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1 JOHDANTO

Kaikilla tyota tekevilla ihmisilla on myds ura. Kaikkia yksil6ita kiinnostaa myds, mitk&
tekijat vaikuttavat heidan uransa etenemiseen, miten uralla yleensd on mahdollista
edetd ja ovatko tietyt valinnat avainasemassa myos mydhemmin uralla. Ihmisia kiin-
nostaa, miten heilla on mahdollisuus kehittd&d omaa osaamistaan ja sitd kautta muo-
dostaa mielekds urapolku. Uralla eteneminen ei tarkoita vain etenemista vaativam-
paan, vastuullisempaan tai korkeampipalkkaiseen tyohon, vaan kaiken kaikkiaan

polkua, joka tyoelamassa kuljetaan.

Schein (1978) maarittelee uran yksilon ja organisaation valiseksi vuorovaikutukseksi.
Jotta yksilo voi luoda uraa, organisaation on annettava siihen mahdollisuus. Urassa
on siis kyse organisaation ja tyontekijan tarpeiden kohtaamisesta. Nykyaan ei kuiten-
kaan olla end& niin sitoutuneita yhteen tyonantajaan kuin aikaisemmin oltiin. TAma
luonnollisesti vaikuttaa siihen, etta urat ovat nykyisin erilaisia kuin vaikkapa 50 vuotta
sitten. Vanhalan (1986) mukaan tydsuhteen pysyvyyden sijaan térkeiksi kriteereiksi
nousevat jatkuva oppiminen, verkostoituminen ja osaamisen kartuttaminen. Uraa
voidaan tarkastella seka yksilon nakokulmasta subjektiivisesti ettd organisaation na-
kdkulmasta objektiivisesti. Subjektiivinen urakasitys yleistyy, ja yksilot itse arvioivat ja

asettavat kriteerit sille, mik& heidan mielestd&an on uralla menestymista.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ottaa osaa akateemiseen keskusteluun urake-
hitykseen vaikuttavista tekijoista ja yritysten trainee-ohjelmien merkityksestd osana
sosiaalistumisen prosessia ja nain ollen sitoutumista organisaatioon. Tutkimuksen
tarkoitus on selvittaéd urapolkuihin ja sosiaalistumiseen liittyvia tekijoita kirjallisuuden
perusteella. Taman jalkeen pohditaan empirian kautta, miten S-ryhmasséa uraansa

luoneet ovat edenneet kaupallisen kenttékoulutuksen jalkeen.

Tutkimusongelma kandidaatintutkielmassa on, miten urapolut etenevat yritysten trai-

nee-ohjelmien myo6ta. Tutkimuksessa pohditaan niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat ura-



polkuihin ja sita, mik& vaikutus yrityksen trainee-ohjelmaan osallistumisella on myo-

hempaan urakehitykseen.

Trainee-ohjelmien vaikutuksen ymmartamiseksi tassa tutkimuksessa selvitetdan S-
ryhman kaupallisen kenttédkoulutuksen vaikutusta yksilon urapolkuun. Tutkimuksen
tavoitteena on kirjallisuuden ja S-ryhman kenttakoulutuksen kéayneiden avulla saada
vastaus seuraavaan kysymykseen: Miten kenttédkoulutettujen urat ovat edenneet?
Lisaksi pyritddn saamaan vastauksia kysymyksiin, miten kenttdkoulutus on vaikutta-
nut urapolkuun, mitk& muut tekijat vaikuttavat uran muotoutumiseen ja minkalainen

on hyva ura.

Yleisesti S-ryhméassa ajatellaan, ettd kenttakoulutuksen kayneilla on todella hyvéat
mahdollisuudet edetd urallaan S-ryhméassa. Johtotehtavissd huomattava osa onkin
kyseisen trainee-ohjelman kayneitd. Myos esimerkiksi SOK:n (Suomen Osuuskaup-
pojen Keskuskunta) hallituksessa suurin osa on kenttdkoulutuksesta uransa aloitta-

neita ja taman jalkeen jopa vuosikymmenia S-ryhmassa uraansa tehneita henkil6ita.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Urakehitysta on tutkittu viimeisten vuosikymmenten aikana paljon ja uran maaritelma
on laajentunut perinteisesta organisaatiovetoisista urista persoonista itsestaén lahte-
viksi, rajattomiksi poluiksi (Smith-Ruig 2008, 21). Urapoluissa ei nykyaén olla enaa
niin sitoutuneita tydnantajiin kuin aikaisemmin oltiin. Puhutaan subjektiivisista ja ob-
jektiivisista urista. Urateorian perusteoksia 10ytyy 1980-luvulta ja jopa 1970-luvulta,
mutta erityisesti viime aikoina asiaan liittyvia tieteellisia artikkeleita ja tutkimuksia on

julkaistu runsaasti.

Uratutkimusta on tehty runsaasti ja lahteitd on jokseenkin helppo loytaa tieteellisten
julkaisujen kautta. Sen sijaan trainee-ohjelmista tutkimusta on tehty vdhemman ja
niiden vaikutuksesta urapolkuihin ei ole vankkaa tietoa. Nayttaa kuitenkin silta, etta
tutkimusaihe tulee yha ajankohtaisemmaksi myds Suomessa, silla lahes kaikilla suu-
rilla yrityksilla pankki- ja rahoitusalalla sekad vahittdiskaupassa on jo jonkinlainen trai-

nee-ohjelma kaytbssaan.



Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu seuraavien keskeisten kasittei-
den ymparille: ura, urakehitys, urapolku ja sosiaalistuminen. Lisaksi tutkimuksen
kannalta oleellisia kontekstiin liittyvia termeja ovat trainee-ohjelma ja S-ryhméan kau-

pallinen kenttdkoulutus.

Ura, urakehitys ja urapolku ymmarretaan usein samoiksi asioiksi, vaikka kaytetdankin
useita eri termeja. Ura maaritella&n usein yksinkertaisesti henkilokohtaisen ammatin-
valinnan tuloksena syntyneena tyohistoriana (Arthur, Hall ja Lawrence 1989, 3). Uraa
voidaan kuvata myos polku-metaforan kautta (Inkson 2002, 17), mutta myds monia

muita metaforia on kaytetty.

Organisaatioon sosiaalistuminen on prosessi, jonka kautta tyontekijd omaksuu arvot,
normit ja vaaditut kayttaytymismallit, joiden avulla hdnestéa tulee organisaation jasen.
On todisteita siita, ettd organisaatio voi auttaa yksil6d sopeutumaan uuteen ympéris-
toonsa erilaisten ohjelmien kautta. Tasta esimerkkeja ovat erilaiset trainee-, mento-

rointi- ja sosiaalisten taktiikoiden ohjelmat. (Hsiung ja Hsieh 2003, 579.)

Trainee-ohjelma on yrityskielessa tunnettu "pomokouluna”. Moni yritys kayttaa trai-
nee-ohjelmaa vastavalmistuneiden kouluttamiseen ja tarkoituksena on I0ytda poten-
tiaalisia asiantuntijoita ja esimiehia yrityksen tulevaisuuden tarpeisiin. Tarkeintéa oh-
jelmassa on sitoutuminen seké yrityksen ettd tyontekijan nakdkulmasta. Ohjelmassa
voidaan mygds tarkemmin valvoa, miten perehdyttdminen tapahtuu. Trainee-ohjelma
on myo0s tapa siirtdd hiljaista tietoa. Ohjelmat ovat levinneet Suomeen Keski-
Euroopan ja Ruotsin kautta. Ruotsissa yritykset ovat metsastaneet lahjakkaimpia

vastavalmistuneita omiin koulutusohjelmiinsa jo pitkaan. (Taloussanomat 3.3.2008.)

S-ryhmén kaupallisen kenttakoulutusohjelman tarkoituksena on etsia kaupparyh-
ma&aan uusia kykyja, joilla on valmiuksia ja kiinnostusta kasvaa kaupan alan tulevai-
suuden esimiehiksi ja asiantuntijoiksi. Kenttakoulutusohjelmia kaynnistyy vuosittain
kaksi. Ohjelmista toinen on suunnattu tiedekorkeakoulun ja toinen ammattikorkea-
koulun tai opistotasoisen tutkinnon suorittaneille. Koulutus kestééa noin 1,5 vuotta. (S-
ryhma 2007.)



S-ryhmén muodostavat SOK-yhtyma ja alueosuuskaupat tytaryhtidineen. S-ryhma
tarjoaa marketkaupan, likennemyymala- ja polttonestekaupan, tavaratalo- ja erikois-
likekaupan, matkailu- ja ravitsemiskaupan, auto- ja autotarvikekaupan seka maata-
louskaupan palveluja. S-ryhméan omistavat noin 1,7 miljoonaa osuuskaupan jasenta
eli asiakasomistajaa. S-ryhmén vahittdismyynti vuonna 2007 oli 10,5 miljardia euroa.

S-ryhmassa tydskentelevia henkildita on yli 36 000. (S-ryhma 2008b.)

1.3 Tutkimuksen konteksti ja rajaukset

S-ryhma kontekstina on mielenkiintoinen, silla se kuuluu Suomen suurimpiin tyénan-
tajiin 36 500 tydntekijan voimin (S-ryhma 2008) ja on kolmanneksi kiinnostavin tyon-
antaja nuorten ekonomien keskuudessa (HS 10.11.2007). S-ryhméan trainee-
ohjelmalla eli kaupallisella kenttdkoulutuksella on pitk& historia aina 1950-luvulta asti,
ja nyt on hyva tilaisuus tutkia sen merkitysta S-ryhmalaisten urapolkuihin. Tutkielman
konteksti muodostuu siis S-ryhmasta ja sen kaupallisen kenttakoulutuksen jalkeisista

urapoluista.

Urakehitysta on tutkittu viimeisten vuosikymmenten aikana paljon ja uran maaritelméa
on laajentunut organisaatiolahtoisesté ajattelusta kohti yksil6a. Myds uratutkimuksen
eriytyminen naisten ja miesten urakehityksen tutkimuksiin on ollut yleista. Tasséa tut-
kielmassa tarkastellaan kuitenkin miehia ja naisia samassa kontekstissa, vaikka ura-

polkujen erotteleminen sukupuolen mukaan olisikin mielenkiintoista.

Kandidaatintutkielmassa tutkitaan S-ryhméan kaupallisen kenttakoulutuksen jalkeisia
urapolkuja. Kenttakoulutusta edeltavia urapolkuja ei oteta tasséa tutkielmassa huomi-
oon. Sukupuolten valisia eroja urapoluilla ei siis mydskaan tassa oteta huomioon,
vaikka se olisikin mielenkiintoinen tutkimusaihe jo itsesséan. Tasta tutkimuksesta on
rajattu pois myos ammattikorkeakoulun tai opistotasoisen koulutuksen suorittaneiden
henkildiden kaupalliseen kenttakoulutukseen osallistuneet henkilot. Tasséa tutkiel-
massa tarkastellaan ainoastaan ylemman tiedekorkeakoulututkinnon suorittaneiden

urapolkuja heidan kaupallisen kenttdkoulutuksensa jalkeen.



1.4 Tutkimusmenetelmat

Kéaytetyt tutkimusmenetelmat ovat kvalitatiivisia eli laadullisia. Aineistona on kaytetty
yhden kaupallisen kenttdkoulutusryhman jasenia ja heidan uratarinoitaan. Menetel-
mané kaytetaan teemakyselya seké valmiina dokumentteina ansioluetteloita. Empii-
rinen aineisto on keratty sdhkopostikyselyin yhdeksalta henkilolta, jotka ovat kayneet
l&pi tiedekorkeakoulun suorittaneiden kaupallisen kenttakoulutuksen ja ovat yha S-
ryhmén palveluksessa. Kyseisessa ryhmasséa aloittaneista kaksi on jattanyt S-
ryhmén ennen tdman tutkielman toteutusta. Otoksen muodostavat erdan 1990-luvun
puolen valin tienoilla aloittaneen kenttakoulutusryhman henkil6t ja heidan uratarinan-
sa. Tama siksi, ettd Suomessa lama oli kyseisena vuonna jo ylitetty ja yli kymmenen
vuoden tarkastelujaksoilla saadaan hahmoteltua mahdollista urakehitysta ja -polkua.
Kyseisenad vuonna kenttdkoulutuksen aloittaneet ja yha S-ryhmassa tydskentelevat

ovat johtaja-asemassa olevia miehia ja naisia.

Tassa kohtaa ei ole mielekasta kayttdd kvantitatiivisia menetelmid, vaikka otoskoko
kasvaisikin. Henkiliden urakehitysté tosin voisi mitata kvantitatiivisesti esimerkiksi eri
tybtehtavien ja tittelien maaralla tai palkkakehityksella, mutta tamé antaisi hyvin pin-
tapuolisen kuvan heidan uriensa siséllgista. Tutkielman otoskoko on suhteellisen
pieni, koska on tarkasteltu ainoastaan yhta kokonaista kenttédkoulutusryhmaé. Tasta
huolimatta aihetta on pyritty lahestymaan monipuolisesti kuvaamalla rynmaan kuulu-
vien henkildiden urapolkuja eri tiedonkeruumenetelmia kayttden. Analyysissa pyri-
tddn kuvaamaan aineistoa mahdollisimman tarkasti ja ymmartaméaéan tuloksia teo-

reettista viitekehysté vasten.

1.5 Tutkielman rakenne

Tutkimusraportissa yhdistyvét teoria ja empiria tieteellisen tutkimuksen perustavoit-
teen mukaisesti. Johdannon jalkeen luvussa 2 kasitellaéan tutkielman teoreettista vii-
tekehysta. Viitekehyksessa kerrotaan urateorioista ja niiden kehityksesta. Luvussa
kerrotaan erilaisista ndkemyksista ura-ajatteluun liittyen sekd sivutaan aiheeseen
littyvaa aikaisempaa tutkimusta. Teoria on rakentunut uraa kuvaavien kasitteiden

lisdksi sosiaalistumisen kasitteen ymparille. Sosiaalistumisen kasitteen avulla pyri-



taan kuvaamaan niita tekijoitd, joiden avulla yksilét omaksuvat organisaation tavat ja

sitoutuvat tydnantajaansa.

Teoriaosuuden jalkeen edetdan tutkimuksen empiiriseen osuuteen, joka koostuu lu-
vuista 3 ja 4. Luvussa 3 kerrotaan tutkimusprosessin kulusta, tutkimuksen suorittami-
seen liittyneista tutkimusmetodeista ja niihin johtaneista valinnoista. Luvussa 4 esitel-
l[&an tutkielman empiirinen aineisto. Luvussa 4 kerrotaan myos tutkimuksen
kontekstista: trainee-ohjelmista, S-ryhmasta tyOnantajana ja S-ryhmén kaupallisen
kenttékoulutuksen taustoista. Luvussa tutustutaan kohderyhméan urapolkuihin kyse-
lyiden ja ansioluetteloiden pohjalta. Empiirisessé osiossa pyritddn saamaan vastaus
mm. tutkimuskysymykseen, miten kaupallisen kenttdkoulutuksen kayneiden urat ovat

edenneet.

Tutkielman johtopaatokset esitetddn luvussa 5. Johtopaatoksissa esitetaan tiiviste-
tysti tutkimuksen tulokset ja niiden seurauksena tehdyt paatelmat seké pohditaan
mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita. Johtopaéatoksissa tuodaan esille tutkimuksen

tekijan arvio tutkimuksen tulosten soveltamisesta ja tutkimuksen onnistumisesta.



2 URAPOLUT JA SOSIAALISTUMINEN

Tama luku muodostaa tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen. Luku on rakentunut
uran ja sosiaalistumisen kasitteiden ymparille. Luvun ensimmaisessa osassa kasitel-
l&&n sitd, miten urat ja k&sitykset urien luonteesta seka uratutkimus ovat muuttumas-
sa. Luvun toisessa osassa kasitellaan sosiaalistumisprosessia, jonka yksilo kay tyo-
paikan organisaatiossa lapi. Teoreettinen viitekehys on rakennettu yksilon uran ja

siihen vaikuttavien tekijoiden ndkokulmasta.

2.1 Urat muutoksessa

Uraa on maaritelty eri nakdkulmista aina 1950-luvulta asti, kun uratutkimus alkoi.
Useat tutkijat kirjoittavat nyt erityisesti siita, etta ura-ajattelu potee voimakasta mur-
rosvaihetta, jota savyttavat erilaiset teoriat ja nakemykset uralle ohjautumisesta.
Muutoksen tuulet puhaltavat sosiaalitieteissa ja tAma tuo muutoksia mukanaan myos
uratutkimukseen (Collin 1998, 421).

Perinteisia uramaaritelmia ovat tehneet mm. Arthur, Hall ja Lawrence (1989) mé&ari-
tellessaan uran yksinkertaisesti henkilokohtaisen ammatinvalinnan tuloksena synty-
neena tyohistoriana. He nékevat uran myos yhteiskunnan, yrityksen ja ihmisen vali-
sené vuorovaikutuksena. Arthur ja kumppanit mainitsevat, etté jokainen, jolla on tyo,

on myos ura. (Arthur, Hall ja Lawrence 1989, 7-9.)

Van Maanenin (1977) mukaan ura voi olla loistelias, ei-tyydyttava, menestys tai epéa-
onnistunut. Van Maanen kuvaa uraa yksilon ja organisaation valisten muutosten
opiskeluna. Salmisen (2005) mukaan uran luominen on tulevaisuudessa monimuo-
toista, eri suuntiin pyrkivaa ja pyorteista. Se on h&nen mukaansa myos elamén eri

vaiheet huomioon ottavaa ja erilaisilla pyséakeilla viipyilevaa. (Salminen 2005, 5.)

Uraa voidaan kuvata my0s polku-metaforan kautta (Inkson 2002, 17). Polku metafo-
ran liséksi ura voidaan nahdéa kasvuna ja sen myodta tapahtuvana jatkuvana kehitty-

misena ja oppimisena tai verkostona, jossa yksilon ura on kollektiivinen, muihin kyt-



keytyva ja liittyy l&heisesti ryhméan normeihin ja odotuksiin. Inkson ja Amundson ovat

tutkineet uraa kymmenena erilaisena mielikuvana. (Salminen 2005, 54-55.)

Suomessa uratutkimus on lahtenyt monipuolistumaan 1980-luvulla ja viimevuosina
se on ollut jo varsin vilkasta. Erityisen huomion kohteena uratutkimuksessa ovat ol-
leet ryhmaét, joiden urakehitys on ollut tavalla tai toisella ongelmallista. Naita erityis-
ryhmid ovat olleet muun muassa naiset ja kahden uran perheet. Kaiken kaikkiaan
tutkimus on voittopuolisesti yksilon nakokulmasta, vaikka painopiste onkin siirtymas-

sa organisaation nédkokulman suuntaan. (Lahteenméaki 1995, 21-22.)

2.1.1 Objektiivinen ja subjektiivinen urakasitys

Ura voidaan hahmottaa monilla rinnakkaisilla tavoilla. Lahteenmaki (1995) on jakanut
urakasityksia seuraavalla tavalla:

e Ura yhden ammatin/tyotehtéavan sisalla

e Ura yhden organisaation sisalla

e Ura tyopaikkojen sarjana

e Ura vertikaalisena etenemisena

e Ura yksilon tekemina perakkaisina valintoina

e Ura itsea tyydyttdvana edistymisena ammatissa

e Ura sosiaalistumisprosessina eri tyopaikoissa

e Ura rinnakkaisten ja perakkaisten roolien yhdistelmanéa (opiskelija, tyontekija,

puoliso, kasvattaja jne.)
e Ura ammatillisen identiteetin ja koko persoonallisuuden kehitysprosessina
e Ura kaikkina elaman aikana lapikaytyina t6ina, sisaltden myds ansiotytn ulko-

puoliset jaksot esim. kotiditiys

Perusjako, milla ura-sanan eri merkityksia voidaan jaotella, on jako objektiiviseen ja
subjektiiviseen tyduraan. Objektiivista uraa kuvataan kertomalla, mik& on henkilén
koulutus, mitk& ovat olleet hanen tyOpaikkansa ja -tehtavansa tai virkanimikkeet. Té-
méan vanhimman kasityksen mukaan ura on aina liikettéa (Vanhala 1986). Subjektiivi-
nen tydura muodostuu ihmisen henkilokohtaisista kokemuksista. Se kertoo, mitka

ovat olleet hdnen omat paamaaransa elaméassé ja miten han on onnistunut toteutta-
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maan ne. Subjektiivista uraa tarkastellaan usein lapi elaman jatkuvana ammatillisena

oppimisprosessina. (Lahteenmaki 1995, 27-30.)

Yksilon osaaminen on kokonaisuus, johon kuuluvat ammattikohtainen erityisosaami-
nen, yleiset tybelaméavalmiudet kuin myds metakompetenssit eli tiedot siitd, mista
oma osaaminen koostuu. Liséksi osaaminen kasvaa elaman kokoelmassa, johon
littyvat niin opiskelu, tyoskentely, tehdyt elaménratkaisut kuin ihmisend kasvukin.
Nykyaikaisessa individualistisessa kulttuurissa voidaan ajatella, ettéd henkilon tyduran
varrelle tulevat useat tyOpaikat ja tyotehtavat nahdddn oman osaamisen rakentajina,
eik& niin, ettd oma osaaminen kaytetadn yhden ja saman tyopaikan kehittamiseen.
Talléin myds suhde uraan muuttuu. Ura ei enaa liity ensisijaisesti tyopaikkoihin, vaan
omaan osaamiseen. Taman hetkisessa tyoelaméassa lahes ainoa pysyva asia saat-
taakin olla tyontekijan asiantuntijuus, sellainen osaaminen, joka takaa tyodllistyvyyden.
(Sarkijarvi 2006, 44-45.)

Kurténin (2001, 23) mukaan yksildtason uusiutuminen ja joustavan urakehityksen
edellytys on oma henkilokohtainen analyysi siitd, mitd osaan, mika on patevyyteni,
mita haluan, mihin sovellun ja mik& on elamantilanteeni. Liséksi pitdd pohtia omat
tulevaisuuden suunnitelmansa, palkkatoiveensa ja verkosto, jonka avulla paasee

eteenpain.

Van Maanenin (1977, 9) mukaan subjektiivinen uramenestys tarkoittaa yksilon siséis-
ta edistymista ja kehitysta hénelle itselleen tarkealla tavalla. YksilGilla on erilaisia ta-
voitteita ja arvoja palkan, turvallisuuden, tyGpaikan sijainnin, statuksen, perhe- ja tyo-
elaman vaélisen painotuksen jne. suhteen. Objektiivinen uramenestys taas
maaritellaan ulkoisten, konkreettisten uratilanteiden mukaan. Naita voivat olla esi-
merkiksi tyotehtavat, titteli, palkka tai perhetilanne. Objektiivinen ura on yleisesti hy-

vaksytty ja koskee sosiaalisia rooleja ja virallista asemaa.
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2.1.2 Perinteisista urista rajattomiin uriin

Arthur ja Rousseau (1996) ovat luoneet sanaston urateorian uudistumisen tarpeisiin.
He maarittelevat mm. seuraavia termeja vanhan ja uuden ymmarryksen mukaisesti.
Raja tarkoitti aikaisemmin rajaa tutun ja tuntemattoman valilla. Entinen raja on nykyi-
sin jotain, mita tydelamassa ylitetddn. Organisaatio oli aikaisemmin laillinen yksikko,
joka maaritti autoritdariset suhteet ja omistusoikeudet. Nykyaan organisaatiot ovat
verkostoja, arvoketjuja ja dynaamisia prosessiorientoituneita yksikoitd. Arthur ja
Rousseau olivat myos sitd mieltd, ettd kyvyt ja taidot luovat mahdollisuuksia enem-

man kuin toisinpdin. (Arthur ja Rousseau 1996, 29-33.)

Rajattomat urat tarkoittavat sita, etta tydsuhteen pysyvyys ei ole en&a keskeinen kri-
teeri. Organisaatioon sitoutuminen on selvasti vahaisempaa kuin aikaisemmin. Rajat-
tomat urateoriat kasittelevat toisaalta sitoutumista ja toisaalta liikkuvuutta yrityksen
sisélla ja niiden valilla (Arthur, Khapova ja Wilderom 2005). My6s Arthur (1994) ja

Baruch (2004) ovat maaritelleet ja tutkineet rajattoman uran kasitetta ja sisaltoa.

Baruch havainnoi muutoksia lineaarisista urista monisuuntaisiin uriin (Baruch 2004,
58). Rajattomassa urakehityksessa liikutaan eri organisaatioissa ja eri tydonantajilla.
Urakehityksessa haetaan péatevyytta tai merkitysta nykyisen tydnantajan ulkopuolelta
ja pidetaan ylla osaamista ja kehitetdan sita ulkopuolisen asiantuntija- tai johtamis-
verkoston avulla. Siind myo6s ylitetaan ja rikotaan aikaisemmin vakaita hierarkkisia
suhteita. Lisdksi murretaan perinteita henkilokohtaisista tai perhesyista seka pidetaan
huoli omasta rajattomuudesta, vaikka organisaatiossa onkin rakenteellisia tai muita
rajoitteita. (Baruch 2004, 68-70.)

Taulukossa 1. on esitetty Baruchin nédkemys siitd, miten perinteinen ura ja sen eri

ulottuvuudet eroavat uusista rajattomista urista.
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Néakokulma Perinteinen tydbsuhde jaura Uusirajatonur a

Ympéaristo Vakaa Dynaaminen
Muutama vaihtoehto Useita

Uravalinta Melko varhain Eri vaiheissa

Paavastuullinen |Organisaatio Yksil®

Urahorisontti,

tyopaikka Yksi organisaatio Useita organisaatioita

Urahorisontti,

aika Pitka Lyhyt

Muutos Askelittain Transformaatioin

TyOnantajan

odotukset Lojaalius ja sitoutuminen Tehokas ajankaytto

Tyontekijan Tyollistywyys

odotukset TyOsuhteen turvallisuus Tyomarkkina-arvo

Tuloksen ja

Eteneminen Tydsuhteen mukaan tiedon mukaan
Urakiipeily, Siséainen

Menestyskeinot |kilpailu tikkailla saawuttamisen tunne

Ty0ssa,
Koulutus Muodolliset kurssit yleisia organisaatiokohtaisesti
Uran suunta Lineaarinen, linjattu Moneen suuntaan

Taulukko 1. Perinteisen ja muuntuvan uran ilmi6ita (Baruch 2004 ja Salminen 2005)

Salminen (2005, 38-39) on pohtinut Baruchin ajatuksia ja palannut nakemykseen
siitd, miten kehityksen edellytys on erilaisista siirtymisista ja vaihdoksista huolimatta
jonkun nykyisen tyon tekeminen niin hyvin, etta siinékin voi kehittya, eika olla jatku-

vassa liikkeessa, jossa kehittyy kenties vain liikenopeus.

2.1.3 Yksiléiden uravalinnat ja kasitykset hyvasta urasta

Maaritellaan ura miten tahansa, Evan (Elinkeinoelaméan Valtuuskunta) tutkimus 1990-
luvun puolivalissé kertoo seitsemésta kehityssuunnasta, jota Suomen kansalaiset
katsoivat keskeisiksi muutoksiksi tydelamassa ja jotka vaikuttavat yksildiden tyduriin.
Ensimmainen suunta on ammattitaitovaatimusten kasvu. Toisena koettiin jatkuvan
kouluttautumisen olevan vaatimus. Suomessa koulutus on ollut perinteisesti sosiaali-
sen nousun véline. Samalla kuitenkin havaittiin tydsuhteiden lyhytaikaistumisen ja
automaation lisaantymisen trendi. Viidenneksi tydon ehtojen, kuten palkan ja elakkei-

den taso on tiukentunut. Yksilon joustavuuden vaatimukset sen sijaan ovat lisdanty-
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neet. Seitsemanneksi todettiin vield, etta tyottdmyys on pysynyt korkealla. (Salminen
2005, 26-27.)

Metaforien kautta uran hahmottamista on tutkinut paljon mm. Inkson (2002). My6s
Smith-Ruig (2008) mainitsee oman tutkimuksensa tuloksissa, etté ihmiset kayttavat
usein metaforia puhuessaan omasta urakehityksestaan. Useimmiten kaytetdan sano-
ja polku, tie ja matka. Naiden metaforien avulla yksil6t hahmottavat uramahdollisuuk-
siaan eri tavoin. (Smith-Ruig 2008, 20-30.)

Sonnenfield ja Kotter (1982) maarittelivat erilaisia nakokulmia psykologiseen uratut-
kimukseen. Heidan mielestdén sosiaalinen luokka maéarda mahdollisuudet ja sosiaa-
listumisen. Myos pysyvét persoonallisuuden piirteet ohjaavat uravalintaan. Urakehi-
tykseen heidan mielestdén sen sijaan vaikuttavat uran ja elaman eri vaiheet.
(Sonnenfield ja Kotter 1982, 19-21.)

Lahteenmaki (1995) on jaotellut urakayttaytymiseen vaikuttavat tekijat viiteen tyyp-
piin. Urakayttaytymista urapdamaarien kautta ohjaavat alitajuiset paine- ja vetotekijat,
kuten arvot ja statusodotukset. Toiseksi itsendistd paatoksentekokykya, riskinotto-
herkkyyttd, havainnointia seka tapaa reagoida ristiriitatilanteissa sééatelevat persoo-
nallisuustekijat vaikuttavat uravalintoihin. Kolmanneksi uramahdollisuuksia luovat ja
rajoittavat tilanne- tai olosuhdetekijat, jotka havaitaan ja tulkitaan yksilon kokemus-
maailman kautta. Seuraavaksi vaikuttavat urapaatdsprosessin laukaisevat tekijat,
jotka herattavat miettimaan elaménarvoja ja urakysymyksia. Viidenneksi paatoksiin
vaikuttaa péaatostilanteessa vallitsevat ilmapiiri- ja olosuhdetekijat. (Lahteenmaki
1995, 154.)

Baruchin (2004) mukaan ihmisten kasitykset oikeanlaisesta urakehityksesta ovat
muuttuneet ja tulevat yha muuttumaan. Vanha kasitys oli, ettd mennaéan tikapuita
ylos organisaation hierarkiassa. Nykyaan nahdéan useampia vaihtoehtoja ja organi-
saation vaihtaminen on mahdollisuus, ei enda merkki epaonnistumisesta. (Baruch
2004, 62-63.) Voidaan ajatella, etta ura on omissa mielikuvissa oleva tavoitepolku,
jota halutaan seurata tai sen vaihtoehtojen verkosto, jossa halutaan suunnistaa. Yh-
taalté yhteiskunnan tasolla ei ole endd maaritelty, miké on hyva ura. (Sarkijarvi 2006,
44-45.)
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De Vos, Dewettinck ja Buyens (2008) ovat tutkineet, minkalaisia siirtymia tyontekijat
ovat halukkaita ottamaan. Heidan tutkimuksensa tulokset osoittavat, etta tyontekijoilla
on preferensseja siirtya seka vertikaalisesti ettéa horisontaalisesti eteenpéin tyossaan.
Myo6s kokonaan uusia aloja ollaan jonkin verran valmiita valtaamaan, mutta kaiken
kaikkiaan muutoshalut ovat vahaiset. Matalissa organisaatioissa vain harvoilla on
mahdollisuus edeté ylimpaan johtoon. Tdman vuoksi tyonrikastaminen tai muu ho-
risontaalinen eteneminen nahdaéan tarkeéna tekijana henkildiden tyotyytyvaisyyden,
sitoutumisen ja tyotulosten syntymisen kannalta. Myos vertikaalisen etenemisen
edistamiseksi erilaisten organisaatiorakenteessa samantasoisten tdiden tekeminen
on avuksi. Kun henkil siirtyy horisontaalisesti tyotehtévasta toiseen, hanen palkkan-
sa, vastuunsa tai statuksensa ei valttaméattad muutu. (De Vos ja kumpp. 2008, 156—
159.)

Lau ja Shaffer (1999) maarittelevéat yksilon persoonallisuuden vaikutuksia uramenes-
tykseen. Uramenestys on heiddn mukaansa positiivisia psykologisia tuloksia tai saa-
vutuksia, joita yksilo kerdd tydelamansa varrella. Persoonallisuuden vaikutuksista
uramenestykseen on hajanaista tietoa. Lau ja Shaffer mainitsevat ainakin kontrol-
loivuuden, itsetutkiskelun, itsetunnon, optimismin, sosiaalisen vaikuttavuuden, sopeu-
tuvaisuuden ja ammattitaidon vaikuttavan positiivisesti uramenestykseen. (Lau ja
Shaffer 1999, 225-227.)

2.1.4 Uratutkimuksen uudet haasteet

Collin (1998) kirjoittaa artikkelissaan uratutkimuksen uusista haasteista ja siitd, miten
ura kasitteenda on muuttunut. Ura-ajattelun muutoksesta puhutaan kaikkialla. Collinin
mukaan mm. Hall ja kumppanit kirjoittavat uran luonteen muuttuneen fundamentaali-
sesti. Sen sijaan Guest ja Mckenzie-Davey ilmaisevat, etta perinteista ura-ajattelua ei
voida unohtaa, silla se eldd yha vahvasti. Ne, jotka etsivat uutta ymmarrysta uraan,
loytavat aktiivisen tutkimusalueen. Olemassa olevia teorioita pyritddn nyt vahvasti

paivittamaan ja uudistamaan. (Collin 1998, 412.)
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Urat ilmenevat yksildiden, organisaatioiden ja yhteiskunnan valisessa vuorovaikutuk-
sessa. Tutkimus pirstoutuu siten mm. organisaatiopsykologiaan, sosiologiaan, ty6-
ekonomiaan sek&d organisaatio- ja johtamistutkimukseen. Nailla kaikilla tutkimusalu-
eilla on omat nakOokulmansa uraan. Samaan aikaan ura ei ole pelkastaan
teoreettinen asia, vaan se liittyy ihmisten péaivittaiseen elamaan. Tama tekee aihees-

ta erittdin haasteellisen tutkimusalueen. (Collin 1998, 413.)

Uratutkimuksen laaja kentté voidaan jakaa kahteen alueeseen. Ensimmainen on ura-
valintaan, opiskeluun ja tydnohjaukseen keskittynyt koulukunta. Toinen keskeinen
alue on organisaatiopsykologiasta ja sosiologiasta vaikutteita saanut organisatorisia
uria tutkimaan keskittynyt suuntaus. Tutkimus keskittyy organisaatioiden institutio-
naalisiin kaytantoihin urajohtamisessa ja -kehityksessa. Naméa kaksi suuntausta ura-
tutkimuksessa eivat juuri kommunikoi kesken&éan, joten uratutkimus on monipuolis-

tumisensa lisaksi sirpaloitunut. (Collin 1998, 413-414.)

Cohen ja Mallon (2001) ovat tulleet siihen tulokseen, ettd ura-ajattelun muutokset
saadaan hyvin nékyviin kertomusten avulla. Kun yksilot kertovat uratarinoitaan, voi-

daan tarinoita ja kielen kayttoa analysoida ja vertailla.

Cooperin (2005) mukaan tulevaisuudessa tyoelaman tutkimus keskittyy kaiken kaik-
kiaan uriin, stressiin ja hyvinvointitekijoihin. Tydnantajan ja -tekijan valiset psykologi-
set sopimukset muuttuvat, kun tyopaikkaa ei enda pidetd turvasaarekkeena vaan
lyhytaikaiset tyosuhteet lisdantyvat. Myds henkilokohtainen kommunikointi véhenee
teknologian kehittymisen myota. Teknologia mahdollistaa tydelamén joustavuuden,
mutta lisdd my0s tyo- ja vapaa-ajan hamartymista toisistaan. (Cooper 2005, 396—
398.)

Sullivan (1999) antaa ohjeita tulevaisuuden uratutkimukselle. Hanen mielestaan uu-
silla tutkimuskysymyksilla saataisiin esiin oleelliset asiat monimuotoisten ja rajattomi-
en urien suhteen. Han ehdottaa jatkoon seuraavia tutkimusaiheita:
e Miten erilaiset tydsuhteet vaikuttavat tyontekijan ja organisaation tuloksiin
e Organisaatio-ohjelmien ja uusien oppimismetodien tehokkuus, jotka johtavat
tarvittavaan menestykseen ei-perinteisilla urapoluilla

e Rajattomien urien vaikutus naisiin ja vAhemmistoihin
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e Teknologian vaikutus uraan

e Kulttuurien valiset yhtélaisyydet uratutkimuksessa
Lopuksi Sullivan toivoo uramaaritelmiin selkeytta ja yhtenevaisyytta, tutkimuksen
etenemistd myos esim. antropologian ja sosiologian ndkodkulmasta seka vahemmisto-

jen mukaan ottamista tutkimukseen. (Sullivan 1999, 459-480.)

2.2 Sosiaalistuminen organisaatiossa

Organisaatioon sosiaalistuminen on prosessi, jonka kautta tyontekijd omaksuu arvot,
normit ja vaaditut kayttaytymismallit, joiden avulla hdnesta tulee organisaation jasen.
On todisteita siitd, ettd organisaatio voi auttaa yksildd sopeutumaan uuteen ymparis-
toonsa erilaisten ohjelmien kautta. Tasta esimerkkeja ovat erilaiset trainee-, mento-
rointi- ja sosiaalisten taktiikoiden ohjelmat. (Hsiung ja Hsieh 2003, 579.) Schein
(1978) on jakanut uran alun organisaatiossa kolmeen vaiheeseen: siséantulo, sosi-

aalistuminen ja molemminpuolinen hyvaksynta.

Organisaation nakOokulmasta jokainen uusi tulokas tyOpaikalla on kysymysmerkki,
johon taytyy panostaa sisaanajo- ja kehittamiskustannuksia, jotta h&dnen merkityk-
sensa kasvaisi. Osa kysymysmerkeista osoittautuu hukkainvestoinneiksi, osa ei kos-
kaan syysta tai toisesta kiinnity organisaatioon. Mutta joistakin voi organisaatioon
sosiaalistumisen ja ammatillisen osaamisen vahvistumisen myéta tulla tahtia viimeis-
taan uransa myohemmassa vaiheessa. He voivat olla toiminnan ja tuloksenteon kan-
nalta keskeisia avainhenkiloité seka paitsi uraansa, myds tydorganisaatioonsa aidosti

sitoutuneita ja edelleen kehityskykyisia. (Lahteenmaki 1995, 15.)

Berger ja Luckmann (1994) ovat kuvanneet sosiaalisen konstruktivismin kasitteen.
Heidan mukaansa jokapaivainen elama esiintyy ihmisten tulkitsemana sosiaalisena
todellisuutena ja subjektiivisesti merkityksellisend, yhtenaisend maailmana. Berger ja
Luckmann (1994, 61-63) ilmaisevat, ettd ihmisyys on sosiokulttuurinen muuttuja. Ih-
misella on luontonsa, mutta viela tarkedampaa on se, ettéa ihminen luo oman luonton-
sa. lhminen tuottaa oman itsensé aina sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Yhdessa
ihmiset sen sijaan tuottavat inhimillisen maailman kaikkine sosiokulttuurisine ja psy-

kologisine muodostumineen.
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Kaikki inhimillinen toiminta on totunnaista. Mik& tahansa usein toistuva toiminta saa
vakiintuneen muodon, jolloin sitd voidaan toistaa vastaisuudessakin. Totunnaistumi-
nen edeltdd instituutioitumista. Instituutioitumisesta on kyse silloin, kun eri toimijatyy-
pit osallistuvat vastavuoroiseen totunnaistuneen toiminnan tyypittelyyn. Instituutiot
syntyvat aina hitaasti historiansa tuloksina. Instituutioiden koetaan ilmentéavan todelli-
suuttaan, joka asettuu yksiléa vastaan ulkoisena ja pakottavana tosiseikkana. Insti-
tuutioiden maailma koetaan objektiiviseksi todellisuudeksi, kun ne koetaan itsestdén
selvina. Erillisten merkitysmaailmojen muodostuminen tuottaa erilaisia nakdkulmia

yhteiskuntakokonaisuuteen. (Berger ja Luckmann 1994, 65-72 ja 100.)

2.2.1 Primaari- ja sekundaarisosialisaatio

Primaarisosialisaatio tapahtuu lapsuudessa, kun lapsesta tulee yhteiskunnan jasen.
Taman prosessin alkupiste on sisaistaminen: objektiivisen tapahtuman valiton kasit-
taminen tai tulkitseminen mielen ilmaukseksi toisen subjektiivisista prosesseista, jol-
loin tapahtumasta tulee subjektiivisesti mielekds myos itselle. Sisaistaminen tapahtuu
siis sosialisaatioksi kutsumassamme yksilokehityksellisessa prosessissa, joka voi-
daan maaritella yksilon kokonaisvaltaiseksi ja johdonmukaiseksi perehdyttamiseksi
yhteiskunnan tai sen osa-alueen objektiiviseen maailmaan. (Berger ja Luckmann
1994, 147-149.)

Puhumme sekundaarisosialisaatiosta, kun siirrytddn primaarisosialisaatiosta institu-
tionaalisten osamaailmojen sisaistamiseen. Siten sekundaarisosialisaation luonne ja
laajuus riippuvat tyonjaon edistyneisyydesta ja siihen perustuvasta tiedon yhteiskun-
nallisesta jakautumisesta. TaAman sosialisaation tyypin voidaan Bergerin ja Luckman-
nin mukaan sanoa olevan roolispesifin tiedon hankkimista, jolloin roolit perustuvat
suoraan tai epasuorasti tyonjakoon. Tiedon hankkimisen liséksi opitaan rooliin kuulu-
via sanattomia sopimuksia ja tunnelatauksia. (Berger ja Luckmann 1994, 157.) Se-
kundaarisosialisaatiota tapahtuu esimerkiksi silloin, kun tyontekija sitoutuu organisaa-

tioonsa.
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On ilmeistd, ettd edella mainituista kahdesta sosialisaation tyypistd primaarisosiali-
saation on tavallisesti yksion kannalta tarkeampi ja etté kaiken sekundaarisosialisaa-
tion pitd& perusrakenteeltaan muistuttaa primaarisosialisaatiota (Berger ja Luckmann
1994, 149).

2.2.2 Organisaatiokulttuuriin ja rooleihin sosiaali stuminen

Scheinin mukaan (1992, 12) kulttuuri on ensisijaisesti sitd, mitd uudet kulttuurin jase-
net oppivat vanhoilta jaseniltd. Kulttuuri voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: Pe-
rususkomuksiin, jotka voivat olla tiedostamattomia perusoletuksia ja -uskomuksia ja
tunteita, julkilausuttuja arvoja, kuten strategia ja visio sekd nakyvia artefakteja eli kay-
tantdja kuten organisaatiorakenne ja prosessit. Organisaatiokulttuuri viittaa malliin,
joka opettaa yksilon ymmartdamaan, miten organisaatiossa tulee toimia. (Schein
1992, 12-17).

Henkilostostrategisesti mielenkiintoinen aihe on yrityksen ja yksilon arvojen yhteen-
sopivuus. Urakehitys on luontevinta luoda siina arvojen ymparistdssa, jonka kokee
omakseen. Organisaatiossa oikeudenmukaiset menettelyt, sisdiset suhteet ja yksil6i-
den valinen yhteistyd ovat toimintojen, yksikdiden ja tiimien, jopa yksildiden kannalta

katsottuina herkkaa aluetta. (Salminen 2005, 19 ja 31.)

Kulttuuri maarittda inmisryhman identiteetin samoin kuin persoonallisuus maarittelee
yksilon identiteetin. Se on niiden yhdistavien piirteiden kokonaisuus, joka ilmentaa
ryhmén tapaa reagoida ymparistoonsa. Siten kulttuuri heijastuu yhteison tai ryhman
tapaan ajatella, tuntea ja toimia. Vaikka yksilo ei tédysin omaksuisikaan yhteisénsa
arvoja, on hanen sosiaalisten paineiden vuoksi niita tiettyyn rajaan saakka pakko
noudattaa. Juuri tasta syysta kulttuurilla on merkitystd myos yksilollisen urakayttay-
tymisen maarittelyyn. Sosiaalistumisen prosessiin kuuluu, ettd yksilo joko hyvéksyy
organisaation arvot tai 10ytéaa selviytymisstrategian, joka mahdollistaa niisté poikkea-
misen. Seuraava vaihtoehto edelld& mainituista on vaihtaa organisaatiota. (Lahteen-
méaki 1995, 186-187.)
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Elamanséa aikana yksild toimii useissa eri rooleissa eri elaménalueilla. Naihin roolei-
hin kohdistuu viel&a ulkoisia paineita ja odotuksia, joiden mukaisesti yksilo pyrkii kayt-
taytymaan ja joihin hén pyrkii sosiaalistumaan. Ammattiroolit ohjaavat urakayttayty-
mistd. Ammattiin  valikoitumisen katsotaan tapahtuvan arvioimalla omaa
soveltuvuutta ennakoituihin stereotyyppisiin ammattirooleihin. Scheinin (1980) mu-
kaan yksilo pyrkii ammattiin valikoiduttuaan kayttaytymaan ammattiroolinsa mukaan
eli sosiaalistuu siihen. Samalla han sosiaalistuu myds tydonantajaorganisaatioonsa eli
omaksuu organisaation tavoitteet ja yhteisbn toimintatavat pyrkien noudattamaan
niitéd. Sosiaalistumista aina uuden tydtehtavan edellyttdmaan rooliin on pidetty yhtena
suurimpana epdajatkuvuuden ja henkisten muutospaineiden aiheuttajana yksilon ela-
massé. Aikaisemmalla tyokokemuksella ja kokemuksilla samasta tydorganisaatiosta
seka persoonallisuustekijdilla on keskeinen asema siihen, miten eri ihmiset reagoivat
sosiaalisissa tilanteissa ja omaksuvat sosiaaliset roolit. Sosiaalistumisen my6ta hen-
kilo oppii tietyt asenteet, intressit ja arvomaailman, mika saa aikaan aiemmista ura-
paatoksista poikkeavaa valintakayttaytymista jatkossa. (L&hteenméki 1995, 191 ja
199-200.)

Niiden mahdollisten ura-askelten maaraan ja laatuun, joiden kautta yksil6 voi kartut-
taa ammatillista ja organisatorista osaamistaan, vaikuttavat organisaation ominais-
piirteet. Urarakenteita organisaatiossa muokkaavat organisaation koko, toimintojen
moninaisuus, kansainvalisyyden aste ja kilpailuasema. Lisdksi valtarakenteella ja
omistuspohjallakin on todettu olevan vaikutuksia siihen, mihin seikkoihin urajohtami-
sessa kiinnitetaan huomiota ja minkalaisilla yksilon ominaisuuksilla on uran etenemi-
sen kannalta merkitysta. Valitonta myonteista vaikutusta subjektiivisen urakehityksen
mahdollisuuksien tarjontaan yrityksen koolla tai kansainvalisyydella ei ole, vaan ne
kytkeytyvat urajohtamisen suunnitelmalliseen lapiviemiseen. (Lahteenméki 1995,
258.)

TyOpaikasta l&ahtemisen todenndkoisyys uuden tyontekijan ensimmaéisen vuoden ai-
kana on hyvin suuri. Uuteen tydhon ja organisaatioon tulemiseen liittyy useimmiten
yllatyksia ja epavarmuutta, kun ymparisté on tuntematon. Epavarmuus, jota uudet
tyontekijat kokevat, voi aiheuttaa ahdistusta ja stressia. Taman havainnon seurauk-

sena monet tutkimukset ovat painottaneet tulokkaille jarjestettyjen sosiaalistamisoh-
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jelmien tarkeyttd. Ohjelmien avulla on havaittu edistavan sopeutumista ja pysyvyytta

seka vahentavan vaihtuvuushaluja ja stressia. (Hsiung ja Hsieh 2003, 579.)

Hsiung ja Hsieh toteavat tutkimuksessaan, etta kun tyotehtavat opetetaan suunnitel-
mallisesti uusille tyontekijoille, heidan muu sosiaalistumisensa organisaatiossa hel-
pottuu. Tutkimus todentaa kaytannon keinoja tehostaa sosiaalistumisprosessia.
Useimmiten organisaatiot jarjestavéat sosiaalistamisen taktiikat formaalin perehdytyk-
sen tai trainee-ohjelman muotoon taatakseen uudelle henkildstolle kaiken oleellisen
tiedon organisaatiostaan. Erityisen tarkedtd on tukea henkil6itd, jotka ovat aloitta-

massa uraansa. (Hsiung ja Hsieh 2003, 585.)

Kowtha (2008) on tutkinut insinddrien sopeutumista organisaatioihin ja parhaita sosi-
aalistamisen taktiikoita. Hanen tutkimustuloksensa ovat samansuuntaisia kuin Hsiun-
gin ja Hsiehin. Kowthan mukaan sosiaalistamistaktiikat lisdavat selvasti tyotyytyvai-
Syytta ja sitoutumista organisaatioon. Parhaiksi kaytannoiksi han sen sijaan luettelee
sosiaalisen tukemisen vertaisten ja esimiesten taholta, mentorointi virkaidltdan van-
hempien taholta ja hyvin koordinoidun harjoittelu- ja perehdytysjakson. (Kowtha
2008, 77-78.)

2.2.3 Sitoutuminen

Tabu siitd, etté lojaalius ratkaisee, ei pida enaa paikkansa. Lojaalius yritysta kohtaan
on perinteisesti ollut arvostettua tydpaikoilla. Epavarmuuden, turvattomuuden ja eroti-
lanteiden nostattamat pyorteet panevat ihmisen miettimaan oman tydmarkkinakelpoi-

suutensa, kehittymisensa ja tulevaisuutensa varmistamisen. (Salminen 2005, 21.)

TyOsuhteen turvallisuutta voi tarkastella tydhon tulemisen, tdissa olemisen ja yrityk-
sesta irtautumisen nékokulmista. Johnson (2005) ottaa kantaa lojaaliuden uudelleen
arviointiin. Lojaalius ei hanen mielestadn tarkoita enaa ikuista uskollisuutta ja sitou-
tumista, eivatka lahtivat valttamatta ole epélojaaleja. Lahtija voi olla jopa samanaikai-
sesti uskollinen sek& tydnantajaa ettd omaa uraansa kohtaan, kun han lahtee edelli-
sen yrityksen palveluksesta seuraavaan. Ura ja lojaalius vaan on tasapainotettava

keskenaén. Vahva uskollisuus ei ole hyva pelkkana itseisarvona, ilman tuloksia ja
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mielekkyyden tunnetta - ei tyonantajan eikd tyontekijan kannalta. (Salminen 2005,
32-33))

Mallon (1998) on tutkinut sita, miten tyontekijat tekevat muutoksia urallaan ja siirtyvat
organisaatiosta toiseen. Mallonin mukaan yleensa organisaatiosta lahdetaén tyonta-
vista syista, kun organisaatiossa tapahtuu jotakin sellaista, ettéd jaaminen on hanka-
laa. On myos joitakin vetotekij6ita, jolloin organisaatiota vaihdetaan. Téallaisiksi teki-
joiksi on tunnistettu mm. mahdollisuus tehda rahaa, eldd tdydempdd elamaa,
tasapainottaa perhe- ja tydelama, tulla luovemmaksi tai kayttaa kaytannon taitojaan.
(Mallon 1998, 373-374.)

Hall (1996) sen sijaan kirjoittaa siitd, miten sitoutuminen ja lojaalius psykologisena
sopimuksena on muuttunut sekéd jatkuvaksi oppimiseksi ettd identiteetin muuttumi-
seksi. Tavoitteet tulevat olemaan psykologisessa menestymisessa, uraa ohjaa yksild
eiké tyontekijan ialla ole enda niin suurta merkitysté kuin ammattitaidolla. Organisaa-
tiot tarjoavat jatkossa tyontekijdilleen kehittymismahdollisuuksia ja suhdeverkoston.
Kehittyminen on Hallin mukaan jatkossa muutakin kuin muodollista harjoittelua, uu-
delleen opettelua ja organisaatiossa ylospain liikkumista. Menestys muotoutuu siita,
etta tietdd, miten oppia uutta, osaa tyollistyd monipuolisesti ja on oman itsensé herra.
(Hall 1996, 9.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kuvataan tutkimusprosessia ja kaytettyja menetelmid niin aineiston
keradmisessa kuin analysoimisessakin. Liséksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta
ja yleistettavyytta. Tutkimuksessa on kaytetty kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusme-
netelmia. Aineisto on keratty tutkittavien ansioluetteloista ja kyselemalla heidan ko-
kemuksistaan sahkopostilla. Alasuutarin (1995, 39) mukaan laadullinen analyysi sen
sijaan koostuu kahdesta vaiheesta, havaintojen pelkistamisesta ja arvoituksen ratkai-

semisesta. N&in voidaan luonnehtia myds taman tutkimuksen osalta tapahtuneeksi.

Laadullista tutkimusta tehdaan niin, ettd voidaan keratd pienesta tapausjoukosta
mahdollisimman paljon tietoa. Tavoite on kuvaus tai sellainen selitys, joka tekee jon-
kin tutkitun yhteison tai yrityksen piirteet ymmarrettaviksi. Ymmarrys kasvaa runsaista
yksityiskohdista ja siita, ettd monenlainen aineisto kertoo samaa tarinaa. (Koskinen,
Alasuutari ja Peltonen 2005, 265.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen piirteisiin kuuluu mm. induktiivisen analyysin kayttaminen.
Tutkijan pyrkimyksen& on paljastaa odottamattomia seikkoja. Sen vuoksi l&ahtokohta-
na ei ole teorian tai hypoteesin testaaminen vaan aineiston monitahoinen ja yksityis-

kohtainen tarkastelu. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2004, 155.)

3.1 Tutkimusaineiston keraadminen

Taman tutkimuksen aineisto koostuu yhdeks&std S-ryhméan henkiloston edustajille
tehdyista kyselyista ja haastatteluista sekd heidan ansioluetteloistaan. Liséksi tutki-
mukseen olisi haluttu ottaa mukaan kaksi henkil6g, jotka eivat en&a tyoskentele S-
ryhmén palveluksessa. Naita kahta henkil6a ei kuitenkaan tavoitettu useista yrityksis-
td huolimatta. Kaikki 11 ryhméaan kuuluvaa henkil6a ovat suorittaneet saman trainee-
ohjelman, S-ryhméan kaupallisen kenttédkoulutuksen. Sahkopostikyselyt ja haastattelut

toteutettiin teemakyselyné toukokuussa 2008.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, miten S-ryhmén kaupallisen kenttékoulutuk-

sen kayneiden henkildiden urat ovat edenneet ja se, mitka tekijat yleensa ottaen vai-
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kuttavat yksildiden urapolkuihin ja miten he ajattelevat urakehityksestd. Taman vuok-
si oli oleellista valita otokseksi yksi kokonainen kenttakoulutusryhma, jota voidaan
kayttaa tutkimusaineistona. Tutkittavaksi valittiin erdana vuonna 1990-luvun puolessa
valissé aloittaneen korkeakouluryhmén kenttdkoulutuksen kéyneet henkilot. Otoksen
olisi voinut muodostaa myos tietyssd asemassa olevista henkildistéa, mutta silloin
kaikkien urapolut olisivat paatyneet samaan tulokseen. Otos olisi ollut vaikea muo-
dostaa my0ds satunnaisesti, koska silloin henkildiden urat olisivat olleet eripituisia ja
vertailua olisi ollut vaikea tehda. Samaan aikaan S-ryhméassa aloittaneiden urapolku-
ja on helppo vertailla, silla he ovat saman ajan kasvatteja ja heilld on yhta pitka tyo-
historia ryhmassa. Tutkittavan vuoden ryhma valittiin, koska lama oli Suomessa tuol-
loin ylitetty ja toisaalta kyseisesta vuodesta on kulunut jo sen verran aikaa, etta
urapolkuja on ehtinyt muodostua. Tutkimuksen aineistoksi valitun vuoden ryhmaa ei

haluta yksil6ida, jotta henkilGitéa ei voi raportin perusteella tunnistaa.

Koska otokseen kuuluvien henkildiden tydpaikat sijaitsevat ympéri Suomea, aikaa
saastettiin valitsemalla aineiston keraamisen tavaksi séhkopostikysely. My6s vastaa-
jille annettiin nain aikaa vastata kysymyksiin rauhassa, silla kaikki tutkittavat toimivat
johtotason tehtavissé ja ovat hyvin kiireisid. Yksi tutkittavista toivoi hanta haastatelta-
van, joten ndin hanen kohdallaan toimittiinkin. Henkilod haastateltin hdnen omissa
tyotiloissaan ja haastattelu kesti noin 30 minuuttia. Luottamuksellisista syista tutki-

mukseen osallistuneiden nimia ei kerrota tassa raportissa.

Kyselyt toteutettiin teemakyselyind. Haastattelussa ja kyselyissa kaytetty kysymys-
runko on raportin liitteend. Ongelmaksi aineiston keraamiseen muodostui tutkittavien
kiireiset tyOaikataulut. Muutamia tutkittavia piti muistuttaa vastaamaan lahetettyyn
kyselyyn. Teemahaastattelu on hyvin yksinkertainen vuorovaikutuksen muoto, joka
muodostuu haastattelijan esittamista kysymyksista ja haastateltavan usein tarinoivis-
ta vastauksista (Koskinen ja kumpp. 2005, 108). Tassa piilee juuri haastattelun hyva-
na puolena vuorovaikutteisuus ja se, etta siitd saadaan usein enemman aineistoa
kuin kyselylla. Tassa haastattelua ei kaytetty hyvaksi paljoakaan, vaan sahkodposti-

kyselyt ottivat vahvimman roolin aineiston kerddmisessa.

Kyselya kaytetaan useimmiten tilastollista analyysia edeltavana aineiston keruume-

netelmand, kun otoskoko on suuri. Kyselyn etuja ovat sen taloudellisuus ja tavoitetta-
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vuus, haastattelijan vaikutus eliminoituu ja kysymykset ovat kaikille samat. Haittana
taas on kysymisen rajallisuus, jos tarkentavia kysymyksia ei tehda. Kysymyksia pitaa
myds olla pienempi maara kuin haastattelussa, jotta mielenkiinto vastaamiseen sai-
lyy. Suurin ongelma kyselyissé on vastaamattomuus ja se, etté vastaaja voi olla joku
muu kuin kenelle kysely oli tarkoitettu. Kyselyn ongelmat tulevat esiin erityisesti pos-
titse lahetetyissé kyselyissa. (Jyrinki 1976, 25-26.)

Tassa tutkimuksessa on kaytetty aineistoa kerattdessa hyvaksi myos kirjallisia aineis-
toja, ansioluetteloita, jotka kertovat henkildiden urapolut paapiirteissaéan koulutukses-
ta tahan paivaan ja kertoo tarinaa myos siita, mitd vuosien varrella on tarttunut henki-

I6n kompetenssiksi, esimerkiksi kielitaidon osalta.

3.2 Aineiston analyysi

Aineistoa on tarkasteltu ensin teoreettis-metodologisesta ndkokulmasta. Aineiston
tulkinta pohjautuu tutkittavien antamien vastausten peilaamiseen teoreettiseen viite-
kehykseen, joka on rakennettu luvussa kaksi. Aineistoa tarkasteltaessa on siis kiinni-
tetty huomiota siihen, mika on teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymyksen
kannalta olennaista. Toiseksi raakahavaintoja yhdistettiin harvemmiksi havaintojen
joukoiksi. Havaintojen yhdistamisesséa lahtokohtana on ajatus siitd, ettd aineistossa
on esimerkkeja tai naytteitd samasta ilmiosta. Yhdistamalla ei kuitenkaan voida maa-
ritella keskivertotapauksia. Sen sijaan yksikin poikkeus kumoaa sdannon ja osoittaa,
etta asiaa tulee miettia uudelleen. (Alasuutari 1995, 40—41.) Erot ihmisten tai muiden
havaintoyksikoiden valilla antavat viitteita laadullisessa analyysissa siitd, mista jokin

asia johtuu tai mika tekee sen ymmarrettavaksi.

Tutkimustulokset analysoitiin faktanakdkulmaa soveltaen. Koskisen ja kumppaneiden
(2005, 63-71) mukaan faktandkotkulma tarkoittaa sita, ettéa teksteja tarkastellaan sen
kannalta, mité puhujat tai kirjoittajat niissé kertovat puheensa kohteena olevasta asi-
asta. Fakta-nakokulmassa kaikkea, mitd haastateltavat sanovat, ei automaattisesti
pideta totena, vaan yksinkertaisesti vaitteina, joiden totuudenmukaisuutta voi ja tu-
leekin arvioida (Alasuutari 1994, 80). Nain ollen faktan&ktkulmaa puhutusta tai kirjoi-

tetusta tekstistd voikin havainnollistaa siten, ettéa aineisto ajatellaan ik&dan kuin lins-
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siksi, jonka lapi tutkija katsoo todellisuuteen (Koskinen ja kumpp. 2005, 64). Tassa ei
ole kuitenkaan mitdan syyta epdilla, etteivatkd kaikki tutkimukseen osallistuneet olisi

pysynyt totuudessa vastatessaan heille osoitettuihin kysymyksiin.

Aineiston analyysi aloitettiin teemoittelulla (Eskola ja Suoranta 1998, 175-182).
Teemoittelussa tutkimusaineisto jarjestetddn tutkimuskysymysta valottavien teemo-
jen mukaan. Tassa tutkimuksessa paateemoiksi otettiin urapolku koulutuksesta tahan
paivaan, kenttakoulutuksen vaikutus urapolkuihin, urapolkuun vaikuttavat muut tekijat
sekd hyva ura ja tybnantaja. Kutakin teemaa kasitellaan seuraavassa luvussa erik-

seen.

Tutkimuksessa on kaytetty myos Glaserin ja Straussin kehittdman aineistolahtdisen
teorian mukaista tyypittelytapaa. Aineistolahtodisen teorian mukaan tutkija etsii aineis-
tosta kaksi mahdollisimman paljon toisistaan poikkeavaa &aritapausta, vaikkapa kak-
Si taysin erilaisia vastauksia samoihin kysymyksiin sisaltdvaa haastattelua. Sen jal-
keen han pohtii, mika tekee niista erilaisia. Seuraavassa vaiheessa tutkija koettaa,
voiko hén jakaa koko aineiston kahtia kyseisen erottelukriteerin suhteen. Ellei voi,
han etsii muita ulottuvuuksia, joiden suhteen tapaukset eroavat toisistaan. Tarkoituk-
sena on loytaa lopulta typologia, jossa kaikille tapauksille on oma lokeronsa. (Alasuu-
tari, 1994, 83).

3.3 Luotettavuus ja yleistettavyys

Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen
myontaminen, ettd tutkija on tutkimuksen keskeinen tutkimusvaline. Laadullisessa
tutkimuksessa péaaasiallisin luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse ja néin ollen luo-
tettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola ja Suoranta, 1998,
209-211.) Luotettavuuteen vaikuttavat myds tassa tutkimuksessa se, millaisia ole-
tuksia tutkijalla sekéa tutkittavilla on tutkimustulosten suhteen. Aineiston keraysvai-
heessa on oltava tarkkana, ettei johdatella tiettyihin vastauksiin subjektiivisesti vali-
tuilla kysymyksen asettelulla. Analyysin ja tulkinnan vaiheessa tutkijan tulee olla
kriittinen ja pysya tulosten oikeassa tulkinnassa. Tassé tutkimuksen luotettavuuteen

voi vaikuttaa, ettd tutkijalla on kokemusta yhdestéd S-ryhman organisaatiosta ja sita
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kautta myos mielikuva kenttakoulutuksen kayneiden urapoluista on syntynyt vuosien

varrella ennen tutkimuksen aloittamista.

Laadullisessa tutkimuksessa tapausmaarat ovat usein niin pienia, ettéa tulosten yleis-
tettavyys on klassisen tilastotieteen nakokulmasta kyseenalainen. Aaritapauksessa
tapauksia on vain yksi, esimerkiksi tyopaikka tai ihmisryhmé. Tapauksia kasitellaan
yleensa laadullisesti, koska aineisto on tarkoitushakuisesti poimittu nayte. Laadulli-
nen tutkimus héavida siis tilastolliselle tutkimukselle, mitd tulee yleistettavyyteen.
(Koskinen ja kumpp. 2005, 265-267.) Toisaalta tasséa tutkimuksessa ei ole tarkoitus-
kaan yleistaa tuloksia niin, ettd ne edustaisivat kaikkia trainee-ohjelman kayneita
henkiloita ja heidan urapolkujaan yrityksesta toiseen. Tarkoituksena niin ikdan on

ymmartaa tutkittavia tapauksia ja niiden kautta tulkita ymparoivaa todellisuutta.
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4 URAPOLUT S-RYHMASSA

Tassa luvussa esitellddn tutkimuksen konteksti seka empiirinen tutkimusaineisto ja

tutkimustulokset.

4.1 Tutkimuksen konteksti

Tutkimuksen kontekstissa kuvaillaan, mitd trainee-ohjelmat yleensa ottaen ovat, min-
kalainen S-ryhma on tyonantajana ja minkalainen on S-ryhmassa kaytdssa oleva

trainee-ohjelma eli kaupallinen kenttakoulutus on luonteeltaan.

4.1.1 Trainee-ohjelmat

Trainee-ohjelmat ovat perehdyttamisohjelmia, jotka tuovat tydnantajalle monta hyo-
tya: tulevaisuuden tekijoiden sitoutuminen tydpaikkaan, tuoreen koulutuksen saami-
nen taloon seka organisaatiolle nakyvyyttd tyomarkkinoilla (Vanhatalo 2007). Tar-
keintd ohjelmassa on sitoutuminen seka yrityksen ettd tyontekijan nakodkulmasta.
Ohjelmassa voidaan myos tarkemmin valvoa, miten perehdyttdminen tapahtuu. Oh-
jelmat kestavat tavallisesti puolesta vuodesta kahteen vuoteen. (Taloussanomat
3.3.2008.)

Palkallinen perehdytys- tai koulutusjakso voi olla vastavalmistuneelle houkutteleva
tapa astua uuteen tydpaikkaan. Trainee-ohjelmiin riittd& véahainen tydkokemus, joten
tyburaansa aloittelevan ei tarvitse kilpailla paikoista konkareiden kanssa. Ohjelma on
kahden kauppa; tyonantaja perehdyttda pintaa syvemmalta, ja tyontekija osoittaa
halunsa sitoutua juuri tiettyyn yritykseen tai alaan. Ohjelmien tarkoitus on tutustuttaa
vastavalmistunut talon ihmisiin ja eri osastoihin. Tiiviin koulutuksen saanut on entista

valmiimpi tekija. (Vanhatalo 2007)
Trainee-ohjelmat ovat levinneet Suomeen Keski-Euroopan ja Ruotsin kautta. Ruot-

sissa yritykset ovat metséastaneet lahjakkaimpia vastavalmistuneita omiin koulutusoh-

jelmiinsa jo pitkd&n. Trainee-ohjelmien ja niité tarjoavien yritysten maara on kasvanut
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Suomessa selkeasti parin viime vuoden aikana. Esimerkkeja Suomessa trainee-
ohjelmia jarjestavista yrityksista ovat mm. Bluel, Hartwall, American Tobacco, Kes-
ko, Kone, KPMG, konsulttiyritys Mckinsey, Outokumpu, Skanska, S-ryhma, Wartsila,
YIT ja TeliaSonera. (Vanhatalo 2007)

Trainee-mallia kokeiltiin ja jalostettiin onnistuneesti myos Trainkat-projektissa, jonka
Kitkatta.net -palvelun korkeakoulut yhteisesti toteuttivat vuosina 2002—2004. Koke-
muksia kertyi viidestéa eri toimialoilla ja eri tydnantajalohkoilla toimivasta yrityksesté ja
yhteis@sté, joihin rekrytointiin 20 traineeta kasvamaan uusiksi avainhenkildiksi. Heille
raataloitiin 6-12 kuukauden mittainen sisdantulojakso, jossa tehostetun perehdytté-
misen liséksi pidettin osaamistarpeiden pohjalta suunniteltuja tdsmakoulutuksia.
(Sarkijarvi 2006, 66.)

Ashenfelter (1978, 47 ja 55) on tutkinut trainee-ohjelmien vaikutusta palkkakehityk-
seen. Hanen tutkimustensa tulosten perusteella ei voida kuitenkaan sanoa, etta trai-
nee-ohjelman kayneilla palkka olisi huomattavasti suurempi kuin muilla henkilGill&.
Tama olisi mielenkiintoinen aihe tutkia, mutta tamén tutkimuksen puitteissa urapolku-

jen palkkakehitys rajataan pois.

4.1.2 S-ryhma tybnantajana

S-ryhm& on suomalainen, osuustoiminnallinen kaupanalan yritysryhma, joka toimii
usealla liiketoiminta-alueella. Ryhma tarjoaa marketkaupan, likennemyymala- ja polt-
tonestekaupan, tavaratalo- ja erikoisliikekaupan, matkailu ja ravitsemiskaupan, auto-
ja autotarvikekaupan sekd maatalouskaupan palveluja. S-Pankki aloitti toimintansa
syksylla 2007. S-ryhmén omistavat noin 1,7 miljoonaa osuuskaupan jasenta eli asia-
kasomistajaa. S-ryhm& muodostuu Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta
(SOK) tytaryhtidineen, 22 itsendisestd alueosuuskaupasta ja 19 paikallisosuuskau-
pasta. S-ryhman véahittaéismyynti vuonna 2007 oli 10,5 miljardia euroa. (S-ryhméa
2008a.)

Osuustoiminnan tarkoituksena on yksinkertaisesti tuottaa palveluja ja etuja asia-

kasomistajilleen. S-ryhma mainitseekin keskeisena strategisena paamaéaranaan tar-
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jota asiakasomistajilleen kaikkialla Suomessa monipuoliset palvelut ja laajan verkos-
ton. Strategiansa mukaisesti S-ryhma toimii asiakasomistajalahtoisesti, tehokkaasti

seka tietoa, osaamista ja yhteistydverkostoja hyddyntaen. (S-ryhma 2008b.)

S-ryhméan Oma kauppa -visio korostaa S-ryhmaa ihmiskasvoisena kauppa- ja palve-
luyrityksend. Osuuskaupat ja SOK-yhtyma kertovat pyrkivansa toimimaan vastuulli-
sesti niin suomalaisessa yhteiskunnassa ja talouselamasséa kuin myds kansainvali-
sessa toimintaymparistossa. Maaratietoinen ja pitkdjanteinen kehitystyo, terve talous
ja luottamus henkildston ja muiden sidosryhmien kesken, aluerakenteen mahdollis-
tama asiakaslahtoisyys seké kestavien eettisten arvojen kunnioitus lilkketoiminnassa

ovat ominaisuuksia, joita S-ryhman yritykset haluavat painottaa. (Neilimo 2005.)

S-ryhmé on Suomen suurin palvelualan tyollistdja seka monipuolinen, vakavarainen
ja turvallinen tyOnantaja. S-ryhmassa tyoskentelevid oli vuoden 2007 lopussa jo
36 500. Tasta alueosuuskaupoissa tyoskentelee 27 010 henkil6a ja SOK-yhtyméssa
8 889 henkilba. Valtaosa eli 81 prosenttia koko henkilostosta tydskentelee myynti- ja
palvelutehtéavissa ja 19 prosenttia erilaisissa esimies-, asiantuntija- ja tukipalveluteh-
tavissa. Suurin ikaryhma henkilostésta on 25-34 -vuotiaat (26 %). Naisia henkilostos-

td on 71 prosenttia ja miehia 29 prosenttia. (S-ryhma 2008a, 26.)

Henkiloston kehittdmisessa keskeista on mittava koulutustoiminta. S-ryhma tarjoaa
nykyaikaisen ja kehittyvan tydympariston ison talon etuineen. S-ryhmé on saavutta-
nut ja tulee saavuttamaan strategisista kilpailuetua osaavien ja motivoituneiden ih-
misten avulla. Osaaminen syntyy hyvan koulutuksen ja kokemuksella hankittujen tai-
tojen avulla. Osaamisen leviaminen koko yritykseen varmistetaan avoimella

tiedonkululla ja luottamuksen ilmapiirilla. (S-ryhma 2008b.)

S-ryhméan henkilostostrategian tavoitteena on hyvén tyonantajakuvan avulla turvata
tybvoiman saanti nyt ja tulevaisuudessa. Tydnantaja- ja yrityskuva ovat tutkitusti hy-
via ja niiden eteen tehdaan jatkuvasti t6ita. Kiinnostavaan tydnantajapakettiin sisalty-
vat tydehtosopimusten mukaiset palkat hyvat henkilostoedut, pitkat tydsuhteet, moni-
puoliset kouluttautumis- ja uramadollisuudet seka hyva esimiestoiminta. Naiden
tavoitteena on luoda tydhyvinvointia. Henkilostostrategian tavoitteena on myos hyvan

johtamisen ja esimiestydn varmistaminen. Jo vuosikymmenten ajan S-ryhma on ha-
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lunnut kasvattaa itse hyvié johtajia erilaisten johtamis- ja esimiesvalmennusten kaut-
ta. Naistd esimerkkind toimii S-ryhmén niin sanottu kaupallinen kenttdkoulutus. (S-
ryhma 2008a, 25-26.)

4.1.3 S-ryhmén kaupallinen kenttakoulutus

S-ryhman kenttékoulutusohjelman tarkoituksena on etsia rynmaan uusia kykyja, joilla
on valmiuksia ja kiinnostusta kasvaa kaupanalan tulevaisuuden esimiehiksi ja asian-
tuntijoiksi. Hakijoilta odotetaan motivaatiota kehittda itsedan, yhteistyokykya ja oma-
aloitteisuutta. Kenttdkoulutusohjelmia kaynnistyy vuosittain kaksi. Ohjelmista toinen
on suunnattu tiedekorkeakoulun ja toinen ammattikorkeakoulun ja opistotasoisen
tutkinnon suorittaneille. Tiedekorkeakouluryhman hakuaika on lokakuussa ja ammat-

tikorkeakouluryhmén marraskuussa. Koulutus kestaa ryhmasta riippuen n. 1,5 vuotta.

S-ryhméan kaupallisella kenttdkoulutuksella on pitk&t perinteet. Uransa alkutaipaleella
olevia potentiaaleja on rekrytoitu yli 50 vuoden ajan kasvamaan tulevaisuuden esi-
miehiksi ja asiantuntijoiksi. Ensimmainen liikkeenjohdollinen kenttakoulutus jarjestet-
tiin vuonna 1951. Liikkeenjohdollisia kenttakoulutuksia jarjestettiin 28 ryhmaa kunnes
nimi muutettiin ja aloitettiin tiedekorkeakoulusta valmistuneille tarkoitettu kaupallinen
kenttakoulutus vuonna 1980. Siita lahtien kenttékoulutushaku on jarjestetty joka vuo-
si, myos pahimpaan lama-aikaan. Helmikuussa 2008 aloittanut ryhma on jarjestys-

numeroltaan 27.

Koulutusryhméaén rekrytoidaan 20 tiedekorkeakoulututkinnon suorittanutta tai juuri
valmistumassa olevia tekijoita koulutettavaksi esimies- seka asiantuntijatehtaviin S-
ryhmén eri toimialoille. Kenttdkoulutus perehdyttaa koulutettavan yhteen toimialaan
syvallisesti ja pyrkii antamaan monipuolisen kuvan S-ryhméan toiminnasta kokonai-
suutena. Kenttakoulutukseen hakee useita satoja henkil6ita (vuonna 2006 614 ha-
kemusta). Tyokokemuksen puute ei ole este koulutukseen valituksi tulemiselle. Kou-
lutuksella ei myoskaan ole ikdrajaa. Koulutus on suunnattu tyduran alkuvaiheessa
oleville henkildille. Koulutusta ei ole rakennettu henkilille, joilla on jo useita vuosia
pitkd tyOura takana, vaikka tiedekorkeakoulusta valmistuminen olisikin tapahtunut

askettain.
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Kaupallisen kenttdkoulutuksen rekrytointi alkaa yliopistoilla ympari Suomen jarjestet-
tavilla infotilaisuuksilla. Hakemusten vastaanoton jalkeen jarjestetddn ensimmaiset
haastattelut, jotka toteutetaan ryhmahaastatteluina. Noin neljannes hakijoista kutsu-
taan tahan 2 tunnin haastatteluun. Taman jalkeen valintatesteihin valitaan noin 50—
70 henkilod haastatelluista. Valintatestin kesto on yksi péaiva. Lopulliset valinnat teh-
daan koulutettavan sijoitusorganisaatiossa soveltuvuustestin ja haastattelun perus-
teella. Kenttédkoulutukseen valittavien henkildiden kanssa solmitaan vakituinen tyo-

sopimus.

S-ryhméan kaupallinen kenttdkoulutus on kaytannonldheinen palkallinen koulutusoh-
jelma, jonka aikana koulutettavat valmennetaan monipuolisiin ja vastuullisiin tehté-
viin. Koulutuksen aikana tutustutaan S-ryhméan eri toimialoihin ja opiskellaan koulu-
tuskeskuksessa Jollas Instituutissa. Kenttakoulutusohjelmassa vuorottelevat siis
tyoharjoittelu ja teemapohjaiset lahioppimisjaksot. Pa&apaino on toimialakohtaisesti
raataloidyssa tyokierrossa, joka alkaa suoritustason tehtavistéa. Koulutuksen edetes-
sa tehtavat muuttuvat vahitellen vastuullisemmiksi. Jokaisella koulutettavalla on tyo-
yksikdssaan henkilokohtainen ohjaaja, joka tukee oppimisprosessia koko koulutusoh-

jelman ajan.

Koulutusohjelma rakentuu péaivan avausjaksosta, neljasta viiden paivan mittaisesta
l&hioppimisjaksosta sekd kahdesta vélitapaamisesta. Jaksoilla perehdytddn mm. S-
ryhman eri liilketoimintoihin, esimiestybhon ja johtamiseen sekd muutoksen hallintaan
erityisesti ketjuyksikon nakokulmasta. Viimeisen lahioppimisjakson teemana on kan-
sainvélistyminen ja se toteutetaan opintomatkana Eurooppaan. Tavoitteena on, etta
kenttakoulutettavalle muodostuu mahdollisimman kattava kokonaiskuva siita toimi-

alasta, jolle hanta kehitetaan - suoritustasolta lahtien.

S-ryhmé lupaa tarjoavansa kenttédkoulutuksen suorittaneille laajan tehtavéakentan
usealla toimialalla, mahdollisuuksia toimia erilaisissa tehtavissa ja edeta uralla. Liike-
toiminnan laajentamisen myota Baltiaan ja Vendgjalle myos kansainvéliseen urapol-
kuun on mahdollisuuksia. S-ryhméan oma sanoma kuuluu seuraavasti: Kenttékoulutus

luo vahvan pohjan urallesi S-ryhmassa!

(S-ryhmé 2007.)
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4.2 Tutkittavien urapolut S-ryhmassa

Haastateltavilta pyrittiin kyselyiden ja ansioluetteloiden kautta selvittdmaan heidan
urapolkunsa korkeakoulututkinnosta ja kenttakoulutuksesta tdh&n paivaan, kentta-
koulutuksen vaikutus urapolkuihin, urapolkuun vaikuttavat muut tekijat seka hyvan

uran ja tydnantajan maaritelmat. Vastaukset on luokiteltu nédiden teemojen mukaan.

4.2.1 Koulutus ja urapolut

Kaikki taméan tutkimuksen aineistoon kuuluneet kenttakoulutusryhman jasenet, jotka
tyoskentelevat yha S-ryhmassa, ovat johtaja-asemassa olevia henkilgita. Toiset ovat
alueosuuskaupan toimitusjohtajia, toiset muita johtajia esim. toimialajohtajia. Heidan
uransa ovat siis edenneet kenttédkoulutuksen jalkeen perinteisen tikapuu-mallin mu-
kaisesti eli vertikaalisesti. S-ryhméssa on mahdollisuuksia edeta vertikaalisesti, silla
konserni on suuri ja tydpaikkoja paljon, jolloin myos hierarkkisuus organisaatioissa on

valttamatonta.

Ansioluetteloissa on korostettu erilaisia asioita eri henkildiden kohdalta. Toiset ovat
kertoneet yksityiskohtaisesti koulutuksestaan, tydurastaan, luottamustehtavistaan ja
kielitaidostaan. Yksi henkilGistd kertoo, etta ei ole paivittdnyt ansioluetteloaan sitten
kenttakoulutukseen paasyn, joten hanen ansioluetteloaan ei ollut aineistona kaytds-
sa. Henkild kuitenkin kuvaa urakehitystddn muussa muodossa. Kaikki kenttékoulute-
tut ilmoittivat suorittaneensa kauppatieteiden maisterin tutkinnon. Joillakin oli liséksi
jokin muu tutkinto tai tdydennysopintoja joltakin muulta alalta. Vaikka kaikilla onkin
kauppatieteellinen tutkinto taustallaan, paaaine- ja sivuaine valinnat eroavat toisis-
taan paljon. Kaikki ovat valmistuneet tutkinnostaan 1990-luvun alkupuoliskolla ja ha-
keutuneet lyhyen tyoskentelyjakson jalkeen tai suoraan opinnoista S-ryhméan kaupal-
lisen kenttakoulutukseen. Henkilot ovat ialtdan tata raporttia kirjoitettaessa hieman

alle 40-vuotiaita.
Tutkittavien urapolut ovat S-ryhmésséa alkaneet asiantuntijatehtavista. Tehtavéakehi-

tystd on tapahtunut keskim&arin parin vuoden vélein. Toiset kenttdkoulutetut ovat

olleet yhden yksikon palveluksessa koko S-ryhman palvelusajan, mutta ovat kehitty-
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neet kyseisessa yksikdssa eri tehtavien kautta aina johtajaksi asti. Osa on vaihtanut
yli organisaatiorajojen muutamaankin otteeseen. Kaiken kaikkiaan vaikka tehtéavista
toiseen onkin siirrytty yli kymmenen vuoden aikana 4-7 kertaa, on sitoutumista ha-
vaittavissa. Urapolut ovat edenneet loogisesti ja osaamista on kerrytetty vahitellen,
jotta on aina voitu siirtyd vastuullisempiin tehtaviin. Siirtymistéa tehtavasta toiseen on
tapahtunut nopeimmin heti kenttakoulutuksen jalkeen. Nykyisissa tehtavissaan henki-

|6t ovat viihtyneet 1-6 vuotta.

Tutkittavan ryhmén jasenet ovat saaneet mahdollisuuksia kehittyd S-ryhman nako-
alapaikoilla ja monet ovat olleet mukana oleellisissa kehitystehtavissa, niin prosessi-
en kuin tietojarjestelmienkin nakokulmasta. Henkilot ovat olleet mukana luomassa
konsernin menestysté osaltaan oman osaamisensa kautta ja he ovat ndhneet mm. S-
ryhmén paivittaistavarakaupan markkinaosuuden nousun Suomessa alle 20 prosen-
tista yli 40 prosenttiin. Kaikilla henkililla urapolku muodostuu enemman vertikaali-
sesti kuin horisontaalisesti, jossakin vaiheessa on kuitenkin ollut sopivaa kehittya yh-
den tehtdvan verran myos horisontaalisesti, jotta taas vertikaalinen kehitys on ollut

mahdollista.

Tutkittavien urapolut ovat edenneet harvinaisen yksisuuntaisesti aina vaativampiin
tehtaviin, eikd taaksepain ole otettu askeleita. Tallaisiin urapolkuihin on varmasti mo-
nia selityksié: koulutus, persoonallisuus, omat valinnat sekd organisaation ja kentta-
koulutuksen luomat mahdollisuudet. My6s sitoutuminen yhteen tydnantajakonserniin
on ollut huomattavaa. Toisaalta S-ryhmassa keskimaarinkin on aina ollut pitkia tyo-
suhteita ja monipuolisia urapolkuja. Tutkittavien urapolkujen valilla ei ole havaittavis-
sa suuria eroja. He ovat kaikki paéasseet S-ryhméssé arvostetuille vakansseille jo hy-

vin varhain kenttdkoulutuksen jalkeen hieman alle 30-vuotiaina.

Tulevaisuutensa uran suhteen henkilot kuvailivat todella positiivisesti. Tulevaisuudel-
ta odotetaan mielenkiintoisia ja haastavia tyotehtavia ja mahdollisuutta kehittya edel-
leen. Erot nousivat siina, miten henkildiden mielestad eteenpain tulee menna. Toiset
olivat sita mieltd, ettd toisiin tehtaviin ja organisaatioon tulee siirtya 3-7 vuoden va-
lein, toiset taas kannattivat samassa organisaatiossa pitkaan tydskentelya. Yksi kent-

takoulutettu oli huolissaan siita ettd hanen nykyisessa organisaatiossaan ei ole ha-
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nelle enaa etenemismahdollisuuksia ja isomman palkan sekd haastavimpien tehtévi-

en perassa on ehké lahdettava ihan uusille urille.

4.2.2 Kokemus kaupallisen kenttdkoulutuksen vaikutu ksista urapolkuihin

Kukaan kyselyyn vastanneista ei sanonut mitdan negatiivista S-ryhman kaupallisesta
kenttékoulutuksesta. Kaikki olivat yksimielisia siitd, ettd kenttdkoulutuksesta on ollut
hyotya heidan urilleen. Jarjestaan kaikki kertoivat, ettad erityisen tarkeassa roolissa
uran kannalta on ollut se verkosto, joka muodostui jo koulutuksen aikana seka koulu-
tuskavereihin ettd muuhun S-ryhmén henkildst6on. Tutkimuksen aineistosta paljastui,
ettd kyseinen kenttdkoulutusryhma on ainutlaatuinen siind mielessa, ettd henkilot
ovat pitdneet ryhman kesken virallisten yhteyksien liséksi muutenkin yhteytta keske-
naan noin kahdesti vuodessa aina koulutusvuodesta lahtien. Henkil6t sparraavat toi-
siaan aina, kun tuntevat sen tarpeelliseksi. Sosiaalistuminen organisaatioon siis ko-

rostuu trainee-ohjelman positiivisena puolena.

Kenttédkoulutuksesta saatuja evéita uralla koettiin olevan S-ryhmaan tutustuminen
laajasti, jonka seurauksena oli helpompi ymmartaé kokonaiskuva, miten eri toimijat
littyvat toisiinsa ja mik& kenenkin rooli on. S-ryhméan ajattelu- ja toimintatavat tulivat
hyvin trainee-ohjelman aikana esille. Yksi kyselyyn vastanneista kertoo arvostavansa
sita kiireetonté ja konkreettista mahdollisuutta oppia ja paéasta organisaatioon sisaan,
joka on mahdollista koulutuksen kautta. Nimenomaan kaytannon tyoharjoittelu koet-
tiin hyvaksi, koska siitd sai heti substanssiosaamista monipuolisesti. Niin monipuoli-
sesti ei suorarekrytoinnissa péase eri tehtaviin tutustumaan, vaan tyontekijalle opete-

taan ainoastaan tietyt tehtavat.

Moni koki kaupallisen kenttékoulutuksen korvaamattoman arvokkaana kokemuksena,
josta saa positiivisen leiman otsaansa S-ryhmassd. Muutama mainitsi myds, ettei
uskoisi olevansa nykyisissa tehtavissdan ilman kenttdkoulutusta. Toiset korostivat
kuitenkin sitd, ettd yksilolla itselladn on vastuu myohemmésta urapolustaan, eika
valmiita polkua yksiké&n organisaatio voi kenellekéén luvata. Kenttakoulutus on vain

yksi positiivinen tekija uraa edistamassé, mutta yksilon asenteella on suurin merkitys.
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Yksi henkilo kritisoi sitd, etta kenttakoulutukseen valitaan usein vain tietyn tyyppisia
henkiloita ja heista tehd&an ihmisten johtajia, vaikkei se olisikaan urakehityksen it-
seisarvo. Koulutukseen on siis perinteisesti rekrytoitu samalla muotilla, jolloin vaativia
asiantuntijatehtavia ja niiden vaatimuksia ei ole aina otettu huomioon. Pita& muistaa,

ettd S-ryhma tarvitsee johtajia, mutta myos paljon asiantuntijoita.

4.2.3 Mitka tekijat yleensa ottaen vaikuttavat urap  olkuun?

Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat samaa mieltd siitd, ettd yksildé vaikuttaa
omaan urapolkuunsa enemman kuin organisaatio. Yksilo voi edistééd uraansa omalla
sitkeydellaan, maaratietoisuudellaan, tahdollaan ja asenteellaan. Téarkein eteenpéain
vieva tekija on tiedostaminen siitd, mité haluaa tehdéa ja uskoo itseensa. Motivaation
ja uteliaisuuden lisaksi tarvitaan kykya hahmottaa laajoja kokonaisuuksia seké kehit-

tamiskykya.

Kenttékoulutettujen johtajien mielesta oma aktiivisuus ratkaisee. Pitéaa olla aktiivinen
etsimdan haasteita ja antaa vahvoja naytt6ja omasta osaamisesta. Eras tutkimuk-
seen osallistuneista kommentoi, ettei tieda kenenk&an uran olleen kiinni hanen alyk-
kyydestaan tai ainakaan alyn puutteesta. Toki pitda olla joitakin kykyja ja osaamista,
jotta erottuu mahdollisista kilpailijoistaan. Toinen henkild mainitseekin kyvyn tutustua

ihmisiin ja tulla huomatuksi eri ryhmissa tarkeiksi uraan vaikuttaviksi tekijoiksi.

"Omalta kohdaltani uskon positiivisesti vaikuttaneen sen tekijan, etta olen pysynyt
uskollisena yhdelle tydnantajalle. Olen asteittain nayttdjen myo6ta siirtynyt organisaa-
tiossa eteenpadin, eli aina on ollut selkea tulospolku, johon kulloinenkin esimieheni on
pystynyt nimityspaatoksensa perustamaan. Kun on py0rinyt néinkin kauan samassa
organisaatiossa, tuntee ihmiset, tuntee tydskentelytavat ja pystyy vaikuttamaan mo-
niin asioihin. Urapolkuun vaikuttavat molemmat asiat eli tietysti itse vaikuttaa jattami-

ensa jalkien (tulosten) kautta ja luonnollisesti myds organisaatio vaikuttaa.”
Haitaksi uralle voivat kyselyyn osallistuneiden henkildiden mielesta olla liika kiire ede-

ta, liian kapea-alainen osaaminen, huonot sosiaaliset taidot ja yhteistyokyvyttomyys.

S-ryhmassa kyvyttdmyys sisdistaa ryhman kéanteista konsernirakennetta saattaa
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aiheuttaa hankaluuksia. Kaiken kaikkiaan tahdon puute ja rajoittunut néakdkulma voi-
vat asettua esteeksi etenemiselle. Lisdksi huonot ndyt6t omasta osaamisesta vaike-

uttavat eteenpain menemista.

Organisaatio voi vaikuttaa yksilon uraan auttavasti tai estavasti. Organisaation tulisi
tarjota mahdollisuuksia ja tukea niissd menestymista. Jos mahdollisuuksia kehittymi-
selle ei anneta, hyvéat tyontekijat hakeutuvat muihin tyopaikkoihin. Heikolla esimies-
tyolla voidaan tehda hallaa seka yksilon ettéd koko organisaation osaamiselle. En-
simmaisilla esimiehilla on erityisen suuri vaikutus siihen minkélaisen pohjan henkild

saa uralleen ja taman lisdksi saa mallin omalle esimiestoiminnalleen.

4.2.4 Millainen on hyva ura ja hyva ty6nantaja?

Trainee-ohjelmalla nayttda olevan positiivinen vaikutus henkildston sitouttamiseen.
Erikoista sinansa, etta yhdeksan henkilva 11:std on yha S-ryhma palveluksessa noin
13 vuoden palveluksen jalkeenkin, vaikka yleisesti havaittu trendi on yhdelle tyénan-
tajalle tehdyn tyduran lyhentyminen. Se osoittaa sitoumusta ja uskollisuutta tydnanta-

jalle, vaikka konsernin sisélla tyotehtavia onkin vaihdettu.

S-ryhmassa pysymisen syyksi mainittiin hyva yhteishenki ja tyotoverit, tydnantajan
menestys, osuustoiminnallisuus, kohtuullinen palkkaus ja kouluttautumismahdolli-
suudet. Tarkeimmaksi asiaksi nousi S-ryhman kyky tarjota mahdollisuuksia etenemi-
seen ja mielenkiintoisten tdiden ja tehtavien runsaus. Organisaatiosta tyontavia syita
ei yksikaan kenttékoulutettu kokenut urallaan, joskin muiden organisaatioiden palve-

lukseen lahtemistakin joku oli harkinnut.

Tutkimukseen osallistuneet henkilot kuvasivat lahes samalla tavalla hyvaa tyonanta-
jaa ja tyouraa. Hyvaa tybnantajaa luonnehditaan pitkdjanteiseksi ja luotettavaksi.
TyOnantajan tulee olla reilu, hyvat arvot omaava ja vastuullinen. Henkilostolleen
tybnantajan tulee tarjota mahdollisuuksia edetd sek& antaa vastuuta ja valtaa. Yksi-
[6illa tulee olla mahdollisuus tydskennella itsenéisesti ja heihin tulee luottaa. Tyonan-
tajan menestys ja voimakas kasvu pitaa mielenkiinnon ylla. TyOnantajan tulee pitaa

huolta tyontekijoistaan.
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Hyvaksi uraksi yksi kenttdkoulutetuista mainitsee "Oman elaméntilanteen, halujen ja
resurssien vastaavuus aina kyseiseen tyttehtdvaan. Hyva ura ei valttamatta ole
ylospéin, vaan myds horisontaalista likkumista. Hyvéa ura jattaa jalkeensa onnistumi-
sia, my6s epaonnistumisia ja niista kasvamista, tuloksellisuutta ja arvokkaita ihmis-

suhteita. Aikaa pitda jaadda myos muulle kuin tyolle.”

Hyva tybura on kyselyiden perusteella sellainen, ettd henkild itse tuntee onnistu-
neensa. Hyva ura ei ole tietynlainen vaan riippuu taysin motivaatiotekijoista ja siita,
miten henkild saavuttaa itselleen asettamansa tavoitteet. Hyvalla uralla on mahdolli-
suuksia kehittda henkilokohtaista osaamista ja toteuttaa itse&én. Itselle luontaisen
tyon tekeminen on motivoivaa. Parasta on se, etta nauttii tyotehtavistéaan ja saa tyos-
kennella mukavan porukan kanssa. Hyva tybelama on sellainen, ettd se antaa mah-

dollisuuden kayttaa aikaa myds muuhun elamaan.

Erilaisia vastauksia tuli siihen liittyen, miten pitkdan kannattaa sitoutua yhteen tyon-
antajaan tai organisaatioon. Toisten mielesta tehtavia tulee vaihtaa muutaman vuo-
den vélein. Toiset korostivat yhteen tydnantajaan sitoutumista ja sen palveluksessa

kehittymista.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkielman tulokset tiivistetyssd muodossa. Luvussa vasta-
taan myos johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin ja tehdaan tutkimustuloksis-
ta paatelmia. Lopuksi pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Usein yhden arvoi-
tuksen ratkaiseminen synnyttda ja tuo esiin monia uusia kysymyksia. Niin tapahtui
myos tassa tutkimuksessa S-ryhman kaupallisen kenttékoulutuksen jalkeisisté urapo-

luista.

5.1 Yhteenveto tutkimustuloksista ja pohdintaa

Tasséa tutkimuksessa vastataan kysymykseen, miten S-ryhméan kaupallisen kentta-
koulutuksen kayneiden henkildiden urat ovat edenneet. Kiinnostavaa oli tutkia myos
sitd, mitka tekijat yleensa ottaen vaikuttavat yksildiden urapolkuihin ja miten he ajat-
televat urakehityksesta. Vastauksia naihin kysymyksiin saatiin erdan kaupallisen

kenttédkoulutusryhman jasenilta.

Tutkittavien urapolut olivat edenneet S-ryhméasséa noin 13 vuoden aikana kenttékoulu-
tettavista johtajiksi. Eteneminen oli tapahtunut paasaantoisesti vertikaalisesti, organi-
saatiossa ylospain, mutta myds horisontaalista etenemista ja kehittymista oli tapah-
tunut. Toiset yksilot olivat olleet koko trainee-ohjelman jalkeisen uransa ajan
samassa organisaatiossa tbissa, toiset olivat siirtyneet organisaatiosta toiseen pa-
riinkin otteeseen. Kaiken kaikkiaan vahvaa sitoutumista tydnantajaan oli kenttdkoulu-
tettujen osalta havaittavissa. Syyta siihen, miksi sitoutumista on tapahtunut, voi olla
monia. Sitoutumiseen vaikuttavat olennaisesti varmasti se, ettd sosiaalistumispro-
sessi on onnistunut erityisen hyvin. Yksildiden ja yritysten arvot ovat kohdanneet.
Henkilot kokivat nykyisen tyonantajansa turvallisena, mielenkiintoisena ja mahdolli-
suuksia antavana. Varmasti myos tyonantajan nakokulmasta kenttéakoulutetuista on
kannattanut pitda kiinni ja tarjota heille valtaa ja vastuuta motivaatiota lisaamaan.
Onhan koulutettavat seulottu ja valittu satojen potentiaalisten korkeakoulun kaynei-

den hakijoiden joukosta ja taméan jalkeen heidan koulutukseensa tehty investointeja.
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Organisaatio luo mahdollisuuksia yksildiden urakehitykseen, mutta yksilo itse viime
kddessa maaradd sen millaiseksi hdnen uransa muodostuu. Tahan vaikuttavat puh-
taasti yksilon persoonallisuuden piirteet ja taustoista kumpuavat tavoitteet, joita jo-
kainen omalle uralleen asettavat. Hyvana urana nahdaan sellainen kokonaisuus, joka
sopii yksilolle itselleen ja joka ottaa huomioon myds muun eldamén ja elamantilanteet.
Uralla tulee kenttékoulutettujen mukaan saada kehittyd henkilona ja osaamisen tulee

kumuloitua uran edetessa.

Subjektiivinen urakasitys oli vallalla yksildiden kertomuksissaan, vaikka oma ura ja
sen historia kerrottiinkin objektiivisen ytimekkaasti koulutuksen ja eri titteleiden jat-
kumona. Ura néhtiin ennen kaikkea omana kehittymispolkuna. Rajattomista urista ei
voida niinkdan taman tutkimuksen tulosten yhteydessa keskustella. Trainee-
ohjelmien tarkoituskin lienee synnyttdd perinteisid, yhteen tybnantajaan sitouttavia
urapolkuja, joissa kehitytaan vahitellen erilaisten horisontaalisten ja vertikaalisten
siirtymien jalkeen kisallistda mestariksi. Tassa tutkittavien kenttdkoulutettujen urapolut

ovat olleet hyvin perinteisen uramallin mukaisia.

Trainee-ohjelmat antavat kavijoilleen positiivisen leiman ja huomiota organisaatiossa.
Erityisesti kaupallisesta kenttdkoulutuksesta evaana saatu S-ryhméan laajuinen ver-
kosto koetaan korvaamattomana pdaomana. Sen kautta yksilo saa vaikutuskanavia
ja tukea omalle kehittymiselleen. Verkosto muodostuu sek& vertaisista ettd muista
henkiloston ja johdon edustajista. Mikali yksilolla itsellaan on kykya kayttaa tata ver-
kostoa saavuttaakseen yha parempia tuloksia ja yksilo uskoo itseensa, han myos
saavuttaa haluamansa. M&aaratietoisuutta, tahtoa ja sosiaalisia taitoja tarvitaan tyo-
elamassa selviytymiseen, silla onnistumiset eivéat ole aina itsestaan selvyys. Osaa-
misvaatimusten lisaantymisen lisaksi epdvarmuus oman tyon jatkuvuudesta on va-
hentynyt. Tyonantajan ja -tekijan valiset psykologiset sopimukset ovat I6yhentyneet.
Yksilon tulee huolehtia ensisijaisesti omasta tydmarkkinakelpoisuudestaan, silla mui-
hin tekijoihin han ei voi vaikuttaa. Jos erilaisilla trainee-ohjelmilla voidaan vaikuttaa
myonteisesti tdhan kehitykseen, on se hyva asia. Inminenhén kuitenkin kaipaa myos

jatkuvuutta ja turvallisuutta elamaansa.

Mitk& tekijat loppujen lopuksi vaikuttavat urapolkujen muodostumiseen ja niiden mie-

lekkyyteen on varsin laaja tutkimuksen alue. Tasséa tutkimuksessa saadut tulokset
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ovat vain pieni otos siita, mitd aiheesta olisi saatavilla. Suuremmalla otoksella tutki-

muksen luotettavuutta ja yleistettavyytta saataisiin parannettua huomattavasti.

5.2 Mahdolliset jatkotutkimusaiheet

Mielenkiintoisia jatkotutkimuksen aiheita ovat, miten S-ryhmassa muiden kuin kentta-
koulutettujen urat ovat edenneet. Onko naiden kahden ryhmén valilla urapoluissa
huomattavia eroja? Tatd kysymystad aion pohtia gradussani. Hypoteesina on, etta
trainee-ohjelmat auttavat suotuisasti urakehityksessa ja niiden kayneiden henkildiden
urat eroavat sellaisten henkildiden urista, jotka kyseista ohjelmaa eivat ole kayneet.
Jos tutkimuksen tuloksena hypoteesi voidaan todeta oikeaksi, herdd kysymys siita,
onko ohjelman kayneille annettu jo valmis urapolku etukateen ja heidan urakehityk-
sessdan muut asiat kuin suoritettu trainee-ohjelma painavat huomattavasti vahem-

man kuin muilla muuten saman taustan omaavilla tyontekijoill&.

Taman tutkimuksen perusteella voisi paatella, etta ainakin S-ryhmassa trainee-
ohjelmalla on henkildstda sitouttava vaikutus, jos 11 henkilosta yhdeksan on yha
konsernin palveluksessa noin 13 vuotta kenttékoulutuksen jalkeen. TAma herattaa
kysymaan, mitd on tapahtunut niille harvemmille yksiloille, jotka ovat lahteneet S-
ryhmasta muihin organisaatioihin. Asiaan olisi jo tartuttu tdsséa tutkimuksessa, jos
l&ahteneet henkilot olisi tavoitettu. Valitettavasti ndin ei kuitenkaan kaynyt. Olisi mie-
lenkiintoista kuulla heidan nédkemyksensa trainee-ohjelmasta osavaikuttajana heidan
urapoluilleen tai onko joitain muita tekijoitd, jotka ovat ohjanneet heita valitsemaan
toisin kuin valtaosa henkildistéa. Jos tutkitaan ainoastaan yha organisaatiossa tyos-
kentelevia, saamme luultavasti positivisemman kuvan tapahtumista kuin kaikkia trai-

nee-ohjelman kayneita kuuntelemalla.

Trainee-ohjelmien vaikutusta urapolkuihin on tutkittu kaiken kaikkiaan viela melko
vahan ainakin Suomessa, joten uusia tutkimuskysymyksia voi aiheeseen liittyen aset-
taa vahitellen lisada, mitd syvemmin asiaa alkaa pohtia. Koska suomalaisten isojen
yritysten keskuudessa trainee-ohjelmien jarjestaminen on jo tavallista, asiaa kannat-
taisi alkaa tutkia. My0ds yritysten nakokulmasta kannattaisi pohtia, mika trainee-

ohjelmien todellinen anti on ja miten niita voitaisiin edelleen kehittaa.
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LITTEET

Liite 1: Kysymykset S-ryhméassé yha tyoskenteleville kenttakoulutuksen kayneille

Mik& olet koulutukseltasi? Kerro opiskelutaustastasi lyhyesti.

2. Olet suorittanut S-ryhman kaupallisen kenttdkoulutuksen. Miten urasi on
edennyt S-ryhmassa kaupallisen kenttdkoulutuksen jalkeen? Minké&laisissa
tehtavissa olet toiminut?

3. Koetko kenttédkoulutuksen auttaneen Sinua eteenpdin urallasi? Jos koet, mita
valmiuksia ja apuja koet kenttékoulutuksen antaneen?

4. Miten paljon ajattelet kaupallisen kenttdkoulutuksen vaikuttavan yleensa yksi-
I6iden urapolkuihin S-ryhmassa? Anna esimerkkeja, mita olet havainnut ympa-
roivasta tyoverkostostasi.

5. Aloitit urasi S-ryhméssé vuonna 1995 ja tyoskentelet edelleen S-ryhmén pal-
veluksessa. Minka tekijoiden ajattelet vaikuttaneen siihen, ettéd tyoskentelet
yha S-ryhméassa?

Mitka tekijoita arvostat tydnantajassa eniten?
Minkalainen on mielestasi hyva tybura?

8. Mitka ajattelet tarkeimmiksi auttaviksi tekijoiksi edeta ja onnistua uralla? Miten
yksilo itse voi edistéd kehittymistadn? Enta miten organisaatio voi vaikuttaa
urapolkujen muodostumiseen? Kumpi vaikuttaa mielestasi enemman urapol-
kuun; yksil6 vai organisaatio?

9. Mitka tekijat mielestasi sen sijaan voivat haitata urakehitysta yksilon nakokul-
masta?

10.Kerro omista tulevaisuudenodotuksistasi oman urasi suhteen sekéa S-ryhmésta
tybnantajana?

11. Tuleeko mieleen viela jotakin lisattavaa jo kerrottuun?
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