaén toimihenkilon uraa ja saada kisitys siitd, millaiset urapolut esimerkiksi

ovat tapausyrityksessd mahdollisia.

Tésséd tutkimuksessa on tuotu esille mielenkiintoisia seikkoja ylempien toimihenkil6iden ura-
poluista yhden organisaation sisdlld. Vastaavaa tutkimusta ei tiettdvésti ole Suomessa toistai-
seksi tehty. Tutkimus antaa myos aihetta mahdolliselle jatkotutkimukselle. Mielenkiintoista
olisi tutkia esimerkiksi uraosaamista ja urapolkuja koko organisaatiossa, jolloin olisi mahdol-
lista tutkia vield laajemmin sitd, eroavatko uraosaaminen ja urapolut jotenkin eri tyontekija-
ryhmissd. Mielenkiintoista olisi myds vertailla uraosaamista ja urapolkuja eri alojen organi-
saatioissa. Nyt tutkimuksen kohteena ollut Metso edustaa vahvasti omaa alaansa. Olisikin
mielenkiintoista tutkia uraosaamista ja urapolkuja esimerkiksi palvelualan tai julkishallinnon
organisaatiossa. Tdlloin olisi mahdollista vertailla mahdollisia uraosaamisen ja urapolkujen

eroja eri alojen valilla.
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LIITTEET
LIITE 1: Kysely

Tervetuloa vastaamaan uraosaamista kartoittavaan kyselyyn

Kyselyn tarkoituksena on hankkia tietoa metsolaisista urapoluista uraosaamisen ndakokulmas-
ta. Kyselyt késitellddn nimettomind ja luottamuksellisesti. Tulokset kootaan yhteen, eikd yk-
sittdisid vastauksia julkaista. Vastaaminen kestdd noin 15 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on
vapaaehtoista, mutta erittdin tirkedd tutkimustulosten luotettavuuden ja tutkimuksen onnistu-
misen kannalta.

Kysely on ensimméiinen vaihe pro gradu -tutkimuksesta, joka toteutetaan yhteistydssd Metson
ja Jyviskylédn yliopiston taloustieteiden tiedekunnan kanssa. Tutkimuksen tekee kauppatietei-
den kandidaatti, FM Elina Riivari Jyvéskylédn yliopistosta.

Kyselyssd on kaksi osaa: Ensimmaisessd osassa kysytddn taustatietoja vastaajista. Taustatieto-
ja kaytetddn tutkimustulosten analysoinnissa. Toinen osa koostuu uraan liittyvdd kiyttiyty-
mistd ja motivaatiota késittelevistd kysymyksistd. Kysymyssarja on aiemmissa tutkimuksissa
validoitu uraosaamista eri ndkokulmista tarkasteleva mittari. Urapolkuja tutkivan gradun ai-
neisto tdydentyy alkuvuonna 2009 tehtévilld yksittdisilld haastatteluilla. Haastateltavat vali-
taan myShemmin.

Kiitos kéyttamastisi ajasta!

Tarvittaessa lisdtietoja voi kysyé tutkimuksen tekijalta:
Elina Riivari

040 758 1258

elina.m.riivari@jyu.fi

Taustatiedot

Mind vuonna olet syntynyt? Vastaa muodossa vvvv, eli esimerkiksi 1960. (Téti tietoa tarvi-
taan tutkimustulosten analysoinnissa.)

Sukupuoli (Téta tietoa tarvitaan tutkimustulosten analysoinnissa.)
nainen
mies

Peruskoulutuksesi (ylin)
perus- tai kansakoulu
lukio

Mika on ylin suorittamasi tutkinto?
ammatillinen tutkinto
ammattikorkeakoulututkinto
ammattikorkeakoulun jatkotutkinto
alempi yliopistollinen tutkinto
ylempi yliopistollinen tutkinto
yliopistollinen jatkotutkinto (tohtori, lisensiaatti)



Milti alalta tutkintosi on? (Jos olet suorittanut useampia, merkitse viimeisin.)
humanistinen
informaatioteknologia
kaupallinen
matemaattis-luonnontieteellinen
tekninen
yhteiskuntatieteellinen
muu, mika?

Minkélaisissa tyOtehtivissa toimit talla hetkella?
Communication
Controller
Engineering
Finance
General
HR
IT
Legal
Marketing
Materials Management
Production
Project Business
Quality
Research and Development
Sales
Services

Toimitko esimiestehtavissi?
kylla
en

Kuinka monta kokonaista vuotta olet ollut tydoelaméssa?
Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisessa tyotehtdvassisi?
Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Metsossa?

Kuinka monessa eri organisaatiossa olet tydskennellyt urasi aikana?
vain Metsossa
1-2
3-4
5-6
useammissa, kuinka monessa?

Millainen on ollut urakehityksesi pddasiallinen suunta?
ylOospdin suuntautuvaa organisaatiohierarkiassa
pysynyt samalla tasolla organisaatiohierarkiassa
vaihdellut ylos- ja alaspdin organisaatiohierarkiassa
jokin muu, mik4?



Millaista on ollut urakehityksesi pddasiallisesti tehtivin mukaan?
Olen tehnyt samoja toitd samalla alalla.
Olen tehnyt samoja toitd eri aloilla.
Olen siirtynyt tehtdvisté toiseen samalla alalla.
Olen siirtynyt tehtdvista toiseen eri aloilla.

Seuraavat kysymykset koskevat uraasi.

1. Kuinka usein mietit, onko nykyinen tyopaikkasi omien vahvuuksiesi kannalta sinulle
sopivin?
en juuri koskaan
1-2 kertaa vuodessa
3-4 kertaa vuodessa
kerran kuukaudessa
useammin

2. Kuinka usein kysyt muilta, missd heiddn mielestiddn olet hyva ja missd vihemmaén hy-
va?
en juuri koskaan
1-2 kertaa vuodessa
3-4 kertaa vuodessa
kerran kuukaudessa
useammin

3. Kuinka usein mietit osaamiseesi liittyvid vahvuuksia ja heikkouksia?
en juuri koskaan
1-2 kertaa vuodessa
3-4 kertaa vuodessa
kerran kuukaudessa
useammin

4. Kuinka usein mietit pystytkd suorittamaan ne tehtdvit, joita haluat tulevaisuudessa
tehda?
en juuri koskaan
1-2 kertaa vuodessa
3-4 kertaa vuodessa
kerran kuukaudessa
useammin

5. Kuinka usein pohdit taitojasi, jotka voivat olla tirkeitd urasi jatkon kannalta?
en juuri koskaan
1-2 kertaa vuodessa
3-4 kertaa vuodessa
kerran kuukaudessa
useammin



Minusta on tdrkedd oppia ymmartimain, millainen tyé minulle sopii.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Keskustelen muiden kanssa siitd, millaiset tyotehtdvit ovat persoonallisuuteeni sopi-
via.

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd

Pohdin, teenko ty6té, josta voi olla hy6tyd muille ihmisille.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mielté
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Pohdin millainen ty6 tulevaisuudessa sopii yhteen ajatusteni ja periaatteideni kanssa.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Joudun tyGtehtivieni takia miettimédén asioita, jotka pitdvit minut liikkeessd urallani.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Minusta on tirkedd miettid, mikd minua motivoi ty0sséni.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Minusta on tdrkedd pohtia, millainen ihminen olen.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mielté
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd



13.  Mietin, miksi haluan oppia asioita.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

14. Seuraan omalla tydkentélldni tapahtuvia muutoksia, jotka voivat vaikuttaa tyollistetta-
vyyteeni viiden vuoden kuluttua.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

15.  Nykyistd tyopaikkaa hakiessani mietin, millaisia tavoitteita tilld organisaatiolla on.
(Valitse vaihtoehto “Ei sovellettavissa”, jos et ole koskaan hakenut tyopaikkaa.)
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd
ei sovellettavissa

16. Ennen kuin hain nykyistd ty6téni selvitin, millaisia kadyttdytymisnormeja organisaati-
ossa on. (Valitse vaihtoehto “Ei sovellettavissa”, jos et ole koskaan hakenut tyopaik-
kaa.)

tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mielté
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd
ei sovellettavissa

17. Tyopaikkaa hakiessani selvitdn, mistd 10ydédn tietoa minun kannaltani merkittdvésta
tyOsta.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd



18.

19.

20.

21.

22.

23.

Minusta on tirkedd mééritelld asemani tydmarkkinoilla.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd
ei sovellettavissa

Kun hain nykyistd tyopaikkaani, hankin etukiteen tietoa siitd, mitd puolia minun kan-
nattaa tyonhaussa tuoda esiin itsestdni. (Valitse vaihtoehto ”Ei sovellettavissa”, jos et
ole koskaan hakenut tyopaikkaa.)

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mielté

ei eri eikd samaa mieltd

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd

ei sovellettavissa

Lahtokohtana uravalintaa tehdesséni (esimerkiksi uusi tydpaikka tai koulutus) olisi se,
mitd haluan saavuttaa urallani.

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltd

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd

ei sovellettavissa

Minusta on tirkedd toteuttaa urasuunnitelmani.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mielté
el eri eikd samaa mieltd
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Pystyn sovittamaan tyoni omiin vahvuuksiini.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mielté
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Minusta on tirkedd hyodyntdd kaikki mahdollisuudet oppia asioita sitd tyotd varten,
jota haluan tehda tulevaisuudessa.

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd



24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Olen tehnyt aloitteita tyotehtdvieni muuttamiseksi, kun organisaatiossa on tapahtunut
kehitysta.

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mielté

ei eri eikd samaa mieltad

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltéd

Teen tyotehtdviini muutoksia vaikuttaakseni positiivisesti uraani.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Jos kouluttautuisin, varmistaisin, ettd koulutus vastaa niité taitoja, joita haluan oppia
uraani varten.

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd

Mietin millaista koulutusta tarvitsen urasuunnitelmieni toteuttamiseen. (Valitse vaih-
toehto Ei sovellettavissa”, jos sinulla ei ole lainkaan urasuunnitelmia .)

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd

ei sovellettavissa

Kéytin tydssini taitoja, jotka olen oppinut yksityiseldmésséni.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Keskustelen urasuunnitelmistani esimieheni kanssa. (Valitse vaihtoehto “Ei sovelletta-
vissa”, jos sinulla ei ole lainkaan urasuunnitelmia.)

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd

ei sovellettavissa

Keskustelen esimieheni kanssa siitd, miten voin tydssdni parhaiten hyodyntdd vah-
vuuksiani.



31.

32.

33.

34.

35.

tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mielté

ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Olen viimeisten kuuden kuukauden aikana ilmaissut esimichelleni, ettd voin sovittaa
uratoiveeni organisaation tavoitteisiin.
téysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Neuvottelen esimieheni kanssa koulutuksista, joihin haluan osallistua.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mielté
ei eri eikd samaa mieltd
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Minusta on tdrkedé neuvotella, jotta saan tietyt asiat aikaan urallani.
tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd
ei eri eikd samaa mieltd
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

Hyodynnén verkostokontaktejani saadakseni tietoa tyokentélld tapahtuvista muutoksis-
ta.

tdysin eri mieltd

jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad

jokseenkin samaa mielti

tdysin samaa mieltd

Kuinka usein solmit uusia kontakteja henkil6ihin, jotka voivat auttaa sinua urallasi?
en juuri koskaan
1-2 kertaa vuodessa
kerran kolmessa kuukaudessa
kerran kuukaudessa
useammin



36. Minusta on tarkead luoda verkosto uraani varten.

tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltd

37. Hyddynnén taitavasti verkostoani tyon hakemisessa.

Kiitos vastauksistasi!

tdysin eri mieltd
jokseenkin eri mieltd

ei eri eikd samaa mieltad
jokseenkin samaa mielti
tdysin samaa mieltéd



LIITE 2: Saatekirje ja linkki kyselyyn 4.12.2008

(Otsikko) Gradututkimus Metson urapoluista — linkki kyselyyn

Hei

Olet saanut Timo Koivuselta viestin, jossa kerrottiin meneillddn olevasta graduprojektista.
Alla on linkki kyselyyn, jolla kerddn tietoa metsolaisista urapoluista. Kyselyyn vastaaminen
kestdd noin 15 minuuttia. Vastausaikaa on ensi viikon perjantaihin 12.12. klo 16.00 asti. Ky-
selyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta erittdin tirkedd tutkimustulosten luotettavuuden

ja tutkimuksen onnistumisen kannalta.

Tastd kyselyyn:
http:/MRINTERVIEW.AD.JYU.FI/mrIWeb/mrIWeb.dl1?1.Project=URAOSAAMINENTES
T

Mikali kyselylomakkeen eteneminen on erityisen hidasta, ja kdytossdsi on Notesin uusin ver-
sio (8), kannattaa kopioida kyselyn linkki suoraan Internet Explorerin osoitekenttéén ja aloit-

taa uudestaan.

Lahetdn tdméan vastauskutsun yhteensd 2000 henkilolle, jotka on valittu satunnaisotannalla.
Vastaukset késitelldin nimettominé ja luottamuksellisesti, eikd yksittédisid vastauksia julkaista,

vaan tuloksia kisitellddn yhteen koottuina.

Jos jokin kyselyssé tai tutkimuksessa askarruttaa, vastaan mielelldani kysymyksiin.

ystévillisin terveisin
Elina Riivari
+358 40 758 1258

elina.m.riivari@jyu.fi



LIITE 3: Viesti otantajoukolle 2.12.2008

Tervehdys,

Saat lahipédivind sdhkopostia Jyviskylidn Yliopiston kauppatieteiden opiskelijalta Elina Riiva-
rilta. Elina tekee toimeksiannostamme opinndytetyGtd metsolaisista urapoluista ja ldhettdd
sinulle linkin tutkimuksensa kyselylomakkeeseen. Toivomme, ettd autat graduntekijda tyos-
sddn ja 10ydét aikaa vastata kyselyyn. Kaikki vastaukset menevét nimettominéd suoraan gra-

duntekijélle ilman tunnistetietoja.

Miksi uratutkimusta? Ura on varmasti tuttu juttu jokaiselle tyossdkdyville ihmiselle ja vaikut-
taakin ehkd itsestddn selviltd késitteeltd. Ura voi kuitenkin tarkoittaa eri yhteyksissd ja eri
ihmisille eri asiaa. Samalla ura on merkityksellinen aina yksilon kannalta, mutta siithen liitty-
vit asiat ndhdéén tirkeind ja kehittdmisen arvoisina myds organisaation nikokulmasta. Uria ja
uraosaamista tutkimalla voimmekin paremmin kehittdd myos metsolaisten urakehitystéd tuke-
via toimintatapoja ja rakenteita. Tutkimukseen ja sen tekniseen toteuttamiseen liittyvit kysy-
mykset kannattaa osoittaa suoraan graduntekijélle. Yhteystiedot saat Elinalta tulevan linkin
sisdltdvén sahkopostin yhteydessid. Metson osalta kysymyksiin vastaa tyon valvoja Timo Koi-
vunen. Tutkimuksen tuloksia julkaistaan Metson Intrassa helmikuussa ja toukokuussa 2009.
Metson Ylemmit toimihenkilot MYT tukee tukimuksen suorittamista ja toivoo aktiivista vas-

tausprosenttia asian puolesta.

terveisin,
Timo Koivunen
Metso Competence Team, Finland

p. 050-3173466



LIITE 4 Haastattelukysymykset

Taustatiedot

Ika

Koulutus

Siviilisddty/perhe

Lyhyt kuvaus eri tydpaikoista

Kerro urakehityksestiisi ja uraosaamisestasi

Miten olet pdédtynyt nykyiseen ty0hdsi/asemaasi?

Mitka asiat vaikuttivat tille alalle hakeutumiseen?
Missé eri organisaatioissa olet tydskennellyt?

Mitka tekijdt ovat edistdneet urakehitystési?

Mitka tekijdt ovat estdneet urakehitystisi?

Mitka asiat koet merkityksellisiksi urallasi?

Millaista osaamista ja taitoja olet urasi aikana tarvinnut?

Muutokset ja kidinnekohdat uralla

Mitka tapahtumat tai tilanteet ovat olleet merkityksellisimpid urallasi?
Mitd haasteita tai vaikeuksia olet kohdannut urallasi?

Mitka tekijdt ovat vaikuttaneet tyopaikkasi vaihdoksiin?

Millaisena koet perheen merkityksen urallesi?

Miten oma osaamisesi ja taitosi ovat vaikuttaneet?

Kerro nykyisesti tyostasi

Tamanhetkinen tehtava?

Miten olet paédtynyt tehtdvaan?

Kauanko olet ollut téssa tehtavassa?

Oletko tyytyvéinen nykyiseen tyohosi? Miksi, miksi et?
Millaiset ovat suhteesi tyotovereihin, esimieheen, alaisiin?
Millaisena tyontekijana itsedsi pidat?

Millaista osaamista nykyisessa tydssdsi tarvitaan?

Tulevaisuus

Millaisena néet tulevaisuutesi?

Millaisia tavoitteita sinulla on?

Millaisena koet mahdollisuutesi tavoitteiden toteutumiseen?
Millaisia taitoja tai osaamista luulet tulevaisuudessa tarvitsevasi?

Lopuksi
Mahdollisuus mainita vield jotakin uraosaamiseen lisdttdvii tai huomioitavaa
Kiitos ajasta!



LIITE 5: Epétyypilliset urapolut

IKA | SUKUPUOLI | KOULUTUS | TUTKINTO | TUTKINTOALA | ESIMIES [ TYOSSA | NYKYISESSA | METSOSSA | ORGANI- | URAKEHITYS | Ero
VUOSIA | TEHTAVAS- | VUOSIA | SAATIOT ypil-
SA VUOSIA lisestii
33 mies yo AMK kaupallinen ei 8 1 1 57 ylos | 194,42
28 mies yo AMK tekninen ei 10 1 7 57 ylos | 191,24
30 nainen yo LIS/TOHT kaupallinen kylla 9 2 2 3-4 ylos | 191,22
56 mies peruskoulu AMK tekninen kylla 36 2 20 yli 11 tasainen | 184,38
29 mies yo| MAISTERI tekninen ei 2 1 2 3-4 ylos | 180,39
36 mies yo| MAISTERI tekninen kylla 9 1 9 vain ylos | 180,13
Metsossa
34 mies peruskoulu [ ammatillinen kaupallinen ei 13 11 11 1-2 tasainen | 179,12
31 mies yo AMK tekninen ei 6 4 4 1-2 tasainen | 177,98
60 mies peruskoulu [ ammatillinen tekninen ei 43 30 38 vain tasainen | 176,69
Metsossa
40 mies yo AMK tekninen kylla 13 8 10 1-2 ylos | 175,39
60 mies peruskoulu AMK tekninen ei 46 12 32 3-4 ylos | 172,76
38 mies yo AMK tekninen ei 8 6 9 3-4 ylos | 171,75
35 mies yo| MAISTERI tekninen kylla 7 3 6 5-6 ylos | 169,64
48 mies yo AMK tekninen kylla 24 13 23 7-10 ylos | 168,07
37 mies yo | ammatillinen tekninen kylla 16 2 14 1-2 ylos | 167,59
29 nainen yo| MAISTERI tekninen ei 3 2 3 5-6 tasainen | 165,75
59 mies peruskoulu [ ammatillinen tekninen ei 36 21 35 3-4 ylos | 165,08
56 mies peruskoulu AMK tekninen kylla 35 12 18 1-2 tasainen | 164,8
25 mies yo AMK tekninen kylla 2 2 2 vain ylos | 163,75
Metsossa
33 mies peruskoulu AMK tekninen ei 10 9 9 1-2 tasainen | 162,75




