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1 JOHDANTO

Tyourista on tullut aikaisempaa ennakoimattomampia, pirstaleisempia ja
monimuotoisempia. Tadtd kirjoitettaessa myos taloudellinen epavarmuus lisda
epdjatkuvuutta tyourilla. Yritykset lomauttavat ja irtisanovat, myos julkisen
sektorin tehostaminen vaatii monissa tapauksissa henkiloston vdhentdmista.
Toisaalta vdestorakenteen muutos ikddntymisen myo6td tuo mukanaan myos
rekrytointitarpeita, jopa tyovoimapulaa, ja osaavan tyovoiman saanti joillakin
aloilla ja alueilla on jo nyt haasteellista. Vaatimus tydurien pidentymisestd vaa-
tii organisaatiolta hyvid ja aikaisempaa parempia kannusteita, jotta ikdantyva
henkilosto pysyy pitempddn tyoeldmdssd. Sekd vapaaehtoiset ettd pakolliset
siirtymaét tyotehtdvistd, organisaatiosta tai ammatista toiseen tulevat leimaa-
maan tyOeldmdd yhd enemmdn. (Ks. Siltala 2007; Suikkanen, Linnakangas,
Martti & Karjalainen 2001; Sullivan 1999; Tyo6urat pitenevit 2008; Virjo & Aho
2007.)

Yksilon kannalta urasiirtymét ovat yleisimpid elaménkaarella tapahtuvia
siirtymid, joita ihmiset kokevat (Nicholson & West 1989). Tyouran epavarmuus,
muutokset ja katkokset luovat yksilolle paineita oman tyduransa uudenlaiseen
hahmottamiseen ja hallintaan. Vastuu uranhallinnasta on siten siirtynyt yha
enemmadn organisaatioilta yksiloille itselleen (Hind 2005, 268). Osa joutuu epa-
varmuuden kanssa vastakkain pakon sanelemana, toisaalta varsinkaan nuo-
remmat sukupolvet eivit valttamattd edes etsi perinteisid, pitkid tyouria yhden
tyonantajan palveluksessa. Toimeentulon hankkiminen useasta ldhteesta palk-
katyotd ja yrittdjyyttd yhdistellen on yksi mahdollinen tyéuran malli. Téllaisten
urien onkin arveltu olevan yleistyméssd osa-aikaisten tydsuhteiden ja tyovoi-
man vuokrauksen lisddntymisen rinnalla (esim. Akola, Heinonen, Kovalainen,
Pukkinen & Osterberg 2007).

Muutoksessa olevien urien my6td ymmaérrys urasiirtymistd eli tyduralla
tapahtuvista siirtymistd on tdrkedd paitsi yksiloille myds organisaatioille, jotka
tavoittelevat parempaa henkilostojohtamista kuten osaamisen johtamista ja
henkiloston kehittdmistd ja haluavat pitda kiinni asiantuntijoistaan. Organisaa-
tioissa on tdrkedd ymmartdd ja myos helpottaa yksiloiden urasiirtymid, koska
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niistd aiheutuu henkilokohtaisia ja taloudellisia kustannuksia sekd organisaati-
oille, tyontekijoille ettd heiddn perheilleen.

Urasiirtymdn késite on tutkimuksessa usein mdédritelty epamddrdisesti.
Toisin sanoen tutkijat ovat puhuneet yleiselld tasolla uralla tapahtuneista siir-
tymistad ja muutoksista eri kasitteiden avulla kuvaamatta eksplisiittisesti mitkéa
ominaispiirteet ovat olennaisia. Tama tuo helposti ongelmia monitieteiseen ura-
tutkimukseen, koska voidaan kadyttdd samaa késitettd eri ilmitstd ja eri késittei-
td samasta ilmidstd. Uratutkijoiden yhteiso ei silloin kykene viestim&an ja ar-
gumentoimaan selkedsti ja ymmarrettdavasti. Urasiirtymdn késite kaipaa siis
tarkempaa maéadrittelya.

Yritykset ja muut organisaatiot seuraavat sekd henkiloston vaihtuvuutta
sisddn ja ulos organisaatiosta ettd organisaation sisdistd liikkuvuutta, joka usein
ndhdé&dn toivottavana ilmiond. Urasiirtyman késitteen jasentdminen ja ominais-
piirteiden esille tuominen auttavat myds organisaatioissa toimivia tunnista-
maan erilaisia urasiirtymatyyppejd, ymmartamaan urasiirtymid sekd yksilon
ettd organisaation kannalta sekd tukemaan erilaisissa urasiirtymissd olevia
tyontekijoitddan omien strategisten tavoitteidensa suuntaisesti.

Myos uraohjauksen ndkokulmasta on tdrkedd tuoda ymmarrystd urasiir-
tymdn kisitteestd ja ilmiostd, koska urasiirtymédt kuuluvat olennaisena osana
yksilon tyouraan. Ndin vahvistetaan realistista ja ajanmukaista kuvaa tyoela-
mdn todellisuudesta, jossa siirtymit ovat arkipdivdd eivatka poikkeamia tai
epdonnistumisia tyouralla. Samalla riittavasti madritellyt ja yhteisesti ymmarre-
tyt késitteet auttavat jasentamaan yksilollisid kokemuksia.

Téassa artikkelissa teemme késiteanalyysin urasiirtymén késitteestd. Selvi-
tamme késitettd yksilon kannalta kdymadlla lapi tyouralla tapahtuvia siirtymid
koskevaa tutkimusta. Pddpaino on organisaatio- ja johtamistutkimukseen liitty-
védssd aineistossa, joskin asiaa tarkastellaan lyhyesti myos sosiologisen ja psyko-
logisen tutkimuksen kautta. Vastaamme seuraaviin kysymyksiin: Mistd on ky-
symys, kun puhutaan urasiirtymistd? Milld kasitteilld tyouralla siirtymisen il-
miotd kuvataan urasiirtymén késitteen lisdksi? Analyysin avulla pyrimme
muodostamaan maédritelmén urasiirtymén késitteestd ja erottelemaan tarkem-
min sen tyyppeja.

Vaikka uria koskevaa tutkimusta on tehty meilldi Suomessa organisaa-
tioiden ja niiden johtamisen alalla jo useita vuosikymmenid (esim. Ahlstedt
1978; Ekonen 2007; Lahteenmaki 1992; 1995; Vanhala 1986), urasiirtymié ei ole
eksplisiittisesti juurikaan tutkittu - ei kasitteellisesti eikd empiirisesti. Suomalai-
sessa organisaatio- ja johtamistutkimuksessa urasiirtymat katkeytyvatkin usein
urakehityksen ja urakdyttdaytymisen tutkimuksiin (esim. Lahteenméki 1995).



2 MENETELMA

Kasiteanalyysi tutkimusmenetelmallisend vaihtoehtona on kiinnostunut
kasitteiden ominaisuuksista ja niihin sisaltyvistd merkityksistd tavoitteena lis&ta
ymmarrystd tietystd késitteestd ja sen kaytostd, tutkia kidsitteiden yhtaldisyyksid
ja eroavuuksia, lisdtd kasitemddrittelyjen tarkkuutta sekd muodostaa uusia ka-
sitteitd ja/tai késitteellisid luokitteluja (Kakkuri-Knuuttila 1999). Kasitetutki-
mukseen ei sisdlly empiiristd aineistoa, vaan analyysin aineiston muodostavat
muiden tutkijoiden tekemit kasitemadarittelyt (Takala & Lamsa 2001). Késitteet
ja niiden madrittelyt ovat kaiken tieteellisen tiedontuottamisen ldhtokohta ja
perusta (Lehtonen 1996).

Tassa artikkelissa teemme késiteanalyysin soveltaen Nasin (1980) kuvaa-
maa menetelmdd, jonka mukaan analyysi muodostuu seuraavista osista. Aluksi
muodostetaan tietopohja késitettd koskevasta aikaisemmasta tutkimuksesta.
Téssd tapauksessa urasiirtyméad koskeva aineisto haettiin ensisijaisesti tietokan-
noista sekd tieteellisistd verkkolehtipalveluista tavoitteena selvittdd, millaista
tutkimusta urasiirtyman késitteen ja sen ldhikésitteiden alueella on tehty ja ket-
kd tutkimusta ovat tehneet. Kdytetyt hakusanat 16ytyvit liitteestd 1. Lisdaineis-
toa loytyi myos jo 1oydettyjen julkaisujen ldhdeluetteloista sekd hakemalla kir-
joittajien muita tutkimuksia. Tietokantojen artikkelihaut rajattiin ensisijaisesti
tieteellisiin julkaisuihin, ns. peer-reviewed aineistoon. Opinndytteitd ei aineis-
toon otettu yhtd pro gradu -tyotd lukuunottamatta. Ko. pro gradu valittiin tar-
kasteltavaksi siksi, ettd se oli ainoa loydetty suomenkielinen tutkimus, jossa
kdytettiin urasiirtyman kasitettd. Tietokannoiksi valittiin kotimaisten artikke-
leiden viitetietokanta ARTO ja yliopistojen yhteistietokanta LINDA seké tér-
keimmat liiketaloustieteelliset tietokannat Helecon MIX, Emerald Journals ja
Business Source Elite (EBSCO) sekd ebrary-verkkokirjasto. Kokonaisuudessaan
tutkimuksen kohteena oli 60 ldhdettd, joista suurin osa eli 45 kappaletta oli tie-
teellisissd lehdissd julkaistuja artikkeleita. Lopuista 15 ldhteestd seitsemdn (7) oli
kirjoja, kolme (3) viitoskirjoja, yksi (1) pro gradu -tyo sekd nelja (4) kolmessa eri
kokoomateoksessa julkaistua artikkelia. Aineisto on esitelty liitteessd 2.

Seuraavaksi analysoimme urasiirtyman ja sen ldhikésitteiden, kuten tyo-
roolisiirtymén, uramuutoksen ja uraliikkuvuuden sisaltoja. Nasi (1980, 12-13; ks.



myds Puusa 2005) kutsuu tdtd ulkoiseksi analyysiksi. Lisdksi analysoimme eri
médritelmid urasiirtyman késitteestd purkamalla niitd osiin ja vertailemalla
madritelmid. Nasin mukaan kyseessad on sisdinen analyysi, jossa tuodaan esille
ja pohditaan erilaisia ndkemyksid valitusta kasitteestd ja jonka jdlkeen muodos-
tetaan jonkin tyyppinen ratkaisu ja pddtelmd analyysista. Tdssd tapauksessa
etsimme urasiirtymdn késitteen maédrittelyistd kaksi ominaispiirrettd, joiden
perusteella muodostimme erilaiset urasiirtymatyypit ja teimme yhteenvetdvan
madritelméan urasiirtymasta.
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3 URATUTKIMUS JA URAN KASITE

3.1 Uratutkimuksen historiasta

Uria koskeva tutkimus on luonteeltaan monitieteistd. Tutkimuksen voi
katsoa saaneen alkunsa 1800- ja 1900-lukujen vaihteessa erityisesti sosiologian
ja psykologian kehittymisen myotd. Vaikka monet tunnetut sosiologian klassi-
kot kuten Durkheim ja Weber ovat kaisitelleet tyouraan liittyvid kysymyksia
epdsuorasti, voidaan Hughesin 1920- ja 1950-luvuilla tekemid ammatteja, tyotd
ja instituutioita koskevia selvityksid pitdd uratutkimuksen pioneerina. Hughe-
sin mukaan instituutioilla on sekd moraalinen ettd ohjaava tehtdva niiden luo-
dessa yhteison jasenten kollektiivisen identiteetin. Ammatillisen liikkuvuuden
vuoksi yksilon moraalinen perusta kuitenkin muuttuu luoden uhkan yhteistjen
sosiaaliselle vakaudelle. (Moore, Gunz & Hall 2007, 19-20.)

Sosiologisesti painottuneessa tutkimuksessa on usein oltu kiinnostuneita
sosiaaliluokan yhteydestd ammatillisiin valintoihin ja saavutuksiin. Ekosen
(2007) mukaan tastd ldhtokohdasta tehtya tutkimusta voi kritisoida staattisuu-
desta: uravalinta tapahtuu kerran ja siihen vaikuttavat tekijat ovat helposti sel-
vitettdvissd (my06s Sonnenfeld & Kotter 1982). Psykologiassa uratutkimuksen
alku paikantuu Sir Francis Galtonin yksiloiden dlykkyyden eroja koskevaan
tutkimukseen. Sen pohjalta kehittyi ammatinvalinnan psykologia ja erityisesti
piirreteoreettinen uratutkimus. Piirreteoriat ovat edustaneet urien pysyvyytta:
tutkimukset ovat olettaneet niin yksildiden piirteiden kuin tydymparistonkin
pysyvan muuttumattomina (Ekonen 2007, 23).

1950-luvulta ldhtien alkoivat erilaiset uravaihemallit kuten myos aikuisen
elamdnvaiheisiin keskittyneet mallit yleistyd (Levinson 1978; Super 1957; Vail-
lant 1977). Niiden mukaan urien ajatellaan kehittyvan ennakoitavissa olevien
vaiheiden mukaan. Yleensd yksiloiden myos oletetaan tyoskentelevan samassa
organisaatiossa ja ammatissa koko uransa ajan. Vaihemalleja on pidetty varsin
rajoittavina ja pikemminkin miesten kuin naisten uria kuvaavina (Gallos 1982).

Organisaatio- ja johtamistutkimuksessa uratutkimuksen alku paikantuu
Mooren, Gunzin ja Hallin (2007) mukaan 1970-luvun loppupuolelle. Tutkimus
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pohjautuu pddosin sosiologian ja psykologian piirissd tehtyihin tutkimuksiin.
Organisaatio- ja johtamistutkijoiden tavoitteena on kuitenkin tarkastella uria
kokonaisvaltaisemmin huomioiden seki yksiloiden ettd organisaatioiden nako-
kulmat ja niiden valinen suhde. Sellaiset aiheet kuin organisatoriset urat, ura-
johtaminen ja johtamisurat ovat tavanomaisia tutkimuksen kohteita (Moore ym.
2007). Aihetta on tutkittu my6s henkilostdjohtamisen, organisaatioon sosiaalis-
tumisen, mentoroinnin, kahden uran perheiden sekd tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen ndkokulmista. Viime aikoina urien monimuotoisuus ja muuttuvuus
sekd tdllaisten urien johtaminen ovat kiinnostaneet tutkijoita. (Ekonen & Lamsa
2005.)

3.2 Uran kisite

Uran késite juontuu latinankieliseen sanaan carraria, joka tarkoittaa tieta
tai matkavaunuja. Sana viittaa myos hevosen kulkemaan reittiin tai polkuun.
My®6s ajatus liikkumisesta ja juoksemisesta on liitetty sanan alkuperdiseen mer-
kitykseen. 1500-luvulla kisitteeseen sisdllytettiin ajatus nopeasta ja jatkuvasta
toiminnan suunnasta. Mychemmin sana alettiin tulkita ammatin ja tydtehtdavan
suunnaksi, joka tarjoaa mahdollisuuksia etenemiseen ja kehittymiseen. (Gunz &
Peiperl 2007.)

Uran kaésitteelld tarkoitetaan yksilon tyokokemusten ajallisesti rakentuvaa
jérjestystd tai jatkumoa, jonka hallitsevina elementteind ovat ajallinen ja pitka-
janteinen tarkastelu (Arthur, Hall & Lawrence 1989). Vaikka urasta voidaan
puhua jokaisen tyossdkdyvan ihmisen kohdalla, on késite usein liitetty koulu-
tettuun ja arvostetussa ammatissa toimivaan yksiloon (Arthur ym. 1989; Lah-
teenmdki 1995). Ndin ei kuitenkaan tarvitse olla, vaan urasta on mahdollista
puhua kaikenlaisten tyokokemusten osalta.

Perinteisesti ura on késitteellistetty merkitsemddan katkeamatonta tyoteh-
tavien jatkumoa, joka rakentuu lineaarisesti yhden tai kahden organisaation
sisdlld. Uralla menestymisen kriteereiksi on yleensd kuvattu ylennysten ja pal-
kan mé&ara. Tama kasitys on hallinnut aihetta koskevaa organisaatio- ja johta-
mistutkimusta pitkddn, ja perinteiset hierarkkiset organisaatiorakenteet ovat
tukeneet sitd (Sullivan 1999). Monet uraa koskevat mddritelmét ja urateoriat
ovatkin rakentuneet oletukselle pitkdaikaisesta tyosuhteesta, joka onnistuessaan
etenee organisaation hierarkiassa.

Tyoeldmadn muutokset, joissa vastuu urasta ndyttdd siirtyvan yhd enem-
mén tyontekijélle itselleen, eikd tyontekijan antama panos vélttamaéttd takaa
hierarkkista etenemistd tai pitkdd tyosuhteen kestoa, on kyseenalaistanut perin-
teistd urakdsitystd (Hall 1996). Mddritelm&dd on my6s kritisoitu keskiluokkaisen
johtajaksi pyrkivan miehen uran kuvaukseksi (Gallos 1989; Ekonen & Lamsad
2005; White 1995). Nayttad siltd, ettd urat ovat muuttumassa eneneviassd maarin
yksiloiden henkilokohtaisiksi projekteiksi. Uratutkimuksen alueella onkin alet-
tu kehittdd uusia urakasitteitd kuvaamaan muutoksessa olevaa tilannetta.
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Perinteisestd uramddritelméastd poikkeavia uudempia kasitteitd edustavat
Proteuksen ura (Hall 1976), rajaton ura (Arthur 1994) ja &dlykds ura (Arthur,
Claman & Defillippi 1995). Myo6s portfoliouran késitettd kdytetddn (Cohen &
Mallon 2001; Templer & Cawsey 1999). Proteuksen ura on saanut nimensa
kreikkalaiselta jumalalta Proteukselta, joka halutessaan pystyi muuttamaan
muotoaan esimerkiksi puuksi, kiveksi tai tuleksi. Proteuksen ura tarkoittaa sel-
laisia uria, joiden kautta ihminen pyrkii sddnnéllisesti uudistumaan ja kehitta-
madn taitojaan. Rajattomassa urassa yksilot lilkkuvat vapaasti eri organisaatioi-
den vililla hyodyntden aikaisemmin hankittua osaamista. Taméansuuntaista
uraa voi kutsua myos yrittdjamadiseksi uraksi, koska riippumattomuus tyonan-
tajaorganisaatiosta on sen keskeinen tunnusmerkki.

Alykkasssa urassa painottuu yksilén monipuolinen asiantuntijuus, joka ei
rajoitu ainoastaan ammatin sisillolliseen hallintaan ja kehittdmiseen, vaan sosi-
aalinen pddoma, kuten verkostot ja maine, ovat sen tarkeitd tekijoitd. Molemmat
ovat olennaisia asiantuntijuuden ja osaamisen alueita, joita ihminen tarvitsee
voidakseen toimia menestyksellisesti nopeissa tydeldmédn ja organisaatioiden
muutoksissa. Portfoliouralla yksilé yhdistelee erilaisia tyonteon muotoja itsel-
leen sopivalla tavalla, jolloin tydura nadyttdytyy erddanlaisena portfoliona sisalta-
en esimerkiksi osa-aikaista palkkatyotd ja toimeksiantoja joko samanaikaisesti
tai perdkkdisesti. Portfoliourassa korostuu yksilon osaaminen, osaamisen tuot-
teistaminen ja myyminen useille tahoille sekéa yksilon uranhallintataidot.

Tiivistden voidaan todeta, ettd lisddntyva katkonaisuus, epdjatkuvuus ja
monisuuntaisuus ovat tdnd pdivand keskeisid piirteitd, jotka lisdavat siirtymia
yksiloiden urilla. Urat ovat myds muodostumassa yksilollisemmiksi, ja tyonte-
kijan ja tyonantajan vélinen sitoutuneisuus on vaheneméssa.

3.3 Urasiirtymad ja sen kaisite

3.3.1 Urasiirtymd ja muut ilmiotd kuvaavat kisitteet suomenkielisessa tut-
kimuksessa

Suomenkielisessd yksilon tyouralla tapahtuvien siirtymien tutkimuksessa
ei urasiirtyméé esiinny késitteend juuri lainkaan. Aineistohaussa 16ytyi ainoas-
taan yksi tutkimus, jossa urasiirtymdn kisite esiintyi (Kytoméki 2008). Tutki-
muksessa ei kuitenkaan mééritelld urasiirtymén késitettd, vaan kasitteen merki-
tys avautuu kontekstin, paperitehtaan irtisanomisten yhteydessa. Urasiirtyma
ndyttaytyy irtisanomisen kautta pakotettuna siirtyména tyostd joko tyottomaksi,
opiskelemaan tai toiseen tychon.

Milla kasitteilld yksilon tyouralla siirtymistd sitten on suomenkielisessa
tutkimuksessa kuvattu? Lihteenméki (1992; 1995) on kuvannut ilmiota litkku-
vuuden késitteen kautta. Han maéaérittelee liikkuvuuden “yksilon siirtymiseksi
tai siirtymisen useudeksi eri tyotehtdavadn, tyopaikkaan tai toimialalle” (Lah-
teenmaki 1992, 229). Uraliikkuvuuden késitteen hdn puolestaan katsoo kiinnit-
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tavan huomion mahdolliseen ammatinvaihdokseen tyotehtdvan vaihdoksen
yhteydessd. Lahteenmdki (mt.) erottaa neljd erilaista liikkuvuuden kisitetta:
kokonaisliikkuvuus, sisdinen ja ulkoinen liikkuvuus sekd toimialaliikkuvuus.
Sisdinen liikkuvuus kuvaa saman tyonantajan palveluksessa tapahtuvia tehta-
vien vaihdoksia, ulkoinen liikkuvuus taas tyonantajan vaihdosta. Kokonais-
lilkkkuvuus muodostuu ndistd molemmista osoittaen tehtdvien vaihdoksen ko-
konaismaddran. Toimialaliikkuvuus voi olla joko sisdistad tai ulkoista liikkuvuut-
ta osoittaen toimialanvaihdosten mé&é&ran.

Tyomarkkinoiden dynamiikkaa koskevassa suomenkielisessd tutkimuk-
sessa tyouriin liittyvid siirtymid on tutkittu ainakin siirtymén (Akola ym. 2007;
Akola, Heinonen, Kovalainen & Suvanto 2008; Suikkanen ym. 2001), amma-
tillisen liikkuvuuden, toimialaliikkuvuuden ja ammatinvaihdon késitteilld !
(Aho, Virjo & Koponen 2009; Suikkanen ym. 2001; Virjo & Aho 2007). Aho ym.
(2009, 9) madrittavat ammatillisen liikkuvuuden joko ammatinvaihtamiseksi,
liikkkuvuudeksi tyopaikkojen valill4 tai toimialalta toiselle. Toimialaliikkuvuutta
kuvataan lisdksi bruttoliikkuvuuden kisitteelld, joka kuvaa toimialaa vaihta-
neiden osuutta niistd, jotka ovat olleet tdissd molempina tarkasteluajankohtina
(Aho ym. 2009). Suikkanen ym. (2001, 11) tarkoittavat siirtymilld erityisesti
tyomarkkinoihin liittyvid siirtymid: ”...vaihdoksia erilaisten tyomarkkinoille
osallistumisen muotojen ja tyosuhdetyyppien vililld, siirtymid palkkatyon ja
sellaisten aktiviteettien (esim. opiskelun) vililld, joiden avulla yllapidetdan po-
tentiaalista tyovoimaa, vaihdoksia tyollisyyden ja tysttomyyden vililla seka
siirtymisid tyovoiman ulkopuolelle ja tydvoimaan.” Erddnlaisia perussiirtymia
ovat yksilon siirtyminen tydvoimaan, pois tyovoimasta, tyollisyyteen, tyotto-
myyteen, opiskelijaksi ja eldkkeelle. Spesifimpiné siirtymind mainitaan amma-
tillinen siirtymé eli ammatinvaihto, toimialakohtainen siirtymad eli siirtyminen
toimialalta toiselle, muutto paikkakunnalta toiselle tyon takia sekd pendelointi
eli tyossdakdynti oman asuinalueen ulkopuolella. Ammatinvaihto -késitettd ovat
kayttaneet myos Hintsala (2005) sekd Sepponen (1996) vditoskirjoissaan, joissa
kasitettd ei ole erikseen mddritelty, vaan ammatinvaihto nayttaytyy joko toiselle
alalle siirtymisend tai kouluttautumisena uuteen ammattiin.

Varila & Kallio (1992) kisittelevdat “Tyoura, pysyvyys ja muutos” -
kirjassaan yksiloiden tyouralla tapahtuvia muutoksia, erityisesti henkilokiertoa
organisaatiossa, henkiloston kehittamisen kontekstissa. He pureutuvat ilmiéon
ensisijaisesti muutoksen, mutta myds uramuutoksen kisitteen kautta. Uramuu-
toksella he tarkoittavat “voimakkaimmassa muodossaan ammatin tai alan vaih-
toa”, madrittelemattd kasitettd sen tarkemmin. He tuovat esille kaksi hyvin eri-
laista, yksilon uramuutoksen luonteeseen aikaisemmassa tutkimuksessa liitet-
tyd ndkemystd. Piirreteoreettisissa ura- ja ammatinvalintaa koskevassa tutki-
muksissa uramuutos on nahty erdédnlaisena epdonnistumisena, virhearviointina
tyoduralla, jolloin yksilon persoonallisuuspiirteitd ja tyon vaatimuksia ei ole on-

1 Nadiden kasitteiden yhteydessé esiintyy usein myos alueellisen liikkuvuuden kisite.
Emme kuitenkaan lue alueellista litkkkuvuutta uralla siirtymisen kasitteisiin, koska
alueellinen liikkkuvuus ei valttamatta liity tyohon. Alueellisella liitkkuvuudella tarkoi-
tetaan asuinkunnan muutosta (Virjo & Aho 2007).
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nistuttu sovittamaan yhteen. Vaiheteorioiden ja eldimdnkaaritutkimuksen paris-
sa uramuutos on sen sijaan ndhty myo6s onnistuneena sisdisend kehitysprosessi-
na. (Varila & Kallio, 1992, 75.)

Roubhelo (2006) tarkastelee akateemisten tyduria tyomarkkinapolkujen né-
kokulmasta ja nimedd kuusi erilaista tyouratyyppid. Tutkimuksessa kiinnitettiin
huomiota erityisesti yksilon tyollisyysjaksoihin ja jaksojen sisdlld tapahtuviin
siirtymiin sekd tydvoiman ulkopuolelle siirtymisiin. Loydetyt tyduratyypit oli-
vat vakaa pysyvéd tydura, liikkuva tyoura, nousujohteinen tydura, epdvakaa
tyoura, pysahtynyt tydura ja yrittdjyyshenkinen tyoura. Tutkimuksessa kaytet-
tiin siirtymén kasitettd viitaten aiemmin mainittuun Suikkasen ym. (2001) kasi-
temadrittelyyn.

Suomenkielisestd tyouralla siirtymistd koskevasta tutkimuksesta voidaan
todeta, ettd urasiirtymada késitteend ei ole kadytetty juuri lainkaan. Ilmiéta kuva-
taan sen sijaan siirtymdn, uramuutoksen, ammatinvaihdon ja liikkuvuuden eri
kasitteiden kautta sen mukaan, millaisesta siirtymaéstd on kysymys. Ammatin-
vaihtoon voidaan viitata ammatillisen siirtymén, ammatillisen liikkuvuuden,
uraliikkuvuuden ja uramuutoksen késitteilld. Ammatillisella liikkuvuudella
voidaan ammatinvaihdon liséksi tarkoittaa myos alan- ja tyonantajan vaihtoa
(Aho ym. 2009). Uramuutoksen késitteelld voidaan puolestaan tarkoittaa joko
alan- tai ammatinvaihtoa (Varila & Kallio 1992). Toimialalta toiselle siirtymista
tarkoittavat myos toimialaliikkuvuuden ja toimialakohtaisen siirtymén kasitteet
(Lahteenmdki 1992; Suikkanen ym. 2001). Sisdinen liikkuvuus viittaa saman
tyonantajan sisdlld tapahtuvaan siirtymaéén, ulkoisella liikkuvuudella tarkoite-
taan tyonantajan vaihtumista (Ldhteenméki 1992; Aho ym. 2009). Kokonaisliik-
kuvuudella voidaan tarkoittaa joko organisaation sisdistd ja ulkoista liikkuvuut-
ta yhteensd (Ldhteenméki 1992) tai bruttoliikkuvuutta yhdistettyna liikkumi-
seen tyoOllisyydestd tyottomyyteen tai tyovoiman ulkopuolelle ja pdinvastoin
(Aho ym. 2009). Siirtymdn kisitettd on kadytetty yldkésitteelle kaikille edelld
mainituille késitteille (Suikkanen ym. 2001).

3.3.2 Urasiirtyma ja sen lihikdsitteet englanninkielisessd tutkimuksessa

“Career transition” -késitettd on kadytetty englanninkielisessd organisaatio-
ja johtamistutkimuksessa ainakin 1980-luvulta ldhtien (Hughey, Heppner,
Johnston & Rakes 1989; Latack, Roach, Josephs & Levine 1987; Louis 1980). Lo-
uisia (1980) voidaan pitdd jollei késitteen lanseeraajana, ainakin ensimmadisend,
joka mddritteli ja tyypitteli urasiirtymén kasitteen. Aineistomme perusteella
ndyttdd siltd, ettd englanninkielisessd tutkimuksessa urasiirtyma kasitteend on
yleistynyt 1990- ja erityisesti 2000-luvulla.

Kuten suomenkielisissd, myos englanninkielisissd tutkimuksissa tycuralla
siirtymisen ilmiotd kuvataan useilla eri kasitteilld. On tavallista, ettd urasiirty-
méd ja sen sukulaiskdsitteitd ei erikseen madritelld. Késitteiden suomentaminen
on haasteellista, koska joidenkin késitteiden kohdalla suomennos muuttuu
merkityksen myotd. Esimerkkind tdstd on késite “occupational change”, joka
aineiston joissakin tutkimuksissa tarkoittaa rajatusti ammatinvaihtoa, toisissa
tutkimuksissa silld viitataan mihin tahansa tyohon liittyvadn siirtymaéan.
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Kuten ylld totesimme, Louis (1980) madaéritteli urasiirtyman késitteen ura-
siirtymien eroja ja yhtaldisyyksid kasittelevassa artikkelissaan jo vuonna 1980.
Koska ko. kdsitemddrittelyyn ja urasiirtymétyyppeihin on myshemmissd ura-
siirtymid koskevassa tutkimuksessa usein viitattu, esittelemme ne tdssd muita
yksityiskohtaisemmin.

3.3.3 Louisin urasiirtymdn madaritelma ja urasiirtymityypit

Louis (1980, 330) méddrittelee uran ja siten myds urasiirtymén roolin késit-
teen kautta: ura on sarja rooliin liittyvid, ajan mittaan kerddntyvia kokemuksia,
jolloin uraksi voidaan siis ymmartdd paitsi tyorooli myos tyon ulkopuolinen
rooli. Siirtymén késitteen Louis (mt. 331) toteaa viittaavan sekd itse muutokseen
ettd ajanjaksoon, jolloin muutos on tapahtumassa. Louisin (mt. 330) urasiirty-
mé&n méadritelmdssd urasiirtymdn todetaan olevan ”ajanjakso, jolloin yksilo joko
vaihtaa roolia tai vaihtaa orientaatiotaan sen hetkiseen rooliinsa”. Tdssa maa-
ritelmdssd urasiirtymét ovat kahdentyyppisid: roolin vaihtoon liittyy objektiivi-
sestikin havaittavissa oleva roolimuutos, rooliorientaation muutoksessa puoles-
taan subjektiivinen kokemus sen hetkisestd roolista muuttuu. Ndiden kahden
pdédtyypin eli roolimuutoksen ja rooliorientaation muutoksen, pohjalta muodos-
tuu typologia, joka koostuu yhdeksastd eri urasiirtymétyypista.

Louis (mt. 333) nimedd viisi roolin vaihtoon liittyvadd, objektiivista siirty-
maéd: ensinndkin tydeldméddn tulo tai paluu esimerkiksi vanhempainvapaan jal-
keen; toiseksi siirtymait organisaation sisdlld kuten yleneminen tai siirtyminen
tyotehtavastd toiseen; kolmanneksi siirtymit organisaatiosta toiseen; neljan-
neksi ammatinvaihto ja viidenneksi organisaatiosta ldhteminen joko omasta
aloitteesta tai pakotettuna. Roolin sisdisid eli subjektiivisia siirtymid typologias-
sa on neljd: ensinnékin sisdinen roolisopeutuminen, jolloin esimerkiksi uudessa
tyossd aloittavan alkuinnostus voi vaihtua ajan myotd kyynisempéan suhtautu-
miseen senhetkiseen tyohon; toiseksi ulkoinen roolisopeutuminen, esimerkiksi
jos vanhempien tyohon panostettu aika ja sitoutuminen vihenee lapsen synty-
méan myotd; kolmanneksi uran eri vaiheisiin liittyvat siirtymat, esimerkiksi kun
tyouran keskivaiheessa yksilon vaikutusvalta ns. epdvirallisessa organisaatiossa
voi kasvaa sekd neljanneksi eri elaménvaiheisiin liittyvéat siirtymait, jolloin esi-
merkiksi ns. keski-idn kriisi voi vaikuttaa lannistavasti tyohon suhtautumiseen.

Kaikille urasiirtymadtyypeille yhteistd on jonkinlainen uuden ja vanhan ti-
lanteen vélinen eroavuus. Joitakin eroavuuksia yksilo saattaa pystyd en-
nakoimaan, toiset taas tulevat ndkyviin vasta uudesta roolista tai rooliorientaa-
tiosta saatavien kokemusten myotd. Urasiirtyman tyypistd riippuu, miten suu-
riksi eroavuudet koetaan tai millainen uuden ja vanhan roolin tai orientaation
ero on laadultaan. Kaikkia urasiirtymatyyppejd koskevia eroavuuksia on kolme:
muutos (change), kontrasti (contrast) ja ylldtys (surprise). Muutos kuvaa objek-
tiivista, ulospdin havaittavaa eroa vanhan ja uuden tyoroolin vililld. Muutos
voidaan yleensd ennakoida, esimerkiksi tittelin ja tyohuoneen vaihtumista osa-
taan odottaa uuden tyonantajan myotd. Kontrastit ja ylldtykset sen sijaan ovat
luonteeltaan subjektiivisia ja yleensd vain yksilon itsensd havaitsemia. Kontras-
teilla tarkoitetaan yksilon omaa kokemusta objektiivisista muutoksista, ne ovat
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uralla siirtyjan yksilollisid maarittelyja tilanteesta toisin kuin muutokset, jotka
ovat havaittavissa olevia ja konkreettisia eivitka siten “kiinni” uralla siirtyjassa.
Yllatykset taas syntyvit odotusten ja kokemusten vilisistd eroista. Yllatykset
voivat olla posiviitisia tai negatiivisia, tiedostettuja tai tiedostamattomia ja ne
kohdistuvat joko tyohon ja organisaatioon tai yksiloon itseensd uudessa tyoti-
lanteessa. (Louis 1980, 331-332.)

3.3.4 Urasiirtymad eli career transition -kisite muussa aineistossa

Louisin (1980) lisdksi aineistostamme ainoastaan Grzeda (1999), Nicholson
ja West (1989), Stephens (1994) seka Trice ja Morand (1989) késittelevit ekspli-
siittisesti urasiirtymid ilmiona ja/tai késitteend. Heistdkin vain Stephens (1994)
kayttad urasiirtyman késitettd. Stephens (mt.) pohjaa artikkelinsa subjektiivisis-
ta urasiirtymistd Louisin (1980) urasiirtymédn maédritelmddn ja viittaa samalla
Nicholsonin ja Westin kdyttamaan (1989) tyoroolisiirtymén késitteeseen. Ura-
siirtymatutkimusta kartoittaessaan Stephens (1994) huomasi, ettd suurin osa
tutkimuksista on kohdentunut objektiivisiin urasiirtymiin ja subjektiiviset ura-
siirtymdt, mm. ura- ja elimédnvaiheiden tutkimus subjektiivisten urasiirtymien
kannalta, ovat jddneet vahemmalle huomiolle.

Kuten ylld totesimme, muut urasiirtyman késitettd kdyttaneet kirjoittajat
ovat yleensd tarkastelleet jotakin urasiirtyméan aihealuetta eikd huomio ole ollut
urasiirtymaéssd ilmioné tai kasitteend. Urasiirtyman kasitettd ainoana tai ensisi-
jaisena késitteend ovat tutkimuksissaan kdyttdneet Bernard ja Moore (1995);
Callister, Kramer & Turban (1999); Duberley, Mallon & Cohen (2006, 285); Gib-
son (2008); Hartl (2004); Martin ja Lekan (2008); McAuliffe (2001); O’Sullivan
(2002); Simedinger, George, Kraft & Jasperson (2000) ja Terjesen (2005). Useim-
missa ko. tutkimuksissa urasiirtymdn kasitettd ei ole madritelty, vaan urasiir-
tyma tulee ymmarretyksi aihealueen kautta: ladkareiden siirtymiseksi julkisesta
terveydenhuollosta ns. business-uralle (Bernard & Moore 1995); tyontekijoiden
siirtymiseksi eri toimipaikkojen vélillda saman organisaation sisalld (Callister ym.
1999); ulkomaankomennuksiin liittyviksi siirtymiksi (Hartl 2004; O’Sullivan
2002); yksilon outplacement -toimintaan eli uudelleensijoitusohjaukseen osallis-
tumisen ajanjaksoksi (Martin & Lekan 2008); yksilon uravaiheisiin liittyviksi
siirtymiksi (McAuliffe 2001); johtajan tyostd akateemiselle uralle siirtymiseksi
(Simedinger ym. 2000) tai naisjohtajan siirtymiseksi yrittdjdksi (Terjesen 2005).

Duberley ym. (2006) ja Gibson (2008) sen sijaan madrittelevat urasiirtyman
eksplisiittisesti. Ensin mainitut tutkivat siirtymia palkkatyosta portfoliouralle?
ja madritteleviat urasiirtymdn “urakertomusten valimerkeiksi, joilla on sekd ob-
jektiivisia ja mitattavia ominaisuuksia ettd subjektiivisia merkityksid yksilolle.
Siten urasiirtymat ovat kriittisid kohtia itsensd tiedostamisen ja sosiaalisten ra-
kenteiden risteyksessd” (Duberley ym. 2006, 285). Gibsonin (2008) naisjohtajien
urasiirtymid koskevassa tutkimuksessa urasiirtymd maéadritellddn ajanjaksoksi,
jolloin yksil® ei varsinaisesti kuulu mihinkddn organisaation. Martin ja Lekan

2 Portfoliouran késitteestd tarkemmin kappaleessa ”Uratutkimus”.
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(2008) kuvaavat tdtd ylimenokautta sillaksi vanhan ja uuden vililld. Gibson
(2008, 656) kayttad termid “actual transition event”, varsinainen siirtymdhetki,
kuvaamaan siirtymdn varsinaista tapahtumahetked. Urasiirtymd nayttaytyy
Gibsonin (mt.) tutkimuksessa lisdksi ajanjaksona, jolloin yksilé on haavoittu-
vainen.

3.3.5 Uramuutos eli career change

Urasiirtymadn ja uramuutoksen késitteitd kaytetddn yleisesti synonyymei-
nd saman tutkimuksen sisdlld ilman késiteméaarittelyja (Cohen & Mallon 2001;
Ebberwein, Krieshok, Ulven & Prosser 2004; Fernandez, Fouquereau & Hepp-
ner 2008; Heppner & Cook 1991; Hughey ym. 1989; Ibarra & Deshpande 2007;
Mallon 1998; 1999; Plimmer & Schmidt 2007; Wise & Millward 2005). Myodskadn
yksinomaan uramuutoksen késitettd kayttaneet kirjoittajat eivét ole sitd yleensa
médritelleet, vaan uramuutos tulee ymmarretyksi asiayhteyden kautta (Dono-
hue 2007; Hind 2005). Poikkeuksen tekee Grzeda (1999, 306), joka mddrittelee
uramuutoksen “turbulentissa ympaéristossd syntyvéksi proaktiiviseksi valin-
naksi, joka tapahtuu urasuunnittelun ja urajohtamisen myotavaikutuksella”.
Grzeda (mt.) kdsittelee uramuutosta urajoustavuuden eli career resilience -
kasitteen yhteydessd ja ndkee urajoustavuuden tdrkednd uramuutoksissa seka
organisaation ettd yksilon kannalta. Donohuen (2007) urajatkuvuutta ja ura-
muutosaikeita koskevassa tutkimuksessa uramuutos ymmarretddn ammatin-
vaihtona, jolloin yksilo siirtyy Hollandin ammattikoodiluokituksessa® luokasta
toiseen. Hindin (2005) artikkelissa uramuutos ndyttaytyy syklisend prosessina.
Yksilo kokee prosessissa erilaisia tunteita ja mielentiloja, joiden ymmartamisen
avulla yksil6 voi onnistua muutosprosessissaan.

Cohen ja Mallon (2001) ja Mallon (1998; 1999) haastattelivat palkka-
tyosuhteesta ns. portfoliouralle siirtyneitd johtajia urasiirtymista ja niiden syista.
Urasiirtymd nayttdytyi osana yleistd, pidempiaikaista urakehitystd ja elamé&n-
kaarta eivatka urasiirtymat ylipdataan tulleet ymmarrettaviksi ilman viittauksia
muuhunkin kuin tyohon liittyvadn elaménkokemukseen. Ebberwein ym. (2004)
puolestaan haastattelivat tyopaikkansa menettédneitd ja tutkivat yksilon tillai-
sissa urasiirtymissd tarvitsemia valmiuksia ja psykologisia resursseja urasopeu-
tuvuuden kasitteen avulla. Tutkimustuloksissa korostuu urasopeutuvuuden
merkitys tyon menetyksestd selvidmisessd ja kontekstuaalisuuden huomioi-
misen tdrkeys urasiirtymid tarkasteltaessa. Myos Fernandezin ym. (2008) tutki-
muksessa kartoitettiin psykologisia resursseja urasiirtymissa. Urasiirtyma nayt-
taytyy prosessina, jossa “tyontekijd irtautuu aikaisemmasta tilanteesta ja tarttuu
uuteen tilanteeseen” (Fernandez ym. 2008, 385). Sekd Heppnerin ja Cookin
(1991) ettd Hugheyn ym. (1989) tutkimuskohteina olivat USA:n keskildnnen
maatalouden kriisistd kdrsivat maanviljelijat, jotka kriisin seurauksena olivat
enemmadn tai vahemmain pakotettuja jonkin tyyppiseen urasiirtymdan. Naissd
tutkimuksissa urasiirtymén ja uramuutoksen késitteet madrittyvat tilanteeksi,

3 Dictionary of Holland’s Occupational Codes, Holland (1996).
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jossa maanviljelijdt joutuvat tekemddn pddtoksid urastaan. Urasiirtymdt nadyt-
taytyvat selvésti myos prosessiluonteisina.

Ibarra ja Deshpande (2007) tutkivat verkostojen ja identiteetin muodostuk-
sen tdarkeyttd urasiirtymissd viitaten urasiirtymén ja uramuutoksen kasitteilld
erityisesti uuteen yhteiston tai suhdeverkostoon siirtymiseen. Tarkedksi ndissa
tilanteissa nousee uuden ammatillisen identiteetin muodostuminen, johon kir-
joittajat pureutuivat urasiirtymaén lisdksi myo6s roolin kasitteen kautta. Urasiir-
tymd madrittyykin roolista toiseen siirtymiseksi, joka vaatii paitsi uusia kompe-
tensseja myos uusien ihmissuhteiden muodostamista myos vanhojen suhteiden
muuttamista (mt. 277). Myos Plimmer & Schmidt (2007) tarkastelevat identiteet-
tejd urasiirtymissa pédtyen siihen, ettei urasiirtymissé ja niihin liittyvissa valin-
noissa ole niinkddn kysymys siitd, mitd uutta yksilo haluaa eldmassadan tehdd,
vaan kuka ja millainen hdn haluaa olla, siis identiteettityostd. Wisen ja Mill-
wardin tutkimuksessa kolmekymppisten vapaaehtoisista urasiirtymistd urasiir-
tyméd maéaériteltiin Feldmanin mukaan ”siirtymiseksi uuteen ammattiin tai tyo-
hon, joka vaatii aikaisempaan verrattuna perustavanlaatuisesti erilaisia taitoja,
pdivittdisid rutiineja ja tydymparistoja” (Wise & Millward 2005, 403 [Feldman
2002]).

3.3.6 Rooli- ja tydroolisiirtyma eli role transition ja work role transition

Vaikka Nicholson ja West (1989, 196) eivit artikkelissaan “Siirtymadt, tyo-
historiat ja urat” kdytd urasiirtyméan kasitettd, artikkeli késittelee urasiirtymia
ilmiond ja paneutuu myos kaytettyjen kasitteiden madrittelyyn. He ldhestyvét
ilmiota tyoroolisiirtyméan kasitteelld (work role transition) viitaten Louisin (1980)
kasitykseen urasiirtymdstd roolisiirtymdnd ja mddrittelevat tyoroolisiirtyman
“miksi tahansa merkittaviksi muutokseksi tyon kontekstissa tai tyorooliin liit-
tyvissd vaatimuksissa” (Nicholson & West, 1989, 182). Madritelma kattaa Loui-
sin (1980) identifioimat siirtymiset tyotehtdvéastd toiseen organisaation sisdlld ja
organisaatiosta toiseen, sisdltien myos ne tilanteet, jolloin muutos tapahtuu
tyOssd itsessddn, ei tyontekijdlle. Nicholson ja West (1989, 181) pohtivat myos
uran kdsitettd ja ehdottavat, ettd sarjasta yksilon tyokokemusta kdytettdisiin
termid tyohistoria ja uran késite varattaisiin tarkoittamaan yksilon tyohistorial-
leen antamia merkityksid, kertomusta eldméanpituisesta matkasta.

Nicholson ja West (1986, 182-183) esittelevat Nicholsonin urasiirtymésyk-
lin, jolla kuvataan urasiirtyman viittd eri vaihetta: valmistautumista, kohtaa-
mista, sopeutumista, vakautumista ja jdlleen valmistautumista. Valmistautumi-
nen kuvaa ennen muutosta tapahtuvaa odotusprosessia; kohtaamisvaiheessa
yksilo kohtaa uuden tilanteen herittamdt tunteet ja muodostaa tilanteesta hen-
kilokohtaisia merkityksid; sopeutumisvaiheessa yksilon ja tyon vélinen epédso-
pivuus védhenee henkilokohtaisen kehityksen ja roolin kehityksen kautta; va-
kautumisvaiheessa saavutetaan yksilon ja roolin vilinen yhteys. Urasiirtyma
voidaan siis ndhda viisivaiheisena, jatkuvana prosessina, jonka eri vaiheet ovat
toisaalta riippuvuussuhteessa keskenddn, toisaalta erillisid ja voivat keskeytyad
uuden syklin alkaessa.
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Tarkentaakseen urasiirtymésykleja Nicholson ja West (1989, 195-196
[Nicholson 1987]) mainitsevat yhdeksan sykleihin liittyvdd ulottuvuutta, jotka
ovat voimakkuus, symmetria, jatkuvuus, hallinta, monimutkaisuus, alkuldhde,
tuki ja merkittdavyys. Urasiirtyman eri vaiheita voidaan siis tarkastella sen mu-
kaan, kuinka nopeaa on siirtymaé syklien ldpi; kuinka voimakas tai merkittava
siirtymd on; kuinka paljon aikaa kuhunkin vaiheeseen kuluu; kuinka paallek-
kaisid tai perdkkaisid syklit ovat; kuinka paljon yksil voi hallita siirtymistd eri
vaiheiden vililld; kuinka helposti sykliin liittyvid tehtdvid voidaan maaritelld;
missd mddrin siirtymaésykli saa alkunsa yksilostd ja missda méddrin ulkopuolelta;
millaista tukea ja ohjausta on tarjolla syklin eri vaiheissa ja kuinka tarkead siir-
tymasyklin lopputulema on organisaatiolle ja henkil6lle itselleen.

Tyoroolisiirtyméan kasitettd kayttavat myos Black (1988) ulkomaankomen-
nuksella olevia johtajia koskevassa tutkimuksessaan ja Blenkinsopp ja Zdunc-
zyk (2005) tarkastellessaan johtajien tekemid virheitd uran keskivaiheessa.
Blackin (mt.) tutkimuksessa tyoroolisiirtymén késite tulee ymmarretyksi kon-
tekstin kautta: tyoroolisiirtymalld tarkoitetaan ulkomaankomennukselle 1dhtoa
ja sopeutumista. Blenkinsoppin ja Zdunczykin (2005) tutkimuksen kohteena
ovat tilanteet, joissa johtaja pian uuden tyon aloitettuaan havaitsee, ettei todel-
lisuus uudessa tytssd vastaakaan odotuksia. Tédtd ns. huonon valinnan tema-
tiikkkaa pohditaan edellisessd kappaleessa mainitun Nicholsonin (Nicholson &
West, 1989 [Nicholson 1987]) urasiirtymasyklin kautta.

Louisin (1980) lisdksi roolisiirtymén késitettd ovat kdyttaneet Trice ja Mor-
rand (1989) tarkastellessaan organisaatioissa tapahtuvia siirtymariitteja. He
madrittavat koko tyduran jaksoiksi siirtymid ammatillisesta tai organisatorisesta
roolista toiseen ja painottavat siten siirtymien tarkeyttda uratutkimuksessa. No-
jautuen antropologiseen malliin siirtymaériiteistd kirjoittajat toteavat, ettd tar-
keimmat siirtymaét tapahtuvat seremonioiden avulla ja irtautumis-, siirtyma- ja
integraatiovaiheiden kautta. Roolisiirtyman késite siséltdd siten irtautumisen
vanhasta roolista, siirtymaén ja liittymisen uuteen rooliin (mt. 397).

3.3.7 Muut siirtymai- eli transition -loppuiset kisitteet

Rooli- ja tyoroolisiirtyméan késitteiden lisdksi urasiirtymid on englannin-
kielisessd tutkimuksessa kuvattu siirtymé -termin sisdltavilld kasitteilld work
transition ja job transition (Feldman 1991; Goodman, Schlossberg & Anderson
2006; Graversen 1998; Miner & Robinson 1994; Van Dam 2007) sekd occupa-
tional transition (De Witte, Vandoorne, Verlinden & Cuyper 2005). Myos pelk-
kaa siirtyman kasitettd on kaytetty; Zikic, Burke ja Fiksenbaum (2008) viittaavat
siirtymadlld erityisesti tyon menetyksen ja uudellentyollistymisen viliseen ajan-
jaksoon. Sekd job transition, work transition ettd occupational transition voi-
daan tédssd yhteydessd suomentaa tyohon liittyvéksi siirtyméksi. Feldman (1991)
kuvaa ulkomaankomennukselta palaavien eli repatriaattien urasiirtymida myos
muiden kasitteiden kuten urasiirtymén, urasiirron (career move) ja tyohon liit-
tyvien siirtymien (job transitions) késitteilld tekemaittd eroa késitteiden vililla.
Repatriate job moves madritetdadn siirtymaksi, jossa tyo siirtyy ulkomailta takai-
sin kotimaahan.
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Siirtymdvaiheessa olevien aikuisten ohjausta késittelevdssd kirjassaan
Goodman ym. (2006) tarkastelevat aikuisidn siirtymid kokonaisvaltaisesti kos-
kien kaikkia eldménalueita. Siirtymid he nimittavat tyohon liittyvid siirtymiksi
tai urasiirtymiksi ja viittaavat kéasitteilld mihin tahansa yksilon tychon liitty-
vddn muutokseen. Graversenin (1998) tutkimuksessa tyohon liittyvad siirtyma
(job transition) tarkentuu organisaatiosta ldhtemisen prosessiksi, jossa on tun-
nistettavissa eri vaiheita. Miner ja Robinson (1994) tarkastelevat artikkelissaan
sitd, kuinka organisatorinen oppiminen voi tuottaa yksilollisid urasiirtymid (job
transitions, career transitions). Tdssd yhteydessd urasiirtymat maarittyvat uu-
teen tyotehtdvaan siirtymiseksi. Van Dam (2007) tutki tyontekijoiden aikeita
vaihtaa tyonantajaa kiinnittdimalld huomiota erityisesti siirtymiin (job transi-
tions) liittyviin ajanjaksoihin. De Witten ym. (2005) tutkimuksessa tarkastellaan
organisaatioiden uudelleenjérjestelyjen yhteydessd tapahtuvia outplacement-
kaytantoja eli uudelleentyollistymiseen liittyvdd ohjausta. Outplacement-
toimien kontekstina on siten yksilon tychon liittyva siirtymd eli occupational
transition.

3.3.8 Liikkuvuus, uraliikkuvuus ja urasiirto

Muita urasiirtyman ilmiotd kuvaavia kasitteitd ovat uraliikkuvuus eli ca-
reer mobility (Feldman & Ng 2007; Fish & Wood 1997; Garavan & Coolahan
1996; Holmes & Cartwright 1994; Kim & Brunner 2009; Miner & Robinson 1994)
ja muut liikkkuvuuteen liittyvat kasitteet kuten occupational mobility, profes-
sional mobility ja job mobility (Fernandez ym. 2008; Gabriel 2003; Holmes &
Cartwright 1994; Kim & Brunner 2009; Miner & Robinson 1994) sekéd urasiirto
eli career move (Butcher & Harvey 1998; Feldman 1991; Fish & Wood 1997).
Urasiirto -késite esiintyi aineistossa ainoastaan muutamassa tutkimuksessa ja
silloinkin satunnaisesti urasiirtymaén ja uraliikkuvuuden késitteiden kanssa sy-
nonyymina, joten urasiirtoa ei tarkastella tdssd tarkemmin.

Feldman ja Ng (2007) kiinnittavat erityistd huomiota kasitemddrittelyyn ja
toteavat, ettd uraliikkuvuuden késitettd on kdytetty tarkoittamaan liiankin mo-
nenlaisia asioita kuten tyotehtdvien, organisaation ja ammatinvaihtoa. Kun yh-
den kasitteen alle on koottu useita muutosta tarkoittavia kasitteitd, on jaanyt
huomioimatta monia tdrkeitd eroja, kuten yksilon motivaatio, kyky tai sopeu-
tuminen muutokseen. Feldman ja Ng (mt.) tekevatkin selvdn eron tydtehtdvien
muuttumisen (job change), organisaatiomuutoksen (organizational change) ja
ammatinvaihdon kasitteiden (occupational chage) vililld. Tyotehtdavien muut-
tuminen tarkoittaa tehtdvanimikkeen vaihtumista tai merkittdvid muutoksia
tyohon liittyvissa vastuissa ja hierarkkisessa asemassa®. Organisaatiomuutos eli
organisaatiossa itsessddn tapahtuva muutos kuten esim. tuotevalikoiman vaih-
tuminen, voi saada aikaan my®os yksilon tyotehtdvien vaihtumisen, joskaan nadin
ei valttamatta tapahdu. Occupational change -késitteelld pitdisi Feldmanin ja
Ngn (mt.) mukaan viitata siirtymiin, joihin liittyy perustavanlaatuisesti uusia

4 Myos West ym. (1990) ymmartavit job change -késitteen tdlld tavoin.
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taitoja, rutiineja ja tydympadristojd sekd olennaisesti uutta koulutusta, harjoitte-
lua tai ammatillista valmennusta. Suomennamme sen siis tdssd ammatinvaih-
dokseksi. Ammatinvaihdon késite siis ilmaisee, ettd kysymyksessd on merkitta-
vd siirtymd tyouralla. Uramuutoksen kasitteestd Feldman ja Ng (mt.) huomaut-
tavat, ettd vaikka yleiskielessd uramuutoksella usein tarkoitetaan juuri merkit-
tavid siirtymid uralla, tieteellisessd tekstissd termi sisdltdd sekd pienet ettd suu-
ret muutokset. Uraliikkuvuuden ja uramuutoksen késitteet maarittyvit siten
kaikenkattaviksi yldkéasitteiksi.

Fish ja Wood (1997) rakentavat strategisen kansainvilisten urien johtami-
sen mallin Nicholsonin (1989) urasiirtymasyklin pohjalta. Késitteitd urasiirto,
uraliikkuvuus, tyouraliikkuvuus ja urasiirtymd kéytetddan toistensa synonyy-
meind tarkemmitta maarittelyitts. Kasitteilld he viittaavat kansainvalisiin uriin,
painottavat kansainvilisten urasiirtymien erilaisuutta verrattuna kotimaassa
tapahtuviin siirtymiin ja perddnkuuluttavat strategista urajohtamista kansain-
vilisten urien johtamisessa.

Sekd Garavan ja Coolahan (1996) ettd Kim ja Brunner (2009) tarkastelevat
urasiirtymid organisaation sisdlld organisatorisen uraliikkuvuuden késitteen
kautta. Englanninkielinen késite organizational career mobility eli OCM on or-
ganisaatiotutkimuksessa kaytetty kasite, joka usein maédrittyy vain vertikaali-
seksi siirtymaéksi organisaatiossa eli ylennykseksi. Kim ja Brunner (mt. 78) kui-
tenkin muistuttavat, organisaatioissa on myos horisontaalisia siirtymid, jotka
voivat parantaa tai huonontaa yksilon vaikutusmahdollisuuksia ja urakehitysta.
He maddrittelevatkin organisatorisen uraliikkuvuuden sekd vertikaalisiksi etta
horisontaalisiksi tyossa siirtymisen kokemuksiksi yksilon koko tydssdolosajalla
(mt. 78). Scheiniin (1978) viitaten Garavan ja Coolahan (mt. 32) lisddvit organi-
satoriseen uraliikkuvuuteen vield kolmannen dimension eli siirtymisen ldhem-
més organisaation ”sisdpiirid”, jolloin yksilon tyohon liittyva valta ja vaikutus-
mahdollisuudet kasvavat. Nain yksilon organisatorinen uraliikkuvuus voidaan
maédritelld joko sivusuuntaisena, nousevana tai séteittdisend.

Tyon taloustieteen ja tyon sosiologian tutkimuksessa tyouralla siirtymisen
ilmiotd kuvataan tyomarkkinoilla siirtymisen (labour market transitions), am-
matillisen liikkuvuuden (occupational mobility) ja tyopaikkaliikkuvuuden (job
mobility) termein (Gabriel 2003; Lin & Christiadi 2005; Moscarini & Thomsson
2007; Ruiz, Gomez & Narvaez 2004). Ndilld kasitteilld viitataan makrotason il-
mio6ihin, yksilon tyouralla siirtymistd kuvataan englanninkielisilla kasitteilld job
mobility, employer-to-employer transition tai occupational mobility sen mu-
kaan, muuttuuko ty6nantaja vai ammatti. Job mobility- ja employer-to-
employer -kaisitteilld tarkoitetaan tydpaikan eli tyonantajan vaihtumista, occu-
pational mobility viittaa sen sijaan useimmiten ammatinvaihtoon, joskin amma-
tillinen liikkuvuus voi olla my®s yldkéasitteend edellisille kasitteille.
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4 KASITEANALYYSIN TULOKSET

4.1 Kasitteiden vertailu ja yhteenveto

Aineistomme tutkimuksissa yksilon tyouralla siirtymistd on kuvattu use-
alla eri kasitteellld: urasiirtyman, uramuutoksen, tyoroolisiirtymén, roolisiirty-
mén, tychon liittyvén siirtymén, ammatillisen siirtymén, siirtymén, urasiirron,
ammattiin tai tyohon liittyvan muutoksen, uraliikkuvuuden, ammatinvaihdon,
organisatorisen uraliikkuvuuden, ammatillisen liikkuvuuden, tyopaikkaliikku-
vuuden ja toimialaliikkuvuuden Kkasitteilla®. Naistd urasiirtymad, uramuutosta,
tyoroolisiirtymad, roolisiirtymad, tyohon liittyvdd siirtymdd, ammatillista siir-
tymadd, siirtymdd, urasiirtoa, tyohon liittyvdad muutosta ja uraliikkuvuutta on
kdytetty synonyymeina ja kuvaamaan erilaisia yksilon tyduralla tapahtuvia
konkreettisia siirtymid kuten esimerkiksi organisaatioon tulemista ja organisaa-
tiosta ldhtemistd, organisaation sisélld tapahtuvia tyon ja tehtdvan vaihdoksia,
ulkomaankomennuksiin liittyvid siirtymid ja yrittdjaksi ryhtymistd tai portfo-
liouralle siirtymistd. Ammatinvaihdon, organisatorisen uraliikkuvuuden, tyo-
paikkaliikkuvuuden ja toimialaliikkuvuuden késitteilld sen sijaan on kuvattu
spesifimpid siirtymid: ammatin vaihtumista toiseen; vertikaalista, horisontaalis-
ta tai siteittaista® lilkkumista organisaatiossa; ty6paikan ja/tai tydantajan vaih-
tumista tai siirtymistd toimialalta toiselle. Ammatillisella liikkuvuudella voi-
daan tarkoittaa joko yldkasitettd ammatinvaihdolle, tyopaikan vaihdolle ja toi-
mialan vaihdolle tai pelkdstdan ammatinvaihtoa. Lisdksi urasiirtymaén, rooli-
siirtymédn ja tyoroolisiirtyman késitteilld kuvataan subjektiivisia siirtymid eli
yksilon suhtautumisen muutosta tyohonsa.

Ammatillisen liikkuvuuden, tyopaikkaliikkuvuuden ja toimialaliikku-
vuuden kisitteiden avulla tarkastellaan yleensd isompien joukkojen tyduraan
liittyvid siirtymid makrotasolla. Nditd késitteitd kaytetdan, kun tutkitaan vdes-
ton tychon liittyvad litkkumista suurilla tilastollisilla aineistoilla. Makrotason

5 Kasitteet, niiden englanninkieliset vastineet seka kasitteitd kayttaneet tutkijat on ku-
vattu liitteessa 3.
6 Siirtyma kohti organisaation vaikutusvaltaista “sisépiirid” tai kauemmas siita.
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kasitteilld kuvataan jo tapahtuneita, objektiivisia siirtymid, joita sitten luokitel-
laan ja joiden madraa tilastoidaan.

Urasiirtymdn ja muiden ns. mikrotason késitteiden kautta tycuralla siir-
tyminen néyttdytyy sen sijaan prosessiluontoisena, jolloin tarkastelun kohteena
ovat urasiirtymaéan liittyvat eri ajankohdat. Urasiirtymissd voidaan siis ajallises-
ti tarkastella joko vanhasta tilanteesta irtautumisen eri vaiheita (Graversen
1998), varsinaista siirtymahetked (Gibson 2008), uuden ja vanhan tilanteen va-
listd aikaa (Martin & Lekan 2008; Zikic ym. 2008) tai koko prosessia eri vaihei-
neen (Fernandez ym. 2008; Hind 2005; Nicholson & West 1989; Trice & Morrand
1989). Uuteen tilanteeseen totuttautumista on tutkittu roolisopeutuvuuden (Lo-
uis 1980), urasopeutuvuuden (Ebberwein ym. 2004), urajoustavuuden (Grzeda
1999) ja integraation (Trice & Morrand 1989).

Urasiirtyman kisitteeseen liittyy usein merkittdvan muutoksen ajatus, on
tapahduttava riittdvan suuri muutos entiseen tilanteeseen verrattuna, jotta voi-
daan puhua uramuutoksesta tai urasiirtymdstd (Feldman 2002; Nicholson &
West 1989; West, Nicholson & Rees 1990). Toisaalta urasiirtyméksi on joskus
nimetty myo6s tahansa yksilon tyduraa koskeva muutos (esim. Goodman ym.
2006). Urasiirtyman kasite sisdltdd myos valinnan ja paatoksenteon elementtejd
(Grzeda 1999; Heppner & Cook 1991; Hughey ym. 1999) ja yksilon identiteetti-
tyohon liittyvid puolia (Ibarra & Deshpande 2007; Plimmer & Schmidt 2007).

Tarkedksi aineistostamme nousee Louisin (1980) urasiirtymien tyypittely
subjektiiviseksi ja objektiiviseksi siirtymédksi sekd ndiden pddtyyppien jasennys
alaluokkiinsa. Louisiin viitataankin mydhemmissd urasiirtymatutkimuksissa
usein, silld vastaavaa tyypittelyd ei sittemmin ole tehty. Erilaisten subjektiivis-
ten urasiirtymien nimedminen ja nostaminen objektiivisten rinnalle on tuonut
arvokkaan lisdn urasiirtymien ymmartamiseksi, joskin subjektiiviset urasiirty-
mat ndyttavat edelleen olevan véhén tutkittuja.

Yksi Nicholsonin (Nicholson & West 1989 [Nicholson 1987]) urasiirtyma-
sykliin liittyvistd dimensioista késittelee urasiirtymdn alullepanoa eli missa
maddrin siirtymésykli saa alkunsa yksilostd itsestddn ja missd mddrin jostakin
ulkopuolisesta ldhteestd. Piddmme tdtd ulottuvuutta urasiirtymid koskevassa
tutkimuksessa vdhille huomiolle jadneend, mutta tarkednd nakokulmana. Tar-
kednd siksi, ettd uran késitteeseen on jo varhain sisdltynyt ajatus liikkeestd ja
voidaan my®0s olettaa, ettd on erityisesti yksilon tyohyvinvoinnin ja eldménhal-
linnan tunteen kannalta olennaista, onko koettu urasiirtymd ollut oma-
aloitteinen vai tapahtuuko siirtyma jostakin ulkoisesta pakotteesta kasin. Tasta
syystd on tarpeellista sisdllyttdd kyseinen merkityksenanto urasiirtyméan kasi-
temadrittelyyn.
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4.2 Urasiirtymdn ominaispiirteet ja urasiirtymityyppien neli-
kenttd

Késiteanalyysin pohjalta nostamme esiin kaksi urasiirtymén ulottuvuutta,
urasiirtymin havaittavuuden ja yksilon toimijuuden. Havaittavuus késitteend viit-
taa huomaamiseen ja erottamiseen (Suomen kielen perussanakirja 1996). Ura-
siirtymaéssa on siis jotakin, jonka henkil6 itse ja/tai joku toinen henkil6 huomaa
ja erottaa erilaisena suhteessa aikaisempaan. Toisin sanoen huomataan ero ural-
la tapahtuneiden tilanteiden valilld. Hyddyntamalld alun perin Louisin (1980)
esittdmédd ideaa objektiivisesta roolin vaihdosta ja subjektiivisesta rooliorientaa-
tion muutoksesta voidaan sanoa, ettd urasiirtymén kasitteeseen sisdltyy ajatus
sen havaittavuudesta objektiivisesti ja/ tai subjektiivisesti.

Kun siirtymé& on objektiivinen, henkild itse ja myts muut voivat havaita
selvésti ja konkreettisesti eron suhteessa henkilon aikaisempaan uratilanteeseen.
Useimmissa analysoiduissa tutkimuksissa urasiirtymdn késite ymmaérretdan
joko eksplisiittisesti tai implisiittisesti objektiivisen urasiirtymén tavoin. Objek-
tiiviset siirtymdt liitetddn ammattiin, tyotehtdvadn, organisaatioon, tydsuhde-
tyyppiin, toimialaan, alueeseen ja tyomarkkina-asemaan. Nditd voidaan tarkas-
tella erikseen tai yhdessa. Esimerkiksi kun tutkitaan hierarkkista tai horisontaa-
lista uralla etenemistd organisaatiosta toiseen, yhdistetddn tyotehtdvian ja orga-
nisaation ndkokulmat. Edelleen, rajattoman uran (Arthur 1994) kohdalla voivat
yhdistyd organisaation, tyotehtdvan, ammatin ja tyosuhdetyypin ndakokulmat.
Uudempien urakdsitteiden tarkasteluun sisdltyy tavallisesti useampia katsonta-
kantoja verrattuna perinteiseen kasitykseen.

Subjektiivisella urasiirtymalld tarkoitetaan yksilon suhteessa tyorooliin ta-
pahtuvaa muutosta, jota ei valttdmattd toinen henkil6 aina edes huomaa. Loui-
sin (1980, 334) mukaan tietyissd subjektiivisissa urasiirtymissa yksilo ei itsekdan
saata olla erityisen hyvin tietoinen siirtymastd. Subjektiivinen siirtyma on ole-
mukseltaan muutos henkilon suhtautumisessa tai orientaatiossa senhetkiseen
tyohonsd ja uraansa. Subjektiiviset siirtymat liitetddn analysoiduissa tutkimuk-
sissa orientaation muutokseen nykyisessd roolissa, sisdiseen ja ulkoiseen rooli-
sopeutumiseen, muutokseen tyon vaatimuksissa, ammatti-identiteetissd ja
osaamisessa. Esimerkiksi yrittdjd havaitsee yrityksensd kasvun myotd, ettd ha-
nen tyoorientaationsa edellyttdd siirtymédd operatiivisesta tydskentelystd kohti
hallinnollista roolia, ts. orientaation vaihtoa yrittdjan roolista johtajan rooliin.
Taman kaltainen siirtymd ei valttdmattd aina ndy kovin selvésti tai nopeasti
muille.

Sekéd objektiivisesti ettd subjektiivisesti havaittava urasiirtyméd edellyttaa
liikettd, liilkkumista, mikd ajatus on yhdistetty uran késitteeseen jo sen alkupe-
rdisessd muodossa kaukaa historiassa (Gunz & Peiperl 2007). Liike, liikkuminen
edellyttdd jotakin, joka saa sen aikaiseksi. Uran késitteeseen viitaten piddimme
aiheellisena my®os urasiirtymid tarkasteltaessa pohtia sitd, saako siirtyma alkun-
sa yksilon omasta tahdosta vai onko siirtymd yksilon kannalta pakotettu, jolloin ura-
siirtyman ominaispiirteeksi muodostuu yksilon toimijuus.
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Esimerkiksi Ebberwein ym. (2004, 298) ndkevit siirtymiin liittyvéassa toi-
mijuudessa eri asteita yksilon ndkokulmasta. Irtisanomistilanteessa vaikutus-
mahdollisuudet ovat olemattomat; yksilon itsensd toteuttama ammatinvaihto
puolestaan edustaa toista ddripddtd. Vialimaastossa on erddnlainen ”pakotettu
vapaus valita”, esimerkiksi tilanteessa jossa tydympadristossd tapahtuvat muu-
tokset pakottavat yksilon valitsemaan jddadako vai lahted. Yhdistamalla kaksi
keskeistd ominaispiirrettd, havaittavuus ja toimijuus voidaan maéritelld urasiir-
tymén paatyypit. Ne selitetdan kuviossa 1.

S OMA-ALOITTEINEN OMA-ALOITTEINEN
U SUBJEKTIIVINEN OBJEKTIVINEN
Lé' SIRTYMA SIRTYMA
i "haluan panostaa tydhoni "ryhdyn yrittdjaksi”
Clj enemman”
;|
0
u Vv
S A PAKOTETTU
H SUBJEKTIIVINEN PAKOTETTU
A SIIRTYMA OBJEKTIIVINEN
| "arganisaatiomuutoksessa SIIRTYMA
N joudun arvicimaan "minut irtisanotaan”
|\El suhtautumistani tydhon”

VAHAINEN HAVAITTAVUUS  SUURI

KUVIO 1. Urasiirtymét yksilon toimijuuden ja siirtymien havaittavuuden ndkskulmasta

Havaittavuuden ndkokulmasta urasiirtymaét ovat joko jollakin tavalla ul-
koapdin objektiivisesti havaittavissa olevia siirtymid tai hankalammin havaitta-
vissa olevia yksilon subjektiivisesti kokemia siirtymid. Objektiivinen siirtyma
on aina tavalla tai toisella mahdollista havaita ulospdin eli se on konkreettinen
muutos, mitd subjektiivinen siirtymad ei valttamattd ole. Subjektiivinen urasiir-
tymd onkin muutos yksilon suhtautumisessa tyohonsa ja sen hetkiseen tyoroo-
liinsa.

Oma-aloitteisessa subjektiivisessa siirtymissi yksilollda on tahto ja mahdolli-
suus muuttaa suhtautumistaan tyohonsé tai tyorooliinsa. Samalla urasiirtyman
havaittavuus on matala, silld kysymys on sisdisestd orientaatiomuutoksesta,
johon ei valttamattd liity mink&énlaista konkreettista, silmin havaittavaa siirty-
méd. Tdllainen siirtymd on kyseessd esimerkiksi silloin, kun yksilé syystd tai
toisesta haluaa suhtautua ja suuntautua tyohonsa uudella tavalla, esimerkiksi
halutessaan kehittyd tyossdan. Pakotetussa subjektiivisessa siirtymissid yksilon
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suhtautuminen tyohonsa on enemman tai vahemman pakotettua muuttumaan,
mutta muutos ei ole selvidsti havaittava. Tdstd esimerkkind on organisaatiomuu-
toksen mukanaan tuoma tilanne, jossa yksilon suhtautuminen tyoshonsda muut-
tuu. Oma-aloitteisessa objektiivisessa urasiirtymissd yksilo on aktiivinen toimija,
joka omasta aloitteestaan ja/tai tahdostaan siirtyy konkreettisesti tyotehtavastd,
organisaatiosta, tyontekemisen tavasta tai tyomarkkina-asemasta toiseen. Tal-
laisia siirtymid ovat esimerkiksi omaehtoinen tytpaikan, alan tai ammatin vaih-
taminen, yrittdjaksi ryhtyminen ja vuorotteluvapaalle jaaminen. Pakotetussa ob-
jektiivisessa urasiirtymidssi yksilon vaikutusmahdollisuudet siirtymaéssa ovat vé-
hdiset, mutta siirtymd on edelleen konkreettinen ja ulospdin havaittava. Pako-
tettuja objektiivisia urasiirtymid ovat esimerkiksi irtisanotuksi joutuminen ja
toivottu tai ei-toivottu siirto organisaation sisalla.

Lopuksi on syytd vield korostaa, ettd urasiirtymatyyppien madrittely on
kasitteellinen. Kdytannossad tyypit voivat esiintyd samanaikaisesti ja/tai perak-
kdin. Esimerkiksi oma-aloitteisen objektiivisen siirtymédn kuten ammatinvaih-
don myo6ta yksilo kokee myos subjektiivisen siirtymadn muuttamalla suhtautu-
mistaan tyohon.
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5 PAATELMAT JA KESKUSTELU

Tutkijoiden monet kasitemaddrittelyt esimerkiksi urasiirtymén kasitteesta
aiheuttavat helposti ristiriitaisia tulkintoja, jotka yhtd aikaa vaikeuttavat keski-
ndistd ymmartadmistd, mutta toisaalta synnyttavat myos hedelmadllisid keskuste-
luja sekd tarvetta tutkia tarkemmin késitteiden merkityksid. Téassd artikkelissa
muodostimme urasiirtymén kasiteanalyysin pohjalta urasiirtymaétyypeistd neli-
kentdn, jota voi hyoddyntdd paitsi urasiirtymien tutkimuksen asemoinnissa
myds uraohjauksen tyovilineend, jolloin nelikentdn avulla voidaan yhdessd
jasentdd usein vaikeasti hahmotettavia muutostilanteita. Késiteanalyysin yh-
teenvetona madrittelemme urasiirtyméan seuraavasti:

Yksilon kannalta tarkasteltuna urasiirtymd on prosessiluonteinen tyohon liittyvdi
muutos, jonka yksilo kokee erilaisena suhteessa aikaisempaan tilanteeseen tydssdidn.
Urasiirtymid on monenlaisia, ja ne eroavat toisistaan kahden pidominaisuuden suhteen,
jotka ovat yksilon toimijuuden aste siirtymdssi ja siirtymdn havaittavuus. Toimijuuden
nakokulmasta urasiirtymd voi olla pakotettu, jolloin se on annettu yksilélle ilman hinen
omaa vaikutusmahdollisuuttaan, tai siirtymd on yksilén omasta aloitteesta tapahtuuva.
Havaittavuuden ndakékulmasta urasiirtymd on objektiivinen, jolloin se on helposti myds
muiden kuin yksilon itsensd havaittavissa, tai subjektiivinen, jolloin se on yksilon itsen-
si henkilokohtainen kokemus, jota toiset eivit vilttdmdittd havaitse.

Tutkimuksemme perusteella voi aikaisemmasta urasiirtymid koskevasta
tutkimuksesta tehdd seuraavat paatelmat. Tutkijat melko harvoin maéérittelevit
eksplisiittisesti mitd urasiirtymadlld tarkkaan ottaen tarkoittavat. Monissa tapa-
uksissa késite jad epamddrdiseksi, ja tutkimuksessa tarkastellaan yhtd aikaa
monenlaisia siirtymid ilman ettd tutkija tuo sitéd esille. Ndin ollen eri tutkimus-
ten tulosten vertailtavuus heikkenee. Lisdksi voidaan sanoa, ettd urasiirtyma-
tutkimus on painottunut objektiivisiin siirtymiin eikd subjektiivisia siirtymid ole
juurikaan tutkittu. Tédssd suhteessa urasiirtymid koskevassa tutkimuksessa on
selvd aukko. Urasiirtymien tutkimus myos keskittyy liiaksi yksittdisiin siirty-
mitilanteisiin sen sijaan, ettd siirtymét ymmarrettdisiin osana yksilon laajempaa
historiallista eldménkulkua (Cohen & Mallon, 2001; Lamsa & Hiillos, 2008).
Urasiirtymien tutkimus hyotyisi tarkemmasta sosiaalisten, kulttuuristen ja his-
toriallisten kontekstien huomioimisesta.
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Jatkossa urasiirtymien osalta on syytd tehdd lisdd empiiristd tutkimusta
tarkemmalla késitemaddrittelylld. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe on erityi-
sesti uudempien urien erilaisten objektiivisten siirtymien selvittely subjek-
tiivisen siirtymén kannalta. Urasiirtymid olisi myds hedelmallistd tutkia tari-
noiden ja elamankertojen kautta, koska tarinat urasiirtymistd havainnollistavat
yksilollisen ja sosiaalisen vélistd suhdetta. Niiden kautta paastdan kiinni siirty-
mien sosiokulttuurisiin ja historiallisiin konteksteihin.

Nykyinen tyomarkkinatilanne ja monimuotoiset tyourat tuovat urasiirty-
mien tarkasteluun omat haasteensa. Sen sijaan, ettd kysymme, mika on urasiir-
tymd, voisimme uusien urien ndkokulmasta kysyékin, onko koko tydura siir-
tymda? Millaisia kompetensseja ja resursseja ura tdlloin yksiloiltd edellyttaa?
Ajatus siitd, ettd ura jo mddritelmallisesti koostuu siirtymistd, ei ole uusi. Esi-
merkiksi Trice ja Morrand (1989, 397) maédrittavat tyduran jaksoiksi siirtymia
ammatillisesta tai organisatorisesta roolista toiseen. Urasiirtyméit ovatkin kes-
keisid kdannekohtia tyourilla ja siten tarkeitd tutkimuskohteita uratutkijoille.

Siirtymaét portfoliouralle ja muille rajattoman uran tyyppisille tydurille on
tunnistettu nykyaikaan kuuluviksi urasiirtymiksi (Duberley ym. 2006, 282
[Handy 1994]). Taman kaltaisilla tyourilla yksilon on itse otettava vahva vastuu
urastaan ja ylldpitddkseen tyollistettavyyttddn pyrittava kehittdmédn itselleen
taitoja, joita tyonantajat tarvitsevat (Duberley ym. 2006). Nykyisten tyourien
ollessa entistd ennakoimattomampia ndma objektiiviset urasiirtymat koskevat
myds muunlaisia tyduria. Epdvarmassa tydelamassa yksilot kokevat joko pako-
tettuja siirtymid kuten irtisanomisia tai muuttavat tyduraansa oma-aloitteisesti.
Urasiirtymia olisikin tarpeellista tutkia niin tyollistettdvyyteen liittyvien taitojen,
yksilon toimijuuden kuin organisaatioiden henkilostojohtamisen nadkdkulmasta.
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