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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekija kokee paluun tyoelamaan
pitkan poissaolon jalkeen. Tarkoituksena oli loytaa avaimet onnistuneeseen paluuseen ja toi-
mittaa toimeksiantajana olevalle yritykselle kehitysehdotuksia tulevaisuuden tyohon palaavia
ajatellen.

Tietoperustassa lapi kaydaan eri poissaolotyyppeja seka hyvinvointia tukevaa tyoymparistoa.
Poissaolotyyppeja halutaan tuoda esille, silla se kertoo ilmion laajuudesta ja nain ollen kos-
kettaen myos jokaista tyoyhteisoa. Hyvinvointia tukevan tyoympariston tietoperustassa hyo-
dynnetaan tietoa tyon imusta, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta seka perehdyttamisen
tarkeydesta.

Opinnaytetyo on toteutettu laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Tut-
kimustietoa kerattiin teemahaastattelujen muodossa. Tutkimukseen osallistui nelja haastatel-
tavaa ja joiden vastauksiin tutkimuksen tulokset perustuvat.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta merkityksellisiksi asioiksi koettiin yhteydenpito tyonte-
kijaan, paluun suunnittelu ja siihen riittavan ajan varaaminen, tyovalineiden kayton varmista-
minen seka tehtavankuvan ja odotusten kertaaminen. Tutkimustuloksissa yllattavaa oli myos
pehmeiden arvojen merkityksellisyys. Koettiin myos tarkeaksi kuulua yhteisoon ja olla osa jo-
takin kokonaisuutta.

Tutkimuksessa saadun tiedon kayttoonotto ei vaadi toimeksiantajalta suuria toimenpiteita ja
ne voidaan helposti liittaa osaksi tyohon palaajan aloituskeskustelua.

Asiasanat: poissaolo, tyoelama, paluu
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The aim of this thesis project was to find out how the employee experiences the return to
working life after a long absence. The purpose was to identify the keys to a successful return
and deliver development proposals to the client company with future returners in mind.

The knowledge base discusses different types of absences and a work enviroment that
supports well-being. The types of absenteeism have been highlighted because it tells about
the extent of the phenomenom and therefore also affects every work community.The
kowledge base of a work enviroment that supports wellbeing utilizes information about the
work engagement, coordinating work and free time, and the importance of orientation.

This thesis has been carried out using a qualitative research method. Research data was
collected in the form of thematic interviews. Four interviewees paticipated ni the research
and the results are based on their responses.

The results of the research showed that contact with the employer, planning the return and
allocating enough time for that, ensuring the use of work tools and reiterating the task
description and expectations were felt to be important issues.The significance of soft values
was also surprising in the research results. It was also felt that it is important to belong to a
community and to be part of something whole.

Utilizing the information obtained from the research does not require major measures from

the company and development ideas can easily be included as part of the initial discussion of
the person returning to work.

Keywords: absence, work life, return
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon liikkeellepanevana voimana on ollut oma kiinnostukseni tyohon palaa-
van tyontekijan kokemuksista. Lahipiirissani on useita, jotka ovat olleet kyseisessa tilanteessa
ja aiheesta on kayty paljon keskustelua. Tyonteon muuttuminen nyky-yhteiskunnassa viimei-
sempien vuosien aikana on lisannyt digitaalisten jarjestelmien kayttoa, nopeatempoisempaa
tyontekoa seka suurempaa tyomaaraa kohdistuen yhdelle tyontekijalle. Nama muuttujat voi-

vat tulevaisuudessa lisata epavarmuutta tyohon palaajalle.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on saada toimeksiantajana toimivalle yritykselle tietoa on-
nistuneesta tyohon palaamisesta, jotta tulevaisuudessa tyontekijoilla olisi riittavat avaimet
tyohon palaamiseen. Toimeksiantaja yritys kulkee lapi taman opinnaytetyon nimella ”Yritys
X”. Yritys on toimialaltaan mainostoimisto tyollistaen niin vakituisia tyontekijoita kuin myos

freelance-tyontekijoita.

Teoriaosuudessa kasitellaan erilaisten poissaolotyyppien maarittelya seka hyvinvointia tuke-
vaa tyoymparistoa, perehdytyksen merkitysta ja aiempia tutkimuksia tyohon palaajan haas-
teista. Tutkimuksessa ei erotella vastauksia poissaolosyyhyn pohjautuen, eika syyta poissa-
ololle kysyta edes haastatteluvaiheessa. Eri poissaolotyypit halutaan kuitenkin tuoda esille,
silla se kertoo kuinka suuresta ja jokaista tyoyhteisoa koskettavasta ilmiosta on kyse. Tyohy-
vinvoinnin osuudessa keskitytaan niihin elementteihin, millainen on hyva tyoyhteiso ja millai-
silla asioilla tyontekijan saa sitoutettua pitkaaikaiseksi ja tuottavaksi tyontekijaksi. Perehdy-
tyksesta nostetaan esiin sen kokonaismerkitysta tyosuhteeseen seka sen suunnitelmallisuuden

tarkeytta myos tyohon palaajien osalta.

Tutkimusosuudessa haastatellaan neljaa henkiloa, jotka ovat palanneet viimeisen kahden vuo-
den aikana takasin tyoelamaan. Haastateltavilta varmistettiin etukateen, ovatko he olleet
tyoelamasta poissa viimeisen kahden vuoden aikana vahintaan kuusi kuukautta. Haastatelta-
vien anonymiteetista halutaan pitaa kiinni ja heidan nimiaan ei mainita opinnaytetyossa lain-
kaan. Suoria lainauksia haastattelumateriaalista kuitenkin kaytetaan, mutta niin etta haasta-

teltavaa ei voida tunnistaa.

Tutkimuksesta saaduista tuloksista annetaan kehitysehdotuksia yritykselle X, joita he voivat

kayttaa tulevaisuudessa pitkalta poissaololta palaavan tyontekijan kohdalla.



2  Eri poissaolotyyppien maarittely

Tyontekija voi olla tyostaan poissa useampien eri syiden vuoksi. Joko itsestaan riippumatto-
mista syista tai sitten omasta tahdostaan. Riippumatta poissaolon syysta, voi poissaoloaika

olla hyvinkin pitka ja tyosuhde jatkua normaalisti poissaolon aikana.

Tauot tyoelamassa ovat viimeisimpien vuosien aikana yleistyneet. Ennen taukoa tyoelamassa

pidettiin tabuna, mutta enaa nain ei ajatella. Ajatellaan, etta poissaolon aikana voi vahvistaa
osaamista, uudistaa energiaa ja kokeilla muita uravaihtoehtoja. (Castrillon, How to Return to
Work After a Career Break.) Voidaan siis todeta, etta poissaolon aikana tyontekija voi vahvis-

taa osaamistaan myos muilla osa-alueilla, kun varsinaisissa tyoroolinsa kuuluvissa asioissa.

Useissa tyoehtosopimuksissa ja laeissa on saadetty tyontekijan poissaoloista ja vapaista. Pois-
saolon syita voi olla esimerkiksi perhevapaat, opintovapaa tai vuorotteluvapaa. (Yrittajat

2023, Vapaat ja poissaolo).

Uuden hallituksen tekeman paatoksen vuoksi aikuiskoulutustuen ja vuorotteluvapaan lakkaut-
taminen saattaa nakya kevaalla 2024 ruuhkana hakemusten maarassa. Vuorotteluvapaata eh-
dotetaan lakkautettavaksi elokuusta 2024 alkaen. Aikuiskoulutustukea maksavan Tyollisyysra-
haston mukaan tukioikeusmaarat olivat jo kasvaneet kesa-heinakuun aikana 23 prosenttia
viime vuoden vastaavaan ajanjaksoon. (Hiillos 2023, HS.) Naiden uusien paatoksien ja tulevien
muutoksien myota pidemmat poissaolojaksot voivat siis nousta maarallisesti alkuvuodesta

2024, mutta mahdollisesti niiden maaran oletetaan laskevan elokuusta 2024 eteenpain.

2.1 Perhevapaa (raskausvapaa, vanhempainvapaa ja hoitovapaa)

Raskausvapaa on kestoltaan 40 arkipaivaa, johon raskaana olevalla vanhemmalla on oikeus.
Usein se aloitetaan 30 vuorokautta ennen lapsen laskettua syntymaaikaa ja se tulee pitaa yh-
tajaksoisesti. Molemmilla lapsen huoltajalla on oikeus 160 paivan mittaiseen vanhempainva-
paaseen. Vahimmaispituus on 12 arkipaivaa ja niita on oikeus pitaa enintaan neljassa jaksossa
ennen lapsen kaksivuotissyntymapaivaa. Vanhempainvapaan voi pitaa myos osa-aikaisena, jos
asiasta sovitaan tyonantajana kanssa. Vanhempainvapaan jalkeen tyontekija voi jaada viela
alle 3-vuotiaan kanssa hoitovapaalle. (TEM 2023.) Perhevapaita viettava vanhempi voi siis olla

tyoelamasta poissa jopa kolme vuotta tyosuhteen kuitenkin jatkuessa sen ohella normaalisti.

2.2 Opintovapaa

Tyontekija voi hakea opintovapaata tyonantajaltaan, kun on ollut tyosuhteessa vahintaan
kolme kuukautta samalla tyonantajalla. Talloin tyontekija voi pitaa opintovapaata korkein-
taan viisi paivaa. Viiden vuoden tyoskentely samalle tyonantajalle mahdollistaa kahden vuo-
den mittaisen opintovapaajakson. Tyosuhde jatkuu opintovapaan jalkeen normaalisti. (YTK
2023a.)



2.3 Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaasta sovitaan aina erikseen tyonantajan kanssa. Tyohistoriaa tulee omata yli
20 vuotta ja vuorottelukorvauksen saaminen edellyttaa, etta tyontekijan tilalle palkataan tyo-
ton tyonhakija. Vuorotteluvapaalla voi olla enintaan 180 paivaa. Vuorotteluvapaalle jaami-
seen tulee myos tayttaa tiettyja erityisehtoja, kuten elakkeen alaikarajaan on oltava yli
kolme vuotta. (YTK 2023b.)

3 Hyvinvointia tukeva tyoymparisto

Terveydesta, turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja tyosta ja sen mielekkyydesta muodostuu tyo-
hyvinvoinnin kokonaisuus. Kun hyvinvointi tyossa vahvistuu, lisaantyy myos tyon tuottavuus ja
sitoutuneisuus tyonantajaa kohtaan. (STM 2023.) Kiire ja muutokset yrityksessa voivat hamar-
taa tyontekijan nakemysta omasta roolista ja tyonsa tavoitteista. Silloin sitoutuminen tyohon
voi olla vaikeaa, samoin jaksaminen. Tyontekijan kuuluu tietaa mita hanelta odotetaan ja

mita hanen osaltaan yrityksen arvot, visio ja strategia merkitsevat. (Joki 2021, 150-151.)

1. Organisaatio

- Tavoitteellisuus

- Joustava rakenne

- Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tyoymparisto

ASENTEET
2 Johtami o
ohtaminen 5. Mini itse 3. Tyoyhteiso
- 'Ez:l:j:-?::ajﬂ ) - Avoin vuorovaikutus
johtaminen - Terveys ja fyysinen o RfEyhteEnkidok
kunto
4. Tyon hallinta

- Vaikutusmahdollisuudet
- Kannustearvo:
oppiminen ja
monipuolisuus

Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2023, Tyohyvinvointi.)



Kuviossa 1 on kuvattu tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Perustan kaikelle hyvinvoinnille
muodostaa toimintatavat ja organisaation kulttuuri. Rakennepaaomaan liittyvat myos vaikut-
tamismahdollisuudet. Sosiaalisen paaoman muodostavat osallistava ja kannustava johtaminen
seka toimivat tyoyhteisotaidot ja avoin vuorovaikutus tyoyhteisossa. Tyohyvinvoinnin koke-
muksiin vaikuttaa myos asenteet seka oma psykologinen paaoma. (Manka & Manka 2023, Tyo-

hyvinvointi.)
3.1 Tyonimu

Tyon imu polveutuu tyon voimavaratekijoista tuottaen sitoutumista tyota ja tyopaikkaa koh-
taan seka tyomotivaatiota. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, esimiehen tuki, kannus-
tava ja avoin ilmapiiri seka onnistunut tiedonkulku yrityksessa voidaan sanoa olevan esimerk-
keja tyon voimavaratekijoista. (Blom & Hautaniemi 2009, 28.) Tyon imua kokeva on tyossaan
toimelias, omistautunut ja siihen keskittynyt. Tyontekija kokee aamulla toihin lahdon miellyt-
tavana ja haluaa panostaa tyohonsa haasteista huolimatta. Tyo tuntuu merkitykselliselta ja

tyohon on helppo uppoutua silla se tuottaa mielihyvaa. (Rauramo 2008, 17.)

Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan on huomattu, etta ammatista huolimatta

kolme tarkeinta tyonvoimavaraa tyon imulle ovat olleet seuraavat asiat:

- Oppiminen ja kehittyminen tyossa
- Palaute tehdysta tyosta ja ymmarrys milla tavoin tyossaan on onnistunut

- Voimaa antava tiimityoskentely

Nama tyon imua edistavat voimavarat auttavat tyontekijaa kokemaan onnistumisia ja se lisaa

halua hoitaa tyo hyvin. (Tyoterveyslaitos 2024, Tyon imu.)

Tyon imun vastakohtana voidaan pitaa tyouupumusta ja tyohon pitkastymista. Tyypillisina
imua estavina tekijoina voidaan pitaa toimimattomia tyovalineita, ristiriitoja rooleissa, lopu-
tonta liiallista tyomaaraa seka aikapainetta. (Manka & Manka 2023, 116/148)

3.2  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi ei parane hienoilla kerran vuodessa jarjestettavilla juhlilla tai muilla tempauk-
silla. Pienet arjessa tapahtuvat asiat, kuten tervehtiminen, kuulumisten kysyminen ja onnistu-
misten esiintuominen koetaan huomattavasti tarkeammiksi asioiksi tyohyvinvoinnin saralla.
(Manka & Manka 2023, Tyohyvinvointi.)

Ihmisten perustarpeista suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutusta motivaatioon on ku-
vattu tyohyvinvoinnin portaat -mallissa, joka on kehitetty Maslowin tarvehierarkiaa lapi kay-
malla askelma askelmalta. (Rauramo 2008, 34.) Kuviossa 2 nakyy nama viisi askelmaa tyohy-

vinvoinnin portaat -mallista.
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«Yhsildn ja yhieisin
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Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin portaat - viisi vaikuttavaa askelta (Rauramo 2008, 27).

Maslowin motivaatioteorian mukaan olemassa on ainakin viisi perustarpeiksi kutsuttua tavoi-
tetta. Nama viisi tavoitetta ovat toisistaan hierarkkisen olettamuksen mukaisesti riippuvaisia.
Ensimmaisena naista viidesta tavoitteesta on fysiologiset tarpeet, kuten syominen ja nukkumi-
nen. Toisena on turvallisuuden tarve, johon liittyy toimeentuloon, terveyteen ja rikoksien tor-
juntaan liittyva turvallisuus. Kolmantena on rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen
tarve, joka ilmenee ihmisen tarpeena ystaviin, puolisoon tai lapsiin. Neljantena on arvostuk-
sen tarve, johon sisaltyy seka alemman tason kunnioitus ja kuuluisuus seka ylemman tason it-
setunto ja saavutukset. Viidennella tasolla ihminen kokee haluavansa kayttaa kaikkea potenti-
aaliaan oppimalla uutta, kehittya ihmisena seka iloita alyllisista haasteista. (Rauramo 2008,
29-32.)

3.3 Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Henkilosto koostuu yksiloista ja jokaisella on omat henkilokohtaiset paamaarat ja unelmat.
Tyon ja perheen yhteensovittaminen on yha enemman suurempi kilpailuvaltti ja hyva henki-

l6stopolitiikka ottaa huomioon myos eri yksiloiden elamantilanteen vaihtelut, kuten
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joustamalla tyoajoissa ja tyotehtavissa. Etatyon ja osa-aikatyon lisaantyminen ovat ilmeisesti
tulleet tyomarkkinoille jaadakseen, toki yhtena miinuspuolena se saattaa vaikuttaa myos

tyonteon jatkumiseen perheen yhteisen ajan kustannuksella. (Rauramo 2008, 21-22.)

Ruuhkavuodet koskettavat niin miehia kuin naisiakin, riippumatta siita, kumpi vanhemmista
pyorittaa paaasiallisesti kotia. Kuormituksen maara on jokaiselle yksilollista, mutta olosuhteet
muuttuvat kuitenkin kaikilla ja vuorokaudessa olevat tunnit eivat lisaanny, mutta elaman si-

salto kuitenkin kasvaa. (Komulainen 2020, 7-10.)

”Kaikki yritykset eivat ole viela ymmartaneet tyon ja perheen yhdistamisen mahdollistamisen
tarkeytta. Toisaalta voi miettia, haluaisiko niin vanhakantaisessa organisaatiossa tyoskennel-
lakaan. Uskon, etta murros viela tulee. Meita on tassa maassa sen verran vahan, etta meilla ei
ole varaa jattaa puolta tyovoimasta hyodyntamatta sen takia, etta he mahdollisesti jossain
kohtaa saavat perheenlisaysta. Me tarvitaan kaikkien panosta ja yha pidempaan, jotta tama

maa pysyy pystyssa.” (Komulainen 2020, 99.)

Tyoelamaan ovat saapuneet myos Z- ja Y-sukupolvet, joiden kokemukset niukkuudesta ovat
olemattomia verrattuna suuriin ikaluokkiin. He ovat syntyneet digiaikaan ja he ovat nousset
suurimmaksi tyossa olevaksi ikaluokaksi. Edelleen tyo on nuorille tarkeaa, mutta vapaa-aikaa
arvostetaan enemman. Tyon sisallon on oltava mielekasta ja palkan tulee tarjota mahdolli-
suus myos huolettomaan elamaan seka vapaa-ajan toimintaan. (Manka & Manka 2023, Tyoela-

man tulevaisuudesta.)
3.4 Perehdytyksen merkitys

Jokainen uuden tyon aloittanut, voi varmasti todeta, etta ensivaikutelma tyopaikasta ja tyon-
antajasta muodostuu paaosin ensimmaisten paivien aikana. Perehdytyksen voidaan siis sanoa
olevan todella suuressa roolissa ajatellen uuden tyontekijan sitouttamista uuteen tyohon ja
tyoyhteisoon. Kun tyontekija palaa takaisin pitkalta poissaololta, perehdytysta tarvitaan myos
silloin. Toimintatavat, tyonkuva, laitteet ja monet muut kaytannonasiat ovat voineet muuttua
poissaolon aikana. Fyysinen ja henkinen kuormitus laskee huomattavasti, kun ensimmaiset

paivat eivat mene jannittamiseen. (Viitala 2021, 201.)

Perehdytyksessa huolehditaan, etta tyontekija saa riittavan tyoskentelyvarmuuden aloittaes-
saan tyossaan. Tarkeimpina asioina voidaan mieltaa tyon sisalto, tyovaiheet, tyontekemisen
periaatteet ja tyon tulosten laadun osaelementit ja niiden arviointiperusteet. (Viitala 2021,
204.) Perehdytys vaikuttaa henkiseen tyohyvinvointiin usealla tavalla. Onnistumisen tunteet
ja usko omaan tekemiseen vahvistavat itseluottamusta omassa roolissa ja auttaa rakentamaan
sosiaalista kanssakaymista kollegojen kanssa. (Viitala 2021, 200.) Perehdyttamalla huolelli-
sesti varmistutaan myos silta, etta asiat opitaan oikein ja virheiden maara tehdyssa tyossa

saadaan minimoitua (Joki 2021, 85). Vaikka itse perehdyttaminen tapahtuukin tyosuhteen
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alussa ja paattyy tyontekijan kokiessa sen tarpeettomaksi, jatkuu osaamisen kehittaminen
lapi tyouran (Viitala 2021, 205).

Ajan loytaminen uuden opettelulle on haastavaa, vaikka tyopaikalla suhtauduttaisiinkin myon-
teisesti uusien asioiden opetteluun. (Manka & Manka 2023, Uuden oppiminen.) Organisaa-
tioissa ei ole varaa olettaa, etta yksilo arvioisi jatkuvasti omaa osaamistaan ja havaitsisi kehi-
tystarpeitaan. Organisaation on paatettava suunta osaamisen kehittamiselle ja luotava puit-
teet sen toteuttamiselle. (Viitala 2021, 255.)

3.5 Tyohon palaajan haasteet

Tyohon paluun varmistaminen on tarkeaa. Se vaatii palaajalta itseavun taitoa ja tyopaikalta
valmiuksia ja taitoa vastaanottamiseen. Talloin yksilo ei koe epaonnistumista ja tyoyhteiso
saa tyossaan viihtyvan ja toimivan tyontekijan. Onnistunut paluu vaikuttaa koko tyoyhteison
toimivuuteen ja taloudelliset hyodyt nakyvat niin tyontekijalle ja tyonantajalle kuin myos
koko yhteiskunnalle. (Kivistd 2005, 14.) Usein ajatellaan virheellisesti, etta pitkalta poissa-
ololta palaavaa tyontekijaa pidetaan vanhana tyontekijana, eika riittavaa perehdytyssuunni-

telmaa ole kaytossa (Siikaneva 2018, MIB).

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2015 teettaman kyselyn mukaan vain joka viidennella kyselyyn
vastanneesta 2500 tyopaikasta oli toimintamalli kirjattuna toihin palaavia varten. Usein on ti-
lanne, etta palaajan perehdytysta ei ole suunniteltu lainkaan. Perehdytyksesta on kuitenkin
hyotya tyonantajallekin ja toihin palaavaa tulisikin kohdella, kuin uutta tyontekijaa perehdy-
tyksen suhteen, hyvalla vastaanotolla kun on vaikutusta tyontekijan motivaatioon pysya tyos-

saan myos jatkossa. (Terava 2017, YLE.)
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Alkuvaiheen vasahtaminen

Voimien ja vaatimusten vilisen tasapainon ldytaminen

Uskallus tuoda esille parantamisehdotuksia

Vakuuttavuuden palautuminen taysivaltaisena tydntekijand

Palkkakehityksen eteenpiin kulku

Kuvio 3: Tyohon palaajan haasteet (Kivisto 2005, 17).

4 Tutkimus ja tutkimustulokset

Laadullista tutkimusta tehdessa kiinnostuneita ollaan tutkimuksen kohteena olevien asian-
osaisten tunteista, ajatuksista ja kokemuksista. Tarkoituksena on tarkastella asiaa tutkimuk-
sen kohteena olevien henkiloiden nakemyksen kautta. Aineiston saamiseksi kaytetaan yleensa
yksilo- tai ryhmahaastatteluja, dokumenttiaineistoja tai eri muodoissa olevaa havainnointia.
(Juuti & Puusa 2020, Johdanto.) Tutkimusmenetelmaksi tahan opinnaytetyohon valikoitui
haastattelumenetelma yksilohaastatteluna. Tahan tutkimusmenetelmaan paadyttiin, silla
haastattelussa etuna on valikoida haastateltavat aiempaa kokemusta tutkimusaiheesta omaa-
ville henkiloille seka tarvittaessa vastauksien tarkentaminen tai taydentaminen on mahdol-
lista haastattelutilanteessa (Juuti & Puusa 2020, luku 6).

4.1 Haastattelumenetelma

Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa on kaytetty teemahaastattelua. Teemahaastattelussa
haastateltaville laaditaan etukateen haastattelurunko, jolla varmistetaan, etta haastattelusta
saadaan tutkimusongelman nakokulmasta merkityksellista tietoa (Juuti & Pusa 2020, luku 6.)
Haastattelurunkoon valikoitui kaksi teemaa, jotka olivat poissaoloaika ja tyohon paluu. Nai-
den kahden teeman alle kysymyksia valikoitui 15 kappaletta, jotka oli muotoiltu mahdollisim-
man avoimeen muotoon. Poissaoloaikaan liittyvat kysymykset keskittyvat vastaamaan kuinka
tyontekijaan on oltu yhteydessa ja millaisista syista ja kokeeko tyontekija yhteydenottojen
maaran riittavaksi ja tarkoituksenmukaiseksi. Kysymyksissa, jotka koskevat tyohon paluuta,
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etsitaan vastausta kysymyksiin; millaiselta paluu on tuntunut, mita asioita tyontekija on pita-

nyt merkittavina ja millaiset asiat ovat tehneet paluusta helpompaa tai haastavampaa.

Haastatteluihin valittiin henkiloita, joiden tiedettiin omaavan yli kuuden kuukauden mittaisen
poissaolojakson tyoelamasta viimeisen kahden vuoden aikana. Nain varmistuttiin siita, etta
kaikki haastatteluun osallistuvat, olivat tutkimuksen kohderyhmaa. Haastattelun etuna voi-
daan siis nahda, etta voidaan valita haastateltavat, joilla on jo kokemusta tutkittavasta ilmi-
osta (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.1). Koska laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastolli-
seen yleistamiseen, on maaraa tarkeampaa valita henkilot, joilta tietoa kerataan, etta heilla
on tutkittavasta ilmiosta kokemusta tai he tietavat ilmiosta mahdollisimman paljon (Sarajarvi
& Tuomi 2018, luku 3.4).

Haastateltavat tiesivat haastattelun aiheen etukateen ja heille kerrottiin, etta haastattelu-
materiaalia ei tulla kayttamaan muihin tarkoituksiin ja etta kaikki materiaali havitetaan heti
opinnaytetyon valmistuttua. Haastattelun aiheen kertominen etukateen on eettisesti perus-
teltua ja toisaalta myoOs haastateltavat eivat lupaudu tutkimukseen, jos eivat tieda, mita tut-

kimus kasittelee (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.1.)

Koehaastattelu kaytiin lahipiirissa olevan henkilon kanssa. Tassa koehaastattelussa testattiin
laitteiston toimivuus, haastattelun arvioitu kesto seka kysymysten asettelu ja ymmarretta-
vyys. Koska yleinen aloittelevan tutkijan virhe on vaarintulkinta tai ylitulkinta varsinkin abst-
rakteilta tuntuvien kysymyksien osalta, toiminnalla varmistettiin, etta kysymykset eivat si-
salla vieraita kasitteita tai ilmaisuja ja ovat helposti ymmarrettavia (Juuti & Puusa 2020, luku
6). Koehaastattelussa saadun kokemuksen perusteella muutamaa kysymysta muotoiltiin uudel-
leen, mutta todettiin, etta haastattelun kokonaiskesto oli hyva ja haastattelun rakenne toi-

miva ja hyvin jasennelty.

Haastattelut kaytiin puhelinhaastatteluina 1.11., 3.11., 8.11. ja 10.11.ja niiden nauhoittami-
nen tapahtui sanelin-sovelluksella. Nauhoittamiseen paadyttiin, etta puheenmuodossa ole-
vasta haastattelumateriaalista voidaan tehda uskottavia paatelmia haastateltavien kokemuk-
sista, ajatuksista ja odotuksista (Juuti & Puusa 2020, luku 6). Haastateltaville oli kerrottu
haastattelun nauhoittamisesta jo etukateen, mutta asiasta muistutettiin viela haastattelun

alkuvaiheessa ennen nauhoituksen paalle kytkemista.
4.2 Haastattelun tulokset

Nauhoitetusta aineistosta tutkimusmateriaali tulee muuttaa tutkittavaan muotoon, mika haas-
tatteluaineiston kohdalla merkitsee aineiston muuttamista tekstimuotoon. Tata kutsutaan lit-
teroinniksi. Litterointi auttaa haastatteluaineiston ryhmittelya ja luokittelua. (Vilkka 2021,

luku 5.) Tassa tutkimuksessa keratty haastattelumateriaali litteroitiin manuaalisesti kuuntele-

malla tallennetta ja kirjoittamalla kaikki puhuttu puhe tekstimuotoon. Litterointi oli aikaa



15

vievaa ja yhden haastattelun litteroimiseen meni yhdesta kolmeen tuntia, haastateltavan vas-
tauksien pituuden mukaan. Litteroinnin jalkeen haastatteluaineisto luettiin lapi huolellisesti

ja siihen tutustuen.

Siirryttaessa aineiston luokitteluun, on hyva muistaa, etta se luo pohjan aineiston tiivistami-
selle ja yksinkertaistamiselle. Luokittelu on tietynlaista paattelya, jossa luokilla on jokin yh-
teys jossakin suhteessa johonkin analyyttiseen asiayhteyteen ja etta niille l6ytyy pohja ha-
vaintoihin ja kokemukseen perustuen. Uudelleenjarjestely tapahtuu luokittelun jalkeen ja
luokkia joudutaan usein paloittelemaan ja liittamaan toisiinsa uusiksi luokiksi. (Hirsjarvi &
Hurme 2022, 389-395.)

Kuviossa 4 nakyy koko sisallonanalyysin eteneminen vaihe vaiheelta aina kokoavan kasitteen

muodostamiseen asti.

sHaastattelujen kirjoittaminen sanasta sanaan |

s5isaltéon perehtyminen (haastattelujen, dokumenttien ja aineistojen lukeminen) |

sPelkistettyjen ilmauksien hakeminen materiaalista |

«Pelkistettyjen ilmauksien luetteloint] |

s Pelkistetyissa ilmauksissa esiintyvien samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien hakeminen |

s Alaluokkien mucdostaminen pelkistettyjen ilmausten yhdistelysta |

«Yhdistsa alaluokat ja niists ylluckat |

sKokoavan kasitteen muodostaminen yhdistamalla ylaluokat padluckiksi tai yhdistdvaksi luokaksi |

€CCCecece

Kuvio 4: Sisallonanalyysin eteneminen (Tuomi ym. 2017, Aineistolahtdinen sisallonanalyysi).

4.3  Tutkimustulokset

Tutkimustuloksissa lOytyi kaksi ylaluokkaa, jotka olivat myos haastattelurungon kaksi eri
osiota (poissaoloaika ja toihin palaaminen) ja naiden kahden teeman alle syntyi yhteensa 13
alaluokkaa. Haastateltaville kerrottiin haastattelua ennen, etta heidan vastauksiaan voidaan
kayttaa suorina lainauksina tutkimuksessa, mutta kuitenkin niin, etta anonymiteetti sailyy.
Nain ollen myos suoria lainauksia haastattelumateriaalista on voitu kayttaa.
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Tutkimuksen tuloksissa korostui alkuvaiheen kuormittavuus, tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
misen haasteellisuus, uskon menettaminen omaan osaamiseen ja itsensa arvostamiseen taysi-
valtaisena tyontekijana. Nama tutkimuksessakin esiin tullet tyohon palaajan haasteet nakyvat

myos kuviossa 3.

Teema 1: Poissaoloaika

Poissaolokertoja oli 1-2 ja niiden kesto oli keskiarvoltaan 2 vuotta

75 % haastateltavista kertoi olleensa poissa kaksi kertaa tyoelamasta yli kuuden kuukauden
mittaisella poissaololla ja 25 % kertoi olleensa poissa vain kerran. Pisimmillaan tyoelamasta
oli oltu poissa viisi vuotta, mutta sina aikana oli tehty muuta tyota satunnaisesti. Lyhimmil-
laan poissaolon kesto oli ollut yhdeksan kuukautta. Keskiarvoltaan poissaoloaika oli kaksi

vuotta.

Yhteydenottoja poissaoloaikana saatiin 1-2 kertaa

Yhteydenottoja tyopaikalta kerrottiin tulleen poissaoloaikana vain yhdesta kerrasta kahteen
kertaan. Yhteydessa oli oltu esihenkilon vaihdoksesta, lomarahoista, tyovalineiden valitsemi-

sesta, juhliin kutsumisesta seka paluusuunnitelmista.

"Toisella kerralla ldhempdnd tyohon paluuta multa kysyttiin minkd koneen ja puhelimen ha-

luan”

Yhteyttd pitaneitd henkiloitd loytyi vain muutamia

Kysyttaessa ketka henkilot olivat olleet yhteydessa haastateltaviin poissaolon aikana, nousi

esiin esihenkilo, HR ja toimitusjohtaja. Myos tyokaverit mainittiin.

Yhteydenottoa olisi kaivattu yritykseen liittyvista asioista

Yhteydenottoa tyopaikalta olisi kaivattu yrityksessa tapahtuvien asioiden osalta, kuten yritys-
kaupat ja muut yrityksessa tapahtuvat isot muutokset. Myos tyoyhteisoon liittyvista asioista

olisi haluttu olla tietoisia.

”No ehkd niinku tavallaan toisella poissaololla kuulin juoruna mitd tdissd tapahtuu, mutta en

md tiedd. No olis se kiinnostanu siind mielessd, ettd kerkesin olemaan toisella pitkdlld
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poissaololla vaan kymmenen pdivdd uuden tyonantajan palveluksessa tdmmésen yrityskaupan
mydétd, niin oisin toivonut véhdn jotain, et mitd sielld tapahtuu, mutta toisaalta sain ne sel-

lasessa epavirallisessa keskustelussa tietooni”

Yhteydenottoa paivittdisistd tyoasioista ei kaivattu

Haastatteluissa ilmeni, etta yhteydenottoa ei kaivattu minkaanlaisista paivittaisista tyoasi-
oita. Haastattelun vastauksissa korostui, etta haluttiin kuitenkin olla osana tyoyhteisoa,

mutta ilman kuormittavaa tietoa itse tyosta.

”0Oli sellasessa omassa ditiyskuplassa, niin sellaset liian aikaiset tygsoittelut olis vaan ahdis-

tanut tai tullut sellanen painostava olo”

Teema 2: Toihin palaaminen

Kadytannon asioiden varmistaminen korostui

Lahes kaikissa vastauksissa korostui kaytannon asioiden lapikayminen. Myos yrityksen uudistu-
nutta strategiaa oli kayty lapi seka asiakkuuksia ja kyselty kuulumisia. Eraassa vastauksessa
ilmeni myos HR:n kanssa suoritettava check-list seka kaikille kolmen kuukauden aikana palan-

neille tarkoitetut infotilaisuudet.

"Taidettiin kdydd, kun oli muuttunut vdhdn yrityksen strategia ja sitten toimisto oli muutta-
nut niin kaikki tdllaset kdytdnnon asiat. Varmaan asiakkuusportfolio ja asiakkuuksia mitd
mulle oli ajateltu.”

Merkityksellisia asioita olivat keskustelut ja kiinnostuksen osoittaminen

Merkityksellisiksi asioiksi koettiin tiimin ja esihenkilon kanssa kaydyt keskustelut. Tunne siita,
etta asioita oli mietitty etukateen, niin etta palaajalle tuli tervetullut olo seka huomioiminen

poissaolosyyn osalta ja kiinnostuneisuus hyvinvoinnista saivat kiitosta.

”No kylld tietenkin ettd ihmiset on kiinnostuneita sun hyvinvoinnista ja tdllasta. Se tuntuu
tietysti kivalta, mut tota myos sellanen et oli itelle tdrkeetd just tuntee yhteyden takas sil-
leen tyontekooon ja sai validaatiotakin sille tunteelle, ettd on edelleen validi. Se valaa sel-

lasta uskoo, ettei vaan putoo jonnekin tyhjioon.”
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Olisi toivottu opastusta tyovalineisiin ja tehtavakuvan tarkentamista

Haastatteluissa korostui kommunikointiin kaytettavien tyovalineiden kayton opastus. Koettiin,
etta ei osattu ottaa huomioon digitalisaation nopeaa etenemista verrattuna poissaoloaikaan.

Myos oman roolin ja tehtavankuvan tarkennusta olisi toivottu.

“Erityisesti sellaset kaikki uudet tyokalut mitd tuli sind aikana kuten vaikka slékkii, mitd
kdaytetddn meilld paljon sisdiseen kommunikointiin, keskusteluun, niin tavallaan sen kdyttoon
ei ollu mitéddn opetusta et se oli tavallaan itsestddnselvyys niille ihmisille jotka oli ollu jo

pitkddn.”

Huomioon ottaminen ja joustaminen korostuivat tarkeimpina saatuina tukina

Moni haastateltavista koki suurimmaksi tueksi paluussaan tyohon helpon kommunikoinnin ja

huomioon ottamisen. My0Os joustamisesta uuden elamantilanteen kohdalla arvostettiin.

”Otettiin porukkaa huomioon kaikin puolin. Semmonen fiilis, muistikuva on.”

Toivotussa tuessa tyohon palatessa korostuu yksilo

Taman haastattelukysymyksen vastauksissa oli kaikista eniten hajontaa. Vastauksissa korostui
yksilon kokemus, johon ainoastaan tuntemalla tyontekijansa hyvin voi onnistua vastaamaan
odotetulla tavalla. Suurimmaksi haasteeksi esiin kuitenkin tuli riittavan perehdytystaidon
omaavan henkilon l6ytyminen yrityksesta riittavan pitkaksi ajaksi. Myos tarpeettomuuden tun-

netta haluttiin valttaa paasemalla heti mukaan toimintaan.

”Mulle toiminnan ihmisend se et sielld olis heti ollu odottamassa jotai projekteja mistd otat
kopin ja ndin ettd semmonen haahuilu alussa saattaa tuottaa sellasen tarpeettoman ja ai-

kaansaamattoman olon joka taas on niinku vaikuttaa siihen palaamiseen.”

Tyonkuvan muuttumisella ei koettu olevan suurta merkitysta paluuseen

Lahes kaikissa vastauksissa tyonkuvaa oli joko muutettu tai ymparilla olevat asiat olivat vai-
kuttaneet tyonkuvaan niin, etta sita voidaan verrata samaan ilmioon. Tyohon palaamisen
osalta tyonkuvan muuttumisella ei koettu olevan suurta merkitysta, mutta toivottiin tehta-

vankuvan tarkentamista ja mita minulta odotetaan -keskustelua.
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”Itte oli vahdn eli siis kun palasin samaan rooliin ja ndin mut se strategia ja tiimi ympdriltd
oli muuttunut ja osaamisprofiilit muuttuneet. Sitdhdn on aina pihalla kun uuteen tyéhén me-

nee. Mut siis jos olis kerrottu paremmin ne odotusarvot ja se.”
Tyonkuvan muuttaminen poissaolon aikana nosti esiin myos kysymyksen, voiko siita kieltaytya.

”Sillon tosiaan vaihtu radikaalisti tehtdvit eli toisin sanoen se joka mun paikalle oli palkattu
niin jatko sitten siind tehtdavdssddn. En tiedd mitd ois tapahtunu jos oisin sanonut et ei tad

mulle sovi.”

Tyohon palaaminen toisella kerralla koettiin hieman helpommaksi

Koettiin, etta tyohon paluu toisella kerralla voi yleisesti ottaen olla helpompaa, koska se on
jo koettu kerran aiemmin. Vastauksissa ilmenee kuitenkin myos, etta ulkoisilla tekijoilla on
suuri vaikutus asiaan. Esimerkiksi korona-aikana poissaololle jaataessa silla oli suuri merkitys,
jaiko poissaololle juuri ennen koronaa (palaten etatyohon) vai koronan aikana (jaaden eta-

tyosta ja palaten hybridityohon).

"Toisella kerralla oli helpompaa niinku varmasti monella. Toki palasin samaan paikkaan.
Odotusarvo toki oli ettd pddsen takasin mukaan. Toisella kerralla oli ndd etdtydjutut muut-

tunut ihan totaalisesti, niin se tietenkin siis myds oli outoa mutta toi toki myds helpotuksia.”

Kokonaiskuva tyohon paluusta koettiin kuormittavana

Vastauksissa ilmeni, etta paluu tyohon koettiin kuormittavana. Henkista kuormitusta lisasi

oman osaamisen kyseenalaistaminen seka tyon ja yksityiselaman yhdistaminen.

”Superkuormittavalta. No tietysti se epdvarmuus siitd osaanks md endd mitddn. Sit mun
alalla ja mun tyétehtdvissd se niinku alan ihmisten tuntemus on tosi isossa roolissa ettd osaa

loytdd ne oikeet tekijdt niin se et osaaks endd (dytdd sellasia nykyhetken ihmisid.”

”No tosi innokas oon tekemddn toitd ja olin tosi halukas tekemddn téitd, mutta samaan ai-
kaan tosi ristiriitanen fiilis, koska sitten haluis olla kotona myé&s. Mut kyl md aina tiesin et
en md kotiin haluu jaddd, mut se kahden tosi térkeen asian kanssa balansoimisessa. Ettd sai

siihen sellasen mielenrauhan ja se otti kylld sen aikanas ennen ku tottu siihen tydeldmddn.”
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5 Kehitysehdotukset

Tutkimustuloksissa korostui pehmeiden arvojen tarkeys ja yksilon huomioiminen. Koettiin,
etta haluttiin pitaa riittavaa valimatkaa tyohon, mutta haluttiin kuitenkin kokea tyoyhteisoon
kuuluvuutta tyokavereiden ja yrityksen asioiden saralla. Suurimpana pelkona nahtiin oman
tyonteon osaamisen heikkenemisen uhka. Tunne siita, etta olenko enaa osaava ja arvostettu
tyontekija. Myos tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta koettiin paineita ja uuden arjen as-
tuessa kuvaan, kiitettiin tyonantajaa joustamisen mahdollistamisesta. Digitalisoitumisen jat-
kuvan kehityksen myota, koettiin myos haasteellisena pysya mukana tyovalineiden muutok-
sissa ja uusissa toimintamalleissa. Paluuperehdytyksen suunnitelmallisuutta loytyi paluun al-
kuvaiheessa ja koettiin, etta oli tervetullut olo. Perehdytykset jaivat kuitenkin paaasiassa
kaytannonasioiden varmistamiseen ja olivat kestoltaan lyhytaikaisia tai perehdyttavilta kolle-
goilta ei ollut varattu riittavasti aikaa. Oman roolin ja tehtavankuvan tarkentamista toivot-

tiin, vaikka tyonkuva ei olisi radikaalisti muuttunut poissaolon aikana.

Vaikka paluukokemukset peraankuuluttavatkin parempaa suunnitelmallisuutta palaajien pe-
rehdyttamiseen ja asioiden varmistamiseen, koettiin paluu kuitenkin paaasiassa tyonantajan

osalta kohtalaisen onnistuneeksi.

Kehitysehdotuksena yritykselle X on tutkinta-aineistoon perustuen valittu nelja tarkeimmaksi

koettua asiaa, jotta tulevaisuudessa paluu tyohon tapahtuisi onnistuneesti.

Yhteydenpito tyontekijaan yrityksessa tapahtuvien muutoksien tai tyoyhteisoa koskettavien
muutoksien osalta koettiin tarkeaksi. On myos aarimmaisen tarkeaa muistaa kutsua tyontekija
tyopaikan virkistystapahtumiin, jotta yhteys tyokavereihin ja koko yritykseen sailyy. Suunnit-
telun tarkeys paluun osalta nousee merkittavaan rooliin. Olipa kyseessa esimerkiksi tyovali-
neiden valmiiksi hankkiminen tai tyoyhteisolle paluusta ilmoittaminen, on kaikki tama tyonte-
kijan huomioimista, mika tuottaa iloa ja tervetulleen olon tyontekijalle. Myos tyoyhteisolle

ilmoittaminen paluusta mahdollistaa heidan osallistumisensa vastaanottamiseen.

Aikaa on voinut vierahtaa jo useampi vuosi, kun tyontekija on ollut tyoarjessa ja laitteet ja
toimintatavat ovat voineet muuttua hurjastikin. On siis tarkeaa varmistaa millaisia jarjestel-
mia ja ohjelmia mihinkin tarkoitukseen kaytetaan ja tarvittaessa varata aikaa myos naihin pe-

rehtymiseen.

Tyontekijan tehtavankuva on voinut muuttua poissaolon aikana tai ihmiset ja toimintatavat
ymparilla ovat luoneet vastaavan tunnelman. Taman takia on aarimmaisen tarkeaa kerrata

tyontekijan kanssa mika hanen tehtavankuvansa on ja mita hanelta odotetaan.
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On myo6s hyva huomioida, etta onnistunut paluu ei ole ainoastaan tyonantajasta kiinni, vaan
vastuu on myos palaajalla. On oltava itse tavoitettavissa ja yhteydessa, olla valmis muutoksiin

ja muuttumaan seka antaa aikaa itselle ja toisille sopeutumiseen.

Kuviossa 4 kehitysehdotukset eriteltyina yritykselle X, mitka tutkimuksen tuloksien mukaan

korostuivat tarkeimpina asioina haastateltavien mukaan.

Yhteydenottoa tybpaikalta olisi kaivattu yrityksess3 tapahtuvien asiciden osalta, kuten yrityskaupat
ja muut yrityksessa tapahtuvat isot muutokset. Mybs tyfyhteisttn Lifttyvistd asioista olisi haluttu olla
tietoisia.

OLE YHTEYDESSA TYONTEKIJAAN POISSAOLON AIKANA: Yrityksessad tapahtuvat muutokset,
virkistyspaivat, tydyhteisdd koskevat muutokset

Merkityksellisiksi asioiksi koettiin tiimin ja esthenkilin kanssa kdydyt keskustelut. Tunne siitd, ettd
asioita oli mietitty etukdteen, niin ettd palaajalle tuli tervetullut ole sekd huemiciminen
poissaclosyyn osalta ja kiinnostuneisuus hyvinveinnista saivat kiitosta.

SUUNNITTELE PALUU AJOISSA JA VARAA SIIHEN AIKAA ITSELTASI JA KOKO TIMILTA

Haastatteluissa korestui kommunikeintiin kdytettdvien tytvilineiden kdytbn opastus. Koettiin, ettd ei
osattu ottaa huomicon digitalisaation nopeaa etenemistd verrattuna poissacloaikaan. Myfs oman
roolin ja tehtdvankuvan tarkennusta olisi toivottu.

VARMISTA PEREHDYTYKSESSA TYOVALINEIDEN KAYTON OSAAMINEN

KERTAA TEHTAVANKUVA JA ODOTUKSET

Kuvio 5: Kehitysehdotukset yritykselle X
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6  Kohdeyrityksen palaute

Kohdeyritykselta saadun palautteen perusteella voidaan todeta, etta tutkimustietoa voidaan
hyodyntaa yrityksessa tulevaisuudessa pitkalta poissaololta palaavien tyontekijoiden kanssa.
Yritys kokee saaneensa inhimillista muistutusta pienten asioiden tarkeydesta, tyontekijoiden
omien kokemuksien arvostuksesta seka joukkoon kuulumisen tarkeydesta. Poissaoloajan arvos-

taminen ja tietyn valimatkan pitaminen, mutta tyontekijaa silti unohtamatta.

Yritys kokee, etta haastatteluvastauksia tai niista tehtyja johtopaatoksia ei kuitenkaan voi

taysin peilata yrityksen toimintaan, silla vastaajissa oli myos muiden yritysten tyontekijoita.

Yritys kuvailee yhteistyota suoraviivaiseksi, selkeaksi ja itsenaiseksi.

7  Pohdinta

Taman opinnaytetyon aihe oli itsessaan jo mielenkiintoinen, mutta erityisen mielenkiin-

toiseksi sen teki haastattelut ja niista saatu materiaali. Omat ennakkokasitykseni muuttuivat
esimerkiksi siina, etta olin olettanut yrityksilla olevan paremmat valmiudet ja ymmarrys toi-
hin palaavan vastaanottamiseen. Oli myos yllattavaa, miten vahvassa roolissa pehmeat arvot

koettiin, kuten kuulumisten kysyminen ja yrityksen juhliin kutsuminen.

Haastattelun vastauksissa korostuu myos vahvasti yksilolliset erot ihmisten valilla. Toinen ha-
luaa paasta sisaan projekteihin mahdollisimman nopeasti ja toinen kokee kaiken etenevan
lilan nopeasti. Onko siis varsinaisesti onnistunutta paluuta mahdollista edes tehda tyonanta-
jan puolelta vain tietylla tavalla vai maaritteleeko jokainen yksilo itse omat tarpeensa ja
suunnitellaanko paluu yksilon mukaan. Tassa tilanteessa eteen tulee tietenkin tasa-arvoasiat,
silla voidaanko toisen perehdytykseen budjetoida enemman kuin toisen vai painaako vaaka-

kupissa ennemmin onnistunut lopputulos ja siita saatava sitoutunut ja tuottava tyontekija.

Haastattelun kysymykset muotoutuivat paassani helposti ja halusin kysymysten keskittyvan
vain tunteeseen ja kokemukseen poissaoloajasta seka paluusta. En halunnut sekoittaa syita tai
taustoja ilmiolle, vaan taysin keskittya vain tiettyyn rajattuun asiaan. Haastattelutilanteessa
koin hyodyksi tyohaastattelijan roolista saamaani kokemusta. Tata samaa oppia kaytin hyo-
dyksi myos kysymysten asettelussa ja omassa tavassani luoda luottamuksellisen ja miellytta-
van ympariston haastattelutilanteeseen. Haastattelut onnistuivat hyvin ja olin tyytyvainen

saatuun materiaaliin.

Haastavinta oli loytaa tutkittua tietoa tyohon palaavan haasteista sellaisesta nakokulmasta,
etta paluu ei tapahtuisi vain pitkan sairausloman jalkeen. Naissa tutkimuksissa monesti nako-

kulma jai kapeaksi ja keskittyi vain siihen, kuinka valttaa uudelleen kuormittumista sairauden
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jalkeen tai tulisiko tyonteko aloittaa kevennettyna. Koska halusin tutkia asiaa nimenomaan
syysta riippumattoman poissaolon nakokulmasta, en voinut hyodyntaa vastaavien tutkimuksien

tuloksia.
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Liite 1: Haastattelurunko

Haastattelurunko
Taustatietoa

1. Kuinka useasti olet ollut poissa tyoelamasta pitkalla poissaololla (yli
6kk)?
2. Kuinka kauan olit pisimmillaan poissa tyoelamasta yhtajaksoisesti?

Poissaoloaika

3. Millaisista asioista sinuun oltiin yhteydessa poissaolosi aikana?
4. Ketka olivat yhteydessa sinuun poissaolosi aikana?

5. Millaisista asioista olisit toivonut yhteydenottoa?

6. Millaisista asioista et olisi halunnut yhteydenottoa?

Tyohon palaaminen

7. Millaisia asioita kanssasi kaytiin lapi heti palattuasi?

8. Mitka lapikaydyista asioista koit merkityksellisiksi?

9. Millaisia asioita olisit toivonut kaytavan lapi heti palattuasi?

10. Milla tavoin tyohon palaamistasi tuettiin?

11. Millaista tukea olisit toivonut saavasi enemman?

12. Mikali tyonkuvaasi oli muutettu, miten se vaikutti tyohon
palaamiseesi?

13.Jos olet ollut poissa useamman kerran yli 6 kuukauden mittaisella
poissaololla, mitka asiat tekivat tyohon palaamisesta helpompaa tai
haastavampaa?

14. Millaiselta tyohon paluu tuntui kokonaisuutena?

15.0nko jotakin, mista haluat kertoa lisaa tyohon paluusi liittyen?
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