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Tiivistelma

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on kuvata henkildstdjohtajien urapolkuja. Tavoitteena
on kuvata millaiset koulutusta ja uraa koskevat valinnat ovat ohjanneet urapolkua. Tut-

kielma kuvaa myds henkildstdjohtajien kertomia valintoihin vaikuttaneita tekijoita.

Tutkielman aineisto on kerdtty seitseméltd julkisen ja yksityisen sektorin henkildstdjoh-
tajalta. Aineisto on kerdtty kerronnallisen haastattelun perusajatusta mukaillen tammi-
kuussa 2020. Kolme haastattelua on toteutettu kasvokkain henkilostdjohtajien tydpai-
koilla. Loput nelji haastattelua on toteutettu Skype -sovellusta hyddyntéden. Lahestyn tut-
kielmani aihetta narratiivisen tutkimusmenetelmin ja sosiaalisen konstruktionismin né-
kokulmista. Tutkimusaineisto on analysoitu narratiivisen seké narratiivien analyysia hyo-

dyntéen.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd haastateltujen henkilostdjohtajien urapolut etenevit
vaihtelevasti siséltden saman tasoisiin, alempiin tai ylempiin tydtehtdviin siirtymisié.
Vaihtelevuudesta huolimatta kaikki urapolut etenivit nousujohteisesti. Henkildstdjohta-

jat korostavat vuorovaikutussuhteiden ja sattumien merkitysti uravalintoihin.

Avainsanat: urapolku, uravalinta, koulutusvalinta, henkilostojohtaminen
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1 Johdanto

Ura ja ty0 ovat suuressa osassa yksilon eldméssi. Perhe, mielikuvat seké sattuma ohjaavat
itselleen sopivan ammatin ja tydtehtdvin 16ytymistd. Omien vahvuuksien ja motiivien
tunnistaminen nuorena voi olla haastavaa, jonka vuoksi my0s uravalintojen tekeminen
voi osoittautua hankalaksi. Toisaalta, uran loppupuolella olevan motiivit ja kyvyt ovat
selvilld, mutta mahdollisuudet suuriin suunnanvaihdoksiin ovat rajallisempia. Tutkimuk-
set ovat osoittaneet, ettd omien vahvuuksien 16ytdminen ennen tyduran alkamista vaikut-
taa merkittdvésti yksilon ominaisuuksille sopivan tyGtehtédvin 16ytymiseen sekd tyote-

hokkuuteen. (Airo, Rantanen & Salmela 2008, 11-12.)

Kiinnostus urapolkuihin, uravalintoihin ja niihin vaikuttaneisiin tekijéihin rakentui kan-
didaatin tutkielmaani tehdessi. Tutkin kandidaatin tutkielmassani kymppiluokan kdynei-
den yksildiden kokemuksia lisdopetuksen vaikutuksista heiddn koulutus- ja urapol-
kuihinsa. Halusin keskittyd tutkimaan uraa kokonaisvaltaisemmin, jonka vuoksi valitsin

tdmin tutkielman tutkittavaksi teemaksi henkildstojohtajien urapolut.

Minua kiinnostavat erityisesti yksildlliset urapolut, niitd ohjanneet valinnat, niihin vai-
kuttaneet tekijit sekd niistd syntyneet lopputulokset. Haluan selvittda, millaiset tekijit
ovat vaikuttaneet suomalaisten organisaatioiden henkildstdjohtajien uravalintoihin. Hen-
kilostdjohtajien uravalinnat ja niihin vaikuttaneet tekijit kiinnostivat minua erityisesti,
koska tutkimusta kyseisestd ndkokulmasta ei juurikaan ole tehty. Halusin valita tutkimus-
henkildiksi henkilostdjohtajat, koska koen heiddn pystyvién tarkastelemaan tutkielman ai-
hetta asiantuntijandkokulmasta. Henkilostdjohtamiseen yhdistetddn usein erilaisia henki-
16stdprosesseja, jotka antavat henkildstojohtajille ymmarrystd ja taitoja uriin ja urapol-
kuihin liittyviin asioihin. (Viitala 2013, 23-24.) Lahestyn tutkielmani aihetta narratiivisen
tutkimusmenetelmin ja sosiaalisen konstruktionismin nékdkulmista. Narratiivinen tutki-
musmenetelmé tukee sosiaalisen konstruktionismin ndkemystd urakehityksestd, jonka
mukaan ura tulisi ndhda kertomuksena. Narratiivinen tutkimusmenetelmi ja sosiaalinen
konstruktionismi metodologisena ldhestymistapana mahdollistavat urien tarkastelun kult-

tuuriin sidonnaisina konstruktioina. (Palli 2003, 25; Schultness & Wallace 2012, 2-7.)



Johtaminen on ollut keskeinen kiinnostuksen kohde myds suomalaisissa vaitoskirjatutki-
muksissa. Sanna Hyvirinen (2016) tutkii viitdskirjassaan naisjohtajien urapolkuja. Ky-
seisessd tutkimuksessa aineisto on rajattu késitteleméaén vain naisjohtajia, jonka vuoksi
halusin saada omaan tutkielmaani tutkimushenkildiksi molempien sukupuolten edustajia.
Perinteinen uratutkimus korostaa puolestaan miesten asemaa, minkd vuoksi koen tarke-
dksi tuoda esille monimuotoisemman uranidkdkulman molempien sukupuolten edustajien
johtamisurien ndkokulmasta (Ekonen, 2014, 35). Hyvérinen (2016) ldhestyy aihetta tut-
kimuksessaan kasvatuksen, koulutuksen ja johtajaksi kehittymisen ndkdkulmasta. Edelld
mainittujen lisdksi koen térkeéksi sisdllyttdd tutkimuksen kentdlle myds koulutus- ja ura-
valintojen merkityksen urapolun rakentajina. Lahestyn tutkielmani aihetta ja tutkimusky-
symysti selvittimalld henkilostdjohtajien koulutuspolkuihin liittyvid kysymyksid. Mie-
lestdni on tirkedd ymmartdd, miten koulutustausta on vaikuttanut uravalintoihin ja sitd

kautta urapolkuihin.

Anne Rouhelon (2008) tutkimus antaa vastauksia siithen, miten erilaisessa yhteiskunnal-
lisessa tilanteessa ylemmin korkeakoulututkinnon suorittaneet generalistit ovat kiinnitty-
neet tyomarkkinoille ja millaiseksi urapolkujen alkuvaiheet ovat muodostuneet. Kysei-
sessd tutkimuksessa urapolut ovat keskeisessd asemassa, mutta niitd ldhestytdin akatee-
misesta nikokulmasta viime vuosituhannella. Tdmékin urapolkuja kisitteleva tutkimus
osoittaa sen, ettd tilld tutkimuskentélld tarvitaan tutkimustietoa yksildéiden urapolkuihin

liittyen nykyhetkella.

Hyviérisen (2016) ja Rouhelon (2008) tutkimusten innoittamana haluan tuottaa tietoa ura-
poluista yksiloiden uravalintojen ndkokulmasta. Perinteinen johtamisurakésitys nédkee
uran etenevén lineaarisena jatkumona yhden tai kahden yrityksen sisélld. Uraa voidaan
tulkita my0s rajattomana urana, jolla tarkoitetaan sitd, ettd ura voi kehittyéd hierarkkisen
kehityksen sijaan useisiin eri suuntiin. (Ekonen, 2014, 3-9.) Myd6s Hyvérinen (2016, 62)
tunnistaa naisjohtajien urien kehittyvén joko suoraviivaisesti tai siksakmaisesti, miké rik-
koo perinteistd johtamisuran ndkemystd. Tutkielmani tulokset pyrkivét rikkomaan kési-
tyksid perinteisestd johtamisurasta ja tarjoavat uudenlaista ndkokulmia urapolkujen ja

urakehityksen tarkastelemiseen.



On erityisen mielenkiintoista saada tietdd, mitkd valinnat henkildstdjohtajat nostavat ura-
polkuunsa vaikuttaneiksi valinnoiksi ja mitka tekijit ovat vaikuttaneet niihin. Tutkielman
tulokset voivat antaa vastauksia siihen, millaiset valinnat vaikuttavat yksilon urapolkui-
hin ja miten urapolut ovat muodostuneet valintojen kautta. Haluan selvittdd henkildsto-
johtajien urapolkujen rakennetta ja niitd muokanneita valintoja mahdollisimman laajasti,
jotta lukija saa kuvan siitd, millaiset urapolut ovat johdattaneet haastattelemani henkilds-
tojohtajat johtotehtdviin. Uskon tutkimuksen kiinnostavan erityisesti niitd, jotka ovat
kiinnostuneita niistd elementeistd, jotka vaikuttavat urapolkujen rakentumiseen. Uskon
myos tutkimuksen luovan osaltaan toivoa ja motivaatiota omien urahaaveiden toteutta-

miseen.



2 Valinnat urapolun rakentajana

2.1 Koulutus- ja uravalinnat

Muuttuva tydeldma edellyttid yksiloiltd valmiuksia ja osaamista useilta aloilta. Tyoeldma
vaatii jatkuvaa kehittymistd ja kouluttautumista, eikd samassa ammatissa pysymisti pi-
detd endd oletuksena. Mielikuva lineaarisesta eldménkaaresta koulutuksen ja uran niko-
kulmasta on murentunut véhitellen: eliménkaari ei rakennu endd yhden ammatin varaan
vaan se rakentuu pikemminkin lyhyistd tyourista ja katkoksista kouluttautumisen sekéd

tyottdmyyden ehkdisemisen vuoksi. (Ikonen-Varila, 2001, 20.)

Opiskelun yleistyminen ja koulutustason kohoaminen on saanut alkunsa lamasta, jonka
myo6td koulutuksesta muodostui vaihtoehto tydttomyydelle. Yksilot alkoivat ymmartia
laman seurauksena myos koulutuksen merkittdvyyden tydmarkkinoilla. Koulutus néhtiin
edellytyksend tyoduralla parjdédmiseen ja tyottomyyttd ehkdisevédni tekijand. Koulutusta-
son kohoamiseen on vaikuttanut myds ammattikorkeakoulujérjestelmén perustaminen

1990-luvun alussa. (Suikkanen, Martti & Huilaja, 2006, 106-107.)

Lerkkanen (2002, 17) on laajentanut uravalinta-kisitteen ilmaisemaan niin koulutus- kuin
uravalintojakin. Késitteen merkitystd on laajennettu, koska aiemmin on havaittu, etti yk-
silot aloittivat opintonsa, vaikka heidin kdsityksensd omasta henkilokohtaisesta uravalin-
nastaan olivat epéselvid. Opiskelijoista oli vaikea erottaa, mitkd valinnat liittyivat koulu-
tukseen ja mitkd uraan. Savolaisen (1993) mukaan uravalintaa voidaan l&hestyd mahdol-
lisuuksien rakenteen avulla. Mahdollisuuksien rakenteen kasitteelld korostetaan néke-
mystd, jossa valintaa tekevd yksilo ei tee ratkaisuaan todellisten vaihtoehtojen vililla.
Valinta tehddén havaitun ja koetun maailman vaihtoehtojen joukosta. Tdma tulkinta pyr-
kii hylkddmain ajatuksen siitd, ettd koulutusta ja uraa koskevat valinnat ovat aina harkit-
tuja valintoja lukemattomista mahdollisuuksista. Todellisuudessa valinta suoritetaan

niistd vaihtoehdoista, mitd on tarjolla. Ohjauksen merkitys valintoihin on myds



merkittiva, silld valintoja joudutaan joskus tekeméddn myds ’’ohjauksen tyontdméni’’,
koska jonnekin on haettava. (Lerkkanen, 2002, 17.)

Suomalaisten voidaan sanoa olevan nékoalapaikalla, kun puhutaan koulutuksesta. Suomi
on tunnettu korkeatasoisesta koulutusjérjestelméstién. Yhteiskunnallisesta nakokulmasta
koulutustasolla vaikutetaan vdeston osaamiseen, taloudelliseen kilpailukykyyn seka ylei-
seen sivistykseen. Yksilon nékokulmasta koulutuksen avulla pyritddn hankkimaan am-
mattipatevyyksid sekd lisidmién tieto- ja taitotasoa. (Pekkarinen & Myllyniemi, 2017,
21.) Koulutuksella on keskeinen rooli yksilon eldimdnmahdollisuuksien avaajana. Histo-
riaan verrattaessa yksiloilld ei ole koskaan ollut yhtd paljon mahdollisuuksia valita eld-

méinsé sisdltod ja toteuttaa haaveitaan. (Veino & Lavikainen & Saari, 2014, 92.)

Koulutus nédhdédén valmistautumisena tulevaan, ei pelkistddan sivistdvina vapaa-ajan toi-
mintana. Voidaan todeta, ettd koulutusta valitessa valitaan itse asiassa tulevaisuuden am-
mattia. Parsons (1909) kiteyttdd ammatinvalinnan merkityksen tietimykseksi omista
ominaisuuksista, tarjolla olevista mahdollisuuksista ja pédttelyksi, miten omat ominai-
suudet sopivat tarjoutuviin tilaisuuksiin. Koulutusvalinta nihd4in valintana johonkin tu-
levaan, mutta myds valintana pois syrjaytymisen, pudokkuuden ja ty6ttdmyyden piirista.
Koulutusta valitessa on tirkedd ymmartda, ettd on kyse siitd, mihin yksilo valitsee sitou-
tuvansa. Koulutusvalintoja tarkastellessa on kuitenkin hyvd muistaa, etteivit valinnat
lopu siithen, kun oppilaitoksen hyvaksymiskirje saapuu kotiin. Kouluttautuminen tuo mu-
kanaan uusia valintoja esimerkiksi sivuainevalintoihin ja tydharjoitteluihin liittyen. Epé-
varmat tydmarkkinat aiheuttavat opiskelijoille paineita siitd, miten tulevaisuuden tydeld-

méssd tulee parjddmaén. (Veino ym., 2014, 98.)

Valinnat eivit lopu koulutusvalintoihin ja opiskeluajan valintoihin, vaan ne jatkuvat myds
yksilon siirtyessé kohti tydelaméé ja urapolkua. Ruisméki (1991, 55) kuvailee uravalintaa
véitoskirjassaan prosessina, joka kestdd koko yksilon eldmén, eikd rajoitu vain tiettyyn
hetkeen tai tapahtumaan. Uravalinnan prosessin perustan rakentaminen aloitetaan jo lap-
suudessa, vaikka yksilo ei vélttdmattd sitd itse ymmarrdkdan. Uravalinta on monien eri
tekijoiden muodostama kokonaisuus, joka on sidottu johonkin tiettyyn ajanjaksoon yksi-
16sté riippuen. Uravalintaa pidetédn ajatteluprosessin tuloksena, jossa yksilo vertaa omia

edellytyksiddn tyon vaatimuksiin. Vertailua voi tehdd mihin tahansa tyohon tai



ammattiin, silld yksilo pystyy valitsemaan néistd vaihtoehdoista itselleen parhaiten sopi-

van vaihtoehdon.

Uravalinnat vaikuttavat yksiloihin pysyvisti, silld ne vaikuttavat merkittévésti yksilon tu-
lotasoon ja tyon luonteeseen. Uravalinnat voivat vaikuttaa yksilon tulevaisuuden niky-
miin merkittavasti niin negatiivisesti kuin positiivisestikin. Kazi ja Akhlaq (2017, 187)
kertovat tutkimuksessaan huonosti tyotehtdviinsad sopivien yksildiden olevan yleensa va-
hemmén tuottavia ja tehokkaita tydssddn. Tamé vaikuttaa merkittévisti sithen, etteivét
ndma yksilot kykene saavuttamaan tavoitteitaan tydssi. Tutkimuksen mukaan uravalin-
tojen tekemisessd merkittdvassé roolissa on vuoropuhelu ikitovereiden kanssa, yliopisto-
ohjaajien kanssa pidetyt tapaamiset sekd vanhempien ja opettajien kanssa kaydyt keskus-
telut. Myos Fizer (2013, 7) kisittelee tutkimuksessaan uravalintaan vaikuttavia tekijoita.
Hénen mukaansa uravalintaan vaikuttavat kiinnostus alaa kohtaan, akateeminen kyky ja

soveltuvuus, persoonallisuus, vaikutusvaltaiset ihmiset ja taloudellinen vakaus.

2.2 Teoreettisia nakokulmia uravalintoihin

Yksilon valintakdyttdytymistd tutkiessa oletetaan, ettd yksilo tekee tietoisia valintoja hah-
mottamistaan vaihtoehdoista ja valitsee niistd itselleen parhaiten sopivan ratkaisun. Va-
lintakdyttaytymistd voidaan kuvata vapaana paitoksentekona, jossa omien tavoitteiden ja
kykyjen merkitys korostuu. Varsinkin koulutukseen ja ammattiin liittyvissd valinnoissa
pyritdin toteuttamaan itselle mieluisia suunnitelmia. Valintaprosessi kdynnistyy yleensi
omien kykyjen, vahvuuksien ja kiinnostuksen kohteiden tarkastelemisella, jonka jélkeen
niitd verrataan koulutuksiin tai ammatteihin, joissa niitd voi hyddyntdé parhaiten. Valin-
tojen onnistuminen on vahvasti yhteydessé sithen, miten hyvin yksilo on tiedostanut omat

toiveensa ja kykynsa. (Ikonen-Varila, 2001, 13.)

Uravalintojen rakennetta ja niihin vaikuttavien tekijoiden ymmartamiseksi on kehitelty
useita teorioita. Hollandin (1959) uravalintateorian mukaan uravalinta tapahtuu kiinnos-
tuksen, arvojen ja kykyjen avulla. Teoria perustuu ajatukseen, jossa onnistunut uravalinta
muodostuu yksilon persoonallisuustyypin ja ammatin vaatimusten onnistuneesta yhdista-

misestd. Toisaalta Ginzbergin (1984) mukaan uravalinta on kehityksellinen prosessi,



jonka lopputulos on valintojen, yksilon tarpeiden ja elaménympériston vélinen kompro-

missi. (Vanhalakka-Ruoho, 2015, 41-42.)

Tarkastelen tutkimukseni tuloksia Superin (1957) uravalintateorian ndkdkulmasta, jossa
ura ndhddéin eldmén lapi kulkevana kehitysprosessina. 1930 -luvun lopulla Donald E. Su-
per aloitti opintonsa Ohiossa tyollisyysneuvontaan liittyen. Opintojen jdlkeen Super
(1957) ja hédnen kollegansa tekivét pitkittdistutkimuksen yksil6llisyyden ja tyon yhteyk-
sien selvittdmiseksi. Tutkijat halusivat selvittdd ja ymmaértad, miksi nuoret valitsevat tie-
tyn tyopaikan monien muiden vaihtoehtojen joukosta ja miten nuoret mukautuvat tyShon
siirtymiseen. Huomio kiinnittyi eri ndkokulmien joukosta uravalinnan tarkasteluun kehi-
tysndkokulmasta ja loi urakehityksen kasitteen. Super on vaikuttanut urakehityksen ym-
mértamiseen merkittivisti, silld hin on tutkinut urakehitykseen liittyvid akateemisia aloja
fenomenologisesta nidkokulmasta monenlaisissa konteksteissa. (Kazuyuki & Kuo-Lin,

2006, 26.)

Urateoriat toimivat kehyksind, joita ohjaajat, psykologit ja kouluttajat kdyttavat ymmaér-
tadkseen urakehitysprosessia ja uraohjausta. Urateorioilla on pitka historia urakehityspro-
sessien ymmartdmisessd. Olennaista on ymmaértdi, ettd urakehitysprosessit ovat yksilol-
lisid. Sukupuoli, etnisyys, persoonallisuus, sosioekonominen asema, perhe, ymparisto ja
mahdollisuudet vaikuttavat vaihtelevissa méérin urien etenemiseen. On tyypillistd, ettd
urakehitysteoriat kuvaavat urakehitystd prosessina, jossa yksilo sovittaa itsensd persoo-
nallisuutensa, kykynséd ja kiinnostuksensa mukaan yhteensopivaksi johonkin tiettyyn
uraan. Superin (1957) uravalintateoria sisiltdd timén ldhestymistavan liséksi eldméinvai-
heiden, mindkésityksen ja sosiaalisen kontekstin osana urakehitysprosessia. (Lewis &
Kosine, 2008, 35.) Teoria on luotu elinikdisen oppimisen ndkdkulmasta, jossa urakehitys
nihdiin koko eldmin ajan jatkuvana prosessina. (Niemi, 2016, 58). Teoria on jaettu kah-
teen teemaan, joista ensimmadinen liittyy yksilon mindkasitykseen. Teorian mukaan yksi-
16t ovat motivoituneita toteuttamaan minédkasitystidn tyossd. Toiseksi, yksilon elamén-
tyyli vaikuttaa merkittdvisti ammatilliseen kehitykseen, jota yksildiden on tehtdvé saa-
vuttaakseen haluamansa urakehityksen. Superin teorian mukaan jokaisella yksilolld on

potentiaalia ammatilliseen menestykseen ja tyytyvéisyyteen. (Osipow, 1989, 2-3.)



Superin (1957) mukaan yksildiden urakehitysprosessi etenee viiden vaiheen aikana.
Néama viisi vaihetta ovat kasvuvaihe, tutkimusvaihe, perustamisvaihe, ylldpitovaihe seka
irtaantumisvaihe. Kasvuvaihetta kuvataan aikana, jolloin lapsille ja nuorille esitellddn
ammatteja, jonka kautta he alkavat kehittimadn minékasitystdén eli yhdistelmda omista
ominaisuuksista, jotka voisivat olla merkityksellisid myds uran ndkokulmasta. Kasvuvai-
heessa kisitys olemassa olevista ammateista syntyy suurimmaksi osaksi perheen, koulun,
yhteison ja tiedotusvilineiden avulla. Kotona ja koulussa saadut kokemukset auttavat yk-
silod kehittdimaan tydssé tarvittavia taitoja. Kehittdmisen tukena toimivat roolimallit, joi-
den avulla yksild pystyy tunnistamaan omia taitojaan ja kykyjdén. Tutkimusvaiheessa
yksild pyrkii saamaan kokemuksia, joiden avulla hdn pystyy kehittdméén ammatillista
identiteettidin. Ammatillisen identiteetin kehittiminen voi tapahtua esimerkiksi koulu-
tusten, oppisopimuskoulutusten ja muihin ty6hon liittyvien kokemuksien avulla. Namé
kokemukset auttavat yksilod tunnistamaan omia kiinnostuksen kohteitaan ja kykyjdén.

(Lewis & Kosine, 2008, 37-38.)

Perustamisvaihe perustuu tyohon, jonka aikana yksilo keskittyy vakaan tydympériston
luomiseen ja urakehitykseen. Ylldpitovaiheessa yksilo ylldpitdd sen hetkisti tyosuhdetta.
On kuitenkin hyvd ymmaértéa, ettd uramuutoksia voi tastd huolimatta tapahtua myds ylla-
pitovaiheen aikana. Ylldpitovaiheen keskeisend tavoitteena nahddén kuitenkin oman ase-
man sdilyttdminen vakiintuneessa urassa. Viimeisessd vaiheessa eli irtaantumisvaiheessa
yksilo irtautuu tydelamaéstd, joka yleensd tapahtuu luonnollisesti eldkkeelle siirtymisen

yhteydessa. (Lewis & Kosine, 2008, 38.)

Super kollegoineen (1957, 81-83) jakaa uravalintaan vaikuttavat tekijéit neljaan ryhméén:

1. yksilolliset tekijét

2. eldméntilanne
3. ympéristd
4. ennustamattomat tekijat

Yksilollisill tekijoilld tarkoitetaan yksilon psykologisia piirteitd, kuten dlykkyytta, kiin-



sisdltyvit myos fyysiset piirteet sekd kokemukset koulutuksesta, harrastuksista, sosiaali-
sesta eldmistd sekd tyoeldmistd. Eldmaéntilanteella tarkoitetaan lapsuuden perhettd ja
omaa perhettd. Néihin sisdltyy sosioekonominen asema, vanhempien ammatit, asema per-
heessd, vuorovaikutussuhteet, siviilisdéty seké tavoitteet. Ymparistolld viitataan yhteis-
mattomat tekijit tarkoittavat esimerkiksi onnettomuuksia seki sairastumisia. Superin mu-
kaan yksildlliset tekijit ja elaméntilanne vaikuttavat merkittdvimmin yksilon uravalintoi-

hin. (Super, 1957, 81-83.)

Perinteiset uravalintateoriat ovat nousseet keskusteluun niiden sopivuudesta nyky-yhteis-
kuntaan. Osa tutkijoista korostaa perinteisten uravalintateorioiden olevan sopimattomia
nykyaikaiseen uratutkimukseen. Uudenlaisen urakehityksen myotd késitys urasta on
muotoiltu uudelleen. Uria ei ole mahdollista tulkita vain hierarkkisina jatkumoina, vaan
ne tulee arvioida tarkastelemalla tyon paikkaa, sen sijaintia yksilon elaméssi ja koko elé-

mankaaressa. (Kuurila, 2014, 61.)

Kuurilan (2014, 61) késitys nykyurien tutkimiseen vahvistaa Superin (1957) teorian so-
veltuvuutta urakehityksen tutkimiseen nyky-yhteiskunnassa, sillé teoria korostaa juurikin
urakehitysti koko eldminkaaren 14pi tapahtuvana prosessina. Superin uravalintateorian
sopivuutta nyky-yhteiskunnan urakehitystutkimuksiin vahvistaa myos sen soveltaminen
viimeaikaisissa tutkimuksissa. Hyvérinen (2016, 36) lihestyy naisjohtajien johtajaksi ke-
hittymistd koko eldménkaaren lidpi kulkevana prosessina, joka mukailee Superin késitysti
urakehityksestd. Myos Takanen-Kdorperich (2008, 98) tutkii uria Superin (1957) muodos-

taman koko elamaié késittdvan selkedn kaaren kautta.
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3 Urapolku kohti henkilostojohtajuutta

3.1 Urapolun mééritelma

Jatkuvasti muuttuva tydeldma on puhututtanut yhteiskunnan jésenié jo vuosia. Muutok-
sesta puhutaan usein teknologian ja globalisaation ndkokulmista. Muutokset voidaan ha-
vaita tyOvoiman kysynndssé, tyon luonteessa seké tyontekijiltd vaadittavissa tiedoissa ja
taidoissa. Akateemisesti koulutettujen sddstyminen tyottomyydeltd ei ole varmaa, silld
myOskddn akateemisesti koulutetut eivit voi endd turvautua vakaaseen urakehitykseen ja
taloudellisesti turvattuun tulevaisuuteen. Ennen akateemisesti koulutettujen tyottomyys
oli harvinaista ja koulutetuilla oli edesséédn lupaavat urandkymét. Myds entinen malli jat-
kuvasta urasta yhdessd tyotehtdvéssd ei ole endd relevanttia, vaan tydurat koostuvat
useista tyopakoista ja tyovalinnoista. Néistd valinnoista muotoutuu jokaisen yksilon yk-

silollinen urapolku. (Rouhelo, 2006, 121.)

Rouhelo (2006) on tutkinut tutkimuksessaan Turun yliopistosta valmistuneiden genera-
listien urapolkuja kahdeksan vuoden ajan. Generalisteilla tarkoitetaan niitd yksiloitd,
jotka ovat valmistuneet niiltd akateemisilta aloilta, jotka eivét anna spesifid ammattipéte-
vyyttd. Tédllaisia aloja ovat esimerkiksi humanistiset ja yhteiskuntatieteelliset alat, silld ne
tarjoavat opiskelijalle enemmainkin yleisid valmiuksia tydeldmadn. Yksilollisten urapol-
kujen rakentumista ohjaavat yksildlliset ja yhteiskunnalliset tekijat. Polkua rakentavat
yksildiden valinnat, kokemukset, ominaisuudet seké pédédtokset. Yhteiskunnallisesta ni-
kokulmasta yksilon urapolkuun vaikuttavat merkittdvasti koulutus- ja tydmarkkinatilanne
sekd muutokset niiden rakenteissa. Urapolut muotoutuvat yksilon valintojen mukaan esi-

merkiksi perhetilanteen muuttuessa. (Rouhelo, 2006, 122-123.)

Rouhelo (2006, 124) médrittelee tutkimuksessaan kuusi tyOuratyyppid: vakaat pysyvét
tydurat, liikkkuvat tydurat, nousujohteiset tyourat, epdvakaat tyourat, pyséhtyneet tydurat
sekad yrittdjyyshenkiset tydurat. Vakaan pysyvéan tyduran Rouhelo (2006) médrittelee paa-
asiassa samalla tyOnantajalla samassa tehtévissd ja pysyvidssd tyOsuhteessa tyOskente-

lyksi. Tallaisissa tapauksissa urapolkua voi kuvailla yhden tydsuhteen uraksi, vaikka
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ennen pitkdaikaista tyotehtdvaa yksilo olisikin tydskennellyt lyhyemmissd tyotehtavissa.
Liikkuva tydura puolestaan rakentuu useammasta kuin yhdesta tydsuhteesta. Téllaisella
tyduralla tyoskennelleet vaihtoivat tyStehtévid joko yhden organisaation sisillé tai tyon-
antajaa vaihtaen kuitenkaan etenemittd esimiesasemiin. Nousujohteisissa tydurissa tyo-
uralla liikuttiin tehtdvésti toiseen samalla etenemélld esimiesasemaan tai organisaation

johtoportaaseen. (Rouhelo, 2006, 124-127.)

Epévakaalla ty6uralla tyoskennelleet ovat tyoskennelleet maardaikaisissa tydsuhteissa,
koulutustasoa alemmissa tehtévissé seka olleet tyottomind. Pitkddn jatkuneet méériaikai-
set tyOsuhteet ja ty6ttomyys luovat epdvarmuutta yksildiden tulevaisuuden nékymiin. Py-
sdhtyneet tyourat rakentuvat vihdisestd tydllisyydestd sekd tyottomyydestd. Télla urapo-
lulla kulkevat ovat tyomarkkinoiden ulkopuolella joko omasta tahdostaan tai pakosta.
Yrittdjyyshenkiset tyurat rakentuvat yrittdjand toimimisesta tai freelancetdistd. Yrittdja-
henkiset tyourat yhdistelevit usein yrittdjyyttd ja muita tyotehtévid. (Rouhelo, 2006, 129-
134.)

Sanna Hyvirisen (2016) tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd naisjohtajien urakehitysta
voidaan kuvailla kahdella uratyypilld: suorasuuntaisella ja siksakmaisella urakehityk-
selld. Suorasuuntainen urakehitys kuvaa niiden naisjohtajien tyduria, jotka ovat edenneet
vertikaalisesti asemissaan. Tamé uratyyppi osoittautui yleisimmaéksi malliksi haastateltu-
jen naisjohtajien piirissd. Suorasuuntaiselle urakehitykselle ominaista on, ettd tyotehta-
vien vaihtuessa haastateltavat siirtyivit aina ylemmélle tasolle. Siksakmainen urakehitys
kuvaa péddosin vertikaalista urakehitystd, mutta satunnaisesti urat voivat kehittyd myos
horisontaalisti. TyOpaikan vaihdos johti haastateltavat tydtehtdvéén, joka oli tasoltaan

edellistd korkeampi, sama tai jopa alempi. (Hyvérinen, 2016, 112.)

Uralla etenemisen ei suinkaan tarvitse aina tarkoittaa organisaatioportaiden kulkemista
suoraan ylospdin. Olipa eteneminen vertikaalista tai horisontaalista, tirkeintd on tuntea
kehittyvinsé ja uudistuvansa. Joillekin yksiloille on ominaista vaihtaa alaa, kun taas toiset
haluavat kehittyd paremmiksi samalla alalla ja siirtyd vaativimpiin tai joskus jopa hel-
pompiin tydtehtiviin. Oman urapolun suunnittelu kannattaa aloittaa omien toiveiden ja

haaveiden valossa. Ndma haaveet voi toteuttaa vain tekemalla t6itd muutoksen eteen. On
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kuitenkin muistettava, ettd tarkeintd on uskoa itseensd ja tuoda esiin parhaat puolensa.

(Jabe, 2007, 82.)

Urasuunnittelu mielletdén usein kunnianhimoisten yksildiden tehtdvéksi. Urakehityksen
mittari rakentuu myds usein siitd, miten korkeisiin tehtdviin yksilo on paédtynyt. Onkin
erittdin tdrkedd ymmarti4, ettei uralla eteneminen tarkoita pelkdstién johtotehtdviin paa-
tymistd. Usein niin sanotut vaakasuuntaiset urakehitykset voivat tarjota todella merkitta-
vid viylid yksilon urakehitykseen ja osaamiskapasiteetin kehittimiseen. (Rope & Kettu-

nen, 2012, 73.)

Myds Rope ja Kettunen (2012) ovat kehitténeet kolme urapolun miiritelméaa: tyonteki-
jépolun, asiantuntijuuspolun ja esimiespolun. Tydntekijdpolku mahdollistaa esimiesteh-
taviin padtymisen oman alansa puitteissa. Uralla kehittymiseen tyontekijdpolulla tarvi-
taan koulutuksen ja osaamisen kartuttamista. Esimerkiksi kaupan alalla tyontekijdpolku
voisi tarkoittaa sité, ettd tyontekijd on edennyt myyjéstd ryhméesimieheksi ja sitd kautta
myyméldpaillikoksi. Asiantuntijuuspolku puolestaan mahdollistaa etenemisen oman asi-
antuntijuusalan johtotehtéviin. Usein asiantuntijauraa tekevét ovat kiinnostuneita juurikin
asiantuntijatyOstd, eivit pelkéstdén johtotehtdvistd. Asiantuntijauralla asiantuntijuus ja
johtotehtdvat on mahdollista yhdistdd, jolloin ty sisdltdi erikoistaitoja vaativia asiantun-
tijatehtévid, esimiestehtdvid ja hallinnon tyotehtdvid. Esimiespolulle paddtyminen vaatii
kunnianhimoa, osaamisperustaa ja soveltuvaa koulutusta. Johtajapolulla merkittdvaa on,
ettd yksilo omaa tarvittavia johtaja-ominaisuuksia, kunnianhimoa seki tehtdvéa vastaa-
van koulutuksen. Koulutuksen merkitys esimiespolulla on todella merkittdva: mitd vah-
vempi koulutustausta yksilolld on, sitd todennidkdisemmin hénelld on tarvittavia johtaja -
ominaisuuksia ja johtajataitoja. Koulutus kehittdd yksildd niin johtaja -ominaisuuksien,

kunnianhimon ja johtamistaitojen osalta. (Rope ym., 2012, 175.)
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3.2 Henkil6stod johtamassa

Aiempien tutkimusten mukaan suomalaiset ovat erityisen tydeldméorientoituneita sekd
sitoutuneita tyohonsd. Tyoeldmdd Suomessa on kuvailtu tyontekijéiden hyvinvointia
edistéviksi ja demokraattiseksi. Suomalaisen tydeldmin laatu luodaan tydpaikoilla lain-
saddannon, tydelamad koskevien sopimusten sekd yhteisten toimintamallien avulla. Ty6-
paikka on samalla fyysinen seka psyykkinen ympéristo ja sen tulisi turvata jokaiselle tyo-
yhteison jisenelle turvalliset tyontekoa tukevat olosuhteet. Jos tidssd epdonnistutaan, vai-
kutus nékyy merkittdvind terveydenhoidon kuluina, sairaseldkkeind ja vajaakuntoisena

tydvoimana. (Viitala, 2013, 11-13.)

Tutkielmani keskidssé toimivat henkilostdjohtajat. Tutkimustehtdvanéni on tarkastella
henkildstojohtajien urapolkuja, niitd ohjanneita valintoja sekd niihin vaikuttaneita teki-
joitd. Lukijan on hyvd ymmirtid henkilostojohtamisen tarkoitus, silld henkildstdjohtami-
sen ndhddin vaikuttavan merkittavésti hyvédan tyoeldmiin. Viime aikoina johtamisen tér-
keimpéni piirteend on pidetty tehokkuutta, jolla tarkoitetaan kykyéd saada resursseista
mahdollisimman paljon irti. Tehokkuus on myos kykyé tuottaa palveluita seké tuotteita
nopeasti ja laadukkaasti. Henkiloston merkitys ndkyy yrityksen tehokkuudessa monella
eri tavalla. Ensimmaiseksi, henkildsto vaikuttaa yrityksen tehokkuuteen tydpanoksen oi-
kealla kohdentamisella. Tdlld tarkoitetaan sitd, ettd henkiloston tydpanos tidytyy osata
kohdentaa paikallisesti ja ajallisesti oikein, jotta tyd sujuu ilman keskeytyksié ja sujuvasti
tarpeisiin ndhden. Toiseksi, henkildston osaaminen on suuri osa tehokkuutta. Heikko
osaaminen tuottaa virheitd ja viivistyksid, jotka vaikuttavat negatiivisesti tehokkuuteen.
Henkildston osaaminen kulkee rinnakkain tuotetun laadun kanssa: puutteet osaamisessa

nédkyvit yrityksen tehokkuudessa sekd toiminnassa erilaisina héiriind. (Viitala, 2013, 8.)

Henkildstojohtamisen 1dhestymistavat jaetaan kovaan (Hard HRM Approach) ja pehme-
adn henkilostdjohtamiseen (Soft HRM Approach). Kova henkildstdjohtaminen korostaa
henkiloston asemaa resurssina. Kova henkilostojohtaminen perustuu tehokkuus- ja kus-
tannusnakokulmaan, jossa henkilostd nahdddn padosin kuluerdnd. Tamén vuoksi kovan
henkildstojohtamisen perusajatuksena on maksimoida ja kontrolloida henkildston kustan-

nustehokkuutta. Pehmed henkilostojohtaminen puolestaan perustuu ajatukseen, jossa
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henkildston inhimillistd luonnetta ja arvoa organisaation pddomana korostetaan. (Viitala,

Jarlstrom & Uotila, 2014, 1-4.)

Instituutionallisella isomorfialla tarkoitetaan henkildstojohtamisen kiyténtojen toiminta-
mallien yhdenmukaistumista. Naméd yhdenmukaiset toimintamallit ovat havaittavissa
henkildstojohtamisen kentdlld vallitsevina valtavirtoina ja trendeind. Henkilostdjohtami-
sen valtavirroiksi luetaan muun muassa strategisuus, litketoimintakumppanuus, yhteys
tuloksellisuuteen, inhimillinen pddoma, HR-tietojédrjestelmdt, muutosjohtaminen seké
henkildstojohtamisen kaksijakoisuus. Henkildstojohtamisen strategisuudella tarkoitetaan
hallinnollisen tyon systematisoimista ja kontrolloimista. Henkilostdjohto pyrkii keskitta-
miin toiminnan painopistetti strategiseen tekemiseen. HenkilOstéjohto pyritddn myds
saamaan organisaatioiden sisdlld vakavasti otettavaksi johtoryhmén jdseneksi. Liiketoi-
mintakumppanuudella tarkoitetaan henkilostojohdon tydskentelyd yhteistydssd esimies-
ten ja ylimmin johdon kanssa. Yhteisty0lld pyritdan toteuttamaan liiketoimintojen edel-
lyttdmid henkildstoratkaisuja. Henkilostdjohtamisen yhteys tuloksellisuuteen on noussut
merkittivisti, silld henkilostokdytannot vaikuttavat organisaation tuloksellisuuteen pit-
kalla aikaviélilld. Inhimillisen pddoman merkitys henkildstojohtamisessa tarkoittaa yksi-
kon osaamisen, kykyjen, terveyden ja arvojen vaikuttamista organisaation toimintaan.
Myo6s HR-tietojérjestelmien merkitys on kasvanut teknologisoitumisen yhteydessé. Tie-
tojarjestelmét mahdollistavat muun muassa uudentyyppisten rekrytointien suorittamisen.
Henkildstojohto kantaa néiden liséksi vastuun muutosjohtamisesta organisaatiomuutos-
ten vaikuttaessa henkilostoon. Hyvin usein muutosjohtaminen on kuitenkin henkildsto-

johdon alue, joka unohdetaan valitettavan usein. (Viitala ym., 2014, 4-6.)

Henkildstdjohtajuudella pyritddn huolehtimaan henkildston osaamisesta sekéd jatkuvasta
kehittymisestd. Paaméadridnd voidaankin pitdd tyokyvyn, motivaation ja sitoutumisen ha-
lun varmistaminen henkildston jésenissd. Henkilostojohtamisen tehtdvikenttd médritel-
1d4n usein liittymadn kaikkeen henkil6stoon liittyvédn tarkoitukselliseen toimintaan. Tél-
lainen henkilostdjohtaminen voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: henkildstévoimava-
rojen johtamiseen, tydeldmin suhteiden hoitamiseen ja johtajuuteen sekd esimiestyohon.
Human resource management on suomennettu johtamissanastoon henkilostoresurssien

johtamisena, mutta suomennos on muutettu henkildstdvoimavarojen johtamiseksi, koska
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ihmiset nihdd4n organisaatioissa voimavaroina, jotka pystyvét hyodyntdméaan kaytossa
olevia resursseja. Henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jota tarvi-
taan henkildstovoimavarojen séételyyn, osaamisen varmistamiseen sekd henkildston hy-
vinvoinnin ja motivaation ylldpitoon. (Viitala, 2013, 10-22.) Bratton ja Gold (1999) tii-
vistdvat henkilostovoimavarojen merkityksen selkedsti: *’henkildstdvoimavarojen johta-
minen on se osa johtamisprosessia, joka keskittyy ihmisten johtamiseen organisaatiossa’’

(Viitala, 2013, 22.)

Tyo6eldmésuhteiden hoitamisella tarkoitetaan tydnantajan ja tyontekijoiden vilisten suh-
teiden ylldpitoa sekd hoitamista. Tydeldméasuhteiden hoitamiseen siséltyy muun muassa
tydehtosopimusten hallinta ja noudattaminen, yhteistoiminta seké konfliktitilanteiden ka-
sittely. Henkilostdjohtamista on hyddynnetty juurikin tydnantajien ja tyontekijoiden vi-
listen konfliktitilanteiden ratkaisuissa, jotta erilaisia poikkeustilanteita, kuten lakkoja, ei

syntyisi. (Viitala, 2013, 21.)

Johtajuus ja esimiesty0 ovat merkittdva osa henkildstdjohtajan tyotd. Henkilostdjohtajien
tyonkuva on erittdin laaja, silld sithen sisdltyy johtamisen liséksi henkiloston ohjaukseen
ja kehittymiseen liittyvid tehtdvid. Henkilostdjohtajat ovat mukana rekrytoinneissa, joissa
uusia henkiloston jésenid valitaan. Toisaalta, henkildstdjohtajat ovat myds niitd, jotka
padttivit irtisanomistilanteista. (Viitala, 2013, 21.) Henkildst6johtajien apuna arkipdivai-
sessé toiminnassa toimivat henkildstopuolen tyOntekijit. Henkilostopuolen tyontekijat
auttavat henkildstdjohtajaa selviytymédn tyotehtdvistddn paremmin. Onkin siis erityisen
tarkedd, ettd henkilostojohtaja tuntee henkildstopuolen tydntekijdiden vahvuudet, jotta
tyotehtdvid voidaan jakaa myos vahvuuksien mukaisesti. Uusiautti (2019) toteaa osaami-
sella olevan tirked merkitys vahvuuksien ndkokulmasta. Kokemukset osaamisesta, on-
nistumisista, ongelmien ratkaisusta ja huippusuorituksiin yltdmisestd ovat tirkeitd ihmi-
sen kukoistamiseen liittyvid rakentajia. On kuitenkin muistettava, ettd tyontekijoille on
annettava myd0s tilaa kehittyi ja oppia uusia asioita. TyOssd menestyjid tutkittaessa tutki-
mustulokset ovat osoittaneet, ettd yksilollinen kehittyminen ja oman osaamisen laajenta-

minen koettiin todella tarkedna. (Uusiautti, 2019, 91.)



16

3.3 Henkilostdammattilaisen rooli organisaatiossa

Thmiset tydeldmissé kaipaavat tarkoitusta toiminnalleen. Jokainen tyontekijé haluaa tie-
tad oman roolinsa ja sitd koskevat odotukset organisaatiossa. Aiemmat tutkimustulokset
ovat osoittaneet, ettd henkiloston osaaminen, toimintatavat ja tyotyytyvéisyys ovat mer-
kittdva yrityksen kilpailuetua mééarittava tekija. Yrityksen johto keskittyy liiketoimin-
nasta ja henkildstotoimintoihin liittyvistd ratkaisuista. Henkilostdammattilaisen eli hen-
kilostdjohtajan rooli on tukea johtoa ja henkilostod sekd ndiden kehittymistd. (Joki, 2018,
17.)

Henkildstbammattilaisen roolille eduksi oleviksi ominaisuuksiksi on médritelty empaat-
tinen ja ithmisldhteinen suhtautuminen, ratkaisukeskeisyys ja sinnikkyys pitkéjénteiseen
kehittamistyohon. Henkilostdammattilaisen rooli mielletdén usein linkiksi johdon, esi-
miesten ja tyontekijoiden vilille, silld henkilostdammattilainen huolehtii siitd, ettd johdon
médrittelemdt ndkemykset liiketoiminnan kehittimisestd ohjaavat myds jokaisen yrityk-

sen tyontekijoiden tekemistd. (Joki, 2018, 17-18.)

Henkilostbammattilaisen rooli vaihtelee operatiivisten, hallinnollisten ja strategisten toi-
mintojen vélilld. Nami kolme henkildstotyon toimintoa ovat osa jokaista yritystd, mutta
niiden merkitys voi vaihdella eri yrityksissd. Viitalan mukaan (2013, 247) esimerkiksi
pienissd yrityksissd korostuu hallinnollinen ja operatiivinen toiminta, kun taas suurem-
missa yrityksissd henkildstbammattilaisten rooli painottuu myds strategiseen toimintaan.

(Viitala, 2013, 247.)

Henkildstdammattilaisen rooli on jaettu Ulrichin ja Brockbankin (2005) mukaan neljddn
osaan: henkildston etujen ajajaksi, inhimillisen pddoman kehittédjéksi, henkilostétoimin-
tojen asiantuntijaksi sekd strategiseksi kumppaniksi. Henkildston edun ajajana henkilos-
tdammattilaisen rooliin kuuluu henkildstén hyvinvoinnin varmistaminen. Téll6in henki-
l6stdammattilaisen tehtdvéni on varmistaa, ettd kaikkia henkiloston jasenid kohdellaan
oikeudenmukaisesti ja hyvin. On myds tirkeéd, ettd henkilostbammattilainen pystyy luo-
maan ty0yhteisdon turvallisen ja avoimen ilmapiirin, jossa jokaisen ajatuksia ja néke-

myksid arvostetaan ja kuullaan yhteisen toiminnan parantamiseksi. Inhimillisen pddoman
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kehittdjand henkilostoammattilainen pyrkii kehittdméédn henkiloston osaamista. (Viitala,
2013, 248.) Inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan ihmisiin, tydyhteis66n ja johtoon sitou-
tuneita voimavaroja, joita voidaan mitata ja kehittdd. On esitetty, ettd inhimillinen pai-
oma on yritysten menestykseen eniten vaikuttava tekiji. Onkin siis tarkedd, ettd henkilos-
tdammattilainen tunnistaa keinot, joilla henkildston osaamista voidaan kehittdd jatku-
vasti. Téllaisia keinoja ovat esimerkiksi kouluttautuminen, verkostoituminen ja henkilos-

ton hyvinvoinnista huolehtiminen. (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, 9-13.)

Henkilostbammattilaisen odotetaan my0s olevan henkildstétoimintojen asiantuntija.
Henkildstdammattilaisen rooliin kuuluu henkildstokéytintojen ja jirjestelmien kehittd-
minen sekd henkildstoprosessien sujuvuudesta huolehtiminen. Strategisena kumppanina
henkildstbammattilainen toimii yhteistydssd johdon kanssa ja osallistuu strategioiden laa-
timiseen ja niiden toteuttamisen suunnitteluun. Nykyédén henkilostdammattilaisia pide-
tadn niin sanotusti yrityksien sisdisind konsultteina, koska heidén tehtivikenttinsi kes-
kittyy henkildstostrategioiden- ja polititkan muotoiluun seké jarjestelmien kehittdmiseen.

(Viitala, 2013, 248.)

Henkilostbammattilaisen rooli perustuu Viitalan (2013, 245) mukaan lisdarvon luomi-
seen henkildston avulla. Henkilostdammattilaiset pyrkivét siis vaikuttamaan yrityksen
toimintaan positiivisesti muun yrityksen henkiloston apua hyddyntien. Ulrich ja Brock-
bank (2005) ovat méiéritelleet viisi ehtoa, joiden avulla lisdarvon luominen henkildstdor-
ganisaatiossa voidaan saavuttaa. Ensimmadiseksi, henkilostbammattilaisten on tunnistet-
tava ulkoiset tekijat, jotka vaikuttavat yrityksen toimintaan. Téllaisia tekijoitd ovat esi-
merkiksi kilpailijat, talous, kulttuuri ja tydvoimamarkkinat. Ulkoisten tekijoiden tunnis-
tamisen lisdksi henkilostbammattilaisen on tunnistettava ulkoisten seké siséisten sidos-
ryhmien tarpeet. Henkildstdammattilaisen vastuu on myos varmistaa, ettd yritys omaa
strategian edellyttimat henkilostovoimavarat ja niiden kdyttd perustuu toimiviin seka te-
hokkaisiin henkildstokdyténtoihin. Viimeiseksi, henkilostdammattilaisen tehtdviin kuu-
luu vahvasti henkilostdammattilaisten roolin varmistaminen sekd kehittdminen. (Viitala,

2013, 245.)
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4 Tutkielman toteutus

4.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tavoitteena oli selvittdd millaiset valinnat ovat ohjanneet suomalaisten orga-
nisaatioiden henkildstdjohtajien urapolkuja ja millaiset tekijét ovat vaikuttaneet valintoi-

hin. Tédmaén tavoitteen avulla tutkimukselle asetettiin tutkimuskysymys:

Millaisia henkilostojohtajien urapolut ovat?

Tarkentaviksi tutkimuskysymyksiksi asetettiin:

Millaiset koulutusta koskevat valinnat ovat ohjanneet urapolkua?
Millaiset uraa koskevat valinnat ovat ohjanneet urapolkua?

Millaiset tekijdt ovat vaikuttaneet valintoihin?

Tutkielmani on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka aineisto on kerétty haastat-
teluilla seitsemalta henkildstojohtajalta. Laadullisen tutkimuksen kohteena on yleensi yk-
silo ja yksilon maailma. Laadullisessa tutkimuksessa tdtd maailmaa tarkastellaan merki-
tyksen nidkokulmasta, jossa merkitykset esiintyvét yksilon toiminnassa, pddmédrien aset-
tamisessa, suunnitelmissa, hallinnollisissa rakenteissa sekd yhteisdjen toiminnassa
(Varto, 2005, 28-29). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittidi tutkittavien anta-
mia merkityksié tutkittavalle asialle (Kepanen, 2018, 121). Tutkielmani antaa tietoa siiti,
millaisia merkityksid henkildstdjohtajat nostavat esille urapoluistaan, uravalinnoistaan ja
nithin vaikuttavista tekijoistd. Merkitykset nousevat esille tutkimukseni yhteydessa teh-

dyistd haastatteluista.



19

4.2 Metodologinen ldhestymistapa

Téssd luvussa esittelen tutkielmani metodologisena ldhestymistapana toimivan sosiaali-
sen konstruktionismin péépiirteet. Sosiaalista konstruktionismia voidaan kuvailla teoreet-
tisena orientaationa, jonka perusoletukset ovat keskeinen osa sosiologiaa ja psykologiaa.
(Burr, 2003, 2.) Tutkimusta tehdessa tutkijan tulee ratkaista kasitykset totuudesta, todel-
lisuuden luonteesta ja tiedosta. Késitysten ratkaisemiseen vaikuttavat tutkijan omat arvot
ja uskomukset ja miten hdan ymmartad tutkittavan ilmion. (Laiti, 2018, 76.) Totuuden ja
todellisuuden luonteen késityksen rakennan haastattelemieni henkilostdjohtajien kerto-
muksista. Tulkitsen sitd, mitd he péadttavit haastattelutilanteessa kertoa totuutena, joka
rakentaa todellisuutta. Kisitykseni tutkittavaan ilmidon perustuu perinteisen johtamisura-
kisityksen kyseenalaistamiseen. Haluan osoittaa tutkielmallani, ettd johtamisurat voidaan

tulkita monipuolisina ja vaihtelevina polkuina kohti johtamistehtévia.

Heiskala (2000) méiérittelee sosiaalisen konstruktionismin véljéksi teoreettiseksi viiteke-
hykseksi, joka voi sisdltdd erilaisia metodeja. Heiskalan méiaritelméd perustuu ajatukseen,
jossa konstruktionismi ymmaérretdén yleisnimityksend ihmistieteellisille ldhestymista-
voille, joiden mukaan todellisuus on riippuvainen kulttuurisista konstruktioista, jotka
esiintyvit kielessa. (Pélli, 2003, 25.) Sosiaalinen konstruktionismi antaa mahdollisuuden
tarkastella johtamisuria ndkokulmasta, joka korostaa historia-ja kulttuurisidonnaisuutta.
Sosiaalisen konstruktionismin avulla uraa voidaan tarkastella historian ja kulttuurin

kautta muovautuvana prosessina, joka kyseenalaistaa perinteisen johtamisurakésityksen.

(Ekonen, 2014, 35).

Sosiaalinen konstruktionismi tarjoaa hyddyllisen nédkdkulman urakehitykseen. Tyoelé-
mén muutokset, teknologisoituminen, kansainvélistyminen ja talouden globalisoituminen
velvoittavat urien ymmaértdmistd kokonaisvaltaisesti. Schultness ja Wallace (2012) késit-
televit tutkimuksessaan sosiaalisen konstruktionismin paradigmaattisia ja teoreettisia pe-
rusteita ammatillisen psykologian ndkdkulmasta. Collin ja Young (2000) esittdvét, ettd
ura tulee ndhdi kertomuksena, miké perustelee valintaani l&hestyé tutkimusaihettani nar-
ratiivisen tutkimusmenetelmén nikokulmasta. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan
maailma ja sen ihmiset tulee ndhdé rajattomana maérana kuvauksia ja selityksid. Sosiaa-

linen konstruktionismi valttdd nidkemystd siitd, ettd jokaisella yksilolld on maédritelty
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luonne. Perusajatuksena on vilttdé selvien kategorioiden ja késitysten muodostamista ra-
kentamalla nédkdkulmia kielen avulla. Kieli on sosiaalisen konstruktionismin paityokalu.
Sosiaalisessa konstruktionismissa diskurssit rakennetaan tuottamaan tai esittdiméén tie-
tynlainen kuvaus tapahtumista tai ihmisistd. Diskursseilla tarkoitetaan merkityksié, me-
taforia, kuvia tai tarinoita, jotka tarjoavat tavan tulkita maailmaa. (Schultness & Wallace,
2012, 2-7). Tutkimuksen tavoitteena on, ettd haastattelemani henkilostdjohtajat valitsevat
haastattelutilanteessa mitd kertovat ja mité jattavat kertomatta, jolloin kertomusten todel-

lisuutta voidaan ldhestyi kerrottuna konstruktiona (Ekonen, 2014, 41).

Sosiaalinen konstruktionismi perustuu ajatukseen, jossa yksilon olemassaolo perustuu so-
siaalisiin suhteisiin ja yhteison kollektiivisiin rakenteisiin. Yksilon ja yhteiskunnan suhde
ndhdédan dialektisena, jossa sosiaalinen ympéristd vaikuttaa yksiloon ja yksilo vahvistaa
sitd omalla toiminnallaan. (Koivurova, 2019, 25.) Sosiaalisen konstruktionismin ymmar-
tamisen edellytyksend on kuitenkin tunnustaa, ettei ole olemassa yhtd sosiaalista kon-
struktionismia. Sosiaalinen konstruktionismi tulee ymmartia joukkona filosofisia- ja teo-
reettisia oletuksia, joita tehddén tulkinnan kohteina olevista ilmidistd. Yleisesti madritel-
tynd sosiaalinen konstruktionismi tarkoittaa yhteiskuntatieteissd vallitsevaa ajatusta,
jonka mukaan erilaiset ilmidt ovat sosiaalisia konstruktioita eli kielen kautta rakennettuja.

(Palli, 2003, 25.)

4.3 Narratiivinen tutkimusmenetelméa

Tutkielmani perustuu kerrontaan ja kertomuksellisuuteen, jonka vuoksi valitsin narratii-
visen ldhestymistavan tutkimukseni tutkimusmenetelméksi. Tdsséd tutkielmassa suoma-
laisten organisaatioiden henkilostdjohtajat kertovat urapoluistaan, koulutus- ja uravalin-
noistaan seka niihin vaikuttaneista tekijoistd verbaalisin keinoin. Henkildstdjohtajien ker-
ronnalliset aineistot ovat syntyneet tutkijan ja tutkittavan vuorovaikutuksessa. (ks. Kepa-
nen, 2018, 64.) Kerronnallisen identiteetin perusajatuksiin kuuluu kerronnan ymmarté-
minen koko eldmin kattavana eldménkerrallisena kertomuksena. (Hyvérinen, Hatavara

& Rautajoki, 2019, 1).
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Lieblich ym. (1998) mairittelevét narratiivisen tutkimusmenetelmén tutkimukseksi, jossa
kiytetddn analyyttista kerronnallista materiaalia. Aineistoa voidaan kerdtd haastattele-
malla tai kirjallisessa muodossa. Narratiivinen tutkimus pyrkii ymmértaimééan kertojan
henkilokohtaista identiteettid, eldméntapaa ja ymparistdod. (Lieblich, Tuval-Mashiac &

Zilber, 1998, 2-3.)

Narratiivinen tutkimus on viimeisien vuosikymmenten aikana nostattanut profiiliaan eri
tieteenalojen tutkimuksessa. Voidaan jopa sanoa, ettd kaikki yhteiskunnalliset tutkijat to-
teuttavat jollain tapaa narratiivista tutkimusta. Narratiivisen tutkimusmenetelmén ym-
mértdminen on ajoittain haastavaa, silld menetelma ei tarjoa yleisid sdidntdjd materiaalei-
hin, tutkimusmuotoihin ja aineistonkeruuseen liittyen. Tutkimukset painottuvat usein ker-
tomusten tutkimiseen, silld niitd tutkimalla uskotaan 16ytyvén syvallisid merkityksid. Ker-
tomuksien tutkiminen mahdollistaa tarinoiden rakenteen ja mekanismien tutkimisen. Nar-
ratiivisuuden avulla pystytddn tutkimaan, kuinka kertomuksia kerrotaan ja millaisia vai-

kutuksia ne luovat. (Andrews, Squire & Tamboukou, 2013, 1.)

Jerome Bruner (1991) kertoo artikkelissaan yksilon ymmartdvan kokemuksensa ja muis-
tonsa ihmishahmoista pddosin kerronnan, tarjonnan, tekemisen ja tekemittd jéttdmisen
muodossa. Narratiivilla tarkoitetaan muotoa, joka on kulttuurisesti vilittyvi. (Bruner,
1991, 4.) Narratiivisuus perustuu vahvasti vuorovaikutukseen, joka on saanut alkunsa kir-
jallisuudesta ja kulttuureista sekd sosiologisista, antropologisista ja psykologisista tutki-
musperinteistd. Narratiivinen tutkimusmenetelmd mahdollistaa kertomusten yhdistdmi-
sen yksildiden kokemuksiin. On hyvd ymmartéda, ettd kertomus -késite siséltdé aina niin
tarinankertojan kuin yleisonkin ndkdkulman. Narratiivisuus antaa my6s mahdollisuuden
syventdd tutkimusta ja sen analyysia keskittymélld kielen rakenteisiin ja tekstin sisaltoon.
Narratiivinen tutkimusmenetelma kiinnittdd huomiota tarinankerrontaan kontekstisidon-
naisesti, silld narratiivisuudessa keskitytdén narratiivien eli kertomusten laajoihin ympa-

ristothin. (Squire, 2005, 92-93.)
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4.4 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimusaineistoni on kerétty seitsemiltd suomalaisen organisaation henkildstojohtajalta
alkuvuonna 2020. Perinteinen johtamisurakésitys korostaa miesten asemaa, jonka vuoksi
halusin, ettd tutkielmani aineisto kerdtddn molempien sukupuolten edustajilta. Nelja tut-
kimushenkildistdni on miehid ja loput kolme ovat naisia. Tutkimuksen keskeisend tutki-
musmateriaalina toimivat henkildstojohtajien verbaaliset kertomukset, joissa he kertovat
yksil6llisistd urapoluistaan, ura- ja koulutusvalinnoistaan seké niihin vaikuttaneista teki-

jOista.

Aloitin tutkimushenkildiden etsimisen syksylld 2019. Lahestyin seitseméé tutkimukseeni
sopivaa suomalaisten organisaatioiden henkildstdjohtajaa sdhkopostitse. Valitsin organi-
saatioita mahdollisimman monipuolisilta aloilta, jotta saisin kattavan tutkimusaineiston,
joka kuvaisi erilaisten organisaatioiden johtotehtivissd tydskentelevien yksildiden ura-
polkuja, uravalintoja ja niihin vaikuttaneita tekijoita. Valitsin tutkimushenkildité yksityi-
seltd ja julkiselta sektorilta. Tutkielmani keskittyy yksildiden urapolkuihin kohti henki-
16stdjohtajuutta, jonka vuoksi erilaisilla sektoreilla ja sen vuoksi erilaisissa tehtdvissé toi-

mivien henkildstojohtajien tyonkuvalla ei timén tutkielman kannalta ole merkitysta.

Kaikki seitsemén henkildstdjohtajaa vastasivat sdhkopostiini suostuen tutkimushenki-
16ksi tutkielmaani, jonka jélkeen sovimme haastatteluaikataulun jokaisen tutkimushenki-
16n kanssa erikseen. Oli hienoa huomata, ettd jokaisesta saamastani vastauksesta vilittyi
aito kiinnostus osallistua tutkimukseeni ja auttaa sitd kautta tutkimusaineiston kerddmi-
sessd. Tutkimusaineiston kolme haastattelua on toteutettu kasvokkain tammikuussa 2020
haastateltavien henkildstdjohtajien tyOpaikoilla. Loput neljd haastattelua on toteutettu
Skype-sovellusta kiyttden. Haastattelut olivat kestoltaan 30-47 minuuttia. Alkuperdisend
suunnitelmana oli toteuttaa kaikki haastattelut kasvokkain. Neljd haastattelua oli suunni-
teltu toteutettavan pddkaupunkiseudulla, mutta muuttuneen tydtilanteen vuoksi jouduin
luopumaan matkustamisesta padkaupunkiseudulle haastatteluiden vuoksi. Timén vuoksi

muutimme haastattelut Skype-sovelluksessa toteutettaviksi samaa aikataulua noudattaen.
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Suunnittelin haastattelukysymykseni (ks. Liite 1) siten, ettd ne muodostivat luonnollisen
jatkumon koulutuspoluista urapolkuihin. Haastattelukysymyksien ensimmaéinen teema-
kokonaisuus kisitteli koulutuspolkua ja -valintoja, jonka jélkeen tutkimuskysymykset
siirtyivit toiseen teemakokonaisuuteen, joka késitteli urapolkua ja -valintoja. Muodostin
haastattelukysymykseni Superin (1957) uravalinteoriaa ja urakehitysprosessia apuna
kiyttden. Haastattelukysymykset teemoittelivat haastattelut eteneméén menneisyydesti
nykyhetkeen, miké vahvistaa oletusta siité, ettd narratiiviset kertomukset ndhdéén koko
eldmén kattavina kertomuksina (Hyvirinen, Hatavara & Rautajoki, 2019, 1). Haastatte-
lutekniikka oli mééritelty niin, ettd kaikilta tutkimushenkil6iltd kysyttiin samat kysymyk-
set. Haastatteluissa esitettiin my0s lisdkysymyksid, joiden avulla pyrin saamaan syvem-
pad kisitystd haastateltavien kertomista aiheista. Tavoitteena oli teemoitella haastattelu
eteenpdin vievaksi kokonaisuudeksi, jossa tutkimushenkil6lle annetaan tilaa kertomuk-
sille kysymélld kysymyksid, jotka auttavat vastaamisen jdsentelyd. (Hyvérinen & Loyt-

tyniemi, 2005.)

Haastattelut toteutettiin kerronnallisen haastattelun perusajatusta ja tavoitetta mukaillen.
Kerronnallisen eli narratiivisen haastattelun tavoitteena on koota aineisto kertomuksiksi,
joiden kautta menneisyyden ymmaértdminen mahdollistuu. Kertomus ndhdiin vuorovai-
kutuksen vilineend, jonka avulla ymmarretdan kokemuksia ja luodaan luottamusta. Haas-
tattelujen tavoitteena oli muodostaa kaksi lyhyttd kertomusta, jotka kuvaavat tiettya tee-
maa kertomuksena. (Hyvirinen & Loyttyniemi, 2005.) Ensimmaéisen kertomuksen tavoit-
teena oli selvittdé henkildstdjohtajien koulutuspolkuihin liittyneité valintoja ja valintoihin
vaikuttaneita tekijoitd. Halusin taustoittaa tutkimukseni aihetta selvittimélld henkildsto-
johtajien koulutusvalintoja, silld niilld pystytddn mahdollisesti selittimdin uravalintoja.
Toisen kertomuksen tavoitteena oli selvittdd henkildstdjohtajien urapolkuihin liittyneitéd
valintoja seké niihin vaikuttaneita tekijoitd. Yhdistdmalld ndma kaksi kertomusta, saatiin

muodostettua kokonaisvaltainen kuva henkilostdjohtajien urapoluista.
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4.5 Aineiston analyysi

Tutkimusaineistoni analyysi perustuu aineisto- ja teoriapohjaisen analyysin yhdistel-
méén, silld kdytén aineistopohjaisen analyysin tukena Superin (1957, 81-83) uravalinta-
teoriaa ja urakehitysprosessia. Aineiston analyysin tavoitteena on saada tutkimusaineisto
muotoon, jossa sen sisillon ja rakenteen tulkitseminen on mahdollisimman selkedd. Kéy-
tannossd analyysin tekeminen tarkoittaa siis aineiston lukemista huolellisesti, haastatte-
lujen muuttamista tekstimuotoon, tekstimateriaalin jérjestelyd, sisdllon ja rakenteiden
pohtimista, erittelyd ja jasentelyd. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2012, 73.) Ana-
lyysin tavoitteena oli 10ytdd aineistosta teemoja, jotka kuvaavat henkilostdjohtajien kou-

lutus- ja uravalintoja sekd niihin vaikuttaneita tekijoita.

Polkinghornen (1995) mukaan narratiivinen tutkimusaineisto voidaan analysoida narra-
titvien analyysilla (analysis of narratives) ja narratiivisella analyysilla (narrative ana-
lysis). Narratiivien analyysin tavoitteena on keskittyd tekstiin ja kerrontaan luokittelun,
teemoittelun ja kategorisoinnin avulla. Narratiivisen analyysin tavoitteena on tuottaa uu-
sia narratiiveja eli kertomuksia aineistosta nousseiden teemojen pohjalta. Narratiivien
analyysin avulla aineistosta voidaan 10ytdd yhtendisid piirteitd ja toistuvia malleja, kun
taas narratiivisen analyysin avulla aineisto jdrjestetdén uusiksi kertomuksiksi. (Polking-
horne, 1995, 4-6.) Tutkimukseni aineiston analysointi toteutettiin narratiivien analyysia
ja narratiivista analyysia hyddyntden. Aineistoni kategorisoitiin ja teemoiteltiin narratii-
vien analyysin periaatteita hyodyntden. Koulutuspolkuja koskevat kerronnalliset vastauk-
set teemoiteltiin toisen asteen tutkintoon, akateemiseen korkeakoulututkintoon seké kor-
keakoulututkinnon jélkeiseen osaamisen kehittdmiseen. Urapolkuja kisittelevdt kerto-
muksien osat yhdistettiin yhdeksi padteemaksi, joka kuvasi kaikkien urapolkujen vaihte-
levaa kehitystd. Teemoittelun jélkeen aineistosta nousseista teemoista muodostettiin yksi
uusi kertomus narratiivisen analyysin keinoin. Uudella kertomuksella pyrin kuvaamaan
henkildstojohtajien kertomuksia yhdistdvid teemoja. Kertomuksen tarkoituksena on

osoittaa yleinen tulkinta siitd, miten haastateltujen urapolut etenivit.

Polkinghornen (1995) tekeméi narratiivisen aineiston analyysin jako perustuu Brunerin

(1986) tapaan erotella kaksi toisistaan poikkeavaa tietimisen tapaa. Bruner jakaa tiedon
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ymmérryksen tavat narratiiviseksi tiedon muodoksi (narrative cognition) ja paradigmaat-
tiseksi tietimisen muodoksi (paradigmatic cognition). Narratiivisella tiedon muodolla
Bruner tarkoittaa temaattisesti ja johdonmukaisesti etenevdd kertomuksen tuottamista.
Paradigmaattisella tietdmiselld tarkoitetaan loogista késitteiden méarittelemisté ja luokit-

telujen tekemisté. (Heikkinen, 2018).

Aloitin aineiston analysointiprosessin litteroimalla seitsemén haastatteluaineistoa muut-
tamatta niiden sisdltdd tai sanavalintoja. Litteroinnilla tarkoitetaan puhutun aineiston
muuttamista tekstiksi. Litteroitua aineistoa tuli yhteensd 34 A4-kokoista sivua (Times
New Roman, fonttikoko 12, rivivili 1,5) tekstid. Luin litteroidut aineistot useaan kertaan
ja siirryin narratiivien analyysiin eli sisdltdjen teemoitteluun. Kdytin teemoittelun apuna
erilaisia vdrikoodeja, joiden avulla pystyin erottelemaan teemat toisistaan ja samalla tark-
kailemaan eri teemojen rakentumista sekd niiden miirdd. Muodostin aineiston avulla
koulutuspolkuihin liittyen kolme yldteemaa: toisen asteen tutkinto, akateeminen korkea-
koulututkinto sekd akateemisen korkeakoulututkinnon jilkeinen oman osaamisen kehit-
taminen. Kerésin jokaisen yldteeman alle aineistoista nousseita teemoihin liittyvid ha-
vaintoja. Toteutin analyysin samalla tavoin my0s urapolkuihin liittyen. Muodostin ylei-
sen havainnoin eli pddteeman henkilostdjohtajien urapolkujen vaihtelevasta etenemisest,
jonka jilkeen aloin muodostaa piiteeman alle havaintoja asioista, joita aineistosta nousi
esille. Pohdin niin koulutus- kuin urapolkuihinkin liittyvid aineistosta nousseita tuloksia

Superin (1957) uravalintateoriaan verraten.

Narratiivien analyysin jilkeen siirryin tarkastelemaan aineistoa narratiivisen aineiston
analyysin keinoin. Tama tarkoitti kdytinnossa sitd, ettd etsin aineistostani yhtildisyyksia
ja eroavaisuuksia, joiden pohjalta aloin muodostaa uutta kertomusta. Tarkoituksena oli
luoda uusi kertomus, joka taustoittaa henkilostdjohtajien uravalinnoista syntyneitd ura-

polkuja yleiselld tasolla.
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5 Tulokset

5.1 Henkilostjohtajien koulutusvalinnat ja niihin vaikuttaneet tekijét

Pyysin tutkimushenkil6itd ensimmaéiseksi muistelemaan koulutuspolkujaan. Ensimmaéi-
nen haastattelukysymyskokonaisuus pyrki selvittimain henkilostdjohtajien koulutuspol-
kuja eli sitd, millaisia koulutustaustoja tutkimushenkil6illd on. Tuloksien analysoinnista
nousi esille kolme teemaa, joiden ympdrille henkildstdjohtajien koulutuspolut rakentuivat
(ks. Taulukko 1).

Taulukko 1 Henkilostdjohtajien koulutuspolkuja yhdistivit kolme teemaa

Toisen asteen Akateeminen Korkeakoulututkinnon
tutkinto korkeakoulututkinto jélkeinen oman osaamisen
kehittdminen

Hli Hli Hli
H2 H2 H2
H3 H3 H3
H4 H4 H4
H5 H5 H5

Ho Ho6
H7 H7 H7

Vastaukset liittyivét toisen asteen tutkintoon, akateemiseen korkeakoulututkintoon seki
korkeakoulututkinnon jilkeen tapahtuneeseen oman osaamisen kehittdmiseen. Suurin osa
henkilostojohtajista oli kidynyt lukiokoulutuksen. Lukiokoulutuksen jilkeen kaikkien tut-
kimushenkildiden koulutuspolku jatkui akateemiseen korkeakoulututkintoon joko pian
lukion jalkeen tai my6hemmin tyon ohella suoritettavana. Kaikki seitsemén tutkimushen-
kilod kertovat kertomuksessaan, ettd kouluttautuminen on jatkunut myds akateemisen

korkeakoulututkinnon jélkeen.
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Tutkielmani tulokset osoittavat, ettd kuusi haastattelemistani henkildstojohtajista aloittaa
koulutuspolkujensa kertomisen toiselta asteelta. Samoin kuin Hyvérisen (2016) tutki-
muksessa, yhtd tutkimushenkil6d lukuun ottamatta haastattelemani henkildstojohtajat
mainitsevat kdyneensd lukiokoulutuksen (Hyvirinen, 2016, 60). Yhdestd haastattelusta ei
selvid, millainen koulutustausta hénelld on ennen korkeakouluopintoja. Yhdestd haastat-
telusta tulee esille myos kaksoistutkinnon rooli toisen asteen koulutuksessa, silld yksi tut-
kimushenkildistd on kdynyt ylioppilas merkonomi -tutkinnon. Samasta kertomuksesta
selvidd lukio-opintojen keskeytyneen, jonka jdlkeen opinnot on suoritettu loppuun ilta-
opintoina. Myos Myllyniemen ja Kiilakosken (2017,42) tutkimustuloksista selvida, ettd

suurin osa lukiokoulutuksen keskeyttaneisté jatkaa opintojaan keskeytyksen jalkeen.

Mottésen (2012) mukaan suurimman osan suomalaisessa yritysjohdossa toimivien kou-
lutustausta on akateeminen, vaikka yritysjohdossa on my0s johtajia, joilla ei ole akatee-
mista loppututkintoa (Méttonen, 20120, 213). Kaikki haastattelemani henkildstojohtajat
jatkoivat opintojaan akateemiseen korkeakouluun, miké vahvistaa my6s Mottosen tutki-
mustuloksia (ks. Taulukko 2). Yhtd haastateltua henkilostdjohtajaa lukuun ottamatta
kaikki jatkoivat opintojaan korkeakouluun pian toisen asteen opintojen jilkeen, mika vah-
vistaa Kettusen (2013, 1) tutkimustulosta siitd, ettd suurin osa lukiolaisista suunnittelee

hakeutuvan opiskelemaan heti ylioppilastutkinnon suorittamisen jalkeen.

Taulukko 2 Henkilostdjohtajien akateemiset korkeakoulututkinnot

Oikeustieteellinen | Kauppatieteellinen | Kasvatustieteellinen | Hallintotieteellinen
tutkinto tutkinto tutkinto tutkinto
Hi H4 H7 H2
H5 H3
H6

Kolme haastatelluista henkildstojohtajista kertoi suorittaneensa oikeustieteellisen tutkin-
non. Yksi haastateltavista kertoi suorittaneensa kauppatieteellisen tutkinnon, mikd eroaa
Mottosen (2012, 214) késityksestd, jossa kaupallisen koulutuksen saaneita johtajia on
Suomessa miéréllisesti paljon. Yksi haastatelluista henkildstdjohtajista oli opiskellut kas-

vatustieteellisen tutkinnon luokanopettaja -koulutusohjelmassa. Kaksi haastatelluista
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henkildstojohtajista kertoi suorittaneensa hallintotieteellisen tutkinnon. Toinen heisti oli
siirtynyt korkeakouluopintoihin pian toisen asteen opintojen jdlkeen. Toinen oli suoritta-
nut hallintotieteiden tutkinnon hallintotieteen padaineopiskelijana tyon ohella muutama
vuosi sitten. Hanen pohjatutkintonaan sitd ennen toimi taloushallinnollinen erikoisam-

mattitutkinto erilaisilla jatkolinjoilla tdydennettyna.

Nori (2011) on tarkastellut tutkimuksessaan, ketké hakevat ja tulevat valituiksi yliopisto-
opintoihin. Tutkimustulokset osoittavat, ettd ammatillinen koulutus joko yhdessé yliop-
pilastutkinnon kanssa tai ilman néhtiin vaikuttavan negatiivisesti yliopisto-opintoihin si-
sdaanpadsyssi. Tutkimuksesta selvidd myds, ettd opiskelupaikka yliopistossa avautuu hel-
pommin juuri valmistuneille ylioppilaille. (Nori, 2011, 117.) Sen sijaan tissa tutkielmassa
tyon ohella yliopistotutkinnon suorittanut henkildstdjohtaja ei mainitse kohdanneensa es-
teitd sisddn padsemisessd, vaikka hidn haki opintoihin vuosia sitten ylioppilaaksi valmis-

tuneena ja ammatillisella taustakoulutuksella.

Yli puolet henkildstdjohtajista mainitsee opetukseen ja opettajuuteen liittyvien korkea-
kouluopintojen olleen yksi vaihtoehto toisen asteen jélkeen. Yhtd henkildstojohtajaa lu-
kuun ottamatta kaikki paityivit valitsemaan toisen polun opetukseen liittyvian koulutuk-
sen sijaan. Ahonen (2008, 167) on tutkinut suomalaisten rehtoreiden johtajuutta ja johta-
jaidentiteettid. Tutkimuksesta nousee esille, ettd useat rehtoreiksi padtyneet yksilot toimi-
vat ensin opettajina ja siirtyvét sen jalkeen rehtoreiksi. Rehtorin tehtiviin kuuluu strate-
gisen ja tuloksellisen johtamisen lisdksi my0s ithmisten johtamista, joten yleiseen tyon-
kuvaan kuuluu samankaltaisia tehtdvid kuin henkildstojohtajilla. Ahosen (2008) tutki-
mustulosten mukaan voidaan ymmartéd, ettd opettajana toimiminen on yhteydessé johta-

mistehtdvétyyppisiin tyotehtdviin siirtymisissé.

Kolme haastatelluista henkildstojohtajista valitsi opettajuuteen liittyvén akateemisen kor-
keakoulututkinnon sijaan toisen koulutuspolun. Kaksi opettajuudesta kiinnostunutta hen-
kilostdjohtajaa mainitsee kdyneensd opettajankoulutukseen liittyvissd padsykokeissa,
mutta kumpikaan ei tullut valituksi koulutukseen. Toinen heistd kertoo jiineensd pohti-
maan, olisiko opettajuus ollut itselle sopiva polku. Norin (2011, 178) tutkimus osoittaa,

ettd kasvatustieteen koulutukseen hyvéksyttiin 2000-luvun alkuvuosina vain noin
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kymmenesosa hakijoista, mikd osoittaa, ettd kasvatusalan koulutuksiin on ollut vaikea
padstd aiemminkin. Yksi haastatelluista henkildstojohtajista kertoo pddtyneensé valitse-
maan toisen koulutuspolun opettajan ammatin rajallisten etenemismahdollisuuksien ja
vaativan tyonkuvan vuoksi. Tdmé tulos vahvistaa Salmisen (2005, 114-115) ndkemysti
siitd, ettd johtajuutta tavoittelevat yksilot pitdvét tydeldmin arvona organisaatiossa etene-

mist4i.

’(--) en md ehkd ndkis, ettd se luokanopettajuus ois ollu se mun juttu. Md
oon aika kuitenkin semmonen, ehkd liian kdrsimdton siihen tehtdvddn, jossa
pitdd olla hyvin pitkdjdnteinen ja niin edelleen. Jotain mun luonteessa soti

sitd vastaan, se olis voinut olla ehkd uuvuttavaa tai jotakin.”” H2

’(---) koin sitten kuitenkin, ettd riittddko se sitten mulle, kun siind ei oo
sellasia etenemismahdollisuuksia. Koin sen tyon semmosena haastavana ja
vaikeana, jota se osaltaan onkin ja sitten sind kevddnd hain hallintotietei-

siin ja pddsin.”” H3

Opettajuuden korostuminen henkildstdjohtajien kertomuksissa korostaa ndkemysté siité,
ettei haastattelemieni henkildstojohtajien koulutuspolkua suunniteltu johtavan kohti joh-
totehtdvid. Kahden henkildstdjohtajan kertomuksista nousevat esille myds maininnat
opettajana toimimisesta siitd ndkdkulmasta, ettei opettajuus ollut tuntunut itselle sopivalta
ammatilta. Yksi henkilostdjohtajista kertoo hyldnneen aiemmin aloitetut Suomen histo-
rian opinnot, koska ei halunnut olla tutkija tai opettaja. Myllyniemen ja Kiilakosken
(2017,45) mukaan yleisin syy opintojen keskeyttimiselle on se, ettd valittu ala tuntuu
opiskelijan ndkokulmasta vairéltd. Toisen koulutusalan harkitseminen koulutusvaihtoeh-
tona sopii Superin ajatukseen, jossa urakehitysprosessi etenee viiden vaiheen kautta.
Néma viisi vaihetta ovat, kasvuvaihe, tutkimusvaihe, perustamisvaihe, ylldpitovaihe sekd
irtaantumisvaihe. Toisen alan itselleen sopivuuden tarkastelua kuvaa hyvin urakehitys-
prosessin tutkimusvaihe, jossa yksilo pyrkii kokemuksien avulla tunnistamaan omia kiin-

nostuksen kohteitaan. (ks. Lewis ym., 2008, 37-38).

"’ Koskaan en miettinyt, ettd alkaisin jumppamaikaksi.”” H5
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Kaikkien seitsemin henkildstdjohtajan kertomuksista nousee esille korkeakoulututkin-
non lisdksi suoritetut opinnot ja koulutukset oman osaamisen tdydentdmiseksi. Kantavana
teemana henkildstojohtajien kertomuksista nousivat erilaiset johtamiseen ja esimiestyo-
hon liittyvét koulutukset, joita viisi haastatelluista henkildstdjohtajista kertoi kiyneensa.
My®0s Sutisen (2012) tutkimustulokset kertovat, ettd johtajan henkilokohtainen johtamis-
tietoperusta on merkityksellinen osa johtajana kehittymistd. Tutkimustuloksista selvidi,
ettd johtajana kehittyminen on yhdistetty erilaisiin teoreettisiin opintoihin seké koulutuk-
siin. (Sutinen, 2012, 106-131.) Johtamiskoulutuksien voidaan siis ymmaértad olevan yh-
teydessid henkildstojohtajien henkilokohtaisen tietimyksen kehittimiseen, joka vaikuttaa
merkittdvisti johtamistyohon. Myos Vistbackan (2019, 55) tutkimuksessa korostuu joh-
tamiskoulutuksien merkitys uralla. Tutkimustuloksista selviéd, ettd kouluttautumismah-
dollisuutta arvostetaan ja kouluttautumisen merkityksellisyys perustuu itsevarmuuteen,
tiedon lisddmiseen ja motivaatioon. Osa henkilost6johtajista kertoi myds olevansa tilla

hetkelld kidynnissé olevassa koulutuksessa.

"’(---) et kun se oli se juristitutkinto, ettd sais myos johtamiseen ja liiketa-
louteen liittyvid taustaa. (---) halusin tdydentdd omaa, johtamiseen ja stra-

tegiaan liittyvdid osaamista.”” HS

Osa henkil6stojohtajista toteaa, ettei ole suorittanut korkeakoulututkinnon liséksi mitdin
laajempia opintokokonaisuuksia. Henkildstojohtajat kertovat kdyneenséd lyhyempid téy-
dennyskoulutustyyppisid koulutuksia. Heikkisen (2007, 350) mukaan tdydennyskoulu-
tukset tulisi ndhdd prosesseina, jotka eldvat osallistujien tarpeiden mukaisesti. Yhden
henkildstojohtajan kertomuksesta nousee esille, ettei kyseinen henkildstojohtaja ole niin
sanottua opiskelija-tyyppid. Tdma mééritelma selittdd osaltaan sitd, miksi henkildstdjoh-

taja ei ole kokenut tarpeelliseksi kouluttautua jatkuvasti.

"’(---) md en ole sellainen opiskelija, et toisethan tykkdd opiskella ja hirveen
mielellddn tekee koko ajan kaikkee. (---) jossain vaiheessa olin, ettd pi-
tdisko. Ja sit md jossain vaiheessa vaan olin, ettd no en jaksa, kun ei pidd.’’

H4
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Parkkinen, Haveri ja Airaksinen (2017, 70) painottavat tutkimuksessaan, ettd johtajien
oman osaamisen kehittdmisen tulisi olla jatkuvaa ja aktiivista. Yksi haastatelluista henki-
16stdjohtajista kertookin olevansa niin sanottu elinikdinen oppija, silld hdnelld on aina
jokin kouluttautuminen meneillddn. Kyseinen henkildstjohtaja kertoo méérittelevansi
jokaiselle vuodelle tavoitteen, johon hin keskittyy. Hén kertoo selanneensa usein yliopis-
ton sivuja, mutta on tullut paéatokseen, ettd ei ainakaan tilld hetkelld suunnittele suoritta-
vansa endd uutta tutkintoa. Hinen mukaansa kouluttautuminen on enemménkin oman

ammattiosaamisen kehittdmista.

"’En varmaan endd mitddn tutkintojuttuja. (---) oon nyt ajatellut, ettd tota,
vaikka vield on tyéeldmdd jdljelld, mutta ehkd se on enemmdn semmosta
ammattiosaamisen jalostamista. Pienistd kokonaisuuksista rakentuu vihi-

tellen.”” H2

Oikeustieteellisen tutkinnon kdyneet kaksi henkildstdjohtajaa kertovat suorittaneensa
omaan alaansa liittyvid tdydennyskoulutuksia. Toinen heistd kertoo suorittaneensa sovit-
telijan koulutuksen ja toinen kertoo kdyneensi varatuomarin koulutuksen. Pehrmanin ja
Poikelan (2015, 127-128) mukaan tydeldmétilanteet, jotka koetaan epdoikeudenmukai-
siksi, ovat hyvin yleisid. Néiden tilanteiden selvittimiseksi on hyvé olla taitoja, joiden
avulla osapuolia voidaan ohjata ja johtaa kohti sovintoa. Kaksi haastatelluista henkil6s-
tojohtajista kertoo kdyneensd coaching-valmennukset, toinen heistd on suorittanut val-
mennuksen sertifioiduksi coachiksi asti. Uutela (2019, 14) miirittelee coachingin esi-
miestyOn ohjaukselliseksi menetelméksi, jonka avulla kehitetdin reflektiota, oppimista

sekd tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.

Osa haastatelluista henkildstdjohtajista kertoo suorittaneensa mieleenpainuvimmat osaa-
mista tdydentivit koulutukset ulkomailla. Yhden henkildstojohtajan koulutus liittyi joh-
tamiseen ja pidettiin yhdessd maailman tunnetuimmista yliopistoista Yhdysvalloissa.
Toisen henkildstojohtajan koulutus oli kansainvilinen koulutus Englannissa, joka oli ja-

nyt mieleen siité, ettd koulutuksessa oli korostettu epdmukavuusalueelta poistumista.
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’Se oli ehkd sellanen mieleenpainuvin koulutus, et siind joutu laittamaan
itsensd likoon ihan tdysin. Et kaikki oli ihan tuntemattomia, osallistujat tuli

ympdri Eurooppaa.’’ H4

Yksittdisestd kertomuksesta nousee esille digitalisaatioon ja siihen liittyviin prosesseihin
liittyva koulutus. Myllyniemen ja Kiilakosken (2017) tutkimuksessa selvitettiin, mité tai-
toja nuoret painottavat eliméssé parjaddmisen ndkdkulmasta. Tutkimustulokset osoittavat,
ettd tietotekniikkaan ja digitaalisuuteen liittyvii taitoja pidettiin tirkeind. (Myllyniemi &
Kiilakoski, 2017, 156.) Luokanopettajaksi opiskellut henkildstdjohtaja padtyi alalle ja

loppujen lopuksi henkildstdjohtajaksi tdimén koulutuksen kautta.

"’(---) tota lihdin siihen koulutusohjelmaa, enhdn md muuten ois ikind pdd-
tynyt [organisaation nimi] toihin ja enhdn md olis ldhtenyt tota mun HR-

uraa viemddn eteenpdin.’’ H7

Pyysin kaikkia haastateltuja henkildstdjohtajia pohtimaan, mitka tekijit ovat vaikuttaneet
heidin koulutuspolkuihinsa. Vastaukset jakautuivat samojen kolmen teeman ympdrille,
joita késittelin aiemmin tdssd luvussa (ks. Taulukko 1). Toisen asteen koulutusvalintaan
liittyvid mainintoja nousi vain kahdesta kertomuksesta. Néistd kertomuksista esille nousi

perheen ja mdédranpdén etsimisen merkitys koulutusvalinnoissa.

Henkildstdjohtajat tunnistivat eniten koulutuspolkuihinsa vaikuttaneita tekijoitd akatee-
misen korkeakoulututkinnon valinnassa. Koulutusvalintoihin vaikuttivat eniten alan
laaja-alaisuus ja monipuoliset uravaihtoehdot. Henkildstdjohtajien kertomuksista koros-
tui my0Os oma kiinnostus opiskeltua alaa kohtaan, miké oli vaikuttanut merkittavésti kou-
lutusvalintoihin. Aineistossa mainitaan myds sosiaalisten piirien ja perheen vaikutus kou-
lutusvalintoihin. Yksittdisista kertomuksista nousee esille myos toiselle alalle hakeutumi-
sen, opiskelijavaihto-vuoden, vaikuttamisen halun sekd omien vahvuuksien tunnistami-

sen merkitys koulutusvalinnassa.

Akateemisen korkeakoulututkinnon jélkeisen ajan koulutusvalintoihin merkittévésti vai-

kuttaneiksi  tekijoiksi  henkilostdjohtajat  tunnistivat  tyOnantajan  myOnteisen
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suhtautumisen kouluttautumiseen, oman halun kehittyd seké esimiehen roolin. Yksittéi-
sistd kertomuksista nousee esille myds opiskelutarjonnan rooli koulutusvalintoihin vai-

kuttavana tekijana (ks. Taulukko 3).

Taulukko 3 Henkilostdjohtajien koulutusvalintoihin vaikuttaneet tekijat

Toisen asteen Akateeminen Korkeakoulututkinnon
tutkinto korkeakoulututkinto jéilkeinen osaamisen
kehittdminen
Perhe Alan laaja-alaisuus ja moni- Tyonantajan myonteinen
puoliset uravaihtoehdot suhtautuminen
Mddrdnpddn etsiminen Kiinnostus alaan Kehittymishalu
Sosiaaliset piirit Esimiehen rooli
Perhe Opiskelutarjonta

Toiselle alalle hakeutuminen

Opiskelijavaihto

Vaikuttamishalu

Vahvuuksien tunnistaminen

Super ym. (1957) jakavat uravalintaan vaikuttavat tekijat neljdén ryhmaéin: yksilollisiin
tekijoihin, eldmintilanteeseen, ympéristoon ja ennustamattomiin tekijoihin. Kyseinen
teoria korostaa yksilollisten tekijoiden ja eldméantilanteen merkitystd uravalinnoissa. (ks.
Super, 1957, 81-83.) Tutkielmastani saadut tulokset koulutusvalintoihin vaikuttaneista
tekijoistd vahvistavat titi teoriaa, silld suurin osa koulutusvalintoihin vaikuttaneista teki-
koulutusvalintoihin vaikuttaneet tekijit pystyttiin luokittelemaan Superin (1957) urava-
lintateorian mukaisesti. Aineistosta nousi esille kaikkiin neljdédn ryhméén sisiltyvia teki-

JOita.

Toisen asteen koulutusvalintaan vaikuttaneita tekijoitd tuli esille vain kahden henkildsto-

johtajan kertomuksesta. Yksi henkildstjohtajista kertoo suorittaneensa lukion
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keskeytyksen jilkeen loppuun iltaopintointa perheen perustamisen vuoksi. Toinen henki-
16stojohtajista kertoo padtyneensd lukioon, koska hinelld ei ollut erityisti madrdnpaéta
tulevaisuudelleen vield tiedossa. Sama henkilostdjohtaja mainitsee vaikuttavana tekijané
my0s ditinsd, jonka kanssa hin oli keskustellut toisen asteen koulutusvalintaan liittyen.
Ikonen-Varilan (2001, 49) tutkimustulokset osoittavat, ettd koulutusvalintaan vaikuttavat
ldaheiset ihmissuhteet ja niistd saadut arvot, mallit sekd kannustus. Tutkimustulokseni 14-
hipiirin vaikuttamisesta koulutusvalintaan vahvistaa Ikonen-Varilan (2001) tutkimuksen
tulosta, silld henkildstdjohtajan kertomuksesta nousee esille oman vanhemman oikeaksi

koettu suhtautuminen koulutusvalintaan.

"’(---) mdhdin haastoin hdntd aika paljon. Et md heittelin kaikkee, ettd musta
tulis levyseppdhitsaaja tai suurtalouskokki. (---) et ehkd siind mielessd, et
hdin osas pelata sen pelin oikein, et hdn ei niinku ldhteny yhtddn sithen mun,

et niinku ldhetddn vddntdmddn asiasta.”’ H4

Perheen vaikutus koulutusvalintaan vahvistaa myos Superin (1957, 81-83) uravalintateo-
riaa, jonka mukaan eldmaéntilanteeseen liittyvét tekijét, kuten perhe ja vuorovaikutussuh-
teet vaikuttavat valintoihin. Henkildstjohtajan kertomat toisen asteen koulutusvalintoi-
hin liittyvit keskustelut sopivat Superin ajatukseen, jossa yksilon urakehitysprosessi ete-
nee viiden vaiheen aikana. Henkilostdjohtajan keskustelut vanhemman kanssa voidaan
ymmaértai liittyvin kasvuvaiheeseen, jossa yksilo muodostaa kdsityksid olemassa olevista
ammateista ja tunnistaa omia vahvuuksiaan, jotka auttavat ymmaértimaan mitkd valinnat

olisivat itselleen sopivimpia. (Lewis ym., 2008, 37-38.)

Henkildstojohtajien akateemisiin korkeakoulututkintoihin liittyviin valintoihin vaikutti
eniten alan laaja-alaisuus ja sen tuomat monipuoliset uravaihtoehdot. Henkilostdjohtajat
yhdistivit valintaan myds oman suunnan etsimisen. Kuurila (2014, 151) tutkii tutkimuk-
sessaan opiskelijoiden urasuunnittelua ja tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd koulutuk-
sen monipuolisuus ja alan tarjoamat laajat mahdollisuudet vaikuttavat merkittavisti kou-
lutusvalintoihin. Tutkimustulokseni vahvistavat Kuurilan (2014) tutkimustuloksia, silld
valtaosa henkildstdjohtajista mainitsi kertomuksissaan, ettd toisen asteen jilkeiseen kou-

lutusvalintaan oli vaikuttaneet vahvasti alan tuomat mahdollisuudet toimia erilaisissa
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tyotehtdvissd. Toisaalta, Myllyniemen ja Kiilakosken (2017, 37) tutkimuksesta selvidi,
ettd yliopisto-opiskelijat eivit kiinnittdneet juurikaan huomiota koulutuksen tydllistavyy-

teen alaa valitessaan.

’(---) valikoitui sen takia, ettd se on hyvin laaja-alainen, sieltd voi suun-
tautua vaikka mihin, niin jdtin sitten mietintdaikaa siithen, mitd minusta lop-

puviimein tulee.”” H2

’(---) en oikein tienny mitd haluan, laaja ja helppo valinta, et tddltd voi

ldhted moneen suuntaan.’’ H4

Alan laaja-alaiset uramahdollisuudet sijoittuvat Superin (1957, 81-83) uravalintoihin vai-
seen. Henkilostojohtajat olivat valinneet koulutusalansa sen vuoksi, koska ala mahdollisti
monipuolisia uravaihtoehtoja. My0s laaja-alaisten tyo6llistymismahdollisuuksien pohtimi-
nen liittyy Superin méaéritteleméén kasvuvaiheeseen, jossa yksilo pyrkii saamaan késityk-

sid valinnan kohteesta (Lewis ym., 2008, 37-38).

Toisena suurena tekijand henkildstojohtajat mainitsivat oman kiinnostuksensa koulutus-
alaa kohtaan, mikd vahvistaa Kuurilan (2014,150) tutkimustuloksia siité, ettd kiinnostus
alaa kohtaan on merkittava tekijd koulutusalan valinnassa. My6s Myllyniemi ja Kiila-
koski (2017, 36) kertovat oman kiinnostuksen olevan téirkein tekija koulutusvalinnoissa.
Kiinnostus alaa kohtaan vahvistaa my06s Superin (1957, 81-83) uravalintateoriaa, jonka

mukaan yksildlliset tekijét, kuten kiinnostus, vaikuttavat merkittidvisti uravalintaan.
"’No tota, kylld mua tietysti, varmaan vakiovastaus, kylld mua ndmd yhteis-
kunnalliset asiat on aina kiinnostanu ja tota tullu seurattua pienestd pi-

tden.’” H3

VEt ehkd se tuli siitd omasta mielenkiinnostakin tehtyd sitten.”” H4
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Henkildstdjohtajien kertomukset korostavat my0s sosiaalisten piirien vaikutusta koulu-
tusvalintaan. Yhden henkildstojohtajan kertomuksesta selvidd, ettd harrastuspiireistd tutut
juuri parhaillaan opiskelleet ystévit olivat vaikuttaneet koulutusvalintaan, silld henkilds-
tojohtaja kertoi pitdneensi heitd asemissa, joista voi ottaa mallia omiin valintoihin. Myds
tadma tutkimustulos vahvistaa Kuurilan (2014, 152) tutkimustuloksia, silli kyseisesté tut-
kimuksesta selvidd, ettd ldhipiirin toimiminen roolimallina vaikuttaa koulutusalan valit-
semiseen. Toisen henkildstojohtajan kertomus korostaa kokemusta, jossa oma ystiva oli
lahtenyt toiselle paikkakunnalle opiskelemaan. Haastateltava oli vieraillut ystivinsa
luona kyseiselld paikkakunnalla ja paittianyt itsekin hakeutua samaan kaupunkiin opiske-

lemaan eri alalle.

Yli puolet haastatelluista henkildstdjohtajista nostaa kertomuksissaan esille perheen mer-
kityksen koulutusvalinnoissa. Kertomuksista korostuu ldhipiirin kannustus opiskeluun
liittyen sekd koulutuksen periytyvyys. Haastateltu mainitsee kertomuksessaan erityisesti
oman isdnsé vaikuttaneen koulutusvalintaan ndyttimalla esimerkkid omalla koulutuksel-
lisella taustallaan. Nori (2011, 116-117) esittdd tutkimuksessaan mielenkiintoisen tulok-
sen siitd, ettd isdn koulutustausta vaikuttaa alle 25-vuotiaiden nuorten opiskelemaan ha-
keutumiseen sekd hyviksytyksi tulemiseen merkittédvésti. Myds Myllyniemen ja Kiila-
kosken (2017, 38) tutkimustulokset osoittavat, ettd isdn koulutustasolla on vaikutusta eri-
tyisesti miespuolisten yksildiden opiskeluvalintoihin. Myds Superin (1957, 81-83) urava-
lintateoria korostaa perheen ja vuorovaikutussuhteiden merkitystd uravalinnassa. Vuoro-
vaikutussuhteiden ja perheen vaikutus valintaan mukailee Superin késitystd my0s siité,
ettd kasvuvaiheessa yksilo pohtii itselleen sopivia uravaihtoehtoja roolimallien tukemana

(Lewis ym., 2008, 37-38).

"’(---) neuvoi ettd, luet sen verran, ettd saat semmoset paperit, ettd pddset

minne haluat, et se on tdrkeintd ja silld md niinku menin.”” H4

"(---) kyllihdn se tietenkin jos miettii sitd koulutuksellisuuden periyty-
vyyttd, niin kylldhdn se varmaan tosiasia on, ettd kun tdilleen jdilkeenpdin
ajattelee, lihipiirissd on korkeakoulun suorittaneita niin tuota, (---) se oli

niinku selvd, ettd md ldhden yliopistoon.’” H3
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Loput haastatelluista henkildstdjohtajista mainitsee erikseen, ettei perhe ole vaikuttanut
koulutusvalintoihin, mika vahvistaa Kettusen (2013,7) tutkimustulosta siité, ettd vanhem-
pien vaikutusta koulutusvalintaan ei pidetd merkittdvénd. Yhden henkildstdjohtajan ker-
tomuksesta selvidd, ettd hinen molemmat vanhempansa ovat kdyneet saman akateemisen
koulutuksen hinen kanssaan. Haastateltava kertoo toisen vanhemman toivoneen, ettei
haastateltava kouluttautuisi samalle alalle alan raskaudesta ja kokonaisvaltaisuudesta joh-

tuen. Henkilostdjohtaja oli kuitenkin paatynyt opiskelemaan kyseistd alaa.

"’(---) et tyo on kuitenkin aika raskasta ja kokonaisvaltaista, mut sieltd md

sit loysin itseni.”” H7

Kertomuksista nousee esille myos toiselle koulutusalalle hakeutuminen, mutta koulutus-
paikat eivit olleet kuitenkaan jostain syystd auenneet, miké vahvistaa Superin (1957, 81-
83) kasitystd ennustamattomien tekijoiden vaikutuksesta valintaan. Yksi henkilostdjoh-
tajista pohtii tarkemmin syytéd, miksi koulutuspaikka ei auennut. Henkildstojohtaja kertoo
16ytdneensd itsestdédn piirteitd, joiden vuoksi koulutuspaikka ei luultavastikaan auennut.
Maikinen-Strengin (2012, 133) tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd usein padtyminen
toissijaiseen koulutusvaihtoehtoon tarkoittaa sité, ettd yksilo hakeutuu seuraavana vuonna
ensisijaiseen vaihtoehtoonsa. Tarkemmin koulutuspaikan aukeamista pohtineen henki-
16stdjohtajan kertomus ei kuitenkaan tue tété tulosta, silld hdn padtyi valitsemaan itselleen
toisen alan koulutuksen. Superin méérittelemén tutkimusvaiheen aikana yksilo hakee ko-
kemuksia, jonka avulla hin pyrkii tunnistamaan omia kiinnostuksen kohteitaan, johon
toiselle koulutusalalle hakeutuminen voidaan ymmaértad kuuluvan (Lewis ym., 2008, 37-

38.)

"’Mut md olin sen verran laiska lukemaan pddsykokeisiin, et md en pddssy
sinne. (---) md en 0o, md en koe itseeni mitenkddn matemaattisesti lahjak-
kaana. O6, md selviin, mut mulla ei oo mitdidn intohimoa numeroihin, et
ehkd se aiheutti sen, et md en jaksanu niihin pddsykokeisiin niin innokkaasti

sit kuitenkaan lukea.”” H7
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Yksi tutkimushenkildistd avaa ajatuksiaan lukioaikaisen opiskelijavaihdon vaikutuksesta
koulutusvalintaan. Kertomuksesta selviéé vaihto-opiskelun muuttaneen laiskan opiskelu-
tavan aktiivisemmaksi. Tutkimushenkild kuvaa vaihto-opiskelua kdénteen tekeviné ko-
kemuksena omaan opiskeluun liittyen, silld vaihtokohteessa saatu selvidmisen tunne aut-
toi ymmaértaimédn opintojen merkityksen oman polun rakentamisessa. Tutkimushenkild
kertoo, ettd tunne siitd, ettd voi selvitd maassa, jonka kieltd ei osaa ja jossa ei ole omia
sosiaalisia verkostoja ajoi niin sanottuun *’pakon edessd oppimiseen’’. Kokemus oli aut-
tanut tutkimushenkil6d ymmartdmaan, ettd hdn haluaa menestya opinnoissa niin, etti voi
tulevaisuudessa saavuttaa haluamiansa asioita. Myds Rogerin ja Fryerin (2019, 167) tut-
kimuksen tulokset osoittavat, ettd lyhytkestoinen ulkomailla suoritettu opiskelujakso oli
vaikuttanut positiivisesti yliopisto-opiskelijoiden tulevien nidkemyksien selkeyteen ja
konkreettisuuteen. Opiskelumotivaation kasvaminen auttoi my6hemmin henkildstdjoh-
tajaa paddsemidn opiskelemaan toivomalleen alalle. Henkilostdjohtaja oli ymmartényt ko-
kemuksen avulla, mité tulevaisuudeltaan haluaa, mikd mukailee myds Superin mééritte-

lemé&d tutkimusvaihetta. (Lewis ym., 2008, 37-38).

"’(---) et mdi jotenki tajusin, et mun pitdd saada sellaset paperit, et md voin

opiskella mitd md haluan tai ainakin yrittid pddstd minne vaan sisdlle.’

H4

Osa henkil6stdjohtajista tunnisti koulutusvalintaansa vaikuttaneen halun paista vaikutta-
maan, mikd vahvistaa Superin (1957, 81-83) uravalintateorian yksil6llisten tekijéiden
merkitystd uravalintaan. Vaikuttaminen yhdistettiin haluun vaikuttaa myonteisesti ihmis-
ten eldmiin ja siihen, ettei halunnut muiden tekevin péatoksia itsensd puolesta, vaan ha-
lusi pédstd itse vaikuttamaan. Myllyniemen ja Kiilakosken (2017, 156) tutkimuksesta
nousee esille mielenkiintoinen tutkimustulos siitd, ettd haastatellut nuoret eivit piténeet
vaikuttamisen taitoja merkittdvind eldméssi parjaamisen nikokulmasta. Toisaalta Kassin
ja Millerin (2017, 97) tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd merkittdvéni roolina muiden
thmisten eldmaéssé oleminen ja niihin positiivisesti vaikuttaminen vaikuttavat ainakin yli-

opisto-opiskelijoiden jatkokouluttautumiseen ja uravalintoihin.
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Superin (1957, 81-83) uravalintateorian yksildllisten tekijoiden vaikutus uravalintaan ko-
rostuu my0s yhdestd kertomuksesta, jossa omien vahvuuksien tunnistaminen nousee
esille. Tutkimushenkild kertoo tunnistaneensa omia vahvuuksiaan ja tiedostaneensa sité
kautta, mind tyyppiset koulutukset ovat itselle mahdollisia. Omien vahvuuksien tunnista-
minen voidaan liittdd myds Superin urakehitysprosessin tutkimusvaiheeseen, minké ai-
kana yksild tunnistaa omia kiinnostuksen kohteitaan ja kykyjaan (ks. Lewis ym., 2008,
37-38). Kyseinen henkildstdjohtaja kertoo ymmairtineensi hinelld olevan taipumuksia
enemmaén akateemiseen koulutukseen kuin késilld tekemiseen. Myos Airo, Rantanen ja
Salmela (2008, 11-12) ovat tunnistaneet omien vahvuuksien 10ytdmisen vaikuttavan mer-

kittavasti yksilon ominaisuuksiin sopivan tyotehtdvin 10ytymiseen ja tyStehokkuuteen.

Henkildstdjohtajat mainitsevat kertomuksissaan tyonantajan vaikuttaneen eniten akatee-
misen korkeakoulututkinnon jilkeiseen kouluttautumiseen myonteisen suhtautumisen ja
kannustamisen kautta. Organisaation kulttuurin oli koettu mahdollistavan ja kannustavan
yksildlliseen kehittymiseen. Samoissa kertomuksissa korostetaan myds esimiehen roolia
koulutusvalinnoissa. Esimiehen koettiin vaikuttaneen kouluttautumiseen kannustuksen ja
tuen kautta, miké vahvistaa Superin (1957, 81-83) uravalintateorian kisitystd eliménti-
lanteeseen sisdltyvien vuorovaikutuksellisten tekijoiden vaikutuksesta uravalintaan.
Myos Lehdon (2017) tutkimuksesta kdy ilmi, ettd esimiehen tulee kannustaa ja tarjota
mahdollisuuksia lisdkouluttautumiseen. Tuloksissa korostetaan ndkemysté siitd, etti esi-
miehen tulisi juurikin olla keskustelukumppani tydntekijin osaamisen ja vahvuuksien
tunnistamisessa ja kehittdmisessd. (Lehto, 2017, 45.) Myos Ahokallio-Leppéldn (2016,
85) mukaan esimiechen tehtivind on kehittdd osaamista niin, ettd siitd on hydtyd myos

organisaatiolle.

"’(---) oma esimies on ollu kulloisessakin tilanteessa keskeinen kumppani,

jonka kanssa on mietitty, et mitd seuraavaksi.”’ H5

Henkildstdjohtajat korostavat kertomuksissaan myds omaa haluaan kehittyd, miki tukee
myo0s Lehdon (2017, 26) tutkimustuloksia siité, ettd tyontekijat haluavat kasvaa ja kehit-
tyd tehtdvissddn. HenkilOstojohtajat kertovat kertomuksissaan halusta tiydentdd omaa

osaamistaan, miké vahvistaa Superin (1957, 81-83) yksildllisten tekijoiden vaikuttamista
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uravalintaan. Yhden henkildstdjohtajan kertomuksesta nousee esille myds oma asenne,
joka perustuu ajatukselle, ettei tyossd voi koskaan olla valmis. Samassa kertomuksessa
korostetaan organisaation sisdisten koulutusten tarjonnan vaikutusta koulutusvalintaan.
Koulutuksia oli valittu sen mukaan, mitd organisaatiossa oli ollut tarjolla ja mitka olivat

tadydentdneet omaa osaamista.

"’(---) kun olin ollu jo jonkin aikaa, kymmenisen vuotta, niin koin, ettd jotain

viritystd sitten tihdn perustutkintoon tulis saada.”” H5

5.2 Henkilostdjohtajien uravalinnat ja nithin vaikuttaneet tekijat

Henkilostdjohtajat padsivit koulutuspolun pohtimisen jilkeen syventymédn omiin ura-
polkuihinsa. Pyysin henkildstdjohtajia kertomaan, millaisista tydtehtévistd heidén urapol-
kunsa muodostuvat. Hyvérinen (2016) jakaa naisjohtajien urakehitysten edenneen joko
suorasuuntaisesti eteenpdin tai siksakmaisesti tasoa vaihtaen. Hyvérinen méérittelee suo-
rasuuntaisen urakehityksen nousujohteiseksi vertikaalisesti etenevéksi uraksi. Siksakmai-
sella urakehitykselld Hyvérinen tarkoittaa uraa, jonka vaihdokset ovat johtaneet tyohon,

joka oli tasoltaan edellistd korkeampi, sama tai alempi. (ks. Hyvérinen 2016, 62.)

Tutkimukseeni haastateltujen henkildstdjohtajien kertomuksista erottuu Hyvirisen
(2016) urakehitysjakoon sopiva urakehitysmadritelmé. Haastateltavat saivat itse maéri-
telld, mistd kokevat urapolkunsa alkaneen. Henkilstdjohtajat aloittavat urapolkunsa ku-
vaamisen joko nuoruuden kesdtoistd, opintojen loppuvaiheessa olleista tyStehtévista tai
valmistumisen jilkeisistd tyotehtivistd. Tarkastelemalla kaikkien haastateltavien uratari-
noita valmistumisen yhteydessd olleista tyotehtdvistd eteenpdin, tutkimukseni osoittaa
kaikkien henkildstojohtajien uran kehittyneen vaihdellen. Henkildstdjohtajien urakehi-
tyksisté oli havaittavissa edellistd korkeampiin, saman tai alempi tasoisiin tehtiviin siir-
tymisid. En kuitenkaan kuvailisi haastattelemieni henkildstdjohtajien urakehityksié sik-

sakmaisiksi, vaan enemménkin nousujohteisesti vaihteleviksi.

Kaikki aineisosta 10ytyvét uravalintoihin vaikuttaneet tekijit pystyttiin luokittelemaan

Superin (1957, 81-83) uravalintateorian mukaisesti. Aineistosta nousi esille kolmeen
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ryhmaéin sisdltyvia tekijoitd. Uravalintoihin liittyvit tutkimustulokset vahvistavat Superin
(1957) uravalintateoriaa siltd osin, ettd yksilolliset tekijét vaikuttivat merkittévésti urava-
lintoihin. Uravalintoja koskevissa valinnoissa ei kuitenkaan korostettu eliméntilantee-
seen liittyvid tekijoitd, niin kuin Superin (1957) teoriassa tehddin. Toisena suurena ura-

valintoihin vaikuttaneena tekijiryhména olivat ennustamattomat tekijat.

Kaikkien haastateltujen kertomuksista nousee esille selked urakehityksen vaihtelevuus.
Henkilostojohtajien urilla oli havaittavissa selkedd nousujohteisuutta, mutta valmistumi-
sen jdlkeisiin urapolkuihin sisdltyi alempi-, ylempi- tai saman tasoisiin tehtéviin siirtymi-
sid. Kertomuksista nousee esille, ettd suurin osa henkilostdjohtajista on tehnyt urallaan
projektiluontoisia tehtdvid. Vain kahden henkilostdjohtajan kertomuksissa ei mainita
erikseen projektiluontoista tyoté, vaikka sellaisia on toki voinut sisiltyd myods heidan ura-
poluilleen. Melkein puolet haastatelluista henkildstdjohtajista kertoo lisdkouluttautumi-
sen avanneen ovia tydeldmdssd. Henkilostdjohtajat korostavat myds uusiin tilanteisiin
heittdytymisen merkitystd urapoluillaan. Yksittéisistd kertomuksista nousee esille myds
harjoittelun merkitys urapolulla, tietoinen valinta alempaan tyotehtdvédédn siirtymisesti,
yhden organisaation sisélld eteneminen ja omien haaveiden toteuttaminen. Yksittdisissd
kertomuksissa nostetaan esille myos tyon loppumisen aiheuttama katkos uralla, epdmie-
lekkddseen ty6hon jddmisen ja kunnianhimoisen luonteen merkitys uravalintoihin.
Ekosen (2014) tutkimuksen tavoitteena oli monipuolistaa oletusta johtamisurien katkea-
mattomuudesta ja lineaarisesta jatkuvuudesta. Tutkimustulokset osoittivat, ettd perintei-
sen lineaarisen urakidsityksen lisdksi urakehitys ndhddan nykyéan vaihtelevampana. (Eko-

nen, 2014, 58-146.)

Rouhelo (2006, 124-127) esittelee tutkimuksessaan kuusi uratyyppié: vakaat pysyviét tyo-
urat, litkkuvat tydurat, nousujohteiset tydurat, epidvakaat tyOurat, pysdhtyneet tyourat
sekd yrittdjyyshenkiset tydurat. Haastattelemieni henkildstdjohtajien vaihtelevasti eden-
neet tyourat mukailevat nousujohteisen tyduran piirteitd, jossa tyouralla litkutaan tehté-
vésti toiseen myds esimiesasemia tai organisaation johtoportaan tehtivid sisiltden. Toi-
saalta, kertomuksista havaitut vuorotteluvapaalle jaddminen ja tyon loppumiseen liittyva
katkos uralla liittdvét Rouhelon (2006) méadrittelemén epdvakaan uran késityksen osaksi

haastattelemieni henkilostdjohtajien urakehitysta.
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Rope ja Kettunen (2012, 175) maédrittelemit urapolkujen méairitelmit jakavat urapolut
kolmeen tyyppiin: tyontekijdpolkuun, asiantuntijapolkuun ja esimiespolkuun. Tamén
urapolkumééritelmén mukaan haastattelemieni henkildstdjohtajien urapolut mukailevat
esimiespolkua, johon pidityminen vaatii osaamisperustaa ja soveltuvaa koulutusta. Var-
sinkin koulutustaustan merkitys korostuu esimiespolulla, silld esimiespolku vaatii vahvaa
koulutustaustaa, joka tukee yksilon johtaja-ominaisuuksia. Tétd vahvistaa aineistosta
noussut tieto henkildstdjohtajien akateemisista korkeakoulututkinnoista sekd niiden jil-
keisistd, erityisesti johtamiseen liittyvistd, osaamisen kehittimiskoulutuksista (ks. Tau-

lukko 1).

Osa henkildstojohtajista mainitsee kertomuksissaan valmistumisen jilkeisen kouluttautu-
misen avanneen mahdollisuuksia tydeldmisséd, mikd vahvistaa Superin urakehitysproses-
sin tutkimusvaiheen merkitystd koulutuspolulla. Tutkimusvaiheessa yksilo kehittdd am-
matillista identiteettidén kokemusten avulla, jotka lisddvat ymméirrystd omista kyvyisti
ja taidoista (ks. Lewis ym., 2008, 37-38). Myos Kilpeldisen (2000, 95) tutkimuksessa
haastatellut naiset yhdistévit kouluttautumisen tyollistymisen lisddntymiseen. Motivaatio
kouluttautumiselle oli 10ytynyt joko tyollisyystilanteesta, omasta kiinnostuksesta alaa

kohtaan tai sattumasta.

’(---) ja md sain sellaisen mielenkiintoisen tapaamisen kautta semmosen
mahdollisuuden, et md pddsen opiskelemaan (---) ja sitten pddsin toihin yh-

delle tyypille, joka oli perehtynyt [opiskeltavaan alaan].’” H6

"’(---) ja sitten tosiaan jdttdydyin vuorotteluvapaalle ja sen aikana hain td-
hén koulutukseen. Ja siihen kuulu tyéharjoittelu (---) ja sitd kautta md pdd-
sin [yrityksen nimi] harjoitteluun. Sielld md pddsin etenemddn aika nope-

asti. Ensinndkin ne palkkas mut ihan vakituisena.”” H7

Pyysin henkildstdjohtajia kertomaan heidén urapolulleen mahdollisesti sisédltyneistd suu-
rista ja merkittdvistd valinnoista. Halusin selvittdd, millaisia merkittdvid valintoja henki-

16stdjohtajat nostavat esille. Kolme henkildstdjohtajista mainitsee kertomuksessaan
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rohkean uuteen tilanteeseen heittdytymisen. On kuvaavaa, miten kaikki haastattelemani
henkildstojohtajat kédyttavat joko hypéta- tai heittdytya -verbid kuvatessaan uralla liikku-
mista. Myos Vistbackan (2019, 55) tutkimuksessa haastatellut sairaanhoitoalan johtohen-
kilot mainitsevat hyppédyksen uralla merkityksellisend tilanteena urapolullaan. Kahden
henkildstojohtajan kertomukset liittyvét heittdytymiseen, jossa normaali arki on muuttu-
nut merkittavésti. Toinen henkildstdjohtaja kertoo heittdytyneensd tilanteeseen, jossa hé-
nelld ei ollut uutta tydtehtdvaa tiedossa, mutta hén luotti siihen, ettd jokin paikka 16ytyy.
Toisen henkilostdjohtajan kertomuksesta korostuu taloudellisesti epdvarmaan tilantee-
seen heittdytyminen, silld heittdytyminen oli tapahtunut tyeldmasti takaisin opiskelujen
pariin. Yhden henkilostjohtajan kertomuksesta nousee rohkeasti uusiin tilanteisiin heit-

taytyminen, vaikka joskus omia taitoja ja osaamista saattaakin epdilla.

"Kun se mddrdaikaisuus pdditty, en ldhteny hakemaan jatkoa ja hyppdsin

tyhjdn pddlle, et kylld joku paikka l6ytyy ja niin l6ytykin.”” H3

’Se on ollu selkeesti se, et md rohkenin siind vaiheessa (----), heittdydyin
taloudellisesti epdvarmaan tilanteeseen (---), jonka aikana md opiskelin ja

pddsin sitten [yrityksen nimi] ja sitd kautta sitten tdille polulle.”” H7

“Ehkd ne on ne, et rohkeesti vaan hyppdd ja menee. Md arvostan paljon
niitd ihmisid, jotka pyytdd mua, et kyl ne varmaan tietdd ja ndkee sen, mitd
md en vdlttis ite ndd, jos on ajatellu, ettei yhtddn osaa jotain hommaa johon

on pyydetty’’ H4

Kaksi henkilostdjohtajaa aloittaa urapolkunsa kuvaamisen opintoihin sisdltyvista harjoit-
telusta kesdtyona, joka liittyy vahvasti jo aiemmin mainittuun Superin (1957, 81-83) tut-
kimusvaiheeseen. Harjoittelu oli avannut kummallekin henkilostdjohtajalle mahdollisuu-
den jatkaa to6itd kyseisessd tyOpaikassa. Molemmat henkildstdjohtajat jatkoivat alkupe-
rdisessd harjoittelupaikassa toitd myds valmistumisen jélkeen. Toinen henkildstdjohtaja

avaa kertomuksessaan harjoittelupaikan rekrytointiprosessia.
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IR

a md soitin sinne niin monta kertaa sille rekrytoijalle, ja sit se sanoi lo-
pulta, et dld soita endd, et tuu sitten ensimmdinen kesdkuuta, mut kunhan et

soita endd.’’ H4

Yhden haastatellun henkildstdjohtajan kertomuksesta selvidd, ettd hidnen uransa on eden-
nyt yhden organisaation sisélld, miké vahvistaa perinteistd johtamisurakésitysté lineaari-
sena jatkumona yhden tai kahden organisaation sisélld (Ekonen, 2014, 9). Kyseisen hen-
kilostojohtajan urakehitys on ollut nousujohteista, mutta urapolulle on mahtunut myds
saman tasoisissa tehtivissé siirtymistd. Yksi henkilostdjohtajista mainitsee erikseen otta-
neensa tietoisen valinnan siirtyessdin edellistd tyotehtdvaa alempiin tehtidviin. Ndma esi-
merkit voidaan liittdd Superin mééritelmédn, jossa urakehitys tapahtuu viiden vaiheen
kautta. Molemmissa esimerkeissé korostuu ylldpitovaiheen tavoite eli tydsuhteen yllépi-
tdminen, johon voi sisdltyd uramuutoksia, kuten tyotehtdvissa siirtymisté. (ks. Lewis ym.,

2008, 37-38.)

“’Mulla tulee huomenna 30-vuotta [organisaation nimi] palveluksessa. Md

oon tehny tddlld toistakymmentd eri positiota, niinku sisdlléllisesti.”” HS

“’Ja md totesin, et md oon tosi korkeella, mut md en pddse tddlti minne-
kédn, koska md en osaa sitd geneeristd tyotd. Et md totesin, et mun on jos-

sain vaiheessa otettava tiukka tiputus ja ldhtee tekemdiin sitd.”” H4

Yksi haastateltava korostaa kertomuksessaan sité, ettd tietyn eliménvaiheen paédttymisen
jélkeen hidn oli alkanut tavoitella omia urahaaveitaan. Ekosen (2014, 120) tutkimukseen
haastateltu johtaja yhdistdd omien urahaaveiden toteuttamisen omien lasten kasvamisen
jélkeiseen aikaan. Haastateltu henkilostdjohtaja kertoo tyodtehtdviensd muuttuneen toi-
selta alalta lahemmads henkilostdalan tyotehtdvid, jotka olivat aina kiinnostaneet haasta-
teltua. Omien urahaaveiden tavoitteleminen voidaan liittdd Superin urakehitysprosessin
tutkimus- ja perustamisvaiheisiin. Tutkimusvaiheessa yksilo tunnistaa omat kiinnostuk-
sen kohteensa, jonka jélkeen hén siirtyy perustamisvaiheeseen, jossa yksilo keskittyy ura-

kehityksen luomiseen kiinnostusta apuna kéyttden. (ks. Lewis ym., 2008, 37-38.)
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“Yksi eldmdnvaihe pddttyi ja toinen alkoi. Siihen liittyi se, ettd uskalsi
enemmdn ajatella sitd, mitd oikeasti itse haluaa. Ja se vaikutti silld tavalla,
ettd alkoi hakeutumaan ja hankkimaan, mites sanoisin, enemmdn itsed kiin-
nostavaa. (---) sit se ldhti vihitellen muuttumaan (---) mulle alettiin vihi-

tellen antamaan HR-tehtdvid.”” H2

Yksittdisistd kertomuksista nousee esille myos tyon loppumisen, edelliseltd alalta pois
pyrkimisen ja kunnianhimoisuuden merkitys omalla urapolulla. Yhden henkildstdjohta-
jan kertomuksessa mainitaan tyotehtdvin loppumisesta, jonka seurauksena urapolulle on
aitheutunut katkos. Katkoksen seurauksena henkildstdjohtaja oli paddtynyt opiskelemaan
lisdd, jonka kautta hén oli pddtynyt my0s uusiin tyotehtdviin, mikd vahvistaa Superin
(1957, 81-83) uravalintateoriaa, jossa ennustamattomat tekijét vaikuttavat uravalintaan.
Opiskelukokemukset voidaan liittdd myos Superin urakehitysprosessin tutkimusvaihee-
seen, jossa yksilo tunnistaa kykyjaan esimerkiksi koulutuskokemusten kautta (ks. Lewis

ym., 2008, 37-38).

"’(---) kun se tyotehtdvd kertakaikkisesti loppui. (---) Siindhdn tuli sellainen

katkos. (---) ja siind vaiheessa pdddyin opiskelemaan lisdd.”” HI

Yhdessd kertomuksessa haastateltu henkildstojohtaja korostaa edelliseltd alalta pois pyr-
kimistd. Hén korostaa kertomuksessaan ndkemysta siitd, ettd vaikka hén pyrki pois alalta,
hin péétyi jaddméidn tyonantajan tarjoamien etuuksien vuoksi. Vaikka henkildstdjohtaja
korostaa kertomuksessaan siti, ettei pidd kyseisesté etuuksien tarjoamiskiytannosté edel-
leenkéén, hén silti mainitsee, ettd ilman kyseiseen tehtidviin jadmisté, hén ei tiedd missa
olisi tdlld hetkelld. Jddminen alalle oli loppujen lopuksi avannut henkildstdjohtajalle mah-
dollisuuksia muuttaa tyotehtaviddn itselle mieluisammaksi ja siten hén oli my0s padtynyt

nykyiseen tydtehtidvadn.

’(---) mutta, en md tiid, ettd tota, jos olisin vaikka ldhtenyt johonkin mihin
tulin valituksi, ettd mikd se tilanne olisi sitten tdlld hetkelld, ettd olisinko

ldhtenyt HR-tGihin.”” H2
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Yksi henkildstojohtajista mainitsee kunnianhimoisen luonteen ja asenteen merkittavani
tekijané urapolullaan, mikd vahvistaa Ekosen (2014, 50) tutkimustulosta siité, ettd niin
mies- kuin naisjohtajat yhdistivit kunnianhimon edellytykseksi organisaation sisédlld nou-
semiseen. Henkildstdjohtaja kokee kunnianhimoisen luonteen ja asenteen muokanneen
urapolkuaan, silld sen avulla hin on pyrkinyt eteenpéin urallaan, mikd vahvistaa Superin
urakehitysprosessin perustamis- ja ylldpitovaiheita, joiden aikana yksilo pyrkii kehitty-
méén urallaan ja sdilyttdméédn vakiintuneen aseman urallaan. (ks. Lewis ym., 2008, 37-
38.)

"’(---) niin varmasti se, onhan sekin jonkinlainen valinta, et on kunnianhi-

moinen ja pyrkii nousemaan uralla mahdollisimman ylés. (---) On ollu val-

mis panostamaan tyohon ja on ollu kunnianhimoo aika paljon enemmdn

kuin on sitten aika monella muulla ihmiselld.”” H5

Kisittelen uravalintoihin vaikuttaneita tekijoitd kahden teeman nékodkulmasta (ks. Tau-
lukko 4). Henkil6stdjohtajat avaavat uravalintoihinsa vaikuttaneita tekijoitd niin alalle
paitymiseen vaikuttaneiden tekijoiden kuin yleisesti uravalintoihin vaikuttaneiden teki-
joidenkin ndkdkulmasta. Suurimpana tekijand alalle padtymiseen henkildstdjohtajat yh-
distivdt sattuman. Alalle paatymiseen koettiin vaikuttaneen merkittdvasti myds erilaiset
vuorovaikutussuhteet sekd kiinnostus alaa kohtaan. Yksittéisistd alalle padatymiseen liit-
tyvistd vastauksista nousee esille my0s edellisen ammatin sopimattomuuteen liittyvét te-

kijit sekd koulutus- ja tydkokemuksen merkitys uravalintaan vaikuttavina tekijoina.

Yleisiin uravalintoihin eniten vaikuttaneiksi tekijoiksi kaikki haastatellut henkilostdjoh-
tajat tunnistivat vuorovaikutussuhteet. Henkildstdjohtajat korostavat kertomuksissaan
myos sattuman sekd tyokokemuksen vaikuttamista heiddn uravalintoihinsa. Yksittdisestd

kertomuksesta nousee esille my06s yritysmielikuvan vaikuttaminen uravalintaan.
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Taulukko 4 Henkilostdjohtajien uravalintoihin vaikuttaneet tekijét

Alalle padtymiseen Yleiset uravalintoihin
vaikuttaneet tekijit vaikuttaneet tekijit
Sattuma Vuorovaikutussuhteet
Vuorovaikutussuhteet Sattuma
Kiinnostus alaa kohtaan Tyokokemus
Edellisen ammatin sopimattomuus Yritysmielikuva
Koulutus- ja tyékokemus

Useat henkildstojohtajista yhdistivit alalle padtymiseen ja yleisiin uravalintoihin vaikut-
tavaksi tekijaksi sattuman. Kullan (2011, 112) tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd myos
suomalaisten yritysten toimitusjohtajien uran suuntautumiseen ja tavoitteisiin on vaikut-
tanut suuressa madrin sattuma. Hanén (2017, 94) méirittelee sattuman yllattdvaksi tapah-
tumaksi, joka tapahtuu harvemmin tai useammin kuin on ajateltu. Sattumalle ominaista
on my®os sithen liittyvien tekijoiden arvioimisen haastavuus. Tama miiritelma viittaa sii-
hen, ettd yksilot kokevat sattumaksi ne tapahtumat, jotka ovat poikkeuksellisesti tapahtu-
via ja haastavasti arvioitavia. Sattuman merkitys alalle pddtymiseen vahvistaa my0ds Su-
perin (1957, 81-83) ennustamattomien tekijoiden vaikutusta uravalintoihin. My6s McGi-
vern ym. (2015, 421) ovat jaotelleet johtamistehtéviin padtymisen joko niihin haluaviin
tai sattumalta ajautuneisiin. Yhden haastatellun henkildstjohtajan kertomuksessa sat-
tuma yhdistetdéin nikemykseen, jossa nykydin henkilostdalalle haluavat pystyvét koulut-

tautumaan alalle, kun taas aiemmin erillistd henkilostdalan tutkintoa ei ole ollut olemassa.

“Nykyddn jos ihmiset haluaa henkiléstopuolelle niin ne opiskelee sitd ja
hakeutuu sinne, mut niinku sanoinkin, niin ei sillon pystynyt ees opiskele-
maan titd. Et kylld sillon henkilostohallinnossa oli vaikka ketd (---). Kaikki

on vaan jotenkin ajautunut sinne.”’ H4

Sattuman merkitys urakehityksessd on tunnistettu jo Weberin (1919) tutkiessa tiedettd ja
polititkkaa ammatteina. (Ikonen, 2009, 72). Myds Vistbacka (2019, 54) tunnistaa sattu-
man merkityksen uravaiheisiin vaikuttaneeksi tekijéksi. Oikeaan aikaan avautuneiden

tehtdvien koettiin vaikuttaneen siithen, millaisia uravalintoja henkildstjohtajat olivat
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tehneet ja millaisia siirtymié tyotehtévien vililld oli syntynyt. Sattuma koettiin merkitta-
vénd juuri niissd tilanteissa, missé uusia tehtévid oli auennut ja haastateltavat olivat saa-
neet kyseisen tydtehtdvin. Osa henkildstdjohtajista yhdisti sattuman oikeassa paikassa

oikeaan aikaan olemiseen.

’Silld on merkitystd mihin aikaan tehtdvid aukeaa ja aika monessa hom-
massa, ettd tilanteita aukeaa sattuman varaisesti.”’ H1

IR

utta olihan se sattumaa, et sellainen paikka oli silloin auki’” H3

’(---) kylld se siltikin sattumalla on suuri merkitys siihen, ettd satutko ole-
maan oikeassa paikassa oikeaan aikaan, jos sua johonkin tehtdvddn pyyde-

taan.”” HS5

Yhtend suurimpana luokkana henkildstojohtajat yhdistivit alalle padtymiseen ja yleisiin
uravalintoihin vaikuttaneen erilaiset vuorovaikutussuhteet, mikd vahvistaa Superin
(1957, 81-83) uravalintateorian yksilollisten tekijoiden merkitysté uravalinnassa. Kaikki
haastatellut henkilostdjohtajat tunnistavat verkostojen ja vuorovaikutussuhteiden vaikut-
taneen heidén uravalintoihinsa, miki vahvistaa Ekosen (2014) tutkimustulosta siité, ettd
sosiaaliset verkostot vaikuttavat merkittdvésti johtajien uriin heti uran alkuvaiheesta al-
kaen. Ekosen tutkimukseen haastatellut naisjohtajat korostavat perheen merkitystéd ura-
kehitykseen varsinkin uran alkuvaiheessa. (Ekonen, 2014, 77-79). Verkostot olivat vai-
kuttaneet henkilostdjohtajien uravalintoihin muun muassa niin, ettd rekrytoivassa organi-
saatiossa oli sattunut olemaan itselle tuttu henkild ja sen on koettu vaikuttaneet urapolun
rakentumiseen ja yksittdisiin valintoihin. Valintoihin on koettu vaikuttaneen myds omat

esimiehet, kollegat, 1dhipiiri ja yksittdiset ihmiset rekrytoivassa organisaatiossa.

’Et se et oppii hyviltd kollegoilta ja esimiehiltd, niin ne on ehkd ollut sem-

mosia, jotka on antanut sitd varmuutta sitten heittdytyy uuteen.’’ H7
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Kyl md sanoisin, ettd jos joku henkilo pitid sanoa itseni lisciksi, niin se on
vaimo, joka on vaikuttanut uravalintoihin. Hdin on tietysti ollu sparraajana
siind, et mitdhdn tdssd saattais tulla seuraavana vastaan.’” H5

“’Tietenkin ndki sen ldhipiirin kautta, et ne on monipuolisia toitd ja ndin.”’

H3

"’Niinku esimerkiksi yksi ihminen, joka soitti ja kysy mua toihin neljdiksi
kuukaudeksi, olin jo vihdn aikaa miettinyt, et mitd teen seuraavaks. Ja sit
kun tuli puhelu, niin mulla oli sellanen olo, et tdd on nyt ndhty, mitd md

sillon tein. Tdmmosid tilanteita on ollu.”” H6

Henkildstdjohtajat tuovat kertomuksissaan vaihtelevasti esille my0s rekrytointiprosessin
vuorovaikutuksellisuuteen liittyvid asioita. Uusiin tydtehtédviin oli joko haettu normaalin
rekrytointiprosessin mukaisesti tai heitd oli pyydetty uuteen tydtehtidviin. Aineistossa né-
kyy molempiin tapoihin liittyvid vastauksia. Suurimman osan henkildstdjohtajista vas-
tauksista korostuu kuitenkin uusiin tyotehtdviin pyydettdvéksi tuleminen. Urapolut ovat
kuitenkin rakentuneet molemmista tavoista, mikd vahvistaa Karennon (1999, 101-105)
tutkimustulosta siitd, ettd hinen tutkimukseensa haastateltuja valtion sekd kuntien palve-
luksessa toimivia naisjohtajia oli pyydetty joihinkin tydtehtdviin, mutta urapoluille oli

mahtunut myos itse haettuihin tydtehtdviin padtymista.

"’(---) et se seuraava tyé on tullu vastaan, et harvoin on joutunu hakemaan.

Et md uskon siihen (---), et jos sd teet tyosi hyvin niin se ndhdddn.’” H4

Suurena luokkana sattuman ja vuorovaikutussuhteiden jilkeen henkilostdjohtajien kerto-
muksissa korostuu myds oman kiinnostuksen merkitys alalle padatymisesséd, mikd vahvis-
taa Superin (1957, 81-83) uravalintateorian yksil6llisten tekijéiden vaikutusta uravalin-
taan. My0s Traceyn (2010, 445) tutkimustulokset osoittavat, ettd mielenkiinnolla on yh-

teys ammatinvalintaan liittyvddn varmuuteen.
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Tyokokemuksen ja koulutuksen koettiin vaikuttaneen uravalintoihin, mikd vahvistaa
Ekosen (2014, 56) tutkimustulosta siit4, ettd koulutus ja tydkokemus néhtiin urakehitysti
edistivina tekijoind. Henkildstojohtajien kertomuksista korostuu ndkemys siitd, ettd kou-
lutuksen ja aiemman tyokokemuksen yhdistiminen auenneisiin tydtehtdviin ndhtiin mer-
kittdvina tekijdnd uravalintoihin vaikuttamisessa, mikéd vahvistaa myo6s Superin (1957,
81-83) kasitystd koulutus- ja tyokokemusten vaikuttamisesta uravalintoihin. Kokemusta
kerrytettiin tyonhaun tueksi. Yksi henkildstojohtaja kertoo hallintotieteen pdé- ja sivuai-
nevalintojen vaikuttaneen henkildstoalalle padtymiseen. Hén kertoo pohtineensa valinto-
jaan jdlkeenpdin ja ymmairtineensd, ettd henkilostohallintoon liittyvit asiat ovat kulke-
neet mukana jo lukioajoista ldhtien. Tdma tukee Hyvérisen (2016,77) havaintoja, joiden

mukaan koulutuskokemukset vaikuttavat johtajuutta vahvistaviin toimintatapoihin.

VEttd ne on olleet tissd mukana ndmd aiheet. Ne on joko tietoisia tai tie-

dostamattomia valintoja. En oo koskaan niitd analysoinut.’’ H4

Ja sitten vield kun tyokokemus ja koulutus natsaa siihen.’” N1

Kertomuksista korostuu myds tyokokemuksen merkitys alalle pa4tymisessd. Kasurisen ja
Heiskasen (2017, 26) haastattelemat ammattikorkeakouluopiskelijat kertovat urasuunni-
telmien muodostuneen tydeldmailihtdisesti, jossa tyokokemus ja positiiviset tyokoke-
mukset muokkasivat suunnitelmia. Yksi haastattelemistani henkildstdjohtajista mainitsee
kertomuksessaan opintoihin kuuluvan keséharjoittelun merkityksen alalle paitymisessa.
Henkildstojohtaja kertoo harjoittelun sijoittumisen henkildstohallinnon tehtiviin vaikut-
taneen merkittdvésti hdnen alalle padtymiseensd. Kiinnostus alaa kohtaan ja tyokokemuk-

set liittyvét vahvasti Superin (1957, 81-83) uravalintateorian yksil6llisiin tekijoihin.

“’Mulla tosiaan kddnteen tekevd oli se kesdtyo, et md luulen jos olisin ollut
markkinoinnissa, niin md todenndkoisesti olisin markkinoija. (---) En md
kauheesti varmaan ees tienny, et oli olemassa joku henkilostéhallinto, kun

md alotin sielld.”’ H4
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Henkilostojohtajat korostavat edellisen ammatin sopimattomuutta itselleen, miké oli vai-
kuttanut toiselle alalle padtymiseen. Haastatellut henkilostojohtajat olivat ymmaérténeet
jo varhain, etteivit tule tekemién toitd koko loppueldmaiénsa sillé alalla, mihin olivat kou-
luttautuneet. Henkildstojohtajat kuitenkin korostavat ndkemysté siitd, ettd heidén opiske-
lemansa alat ovat heiddn luonteenpiirteilleen sopivia. Sopimattomuus korostui, jos kou-
lutusta ja urahaaveita vertailtiin keskendén. Myllyniemi ja Kiilakoski (2017, 46) painot-
tavat tutkimuksessaan, ettd ammatinvaihdon taustalla ei aina ole kokemus vaarista alasta,
vaan haluttu muutos voi johtua esimerkiksi halusta edetd tyduralla tai kehittdd itsedén.
Edellisen alan sopimattomuus omiin urahaaveisiin verrattuna liittyy vahvasti Superin
(1957, 81-83) yksilollisiin uravalintoihin vaikuttaviin tekijoihin tydeldmaistd saadun ko-
kemuksen kautta. Toisella henkildstdjohtajalla oli urahaaveena johtamiseen liittyvit teh-

tavit ja toisella vaikuttamiseen liittyvit tehtivat.

’Sillon ku md tein sitd tutkintoo, md tiesin jo, et md en kauheen kauaa tuu

olemaan luokanopettaja’ H7

“’Mulla oli ollut aina sellainen olo, ettd ei tid oo mun ala, ettd haluan jotain

muuta’’ H2

Yksi henkil6stojohtajista tuo kertomuksessaan esille mielenkiintoisen nikemyksen yri-
tysmielikuvan vaikutuksesta uravalintoihin. Henkildstdjohtaja kertoo tarkastelleensa yri-
tysten visioita, missioita, strategioita, johtoryhmén jisenid ja kehityskaaria uramahdolli-
suuksien avautuessa. Myos Ekosen (2014, 131) tutkimukseen haastateltu johtaja mainit-
see yrityksen mielikuvan ja kulttuurin vaikuttaneen tyotehtdvan vaihtamiseen. Haastatte-
lemani henkil6st6johtaja korostaa kertomuksessaan ndkemystd siité, ettd edelld mainitut
asiat vaikuttavat merkittévasti sithen, miten yritystd johdetaan ja millainen kulttuuri sielld

on.
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5.3 Henkilostdjohtajien uravalintojen narratiivi

Kaikkien haastateltujen henkildstdjohtajien kertomuksista nousee esille akateeminen kor-
keakoulututkinto, jonka jidlkeen oman osaamisen kehittdmistd on jatkettu kouluttautu-
malla lyhyissd tdydennyskoulutustyyppisissd koulutuksissa. Vastauksissa korostuu aka-
teemisen korkeakoulututkinnon valikoituminen sen laaja-alaisuuden ja monipuolisten
uravaihtoehtojen vuoksi. Kaikkien henkildstdjohtajien urapolut kehittyivit nousujohtei-
sesti vaihdellen saman-, alemman- tai ylemmén tasoisten tydtehtévien vililld. Uravalin-
toihin vaikuttivat eniten sattuma sekd erilaiset vuorovaikutussuhteet. Kuvaan seuraavassa
haastateltujen henkilostdjohtajien kertomuksia yhdistdvéssd narratiivissa teemoja, jotka
nousivat esille henkildstjohtajien urakertomuksissa ja jotka kuvaavat yleiselld tasolla
haastattelemieni henkilostdjohtajien uravalintoja.

IR

’Henkilostéjohtajan ura on tdynnd mukavia sattumia ja vuorovaikutussuhteita

Tulevan henkildstdjohtajan koulutuspolku etenee lukiokoulutuksen kautta akateemiseen
korkeakouluun. Akateeminen koulutusala valikoituu suurimmaksi osaksi sen laaja-alai-
suuteen ja monipuolisiin uravaihtoehtoihin liittyen. Tuleva henkildstdjohtaja ei vield aka-
teemiseen korkeakoulututkintoon hakiessaan tiedd, mikd hédnestd loppujen lopuksi tulee,
jonka vuoksi ajatus yleispatevésti ja laajasta tutkinnosta tuntuu oikealta. Valintaan vai-

kuttaa myds oma kiinnostus alaa kohtaan ja mahdollisesti myds oma perhe.

Tulevan henkildstéjohtajan oman alan tydtehtéviin siirtyminen tapahtuu viimeistdén val-
mistumisen yhteydessd. Urapolku etenee nousujohteisesti sisdltien saman tasoisiin,
ylempiin tai alempiin tyotehtdviin siirtymisid. Tulevan henkildstojohtajan urapolulle
mahtuu lisédkouluttautumista, joka osoittautuu hyddylliseksi niin omien tietojen ja taitojen

kehittamisessd kuin myds uusien tydtehtivien avautumisessa.

Urapolku etenee suurimmaksi osaksi onnellisten sattumien ja vuorovaikutussuhteiden
avulla. Henkilostojohtaja tunnistaa sattuman vaikuttaneen uraansa oikeaan aikaan avau-
tuneiden tehtdvien ja niiden saamisen yhteydessd. Henkilostdjohtajan uravalinnat ovat
tapahtuneet myds erilaisten vuorovaikutussuhteiden avulla. Merkittdviksi vuorovaiku-

tussuhteiksi henkildstjohtaja tunnistaa tydeldmaverkostot, kuten esimiehet ja kollegat.
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Urapolkujen etenemiseen liitetdéin my0s rekrytointiprosessiin liittyvit tekijit. Urapolku

on edennyt niin uusiin tyotehtdviin hakien kuin niihin pyydetyksi tullen.

Henkildstdjohtajan kertomuksesta vilittyy aito kiinnostus ja arvostus omaa polkuaan sekd
nykyistd tyotehtdvdd kohtaan. Henkildstojohtaja ei vield tiedd mitd tulevaisuus pitdd si-
sdlladn, ehkd onnelliset sattumat ja vuorovaikutussuhteet vaikuttavat urakehitykseen jat-

kossakin.
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6 Pohdinta

6.1 Tulosten pohdinta

Tutkielmani tavoitteena oli selvittdd, millaiset koulutusta ja uraa koskevat valinnat ovat
ohjanneet henkildstdjohtajien urapolkua seka millaiset tekijat ndihin valintoihin ovat vai-
kuttaneet. Tutkielmaani varten kerdtystd narratiivisen haastattelun keinoin keratysti ai-

neistosta nousee esille vastauksia, jotka vastaavat hyvin tutkielmani tavoitteeseen.

Koulutusvalintoja koskevat tulokset rakentuivat kolmeen teemaan liittyen: toisen asteen
tutkintoon, akateemiseen korkeakoulututkintoon sekéd korkeakoulututkinnon jélkeiseen
oman osaamisen kehittdmiseen (ks. Taulukko 1). Yhtd henkilstojohtajaa lukuun otta-
matta kaikki henkildstdjohtajat kertoivat suorittaneensa ylioppilastutkinnon. Toisen as-
teen koulutusvalintaan vaikuttaneita tekijoitd nousi esiin vain kahdesta kertomuksesta.
Haastatellut henkildstojohtajat kokivat perheen ja oman suunnan etsimisen vaikuttaneen
koulutusvalintaan (ks. Taulukko 3). Varsinkin perheen vaikutus koulutusvalintaan vah-
vistaa useiden tutkimusten tuloksia (vrt. esim. Ikonen-Varila 2001, 49; Super 1957, 81-
83). Perheen vaikuttaminen toisen asteen koulutusvalintoihin ei ollut yllattéva tulos, silld
oletin sen nousevan kertomuksissa esille. Toisaalta, mielenkiintoista tuloksessa oli se,
ettei perhettd mainittu montaa kertaa. Oletus perheen merkittévésti vaikutuksesta toisen
asteen koulutusvalintoihin liittyy vahvasti peruskoulun ja toisen asteen koulutusten nivel-
vaiheessa olevaan syrjdytymisvaaraan. Peruskoulun ja toisen asteen koulutuksen vélinen
nivelvaihe koetaan usein haastavana aikana, jolloin nuori tarvitsee tukea polullaan kulke-

misessa (Kiveld & Ahola, 2007, 7-10).

Kaikkien henkildstdjohtajien koulutuspolku jatkui lukiokoulutuksen jélkeen akateemi-
seen korkeakouluun joko pian lukion jélkeen tai my6hemmin tyon ohella suoritettavaksi.
Henkildstdjohtajien akateemiset alat rakentuivat oikeustieteen, kauppatieteen, kasvatus-
tieteen ja hallintotieteen ympdrille (ks. Taulukko 2). Merkittdvimmin akateemiseen kor-
keakouluvalintaan koettiin vaikuttaneen alan laaja-alaisuus ja sen tuomat monipuoliset

uravaihtoehdot, kiinnostus alaa kohtaan, sosiaaliset piirit sekd perhe (ks. Taulukko 3).
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Kertomuksista nousseet merkittdvit koulutusvalintaan vaikuttaneet tekijat vahvistavat
useiden tutkimusten tuloksia, joissa on tunnistettu samojen tekijéiden vaikuttaneen valin-
toihin (vrt. esim. Kuurila 2014, 151; Super 1957, 81-83; Myllyniemi ym. 2017, 36; Nori
2011, 116-117). Varsinkin alan laaja-alaisuuteen ja monipuolisiin uramahdollisuuksiin
liittyvien kertomusten runsas maird luo uskoa siihen, ettd ne akateemiset koulutukset,
jotka eivit valmista yksilod tietylle ammattikentdlle, mahdollistavat urakehityksen moni-
puolisissa tyotehtavissd. Kertomuksista kdy myds ilmi toiselle alalle hakeutumisen, opis-
kelijavaihtovuoden, vaikuttamishalun ja omien vahvuuksien tunnistamisen merkitys kou-

lutusvalintaan vaikuttaneina tekijoina.

Erityisen mielenkiintoista akateemisiin korkeakoulututkintoihin liittyen oli, ettd yli puo-
let haastattelemistani henkildstojohtajista mainitsee harkinneensa opetukseen ja opetta-
juuteen liittyvad korkeakoulututkintoa vaihtoehtona. Opettajuuteen liittyvét kouluttautu-
misajatukset oli kuitenkin unohdettu rajallisten etenemismahdollisuuksien ja koulutuk-
seen sisddn padsemisen estymisen vuoksi. Vain yksi haastatelluista henkildstdjohtajista
oli pddtynyt luokanopettajakoulutukseen. Oli myds mielenkiintoista, ettd opettajuutta
vaihtoehtona harkitsevien henkilostdjohtajien lisdksi kaksi henkilostdjohtajaa mainitsi
opettajuuden kertomuksessaan siitd ndkokulmasta, ettei opettajuus ollut tuntunut omalta
alalta. Opettajuus mainittiin jossain yhteydessi siis yhtd haastateltua henkildstojohtajaa
lukuun ottamatta kaikissa kertomuksissa. Tdma tulos vahvistaa ajatusta siitd, ettd opetta-

juudessa ja johtajuudessa voidaan ndhdd yhtildisyyksia.

Kaikki haastattelemani henkildstdjohtajat toivat kertomuksissaan esille oman osaamisen
kehittdmisen jatkuneen akateemisen korkeakoulututkinnon jialkeen. Oman osaamisen ke-
hittdmisté oltiin toteutettu tyon ohella tiydennyskoulutusten muodossa. Oman osaamisen
kehittdminen yhdistettiin vahvasti johtamiseen ja esimiestyohon liittyviin tdydennyskou-
lutuksiin. Kertomuksissa tulivat myds esille omat kokemukset omasta opiskelijaminésta.
Kertomuksista nousi esille niin elinikdiseksi oppijaksi kuin ei opiskelija -tyypiksi itsensi
tunnistamista. Oman osaamisen kehittdmisté oltiin toteutettu niin Suomessa kuin ulko-
maillakin. Koulutusten teemoina mainittiin johtamis- ja esimieskoulutusten lisdksi muun
muassa coachingiin ja digitalisaatioon liittyvid koulutuksia. Akateemiseen korkeakoulu-

tutkinnon jilkeiseen osaamisen kehittdmiseen henkilostdjohtajat yhdistivit tyonantajan
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myoOnteisen suhtautumisen, kehittymishalun, esimiehen ja opintotarjonnan vaikutuksen
(ks. Taulukko 3). Tutkielmaani varten kerétyistd kertomuksista keskeisesti esille nousseet
tekijét ovat tulleet esille my6s muissa tutkimuksissa (vrt. esim. Super 1957, 81-83; Lehto
2017, 45). Tutkielmani tulokset vahvistavat jatkuvan oppimisen késitysti, jossa oman
osaamisen kehittyminen nidhdédédn koko eldméankaaren ajan tapahtuvana. Tutkielmani tu-
lokset luovat positiivisen kuvan tyonantajan myonteisestd suhtautumisesta ja kannustuk-

sesta tyontekijén tietojen sekd taitojen kehittdmiseen.

Uravalintoihin liittyvit kertomukset muodostivat kokonaisuuden, jonka mukaan jokaisen
haastattelemani henkildstojohtajan urapolut kehittyivat vaihdellen sdilyttden nousujohtei-
sen linjan, mik& vahvistaa usean tutkimuksen tuloksia johtajien vaihtelevista ja nousujoh-
teisista urista (vrt. esim. Ekonen 2014, 146; Rouhelo 2006, 124-127; Rope ym. 2012,
175). Haastattelemieni henkildstdjohtajien urapolut sisélsivdt alempi-, ylempi tai saman
tasoisiin tehtdviin siirtymisid. Henkilostojohtajien urakehityksen kokonaiskuvaa muo-
dostaessa pohdin, ovatko urat nousujohteisia, vaikka ne sisiltdisivit alemman tai saman
tasoisiin tydtehtdviin siirtymisid. Pdadyin kuitenkin médrittelemdén urapolut nousujoh-
teisesti vaihteleviksi, silld siirtymét eritasoisten tyotehtdvien vélilld johtivat kaikki haas-
tatellut johtotason tehtdviin. Henkilostdjohtajan asema, jossa kaikki haastattelemani hen-

kilot olivat haastatteluhetkelld, on toiseksi ylin asema organisaatioiden hierarkiassa.

Haastattelemani henkilostojohtajat tuovat kertomuksissaan esille uusiin tilanteisiin roh-
keasti heittdytymisen. Heittdytyminen epdvarmoihin ja rohkeisiin tilanteisiin koettiin vai-
kuttaneen urakehitykseen merkittivisti, mikd vahvistaa myds aiempaa tutkimusta heit-
tdytymisen merkitykseen urapolulla (vrt. esim. Vistbacka 2019, 55). Henkil6stdjohtajat
kuvaavat tilanteita kertomuksissaan kéyttden heittdytyd- tai hypétd -verbid. Sanavalinnat
kuvaavat mielesténi kuvaavasti ndiden tilanteiden merkitystd henkildstdjohtajien urapo-
luilla. Heittdytyminen viittaa selkeésti rohkeuteen astua uuteen, vaikka omaan valintaan
tai taitoihin ei aina luottaisikaan. Uravalintoja yhdistetdin kertomuksissa myos harjoitte-
luihin, yhden organisaation sisdlld etenemiseen, omien urahaaveiden toteuttamiseen, tyon
loppumiseen, alalta pois pyrkimiseen sekd kunnianhimoiseen luonteeseen. Kaikki tilan-

teet liittyvét vahvasti henkildstdjohtajien urakehitykseen kohti nykyisté tyotehtévaa.



57

Uravalintoihin vaikuttaneet tekijét esiintyivét kertomuksissa kahden teeman mukaisesti
(ks. Taulukko 4). Valintoihin vaikuttaneita tekijoitd tunnistettiin niin alalle paitymiseen
kuin yleisiin uravalintoihin liittyen. Merkittdvimmin alalle pddtymiseen koettiin vaikut-
taneen sattuman, vuorovaikutussuhteiden ja kiinnostuksen alaa kohtaan. Yksittdisissé
kertomuksissa tuli ilmi myos edellisen ammatin sopimattomuuden sekd koulutus- ja tyo-
kokemuksen vaikutus alle pddtymiseen. Mielenkiintoista oli, ettd sattuma ja vuorovaiku-
tussuhteet yhdistettiin vaikuttaneen merkittdvimmin my®0s yleisiin uravalintoihin. Ndiden
liséksi yleisiin uravalintoihin vaikuttaneiksi tekijoiksi yhdistettiin tyokokemus ja yritys-

mielikuva.

Tutkielmani johdannon ensimmaéinen lause tuo ilmi sattuman merkityksen sopivan am-
matin ja tyotehtivin 10ytymiseen. Sattuman merkitys uravalinnassa on tunnistettu useissa
tutkimuksissa (vrt. esim. Kulla 2011, 112; Super 1957; 81-83; McGivern 2015, 421; Vist-
backa 2019, 54). Haastattelemani henkilostdjohtajat yhdistivét sattuman oikeaan aikaan
avautuneisiin tydtehtdviin sekd oikeassa paikassa oikeaan aikaan olemiseen. Sattuman
korostettu merkitys alalle padtymiseen ja uravalintaan vahvistaa kéasitysté siitd, etteivit
henkildstojohtajien urat olleet ennalta suunniteltuja. Henkildstojohtajat olivat tarttuneet

tilaisuuksiin niiden avautuessa omalle kohdalleen.

Onkin erityisen mielenkiintoista verrata sattuman ja suunnitelmallisuuden merkitysti ura-
kehityksessd. Sattuman vaikutus urakehitykseen haastaa yksildiden suunnitelmallisuutta
tarjoamalla valinnanmahdollisuuksia yllattavissdkin tilanteissa. Urasuunnittelu on nous-
sut vallitsevaksi puheenaiheeksi urakehityksesté keskustellessa. Urasuunnittelua pidetdin
koko eldmin lépi kulkevana prosessina, jonka tavoitteena on selvittdd yksilon tavoitteita
ja haaveita omaan urakehitykseen liittyen. Tutkielmani tulokset luovat uskoa siihen, ettei
urasuunnittelu ole vilttdmittd ainoa keino urahaaveiden saavuttamisessa, myds sattu-

malle kannattaa jéttda tilaa urasuunnittelussa.

Sattumaa korostavat kertomukset vahvistavat pohdintaa siitd, onko sattuma loppujen lo-
puksi uravalintoihin vaikuttanut tekijé vai valinnan korvannut tapahtuma. Sattuman pe-
rimmadistd olemusta pohtiessani mieleeni nousi kysymys siité, korvaako sattuma valinnan

mahdollisuuden. Sattuma yhdistetién tapahtumiin, jotka tapahtuvat ennalta arvaamatta ja
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suunnittelematta. On mielenkiintoista pohtia, rajoittaako sattuma valinnanmahdollisuutta
sen ennalta arvaamattomuuden ja suunnittelemattomuuden vuoksi. Yhdistdn sattuman ja
sen suunnittelemattomuuden my®0s tilanteisiin, joissa tiettyjen tapahtumien ajatellaan ta-
pahtuvan vain sattumalta, jolloin sen tarjoamiin tilaisuuksiin tartutaan valintaa sen enem-
pdd pohtimatta. Erityisen kiinnostavaa on pohtia, kuinka rajallisiksi valinnan mahdolli-

suudet jadvat, kun sattuma vaikuttaa urakehitykseen.

Vuorovaikutussuhteiden merkitys korostui niin alalle pddtymisessd kuin yleisissd urava-
linnoissa. Kertomuksissa korostettiin verkostojen, esimiehien, kollegoiden ja lahipiirin
merkitystd. Kyseiset tekijéit olivat vaikuttaneet henkilostdjohtajien uravalintoihin oppi-
misen, kannustuksen ja roolimallina olemisen muodossa. Vuorovaikutussuhteiden mer-
kitys uravalintoihin on tunnistettu myds useissa muissa tutkimuksissa (vrt. esim. Super
1957, 81-83; Ekonen 2014; 77-79). Vuorovaikutussuhteiden merkitys uravalinnoissa ko-
rostaa kasitysté siitd, ettd verkostoituminen ja vuorovaikutussuhteet ndhdéén eduksi ura-
kehityksessd. Henkildstdjohtajien kertomuksissa esiintyi maininta, jossa verkostot oltiin
koettu hyddyllisiksi tyonhakutilanteessa. Tamd maininta luo kuvan verkostoitumisen
hyodysté, silld koskaan ei voi tietdd, milloin verkostoista on hy6tyd omalla polulla. Toi-
saalta tutkielmani tulokset korostavat myos vuorovaikutussuhteiden hyddyntédmista oppi-
misen ndakokulmasta. Taitavilta kollegoilta ja esimiehiltd oppiminen oli koettu rohkais-
seen uusiin tyotehtdviin tarttumisessa. Ehké verkostoitumisessa tulisikin korostaa enem-
mén myds oppimisen nikokulmaa, jotta yksilot tunnistaisivat jo olemassa olevien ver-
kostojen hyodyt oman osaamisensa kehittimisen nikokulmasta. Tima vihentiisi osaltaan
myo0s verkostoitumiskasitystd, jossa verkostoituminen néhddan koko ajan uusien vuoro-

vaikutussuhteiden luomisena.

Haastattelemani henkildstdjohtajat tuovat kertomuksissaan esille myds rekrytointiproses-
siin liittyvien vuorovaikutustilanteiden vaikutuksen omaan urakehitykseen. Kertomukset
osoittavat, ettd haastattelemani henkilostdjohtajat olivat hakeneet uusia tydtehtavid, mutta
heitd oltiin my0ds pyydetty erilaisiin tyotehtaviin. Tutkielmani tulos vahvistaa myds aiem-
paa aiheeseen liittyvai tutkimusta, jossa johtotehtivissé olevia yksilditd oli pyydetty tyo-
tehtéviin, mutta he olivat myds hakeutuneet joihinkin tydtehtéviin normaalin rekrytointi-

prosessin mukaisesti (vrt. Karento 1999, 101-105). Mielestdni tdmé oli tutkielmani yksi
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rohkaisevimmista tuloksista. Usein tydonhaku néyttdytyy keskusteluissa toivottomana ja
negatiivisena asiana. On kuitenkin hyvé tiedostaa, ettd urapoluilla saattaa olla tilanteita,

joissa hyvin tehty ty6 huomataan ja uusi mahdollisuus avautuu muiden aloitteesta.

Yhdistamaéllad kaikki kertomuksissa nousseet alalle padtymiseen ja uravalintoihin vaikut-
taneet tekijit saadaan kokonaiskuva haastattelemieni henkildstdjohtajien monipuolisista
urakehityksistd. Alalle padtymiseen ja uravalintoihin vaikuttaneiksi tekijoiksi tunnistet-
tiin sattuman ja vuorovaikutussuhteiden lisdksi my0s muita yksittdisid tekijoitd. Tama
vahvistaa ajatusta siitd, ettd vaikka vuorovaikutussuhteet ja sattuma vaikuttivatkin haas-
tattelemieni henkildstojohtajien urakehitykseen, polulle mahtuu my6s muita tekijoitd yk-
siloistd ja eldmaéntilanteista riippuen. Tutkielmani tulokset vahvistavat siis ajatusta siité,

ettd urakehitys tulee nihdid monipuolisena- ja vaiheisena prosessina.

Tutkielmani tulokset mukailevat myds Superin (1957) uravalintateoriaa seké urakehitys-
prosessia (vrt. Super 1957, 81-83; Lewis ym. 2008, 37-38). Super méiérittelee urakehitys-
prosessin tapahtuvan kasvu-, tutkimus-, perustamis-, ylldpito-, ja irtaantumisvaiheiden
aikana. Henkil6stdjohtajien kertomuksista on tunnistettavissa irtaantumisvaihetta lukuun
ottamatta kaikki kehitysprosessin vaiheet. Henkildstojohtajien urakehitykset korostivat
selkedsti kasvu- ja tutkimusvaihetta. Kertomuksista nousee my0s perustamis- ja yllépito-
vaiheisiin liittyvid mainintoja. Superin (1957, 81-83) uravalintaan vaikuttaneet tekijét
koulutus- ja uravalintoihin vaikuttaneet tekijét liittyivit selkeésti eniten yksilollisiin teki-
joihin. Koulutusvalintoihin liittyvissd kertomuksissa korostuivat myos eldméintilantee-
seen liittyvét tekijit. Mielenkiintoista kuitenkin on, ettd uravalintoihin liittyvit kertomuk-
set korostivat yksilollisten tekijoiden lisdksi ennustamattomia uravalintoihin vaikutta-
neita tekijoitd. Ennustamattomien tekijoiden merkitys johtuu sattuman tunnistamisesta
uravalintoihin vaikuttaneena tekijdnd. Tutkielmani tulokset osoittivat, ettd uravalintoihin
vaikuttivat Superin (1957) korostamien yksildllisten ja elaméntilanteeseen liittyvien teki-

joiden sijaan yksil6lliset ja ennustamattomat tekijét.

Urakehitys tarjoaa rajattoman mééran mahdollisuuksia jatkotutkimuksille. Ura ja ty6 ovat

suuressa osassa jokaisen yksilon eldmad, minkd vuoksi olisi mielenkiintoista selvittia,
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kuinka merkittdvisti sattuma vaikuttaa uravalintoihin ja sitd kautta urakehitykseen. Sat-
tuman liittdminen yksilon kokemukseen ja késitykseen sattuman olemuksesta antaisi vas-
tauksia sille, mikd loppujen lopuksi koetaan sattumaksi. Toisaalta tutkielmani tulokset
toivat esiin mielenkiintoisen yhteyden opettajuuden ja johtajuuden vilille. Olisi mielen-
kiintoista syventyd opettajan tydssé tarvittaviin johtamistaitoihin, mutta myos johtajuu-
dessa tarvittaviin pedagogisiin taitoihin. On selvéd, ettd ndiden alojen vélilld on yhteys,
jonka vuoksi olisi kiinnostavaa pddsta tutkimaan yhteyttd syvemmin. Opettajuuden ja joh-
tajuuden vilinen yhteys antaa mahdollisuuden tutkia alojen yhteneviisyyksid myds vah-
vuuksien tunnistamisen ndkdkulmasta. Koen opettajuuden johtamisen sijaan enemmaén-
kin vahvuuksien tunnistamisen ja 16ytdmisen tukena toimimisena. Opettaja auttaa jo-
kaista oppilasta l[0ytdmédn omat vahvuutensa, kun taas johtaja auttaa jokaista tyontekijaa
16ytimddan omat vahvuutensa. Olisi mielenkiintoista syventya kyseisten ammattiryhmien
vahvuusperustaiseen osaamiseen, jonka kautta voitaisiin saada kuva siitd, miten opettajat
ja johtajat tunnistavat oppilaidensa tai tyontekijoidensd vahvuuksia ja millaisia vaikutuk-

sia vahvuuksien tunnistamisella on.

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Kuula (2006) pohjaa kisityksend tutkimuksen eettisyydesté aineiston elinkaareen eli sii-
hen, miten tutkimusaineisto kerétdan, sdilytetdéin ja kdytetddn eettisid kdytidnt6ja kunni-
oittaen. Kuulan (2006) mukaan tutkittavien informointi tutkimuksen aiheeseen, merki-
tykseen ja kiyttoon liittyen palvelevat hyvid tutkimuseettisid kaytintojd. Hyviin tutki-
museettisiin kdytidntoihin kuuluu myds aineiston anonymisointi eli tutkimusaineiston
muokkaaminen henkilGtietoja suojelevaan muotoon. Témi tarkoittaa kdytdnnossé siti,
ettd tutkimusaineisosta poistetaan kaikki kohdat, jotka paljastavat tutkimushenkilén hen-

kilollisyyden. (Mahlamiki, 2006, 2-3.)

Halusin heti tutkimushenkil6ille suunnatusta ensimmaéisestd sdhkdpostiviestistd 1dhtien
varmistaa, ettd tulevat tutkimushenkil6t tietdvdt mahdollisimman laajasti, miksi kerddn
tutkimusaineistoa ja mihin aion keréttyi aineistoa kéyttdd. Aloitin jokaisen haastatteluti-
lanteen esittelemdlld itseni ja kertomalla tutkielmani aiheesta, jotta haastateltavat henki-

16stdjohtajat saivat entistd laajemman kuvan siitd, misti elementeistd olin kiinnostunut
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heiddn uravalinnoissaan. Kerroin haastattelutilanteen alussa myds tutkielmaan osallistu-
misen vapaaehtoisuuteen, aineiston luottamukselliseen késittelyyn ja anonymiteetin sii-
lyttdmiseen liittyvét kdytdnnot. Halusin varmistaa, ettd tutkimushenkiloni tietdvét tutkiel-
maani osallistumisen perustuvan vapaaehtoisuuteen ja ettd sithen osallistumisen voi kes-
keyttdd milloin vain. Oli hienoa huomata, ettd kaikki haastattelemani henkildstdjohtajat
olivat erittdin kiinnostuneita tutkielmani aiheesta ja heisti kaikista huokui aito kiinnostus
osallistua tutkielmaani. Halusin toimia tutkimusprosessin ajan mahdollisimman avoi-
mesti, minkd vuoksi lupasin jokaisen haastattelun lopuksi ldhettdd valmiin tutkielman
henkildstojohtajille luettaviksi. Suhtautuminen lupaukseeni oli myds erityisen kannusta-
vaa, silld kaikki henkilostdjohtajat vaikuttivat odottavan innolla tutkielmani tuloksia.
Haastattelemani henkildstojohtajat tekivét haastattelukokemuksesta todella positiivisen,

oli ilo tehdd yhteistyotd juuri ndiden henkildstdjohtajien kanssa.

Aineiston luottamuksellinen kasittely pohjautuu tutkielmassani tutkimushenkildiden in-
formoimiseen sen sdilyttimiseen ja hdvittdmiseen liittyvistd toimista. Toteutin kolme en-
simmadistd haastattelua kasvokkain, mik& mahdollisti erillisen tutkimusluvan kdyttimisen
tutkielmani aineiston kerddmisessd. Pyysin kasvokkain haastateltavilta henkildstdjohta-
jilta kirjallisen tutkimusluvan avulla luvan siilyttdd ja kéyttdd aineistoa mahdollisessa
jatkotutkimuksessa. Alkuperdisend suunnitelmana oli toteuttaa kaikki seitsemén haastat-
telua kasvokkain, mutta osan haastatteluista muututtua verkkovilitteisiksi paétin luopua
tutkimusluvan kayttdmisesti lopuissa neljdssad haastatteluissa. Koska kaikki haastattele-
mani henkildstojohtajat eivit ole allekirjoittaneet kirjallista tutkimuslupaa, havitin nau-
hoitetun ja litteroidun tutkimusaineiston kokonaisuudessaan tutkielmani valmistuttua.
Verkon vilitykselld haastatellut henkildstojohtajat ovat tietoisia tutkimusaineiston hévit-
tamisestd, silld informoin heitd asiasta haastattelujen alussa. Tiedotan tutkimusluvan al-
lekirjoittaneita henkildstjohtajia tutkimusaineiston havittdmisestd erikseen sdhkopos-
titse tutkielman valmistuttua. Tiedottaminen tapahtuu luonnollisesti samassa sahkdposti-

viestissd, jossa ldhetdn tutkielmani tutkimushenkililleni luettavaksi.

Anonymiteetin sdilyttimisen toteutin poistamalla litteroidusta aineistosta kaikki tutki-
mushenkildiden henkil- ja tunnistetietoihin liittyvit elementit, kuten nimet ja urapoluille

sijoittuvien organisaatioiden nimet. Tdmdn hetkisen organisaation anonymisointi oli
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itsestddn selvid, silld sen paljastaminen olisi paljastanut my0s tutkimushenkil6ideni hen-
kilollisyyden. Tulin my®6s siihen tulokseen, ettd anonymisoin kaikki henkildstojohtajien
urapoluille mahtuneet organisaatiot, silld niiden yhdistiminen urapoluksi voisi paljastaa
tietoja, joiden avulla tutkimushenkilSt voitaisiin tunnistaa. Informoin tutkimushenkil6i-
tani siitd, ettd kdytén tutkielmassani otteita aineistosta. Kunnioitin anonymiteettia kaytta-
maéllé otteiden perdssd H -kirjainta ja numeroa, joka kertoi, kuinka monentena haastatte-

luna olin kyseisen haastattelun toteuttanut.

Tarkastelen tutkielmani luotettavuutta myds Tuomen ja Sarajarven (2002, 136-137) mia-
rittdmien luotettavuuden kriteerien avulla. Ensimmaisend kriteerind toimii uskottavuus,
jonka tarkoituksena on Parkkilan ym. (2000) mukaan arvioida tutkimushenkil6iden riit-
tavdd kuvaamista ja kerdtyn aineiston totuudenmukaisuutta. Totuudenmukaisuus toteutui
tutkielmassani mielesténi hyvin, silld kerron tutkielmassani avoimesti, ketkd tutkimus-
henkilditidni ovat paljastamatta heidén henkil6tietojaan. Toisena kriteerind toimii vastaa-
vuus, joka tarkoittaa Tynjdlan (1991) mukaan tutkijan tuottamien rekonstruktioiden vas-
taamista alkuperdisiin konstruktioihin. Késittelin tutkielmani aineistoa luottamukselli-
sesti ja rehellisesti, muuttamatta alkuperdisten konstruktioiden merkityksid. Olen pyrki-
nyt tuomaan aineisosta nousseet tulokset esille séilyttden niiden alkuperdisen merkityk-
sen mahdollisimman hyvin. On kuitenkin hyvi tiedostaa, ettd loin tutkijana merkityksia
kertomuksista ja tulkitsin niitd myos oman kokemusmaailmani kautta. Toisaalta, vastaa-
vuus luo osaltaan myos paineita ymmartéé haastateltavien kertomukset heidén tarkoitta-
mallaan tavalla. Verkkovilitteisesti toteutetut haastattelut tuovat haasteita haastateltavien
non-verbaalisen viestinndn tulkitsemiseen. Kaikki verkkovilitteisesti haastattelemani
henkilostojohtajat eivit kiyttdneet haastattelussa kameratoimintoa, joka hankaloitti il-
meiden ja eleiden tulkitsemista. [lmeiden ja eleiden tulkitseminen saattaa joissain tilan-
teissa auttaa haastattelijaa ymmaértimaan kertomuksien syvallisempid tarkoituksia, silld

non-verbaali viestintd antaa mahdollisuuden myds lisdkysymysten esittdmiselle.

Yhtend luotettavuuden kriteerind Sarajérvi ym. (2002, 136-137) pitavét siirrettdvyytti,
jolla Parkkila ym. (2000) tarkoittaa tutkimustulosten siirrettavyyttd ulkopuoliseen kon-
tekstiin. Olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimushenkildiden urakehitysté ja niihin sisdltyvia

valintoja mahdollisimman laajasti ja totuudenmukaisesti, jotta tulosten siirrettivyys



63

toisiin konteksteihin mahdollistuisi. Tulosten siirrettdvyys on kuitenkin tutkielmassani
haasteellista, koska tutkimusjoukko koostuu vain seitsemésti tutkimushenkildsta, eivétka
tulokset ole sen vuoksi yleistettdvissd. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myds
riippuvuudella, jolla Parkkila ym. (2000) tarkoittaa tutkimuksen toteuttamista tieteellisen
tutkimuksen periaatteiden mukaisesti. Olen toteuttanut tutkielmani hyvien tieteellisten
kiytanteiden mukaisesti, silld olen pyrkinyt toteuttamaan tutkielmani asianmukaisia 14h-
deviitteitd ja aiempien tutkimusten tutkijoita kunnioittaen. Tutkimustulosten ja menetel-

mien raportointi on toteutettu mahdollisimman huolellisesti ja avoimesti.

Vakiintuneisuudella tarkoitetaan sité, ettd ulkopuolinen henkild arvioi tutkimuksen tuo-
tokset Vakiintuneisuuden kunnioittaminen toteutui tutkielmassani, silld toteutin tutki-
musprosessini kasvatustieteen asiantuntijan ohjauksessa. Tutkielmani arviointiprosessi
kulkee myds kolmen vaiheen lépi, miké lisdé tutkielmani luotettavuutta vakiintuneisuu-
den ndkokulmasta. Tutkielmani arvioi kaksi Lapin yliopiston arvioijaa, minké liséksi lo-
pullinen arviointipddtds suoritetaan Lapin yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnan tie-
dekuntaneuvostossa kesdkuussa 2020. Tutkielmani luotettavuutta voidaan arvioida myds
vahvistuvuuden ndkdkulmasta, jolla Eskola ja Suoranta (1996) tarkoittavat tulkintojen
saamaa tukea aiemmista tutkimuksista. (Sarajirvi ym., 2002, 136-137). Olen tukenut ké-
sitteiden maédrittelyd, menetelmien valintaa ja tutkimustuloksia aiemmalla tutkimustie-
dolla. Tavoitteenani oli kdyttdd mahdollisimman relevantteja lidhteitd tutkielmani aiheen
nikokulmasta. Olen hyodyntényt tutkielmassani niin kotimaisia kuin kansainvalisidkin

tutkimusldhteita.
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Liitteet

Liite 1 Haastattelukysymykset

1. Kerro, millainen tehtdvankuvasi on tilla hetkell4?

KOULUTUSPOLKU

2. Millainen koulutustaustasi on?

3. Miti tutkintoja olet suorittanut?

4. Miten paadyit kdymién valitsemasi tutkinnot?

5. Mitka tekijat ovat vaikuttaneet koulutusvalintoihisi? Miten?

6. Ketké ovat vaikuttaneet koulutusvalintoihisi? Miten?

URAPOLKU

7. Kerro lyhyesti, millaisista tyotehtdvistd urapolkusi muotoutuu?
8. Missi tyotehtidviassé tyoskentelet télld hetkelld?

9. Miten paidyit télle alalle?

10. Miten péédyit tdhédn tyotehtdvain?

11. Millaisista tydtehtévistd haaveilit nuorempana?

12. Mitké tekijét ovat vaikuttaneet uravalintoihisi? Miten?

13. Ketkd ovat vaikuttaneet uravalintoihisi? Miten?

14. Onko urapolullasi tapahtunut joitakin suuria muista poikkeavia valintoja?
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Liite 2 Tutkimuslupa
Tutkimuslupa

Teen kasvatustieteen pro gradu -tutkielmaa Lapin yliopiston kasvatustieteiden tiedekun-

nassa. Ohjaajanani on yliopistonlehtori Hanna Vuojérvi.

Tutkimukseni aiheena on henkildstdjohtajien urapolkuihin vaikuttaneet valinnat. Tarkoi-
tuksenani on selvittdd, millaisista valinnoista haastateltavien urapolut ovat rakentuneet.
Kisittelen tutkimuksessani henkildstojohtajien urapolkujen rakennetta ja niitd muokkaa-
via valintoja. Léhestyn tutkittavaa aihetta narratiivisella tutkimusmenetelmailld. Kerddn

aineistoni haastattelemalla ja litteroimalla nauhoitetut haastattelut.

Aineistoa késittelen luottamuksellisesti ja tutkittavien anonymiteetin sédilyttden. Huoleh-

din aineiston salassapidosta my0s tutkielman valmistumisen jélkeen.
Pyydén samalla lupaa kéyttdd aineistoa mahdollisessa jatkotutkimuksessa.

Allekirjoittamalla timén sopimuksen annat suostumuksesi aineiston kdyttamiseen tutki-

muksessani.
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