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1 JOHDANTO 


Kiinnostus Master of Business Administration (MBA) -ohjelmien vaikuttavuut-
 ta  kohtaan  on  lisääntynyt.  Vaikuttavuuden  arvioinnista  ollaan  kiinnostuneita 
 sekä  opiskelijoiden  että  työnantajaorganisaatioiden  näkökulmasta.  Yksi  syy li-
 sääntyneeseen  kiinnostukseen  on  ohjelmien  nouseva  hinta.  (Prince,  Burns  & 


Manolis 2014, 300.) 


Proaktiiviset  henkilöt  kykenevät  etsimään  mahdollisuuksia  itsensä  kehit-
 tämiseen  esimerkiksi  koulutukseen  osallistumalla  oppiakseen  taitoja,  joiden 
 avulla  he  voivat  edetä  urallaan  (Seibert,  Crant  &  Kraimer  1999,  417).  Työelä-
 mässä henkilöiden vastuu omasta urastaan ja sen kehittymisestä on kasvamassa, 
 sillä organisaatioiden tarjoamat valmiit urapolut ovat katoamassa. Menestymi-
 nen  työelämässä  edellyttää  työympäristöön  vaikuttamista  omaan  osaamiseen 
 nojaten. (Converse, Pathak, DePaul-Haddock, Gotlib & Merbedone 2012, 148.)  


 Ura  on  tärkeä  osa  työntekijöiden  elämää, ja ura  vaikuttaa  paljon  heidän 
 onnellisuuteensa.  Menestystä  ja  onnellisuutta  tutkittaessa  kiinnostuksen  koh-
 teena on ollut muun muassa palkan ja onnellisuuden välinen suhde. Organisaa-
 tiot  ovat  kiinnostuneita  työntekijöiden  uramenestyksestä,  koska  uramenestys 
 vaikuttaa organisaatioiden tulokseen.  (Pan & Zhou 2013, 64–65.) 


MBA-ohjelmiin, kuten Executive Master of Business Administration (EM-
 BA)  -koulutukseen  osallistuminen,  vaatii  resursseja  sekä  työnantajaorganisaa-
 tiolta  että  koulutuksen  suorittavalta  työntekijältä.  Rerusseiksi  voidaan  nähdä 
 koulutuksen  suorittajan  opintoihinsa  käyttämä  aika  sekä  mahdollinen  rahalli-
 nen  panostus  koulutuksen  kustannuksiin.  Työnantajaorganisaation  näkökul-
 masta resurssina voidaan ensisijaisesti nähdä rahallinen panostus koulutuksen 
 kustannuksien  kattamiseen.  Resursseja  käytettäessä  ollaan  yleensä  kiinnostu-
 neita  siitä  tuotoksesta,  mitä  resurssien  käytöllä  saadaan  aikaan.  Tässä  tutki-
 muksessa  olen  kiinnostunut  EMBA-koulutukseen  käytettyjen  resurssien  tuo-
 toksesta, uramenestyksestä.  


Tämä pro gradu -tutkielma on tehty osana Suomen Akatemian strategisen 
tutkimuksen neuvoston WeAll-tutkimushanketta. Tutkimushanke tuottaa tietoa 
liittyen: tasa-arvoisen ja kestävän työelämän kehittämiseen, ihmisten monimuo-
toisuuden  tunnistamiseen  ja  yhdenvertaisuuteen  lisäämiseen  sekä  työelämän 



(9)kehittämiseen tähtäävien päätösten tekemiseen ja sosiaaliturvan uudistamiseen. 


Lisäksi  hanke  tuottaa  toimenpide-ehdotuksia  työhyvinvoinnin  edistämiseen  ja 
 työurien pidentämiseen liittyen. Hanke kartoittaa myös työllistymisen esteitä ja 
 työn  ja  perhe-elämän  yhdistämistä.  Helsingin  yliopisto, Hanken  Svenska  han-
 delshögskolan  ja  Jyväskylän  yliopiston  kauppakorkeakoulu  muodostavat 
 hankkeen yhteenliittymän. (WeAll-tutkimushanke n.d.) Tässä tutkielmassa ote-
 taan huomioon sekä miesten että naisten näkökulmat uramenestykseen liittyen 
 sekä  muun  muassa  työhyvinvointiin  liittyviä  asioita,  esimerkiksi  työtyytyväi-
 syyden muodossa. 


1.1 Tutkimuksen tavoite 


Tässä  pro  gradu  -tutkielmassa  tutkin  EMBA-koulutuksen  ja  uramenestyksen 
 välistä yhteyttä. Tavoitteenani on kuvailla ja lisätä ymmärrystä siitä, miten EM-
 BA-koulutus ja uramenestys ovat yhteydessä toisiinsa. Lisäksi haluan selvittää, 
 mitä uramenestys tarkoittaa EMBA-koulutuksen suorittaneille henkilöille (EM-
 BA-alumneille).  Pyrin  käsitteellistämään  EMBA-koulutuksen  aiheuttamia  tun-
 temuksia  ja  kokemuksia  uramenestyksen  näkökulmasta.  Etsin  empiirisen  laa-
 dullisen  tutkimuksen  keinoin  vastauksia  seuraaviin  tutkimuskysymyksiin:  (1) 
 Mitä  merkityksiä EMBA-alumnit  antavat  uramenestykselle  ja liittyykö  urame-
 nestyksen tavoittelu heidän syihinsä osallistua EMBA-koulutukseen? (2) Miten 
 EMBA-alumnit kertovat EMBA-koulutuksen ja uramenestyksen yhteydestä se-
 kä  mahdollisista  muutoksista  uramenestyksessään  koulutuksen  aikana  ja  sen 
 jälkeen? (2.1)  Eroaako  naisalumnien  ja  miesalumnien  kerronta  toisistaan  ja  jos 
 eroaa, niin millä tavalla? 


EMBA-alumnilla  tarkoitan  henkilöä,  joka  on  suorittanut  EMBA-
 koulutuksen.  Tutkielman  alkuosassa  käsittelen  EMBA-koulutusta  ja  esittelen 
 tutkimukseni kohdeorganisaatiota, Jyväskylän yliopiston kauppakorkeakoulun 
 Avance-johtamiskoulutusta. Johdantoa seuraavassa toisessa pääluvussa aloitan 
 tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen käsittelemällä uran käsitettä. Uran kä-
 sitteen  jälkeen  käyn  läpi  uramenetystä  ja  siihen  liittyviä  näkökulmia.  Sen  jäl-
 keen jatkan erilaisten urakäsitysten käsittelyyn ja teen yhteenvedon urakäsitys-
 ten  yhtäläisyyksistä.  Päätän  luvun  teoreettisen  viitekehyksen  yhteenvetoon. 


Kolmannen  luvun,  Tutkimuksen  toteutus  ja  aineistonkeruu,  aloitan  narratiivi-
sen  tutkimussuuntauksen  käsittelyllä.  Tämän  jälkeen  käsittelen  sitä,  miten  ai-
neistonkeruu  on  tutkimuksessani  toteutettu.  Päätän  Tutkimuksen  toteutus  ja 
aineistonkeruu  -luvun  käsittelemällä  aineiston  analysointitapaa.  Tutkimustu-
lokseni  esittelen  neljännessä  luvussa.  Viidennessä  eli  viimeisessä  luvussa  kes-
kustelen tutkimustuloksistani, pohdin tutkimukseni luotettavuutta ja tutkimus-
eettisiä näkökohtia sekä esitän jatkotutkimusaiheita.  



(10)1.2 Tutkimuksen perustelut 


Monet henkilöt tavoittelevat urallaan menestystä, ja heillä on useita tavoitteita 
 uraansa liittyen (Baruch 2004a, 78). Kouluttautuminen on yksi keino uramenes-
 tyksen  tavoittelemiseen  tai  kokemiseen  liittyen.  Todettakoon  kuitenkin,  ettei 
 EMBA-koulutuksen  ja  uramenestyksen  välistä  yhteyttä  ole  aiemmin  liiemmin 
 tutkittu. Lisäymmärryksen hankkimisen tarve EMBA-koulutuksen ja uramenes-
 tyksen välisestä yhteydestä puoltaa tämän tutkimuksen paikkaa.  


Tämä  tutkimus  auttaa  omalta  osaltaan  paikkaamaan  tutkimuksen  puut-
 teesta johtuvaa aukkoa. Uramenestystä naisten ja miesten näkökulmista on kä-
 sitteellistänyt tutkimuksessaan esimerkiksi Sturges (1999). Tämä tutkimus pyr-
 kii  käsitteellistämään  EMBA-koulutusta  ja  sen  aiheuttamia  tuntemuksia  ja  ko-
 kemuksia  uramenestyksen  näkökulmasta.  Conversen  ym.  (2012,  150)  mukaan 
 teoria ja käytäntö osoittavat, että koulutus on yhteydessä objektiiviseen urame-
 nestykseen.  Kern,  Friedman,  Martin,  Reynolds  ja  Luong  (2009,  154)  esittävät, 
 että työssä menestyminen tavoitteellisen toiminnan onnistumisen seurauksena 
 saattaa  saada  henkilön  tuntemaan  itsensä  päteväksi,  jolloin  hänen  hyvinvoin-
 tinsa paranee.  Ajattelen, että myös EMBA-koulutuksen suorittamisen voi näh-
 dä tavoitteellisena ja työhön liittyvänä toimintana. Tämä tutkimus auttaa tuot-
 tamansa  tiedon  avulla  ymmärtämään  EMBA-koulutuksen  merkitystä  urame-
 nestyksen kokemisessa ja/tai saavuttamisessa. 


1.3 Executive Master of Business Administration -koulutus 
 tämän tutkimuksen kohteena 


EMBA-koulutus  on  työn  ohessa  suoritettava  johtamiskoulutus,  joka  on  tarkoi-
 tettu  johto-  ja  esimiesasemassa  työskenteleville  henkilöille.  MBA-koulutuksen 
 merkittävä  ero  EMBA-koulutukseen  on  se,  että  opiskelijat  suorittavat  MBA-
 koulutuksen  päätoimisena  opiskeluna,  kun  taas  EMBA-koulutus  suoritetaan 
 osa-aikaisena opiskeluna työn ohessa. (Executive MBA koulutus, EMBA tutkin-
 to  työn  ohessa!  N.d.)  EMBA-koulutuksen  ideana  on,  että  siihen  osallistuvat 
 henkilöt  haluavat  kehittää  liiketoiminta-  ja  johtamisosaamistaan  sekä  edetä 
 urallaan  (MBA-  ja  Executive  MBA  -opas  koulutusohjelman  valinnan  tueksi 
 2019).  EMBA-koulutuksessa  käsitellään  yleensä  kaikkia  merkittäviä  liike-
 elämän  osa-alueita  (Ahoniemi  2018).  Maailmanlaajuisesti  EMBA-ohjelmia  on 
 tarjolla yli 3000 (Aalto EMBA in Helsinki 2018). Maailman ensimmäinen EMBA-
 koulutusohjelma  järjestettiin  vuonna  1943  Yhdysvalloissa  Chicagon  yliopiston 
 Booth-kauppakorkeakoulussa  (The  University  of  Chicago Booth  School  of  Bu-
 siness) (75 Years at the Forefront of Change n.d.). 


Suomessa  järjestettävä  EMBA-koulutus  ei  johda  viralliseen  tutkintoon, 
vaan kyse on johdon täydennyskoulutuksesta. (Executive MBA koulutus, EM-
BA  tutkinto  työn  ohessa!  N.d.).  EMBA-koulutusta  järjestävät  Suomessa  kaikki 



(11)kauppatieteellistä  opetusta  tarjoavat  yliopistot  poislukien  Åbo  Akademi 
 (Kauppila  2013,  16).  Lisäksi  suomalaiset  ammattikorkeakoulut  järjestävät  EM-
 BA-koulutusta yleensä jokin ulkomainen korkeakoulu yhteistyökumppaninaan 
 (MBA- ja Executive MBA -opas koulutusohjelman valinnan tueksi 2019). Kaup-
 patieteellinen  pohjakoulutus  ei  ole  välttämättömyys  koulutukseen  haettaessa 
 (Kauppila  2013,  17).  Esimerkiksi  Aalto-yliopiston  EMBA-koulutuksen  pääsy-
 vaatimuksiin  kuuluvat  kandidaatin  tutkinto  tai  sitä  vastaava  tutkinto,  vähin-
 tään  viiden  vuoden  työkokemus  johto-  tai  asiantuntijatehtävistä  ja  hyvä  eng-
 lannin  kielen  taito  sekä  suullisesti  että  kirjallisesti.  Vuosina  2015–2018  Aalto-
 yliopiston  EMBA-opiskelijoiden  keskimääräinen  työkokemus  oli  14  vuotta  ja 
 keski-ikä 41 vuotta. Opiskelijoista miehiä oli 64 % ja naisia 36 %. Koulutus on 
 mahdollista suorittaa nopeimmillaan noin kahdessa vuodessa. (Aalto EMBA in 
 Helsinki 2018.) 


Korkeakoulut  pyrkivät  saamaan  EMBA-koulutukselleen  riippumattoman 
 tahon  akkreditoinnin  eli  arvioinnin  ja  tunnustuksen  koulutuksensa  laadusta 
 sekä  pätevyydestä.  Akkreditointeja  tekevät  muun  muassa  yhdysvaltalainen 
 AACSB  International  (AACSB),  eurooppalainen  European  Quality  Improve-
 ment System (EQUIS) ja englantilainen Association of MBAs (AMBA). (Kauppi-
 la 2013, 17.) Suomessa akkreditoinnin EMBA-koulutukselleen ovat saaneet Aal-
 to-yliopisto, Hanken Svenska handelshögskolan, Jyväskylän yliopisto ja Henley 
 Business School (Nikula 2018). 


EMBA-koulutuksissa  on  erilaisia  suuntautumis-  ja  painotusvaihtoehtoja, 
 jotka riippuvat koulutusta järjestävästä korkeakoulusta. Koulutuksen laajuus on 
 noin  90–100  opintopistettä.    Koulutuksen  hinta  on  kymmeniä  tuhansia  euroja. 


(Kauppila 2013, 17.) On tavallista, että opiskelijan työnantajaorganisaatio mak-
 saa koulutuksen. Liike-elämän tuntemuksen parantuminen, ryhmätyöskentely-
 taitojen  kehittyminen  ja  verkostoituminen  kuuluvat  hyötyihin,  joita  opiskelija 
 saa  koulutuksesta.  Sitä  kautta  myös  työnantajaorganisaatio  hyötyy  koulutuk-
 sesta. (Ahoniemi 2018.) 


Liiketoimintaosaamiseen  liittyvä  koulutus  on  saanut  osakseen  myös  kri-
 tiikkiä.  Sigh  ja  Chakravarty  (2018,  326–327)  toteavat,  että  liiketoimintaosaami-
 seen liittyvää koulutusta on kritisoitu muun muassa kolmesta syystä. Ensinnä-
 kin, vähemmistö opiskelijoista on naisia. Toiseksi, valta-osa opiskelijoista edus-
 taa  samaa  sosiaaliluokkaa.  Lisäksi  koulutuksessa  korostuu  matemaattinen 
 osaaminen.  Liiketoimintaosaamiseen  liittyvässä  koulutuksessa  matemaattisen 
 osaamisen  ylipainottaminen  saattaa  yksipuolistaa  koulutukseen  osalistuvaa 
 opiskelijajoukkoa.  


Tämän tutkimuksen haastateltavat hankittiin Jyväskylän yliopiston kaup-
 pakorkeakoulun  Avance-johtamiskoulutuksen  (Avance)  kautta.  Avance  toimi 
 luontevana  yhteistyökumppanina  tutkimuksen  alkuvaiheesta  lähtien.  Haasta-
 teltavat ovat suorittaneet EMBA-koulutuksen Avancessa 1,5–5 vuotta sitten. 


Jyväskylän  yliopiston  kauppakorkeakoulussa  on  järjestetty  EMBA-
koulutusta  vuodesta  1989  lähtien.  Akkreditoinnin  koulutukselle  ovat  myöntä-
neet  AMBA,  AACSB:n  ja  Business  Graduates  Association  (BGA)  (EMBA-
opinnot pähkinänkuoressa 2020.) Maailmanlaajuisesti vain noin viidellä prosen-



(12)tilla  kauppakorkeakouluista  on  AACSB-akkreditointi  (Opinnot  2019).  Koulu-
 tukseen  hakeutuvilta  edellytetään  vähintään  kolmen  vuoden  työkokemusta 
 johto-, esimies- tai asiantuntijatehtävistä. Lisäksi hakijalla on oltava suoritettuna 
 korkeakoulutasoiset perusopinnot tai opistotasoiset perusopinnot. (Hae EMBA 
 -opiskelijaksi, 2019.) Koulutukseen haetaan neljä kertaa vuodessa, ja opiskelijoi-
 ta  valmistuu  neljä  kertaa  vuodessa  (EMBA-opinnot  pähkinänkuoressa  2020). 


Hakijat  hyväksyy  neljä  kertaa  vuodessa  kokoontuva  EMBA-lautakunta  (Hae 
 EMBA -opiskelijaksi 2019). 


Opiskelijat  suorittavat  EMBA-koulutuksen  työn  ohessa  henkilökohtaista 
 opintosuunnitelmaa noudattaen. Jokaisella opiskelijalla on ohjaaja, jolta he saa-
 vat  tarvittaessa  tukea  opintojensa  aikana.  (Hae  EMBA  -opiskelijaksi  2019.) 
 Opintoihin  kuuluu  noin  kaksi  seminaaripäivää  kuukaudessa,  joita  järjestetään 
 yleensä  Helsingissä,  Jyväskylässä  tai  Tampereella.  Koulutuksen  suorittaminen 
 kestää  tavallisesti  noin  2,5–3  vuotta,  mutta  koulutuksen  suorittamiseen  on 
 mahdollista käyttää 5 vuotta.  Koulutuksen laajuus on 100 opintopistettä.  (EM-
 BA-opinnot  pähkinänkuoressa  2020).  Pääasiallinen  suorituskieli  on  suomi 
 (Opinnot 2019). 


Avancen EMBA-koulutukseen kuuluu kaikille opiskelijoille yhteisiä opin-
 toja  yhteensä  42  opintopisteen  edestä. EMBA  Menestyksen  Strategiat  -ohjelma 
 on laajuudeltaan 30 opintopistettä, ja se käsittelee yritysten strategista johtamis-
 ta. EMBA Johtamisen Psykodynamiikka  -ohjelman laajuus on 5 opintopistettä. 


Ohjelmassa perehdytään oman persoonan rakentumiseen ja sen käyttöön työssä 
 sekä esimiehenä toimittaessa. Executive MBA -opintojen ohjausseminaarit ovat 
 laajuudeltaan  6  opintopistettä,  ja  niiden  tavoitteena  on  varmistaa  EMBA-
 koulutuksen eteneminen ja auttaa lopputyön tekemisesä. Yhden opintopisteen 
 laajuisen  EMBA-oppimisanalyysin  tarkoituksena  on  oman  oppimisen  reflek-
 tointi koulutuksen aikana. (EMBA yhteiset opinnot 2019.) 


Valinnaiset  ohjelmat  ovat  jokainen  laajuudeltaan  6  opintopistettä.  Ohjel-
 mat  ovat:  Asiakkuuksien  ja  myynnin  johtaminen,  International  Management, 
 Johtajuus ja yhteisödynamiikka, Muutosjohtaminen, Talouden ja liiketoiminta-
 riskien  johtaminen,  Terveydenhuollon  johtaminen,  Tulevaisuuden  liiketoimin-
 taympäristö  ja  Verkoston  johtaminen.  Lisäksi  opiskelijat  voivat  valinnaisina 
 opintoinaan  suorittaa  itsenäisesti  suoritettavia  oppimistehtäviä.  Yhden  oppi-
 mistehtävän laajuus on 2 opintopistettä. (EMBA valinnaiset opinnot 2019.) 


EMBA-opintojen loppuvaiheeseen kuuluu 20 opintopisteen laajuisen lop-
putyön tekeminen. Ideana lopputyössä on se, että se tehdään siinä organisaati-
ossa, jossa opiskelija työskentelee. Lopputyön tavoitteena on kehittää opiskeli-
jan organisaatiota, eli se on eräänlainen kehittämishanke. Luonnollisesti loppu-
työn tarkoituksena on kehittää etenkin sen tekijää eli opiskelijaa. Suositut lop-
putyöaiheet  ovat  liittyneet  strategiaan,  johtamiseen,  asiakkaisiin  ja  digitalisaa-
tioon.  Kerran  vuodessa  koulutuksen järjestäjä  valitsee lopputöistä  yhden,  jolle 
annetaan kunniamaininta. EMBA-lopputyöt eivät ole julkisia, joten ne säilyvät 
opiskelijan, organisaation ja koulutuksen järjestäjän välisinä.  (EMBA lopputyö 
2019.) 



(13)Avancen  EMBA-opiskelijat  ovat  keski-iältään  noin  45-vuotiaita,  ja  heistä 
 pääkaupunkiseudulta tulee 43 %. Opiskelijoista miehiä on 62 % ja naisia 38 %. 


Koulutuksen hinta alkaa 31 500 eurosta + arvonlisävero, joka on 24 %. (EMBA-
opinnot pähkinänkuoressa 2020.) 



(14)
2 URA JA URAMENESTYS 


2.1 Uran käsite 


Urateoriaa  käsiteltäessä  nousee  usein  esille  psykologian  ja  sosiologian  merkit-
 tävyys urien tutkimisen perustana (Arthur, Hall & Lawrence 1989, 9). Arthurin, 
 Khapovan ja Wilderomin (2005, 178) mukaan uramenestyksen tutkimuksen läh-
 tökohtana toimivat uraan liittyvät teoriat, ja niissä esiintyvät käsitteet sekä mää-
 ritelmät. Baruch (2004b, 59) toteaa, että työ on luonnollisesti keskeinen osa uraa. 


Työn kautta henkilö voi tuntea itsensä tarpeelliseksi, haastaa ja toteuttaa itseään, 
 rakentaa identiteettiään ja asemaansa, tutustua ihmisiin sekä tienata elantonsa. 


Tässä  tutkimuksessa  käytän  käsitettä  ura  tarkoittamaan  laajaa  kokonaisuutta, 
 joka  sisältää  esimerkiksi  työn.  Työllä  tarkoitan  keskeisiä  työtehtäviä,  joita  ku-
 hunkin työhön kuuluu. Uraan voi sisältyä useita erilaisia töitä ja työpaikkoja.  


Inkson (2002, 17, 25) esittää, että erilaiset vertauskuvat uraan liittyen voi-
 vat  auttaa  tutkijoita,  esimiehiä  ja  työntekijöitä  ymmärtämään  paremmin  omia 
 uriaan ja niiden muodostumista. Hänen mukaansa uraa voidaan kuvata matka-
 na ja eräs yleinen urasta käytetty vertauskuva onkin urapolku. Tarkastellessaan 
 uraansa  henkilö  miettii  ja  pyrkii  ymmärtämään,  minkälaista  polkua  hän  on 
 kulkenut,  ja  missä  hän  on  uransa  eri  vaiheissa  ollut.  Inksonin  (2004,  105–106) 
 mukaan  eräs  uraa  kuvaava  vertauskuva  on  narratiivinen  vertauskuva,  jonka 
 mukaan  ura  on  tarina.  Henkilöt  käyvät  läpi  uratarinoita  mielessään,  kertovat 
 niitä lähipiirilleen  ja  kirjoittavat  niitä  ansioluetteloihinsa.  Käsityksemme  urista 
 perustuvat monesti juuri tarinoihin. 


Van  der  Heijdenin,  Schalkin  ja  van  Veldhovenin  (2008,  89)  mukaan  uran 
alkupuolella  nuorelle  työntekijälle  omien  kykyjen  kehittäminen  on  keskiössä 
työelämässä. Uran alussa hän haluaa integroitua osaksi työyhteisöään ja selvit-
tää,  onko  hänen  työpanoksensa  organisaation  edellyttämällä  tasolla.  Tämän 
jälkeen nuori työntekijä keskittyy oman ammatillisen identiteettinsä luomiseen 
ja  tietylle  alalle  erikoistumiseen.  Työntekijä  toivoo,  että  hänen  antamansa  työ-
panos huomataan työyhteisössä. 



(15)Hallin  (2002,  8–10)  mukaan  tutkimuskirjallisuudessa  uran  käsite  ymmär-
 retään neljällä eri tavalla. Ensimmäisen näkökulman mukaan ura on organisaa-
 tiohierarkiassa ylöspäin etenemistä, eli ura muodostuu sarjasta ylennyksiä sekä 
 muusta etenemisestä, kuten aseman parantumisesta. Toisen, joskin harvinaisen 
 näkökulman  mukaan,  urassa  on  kysymys  ammatista  ja  etenemisestä,  mutta 
 kaikki ammatit eivät kuitenkaan muodosta uraa.  Esimerkiksi johtamisuraa tar-
 kasteltaessa  henkilö  on  ensin  voinut  olla  opiskelija,  edetä  harjoittelijaksi  ja  eri 
 vaiheiden kautta johtajaksi. Sellaisten ammattien ei katsota muodostavan uraa, 
 joissa  ei  ole  näköpiirissä  etenemistä.  Kolmannen  näkökulman  mukaan  ura 
 muodostuu  kaikista  töistä  ja  työpaikoista,  joita  henkilöllä  on  elämänsä  aikana 
 riippumatta  työn  tai  työpaikan  ominaisuuksista.  Neljännen  näkökulman  mu-
 kaan  ura  muodostuu  henkilön  työhistoriaan kuuluvien  töiden  ja  työpaikkojen 
 muodostamista kokemuksista. Tämä näkökulma ottaa huomioon sekä objektii-
 visen että subjektiivisen uran ja niiden vuorovaikutteisuuden.  Tässä tutkimuk-
 sessa nojaudutaan edellä esiteltyyn neljänteen näkökulmaan. 


Sullivan  ja Baruch  (2009,  1543)  määrittelevät  uran  käsitteen  henkilön  ko-
 kemuksiksi työkontekstissa sekä muiksi työn kannalta merkittäviksi kokemuk-
 siksi työn ulkopuolella. Uraan vaikuttavat henkilöön ja hänen ihmissuhteisiinsa 
 liittyvien tekijöiden lisäksi myös monet muut ulkopuoliset tekijät. Näitä tekijöi-
 tä  ovat  muun  muassa  työskentelymaan  kulttuuri  sekä  maan  taloudellinen  ja 
 poliittinen tilanne.  Ladkinin (2002, 380) mukaan ura voidaan nähdä mahdolli-
 suuksina,  joita  koskevat  rajoitteet.  Rajoitteita  asettavat  työskentelytoimialan 
 koko, organisaatiorakenteet ja henkilöltä edellytettävät tiedolliset vaatimukset. 


Henkilön kyvyt  ja  henkilökohtaiset  tavoitteet  ohjaavat  hänen  valintojaan  uran 
 varrella.  Edellä  mainitut  rajoitteet  asettavat  rajat  uraa  koskeville  valinnoille. 


Sullivan  ja  Baruch  (2009,  1543)  toteavat,  että  uraan  liittyy  siirtymiä.  Siirtymiä 
 ovat  muutokset  henkilön  asemassa  organisaatiossa,  työpaikan  tai  ammatin 
 vaihtaminen, työnantajan vaihtuminen ja toimialan vaihtuminen. Ladkin (2002, 
 380) esittää, että työelämässä monelle henkilölle aseman vaihtuminen ylennyk-
 sen  seurauksena  tai  vastakohtaisesti  aseman  aleneminen  ovat  merkittäviä  ta-
 pahtumia.   


Subjektiivinen  ura  tarkoittaa  henkilön  käsitystä  ja  kokemuksia  urastaan. 


Objektiivinen ura muodostuu puolestaan niistä työpaikoista, joita henkilöllä on 
urallaan ollut. Subjektiivinen ja objektiivinen ura ovat kaksi tärkeää uraan liit-
tyvää  näkökulmaa.  (Hirsh  2004,  226.) Edellisessä  kappaleessa  esitellyssä  Sulli-
vanin  ja  Baruchin  (2009,  1543)  uramääritelmässä  korostuu  subjektiivisen  uran 
näkökulma.  Tässä  tutkimuksessa  ymmärrän  uran  käsitteen  Hallin  (2002,  10) 
käsittelemän neljännen näkökulman mukaisesti laaja-alaisena, kattaen henkilön 
työhistorian sekä hänen kokemuksensa. Uran käsitteen näkeminen esimerkiksi 
vain työtehtävien tai aseman muutoksena on kapea-alainen käsitys, joka jättää 
huomioimatta kokemusten merkityksen henkilön elämässä. Tässä tutkimukses-
sa huomioidaan sekä henkilön työpaikat että hänen kokemuksensa. 



(16)2.2 Perinteinen urakäsitys ja urakäsityksen moninaistuminen 


Hallin ja Mirvisin (1995, 278) mukaan perinteisen urakäsityksen näkökulmasta 
 uraa  ja  uramenestystä  tarkasteltiin  vertikaalisena  etenemisenä  organisaatiossa 
 sekä  muiden  henkilöiden  arviona  etenijän  menestyksestä.  Samalla  tavoin  Ba-
 ruch (2004b, 60) toteaa, että urapolku oli selkeä ja lineaarinen: Kysymys oli or-
 ganisaation hierarkiassa etenemisestä. Palkka ja asema toimivat uramenetyksen 
 mittareina.  


Hiltrop  (1995,  286)  toteaa,  että  psykologinen  sopimus,  joka  perustui  tur-
 vallisuuden  tunteeseen  ja  pysyvyyteen  on  muuttunut.  Rousseaun  (1989,  123) 
 mukaan psykologinen sopimus tarkoittaa sitä, että henkilö kokee olevansa vas-
 tavuoroisessa  suhteessa  toisen  osapuolen  kanssa,  jossa  molemmilla  on  omat 
 velvollisuutensa.  Hiltrop  (1995,  289)  toteaa,  että  uuden  ajan  psykologinen  so-
 pimus perustuu siihen, että pysyvää työpaikkaa ei enää ole: Henkilöllä on työtä 
 niin kauan, kun hän tuottaa lisäarvoa työnantajaorganisaatiolleen. Henkilön on 
 itse pidettävä huolta siitä, että hän tuottaa lisäarvoa. 


Hallin (2004, 5) mukaan maailmantalous ja sen rakenteet alkoivat muuttua 
 merkittävästi  1980-luvulla.  Taloudellisen  laskusuhdanteen  johdosta  yritykset 
 ryhtyivät  etsimään  kustannussäästöjä.  Organisaatiorakenteita  ja  hierarkioita 
 muutettiin sekä yksinkertaistettiin, samaan aikaan tietotekniikan käyttö lisään-
 tyi.  Lisäksi  teollistuneet  maat  alkoivat  siirtää  tuotantoaan  halvemman  työvoi-
 man maihin. Uudessa muuttuneessa toimintaympäristössä proteaanisen urakä-
 sityksen (protean career) mukainen suhtautuminen uraan osoittautui kannatta-
 vaksi työntekijän kannalta. Inksonin (2006, 51) mukaan sana proteaaninen juon-
 taa  juurensa  Homeroksen  antiikin  aikana  julkaisemassa  Odysseia-teoksessa 
 esiintyvään  Proteukseen.  Proteuksella  on  kyky  muuntautua  eteen  tulevien  ti-
 lanteiden mukaisesti. 


Seuraavaksi  käsittelemäni  erilaiset  urakäsitykset,  joita  on  esitetty  tutki-
 muskirjallisuudessa, esiintyvät Baruchin, Szűcsin ja Gunzin (2015, 13) kirjoitta-
 man  artikkelin  listauksessa.  Listaus  perustuu  heidän  tekemäänsä  kirjallisuus-
 katsaukseen,  jonka  pohjalta  he listasivat  uraan  ja  urakäsityksiin  liittyviä  tutki-
 muskirjallisuudessa  esiintyviä  käsitteitä.  Listan  alkupäässä  esiintyvät  käsitteet 
 ovat  uratutkimuksessa  merkittävämpiä  kuin  listan  loppupäässä  esiintyvät. 


Olen kuitenkin tehnyt listaukseen rajauksia ja jätän käsittelemättä listan loppu-
 pään urakäsityksiä, kuten perhosuran (butterfly career). 


2.2.1  Proteaaninen ura 


Hall  ja  Mirvis  (1995,  278)  toteavat,  että  perinteistä  urakäsitystä  seuranneessa 
proteaanisessa  urakäsityksessä  on  kysymys  henkilön  pyrkimyksestä  itsensä 
kehittämiseen  uransa  aikana.  Oppiminen ja henkinen  kasvu  ovat  uralla  keski-
össä. Hall ja Moss (1998, 25) esittävät, että proteaaninen henkilö pyrkii toteut-
tamaan  itseään  uransa  varrella:  Proteaanisen  henkilön  käsitys  menestyksestä 
perustuu sisäsyntyisiin tekijöihin. 



(17)Briscoen  ja  Hallin  (2006,  8)  mukaan  proteaaniseen  uraan  kuuluu  kaksi 
 elementtiä:  arvot  ja  itseohjautuvuus.  Proteaanisen  uran  kontekstissa  henkilön 
 arvot  ohjaavat  hänen  uraansa  sekä  toimivat  hänen  uramenestyksensä  mitta-
 puuna.  Itseohjautuvuus  tarkoittaa  sitä,  että  henkilö  pystyy  ohjaamaan  uransa 
 kehittymistä sopeuttamalla suorituskykyään sekä oppimalla uran kannalta tar-
 vittavia taitoja. Henkilön ura voi vastata joko heikosti tai vahvasti proteaanista 
 uraa. Vahvasti proteaaniset henkilöt, joiden uraa määrittävät pääasiassa arvot ja 
 itseohjautuvuus, ovat jatkuvaan oppimiseen kykeneviä. Lisäksi he osaavat joh-
 taa itsensä ohella myös muita henkilöitä. Baruch (2006, 126) esittää, että sen si-
 jaan,  että  uraan  voisi  nähdä  liittyvän  sopimuksen  itsensä  ja  työnantajaorgani-
 saation kanssa, proteaanisessa urassa on kysymys sopimuksesta itsensä kanssa.  


Baruch (2006, 129) toteaa kriittiseen sävyyn, että perinteinen urakäsitys ei 
 ole kokonaan historiaa,  vaikka se ei enää olekaan johtavassa asemassa. Hänen 
 mukaansa  esimerkiksi  proteaaninen  ura  ja  älykäs  ura  sopivat  yhä  useammin 
 kuvaamaan henkilöiden uria, mutta näitä urakäsityksiä ei voi pitää enemmistön 
 uria kuvaavina. Organisaatiolla on yhä vaikutusta uraan.   


2.2.2  Rajaton ura ja korporaatioiden jälkeinen ura 


Proteaaninen  ura  ja  rajaton  ura  (boundaryless  career)  ovat  keskeisiä  käsitteitä 
 tutkittaessa  nykyaikaista  uraa,  mutta  niitä  on  kuitenkin  ajoittain  käytetty  tur-
 haan synonyymeinä (Briscoe & Hall 2006, 5). Inkson (2006, 55) toteaa, että raja-
 ton ura -käsitettä on yleensä käytetty tarkoittamaan henkilön harkittua liikku-
 mista uralla, joka johtuu organisaatioiden muuttumisesta sekä henkilön muut-
 tuneesta suhtautumisesta uraan. Uraan liittyy monenlaisia rajoja, kuten organi-
 saation sisäisiä rajoja. Organisaation sisällä rajat tarkoittavat esimerkiksi hierar-
 kiaa, eri osastoja ja eri maissa sijaitsevia toimipisteitä. Lisäksi rajoja on olemassa 
 organisaatioiden välillä, ammattien välillä, toimialojen välillä sekä työ- ja perhe-
 elämän välillä. Briscoe, Hall ja DeMuth (2006, 32) esittävät, että rajattoman ura-
 asenteen omaavalle henkilölle rajattomuus tarkoittaa ennen kaikkea mielentilaa 
 eikä niinkään konkreettista liikkuvuutta työelämässä. Rajattoman ura-asenteen 
 omaava  henkilö  haluaa  aktiivisesti  pitää  yllä  suhteita  työelämässä,  jotka  eivät 
 mukaile organisaatiorajoja. 


Arthurin  ym.  (2005,  181–182)  mukaan  rajattomalla  uralla  on  merkittävä 
yhteys  uramenestykseen.  Henkilö  voi  esimerkiksi  erityisosaamisensa  avulla 
päästä tilanteeseen, jossa hän pystyy etenemään urallaan organisaationsa sisällä 
haluamaansa  suuntaan.  Osaaminen  tuo  hänelle  neuvotteluvoimaa  suhteessa 
työnantajaorganisaatioon.  Rajattoman  uran  kontekstissa  subjektiivinen  urame-
nestys  on  objektiivista  uramenestystä  tärkeämpää.  Organisaation  sisällä  liik-
kumisen lisäksi henkilön saama tuki organisaation ulkopuolelta on tärkeä tekijä 
uramenestykseen liittyen. Työpaikoilla henkilöt saavat tukea muun muassa kol-
legoiltaan. Rajattoman uran näkökulmasta tämä edellä mainittu tuki ei kuiten-
kaan ole tärkeimmässä asemassa, vaan tärkeämpää on työpaikan ulkopuolelta 
saatava tuki, jota henkilö saa erilaisista yhteisöistä. Arthurin ja Parkerin (2002, 
41) mukaan muun muassa uskonnolliset ja poliittiset yhteisöt, opiskelutoverit ja 
perhe voivat toimia tuen lähteenä. Arthur ym. (2005, 182) toteavat, että lisään-



(18)tynyt liikkuvuus organisaation sisällä sekä lisääntynyt tuki organisaation ulko-
 puolelta kertovat organisaation heikentyneestä vaikutusmahdollisuudesta hen-
 kilön uraan. 


Colakoglun (2011, 49) mukaan rajattoman uran kontekstissa subjektiivisen 
 uramenetyksen  kokemisen  kannalta  on  olennaista  kolme  osaamiseen  liittyvää 
 näkökulmaa: Henkilön pitää tietää, miksi jotakin pitää tehdä, miten pitää tehdä 
 ja ketkä henkilöt ovat tarpeellisia. Edellä mainitun osaamisen kehittäminen aut-
 taa  henkilöä  tekemään  itsenäisiä  valintoja  urallaan  sekä  vähentää  uraan liitty-
 vän epävarmuuden kokemista. Tietämys siitä, miksi jotakin pitää tehdä, tarkoit-
 taa  henkilön  käsitystä  omasta  osaamisestaan  ja  tavoitteistaan  uransa  suhteen. 


Tietämys  siitä,  miten  pitää  tehdä,  tarkoittaa  henkilön  hankkimaa  ammatillista 
 tietotaitoa ja osaamista, joka on käyttökelpoista työskentelyorganisaation lisäksi 
 myös  muissa  organisaatiossa  ja  työtehtävissä.  Henkilön  käsitys  tarpeellisista 
 henkilöistä tarkoittaa sitä, että henkilö on verkostoitunut ja tuntee ihmisiä, jotka 
 voivat tukea ja auttaa häntä urallaan. 


Rajaton ura on saanut osakseen myös kritiikkiä. Feldmanin ja Ng’n (2007, 
 368)  mukaan  rajaton  ura  on  yleisesti  käytetty  käsite  uratutkimuksessa,  mutta 
 siitä huolimatta sen määritelmästä ei ole selkeää yhteisymmärrystä. On epäsel-
 vää,  tarkoitetaanko  rajattomuudella  objektiivisia  tekijöitä,  kuten  työpaikan 
 vaihtamista  vai  subjektiivisia  tekijöitä,  kuten  henkilön  halua  liikkua  urallaan. 


King, Burke & Pemberton (2005, 998) toteavat, että uralla on monenlaisia rajoit-
 teita,  mistä  johtuen  rajattoman  uran  sijaan  olisi  mielekkäänpää  puhua  rajoite-
 tuista urista. 


Peiperlin ja Baruchin (1997, 7–8,  20–21) mukaan normaaliksi on tullut se, 
 ettei henkilö osaa arvioida uraansa yhtä tai kahta vuotta pidemmälle eteenpäin. 


Vastauksena  uran  kehittymisen  kysymyksiin  ja  uramenestyksen  kokemiseen 
 muuttuneessa ympäristössä he kehittivät korporaatioiden jälkeisen uran (post-
 corporate career) mallin, jossa organisaation merkitys uran kannalta on vähen-
 tynyt.  Edellä  mainitut  tutkijat  toteavat,  että muut  tutkijat  ovat  käyttäneet  kor-
 poraatioiden  jälkeisen  uran  käsitteestä  nimitystä  rajaton  ura.  2000-luvun  ura 
 sisältää paljon työpaikkojen vaihtumista sekä vaihtuvia ammatillisia kontakteja 
 ja verkostoja. Kansainvälisyys ja itsensä kehittäminen ovat olennainen osa uraa. 


2.2.3  Monisuuntainen ura 


Baruchin (2004b, 60–61) mukaan urista on tullut joustavia ja niin sanottuja mo-
 nisuuntaisia uria (multidirectional career). Se tarkoittaa sitä, että henkilöllä on 
 erilaisia  valintamahdollisuuksia  uransa  suhteen.  Henkilö  luo  itse  urapolkunsa 
 ja määrittelee uramenestyksensä. Joskus on kuitenkin tilanteita, joissa henkilöllä 
 ei ole valinnanvaraa uransa kehittymisen suhteen. Monisuuntaisten urien koh-
 dalla uramenestys voi liittyä esimerkiksi sivuttaisiin siirtymiin eri osastojen vä-
 lillä tai kokonaan uudelle alalle siirtymiseen. Yhden organisaation palvelukses-
 sa luotu ura ei ole enää yhtä todennäköinen vaihtoehto kuin aiemmin. 


Wise ja Millward (2005, 402) toteavat, että monisuuntainen ura on laajalti 
omaksuttu  tapa  kuvata  nykyaikaisia  uria.  Monisuuntaisessa  urassa  ei  ole  kes-
keistä hierarkiassa eteneminen, kuten perinteisen urakäsityksen mukaan ajatel-



(19)tiin. Baruch ja Vardi (2016, 365) huomauttavat, että monisuuntainen ura ei aina 
 ole  positiivinen  asia  henkilön  kannalta.  Monesti  monisuuntaiseen  uraan  voi 
 liittyä turvattomuuden tunnetta. 


2.2.4  Portfolioura 


Portfolioura  (portfolio  career)  tarkoittaa  tilannetta,  jossa  työntekijällä  voi  olla 
 samaan aikaan useita osa-aikaisia työsuhteita.  Portfolioura voi tarkoittaa myös 
 sitä,  että  henkilö  on  palkkatöissä  ja  työskentelee  samaan  aikaan  yrittäjänä. 


Olennaista  on,  että  henkilö  tekee  samaan  aikaan  useita  töitä.  Portfolioura  on 
 seurausta siitä, että yhden työpaikan varassa oleva pitkäkestoinen ura on histo-
 riaa.  (Bell & Mifsud 2011, luku ”Portfolio Career”.) Cawseyn, Deszcan ja Maze-
 rollen (1995,  42)  mukaan  portfoliourassa  on kyse  siitä,  että  henkilö  myy  osaa-
 mistaan sitä tarvitseville. He toteavatkin, että portfolioura on käsitteenä merkit-
 tävä sen vuoksi, että sen kautta suhdetta uraan tarkastellaan uudella tavalla. 


Portfoliouran  kontekstissa  henkilöt  ymmärtävät  sen,  että  heidän  arvonsa 
 työnantajalle muodostuu heidän osaamisestaan, koska sen avulla työnantaja voi 
 päästä  haluamiinsa  tavoitteisiin.  Laajan  osaamispohjan  hankkiminen  edesaut-
 taa sitä, ettei henkilö menetä kiinnostavuuttaan työnantajien silmissä. (Cawsey 
 ym. 1995, 42.) Templer ja Cawsey (1999, 72) esittävät portfoliuraan liittyen, että 
 työnantajat  palkkaavat  henkilöitä  suorittamaan  työtehtäviä,  sen  sijaan,  että 
 työnantajat  ajattelisivat  palkkaavansa  henkilön  johonkin  tehtävään  organisaa-
 tiohierarkiassa.  Cawsey  ym.  (1995,  42–43)  toteavat,  ettei  osaamisen  hankkimi-
 nen ole kuitenkaan ongelmatonta. Osaaminen voi vanhentua sekä lisäksi henki-
 löllä  voi  olla  eri  käsitys  siitä,  minkälaista  osaamista  työnantajat  tarvitset  kuin 
 mitä työnantajat oikeasti haluavat. 


Gold  ja  Fraser  (2002,  586)  kritisoivat  portfoliouraa  siitä,  että  portfolioura 
 on mahdollinen vain sellaisille henkilöille, joilla on käytössään tiettyjä resursse-
 ja. Resursseja edustavat muun muassa tutkinnot ja ammatilliset verkostot. Port-
 folioura vaatii henkilöltä määrätietoisuutta ja työnantajia kiinnostavaa osaamis-
 ta. 


2.2.5  Kestävä ura 


Kestävä ura (sustainable career) tarkoittaa uraa, joka muodostuu uraan liittyvis-
tä kokemuksista, joita tarkastellaan eri näkökulmista jatkuvuus huomioon otta-
en. Näkökulmat sisältävät monia sosiaalisia tekijöitä. Uransa aikana henkilö on 
vastuussa  toimistaan  ja  uransa  merkityksellisyydestä  itselleen.  Jatkuvuus  tar-
koittaa,  että  ura  voi  sisältää  monenlaisia  töitä  ja  vaiheita,  kuten  osa-aikatyötä, 
vapaaehtoistyötä,  työttömyyttä  tai  muita  vapaita  jaksoja  työstä  sekä  läheisten 
hoitamista kotona. Kestävään uraan kuuluu joustavuus: Henkilön pyrkimykset, 
osaaminen ja tarpeet ohjaavat työn ja työpaikan ulkopuolisen elämän valintoja, 
joilla  henkilö  pyrkii  saavuttamaan  mielekkäitä  ja  työtyytyväisyyttä  edistäviä 
kokemuksia.   Kestävä  ura  on  myös  dynaaminen:  Henkilön  työtehtävät  ja  työ-
paikat  vaihtuvat,  kuten  myös  asema  työmarkkinoilla.  Erilaiset  tilanteet  uran 



(20)aikana, valinnat ja uramenestys kietoutuvat yhteen. (De Vos & van der Heijden 
 2015, 7.) 


Sosiaalisten  tekijöiden  kannalta  jatkuvuus  tarkoittaa  kestävän  uran  kon-
 tekstissa  sitä,  että  henkilön  toimet  ja  valinnat  uralla  ovat  yhteydessä  toisiinsa. 


hempien hoidon tarve.  Kestävän uran kuuluu se, että henkilön ja työnantajaor-
 ganisaation edut sekä henkilön työelämän ja muun elämän edut ovat yhteenso-
 vitettuja.  Yhteensovittaminen  ei  kuitenkaan  ole  helppo  tehtävä  ja  edellyttää 
 henkilön, hänen lähipiirinsä ja työnantajaorganisaation välistä yhteistyötä.  (De 
 Vos & van der Heijden 2015, 8.) 


Nykypäivänä  uraan  kuuluu  olennaisena  osana  osaamisen  kehittäminen. 


Kestävän uran kontekstissa henkilön taidot ja osaaminen ovat vahvalla pohjalla, 
 ja hän myös kehittää osaamistaan jatkuvasti. Lisäksi henkilö kokee osaamisensa 
 kehittämisen mielekkääksi. Kestävä ura merkitsee sitä, että henkilön ja työnan-
 tajan tarpeet tasavertaisessa suhteessa keskenään.  Tasavertainen suhde edistää 
 jatkuvuutta sekä henkilön että organisaation näkökulmasta. (De Vos & van der 
 Heijden 2015, 9.) 


2.2.6  Älykäs ura 


Arthurin, Clamanin ja DeFillippin (1995, 19) mukaan älykkään uran (intelligent 
 career) käsitteeseen kuuluu kolme tietämisen näkökulmaa: on tiedettävä miksi, 
 miten  ja  ketkä.  Parker  (2002,  86–87)  esittää,  että  miksi-näkökulmassa  on  kyse 
 henkilön motivaatiosta, arvoista ja asenteista. Lisäksi henkilön asenteet esimer-
 kiksi  perheeseen  ja  ylipäätään  työpaikan  ulkopuolisiin  asioihin  vaikuttavat 
 uravalintoihin,  työhön  sopeutumiseen  ja  sitoutumiseen.  Miten-näkökulma  tar-
 koittaa  työn  suorittamiseen  tarvittavia  tietoja  ja  taitoja.  Tiedot  ja  taidot  voivat 
 olla  koulutuksen  kautta  hankittuja  tai  kokemuksen  seurauksena  karttuneita. 


Ketkä-näkökulma  tarkoittaa  kaikkia  suhteita ja  verkostoja  työelämään liittyen, 
 jotka vaikuttavat henkilön uraan. Näkökulmaan kuuluu myös muita kuin vain 
 työhön  liittyviä  ihmissuhteita  sekä  henkilökohtaisempia  ihmissuhteita,  kuten 
 suhteet perheeseen ja ystäviin. Parkerin, Khapovan ja Arthurin (2009, 293) mu-
 kaan tietämisen kolme näkökulmaa ovat yhteydessä toisiinsa. Esimerkiksi kol-
 legalta oppiminen työssä sisältää näkökulmat kenelle ja miten. Baruchin ja Var-
 din (2016, 364) mukaan älykkään uran kontekstissa henkilöt asettavat uratavoit-
 teita ja hakeutuvat tyytyväisyyden tunnettaan lisääviin töihin. 


Parker (2002, 94) toteaa, että työelämä perustuu tietoon  ja  älykkään  uran 
 käsitteen  avulla  henkilö  voi  arvioida  omaa  uraansa  ja  sen  vaikutuksia  koko-
 naisvaltaisesti.  Baruch  ja  Vardi  (2016,  364)  esittävät,  että  älykäs  ura  sopii  ku-
 vaamaan  uria  tietoon  perustuvan  työn  yhteydessä.  Älykäs  ura  ei  kuitenkaan 
 luontevasti sovellu kuvaamaan fyysiseen työhön perustuvia uria. 


2.2.7  Kaleidoskooppiura – naisten uria kuvaava malli 


Mainiero ja Sullivan (2005, 111–112) esittelivät tutkimustyönsä pohjalta kaleido-
skooppiuran (kaleidoscope career) mallin huomatessaan merkittäviä eroja nais-
Henkilön  uraan  voi  vaikuttaa  puolison  ura  sekä  esimerkiksi  ikääntyvien  van-



(21)ten  ja  miesten  urien  välillä.  Naiset  tekevät  miehiin  verrattuna  huomattavasti 
 enemmän uraansa kohdistuvia päätöksiä ottamalla huomioon lukuisia toisiinsa 
 liittyviä ihmisiä ja näkökohtia. Naiset pohtivat, miten heidän päätöksensä vai-
 kuttavat muihin ihmisiin, erityisesti perheeseen. Tämä tekee naisten urista suh-
 teellisia. Kaleidoskooppia käytettäessä yhden osan liikkuminen vaikuttaa mui-
 hin osiin: Samalla tavoin naisten elämän osa-alueet ovat yhteydessä toisiinsa ja 
 nämä sidokset ovat naisten uraa koskevissa päätöksissä mukana. Erilaisten pää-
 tösvaihtoehtojen joukosta naiset päätyvät sellaiseen, joka on paras kyseinen ti-
 lanne ja ihmissuhteet huomioon ottaen. Miehille puolestaan on tyypillisempää 
 itsenäiset uraan liittyvät päätökset, jotka ovat tavoitekeskeisiä. Lisäksi he pitä-
 vät työ- ja perhe-elämän erillään. 


Tutkimustyössään Maniero ja Sullivan (2005, 116) havaitsivat, että ihmis-
 suhteiden merkitys erosi naisilla ja miehillä myös ajallisesti. Miehet keskittyivät 
 urallaan  ensin  tavoitteisiin  ja  osaamisen  kehittämiseen  ja  vasta  myöhemmin 
 perheeseen.  Naisille  puolestaan  perhe  ja  ihmissuhteet  olivat  tärkeä  osa  uraa 
 uran vaiheesta riippumatta. 


Mainiero ja Sullivan (2005, 113) esittävät, että kaleidoskooppiuran malli on 
 merkittävä siksi, että se korostaa sukupuolen merkitystä työuran muotoutumi-
 sessa.  Heidän  mielestään  sukupuoli  on  tärkeä  tekijä  uria  tutkittaessa,  eikä  sitä 
 pitäisi jättää huomioimatta. Monet naiset ovat kiinnostuneita uralla etenemises-
 tä, mutta he haluavat uran sopivan heidän elämäntilanteeseensa. He haluavat, 
 ettei ura yksin määritä heidän elämäänsä. Baruch ja Vardi (2016, 366)  toteavat, 
 että  kaleidoskooppiuraa  käsiteltäessä  keskitytään  yleensä  kaleidoskooppiuran 
 positiivisiin  vaikutuksiin.  Kaleidoskooppiura  ottaa  kuitenkin  huomioon  myös 
 negatiivisia näkökulmia, kuten työn ja perhe-elämän yhdistämisen haasteet. 


2.3 Uramenestys 


Arthurin ym. (2005, 179) määritelmän mukaan uramenestys on seurausta työn-
 tekijän uransa varrella kokemista positiivisista kokemuksista. Jaskolka, Beyer ja 
 Trice (1985, 189–190) toteavat, että menestyksen arvioinnin kannalta keskeisintä 
 on se, arvioiko menestystä henkilö itse vai joku toinen henkilö tai taho. Muiden 
 kuin  henkilön  itsensä  tekemä  arviointi  perustuu  objektiivisiin  kriteereihin. 


Henkilön itsensä tekemä arviointi puolestaan perustuu subjektiivisiin kriteerei-
 hin, joihin liittyvät olennaisesti muun muassa henkilön tunteet ja tuntemukset. 


Baruchin (2004a, 78) mukaan uramenestystä voidaan mitata neljän laajasti 
omaksutun mittarin avulla: eteneminen, oppiminen, toimeentulo ja psykologi-
set tarpeet. Eteneminen sisältää muun muassa aseman hierarkiassa, vallankäy-
tön  mahdollisuudet  ja  itsenäisyyden.  Oppiminen  tarkoittaa  uusien  kykyjen  ja 
taitojen  omaksumista.  Toimeentulo  tarkoittaa  työstä  saatua  korvausta  ja  työ-
markkina-asemaa.  Psykologiset  tarpeet  tarkoittavat  tyytyväisyyttä,  itsensä  to-
teuttamista, tunnustuksen saamista, itsekunnioitusta ja muutoksiin sopeutumis-
ta. 



(22)2.3.1  Objektiivinen uramenestys ja subjektiivinen uramenestys 


Dries,  Pepermans,  Hofmans  ja  Rypens  (2009,  545)  esittävät,  että  objektiivista 
 uramenestystä on mitattu useimmiten tarkastelemalla henkilön palkan suuruut-
 ta ja palkan kehitystä.  Objektiivista uramenestystä voidaan mitata myös tarkas-
 telemalla henkilön saamien ylennysten määrää tai sitä, kuinka nopeasti hän on 
 edennyt  organisaationsa  hierarkiassa.  Edellä  mainittujen  tutkijoiden  mukaan 
 uramenestyksen  mittaaminen  ylennyksiä  tarkastelemalla  on  kuitenkin  ongel-
 mallista, sillä eri henkilöiden menestyksen vertaaminen ei ole mielekästä, koska 
 ylenemismahdollisuudet  ovat  organisaatiokohtaisia.  Toisaalta  voisin  todeta, 
 että palkan suuruus tai sen kehitys ovat myöskin paljon riippuvaisia organisaa-
 tiosta. 


Feldmanin ja Ng’n (2007, 353) mukaan subjektiivista uramenestystä mitat-
 taessa tarkastelun kohteena ovat henkilön asenteet, tuntemukset ja näkemykset 
 että  itseluottamus  tai  sen  puute  ovat  merkittäviä  tekijöitä  onnistumisen  näkö-
 kulmasta.  Henkilöillä  voi  olla  samanlaiset  taidot,  mutta  itseluottamus  saattaa 
 erottaa  onnistujan  epäonnistujasta.  Hallin  ja  Chandlerin  (2005,  164)  mukaan 
 itseluottamuksessa on kyse siitä, että henkilö uskoo pystyvänsä hoitamaan hä-
 nen  eteensä  tulevia  tehtäviä.  Itseluottamus  voi  toimia  uralla  sekä  tavoitteiden 
 että  uramenestyksen  saavuttamisen  myötävaikuttajana.  Itseluottamus  voi  olla 
 myös seurausta menestyksen saavuttamisesta tai menestyksen kokemisesta.  


Judge,  Cable,  Boudreau  ja  Bretz  (1995,  487)  esittävät,  että  subjektiivista 
 uramenestystä  voidaan  mitata  henkilön  työtyytyväisyyden  avulla.  Spectorin 
 (1997, 2–3) mukaan työtyytyväisyydessä on kysymys siitä, kuinka paljon työn-
 tekijä pitää työstään ylipäätään tai jostakin työhön liittyvästä osa-alueesta, joita 
 voivat  olla  esimerkiksi  palkka  tai  kollegat.  Työntekijä  voi  olla  tyytyväinen  tai 
 epätyytyväinen työhönsä. Baruch (2004b, 61) esittää, että subjektiivista urame-
 nestystä voidaan mitata tarkastelemalla henkilön tyytyväisyyttä, vapautta, itse-
 näisyyttä  ja  elämän  tasapainoa.  Greenhausin,  Collinsin  ja  Shaw’n  (2003,  513) 
 määritelmän  mukaan  perhe-  ja  työelämän  tasapaino  kuvaa  sitä,  miten  paljon 
 henkilö  pystyy  olemaan  mukana  työelämässä  ja  perheensä  elämässä  sekä  sitä, 
 kuinka  tyytyväinen  henkilö  on  kumpaankin  osa-alueeseen.  Nicholson  ja  De 
 Waal-Andrews (2005, 141–142) esittävät, että uramenestystä on mitattu kuuden 
 tekijän avulla, joita ovat: ylpeys saavutuksista, työtyytyväisyys, omanarvontun-
 to, sitoutuminen omaan toimenkuvaan tai organisaatioon, antoisat ihmissuhteet 
 ja moraalisesti oikein toimiminen. He toteavat, että edellä esitetyt tekijät katta-
 vat henkilön työroolin, ihmissuhteet työelämässä ja organisaation jäsenyyden. 


Hall ja Chandler (2005, 157) huomauttavat, että henkilön subjektiivisen ja 
 objektiivisen  uramenestyksen  välillä  voi  esiintyä  ristiriita,  etenkin  uraa  koske-
 vissa  siirtymätilanteissa.  Näissä  tilanteissa  henkilö  joutuu  kokemaan  epävar-
 muutta ja opettelemaan uusia taitoja. Tällöin henkilön subjektiivinen kokemus 
 uramenestyksestään ei välttämättä ole sellaisella tasolla, jota voisi olettaa hänen 
 objektiivisesti mitattavan uramenestyksen, kuten arvovallan, aseman ja rahalli-
 sen menestyksen perusteella. 


koskien  hänen  saavutuksiaan urallaan. Hollenbeck  ja  Hall  (2004,  254)  esittävät,



(23)Abelen  ja  Spurkin  (2009,  804–805)  mukaan  objektiivinen  uramenetys  voi 
 toimia edeltävä tekijä subjektiivisen uramenestyksen kokemisessa. Toisaalta he 
 myös toteavat, että subjektiivinen uramenestyksen kokeminen voi olla edeltävä 
 tekijä  objektiivisen  uramenestyksen  saavuttamisessa.  Subjektiivisen  uramenes-
 tyksen kokemisen seurauksena henkilö saattaa haluta edetä urallaan, mikä voi 
 johtaa  objektiiviseen  uramenestykseen.  Edellä  mainitut  tutkijat  toteavat,  että 
 tutkimusnäyttöä  siitä,  että  subjektiivinen  uramenestys  edeltäisi  objektiivista 
 uramenestystä,  ei  kuitenkaan  juuri  ole.  On myös  mahdollista,  että  subjektiivi-
 nen ja objektiivinen uramenestys ovat toisistaan riippuvaisia. Tämän näkökul-
 man mukaan henkilö muodostaa käsityksen siitä, mitä uramenestys  tarkoittaa. 


Arviointi vaikuttaa uraa koskeviin päätöksiin, joista seuraa uusia lopputulemia, 
 arviointeja sekä kokemuksia uraan ja uramenestykseen liittyen. Sitä vastoin Al-
 len, Eby, Poteet, Lentz ja Lima (2004, 128) toteavat, että tavallisesti subjektiivi-
 sen ja objektiivisen uramenestyksen riippuvuus toisistaan on heikkoa. 


Callanan (2003, 127) esittää, että objektiivisen ja subjektiivisen uramenes-
 tyksen lisäksi uramenestyksestä on erotettavissa myös organisaationäkökulma. 


Organisaation näkökulmasta henkilön uramenestys tarkoittaa sitä, että hän suo-
 riutuu työstään hyvin ja pitää yllä hyvää mainetta organisaationsa silmissä. Li-
 säksi uramenestys on organisaation näkökulmasta sitä, että henkilö on sitoutu-
 nut  organisaatiokulttuuriin  sekä  organisaation  menestykseen  pyrkiviin  sään-
 töihin ja käytänteisiin, jotka voivat olla joskus kyseenalaisia työntekijän kannal-
 ta.  Tämän  tutkimuksen  tarkastelukohteena  ei  kuitenkaan  ole  uramenestys  or-
 ganisaation näkökulmasta. 


2.3.2  Uramenestys miesten ja naisten näkökulmasta 


Perinteisestä  miesnäkökulmasta  tarkasteltuna  uramenestys  tarkoittaa  objektii-
 visia  uramenestykseen liittyviä  tekijöitä  sekä  työelämän  tarkasteluun  keskitty-
 mistä.  Naisnäkökulmasta  tarkasteltuna  uramenestys  tarkoittaa  subjektiivisia 
 uramenestykseen liittyviä tekijöitä, ja uramenestyksen tarkastelu edellyttää se-
 kä työelämän että työn ulkopuolisen elämän huomioon ottamista. Edellä maini-
 tut asiat eivät kuitenkaan tarkoita sitä, että uramenestyksen subjektiiviset tekijät 
 eivät olisi lainkaan merkittäviä miehille tai, että objektiiviset tekijät olisivat täy-
 sin merkityksettömiä naisille. (Powell & Mainiero 1992, 220.) 


Yksi kiinnostava kysymys on se, miten miehet ja naiset määrittelevät ura-
 menestyksen käsitteen. Objektiivisesta uramenestyksestä puhuttaessa ei yleensä 
 synny eroavaisuuksia: Palkkaus ja ylennykset tarkoittavat samaa sekä miehille 
 että naisille. Subjektiivisen uramenestyksen määrittelyssä puolestaan voi esiin-
 tyä eroja miesten ja naisten välillä. (Hofmans, Dries & Pepermans 2008, 398.)  


Objektiivista uramenestystä  mitattaessa naiset ovat miehiin nähden taka-
 matkalla  niin  rahallisessa  menestyksessä  kuin  valta-asemankin  suhteen  (Dyke 


&  Murphy  2006,  357).  Laadullisessa  tutkimuksessaan  Dyke  ja  Murphy  (2006) 
 tutkivat muun muassa menestyksen määrittelyä miesten ja naisten keskuudessa. 


Haastateltavia oli 20 kumpaakin sukupuolta, ja he olivat urallaan menestyneinä 
pidettyjä henkilöitä. Tutkimustulosten mukaan naisille keskeistä menestyksessä 
oli työn ja työn ulkopuolisen elämän tasapaino. Lisäksi naiset kokivat tärkeinä 



(24)ihmissuhteet niin työelämässä kuin sen ulkopuolellakin. Osalle naisista oli tär-
 keää  saada  tunnustusta  omalle  työpanokselleen.  Monelle  heistä  subjektiivinen 
 menestys  oli  tärkeämpää  verrattuna  objektiiviseen  menestykseen.  Tutkimuk-
 sessa  miehien  kohdalla  merkittävin  teema  oli  materiaalinen  menestys.  Ihmis-
 suhteet  nousivat  tärkeäksi  teemaksi  myös  heidän  keskuudessaan.  Miehille  oli 
 tärkeää myös aikaansaaminen ja vapaus. (Mts. 361–362.) 


Tutkimuksessaan Cho ym. (2017) tutkivat muun muassa sitä, millä tavalla 
 naisten ja miesten kuvaukset uramenestyksestä eroavat toisistaan. He keräsivät 
 aineistonsa Etelä-Koreassa haastattelemalla mies- ja naisjohtajia. Haastateltavia 
 oli yhteensä 30, joista 15 oli miehiä ja 15 naisia. Tutkimustulokset osoittivat, että 
 uramenestys  tarkoitti  lähes  kaikille  miehistä  objektiivisia  tekijöitä,  kuten  ase-
 maa  ja  ylennyksiä.  Naiset  puolestaan  puhuivat  työn  ja  vapaan  tasapainosta, 
 ihmissuhteista ja itsensä kehittämisestä. (Mts. 497.) Naisten kohdalla ihmissuh-
 teet  ja  tasapaino  nousivat  tärkeiksi  tekijöiksi  myös  Dyken  ja  Murphyn  (2006) 
 tutkimuksessa. Timberlaken (2005, 38) mukaan verkostot ovat tärkeä osa oman 
 identiteetin rakentamisessa. On kuitenkin tavallista, että työpaikoilla naiset ei-
 vät pääse tai halua osalliseksi sellaisiin verkostoihin, joiden kautta voisi päästä 
 etenemään uralla tai johtavaan asemaan. 


Sturges (1999) tutki tutkimuksessaan eri-ikäisten mies- ja naisjohtajien kä-
 sityksiä  siitä,  mitä  uramenestys  heille  tarkoittaa.  Hän  toteutti  tutkimuksensa 
 laadullisena. Tutkimuksessa haastateltavina oli 18 miestä ja 18 naista.  


Sturges  (1999)  muodosti  tutkimuksensa  pohjalta  neljä  erilaista  tyyppi-
luokittelua perustuen siihen, mitä johtavat kertoivat uramenestyksen merkityk-
sestä: kiipeilijät, asiantuntijat, vaikuttajat ja itsensä toteuttajat. Kiipeilijät olivat 
kaikki miehiä, asiantuntijoista valta-osa oli puolestaan naisia. Vaikuttajista noin 
puolet oli miehiä ja puolet naisia. Itsensä toteuttajista valta-osa oli naisia. Kiipei-
lijöille uramenestys tarkoitti lähinnä objektiivisia menestystekijöitä, kuten palk-
kaa, ylennyksiä ja asemaa organisaatiossa. Kiipeilijät asettivat uralleen selkeitä 
tavoitteita, heille oli tärkeää myös se, että he viihtyivät työssään ja tunsivat it-
sensä menestyneiksi. Asiantuntijat pitivät uramenestyksensä kannalta tärkeänä 
sitä, että he kehittävät osaamistaan ja saivat työyhteisössä tunnustusta työstään 
esimerkiksi  positiivisen  palautteen  muodossa.  Asiantuntijat  eivät  pitäneet  tär-
keinä objektiiviseen uramenestykseen liittyviä tekijöitä. Heille työn mielekkyys 
oli  erityisen  tärkeää.  Vaikuttajat  pitivät  uramenestyksensä  kannalta  tärkeänä 
sitä, että he pystyivät vaikuttamaan organisaationsa menestykseen ja saamaan 
tuloksia  aikaan.  Osalle  vaikuttajista  organisaation  hierarkiassa  eteneminen  oli 
tärkeää  sen  vuoksi,  että  he  kokivat  korkeamman  asemansa  johdosta  voivansa 
vaikuttaa enemmän organisaationsa menestykseen. Itsensä toteuttajille subjek-
tiiviset tekijät uramenestyksen lähteenä olivat muihin tyyppiluokkiin verrattu-
na kaikkein tärkeimpiä. Itsensä toteuttajille tärkeintä olivat saavutukset työural-
la sekä tyytyväisyys omaan toimintaan työssä. Lisäksi heille oli tärkeää työ- ja 
perhe-elämän tasapaino. Itsensä toteuttajat eivät pitäneet tärkeänä organisaati-
on hierarkiassa etenemistä tai organisaatioiden tavoitteiden toteutumista, vaan 
heille oli tärkeää henkilökohtaisten tavoitteiden toteutuminen. (Mts. 244–247.) 



(25)2.3.3  Uramenestykseen vaikuttavat tekijät, uralla eteneminen ja uramenes-
 tyksen arviointi 


Uramenestykseen  vaikuttavat  olennaisesti  inhimillinen  pääoma,  organisaation 
 antama  tuki,  demografiset  tekijät  ja  yksilökohtaiset  eroavaisuudet  (Ng,  Eby, 
 Sorensen & Feldman 2005, 370). Inhimillinen pääoma on organisaation voima-
 vara,  joka  rakentuu  yksilöiden  tiedoista,  taidoista,  osaamisesta  ja  muista  omi-
 naisuuksista (Ployhart & Moliterno 2011, 127–128). Inhimilliseen pääomaan liit-
 tyen kouluttautuminen on yksi tärkeimmistä keinoista edetä korkeapalkkaiseen 
 työhön ja arvostettuun asemaan (Melamed 1996, 218). Ragins ja Scandura (1997, 
 945) toteavat, että uramenestykseen voidaan organisaatioissa vaikuttaa positii-
 visesti mentoroinnin avulla. Ng’n ym. (2005, 371) mukaan demografisilla teki-
 jöillä tarkoitetaan sukupuolta, ikää, siviilisäätyä ja etnistä taustaa. Tutkimukses-
 saan  Ng  ym.  (2005)  käyttivät  yksilökohtaisten  eroavaisuuksien  mittaamiseen 
 niin  kutsuttuja  viittä  suurta  persoonallisuuden  piirrettä.  McCraen  ja  Costan 
 (1989, 23–24) mukaan viisi suurta persoonallisuuden piirrettä ovat jokainen laa-
 joja  kokonaisuuksia.  Neurotismi  on  taipumus  kielteisten  tunteiden,  kuten  ah-
 distuksen  ja  vihan  kokemiseen.  Ulospäinsuuntautuneisuus  tarkoittaa  muun 
 muassa  sosiaalisuutta  ja  positiivisten  tunteiden  kokemista.  Avoimuus  uusille 
 kokemuksille  tarkoittaa  esimerkiksi  mielikuvituksellisuutta  ja  uteliaisuutta. 


Suostuvaisuus tarkoittaa muun muassa yhteistyökykyä ja epäitsekkäitä toimin-
 tatapoja.  Tunnollisuus  tarkoittaa  pitkäjänteisyyttä  ja  tarkkaa  työskentelyotetta.  


Callanan (2003, 127) esittää, että työntekijän taipumus aktiivisuuteen ja positii-
 vinen  suhtautuminen  muutokseen  voidaan  nähdä  uramenestystä  edistävinä 
 tekijöinä. Ng ym. (2005, 370) toteavat, että inhimillinen pääoma liittyy vahvasti 
 organisaatiossa  etenemistä  tarkastelevaan  kilpailunäkökulmaan.  Demografiset 
 tekijät  ja  organisaation  antama  tuki  liittyvät  puolestaan  organisaatiossa  etene-
 mistä tarkastelevaan tukijanäkökulmaan. 


Ng’n  ym.  (2005,  369–370)  mukaan  työntekijän  etenemistä  organisaatiossa 
 voidaan analysoida kahden näkökulman kautta, joita ovat kilpailunäkökulma ja 
 tukijanäkökulma.  Kilpailunäkökulman  mukaan  työntekijä  eteneminen  organi-
 saatiossa perustuu siihen, miten hyvin työntekijä suoriutuu työstään ja pystyy 
 myötävaikuttamaan organisaationsa menestykseen. Eteneminen on siis riippu-
 vaista työntekijän kyvyistä. Tukijanäkökulman mukaan työntekijän eteneminen 
 organisaatiossa  perustuu  siihen,  että  organisaatiossa  vaikutusvaltaa  omaava 
 henkilö edistää kyvykkäältä vaikuttavan työntekijän etenemistä. Mikäli työnte-
 kijän työpanos hyödyttää näkyvästi organisaatiota, hän todennäköisesti kuuluu 
 vaikutusvaltaisen henkilön silmissä kyvykkäiden työntekijöiden joukkoon, jot-
 ka saavat tukea organisaatiossa ja uralla etenemiseen.  


Ng  ym.  (2005,  370–371)  huomauttavat,  että  inhimilliseen  pääomaan  kuu-
luvat  tekijät,  kuten  työkokemus,  voivat  edistää  henkilön  uraa  sekä  kilpai-
lunäkökulmasta  että  tukijanäkökulmasta  tarkasteltuna.  Työkokemus  voi  siis 
lisätä sekä henkilön pätevyyttä työelämässä että hänen kiinnostavuuttaan orga-
nisaation  vaikutusvaltaisten  henkilöiden  keskuudessa.  Edellä  mainitut  tutkijat 
esittävät,  että  organisaation  tuen  muodostavia  tekijöitä  ovat  esimiesten  tuki, 
koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen ja organisaation resurssit, 



(26)jotka ovat riippuvaisia organisaation koosta. Demografisia tekijöitä ovat muun 
 muassa sukupuoli ja ikä. Yksilökohtaisissa eroavaisuuksissa on kyse  erilaisista 
 luonteenpiirteistä. 


Heslinin (2005, 118–120) mukaan henkilöt arvioivat uramenestystään suh-
 teessa  henkilökohtaisiin  käsityksiinsä  uramenestyksestä  sekä  usein  myös  suh-
 teessa  muiden  henkilöiden  uramenestykseen.  Henkilökohtainen  uramenestys-
 käsitys  tarkoittaa  henkilön  uransa  kannalta  tärkeinä  pitämiä  näkökohtia  ja  ta-
 voitteita. Muiden lähtökohdista arvioituna henkilön käsitys omasta uramenes-
 tyksestään voi perustua esimerkiksi muiden henkilöiden kohdistamiin odotuk-
 siin. 


Henkilökohtaisiin  käsityksiin  perustuvan  uramenestyksen  arviointi  voi 
 muodostua sekä subjektiivisista että objektiivisista uraan liittyvistä näkökohdis-
 ta. Subjektiivisia näkökohtia ovat esimerkiksi tyytyväisyys työhön sekä työn ja 
 vapaa-ajan tasapainoon. Arviointi voi perustua myös objektiivisiin näkökohtiin, 
 kuten henkilökohtaisin palkka- ja etenemistavoitteisiin. Samalla tavoin muiden 
 henkilöiden  uramenestykseen  ja  odotuksiin  perustuva  käsitys  omasta  urame-
 nestyksestä voi muodostua subjektiivisista ja objektiivisista näkökohdista. Sub-
 jektiivisia  näkökohtia  ovat  esimerkiksi  käsitykset  oman  työn  tuomasta  tyydy-
 tyksestä  verrattuna  kollegoiden  kokemaan  tyydytykseen.  Objektiivisia  näkö-
 kohtia ovat esimerkiksi arviot omasta palkasta verrattuna kollegoiden palkkoi-
 hin. (Heslin 2005, 120–121.) 


2.3.4  Johtajan uramenestys ja ura sekä johtamiskoulutus 


Johtajan uraa ja työtä kuvaa se, että johtajan asema tuo hänelle arvovaltaa sekä 
 taloudellista menestystä. Johtajan työ on kuitenkin samalla paljon aikaa vievää. 


Asema  ja  arvovalta  houkuttavat  monia  tavoittelemaan  johtajan  paikkaa. 


(Brockmann, Koch, Diederich & Edling 2018, 756, 759.) Johtajien ajatellaan usein 
 toimivan malliesimerkkeinä muille työelämässä toimiville henkilöille. Tavoitel-
 tavaa  johtajille  on,  että  heidän  elämänsä  ja  uransa  näyttäytyvät  positiivisessa 
 valossa  muiden  henkilöiden  silmissä.  Uraansa  pohtiessaan  johtajat  voivat  kui-
 tenkin kokea negatiivisia tunteita. (Korman, Wittig-Berman & Land 1981, 343.) 
 Cheramie, Sturman ja Walsh (2007, 361) toteavat, että työn mielekkyyden lisäksi 
 myös  ulkoiset  palkkiot  ovat  työssä  tärkeitä.  He  jatkavat,  että  etenkin  johtajia 
 tarkastellessa palkkaus on erityisesti keskustelua herättävä asia.  


Breaugh  (2011,  265–266)  esittää,  että  johtajan  aikaisempi  suoriutuminen 
työstään  vaikuttaa  siihen,  kuinka  häntä  arvioivat  ja  ylentämisestä  päättävät 
henkilöt  suhtautuvat  johtajan  ylentämiseen.  Aikaisempaa  suoriutumista 
enemmän  ylentämiseen  vaikuttavat  arviot  johtajan  kyvyistä  ja  motivaatiosta 
uuteen tehtävään liittyen. Ylentämiseen vaikuttaa myös johtajan nykyisen teh-
tävän ja uuden tehtävän samankaltaisuus. Mikäli tehtävät ovat samankaltaisia, 
aikaisella suoriutumisella arvioinnissa suurempi painoarvo kuin silloin, jos teh-
tävät  ovat  erilaisia.  On  myös  mahdollista,  että  johtaja  haluaa  kieltäytyä  ylen-
nyksestä, jos uusi tehtävä vaatii esimerkiksi aiempaa enemmän matkustamista 
tai pidempiä työpäiviä.  



(27)Suomessa naisten osuus johtajista on 30 % (Naisten osuus johtajista eräillä 
 aloilla 2013. 2013). Vuonna 2018 suomalaisten pörssiyhtiöiden toimitusjohtajista 
 ja johtoryhmien jäsenistä naisia oli 22,8 %. Johtoryhmien jäsenistä toimitusjohta-
 ja huomioimatta, naisia oli 25 %. Liiketoimintajohtajista naisia oli 14,3 %. (Nais-
 johtajia ennätysmäärä – toimialojen erot suuria 2018, 26.) Vuonna 2013 suurim-
 missa listaamattomissa yhtiöissä naisia oli johtoryhmissä 17,9 %. Johtoryhmien 
 jäsenistä toimitusjohtaja huomioimatta, naisia oli 20 %. (Menestystä hallituksis-
 sa,  haasteita  johtoryhmissä  2013,  20.)  O'Neil  ja  Bilimoria  (2005,  170)  esittävät, 
 että  vaikka  puolet  työvoimasta  on  naisia,  heistä  vain  pieni  osa  työskentelee 
 korkeimmissa  johtotehtävissä.  Cheung  ja  Halpern  (2010,  183)  toteavatkin,  että 
 länsimaissa naiset etenevät suhteellisen hyvin keskijohtoon työurallaan. Monen 
 naisen kohdalla eteneminen uralla kuitenkin pysähtyy keskijohtoon, joten nais-
 ten esiintyminen korkeimmilla johtopaikoilla on harvinaisempaa.  


Eagly ja Carli (2007, 1, 65) toteavat, että ilmiötä, jossa naisten esiintyminen 
 korkeissa  johtotehtävissä  on  harvinaista,  on kutsuttu  yleensä  lasikatoksi.  Lasi-
 katto tuo mieleen kuvan kiinteästä esteestä, jota ei voi läpäistä. Naiset ovat kui-
 tenkin yhä enemmän löytämässä tietään myös korkeimmille johtopaikoille, jo-
 ten  edellä  mainittua  ilmiötä  sopii  paremmin  kuvaamaan  termi  lasilabyrintti, 
 joka kuvastaa sitä, että naiset löytävät polkuja korkeimmille johtopaikoille. Yh-
 tälön  ratkaiseminen,  jossa  ovat  läsnä  lasten  kasvattaminen  sekä  perhe-  ja  työ-
 elämän tasapainon löytäminen, on keskeistä lasilabyrintin selvittämisen kannal-
 ta.  Naiset  kohtaavat  matkallaan  johtajaksi  myös  muita  haasteita.  Sanchez-
 Huclesin  ja  Davisin  (2010,  172)  mukaan  naisten  polku  johtajiksi  voi  sisältää 
 haasteita liittyen lastenhoitoon, seksismiin, rasismiin ja sukupuoleen liittyvään 
 syrjintään. Lisäksi  he  toteavat,  että  naisten  kohdalla  haasteet  eivät lopu  johto-
 paikalle etenemiseen. Ryan ja Haslam (2007, 556–557) esittävät, että naisia nimi-
 tetään sellaisille johtopaikoille, joissa heidän asemansa pysyvyys ei ole turvattu, 
 jolloin on kyse lasijyrkänteeksi kutsutusta ilmiöstä. 


Johtamiskoulutus  on  johtamisen  tutkimuksesta  perustansa  ammentavaa 
koulutusta, jonka tarkoituksena on kehittää henkilöitä johtajina. Johtamiskoulu-
tuksessa otetaan huomioon sekä oppilaitoksissa että oppilaitoksien ulkopuolel-
la tapahtuvan oppimisen. (Andenoro ym. 2013, 3.) Harvey ja Jenkins (2014, 77) 
esittävät,  että  johtamiskoulutukeen  kuuluu  olennaisena  osana  kolme  näkökul-
maa:  tieto,  käytäntö  ja  reflektio.  He  toteavat,  että  johtamiskoulutuksessa  tieto 
voidaan  jakaa  tekniseen  tietoon  ja  ihmisten  kanssa  toimimiseen  liittyvään  tie-
toon. Tekninen tieto tarkoittaa tietoja, jotka ovat edellytyksenä johtajana toimi-
miseen. Ihmisten kanssa toimimiseen liittyvään tietoon liittyy toimiminen sekä 
yksilöiden  että  ryhmien  parissa.  Käytäntöön  liittyen,  McCall  (2004,  127–129) 
toteaa,  että  johtamista  voi  oppia  pääasiassa  kokemusten  kautta  johtajan  tehtä-
vissä  toimittaessa.  Hän  toteaa,  että  oppimisen  kannalta  johtamiskoulutus  voi 
olla erityisen hyödyllistä, mikäli koulutuksessa käsitellään ja pohditaan sellaisia 
asioita,  joita  käytännön  johtamistyössä  voi  olla  hankala  harjoitella.  Hän  myös 
huomauttaa,  että  käytännön  kokemukset  eivät  tietenkään  aina  johda  oppimi-
seen.  Harveyn ja Jenkinsin (2014, 79) mukaan kriittinen reflektio edistää henki-
lö  kehittymistä,  koska  reflektio  auttaa  yhdistämään  koulutukseen  perustuvaa 



(28)tietoa käytännön kanssa. Reflektoimalla henkilö pohtii toistuvasti mitä hän on 
 oppinut,  kokenut  ja  tehnyt,  jolloin  hän  tekee  johtopäätöksiä  ja  hänelle  herää 
 uusia kysymyksiä reflektoitavaan aihepiiriin liittyen. 


Johtamiskoulutuksen hyödyt koulutukseen osallistuville ovat olleet viime 
 aikoina kiistelty puheenaihe (Baruch & Lavi-Steiner 2015, 218). Johtamisopinnot 
 ovat keino johtajille kerryttää inhimillistä pääomaa (Baruch & Lavi-Steiner 2015, 
 219). Ng’n ym. (2005, 375, 394) mukaan inhimillinen pääoma on potentiaalinen 
 tekijä vaikuttamaan suoraan henkilön arvoon organisaatiolle ja sitä kautta pal-
 kankorotuksiin ja ylennyksiin. Lisäksi he esittävät, että varallisuutta ja statusta 
 pidetään  yhteiskunnassa  tavoiteltavina  asioina.  Sen  vuoksi  objektiivinen  ura-
 menestys  voi  johtaa  subjektiiviseen  uramenestykseen,  kuten  uraan  liittyvään 
 tyytyväisyyden  tunteeseen.  Vaara  ja  Faÿ  (2011,  3–7)  toteavat,  että  MBA-
 ohjelmat  ovat  saaneet  osakseen  kritiikkiä  tutkimuskirjallisuudessa,  mutta  oh-
 jelmiin liittyvien  ongelmien syitä ei ole onnistuttu avaamaan. Edellä mainittu-
 jen  tutkijoiden  mukaan  MBA-ohjemien  kritiikki  on  yleensä  kohdistunut  oppi-
 mistuloksiin,  opiskelijoiden  mahdollisesti  omaksumiin  epäeettisiin  käytäntei-
 siin ja MBA-ohjelmien akkreditointijärjestelmiin. 


Hilgert (1998) tutki tutkimuksessaan, miten EMBA-koulutus on vaikutta-
 nut naisten elämään ja uraan.  Hän keräsi aineistonsa ensin teetättämällä kuu-
 della naisalumnilla esseet perustuen hänen tekemiinsä kysymyksiin. Tutkimuk-
 sensa toisessa vaiheessa hän haastatteli neljää naista. Naiset olivat suorittaneet 
 EMBA-koulutuksen  Claremontin  yliopistossa  Yhdysvalloissa. Hilgertin  saami-
 en tutkimustulosten mukaan EMBA-koulutus lisäsi naisilla autonomian tunnet-
 ta, sai heidät tuntemaan, että he määrittävät itse roolinsa työssä sen sijaan, että 
 heille  olisi  annettu  valmis  rooli,  auttoi  heitä oppimaan  arvostamaan  itseään  ja 
 omaa ajanhallintaasa enemmän sekä lisäsi heidän ymmärrystä itsestään ja muis-
 ta  henkilöistä.  Tutkimukseen  osallistujille  uramenestys  tarkoitti  mielekkäitä 
 tehtäviä,  itsenäisiä  valintoja,  hallinnan  tunnetta  sekä  työn-  ja  vapaa-ajan  tasa-
 painoa. (Mts. 638–639.) 


Hay  ja  Hodgkinson  (2006)  tutkivat  tutkimuksessaan,  mitä  uramenestys 
 tarkoitti  työn  ohessa  suoritettavan  MBA-koulutuksen  suorittaneille  johtajille 
 sekä uramenetyksen ja MBA-koulutuksen suhdetta. Lisäksi he halusivat selvit-
 tää syitä MBA-koulutukseen hakeutumiseen. Tutkimuksessa haastateltavina oli 
 20 miesalumnia ja 16 naisalumnia, jotka olivat suorittaneet koulutuksen vuosi-
 na 1993–2004 iso-britannialaisessa yliopistossa. Useille haasteltavista koulutuk-
 seen hakeutumiseen syitä olivat tietämyksen kehittäminen, itsensä haastaminen 
 ja  oman  aseman  parantaminen  työmarkkinoilla.  Joillekin  haastateltavista  syyt 
 liittyivät  uralla  etenemisen  tavoitteluun.  Haastateltaville  uramenestys  tarkoitti 
 pääasiassa subjektiivista uramenetystä. Yleisin subjektiiviseen uramenestykseen 
 liittyvä tekijä oli parantunut itseluottamus, jonka mainitsi 11 miestä ja 8 naista. 


Uraan liittyvien mahdollisuuksien lisääntymistä ja joustavuuden parantumista 
piti tärkeänä 11 naista ja 4 miestä.  Toisaalta 6 miehelle ja 3 nuoremmalle naisel-
le uramenetys tarkoitti objektiivista uramenetystä eli asemaa ja palkkaa, mutta 
kaikki  heistä  eivät kokeneet,  että  MBA-koulutus  olisi  ollut  ainakaan  ainut  syy 
parantuneeseen asemaan tai palkkaan. Mielenkiintoista oli se, että 5 miestä ja 2 



(29)naista toivat tutkimuksessa esille,  että MBA-tutkinnolla voi olla  haitallisia vai-
 kutuksia  uralle.  Työnantajat  voivat  vierastaa  henkilöä,  joka  on  suorittanut 
 MBA-tutkinnon, varsinkin silloin, kun potentiaalisella työnantajalla ei ole tietoa 
 koulutuksesta.  Haastateltavat  eivät  kuitenkaan  kritisoineet  itse  koulutusta  tai 
 sen sisältöjä. (Mts. 13–21.)  


Tutkimuksessaan  Chen,  Doherty  ja  Vinnicombe  (2012)  tutkivat  EMBA-
 koulutuksen  vaikutusta  tietämisen  ketkä-näkökulmaan  taiwanilaisten  naisjoh-
 tajien keskuudessa. Vuonna 2004 valmistuneita naisalumneja eri korkeakouluis-
 ta  osallistui  yhteensä  18  tutkimuksen  haastatteluihin.  Naisista  12  kertoi,  että 
 heidän  syynsä  osallistua  EMBA-koulutukseen  liittyi  haluun  edetä  uralla  sekä 
 verkostoitumiseen. Yhdenkään haastateltavan kohdalla EMBA-koulutus ei ollut 
 vaikuttanut nostavasti palkkaan. (Mts. 653–655.) 


Personini  Cruz  ja  Wood  (2015)  tutkivat  tutkimuksessaan  Brasiliassa  osa-
 aikaisena  opiskeluna  suoritettavan  MBA-koulutuksen  vaikutusta  työuriin.  In-
 formantteina  heillä  oli  yhteensä  700  henkilöä,  joista  osa  oli  suorittanut  koulu-
 tuksen  ja  osalla  se  oli  vielä  kesken.  Alumneja  ja  opiskelijoita  osallistui  tutki-
 mukseen kolmen eri osa-aikaisen MBA-ohjelman kautta. Tutkimuksessa yhdis-
 teltiin  määrällisiä  ja  laadullisia  tutkimusmenetelmiä.  Tutkimustulosten  perus-
 teella yleisimmät objektiiviset tekijät, joita MBA-koulutus edisti, olivat ylennyk-
 set ja palkankorotukset. Subjektiivisia tekijöitä edustivat itsevarmuuden paran-
 tuminen  osaamiseen  liittyen,  aseman  parantuminen  työmarkkinoilla  ja  paran-
 tunut kyky vastata uusiin haasteisiin työelämässä. Tutkimuksessa subjektiiviset 
 tekijät  olivat  yleisempiä  ja  monimuotoisempia  kuin  objektiiviset  tekijät.    (Mts. 


653–656.)   


Lämsä  ja  Savela  (2019)  tutkivat  Suomessa  laadullisessa  tutkimuksessaan 
 yksinomaan  naisille  suunnatun  MBA-ohjelman  vaikutuksia  naisten  uramenes-
 tykseen.  Tutkimustulokset,  jotka  perustuivat  20  naisen  haastetteluihin,  osoitti-
 vat,  että  ohjelman  suorittaminen  oli  ollut  haastateltaville  voimaannuttavaa. 


Haastateltavat  olivat  kokeneet  ainoastaan  naisista  muodostuvan  opiskelijajou-
 kon turvalliseksi ja kannustavaksi opiskeluympäristöksi. Ohjelman suorittami-
 sella  oli  vaikutuksia  sen  suorittajien  uramenestykseen.  Suurin  osa  ohjelman 
 suorittaneista  henkilöistä  vaihtoi  työtehtäviä  tai  työpaikkaa  koulutuksen  jäl-
 keen,  ja  he  olivat  sitä  mieltä,  että  koulutus  myötävaikutti  työpaikan  vaihtoon. 


Haastatetavilla oli kuitenkin erilaisia näkymyksiä siitä, kuinka vahvasti ohjelma 
 oli toiminut vaikuttimena uusiin tehtäviin tai uuteen työpaikkaan siirryttäessä. 


Monen  haastateltavan  kohdalla  toive  työpaikan  tai  työtehtävien  vaihtamisesta 
 ei kuitenkaan ollut ohjelmaan osallistumisen taustalla.  (Mts. 14–17.) 


2.4 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksestä 


Uria  tarkasteltaessa  on  syytä  ottaa  huomioon  kaksi  perustavanlaatuista  näkö-
kulmaa: subjektiivinen ja objektiivinen näkökulma (Hirsh 2004, 226).  Perintei-
sessä  uratutkimuksessa  oltiin  kiinnostuneita  henkilön  asemasta  organisaation 
hierarkiassa,  ylennyksistä  ja  palkkauksesta. Kuitenkin  nykypäivää  kohti  tulta-
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