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1 JOHDANTO

1.1 Aiemmalle ty6nantajalle palaaminen ilmiona

Organisaatiot muodostuvat tyontekijoistd, jotka omalla toiminnallaan pitévat organisaa-
tiosta tai useammasta organisaatioista muodostuvan yrityksen toiminnassa. 1900-luvun
loppua kohden varsinkin vakituisemmat tyotehtévat ovat varsin pitkélle erikoistuneiden
ammattilaisten hallussa. Vaikka vahan valid mediassa voikin lukea massairtisanomisista
(Lassila 2013), silti ndiden valossa on ristiriitaisia tietoja tydonvoiman tarpeesta, kuten
la&karivaje (Lehtinen 2013). Suomessa joillakin aloilla tydntekijoiden rekrytoinnit ovat
selke&sti vaikeutuneet, ja yrittajat joutuvat turvautumaan jopa tyontekijoiden suoraha-
kuun etsiesséan rakennusalan ammattilaisia (Airola 2011). Tatd voidaan myds kutsua
talouselaméssa luovaksi tuhoksi. On kuitenkin huomattava, ettei pankin tiskiltd voida
siirtyd suoraan ammattimaiseksi kirvesmieheksi ja usein siirtyma vaatisi pitkdn koulu-
tuksen ja tyd kokemuksen alalta.

Useat organisaatiot ovat kokoajan pienessa muutoksessa ja tyontekijat vaihtavat va-
lilla tyonantajaa. Tilalle rekrytoidaan usein uusi tyontekijé, joista kuitenkin huomattava
osa voi my0s olla tydnantaja entuudestaan tuntemia (Tuomaala 2008, 2,8). Organisaati-
oon palaajista kdytetaankin nimitysta bumerangi-tyontekija (Ala polta urasiltoja! 2009)
tai takaisin otettava tyontekijd. Entisista tyontekijoista voidaan kayttdd nimeé alumni,
joka viittaa henkiloihin joihin pyritd&dn pitdmadn yhteyttd organisaatiosta poistumisen
jalkeenkin. Tassa tutkimuksessa kéytetdan sanaa palaaja kuvaamaan henkil6g, joka on
ldhtenyt ja palannut aiemmalle tyonantajalleen. Organisaatiosta lahtij6illda on monia
I&4hd0n syitd, toiset on irtisanottu, toiset ovat pelastyneet irtisanomisia ja etsineet uuden
tyon ja osa saattaa olla sapattivapaalla tai ditiyslomalla. Kaikin puolin ndma entiset
tyontekijat voivat olla juuri niitd osaajia, joita yritys talla hetkella tarvitsee. Akateemi-
sissa julkaisuissa suhteet entisiin tyontekijoihin ovat jostain syystd varsin vahén kiin-
nostusta herattdnyt aihe. Varsinkin ilmiéon kohdentuneita empiirisid tutkimuksia on
vahan (Tees 2009, 5). Talloinkin kyse on osin ollut siind miten potentiaalisia asiakkaita
entiset tyontekijat ovat (Venkataraman & Day 1998). Palaajia on késitelty osana yrityk-
sen muita rekrytointikanavia (Taylor & Schmidt 1983) tai osana elédkkeelta tyoelaméén
palaajia (Armstrong-Tassen, Schlosser & Zinni 2012). Taman lisdksi Tees (2009) on
vaitoskirjassaan tutkinut palaamista ja siihen johtaneita syita laajemmin kvantitatiivises-
sa tutkimuksessa. Syyné tahan saattaa olla se, ettei alemmin yksinkertaisesti rekrytoitu
esimerkiksi irtisanottuja tyontekijoitdén takaisin (Rehire strategy to gain momentum
2010, 5). llmiodtad on suomessa sivuutettu tutkimuksissa jonkin verran Tyo- ja Elinkei-
noministeridsséd (Tuomaala 2008, 2, 8; Pitkdnen, Luoma, Jarvensivu & Arnkil 2009,
19). Palaamista ei ole suoraan tutkittu suomessa, mutta ilmidsté on loydettavissa viittei-



t4 esimerkiksi yhteiskuntatieteiden puolelta, esimerkiksi Palosuon (2009) tutkimus ka-
sittelee aihetta. Tarkoituksena tdssakin tutkimuksessa oli tutkia tydllistymista, muttei
varsinaisesti sit4 palataanko organisaatioon ja miten se tapahtuu. VVoi olla, etté asia néh-
daan niin tavanomaisena yrityksissa, ettei sitd tuoda esille. Toisaalta ehkd kysymys ei
edes ole rekrytoinneista vaan verkoston hyddyntdmisesté tai vanhan tutun tuurauksista,
joissa ei vélttamatta ole kyse edes virallisesta tydsuhteesta. 1lmién maérittelyssa on siis
luotava myo6s kategorisointia ja tarkennettava, mit4 palaaminen tarkoittaa.

Organisaatioon palaaminen on kuitenkin talousalan lehtien otsikoissa ja henkilosto-
alanammattilaiset ovat tunteneet ilmion ainakin kymmenen vuotta (Sertogly &
Berkowitch 2002, 20-21; Facebookstyle site attracts staff on rebound 2007, 12). Tie-
tyissa yrityksissa entisten tyontekijoiden houkuttelu takaisin on ollut systemaattinen
tapa jo vuosikymmenié (Korn 2011, B9). Kyse on ollut osaltaan irtisanomisten johdosta
vahennetyn henkildston takaisin palkkaamisesta ja toisaalta myds verkoston rakentamis-
ta entisista tyontekijoista (Britt 2002, 25). Organisaatioissa saatetaan irtisanoa henkilos-
toa lilankin rankalla k&delld. Sinalld&dn ndiden palaajien motivaatio voi olla tiessaan
(Niemeléinen 2013). Syyst4 tai toisesta vapaaehtoisesti organisaatiosta lahteneita ei kui-
tenkaan valttamattd pidetd potentiaalisina palaajina. VVoiko tydvoima pulasta karsivan
alan organisaatio sitten kaant&a selkansa entisille tyontekijoilleen? Ehka sill4 voidaan
jopa ratkaista tyovoiman saatavuusongelmia. Miten sitten entisiin tyontekijoihin pide-
taan yhteytta?

Yhtend tapana pitdd yhteyttd néihin organisaation ulkopuolisiin tyontekijoihin on
nahty yritysten alumni-verkostot. Useilla suurilla yrityksilla on tdmén kaltaisia verkos-
toja, mm McKinsey, Microsoft, Deloitte. (Kulkarni & Osicki 2010, 130.) Deloittella
kolmasosa rekrytoiduista tyontekijoistd muodostuu ndistd organisaatioon palaajista
(Sullivan 2006) ja toisessa tutkimuksessa 42 prosenttia haastatelluista rekrytoi silloin
talléin organisaatioon palaajia (Dubie 2006), joten ilmeisesti aivan marginaalisesta il-
miosta ei ole kysymys. Aiheesta ei kuitenkaan ole Suomessa suoranaisia tilastoja, mutta
ilmiostd ollaan laajemmaltikin tietoisia. IImeisesti ilmio saattaa olla jopa yleistymassa.

“Tilastosta ei voi paatella, ettd tyontekijan irtisanominen ja saman henkilon palkkaami-
nen takaisin olisi yleistynyt, ekonomisti Erkki Laukkanen SAK:sta sanoo. Laukkasen
"nappituntuman’ mukaan nain on kuitenkin kaynyt.”” (Niemeldinen 2013)

1.2 Palaamiseen liittyvat tutkimusalueet

Palaajat eivét siis ole mitenk&an marginaalinen ilmid, ja ne voidaan liittd4 useaan tutki-
mussuuntaan ja myos ldhestya usealta kannalta. Onko palaajien joukolla jotain yhteisté
organisaatio ja rekrytointitutkimuksen kannalta? Tadma ryhm& eroaa muista rekrytoita-
vista ryhmistd ainakin siing, ett4 silla on kaytdnnon kokemusta kyseisesta organisaatios-



ta ja siind tyoskentelystd. Ei kuitenkaan pelkéstdén tyotehtévésta tai kollegoista, silla
my0s organisaatiot saattavat muuttua. Toisaalta varmasti yksi tarkeista kysymyksista on
miksi palata varsinkin, jos tyontekija on itse lahtenyt organisaatiosta. Eiko tydnantajassa
ollut silloin vikaa ja eikod lahtija l&hde kohta taas kunhan saa uuden mielenkiintoisen
tyon. Toisaalta eikd palaaminen kerro, ettd tyopaikka oli ainakin parempi kuin se mihin
l&hdettiin? Selitysvaihtoehtoja voi siis olla useita ja ne voivat olla ristiriitaisia. Tyonan-
tajan nakokulmasta on kuitenkin tarkedd ymmartéa sitd, sitoutuvatko palaajat takaisin
tullessaan ja mitka asiat vaikuttavat tdhén sitoutumiseen. Sinallaan tama alue voi tuoda
my06s uutta perspektiivida organisaation sitoutumiskeskusteluun ja rekrytointeihin liitty-
viin henkiloriskeihin.

Palaajat tarjoavat hyvan tavan arvioida sitd miten tieto ty0sté ja tyonantajasta vaikut-
tavat hakijan palaamiseen. Lisdksi se mahdollistaa sosiaalisten tekijoiden arvioinnin ja
miten ne vaikuttavat hakemiseen. Sinéllaan rekrytointikirjallisuus antaa monia vastauk-
sia miksi tyontekijat hakevat tiettyyn tyohon ja miksi he pysyvat sielld. Kuitenkaan ei
taysin ymmarretd miksi jo kerran yrityksesté lahtenyt palaa takaisin. Yhtend alueena on
tutkittu elakel&isten halua palata entiselle tyontyonantajalleen, jolloin on myds arvioitu
sopivuutta entiseen tyohon ja organisaatioon (Armstrong-Tassen ym. 2012, 620-621).
Ty6hon ja organisaatioon sopivuutta kasitteleva kirjallisuus on tutkinut paljon sita, etta
soveltuminen ty6hon ja organisaatioon lisdd tyohon tai organisaatioon sitoutumista.
(Lauver & Kristof-Brown 2001; Kristof 1996). Toisaalta palanneiden tyontekijoiden
sitoutuminen organisaatioon on nahty yhtend voimakkaimmista verrattuna muihin ka-
naviin (Breaugh 2008; Zottoli & Wanous 2000; Williams, Labig & Stone 1993). Yhtena
selityksend on esitetty realistisia tyonkuvauksia. Talloin palaajalla on ensikéden tietoa
millaiseen ty0hon ja tydpaikkaan on hakeutumassa. (Breaugh & Starke 2000, 441.) Pa-
laajien osalta kyse voi olla realistisen tiedon puutteesta muiden yritysten osalta. Toisin
sanoen hyva tyontekija kelpaa kilpailijalle ja tyontekijd houkutellaan t6ihin ylisuurilla
lupauksilla tai ainakin tyontekija haluaa néhdd onko ruoho vihreAmpaé aidan toisella
puolella. Toisaalta takaisin palaaminen voi olla riskien valttdmista, paluuta tuttuun ja
turvalliseen tydymparistoon. Organisaatioon palaajien tutkiminen mahdollistaa ryhman
tutkimisen, jolla oletusarvoisesti on selkeésti realistinen kuva tyosta ja organisaatiosta,
johon palataan. Mutta eikd olisi luonnollista, ettd lahtijalla on myo6s selkeat realistiset
syyt lahted organisaatiosta, toisin sanoen on olemassa tyytymattomyystekijoitd. Tuskin
tyoté vaihdetaan, jos siihen ollaan taysin tyytyvaisia. Aihetta tutkittaessa on siis arvioi-
tava 1ahdon syyt, palaamisen syyt, palattiinko samaan tyohon, ovatko tydkaverit ja esi-
mies samat kuin aiemmin. Lis&ksi on otettava huomioon se oliko tyontekijoilla mahdol-
lisuutta tyollistya muualle.

Verquer, Beehr & Wagner (2002, 485) huomauttavat, ettd henkilon sopeutumista ja
sopivuutta (fit) olisi syyta tutkia sekd ennen organisaatioon tulemista ja organisaatiosta
poistumisen jalkeen painottaen eri sopivuus mittareiden validiteettia tuloksien ennusta-



misessa. Kysymys voi myos olla siitd, onko palaavilla henkil6illg joku tietty sopeutumi-
nen tehtdvaan, organisaatioon tai johonkin muuhun yhteiseen seikkaan. Palaamistilan-
teessahan sopivuus johonkin seikkaan on suurempi paluuorganisaatiossa verrattuna toi-
seen tyohon. Asiaa onkin tarkedd arvioida kolmessa vaiheessa, kun ensimmaisen kerran
ldhdet&an toiseen organisaatioon, sitten miten organisaatio vastaa odotuksiin ja miten
sinne sopeudutaan ja kolmanneksi miksi sielt4 palataan. Oletuksena on, etté tyGpaikan
vaihtamiseen on jokin syy. Huomattavaa on, etté se voi olla myds organisaatiosta riip-
pumaton, kuten halu ndhda uutta. Toisaalta paluuvaiheessa vaihtamisen syy muuttuu,
koska ”halu nahda uutta” on tuskin syyn4, jos palataan samaan tehtédvéaén. Tarkoituksena
onkin n&hda niita tekijoitd, joiden takia tyontekiji palaa ja onko niiden takana hyvéa so-
pivuus organisaatioon, tyohon, kollegaan tai johonkin muuhun tekijaan. Ainakin henki-
I6stokéytantdjen suhteen tydhon ja organisaatioon sopivuus vaikutti haluun lahted tyosta
(Boon, Den Hartog, Boselie & Paauwe 2011, 158). Tallgin voidaan olettaa, ettd tyonte-
kijat lahtevéat, koska eivét tiedd, ettd oman tyopaikan henkildstokéaytannot ovat parem-
mat. Ehk& myds muilla k&ytannoilla on merkitystd. VVoidaankin miltei olettaa, ettd pa-
laaminen tapahtuu, kun henkilon tieto on lisdantynyt.

1.3 Tutkimuskysymykset ja rajaavat olettamat

Tutkimuksessa tarkeand tutkimusta ohjaavana tekijané ovat tutkimuskysymykset. Toisin
sanoen tarvitaan ongelma mihin l&hdetd&n etsiméén ratkaisua. Tutkimuskysymysten
taustalla ovat hypoteesit tietyista aiheeseen liittyvista perusolettamista. Hypoteesien ja
tutkimuskysymysten luomista on ohjannut Niiniluodon (1987, 133) kasitys hypoteesien
perusvaatimuksista: Hypoteesin tulee selittéda tutkimuksen lahtokohtana olevat tosiasiat
ja sadannonmukaisuudet, hypoteesin tulee olla loogisesti riidaton ja mahdollisimman
tasmallisesti muotoiltu, periaatteessa testattavissa, informatiivinen ja yksinkertainen.
Tata listaa on kéytetty myos hyoddyksi tutkimuskysymysten rakentamisessa ja tyohypo-
teesien madrittelyssa. Hypoteesien olettamat tulevat aiemmasta tutkimuksesta, joissa on
késitelty palaamisilmioté osana muuta tutkimusta tai joiden voidaan relevantisti nahda
tukevan tai vaikuttavan palaamiseen.

Tavoitteena on saada tarkempi kuva palaamisesta yksiloiden kannalta. Tarkemmin
ottaen mielenkiinnon kohteena ovat palaamisprosessi ja palaamisen syyt. Oletuksena
on, ettd tyopaikkaa vaihdetaan, koska ollaan tyytyméattémia nykyiseen tyéhon. Tyyty-
mattomyys voi myos olla sité, ettd nahdaén toisen tyon mahdollisuudet houkuttelevam-
pina kuin nykyisen tyon. Toinen p&&oletus on, ettd tyonpaikanvaihtajilla on mahdolli-
suus vapaasti valita oma tyonsa. Kolmas oletus liittyy tiedon asymmetriaan. Tyopai-
koista ei ole saatavilla tdydellista tietoa, jota verrata vaan enemmaénkin toimitaan julkis-
tetun tiedon varassa. Nama oletukset vaikuttivat niin tutkimuskysymysten rajaamiseen



10

kuin tyohypoteesien méérittelyynkin. Tyohypoteesit ja tutkimuskysymykset loivatkin
selkedn punaisen langan, jota seurata tutkimuksen edistyessa. Sindllaan tyohypoteesit ja
kysymykset saattavat tutkimuksen edetessd tarkentua ja samoin oletuksia joudutaan
arvioimaan uudestaan. Toisaalta tavoitteena ei ole oletusten testaaminen, vaan vastaus-
ten I0ytdminen tutkimuskysymyksiin. Tutkimus voidaan my6s néhdé jalkipositivisesta
nékokulmasta, jossa on tarkead selvittdd myos omat ennakkoasenteensa ja pyrkié riitta-
van tarkasti kuvailemaan tutkimukseen vaikuttavia oletuksia. (Raunio 1999, 63-64.)
Sinéll&an aineisto rajasi myos tutkimusta, koska aineisto koostui palaajien haastatteluis-
ta ja ndin ollen aiheessa pyritdan keskittyméaan siihen miten palaaminen koetaan ja mita
palaamisprosessissa tapahtuu. Yksi tarked varsinaisesti tutkimuskysymyksiin liittyma-
ton seikka, mutta tutkimuksen kannalta olennainen asia, johon otetaan kantaa, on se
miten palaajien rekrytointi voidaan kategorisoida osaksi rekrytointitutkimusta. Tadman
asian problematiikkaan on pureuduttu tarkemmin kirjallisuuskatsauksessa ja loppupaa-
telmissa.

Tutkimuskysymykset rajaavat tyotd vield tarkemmin ja ne toimivat perustana esi-
merkiksi haastattelukysymyksille ja tutkimusasetelmalle. Tutkimuskysymysté rajataan
avustavilla tutkimuskysymyksilla. Nailla keskitytdan niihin alueisiin, joilla kirjallisuu-
den perusteella voitaisiin olettaa olevan vaikutusta. Kysymyksid ohjaavat myos hypo-
teettiset olettamat, jotka nousevat kirjallisuudesta ja aiemmista tutkimuksista. Paatutki-
muskysymys on — Mika saa tyontekijat palaamaan aiemmalle ty6nantajalleen? Hy-
poteesina on se, ettd on olemassa tiettyja ilmiéon liittyvia syitd, joiden seurauksena pa-
laamispéatokseen paadytaén. Tatd kysymystd lahestytddn kirjallisuuden perusteella seu-
raavista nakokulmista. Lisaksi niissé on arvioitu hypoteesin muodossa sitd, mika merki-
tys kysymyksilla kirjallisuuden perusteella on palaamiselle.

e Vaikuttaako puutteellisen tiedon perusteella tehty pé&atds siirtymisestd toiseen
organisaatioon yksilon palaamisen?
- Yksilon tieto ei ole taydellistg, siksi lahdetddn huonompaan organi-
saatioon.
e Vaikuttavatko organisaatioiden, esimiehen tai kollegoiden ja yksildiden sopi-
vuuden erot palaamiseen?
- Yksilo pyrkii valitsemaan itselleen sopivimman ty6paikan.
e Mitk4 asiat sitovat yksil6a organisaatioon ja vaikuttavat ndin palaamiseen?
- Yksilo on sidoksissa my6s entisiin kollegoihinsa ja esimieheensa.

Ensimmaiseksi oletetaan yksilon toimivan rationaalisesti. Talloin oletettavasti pyr-
kimys on siirtyd aiempaa parempaan tyéhon. On mahdollista, ettd tiedon asymmetrian
vuoksi yksilo tekee vélilla virheellisia paatoksid. Tietyissa tilanteissa on nahty, etta ny-
kytilan ja odotettava tila vaikuttava yksilon paatoksiin palata (vrt. eldkeldisten palaami-
nen tybeldmaan, Armstrong-Tassen ym. 2012). Tahan voidaan myos liittd4 organisaati-
on sopivuus, koska organisaatioon sopivuus vaikuttaa myos lahtohalukkuuteen. Toisena
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seikkana pitd4 huomioida ne ilmidn puolet, jotka sitovat yksil6d organisaatioon. Ne voi-
daan jakaa kahteen ryhmad: 1&hdon syiksi ja paluun mahdollistaviksi tekijoiksi. Naissa
voidaan puhua tietyistd sopivuustekijoista organisaation lisdksi kuten entisistd kolle-
goista, joiden vaikutus jatkuu myds organisaatiosta lahtemisen jalkeen.

Tutkimuksessa painotetaan siis organisaatioiden erojen arviointia sopivuuden kannal-
ta. Tama on yksi mahdollinen selitys sille, miksi palataan vanhaan ty6hon. Toisena
asiana arvioidaan syitd, jotka saavat henkilon palaamaan entiseen organisaatioon. Ole-
tuksena on, ettd vaikka henkild kokee organisaation huonoksi ja mahdollisesti huo-
nommaksi, on yksilolla mahdollisuus siirtyd kolmanteen organisaatioon palaamisen
sijasta. Kyse on siis niista syistda miksi valitaan entinen tyonantaja. Oletettavasti ratio-
naalinen yksilo siirtyy pois toiseen organisaatioon organisaatiosta, jossa ei viihdy. Tasta
lahdettdessé ei luulisi palaamisen organisaatioon, josta lahdettiin viihtyméttémyyden
vuoksi, olevan kovinkaan korkealla sijalla. Kuitenkin organisaatioon, josta lahdet&&n
tyytymattomyyden vuoksi, palataan takaisin. Puutteellisen tiedon vuoksi yksilo ei ehka
valitse parasta vaihtoehtoa vaan entistd huonomman. Talloin ehk& palaaminen saattaa
olla houkuttelevaa, koska pyritd&dn parantamaan omaa asemaa. Talléin kuitenkin on ol-
tava seikkoja, jotka houkuttelevat yksiloa takaisin pain eli ndhdaan tietyt sopivuustekijat
niin houkuttelevina, ettd palataan. Tutkimuksessa ké&ytetd4n sanaa sitoutuminen, mutta
asiaa tarkastellaan sopivuuksien mukaan ja myos niisté asioista, jotka henkilo kuvailee
olevan hyvin organisaatiossa. Tarkedd on tunnistaa néité seikkoja aineistossa ja tuoda
niita esille analyysissé.

Empirian kautta voidaan siis havainnoida tutkimuskysymyksiin liittyvia todellisuu-
den ilmentymid, mink& ansiosta voidaan tukea tai kyseenalaistaa aiempaa deduktiivista
paatelmaketjua. Kéytdnndssé puhutaan kuitenkin induktion ja deduktion vuorottelusta.
Tama on valttamatontd myos vahvasti aineistoon pohjautuvassa ja vahén kiinted4 teori-
aa omaavassa tutkimuksessa, koska tutkimusprosessi lahtee ongelmasta ja siihen esite-
tysta ratkaisusta eli hypoteesista. Muutoin tutkimusaiheeseen liittyvien tosiasioiden
mé&éra olisi rajaton, kuten johdannosta voidaan alustavasti havaita. Tarkeda onkin ym-
maértdd mitka seikat ovat relevantteja ja mitkd irrelevantteja tutkimuksen kannalta. (Nii-
niluoto 1983, 122.) Hypoteesin ja tutkimuskysymysten onkin télt4 osin ohjattava tutki-
musta ja tutkijaa huomaamaan olennaiset seikat, kuitenkaan rajaamatta ilmiota liikaa,
koska aihealueesta ei ole muodostunut vield yhdenmukaista normia. Tutkimusta raja-
taankin selkeé&sti yksilon nakdkulmaa kohden, mutta se on toisaalta hyvin relevantti
myo6s yleisemmin organisaation ja rekrytointien ndkokulmasta, koska yksilon nékokul-
ma vaikuttaa vahvasti ratkaisuihin, kuten lahte4 tai jadda. Nama ovat toisaalta organi-
saation kannalta tarkeitd seikkoja, joihin pyritd&dn esimerkiksi sitouttamisella tai rekry-
toinneilla vaikuttamaan. Organisaation nakOkulmasta pyritddn siis ymmartdmaan yksi-
I6n kaytostd, jotta organisaation toiminnasta tulisi ennakoitavampaa ja tiettyja riskeja
seka kustannuksia voitaisiin pienentéa.
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2 REKRYTOINTI JA SOPIVUUDET PALAAMISEN KESKIOSSA

2.1 Rekrytointikanavat ja niiden tehokkuus

Rekrytointitapahtumaa voidaan kuvata sanoilla prosessi, kanava ja metodi' (Breaugh
2008, 104-118). Prosessi sisdltdd rekrytoinnin tavoiteasetannan, rekrytointistrategian,
rekrytointitoimet, hakijoiden houkuttelun sekd rekrytoitujen sailyttdmisen ja lopuksi
namé johtavat tiettyihin rekrytoinnin tuloksiin (Breaugh 2008, 104). Breaughin (2008,
104) mukaan rekrytointimetodit sisaltyvat rekrytointitoimiin. Toisaalta vastaavissa ai-
emmissa tutkimuksissa puhutaan rekrytointilahteista? (Zottoli & Wanous 2000; Breaugh
& Starke 2000) tai kanavista (Johansson 2009, 17). Rekrytointikanavat sanana viittaavat
ehk& liiaksi esimerkiksi myynti- tai markkinointikanaviin ja se onkin ehk& enemman
viestinnallinen termi. Koontitutkimuksissa kdytetddn useimmin sanoja metodi tai lahde,
viitaten rekrytointitapaan tai tyontekijaresurssin ldhteeseen (Breaugh 2008; Breaugh &
Starke 2000; Zottoli & Wanous 2000). Tutkimuksessa kaytetdan kuitenkin sanaa kanava
osin synonyymind sanoille tapa ja menetelmé, koska se on alan suomenkielisessa Kirjal-
lisuudessa vakiintunut termi. Esimerkiksi (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 328—
329)

Rekrytointikanavat voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin. Ulkoisiksi rekrytointi-
kanaviksi voidaan lukea tyopaikkailmoitukset, vuokratyovoimaa tarjoavat yritykset,
oppilaitosrekrytointi ja tydvoimatoimistot (Zottoli & Wanous 2000, 356-364; Vanhala
ym. 2002, 327-329) Mybhemmassé Breaughin (2008, 113-114) meta-analyysissé nos-
tetaan uutena suuntauksena internetrekrytointi joko yrityksen omien sivujen tai rekry-
tointi-ilmoitustaulua yll&pitdvan yrityksen sivustoton kautta. Uusin paljon keskustelua
heréttdva trendi nayttdisi olevan sosiaalinen media, mm. (Beacham 2012). Sisaisiksi
rekrytointikanaviksi luetaan siséiset rekrytoinnit ja tyopaikkailmoitukset. Siséiset rekry-
tointikanavat liittyvat myds vahvasti yrityksen urakiertojarjestelmaén. (Vanhala ym.
2002, 327-328). Jako siséisiin ja ulkoisiin kanaviin ei kuitenkaan ole taysin yksiselittei-
nen. Vaikeammin maériteltavia ovat tyontekijéiden suosittelemat rekrytoinnit ja palaaji-
en rekrytoinnit. Liséksi on kolmas ryhmd, joka voidaan nahdd omana ryhménaéan, ovat
oma-aloitteiset tyonhakijat. T&lla tarkoitetaan niitd henkiloitd, jotka eivit hae tiettya
paikkaa vaan ottavat yritykseen yhteytta esimerkiksi avoimella hakemuksella, soittamal-
la tai tulevat kyselemé&éan toitd. (Zottoli & Wanous 2000, 356.) Toisaalta ei ole selvaa,
onko esimerkiksi palaajien rekrytointi erillinen rekrytointimetodi, koska palaaja on voi-

! Process, channel, method
2 Recruitment source
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nut saada tietonsa tyopaikan avautumisesta edelliselté kollegalta tai tyopaikkailmoituk-
sesta. (Breaugh 2008, 109). Toisin sanoen tydnhakija voi kayttdd useampia rekrytointi-
kanavia samanaikaisesti. Sama ongelma sisaltyy rekrytointikanavien luokitteluun viral-
lisiin ja epavirallisiin rekrytointikanaviin. Virallisiin rekrytointikanaviin kuuluvat ul-
koiset rekrytointikanavat ja epévirallisiin lasketaan siséisten kanavien lisdksi uudelleen
rekrytoinnit, suosittelijat ja oma-aloitteiset hakijat (Zottoli & Wanous 2000, 356).

My0s tutkimukset ovat keskittyneet hiukan eri kanaviin, ja osassa tutkimuksia on ka-
navia yhdistelty, esimerkiksi jalleenrekrytointi on luokiteltu samaksi kuin suosittelijoi-
den kautta tulleet (Zottoli & Wanous 2000, 354-363). Alla koonti rekrytointikanavista
Zottolia & Wanousia 2000 sekd Breaughia 2008 mukailtuna:
mainostaminen

e tyo- ja elinkeinotoimisto®

e tyOntekijoiden suosittelut

e jalleenrekrytointi ja palaaminen
e ystévan tai sukulaisen suosittelu
e sisdinen tyopaikkailmoittelu

e oppilaitosrekrytoinnit

e Kliininen tydharjoittelu (sairaanhoitajat)
e rekrytoijan vierailu kampuksella
e rekrytoija

e yliopiston rekrytointipalvelut

e rekrytointimessut

o verkkorekrytointi

Rekrytointien tehokkuutta on tutkittu eri rekrytointikanavien kannalta. Rekrytointien
onnistumista on arvioitu vaihtuvuuden ja tydssa selviytymisen, tydsuhteen pituuden,
lopettamisaikeiden, tyOtyytyvdisyyden, organisaatioon sitoutumisen, poissaolojen ja
ty6tehokkuuden kannalta (Zottoli & Wanous 2000, 354). Naiden rekrytoinnin jalkeen
tapahtuvien asioiden lisdksi voidaan arvioida sitd miten rekrytointiprosessi toimii ennen
tyotarjouksen hyvaksymistad. Ennen rekrytointia arvioitavia asioita ovat hakijoiden maa-
ra, laatu, monimuotoisuus ja tyotarjouksen hyvaksyvien maard. (Breaugh & Starke
2000, 409.) Luonnollisesti rekrytointi on kokonaisuus, jossa ennen tydsopimuksen sol-
mimista tapahtuvat asiat saattavat vaikuttaa ty0ssé selviytymiseen. Tutkijat ovat osin
sitd mieltd, ettd tietyt rekrytointikanavat tuottavat eri laatuisia rekrytointeja. Sisdinen
rekrytointi on osoittautunut tehokkaammaksi tavaksi hoitaa rekrytointeja. (Zottoli &
Wanous 2000, 356-364). Syiksi on esitetty hakijoiden parempi tuntemus organisaatiois-

® Lahde kayttaa sanaa tydvoimatoimisto, mutta Suomessa kaytetdan nykyisin nimitysté tyo- ja
elinkeinotoimisto tydvoimatoimiston sijaan.
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ta ja tyon vaatimuksista, koska eri rekrytointikanavat tavoittavat erityyppisia henkiloita.
Toisena vaihtoehtona n&hdadn sosiaaliset suhteet, jolloin eri kanavista rekrytoitavia
kohdellaan eri tavoin. (Zottoli & Wanous 2000, 366-368.)

Realismihypoteesi on saanut paljon kannatusta tutkijoiden keskuudessa. Kyseisessa
olettamassa epdviralliset tai sisdisten rekrytointien tehokkuuden arvellaan perustuvan
naiden hakijoiden mahdollisuuteen saada realistisempaa tietoa organisaatioista, joihin
he hakevat toihin. Liséksi sen uskottavuutta ovat parantaneet huomattavasti siihen liit-
tyvat tutkimusalueet kuten realistiset tyopaikkakuvaukset® seka tydpaikkaan liittyvat
toteutuneet ja toteutumattomat odotukset. (Zottoli & Wanous 2000, 374).

Perustavaa laatua olevana oletuksena realistisissa tyopaikkakuvauksissa on se, ettéd
tyonhakijoilla on epédselva kuva hakemastaan tyostd. Koska monet tydnantajat haluavat
nayttdd mahdollisimman hyviltd tyopaikoilta, pettyva tyonhakijat helposti aloitettuaan
uudessa tydssé. Talloin korkealle asetettuja odotuksia on korjattava realistisemmiksi ja
tdmd aiheuttaa tyytymattomyytta aloittaneessa tyonhakijassa. Siksi tydnantajien olisikin
annettava mahdollisimman realistinen kuva tyost4 hyvine ja huonoine puolineen. Vai-
kuttavana tekijana taustalla on tyontekijoiden omaehtoinen karsinta, jo tyéhénotto vai-
heessa. Luonnollisesti tdm& vuoksi tyohon valikoitui siind paljon paremmin selvidvia
hakijoita. Tahan liittyy kuitenkin kaksi premissia: hakijoilla on epérealistiset odotukset
tyosta seké heilla on mahdollisuus ja halu keskeyttda tyénhakuprosessi, jos tyo ei vaiku-
ta mielekk&altd. (Breaugh 2008, 105-106.) Huomattavaa on se, ettd hakijan saama rea-
listinen tieto vaihtelee ja se voi olla hakijan kannalta epérelevanttia tai liian yleismaail-
mallista, kuten ”palkkamme ovat kilpailukykyiset” (Breaugh & Starke 2000, 418.)

Odotuksiin liittyvat myos hakijan psykologiset tekijat. Ankkurointi ja sopeutuminen
tarkoittavat sit4, kun on muodostettu alustava késitys aiheesta, yksilot eivat yleensa
muuta sitd. Toisin sanoen, mikali hakijalla on jo valmiiksi mielipide tyotehtdvastd, edes
realistinen kuvaustyosta ei vaikuta tdhan mielipiteeseen. Myo6s hakijan kokemus ja tie-
dot vaikuttavat hakijan mahdollisuuksiin selvittdd paikan houkuttelevuutta. Hakijan on
ilman kokemusta vaikeaa ennakoida omaa reaktiotaan tyon ominaispiirteisiin. (Breaugh
2008, 107.) Viimeisena tekijana Breaugh (2008, 107) listaa hakijan itsetuntemuksen eli,
mit& henkild haluaa ty6ltd&n. Usein henkil6illa saattaa olla liian hyva kuva omista ky-
vyistaan, ja luonnollisesti tdamé vaikuttaa oma-aloitteiseen karsintaan tyonhakuvaihees-
sa. Liséksi heikko itsetuntemus saattaa aiheuttaa ongelmia henkilon tydhoén sopimisessa.
Talloin yksilo tajuaa vasta tyossa, ettei se sovikaan hénelle ja suoriutuminen seka sitou-
tuminen ty6hon ovat heikompia. (Breaugh 2008, 112.)

Phillips (1999, 687) on omassa meta-analyysitutkimuksessaan kritisoinut realistisia
tyonkuvauksia siitd, etteivat tutkimusten yhteiskorrelaatiot olleet kovinkaan suuria. Bre-

* Realistic job preview, RIJP
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augh (2008, 107) huomauttaa, ettd monissa Phillipsin (1999, 677), arvioimista tutki-
muksissa oli aineistona kaytetty opiskelijoita. Liséksi Breaugh (2008, 107) kritisoi Phil-
lipsin tutkimusta siitd, ettd monessa tapauksessa oli tutkittu jo orientaationsa aloittaneis-
ta yksiloitd, muttei kuitenkaan tilannetta ennen varsinaista rekrytointia. My6skaan téssa
ei otettu huomioon, sitd oliko yksiloilla mahdollisuus kieltdytya tarjotusta tyosta
(Breaugh 2008, 107). Onkin tarkedd ymmartaa se, ettd yksiloiden tiedot ja kokemukset
vaikuttavat odotuksiin. Varmasti useamman vuoden tyékokemuksen jalkeen odotukset
ovat realistisemmalla tasolla. Toisaalta opiskelijoilla tai muuten kokemattomilla saattaa
olla liian korkeat odotukset ja samalla heikommat kyvyt arvioida saamaansa tietoa tyo-
tehtdvien vaativuudesta ja omasta soveltuvuudesta. (Breaugh 2008, 107.)

Useissa tutkimuksissa on painotettu rekrytoinnin jélkeista onnistumista, vaikka pa-
rempien rekrytointikanavien kautta tulisi saada my6s parempia hakijoita (Breaugh 2008,
108). Tama tarkoittaa myos sitd, ettd ei voida taysin sulkea sopeutumisen merkitysta
osana rekrytointien onnistumista, mikali ei pystytd osoittamaan juuri tiettyjen kanavien
tuottavan parempia hakijoita. Tutkimusta olisikin hyvéa siirtdd enemman kanavien tuot-
tamiin hakijoihin, koska muutoin rekrytointisysteemi jo sin&llaan karsii epatyydyttavéat
hakijat, jolloin tdm& vahentd& eroja eri ryhmissa (Breaugh 2008, 108). Toisaalta on
myo6s syytd huomioida eri kanavien erilainen toimintatapa. Hakijoiden karsinta voi ta-
pahtua jo silloin, kun suosittelija miettii sopiiko kyseinen henkild kyseiseen tehtdvaan.
My6s organisaatioon palaajien karsinta tapahtuu viimeistddn hénen l&htiessdén organi-
saatiosta, koska kynnys on varmasti korkeampi hakea tyohon, jossa ei parjannyt tai viih-
tynyt kovinkaan hyvin. Tydnantajan k&ytokselld voi olla vaikutusta paatokseen palaako
han vai ei. Breaughin (2008, 109) mukaan tulisikin tarkastella erillisia rekrytointi-
kanavia eikd ryhmitelld niitd esimerkiksi sisaisiin ja ulkoisiin rekrytointi tapoihin. On-
kin tarkedd ymmartdd kokonaisuutta ja miten, sekd missd vaiheessa esimerkiksi kiinnos-
tus tyopaikkaan syntyy tai missé vaiheessa tyonhakijoita karsitaan.

2.2 Yksilon sopivuus organisaatioon, ty6hon ja ymparistoon

Osana rekrytointikirjallisuutta on syyté kéasitella myds henkilén sopivuutta osana teho-
kasta ja toimivaa rekrytointia. Vaikka rekrytoinneissa usein painotetaan sopivan henki-
I6n houkuttelemista ja valikoimista, on vahintdan yhta tarkedd ymmartaa, mika saa yksi-
I6n pysymé&én organisaatiossa. Rekrytoinnissa tavoitteena onkin saada tyohon ja organi-
saatioon sopiva henkiloé (Muchinsky & Monahan 1987, 272). Sopivuus tiettyyn tyohon
tai organisaatioon on ndhty vaikuttavat rekrytoitujen haluun vaihtaa tyota ja samalla
tyotyytyvaisyyteen (Verquer ym. 2003, 484-485). Liséksi henkilon ja organisaation
valinen yhteensopivuus on nédhty tarkednd asiana seka rekrytoinnissa etta tyontekijoiden
vaihtuvuudessa (Kristof 1996, 18). Perinteisesti tutkimuksessa on keskitytty juuri tyo-
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hon tai organisaatioon sopivuuteen® (Lauver & Kristof-Brown 2001, 454). Termina
k&ytan sopivuutta, koska soveltuvuus on enemman yhdensuuntaista arviointia, mutta
sopivuus siséltdd myos kehittymisen ja toisaalta myds yksilon kokemuksen
organisaation sopivuudesta. Kuitenkin sopivuudella voidaan myos viitata siihen, ettd
henkild myos rekrytoinnin jalkeen sopii tyoyhteis6on tai tyohon. Tyohon sopivuudella
tarkoitetaan tydnvaatimusten ja henkilon osaamisen yhteensopivuutta ja myos sitd miten
hyvin ty6 tyydyttaa yksilon tarpeet. Organisaatioon sopivuudella tarkoitetaan sitd, kun
ihmiset ja organisaatio tyydytavét toisen tarpeet tai ainakin toinen tekee niin. Niill4 on
my0s perustavaa laatua olevia yhteisid tuntomerkkejé tai piirteitd. (Lauver & Kristof-
Brown 2001, 454-455; Kristof 1996, 2-5.) Yksinkertaistettuna tyéhonsopivuus liittyy
suoranaisesti  tiettyyn  tyotehtdvan  vaatimuksiin  vastaamiseen, kun taas
organisaatioonsopivuus  henkilon ja organisaatioon arvojen ja tavoitteiden
yhteensopivuuteen. Pelkdt tyohon tarvittavat taidot eivéat riitd ellei tyontekijén
arvomaailma kohtaa organisaation kanssa. (Boon, ym. 2011, 140.) Organisaatioon
sopivuutta voidaan my0s arvioida sen mukaan miten yksilé sopii organisaatioon
yhteisten tekijoiden puolesta ja miten organisaation ja yksilon tarpeet ja mahdollisuudet
tyydyttda tarpeet kohtaavat. (Kristof 1996, 4.) Suplementtisopivuus organisaatioon
tarkoittaa yksilon ominaisuuksien samankaltaisuutta eli yhteensopivuutta muihin
yksiloihin tietyssa ympéristoéssa. Komplementtisopivuus taasen tarkoittaa sitd, ettd
yksilo taydentaa organisaatiota.’ Suplementtiin sopivuuteen vaikuttavia piirteitad ovat
organisaation kulttuuri, ilmapiiri, arvot, tavoitteet ja normit. Yksilon puolelta naita
asioita ovat persoonallisuus, arvot, tavoitteet ja asenteet. (Kristof 1996, 3-4.)
Komplementtiin sopivuuteen vaikuttavat organisaation puolelta tarve resursseista kuten
ajasta, tyopanoksista, sitoutumisesta, kokemuksesta ja tiedoista, taidoista ja
ominaisuuksista.” Yksild pyrkii mahdollisimman hyvin vastaamaan naihin vaatimuksiin
hallitsemalla ja kehittdmalla nditd ominaisuuksia. Toisaalta yksilon vaatimukset ovat
resurssien osalta taloudellisia, fyysisia, psykologisia sekda mahdollisuuksia liittyen
tehtdviin ja vuorovaikutukseen muiden kanssa. Sindlld&dn henkilon sopiminen ty6hon
liittyy néihin komplementtisiin tekijoihin. Vaikka on esitetty, ettd organisaation piirteet
vaikuttavatkin sen tarpeisiin ja mahdollisuuksiin vastata tarpeisiin. Ne kuitekin ndhd&an
erillisind ulottuvuuksina, joissa sopivuus tai sopimattomuus voi ilmetd. (Kristof 1996,
4,8.) Tybdnkuva-analyysi ja sen perusteella rekrytointi on komplementin sopivuuden

> Person-Job fit ja Person-Organization fit
® Supplementary fit ja Complementary fit.
"KSA, Knoledge, skills, abilities, josta suomenkielinen lyhennys TTO, eli tiedot, taidot ja omi-

naisuudet.
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arviointi tyokalu. Kyse onkin tarpeiden ja tarjonnan yhdistamisestd. (Muchinsky &

Monahan 1987, 272.)

ORGANISAATIO

Kulttuuri, ilmapii-
ri, arvo, tavoitteet,

Yhteensopivuus organi-
saation kanssa (Supp-
lementary fit)

YKSILO

Persoonallisuus,
arvot, tavoitteet,

Kysynta
Resurssit
Aika

Vaiva
Sitoutuminen
Kokemus
TTO (KSA)
Tehtédvat
ihmissuhteet

normit asenteet.
Tarjonta Taydentiva sopivuus or- || Tarjonta
Resurssit . . Kysynta
Taloudelliset ganisaatioon (Comple- Resurssit
Fyysiset mentary fit) Aika
Psykologiset Vaiva
Mahdollisuudet Sitoutuminen
Tehtdvat Kokemus
ihmissuhteet TTO (KSA)
Tehtéavat

ihmissuhteet

Kysynta
Resurssit
Taloudelliset
Fyysiset
Psykologiset
Mahdollisuudet
Tehtavat
ihmissuhteet

Kuvio 1

Mukailtu malli organisaatioon sopivuusmallista (Kristof 1996, 2)

Mallin vahvuus on juuri sen ajatus eri sopivuuksien erottelusta, toisaalta vaikeutena
on se, ettd organisaation ja yksilon piirteet vaikuttavat vaatimuksiin ja kykyyn vastata
naihin vaatimuksiin. Rajan vetdminen tiettyyn pisteeseen on vaikeaa. Mallissa yksilon
vaatimukset ja organisaation tarjonta voidaan nahdd osana palkitsemista ja taasen
organisaation vaatimukset ja yksilon tarjonta vastaa yksilon suoriutumisen arviointia.
Kuitenkin esimerkiksi palkitsemisen osana voidaan nahda yksilon tietojen, taitojen ja
kyvykkyyden karttuminen (Mathis & Jackson 2009, 130). Sinall&dn ndma voidaan
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osaltaan ndhd& osana tehtaviin liittyvind mahdollisuuksina. Ehk& malli ei taysin vastaa
esimerkiksi nykyaikaista tyoelaméa, missé tyontekijoiden tulee kehittdd omia taitojaan,
tietojaan ja kyvykkyyttdan pysyakseen tydelamassa.

Sopeutumistutkimukseen on luotu kaésitteitd, joille padkasitteend on yksilon
ympdristdon sopeutuminen. Tdmén alle on koottu kasitteitd kuten yksilon sopivuus
ympéristoon, ammattiin, organisaatioon, tyohon, ryhmaén eli kollegoihin seka
esimieheen. Tosin muut kuin organisaatioon ja ty6hon sopivuus ovat enemman
késitteellisella tasolla. (Lauver & Kristof-Brown 2001, 454.) Ympéristoon sopivuutta on
tutkittu pitkalti osana henkiloston valintaprosessia, kuitenkin aiheeseen liittyvat
henkilostohallinnon kaytannot vaikuttavat pitkalti rekrytoinnin jalkeen. (Boon, ym.
2011, 138.) Vaikka ymmarrettavasti rekrytointivaiheessa pyritddn sopivimman henkilon
valintaan, on kuitenkin huomioitava, ettd koulutukset, uudelleensijoittamiset ja uralla
kehittyminen vaikuttavat siihen, miten hyvin yksilon taidot sopivat tyéhon. (Boon, ym.
2011, 140) Kaytannot eivat kuitenkaan suoraan aiheuta halua ldhted vaan toimivat
enemman vélillisessa roolissa (Boon, ym. 2011, 156). Kyseessa onkin ilmeisesti
enemmalti kokemus omasta kyvykkyydestd, jota voidaan parantaa hyvilla kaytannoilla.
Toisaalta organisaatioon sopivuuteen vaikuttaa enemméan se miten yksild tulkitsee
organisaatiota. Paremmin organisaatioon sopeutuneet nadyttavat ymmartdvan ja
hyvaksyvan paremmin organisaation HR-k&ytantdjen ldhettamia viesteja. (Boon, ym.
2011, 158.) Kokonaisuudessaan seka tyohon ettd organisaatioon sopimisen ja halun
vaihtaa tyopaikkaa valilla on Boonin ym. (2011, 158) mukaan vahva korrelaatio.

Tutkimuksen kannalta tarkeitd sopivuuden mééritelmia ovat sopivuus esimieheen ja
tyoskentely ryhmééan eli omiin kollegoihinsa. Sopivuuus tiettyyn tyttehtavaan ei
suoranaisesti ennusta henkilon palaamista tiettyyn organisaatioon. (Kristof 1996, 7.)
Toisaalta on huomioitava se, etté tietyn tyyppisia tyopaikkoja saattaa olla rajoitetusti
tarjolla ja talloin siirtyminen saattaa tapahtua myos entiselle tydnantajalle, esimerkiksi
nykyisen tyonantajan konkurssin vuoksi. Kristof (1996, 8) on listannut tavoitteiden,
arvojen, persoonallisuuden ja ryhman homogeenisuuden vaikuttavan ryhmén ja sen
yksiloiden kayttdytymiseen ja asenteisiin. MyOs ryhman demograafiset tekijat
vaikuttavat ryhmén jasenten pysyvyyteen ja kiintymykseen ryhmad kohtaan.

Sosialisaatiolla tarkoitetaan henkilon sopeutumista organisaatioon (Chatman 1991;
1989). Erona siis sopivuuteen ovat ne asiat, jotka auttavat yksilod selviytymaan ja viih-
tymadn organisaatiossa. Tehokkaat sosialisaatiotoimet jakautuvat kolmeen eri kategori-
aan: 1) Tasmallinen rekrytointi ja valintaprosessi, 2) Selkedt palkkiot ja urapolut 3)
vahva ja selked organisaation arvojarjestelma, jota levittavat roolimallit ja johdon toi-
met. (Chatman 1991, 460-463.) Valinta- ja sosialisaatioprosessit ovat jotakuinkin toisi-
aan tdydentdvid. Toisin sanoen, kun rekrytoinnissa pyritdén valikoimaan paremmin or-
ganisaatioon sopivia yksiloité voi sosialisaatioprosessissa paéasta vahemmalla. Toisaalta
mikali potentiaalisia rekrytoitavia on vahan, on syytd yrittd4 pitd4 niistd muutamista
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tiukemmin kiinni. Esimerkkina sosialisaatiosta néhdaan osallistuminen yrityksen tapah-
tumiin tai esimerkiksi mentorointiohjelma. Talloin yksilé padsee paremmin kiinni orga-
nisaation kulttuuriin kiinni ja saa tietoa laajemmalti organisaation historiasta ja konteks-
tista. (Chatman 1991, 463.) Tutkimuksen kannalta on tarkedd huomata se, ettd organi-
saatioon sopivuus muuttuu véhitellen. T&lloin sosialisaatiolla on suuri merkitys siihen
miten organisaatioon sopeutuminen onnistuu. Toisaalta organisaation voidaan n&hd&
paitsi vaikuttavan yksiloon, myos yksildiden vaikuttavan organisaatioon. Organisaation
nahdaankin koostuvan yksiloistd, jotka vaikuttavat siihen millainen organisaation. Toi-
saalta organisaatio houkuttelee tietyntyyppisia yksiloitd ja kykenee pitdmaan itsellaén
sopivimmat henkilot. Schneiderin (1995) ASA-mallin mukaan vaikutusta on myos sill&
millaisia yksil6itd organisaatiossa on, koska organisaatio pidemman péélle yksipuolis-
tuu”. Talloin se houkuttelee samankaltaisia henkilita, jotka myos viihtyvat organisaati-
ossa ja véhitellen muokkaavat organisaatiosta itsensa kaltaisen (Schneider, Goldstein &
Smith 1995).

Kokonaisuutena sosialisaatio ja organisaatioon sopivuus ovat myds huomattavassa
roolissa siind miten yksilot selviytyvat organisaatiossa. Esimerkiksi ilman perehdytysta
ja tukea kokenut ja sindllddn organisaatioon sopiva tyontekija saattaa lahted pian rekry-
toinnin jalkeen. Toisaalta organisaatioon hieman sopimaton yksilé voidaan sitouttaa
organisaatioon hyvilld sosialisaatiotoimilla. Tdma ilmid on my6s otettava huomioon
palaamisen yhteydessd, koska silla on merkitystd nimenomaisesti yksildiden pidemman
ajan pysyvyydella organisaatiossa. On myos mahdollista, etta sill4 on vaikutusta paluu-
seen, koska toisessa organisaatiossa on saatu opetettua "talon tavat” paremmin ja selke-
ammin ja yksilé kokee ne enemman omakseen. Toisaalta my6s uudessa tyossa tehok-
kaat sosialisaatio toimet auttavat vanhan pois oppimisessa ja uuden sisdistamisessa.

2.3 Palaajien rekrytointi

Organisaatioon palaavilla tyontekijoilla tarkoitetaan aiemmin organisaatiossa tyosken-
nelleitd, jotka palaavat takaisin. Vaikka takaisin palaaminen nayttd4 saavuttaneet suu-
remman yleison tietoisuuden 2000-luvun alun 1T-kuplan romahdettua (Tees 2009, 11—
12). Aihetta on kuitenkin késitelty pitkaan rekrytointikirjallisuudessa (Zottoli & Wano-
us 2000, 358-363).% Kuitenkin rekrytointikirjallisuudessa palaajien rekrytointi on ollut
usein statistin roolissa ollen osa epdvirallisia tai siséisia rekrytointeja, vaikka sen on
osoitettu olevan varsin tehokas rekrytointikanava (Zottoli & Wanous 2000, 364).

& Muun muassa Gannon, M. J. (1971). Source of referral and employee turnover. Journal of Applied Psy-
chology, 55, 226-228.
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Entisten tyontekijoiden rekrytointi on ndhty sisdiseksi kanavaksi, koska tyontekijoista
tiedet&én jotain ja heilld on siteitd tyonantajaan (Mathis & Jackson 2009, 71). Toisaalta
Vanhala ym. (2002, 328) jakavat entisten tyontekijoiden rekrytoinnin ulkoiseen
rekrytointiin ja epdviralliseen rekrytointikanavaan. Mé&aritelma riippuukin myos siit,
miten palaaminen tapahtuu. Mikéli se tapahtuu hakemalla avoimeen paikkaan, ei voida
puhua epévirallisesta kanavasta. Toisaalta mikali henkildo hakeutuu omasta halustaan
takaisin usean vuoden jalkeen ei voida puhua siséisesta rekrytoinnista. Maérittely onkin
kohtuullisen hankalaa, mutta toisaalta tatd maaritelmad voidaan tarkastella t&ssa
tutkimuksessa ainakin, mikali palaamisen kontekstiin liittyvid yhdistaviad seikkoja
10ytyy. Vaikka takaisinrekrytointi on osoittautunut tehokkaaksi tavaksi rekrytoida, on
osassa tutkimuksia silti eroja. Tarke&& olisikin ymmartad miksi eroja syntyy (Taylor &
Schmidt 1983, 351-352).

Palaamisessa on my0s otettava se huomioon, ettd palataan tiettyyn organisaatioon.
Yllattden yhdistavid tekijoitd sopivuus ja rekrytointi keskusteluun 16ytyy
uratutkimuksesta. Uravalinnat eivét valttaméatta ole johdonmukaisia parhaiten sopivan
tyOpaikan suhteen, mutta pidemman paélle yksilot siirtyvéat organisaatioihin, joihin
sopivat parhaiten.® (Schneider ym. 1995, 763.) Sopivimman tydpaikan lytaminen ei
siis ole mitenk&&n itsestdn selvad vaan sitd haetaan yrityksen ja erehdyksen kautta.
Nykysin ilmi6 nayttdd liittyvdn my6s niin  sanottuun talenttien hallintaan eli
kyvykkéiden henkildiden houkutteluun, tunnistamiseen, kehittdmiseen ja sitouttamiseen
(Tees 2009, 2-3; Uren & Samuel 2007). Toisaalta talenttien johtaminen voidaan ndhdan
osana normaalia HR-ty0n4, jossa talenttien johtamisen painopiste on kuitenkin Ahlvikin
(2009, 10-11) mukaan kehittdmisessé. Toisaalta se voidaan n&dhda yrityksené rakentaa
kyvykkyyspohjaa kyvykkaiden henkildiden varaan. Kolmentena ndkdkulmana on
yrityksen huokuttelevuuden lisadminen kyvykkaiden henkildiden nakokulmasta (Ahlvik
2009, 10-11.) Kolmas tavoite on selkeasti paallekkéinen rekrytoinnin ajatuksen kanssa,
jossa tavoitteena on houkutella riittdvasti, riittdvan hyvia hakijoita (Breaugh & Starke
2000, 407-409). Yhteisena tekijdnd voidaan kuitenkin pitd4 sita, ettd yrityksen
henkilostonkehittdmistoimet vaikuttavat myods yrityksen kiinnostavuuteen tyonantajana.
Katteettomat lupaukset mukavasta tyOpaikasta menettdvat nopeasti merkityksen, jos
suurin odotuksin aloittavat uudet tyontekijat lahtevat nopeasti ja samalla valittavéat
huonoa viestid eteenpdin kollegoilleen. Selkeitd yhtymakohtia realistisiin
tyonkuvauksiin ja niiden merkitykseen rekrytoinnissa voidaan siis ndhdd myo6s

% Alkuperainen ajatus Holland J. L tutkimuksesta (1985) Making vocational choice: A theory of
career. Prentice-Hall. Schneider ym. (1995) liittdvat tdmén osaksi ASA-malliaan ja tuovat esille
hyvin myds yrityksen ja erehdyksen, joka liittyy ty6paikan valintaan. Ajatus on samansuuntai-
nen, koska tallgin myds yksilo vahitellen valikoituu tiettyyn tyopaikkaan.
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kokonaisvaltaisemmin talenttien, eli kyvykkyyksien johtamisen kannalta. Voidaankin
kysya onko kyvykkyyksien johtaminen enemman muoti-ilmié vai oma paradigmansa.
Oikeastaan  kykyyydet voidaan nahdd organisaatiokulttuuri  paradigman ja
innovaatioteorioiden alla. Namé& Seeckin (2008, 206, 234-235) esille tuomien
paradigmojen osana voidaan kuitenkin nghdd myos kyvykkyyksien johtaminen ja tarve
sitouttaa asiantuntijoita, joilla luodaan kilpailuetua. Kyvykyyksien johtaminen onkin
toistaiseksi enemalti trendi osana paradigmaa. (Vrt. Seeck 2008, 27.) Kyse nayttaakin
olevan aiemman henkilostojohtamisen perusprosessin  osien, rekrytoinnin ja
sitouttamisen, uudelleen nimedmiseltd. Tosin erona nayttadd olevan kokonaisvaltaisempi
pyrkimys tuoda strategia osaksi tata (Tees 2009, 1-2). Tees (2009, 1-2) nékeekin
palaamisilmion keskittyvan nimeomaisesti sitouttamiseen.

Rekrytoinnissa tavoitellaan usein my6s tyohon valittavien pidempiaikaista
sitoutumista tyonantajaan ja se onkin ollut yksi rekrytointien tehokkuuden mittareista.
Tees (2009, 142) kysyykin loppuuko sitoutuminen siihen, jos tydnantaja vaihtuu? Ehka
on paremminkin kysyttdvd mihin tyontekija sitoutuu? Ainakin Teesin (2009, 142)
tutkimuksessa useimmin tydmahdollisuudesta kuultiin entiselta kollegalta, joko palaajan
(17,9 %) tai kollegan aloitteesta (34,2 %). Se miksi henkil6t palaavat saman tyonantajan
palvelukseen saattaakin johtua sosiaalisista suhteista. Palaajien parempi tehokkuus ja
pidemmaét tyosuhteet voivat tietysti edelleen johtua realistisista odotuksista. (Taylor &
Schmidt 1983, 348.) Palatessahan on todendkoisesti parempaa tietoa yrityksen tavoista
ja tyon vaatimuksista, kuin ensimmaistd kertaa rekrytoitavilla. Toisaalta yleinen
organisaatioon ja tyokavereihin sopivuus vaikuttaa lahtOaikeita alentavasti. (Kristof-
Brown, Zimmerman & Johnson 2005, 310.) Usein kuitenkin kyse on useista eri
ulottuvuuksista, joita voi olla vaikea erotella ja ainakaan yksilot eivat tee téta
ulottuvuuksien erottelua rationaalisesti (Kristof-Brown & Seong 2012, 549).

Sitoutumisen lisdksi voidaan mahdollisesti olettaa, ettd henkilon sitoutumiseen
vaikuttaa myds se miten hdn sopii ja sopeutuu tydhon ja organisaatioon. Palaajat sopivat
todenndkoisesti ainakin jompaan kumpaan. Yhteiset arvot vaikuttavat yksilon ja
organisaation yhteensopivuuteen. Yhteensopivuus on prosessi joka alkaa jo ennen
rekrytointia ja vahvistuu tydsuhteen aikana (Chatman 1991, 476-477). Tosin sanoen
yksilolla ja organisaatiolla tai tyolla on jonkiverran yhteisid arvoja aluksi, mutta
sopeutumisen myota ne lahetyvat toisiaan. Henkilon yhteensopivuus organisaation
kanssa on tarke& elementti, kun tutkitaan palaajien syit4 palata. Kristoffin (1996, 18)
mukaan sopivuus organisaation kanssa vaikuttaa sek& tyopaikan valintaan etté
tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Paitsi organisaation ominaisuuksilla, myos yksilon
persoonallisuudella on nahty olevan vaikutusta tyotyytyvdisyyteen. Positiivinen
temperamentti heijastuu myos tydssé viihtymiseen. Tallgin siis taytyy huomioida paitsi
yksilon ominaisuuksia my6s organisaation tai ympariston vaikutusta. (Watson & Slack
1993, 196) Toisaalta vaikka kirjallisuudessa osataan selittdd se miksi organisaatiossa
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pysytédan ja valitaan tietty organisaatio, johon hakeudutaan tyGskentelemddn. Se ei
kuitenkaan selitad sitd miksi palataan samalle tyOnantajalle takaisin. Ehk& sopivuus
organisaatioon ei ole tassa suhteessa niin yksiselitteinen prosessi, mutta yhteensopivuus
saa henkilon palaamaan takaisin. On mahdollista, ettd paremman tiedon puutteessa
henkilo luulee hakeutuvansa parempaan tyOpaikkaan, mutta toteaa realisimihypoteesin
mukaisesti olleensa véarassa ja palaa takaisin entiselle tydnantajalleen. Huomion tasta
on tehnyt Schneider (1995, 749), joka arvioi kirjallisuuden perusteella, ettd yksilot jotka
eivat sovi organisaatioon tapaavat lahted sieltd. Tamé on yksi varsin suuri olettama
Schneiderin (1995, 749) ASA-mallissa'®. Onko pois lahtenyt henkild, joka palaa,
sopimaton organisaation kannalta vai onko td&mén henkilon ja organisaation valill4
yhteensopivuus? Palaamisilmion perusteella ndyttaakin, ettd henkildston sitouttaminen
ja sailyttdminen on enemman joustavaa kuin yksinkertaisesti joko tai. Toisaalta
palaaminen voi olla poistuman ja pysyvyyden vélinen tila, jota ei suoraan voida
maéadritelld toiseksi. Mallin perusteella palaaja kokee kuitenkin organisaation tietylla
tavalla itselleen sopivaksi. Toisaalta ei voida pelkastdan arvioida yksilog tai
organisaatiota vaan yksilon toiminta riippuu myos tilanteesta ja vuorovaikutuksesta
organisaation kanssa. Ei siis riitg, ett4 organisaatiossa valitaan oikein, on myos tarkeaa,
ettd perehdytys ja muut orgainsaatioon sopeuttavat toimet hyddynnetdan. (Chatman
1989, 334.)

Organisaatiosta poistumiseen voi olla my6s muita syitd, kuin vapaaehtoinen l&dht6
uuden tyon perdssd. Suomessa on mahdollista jad&dd mm. &itiyslomalle, sairaslomalle,
vuorotteluvapaalle, opintovapaalle tai vapaalle suorittamaan asevelvollisuutta. Ndiden
vapaiden jélkeen tydantajalla on velvollisuus ottaa tyontekija takaisin. (Kairinen 1998,
152,155,323-238; Laki 2009/305, 48.)" Lisiksi takaisinottovelvollisuus koskee
tuotannollisista ja taloudellisista syisté irtisanottuja tyontekijoitd yhdeksan kuukauden
ajan irtisanomisesta (Kairinen 1998, 168). Namékin seikat on otettava huomioon
palaamisessa, vaikkakin tutkimuksessa kasitelladn padasiassa yksilon siirtymisté toiselle
tyonantajalle ja palaamista tdman jalkeen. T&lloin erona on se, ettd tyosuhde juridisessa
mielessé katkeaa.

Yhten& organisaatioon palaamisen tapana on nousevana trendind nahty elékel&isten
palaaminen ty6eldmaan. Armstrong-Stassen ym. (2012, 616) ovat listanneet eri
tutkimuksissa esille nousseita syitd palata tydelamaan. Mor-barakin tutkimuksen'?
perusteella he arvioivat nelja perussyytd palata tyéelaméén, taloudellisen, sosiaalisen,
itsensdtoteuttaminen ja generatiivisen, joka tarkoittaa tietojen ja taitojen jakamista

10 Attraction, selection and attrition.
11 |_aki maanpuolustusvelvollisuutta tayttavan tyd- ja virkasuhteen jatkumisesta.
12 Mor-Barak, M.E. (1995), The meaning of work for older adults seeking employment: the generativity

factor, The International Journal of Aging and Human Development, Vol. 41 No. 4, pp. 325—45.
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nuoremmille sukupolville. Palaamisen kannalta olennaisina tekijoind nahtiin
taloudelliset menetykset, kokonaisvaltaisen roolin tai merkityksen menetys, kuten myos
organisaatioon sopiminen ja tyohon sopiminen tarpeen ndkokulmasta. (Armstrong-
Tassen ym. 2012, 625-627.) Organisaatioon sopivuus néhtiin tassa tutkimuksessa myos
tekijdnd, joka joko houkuttelee takaisin tai péinvastoin hylkii palaamista.
Mielenkiintoista on kuitenkin se, ettd se miten yksilo itse kokee kykenevansa
vastaamaan tyon vaatimuksiin ei ollut merkittdva paluuta selittdvé tekija. Toisaalta se
mit& organisaatio kykenee tarjoamaan oli merkittdvassa asemassa. Yleinen sopivuus
organisaatioon nahtiin vaikuttavan hyvin paljon palaamiseen. (Armstrong-Tassen, ym.
2012, 620-621.) Sinallaan elékeléisten palaamista voidaan verrata osin tydeldmassé
olevien palaamiseen samaan organisaatioon. Kuitenkin on otettava huomioon erot,
kuten se, ettd eldkeléiselld on jo perusturva. Tosin kyseisessa tutkimuksessa myds
perusturvan vaihtelut olivat yhtend seikkana, johtuen maiden (Suomi — USA) erilaisesta
perusturvajarjestelmistd. Myoskaan elakkeelld olevan ei valttamétta tarvitse suunnitella
tulevaa uraansa tai nykyisen tyon vaikutuksia tulevaan tyouraan. Kuitenkin
organisaatioon sopivuutta on mielekasta k&yttaa palaamisen syiden arvioinnissa. Toinen
huomattava tekija palaamisen tutkimisessa on se, ett4 palaamisesta ndhd&én olevan
hyoty4. Toisin sanoen palaamiselle on jokin yksilon jarkeilema syy. Liséksi hyotya
arvioidaan aina suhteessa nykytilanteeseen. Nykytilannetta verrataan osin aiempaan
tilanteeseen. Yhtend palaamiseen huokuttelevana tekijand on néhty tyoroolien
muutokset. Mikali rooli muuttuu mielekk&d&dmmaksi, palataan mieluummin samaan
organisaatioon. (Armstrong-Tassen ym. 2012, 627-628.)

2.4 Tutkimuksen viitekehys

Onko ruoho sitten vihredmpaa aidan toisella puolen? Kirjallisuuden perusteella voidaan
sanoa, ettd organisaatioon sopivuus vaikuttaa tyotyytyvadisyyteen ja haluun lahted. Ei
kuitenkaan ole taysin selvad miten palaaminen sopii td4h&n kuvioon. Yhtend vaihtoehto-
na on selkeé&sti ajatus siitd, ettd ei ole olemassa riittdvaa tietoa, kun vertaillaan eri tyo-
paikkoa. Talloin p&adytddn huonompaan tyohon kuin mista lahdettiin. Suoranaisesti
vertailu on kuitenkin mainittu vain elékeldisen paluukeskustelussa. Tutkimukset eivat
ota kantaa siihen miksi palata, jos kerran l&dhdettiin tyytyméattomyyden vuoksi aiemmin
pois eli, mikd on useamman tydpaikan suhde. Kuitenkin voidaan olettaa, etta tyokoke-
muksella on asian kanssa jotain tekemistd (Breaugh 2008, 107.)

Tahan kysymykseen etsin vastausta paitsi palaamisilmiostd, my6s siitd miten ruohon
vihreys koetaan. Toisin sanoen asiaa pitdd katsoa sekd palaamisilmiosta ettd myos siita
miten tydpaikan hyvyys ndhdaan. Oikeastaan tarkedé on kysya miksi vaihtaa organisaa-
tiota, koska on oletettavaa, ettd siitd on jotain etua tai hyotya verrattuna vanhaan. Voi
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kuitenkin olla, ettd tdméa etu tai hydty on ndenndinen tai virheellinen, riippuen kokijan
maailmankuvasta. Lisaksi ei voida olettaa, ettd tydpaikan vaihtajalla on uuteen tyopaik-
kaan siirtyessadn taydellinen tieto tyopaikan ominaisuuksista. Ei my6skaan voida puhua
pelk&stdan tiedosta, vaan usein puhutaan siitd miten asiat koetaan. Tyon vaativuutta on
vaikea ennakoida, ellei ole tehnyt jotain samansuuntaista aiemmin. Esimerkiksi henki-
16N, joka ei ole koskaan seissyt pitkid aikoja on vaikea arvioida seisomatyon vaativuut-
ta. Kun aiheeseen lisatadn organisaatioiden erot tydskentelytavoissa ja muut nakymat-
tOmat organisaation ominaisuudet, on uuden ty6paikan arviointi todella hankalaa pelkan
tiedon valossa. Kokemuksen tuoma etu ei kuitenkaan ole néin yksioikoinen selittdva
asia, koska kokemus saattaa myQs urauttaa tiettyyn muottiin. Yksilon urauduttua ei néh-
d& edes sité ruohoa, vaikka ollaan aidan toisella puolella, kun taas entinen saattaa néyt-
t44 houkuttelevammalta, kuin vaikea ja aikaa vievé asioiden uudelleen opettelu.

Tutkimuksen viitekehys on yhdistelma, mité syitd on lhted ja mit4 palata. On ym-
maérrettdva se miksi organisaatioon sitoudutaan ja sitoutuminen tavallaan lakkaa ja sitten
palataan entistd sitoutuneempana. Realismihypoteesia kéytetdan tyokaluna kuvaamaan
sitd, ettd voidaanko ruohon havaita olevan vihreampaa aidan toisella puolen vai ei ja
mité vaikutuksia silla on. Toinen puoli viitekehysta on yksilon ja organisaation sopivuus
toisiinsa. Luonnollisesti on huomioitava myds muut sopivuudet, kuten kollegat ja esi-
mies. Sopivuus kuvaa sitd, miten vihredksi ruoho koetaan aidan toisella puolella ja mi-
ten se koetaan nykyisessa tyossd. Ajatukseksi tdssé nousee vaistamatta se, ettd vertail-
laan ruohon vihreyttd ja ndin se onkin, mutta vertailussa ongelmana on se, ettd ruohoa ei
voida ottaa vierekkain verrattavaksi. Samoin on organisaatioiden kanssa, koska niit4 on
vaikea vertailla tyonantajina kaikilta osin ennen kuin niistd on kokemusta, kun siis pu-
hutaan subjektiivisessa mielessa tyontekijan nakokulmasta. On saavutettavissa vain tieto
aitaan asti, joka voi olla yrityksen viestintad, tiedotusvélineiden tietoja tai vastaavaa
julkista tietoa. Toisella puolella aitaa voi olla tuttava, joka kertoo myds muuta tietoa.
Silti tieto on jonkun muun suodattamaa ja tuttavan hyva tyopaikka voi olla itselle sopi-
maton. Yksilon kannalta vertailu onnistuukin kohtuullisesti vasta kokeilemalla molem-
pia.

Viitekehys rakentuu rekrytoinnin osalta siihen oletukseen, ettd ideaalisesti ty0 voi-
daan nahda realistisesti. Toisaalta oletetaan, etté realistista tietoa on vaikea saada. Haki-
jan tyotd helpottamaan on luotu malli realistisista tyon kuvauksista, mutta ehk& pelkk&
realistinen kuvaus tyosta ei riitd, koska tiettyja asioita organisaatiosta ei voida kuvata ja
jokainen hakija antaa varsinkin abstrakteille k&sitteille oman tulkintansa. Tutkimuksessa
voidaan ehka valottaa myos taté puolta, arvioimalla sitd millaista tietoa oli saatavilla,
miten hakija sitd hyodynsivat ja minké&laisia tulkintoja he antoivat tyOpaikalle ja ylipaa-
tdan millaisia hakustrategioita tai tiedonhankintatapoja pitk&n tyokokemuksen omaavilla
hakijoilla on. Toisin sanoen realistiset kuvaukset tydstd ovat hyodyttomid, jos tyonhaki-
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jat eivat niihin perehdy, tulkitsevat ne vaarin tai omat kokemukset eivét riita niihin liit-
tyvien vaatimusten ja palkintojen ymmartamiseen.

Yhtenevaisyys organisaatioon sopivuuteen ja realistisen kuvan valilla tulee selkeé&sti
esille Kristofin (1996, 4) mallin mukaisessa toisiaan tdydentévéssa sopivuudessa. Seké
organisaatiolla ettd yksilolla on tarpeita, joita molemmat haluavat tdydent&4 toisen osa-
puolen tarjonnalla. Sopivuus ilmenee, kun kysynté ja tarjonta kohtaavat, molempien
osalta. Mikali toinen osapuoli ei tarjoa toisen osapuolen kannalta esimerkiksi tarvittavia
resursseja, haluaa tdma tietysti eroon kannattamattomasta suhteesta. Tyontekijan haluaa
saada tietysti taloudellisen korvauksen, mutta myds téhén siséltyy fyysisia ja psykologi-
sia asioita ja tulevaisuuden odotuksia. Tyodssé aloittaessaan tyontekijé odottaa saavansa
tietyt tarpeet tyydytettyd, mutta, jos esimerkiksi yrityksen ty6ilmapiiri on heikko, jaavéat
tyontekijan psykologiset tarpeet tyydyttdmattd. Mikéli tarpeet muuttuvat ajan myota,
saattaa sekin myos johtaa sopimattomuuteen ja esimerkiksi tyontekijan poistumiseen
organisaatiosta.

Mallissa kuvataan palaamista prosessina. Huomattavaa ovat tdssa odotusten ristirii-
taisuudet, eli odotukset nykyisessa tyossé eivat ole kovinkaan korkealla. Ndin odotukset
tulevasta tyosta houkuttelevat vaihtamaan ty6td. Kuitenkaan todellisuus uudessa tyossa
el vastaa tdysin odotuksia ja tulee realismishokki. Mikali organisaation ja tyontekijan
sopivuus on hyvin kaukana toisistaan, tapahtuu toinen siirtyminen. Jos se on tietyilta
osin riittdvan lahelld, tapahtuu sopeutuminen ja palaamista ei tapahdu ainakaan lyhyella
jaksolla. Painoarvoa myos toisessa vaiheessa on henkilon odotuksilla, mikéli henkild
voi odottaa, ettd tapahtuu sopeutuminen niin odotukset ylittavat sen, mit4 on odotetta-
vissa vanhassa tydssa. Odotukset muodostuvat yksilon tarpeista Kristofin (1996, 4) mal-
lia mukaillen. On my6s huomioitava, ettd osa asioista on niit4, joissa henkilon ja organi-
saation arvot, normit, kulttuuri ja persoonallisuus eivat kohtaa. Osa taasen riippuu siita,
voiko organisaatio tyydyttad nait4 tarpeita.
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Kuvio 2 Viitekehyksen kuvaaminen ja palaamisprosessin vaiheet

Koko palaamisprosessia l&hestytddn tutkimuskysymysten kautta. Tavoitteena on
ymmartéé koko paluuprosessia sopivuuksien, tiedon asymmetrian, vaihtoehtojen vertai-
lun ja organisaation sitovien asioiden kautta. Kokonaisajatuksena on se, etté organisaa-
tioon sopivuus vaikuttaa lahtohalukkuuteen, mutta tiedon asymmetrian vuoksi eri orga-
nisaatioiden vertailu osoittautuu hankalaksi ja mahdolliset organisaatioon sitovat seikat
houkuttelevat yksilon takaisin. Lahtéhalukkuus vaikuttaa paljolti siihen, syntyyké pa-
luuprosessin ensimmaistd vaihetta. Organisaatioon sopimattomuuden kokeminen tai
vastaavaa asia saattaa vaikuttaa tdhan. Toisena vaiheena siirrytdén toiseen organisaati-
oon ja jostain syysté tdhan organisaatioon petytddn. Tdma johtuu sopimattomuudesta ja
sopeutumattomuudesta. Taman jalkeen seuraa kolmas vaihe, jossa valitaan palaaminen
entiseen organisaatioon. Tassa voi merkitysté olla aiemmilla sopivuuksilla, sopeutumi-
sella tai muilla sitovilla tekijoill4. Jokin saa kuitenkin yksilon palaamaan takaisin eika
valitsemaan uutta organisaatiota.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuksen laajempi tieteenfilosofinen tausta

Tutkimuksen yhtena rajaavana tekijané on sen asettaminen tiettyyn kontekstiin. Kaikkea
ei voi tutkia ja metodit ja tieteenfilosofia auttavat rajaamaan ja I0ytdmaan niita asioita
joita tutkitaan. Tutkimuksen yhtend rajaavana tekijané on tavoite tutkia sitd todellisuut-
ta, jossa haastateltavat elavéat ja myos niité historiallisia tapahtumia, joita haastateltavat
ovat kokeneet. Tata kautta tutkimuksen laajempi tausta on osaltaan maltillisessa sosiaa-
lisessa konstruktionismissa. Tarkein anti talla on siihen, ettd puhtaita havaintoja ei ole,
vaan tarvitaan asioiden kasitteellistamistd. Puhuttu kieli vaikuttaa ajatteluumme ja oike-
astaan ajattelemme kielelld. Kieli siis vaikuttaa my6s kokemuksiimme ja maailmanku-
vaamme. Toisaalta yksilon kokemusta on vaikea saavuttaa ilman kielenkdyttéd. On
mahdollista saada selville 1ahdon ajankohdat tai ehka jopa tyytyvaisyys tyohén numee-
risesti, mutta vaikeaa ymmartéa taysin ajavia voimia taustalla ja miten kokemus vaikutti
paatoksiin. Oikeastaan irrationaaliset teotkin ilmaisevat asennetta elaman satunnaisuuk-
siin eivatké ole suoranaisia véitelauseita. (Raatikainen 2004, 46-52.)

Sosiaalinen konstruktionismi nékyy tdssé tutkimuksessa varsin relativistisena tai jopa
kriittisend realismina. Sindllaén jyrkan relativistinen kanta jakautuu kasitteelliseen ja
tiedolliseen relativismiin. Ensimmaisessa kasitteelliset viitekehykset ovat yhteismitat-
tomia ja toisessa tieto tai totuus on aina suhteellista kulttuurin, uskomusjarjestelman,
késitteelliseen viitekehykseen tai muuhun vastaavaan ndhden. Namé ilmenevat enem-
man siind, ettd kasitelldan historiallisia tapahtumia yksilon luomien omien kasitysten
kautta. (Raatikainen 2004, 42-43.) Ndma késitykset muuttuvat ajan myo6té ja ylipdataan
tutkimuksen aineiston keruu saattoi muuttaa néita kasityksia. Ne siis kehittyivat vuoro-
vaikutuksen kautta. Toisaalta voidaan sanoa, ettd kaikki uskomukset ovat tdssa tutki-
muksessa tosia ja merkityksellisig, koska ne vaikuttivat tapahtumiin. T&ssa tutkimukses-
sa pohjana olevat aineiston on muodostunut haastattelijan ja haastateltavan vuoropuhe-
lun lisdksi haastateltavan aiempien vuorovaikutusten ja oman jarkeilyn kautta. Tutkija
siis saattaa luoda myds todellisuutta ké&siteillddn ja vuorovaikutuksella haastateltavan
kanssa. llman n&ité olisi vain tietoa siitg, ettd palaaminen on tapahtunut, muttei tarkem-
paa tietoa syisté. Tutkimuksessa on tarkeéd luoda yhteyksid aiempien tieteellisten kasit-
teiden ja syiden vélille. Tieto ja aineisto ovat sosiaalisen prosessin tulosta, mutta tutkit-
tavat todellisuus ja sen olennot eivét. Oikeastaan voidaan nahda, ettd palaaminen ilmi6-
na on sosiaalinen konstruktio, mutta sen ilmenemat kuten lahteminen tyostd ja palaami-
nen ovat todellisia tapahtumia. On siis olemassa tutkijasta tai kirjallisuudesta riippumat-
tomia tapahtumia, joita voidaan kootusti sanoa palaamisilmioksi. Tarke&& on kuitenkin
késitellda myos syy- ja seuraussuhteita ja talloin Kkriittinen realismi tarjoaa tuen asioiden
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ymmértamiselle, koska myos ainutkertaisia tapahtumia voidaan selitt4é sen aiheuttanei-
den syiden avulla, ilman yleisi4 lakeja. (Raatikainen 2004, 76.) Haasteena tdssa tutki-
muksessa on myos se, ettd merkityksille on mahdollista 16yt&a runsaasti, ellei loputto-
masti vaihtoehtoisia selityksia. Talloin tarke&dé on pyrkia teorian ja aineiston vuoropuhe-
luun niin deduktion kuin induktion kautta. (Niiniluoto 1983, 19-31.) Toisin sanoen loo-
ginen jarkeily pitdd kyetd todentamaan havaintojen avulla. Toisaalta lopullinen vastaus
kysymyksiin perustuu hyvin pitkalti induktioon, koska riittdvan yhtendista teoriaa ai-
heesta ei ole. Tarkoitus on siis laajentaa tietdmysta palaamisilmiosté ja sen syista. Kai-
kessa tavoitteena on kuitenkin tietty rationaalisuus, oletetaan tutkimuskohteet rationaali-
siksi ja pyritddn osoittamaan milld tavoin kyseinen toiminta oli tarkoituksen mukaista
(Raatikainen 2004, 106). L&hestymistapa t&ssé on lahell& antipositivismia, eli on tarvit-
taessa sallittua ottaa tutkittavien nakékulma huomioon (Raatikainen 2004, 117).

3.2 Tutkimusmenetelmien valinta

Tutkimuksen toteutustapa on laadullinen tapaustutkimus, jossa teemahaastattelujen pe-
rusteella on koottu aineisto henkildiden kuvauksista poistumisestaan ja palaamisestaan
organisaatioon. Laadullinen tutkimustapa valikoitui aiempien tutkimusten huomioiden
kautta ja siksi, ettd palaamista on tutkittu kvantitatiivisin menetelmin. Oikeastaan tunne-
taan miksi palaajat ovat kiinnostava ryhmé, muttei kuitenkaan sitd miten he eroavat
muista. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on todellisen el&mén kuvaaminen. To-
dellisuutta on kuitenkin tarkasteltava jostain kontekstista kokonaisvaltaisesti, ei kuiten-
kaan mielivaltaisesti pirstoen. Tavoitteena on l6yt&4 ja paljastaa tosiasioita. On kuiten-
kin muistettava etté ei ole yhta tiettya tapaa tehdd laadullista tutkimusta vaan useita tut-
kimusaloista ja tutkimuksista riippuvaisia tapoja. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004,
152-153.) Konteksti muodostuu paitsi Kirjallisuudesta, myos tutkijan omista arvoista ja
vuorovaikutuksesta aineiston kanssa. Hirsijarven ym. (2004, 155) kokoaman Kirjalli-
suuskatsauksen mukaan laadulliselle tutkimukselle on kuitenkin osoitettavissa seuraavia
tyypillisia piirteitd: (1) tutkimus on luoteeltaan kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, jota
kerat&an todellisissa tilanteissa, (2) suositaan ihmisid tiedon kerd&@misen instrumenttina,
(3) kéytetadan induktiivista analyysitapaa, (4) kaytetdan laadullisia menetelmia aineiston
keruussa, (5) kohdejoukko valitaan tarkoituksen mukaisesti ei sattumanvaraisesti, (6)
tutkimussuunnitelma kehittyy tutkimuksen edetessé ja (7) tapaukset késitelld&n ainutlaa-
tuisina, mik& on aineiston tulkinnan perusteena.

Rekrytointikanavien tutkimuksessa nahtiin selkeé aukko, jossa aihetta pitaisi lahestya
haastattelujen kautta. Toisaalta palaajien rekrytointia ei ole juurikaan tutkittu varsinai-
sesti palaajien omien kokemusten kautta. Tutkimukset ovat keskittyneet organisaation ja
rekrytoinnin kannalta olennaisten mittarien, kuten pysyvyyden ja tyotehon mittaamiseen
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ja eri rekrytointitapojen arviointiin. Laadullinen tutkimustapa on tdss& omimmillaan,
koska yksilon nakokulmilla on tdssa suuri merkitys. Aineiston saatavuus oli my6s osal-
taan ratkaiseva asia, silla palaajista on vaikea 10yté4 tilastoja, joten kyselyn kohdistami-
nen olisi ollut hankalaa. Toisaalta aihepiirissa puhutaan usein hyvin henkilokohtaisista
valinnoista, joten kyselytutkimuksella voisi olla vaikea paasta késiksi perimmaisiin mo-
tilveihin. Tutkimustapa voidaan lukea my6s sen kannalta tapaustutkimukseksi, koska
késittelen aihetta yhden organisaation nakokulmasta. Tutkimuksella tutkin haastatelta-
vien kasityksia ja kokemuksia paluusta. Kyse onkin oikeastaan toiminnan ymmartami-
sestd, joka voidaan edelleen jakaa tulkinnan kautta tapaustutkimukseksi tai her-
meneutiikaksi (Hirsijarvi ym. 2004, 156-157). Hermeneutiikan ja tapaustutkimuksen
valillda ndhd&én olevan myos eldmanhistoriantutkimus. Taman tutkimuksen I&hteet jae-
taan kahdeksi alueeksi suullisiksi tai dokumentoiduiksi. Tapaustutkimus muistuttaa hy-
vin paljon elaménhistoriantutkimusta, jossa tavoitteena on tulkita todellisuutta siita his-
toriallisesta kontekstista, johon liittyvié tapauksia tutkitaan. Tapaustutkimus eroaa tasta
siing, ettd lahteet muodostuvat systemaattisista haastatteluista tai suorasta havainnoin-
nista. Sindllaan aineisto muodostuu historiallisista tapahtumista, mik& kuitenkin kera-
tdan systemaattisemmin ja, minka paino ei ole pelkastd&n suullisissa kertomuksissa.
(Tesch 1990, 68-69.)

Paluuprosessia voitiin tassé tapauksessa tutkia vain haastateltavien muistikuvien pe-
rusteella, koska autenttista lahto—paluu-tilannetta organisaatiosta on vaikeaa, ellei mah-
dotonta jarjestad kokeellisesti. Toisin sanoen lahdon tarkkoja syité ei voida suoraan tar-
kastella sill&d hetkelld, kun l1aht6 tapahtui. Tapaustutkimuksella tarkoitetaan ilmion tut-
kimista nykyhetkessd, jossa sen erottaminen kontekstistaan ei ole valttdmatta selkeaa.
Kokeellinen tutkimus on sen sijaan erotellut ilmi6t kontekstistaan. Toinen seikka mika
selkedsti ohjaa tutkimusta on se, ettd hypoteesien muodostamisesta huolimatta on vaikea
ottaa huomioon kaikkia muuttujia, joita ilmioon liittyy (Yin 1981, 59). Tama johtuu
siitd, ettd aihetta ei tunneta kunnolla ja se on useimmin ollut vain osana toisia tutkimuk-
sia. Toisaalta aineiston analyysind sisallonanalyysi on hyvin aineistolédhtoinen tapa tar-
kastella asiaa ja néin ollen valttamatta valmiita muuttujia ei ole. Tutkimuksessa olikin
tarkedd tunnistaa mahdollisesti ilmiota selittdvid syitd ja naitd syitd lahdetdan arvioi-
maan haastateltavien antamien selvitysten ja perustelujen kautta. Yin tiivistad (1981,
61) selittdvan tutkimustavan kolmeen vaiheeseen. Tapauksen fakta on tulkittava huolel-
lisesti. Taman jalkeen arvioidaan mahdollisia vaihtoehtoisia tulkintoja. Lopuksi paéady-
tdan yhteen selitykseen joka on yhtenevé faktojen kanssa. Sisallon analyysi auttoi tassa
tapauksessa 10ytdmaan naité faktoja aineistosta. Haasteena oli kokonaiskuvan séilytta-
minen yksittaisten faktojen valilla. Usein saatoinkin palata jo ké&siteltyyn faktaan, joka
nayttdd vaikuttavan tai saattaa vaikuttaa kyseisessa tilanteessa. Pyrin siis séilyttdméaan
haastateltavien anonymiteetin, mutta pyrin tuomaan analyysissa esille myds koko tapah-
tumaketjun ja mahdolliset seuraukset aiemmista valinnoista.
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Analyysitapana prosessimaisesti kerattyyn aineistoon voidaan kéyttaa faktanadkokul-
maa (Alasuutari 1994, 86). Alasuutari (1994, 81) méérittelee faktandkdkulman aineiston
ja informanttien kriittiseksi arvioinniksi. Erona néaytteeseen on mahdollista, ett& infor-
mantti valehtelee, nayte ei valehtele. Syynd td4han ndkdkulmaan on osin se, ettd keskus-
teltavat aiheet voivat olla arkoja ja on mahdollista, ettd aivan kaikkia ik&via yksityiskoh-
tia el haluta kertoa. Faktandakdkulmaa tulee tarkastella kriittisesti muiden tutkimusten ja
muun aineiston ndkokulmasta. (Alasuutari 2011, 95-96). Tunnin haastatteluissa en olet-
tanut paéasevani tyteen luottamukseen haastateltavan kanssa, vaan se olisi vaatinut pi-
demman ajan. Talldin luotettavuutta voidaan arvioida lahinnd mekanistisesta nékokul-
masta, kun taasen humanistisesta ndkokulmasta tulisi pyrkié syvéahaastattelun kaltaiseen
luottamusta rakentavaan ratkaisuun. Mekanistisesta ndkokulmassa yhtenda keinona on
reaktiivisuuden vahentdminen ja talléin pyritddn rajoittamaan tietoa tutkimuksesta.
(Alasuutari 2011, 97-100). Lahetinkin haastateltaville etukateen vain teemat ja muuta-
min apusanoin ja lausein misté haluan teeman alla keskustella. Talloin véltin osin sitd,
etten syotd sanoja haastateltavien suuhun. Vaikka olin valmistellut valmiit kysymykset
haastattelua varten, pyrin osin haastattelutekniikalla siihen, ettd henkil6t kertovat
enemman omin sanoin tapahtumista, kuin vastaavat suoriin kysymyksiin. Haastattelussa
pyrinkin kysyma&an ensin laajoja aiheita ja pyysin henkiloa kertomaan paapiirteittain
ldhdostéan ja palaamisestaan. N&in valtyin liiaksi ohjaamasta haastateltavaa. Varsinai-
sessa analyysissa faktandkokulma nékyi pohdintana vaihtoehtoisista tulkinnoista, mutta
joita pyritaan aineiston nakokulmasta perustelemaan. Faktandkokulman rooli tutkimuk-
sessa onkin tietyn kriittisyyden ja tulkintojen varmistamisessa. Toisaalta tatd nakokul-
maa vahvistaa se, ettd my0s ymmartdvassa historiantieteen suuntauksessa painotetaan
rationaalisuutta ja tdhan sisaltyy myds arvottamista ja toiminnan tarkoituksen mukai-
suuden hakemista (Raatikainen 2004, 106).

Tutkimuksessa oli kuitenkin kyse my0s haastatteluista ja haastateltavien kokemuk-
sista, joten aineistoa arvioitiin niissé esiintyvien diskurssien pohjalta. Sindallaan se voi-
daan nahd& osana faktandkokulmaan, eli aineistoa tarkastellaan kontekstin kautta Kkriitti-
sesti ja toisaalta subjektiivisesta nakOkulmasta, jossa ihmiset kertovat kokemuksistaan,
motiiveistaan ja ndiden merkityksistd. (Alasuutari 1994, 84.) Ehka tarkeintd on huomi-
oida se, ettd haastateltavan kertomus on hanen oma nédkékulmansa ja tulkinta maailmas-
ta. Tyontekijan oman kokemuksen on toisaalta tutkimuksissa osoittautunut jopa ennus-
tavan paremmin tyontekijan viihtyvyytta ja vaihtuvuutta, kuin objektiivisten mittarei-
den. T&m& on ymmérrettavad, koska tydssa viihdytdén tai sitd vaihdetaan, jos se ei tun-
nu hyvaltd. Kaytdnnossé siis kertomukset ja kuvailut saavatkin monia merkityksié, on
niiden tdssa tapauksessa oletettava myds hyvin faktapohjaista tietoa l&htemisen syista,
koska ndma syyt ovat niitd, joilla tyossa pysymista tai siitd lahtemista perustellaan itsel-
le ja ne vaikuttavat myds siihen miten oikeasti k&yttaydytaan.
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Analysointi keskittyi siis niissé esiintyvien kertomusten merkitysten analysointiin.
Tutkimuksessa analyysié ei kuitenkaan rakennettu narratiivisesti vaan enemmaén palaa-
misprosessin mukaisesti ja miten henkild ymmaértaé ja nékee itsensd osana prosessia.
Tietysti palaamisprosessin kuvaus voidaan ndhdé tarinan muodossa, mutta siité ei varsi-
naisesti ole kyse. Aineiston narratiivit kertovat hyvin paljon yksilon valinnoista, ja mité
asioita yksilo nékee valintojensa taustalla (Jokinen Juhila & Suoninen 1999, 23). Dis-
kurssianalyysi toimii siis faktanakdkulman rinnalla, haastateltavan kertomuksen vahvis-
tajana tai kyseenalaistajana. Tietyt taustatiedot, kuten tyohistoria ja henkilén kuvaus
itsestadn tyontekijané antoivatkin hyvéan kontekstin eli ajatusmallin haastateltavan mui-
den kertomusten tulkintaa varten. llman sitd yksittéiset lausahdukset ja tarinan patkéat
olisivat niin moni merkityksellisi&, ettd se vaikeuttaisi aineiston kokoamista. Kuitenkin
skeemat auttavat antamaan haastateltavien kertomuksille ainakin jarkeen k&yvan merki-
tyksen osana henkilon ndakemysté tyontekijana. (Alasuutari 1998, 125-127.) Analyysis-
s& tdma ei kuitenkaan vélttdméatta suoranaisesti ndy, vaan kyse oli tutkijan jarkeilysta ja
pyrkimyksestd ndhdé yhden henkilon paluutarina kokonaisena haastateltavan kertomana
kokemuksena. Tutkimuksessa haastateltavien kertomuksia oli ymmarrettévé, koska ih-
miset jasentavat usein menneitd tapahtumia ja kokemuksiaan narratiivisesti, mutta ne
ovat tietysti esittdmisyhteyteen liittyvia asioita. (Jokinen ym. 1999, 68) Esittdmisyhteys
tassd tutkimuksessa oli tietysti tdma haastattelu ja se eroaa varmasti esimerkiksi tyo-
haastatteluista ja niissa kerrotuista narratiiveistd. Kertomuksen faktapohjaisuutta voi-
daan arvioida t&ssd tutkimuksessa vaikka sen perusteella miten haastateltava kertoo eri
tietoja tyostdan. Ovatko ne negatiivisia vai positiivisia, vai molempia tasapuolisesti.
N&in voidaan arvioida tarinan todellisuuteen perustuvaa merkitystd ja mitd faktoja se
sisdltédé. Rajoitteena on kuitenkin se, ettd yhté haastateltavaa haastatellaan vain kerran ja
vain tutkimuksen ndkokulmasta, joten ndin ollen voidaan tarkastella vain yhté késitysta
siitd miten asiat menneisyydessé menivat. Haastatteluissa oli huomattavissa myos tdma
historiallisuuden rajoitus, koska osa haastateltavista muisti haastattelun edetessa enem-
man yksityiskohtia ja tilanteisiin liittyneitd tunteita. Toisin sanoen on mahdollista, etté
yksittdisissa haastatteluissa painotettiin eri asioita, kun palaamisesta on kulunut enem-
mén aikaa. Haastateltavien paluusta oli kuitenkin vaihteleva aika, joten mahdollisia ero-
ja voitiin havaita aineistossa.

Kokonaisuutena analyysitapa oli teemoittelun ja siséltdanalyysin valilta. Kvalitatiivi-
nen sisallonanalyysi voidaan jakaa kolmeen eri tapaan. Puhtaasti aineistolaht6isessa
analyysissa aineistosta nousee grounded theory -tyyppisesti eri tyypittelyjd. P&in vastai-
nen tapa olisi k&ytt4a teoriaa sisallon jaottelussa ja nostaa normaalista mallista poik-
keavia seikkoja esille. Kolmas tapa on ndiden véliltd. Tutkimuksessa nostetaan aineis-
tosta esille ajatuksellisia kokonaisuuksia. (Eskola & Suoranta 2005, 185-188.) Analyysi
ei kuitenkaan ole taysin grounded theory -tyyppinen, koska teoreettinen viitekehys on,
joissain tilanteissa ndhtdvissé taustalla varsin vahvasti ohjaajamassa tutkimusta. Osal-
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taan haastattelun rakenne ja kysymysten asettelu on siis taustalla havaittavissa. Varsi-
naista ideaalitapausta palaamisprosessista ei ollut. Oikeastaan palaamisprosessin pééa-
vaiheet ovat teoreettisen viitekehyksen ja sisallonanalyysin yksi lahtokohta. Analyysi
rakennetaan palaamisprosessin perusteella kolmeen tydskentelyajankohtaan: ensimmai-
selld tyonantajalla tyoskentelyyn ennen siirtymad, vélissa tydskentely toisella tyonanta-
jalla ja paluuseen ensimmadiselle tyonantajalle. Namé ovat myos laajempia prosessin
mukaisia teemoja, joissa tosin on otettava huomioon se, etta siirtymaprosessihan ei ole
varsinaisesti yksi tietty piste suoralla vaan siihen johtaneet syyt kehittyvéat vahitellen jo
edellisessa tyossa. Siséltdanalyysissd pyrin nostamaan esiin niitd puhetapoja ja narratii-
veja, joilla ihmiset kertovat kyseisesté tilanteestaan. Toisaalta siihen liittyvat myos ku-
vaukset tietyistd hetkistd palaamisprosessissa, koska ne ovat viitekehyksen myoté nah-
tavissd. Useassa tapauksessa ndmé kuvaukset ovat tarkedssa roolissa ja toisaalta ne hy-
vin paljon rakentavat ja tarkentavat sitd kuvaa mit4 poistumis-palaamis-prosessissa ta-
pahtuu. (Eskola & Suoranta 2005, 185-188.)

Toisaalta on huomioitava, etta tassakin tapauksessa kasitelladn mennyttd tapahtumaa.
Siksi on hankalaa suoranaisesti ajatella henkilén puhetapojen muuttuneen tapahtumien
vuoksi, mutta arviointi onkin syyta keskittad niihin asioihin miten henkilot kuvailevat
tapahtumia ja etsid yhtenevaisia puhetapoja haastateltavien valilt4. Eroja voidaan 10ytaa
esimerkiksi siitd miten henkilot perustelevat tekojaan. Namé perustelut voidaan mahdol-
lisesti liittd4 olemassa olevaan teoriaan esimerkiksi ”1&hdon syyt” erittelyn alle. En-
simmaisessa vaiheessa kavin aineiston lapi ja jaottelin aineiston sisallon mukaan. Sisal-
I16n analyysin jalkeen 18ysin 22 paluuprosessin yhteydessa esiin noussutta aihekokonai-
suutta. Sisallon analyysin toisessa vaiheessa kavin ndma aiheet lapi ja niista nousi aina
tiettyyn lahto—paluu prosessin vaiheeseen vaikuttaneita seikkoja. Naista seikoista muo-
dostuivat teemat. Teemat liittyivat siis samaan laht6—paluu-tapahtumaketjun osaan. Ta-
man jalkeen siirryn analyysin toiseen vaiheeseen, jossa arvioin ensimmaéisen vaiheen
tuloksia kirjallisuuteen ja etsin yhtenevaisyyksia ja erilaisuuksia. Teemojen alla arvioin
mitd asioita voin selittdd viitekehyksella ja siihen liittyvalla kirjallisuudella. Analyysi
alkaa aineiston vertailulla nykyiseen tieteelliseen tutkimukseen sek& palaamisesta osana
rekrytointia ettd palaamiseen vaikuttaneiden syiden arviointiin organisaatioon, ymparis-
toon, ryhmadn tai tyohon sopivuuden perusteella. Mikéli joitakin yleisia aineistoista
nousevia teemoja ei kyetd yhdistdiméaén nykyiseen kirjallisuuteen, on arvioitava onko
aiheesta kirjoitettu jossain muussa kontekstissa. Analyysin toisessa vaiheessa kaytiin
lapi niitd seikkoja, joille ei ole l16ytynyt vastaavuutta Kirjallisuudesta ja arvioidaan liit-
tyyk0 se ehkd aiemmin alustavan teorian muodostuksessa hylattyyn kirjallisuuteen.
Kolmannessa vaiheessa kerattiin ndma aihepiirin asiat, joita ei ole kasitelty aiemmin
kirjallisuudessa ja arvioitiin tdydentavatkd ne nykyisia teorioita, tai voidaanko niilla
kyseenalaistaa nykyista tutkimusta. Tassd vaiheessa siirryttiin varsinaiseen analyysiin,
jolla saadaan my6s aiheesta muodostettua johtopaatoksid. Viimeisessa vaiheessa koot-



33

tiin ndm4 aiheet tutkimuksen yhteenvedossa ja johtopéatoksissé esitettiin asiat tiiviste-
tysti ja ehdotetaan asiaa tarkentavia tai uusia tutkimusaiheita. Aineiston analyysissé
vuorottelen induktion ja deduktion vélilla kuvatun kaltaisesti. Toisaalta prosessi ei valt-
taméttd ole taysin suoraviivainen vaan induktio ja deduktio vuorottelevat tilanteen mu-
kaan.

Tutkimuksen lopussa on saatiin tiivistetty kuvaus siitd mitka seikat vaikuttavat pa-
laamiseen yksilon kannalta ja miten se suhteutetaan olemassa olevaan rekrytointikirjal-
lisuuteen muun muassa rekrytointikanavana. Térke&a tietoa t&std nakdkulmasta on se
millaiset asiat saavat henkilot palaamaan, mité siitd koituu organisaatiolle ja henkildlle
sekd millaista tdman ryhman tutkiminen on ja miten rekrytointitutkimus voi tasta hyo-
tya.

3.3 Aineiston keraaminen

Padasiallisina syind laadullisen tutkimusotteen valintaan oli kohderyhméén kuuluvien
henkildiden I6ytdminen ja my6s halu painottaa tyontekijan kokemusta niin 1&hdon kuin
paluunkin aikana. Kohderyhmén henkil6itd on varmasti runsaasti olemassa, mutta han-
kaluutena oli se miten loydetdan ne, jotka ovat palanneet samalle tyonantajalle, koska
tatd henkiloryhmaa ei yrityksissa valttdmatta seurata. Toisaalta halusin rajata keikka- ja
projektityontekijat tutkimukseni ulkopuolelle, koska tutkimuksessa halusin tarkastella
juuri vakituisemmat tyon vaihtamista ja valikoimista. Tutkimuksen kannaltahan oli
olennaista, tutkia syitd vapaaehtoiseen palaamiseen aiemmalle ty®nantajalle. Kohde-
ryhma oli kuitenkin valikoitunut pddkaupunkiseudulta julkiselta sektorilta, joilla ainakin
periaatteessa oli runsaasti tyollistymismahdollisuuksia myos muille sektorin organisaa-
tioille. Palaajien rekrytoinnin tutkimusta ymméarrettavasti hankaloittaa se, ettd ilman
pitkittaistutkimusta on vaikea saavuttaa kokonaiskuvaa aiheesta samoilla yksiloilla.
Usein on tyydytty tutkimaan henkildston vaihtuvuuteen liittyvié seikkoja tai rekrytoita-
essa otettu entiset tyontekijat huomioon. Aineisto l6ytyi rekrytoivan henkiloston avulla,
jonka perusteella rekrytointipaallikko otti yhteyttd potentiaalisiin haastateltaviin ja t&st4
ryhmasta osa ilmoitti kiinnostuksesta haastatteluun ja sopi haastatteluajan. Aineisto ei
siis ole valttamatta millaan tavoin koko populaatiota edustava. Toisaalta sain aineistoon
hyvinkin eri toimialoilla tyoskentelevia henkil6itd ja taustat ovat ndin ollen erilaiset.
Taman tutkimuksen kannalta on kuitenkin olennaisinta, ettd haastateltavat ovat palan-
neet samalle tyonantajalle. Tutkimuksessa on pyritty siihen, ettd yksittdista vastaajaa ei
voida yhdistéé tiettyyn vastaukseen. Ennen haastattelua k&vin myo6s lapi haastateltavien
kanssa, ettd haastattelu on vapaaehtoinen ja, etté kaikkiin kysymyksiin ei tarvitse vasta-
ta, ja haastattelun voi jattad4 kesken, mikéli siltd tuntuu. Painotin myos sitd, ettd vastauk-
set, nauhoitukset ja litteraatiot ovat vain tata tutkimusta varten ja vain minun kéytetta-
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vissani. Tama oli tarkedd, koska vaikka aihe ei ole vélttamatta arka, ovat tyosuhde ja
siihen liittyvat asiat usein myos varsin henkilokohtaisia varsinkin, kun puhutaan irtisa-
noutumiseen johtaneista syistd. En mydskaéan tuo yksittdisia tyonantajia nimelta esille,
mutta pyrin kuvailemaan niita.

Aineistonkeruumenetelméksi valitsin teemahaastattelun, koska silla p&é&see parem-
min kiinni haastateltavien kokemuksiin, mutta keskustelua voi kuitenkin rajoittaa tiet-
tyihin teemoihin. Teemoina olivat taustatiedot, aiempi l&hteminen nykyiselta tyonanta-
jalta ja paluu nykyiselle tyantajalle. Tdma teemoittelun valinta muotoutui aineiston ja
kirjallisuuden perusteella. Liséksi kirjallisuudessa oli pidetty puutteena koko prosessiin
perustuvaa tutkimusta ja aiheen Kirjallisuus keskittyikin paaasiassa tapahtumiin palaa-
misen jalkeen. Haastatteluissa pyrin selkeésti korostamaan henkilon omaa nakemysta ja
omia kokemuksia tilanteesta. Valilla teemahaastattelu oli selkedsti lahempana syvahaas-
tattelua, mutta teemat ja ennalta laatimani kysymykset auttoivat palaamaan tutkimuksen
aihepiiriin. Haastatteluteknisend asiana kysyin aluksi laajempia asioita, kuten — kerro
tastd palaamisestasi. Usein tahan kysymykseen vastattiin kertomuksena ja tehtavakseni
jai kysya tarkentavia kysymyksia aiheesta ja syventaa tata aiheen nakokulmista. Haas-
tattelusta riippuen osaan kysymyksista saatiin vastaus jo t&ssé laajemmassa tarinan kal-
taisessa tilanteen kuvailussa. Tdma osoittautui hyvaksi tavaksi kerdtd aineistoa téhén
tutkimukseen, koska tavoitteena oli nimenomaisesti saada henkildiden kuvauksia ja tun-
temuksia. Toisena syynd oli ohjata haastattelijan ja kysymysten vaikutusta. Pyrin siis
mahdollisimman neutraaliin ensimmaiseen kysymykseen kustakin teemasta. Tarkoituk-
sena oli siis osin hallita vastaajien reaktioita ja valttdd ohjaamasta kysymyksen asettelul-
la (Mishler 1986, 14-16). Talloin on myds mahdollista jatkaa aiheen késittelyd enem-
mén haastateltavan nakdkulmasta ja haastatteluista muodostuukin haastattelijan ja haas-
tateltavan vuoropuhelua. Kyse onkin haastattelijan ja haastateltavan valisesta diskurssis-
ta, missé pyritddn ymmartdmaan asioita, joita toinen on toiselle sanonut vuoropuhelussa.
(Mishler 1986, 54.) T&han diskurssiin pohjautuu osaltaan myos aineiston luotettavuuden
arviointi ja diskurssien analysointi. Toisaalta pelk&stdan sanojen ja lauseiden analysointi
ei ole valttamatté riittdvad, vaan se miten sanotaan voi myos tuoda esille motiiveja.

Taustatiedoissa halusin saada tietoa aiemmasta tyokokemuksesta, uratavoitteista, tyo-
identiteetistd ja tyohon liittyvistd arvoista. Taustatietokysymyksia oli kohtuullisen pal-
jon ja haastatteluissa keskusteltiin kohtuullisen paljon henkilén aiemmasta ty6historias-
ta ja tyOidentiteetistd. Syyna tdhan oli selked pyrkimys saada riittdvd ymmarrys haasta-
teltavan taustoista. Taustoja tarvitaan havaintojen tulkintaan, koska kertomuksissa saat-
taa olla useampi merkityksellisid osia tai kertomukselle voidaan antaa useita merkityk-
sid. Kun kertomus liitetddn tiettyyn skeemaan, on helpompi tehda johtop&atoksia siitd,
mité haastateltava oikeastaan halusi sanoa. (Alasuutari 1998, 125.)

Lahtemisessé halusin saada tietoa lahdon syistd, siitd millaiset odotukset olivat siir-
ryttdessa uuteen tyohon, miksi juuri siirtyi kyseiseen tyohon, vastasiko tyd odotuksia.
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Paluussa kysytéén sitd miten ajatus pois l&htemisestd muodostui, oliko takaisin palaa-
minen itsestddn selvad, miten kuulin avoimesta paikasta ja miten siihen haettiin, millai-
sia odotuksia oli tassa vaiheessa, vastasiko tyo odotuksia, palasiko yksilo samoihin teh-
taviin, samaan tyoporukkaan tai olivatko haastattelijat hakuprosessissa tuttuja entd ko-
kiko yksilo padsseensd takaisin tydyhteisoon. Kysymykset ja etukdteen lahetettévéat
teemat olin muuntanut haastateltavalle sopivammiksi, jotta voisin keskustella enemman
haastateltavan kielelld asioista. T&hén ratkaisuun paadyin, koska haastateltavilla ei valt-
taméttd ole tdmén tutkielman kasitteistod ja késitteet jaisivat silti varsin etéisiksi vaikka
avaisinkin ne haastattelussa tai taustatiedoissa. Osin tdman vuoksi myods haastattelun
teemat on muodostettu ldhtemis-palaamisprosessin mukaisesti. Toisaalta tutkimuksen
tarkoituksena on ymmart&a koko prosessia eika vain tiettyé vaihetta.

Vaativaa t4ssd oli se miten saadaan viitekehys ja haastatteluiden aineisto toimimaan
yhtenéisend kokonaisuutena. Yhdistdminen tapahtui kolmessa vaiheessa, tilanne ennen
lahtemistd, tilanne lahtemisen jalkeen uudessa ty6ssa ja tilanne palaamisen jalkeen.
Néissd kohdissa arvioin sitd miten hyvin henkilé sopii organisaatioon ja muihin mainit-
semiinsa asioihin. Mallina kaytadn Kristofin (1996, 4) kokonaisvaltaista mallia organi-
saatioon sopivuudesta. Saan néin kolme vertailupistettd, joissa vertailin sitd miten sopi-
vuus koetaan. Realismihypoteesi toimi yhtend selittdvana asiana, miten ja millaista tie-
toa on tulevasta ja nykyisestd tydnantajasta ja miten se otetaan huomioon tyota haettaes-
sa ja tyossa ollessa. Kyse on kuitenkin prosessista, joten pisteitd ei teemoissa jaettu
nain, mutta ne tulivat haastatteluiden myota esille, esimerkiksi 14hddn syina.

3.3.1 Litteraatio

Litteraatiot aloitin haastattelujen ohessa ja osin pystyinkin hyddyntdmaan aiempia haas-
tatteluja tulevissa haastatteluissa kysymélla tarkemmin haluamistani asioista. Litteraati-
on tein haastattelujen nauhoituksista, jotka vaihtelivat 37 minuutista yli 200 minuuttiin.
Litteraatiossa kirjoitin tarkasti kaiken puhutun, ja merkitsevimmat tauot, adnten koro-
tukset, taytesanat, epaselvat sanat. Aivan kaikkia litteraation merkitsemistapoja en kéyt-
tanyt, koska térkeinta oli saada aineistoista haastateltavien kuvaukset ja ymmartaa sen
taustat. En esimerkiksi n&dhnyt syyt4 arvioida mikrotaukojen pituutta sekunnin osina.
Huomioin kuitenkin pidemmat tauot. Intonaatioilla en n&dhnyt olevan merkitystd tassa
tutkimuksessa, mutta esimerkiksi huomioin danen korotukset tietyn sanan tai lauseen
osalta. Litteroin kuitenkin jokaisen sanan, koska haastateltavat saattoivat muuttaa lau-
seen merkitysta taytesanojen aikana ja nain ollen alkuperdinen ajatus muuttui. Sinallaén
puhetavan ja sanojen tarkka kielellinen merkitys tai niiden tulkinnat eivét olleet kuiten-
kaan tutkimuksen tavoitteena vaan ymméartdad henkiloiden kokemuksia. Kuitenkin tdssé
on otettava huomioon mygds adnenpainot, koska ne saattavat osaltaan kertoa siitd miten
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haastateltava kokee asian. Suoraa analyysia en kuitenkaan naistd painotuksista ja tauois-
ta tee vaan ne tukevat analyysia joko vahvistamalla oman oletuksen asian merkityksesta
tai vaihtoehtoisesti heikentévét tata merkitystd. Merkitsin naurahdukset ja muut vastaa-
va tunteiden viestitykset litteraatioon niilta osin, kun ne olivat havaittavissa nauhoituk-
sesta. Litteroinkin ehkd tarkemmin kuin, mika oli tarpeen. Syyné tdhan oli huomio siitd,
ettd on vaikea arvioida, mika on riittava tarkkuus. Lisdksi myohemmin on mahdollista
tarkentaa olennaisilta osilta omaa tulkintaa asiasta ja varmistua alkuperdisesta viestista
kaikkine ristiriitaisuuksineen. Vaikka analyysini korostaakin faktoja, nousi aineistosta
asioita, joita voi olla tarpeen tulkita my0s diskursseina. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006)

Tekstia litteroinnin jalkeen oli 69 sivua, jossa kaytin tiivista rivitystd. Yhdessé nau-
hoituksessa en litteroinut haastattelun jalkeistda keskustelua, jossa haastateltava kyseli
minulta enemmaltikin tutkimuksen tekemisestd, koska aihe ei liittynyt kerddmaani ai-
neistoon. Nauhoituksen ulkopuolisia asioita en litteroinut, koska pyrin tall4 kunnioitta-
maan haastateltavien yksityisyyttd. Tiettyja asioita nousi myds nauhurin sulkeuduttua, ja
muutama haastateltava yllattden kertoikin hiukan lisdd nauhurin sulkeuduttua. Téllaisia
asioita en kirjannut litteroituun tekstiin ja en myoskaan kéyta niita lainauksissa. llmei-
sesti haastateltava ehka koki mielekkdammaéksi sanoa asioita nauhurin sulkeuduttua tai
rentoutui vasta télléin. Todennékoista on, ettd nauhoituksen aikana naita keskusteluja ei
olisi kayty. Nama epéviralliset keskustelut varmasti vaikuttavat omaan tulkintaani haas-
tatteluissa puhutuista asioista, mutta niissa ei kuitenkaan ilmennyt kdanteentekevas tie-
toa aiheesta vaan ehkd enemmankin toistivat samaa aihetta hiukan eri perspektiivista.

Kaytin litteroituja katkelmia haastatteluista osana analyysid. Talloin muokkasin lai-
nauksia haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi. Liséksi joissain lauseissa poistin
toistuvia taytesanoja, joilla ei ollut merkitysta varsinaiseen asiaan. Muutamassa tapauk-
sessa jouduin tarkentamaan lausetta ja poistamaan sanoja, koska siind haastateltava sel-
kedsti harkitsi sanomaansa ja muutti verbia pariin kertaan perékkain. Talloin virkkeesta
olisi tullut niin sekava, ettd sité olisi vaikea ymmartéa haastateltavan tarkoittamalla ta-
valla ilman muuta aineistoa. T&lloin kaytin viimeisintd verbid, jolla lause saa tietyn
merkityksen. Paattelin t4t4 myos siitd miten muut sanat olivat loppulauseen osalta taivu-
tettu ja talloin usein vain yksi vaihtoehto kévisi sujuvaan kielelliseen ilmaisuun. Tdémé
oli myds varmasti haastateltavien tavoite, koska kaikki puhuivat suomea didinkielenta-
solla. N&issa tapauksissa, en kuitenkaan néhnyt, ettd verbien vaihtaminen olisi radikaa-
listi muuttanut tulkintaani tai lauseen merkitystd. Muutoin pyrin lainauksissa taysin al-
kuperdiseen ulkoasuun.
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3.3.2  Tutkijan rooli

Alasuutarin mukaan (1998, 94) tutkijan olisi aina analysoitava oma henkiloékohtainen ja
institutionaalinen asemansa tutkimuksen tekijand, jotta tutkijalla olisi edes tietoisuus
siitd, mitk& muutosvoimat estdvat tai edistavat tutkimuksen tulosten tunnistamista. Téar-
kedd olisikin tunnistaa omia yleisesti hyvéksyttyja kasityksia ja arvioida niiden merki-
tystd tutkimukseen (Alasuutari 1998, 94). Aloitin arvioinnin kohtuullisen konkreettisista
asioista ja arvioin sellaisia asioita, jotka liittyvat itseeni henkilénd. Kun arvioin omaa
vaikutustani tutkimukseen ja haastatteluihini, tunnistin sen, ett& olen aiemmin haastatel-
lut kymmenittéin tyonhakijoita erilaisiin tehtéviin. Tdma vaikutti myos selkeésti haas-
tattelun kulkuun, koska olin jo tythaastatteluissa paassyt harjoittelemaan esille tuleviin
asioihin reagoivia kysymyksid. Omasta roolistani tutkijana on huomioitava se, etté
tyoskentelin haastateltavien kanssa samassa organisaatiossa noin neljd kuukautta. En
kuitenkaan tuntenut haastateltavia entuudestaan. Kuitenkin minulla oli tietty kasitys
siitd millaisia k&ytant0ja organisaatiossa on ja millaista on tydskennell ainakin yhdelld
osastolla. Tam& my0s mahdollisti tiettyjen organisaatiossa olevien peruskasitysten
huomaamista ja erottelua. Olin siis vapautunut ainakin osasta organisaatiota kohtaan
kokemistani yleisista odotuksista sekd ennakkoasenteista, mutta toisaalta niiden tilalle
oli varmasti tullut uusia organisaatiota koskevia odotuksia ja kasityksid. Pyrin tunnista-
maan tiettyja kysymyksié ja tutkimuksen tekemiseen vaikuttaneita kasityksiani tutki-
musorganisaatiosta. Yhtend, kysymyksiin vaikuttaneena asiana on se, ettd organisaatio
oli iso ja oletus oli, ettd eri osastoilla ja yksikoissé tydskentely saattaa olla hyvinkin
erilaista. Toisena oletuksena oli se, ettd henkilostokaytannot voivat olla hajanaisia.
Kolmantena kasityksen& pidin organisaatiota kohtuullisen vakaana ja henkiloston vaih-
tuvuutta pienend. Oman kokemukseni mukaan tydskentely-ympéristd on organisaatiossa
mukava ja organisaatiossa otetaan hyvin tyontekijan tarpeet huomioon. Kysymykset
tein kuitenkin mahdollisimman neutraaliin muotoon ja pyrin tietoisesti véalttdmaan sit,
ettd omat kokemukseni olisivat vaikuttaneet kysymysten asetteluun. Haastattelin kuutta
eri henkil6d kohdeorganisaatiossa.

Varsinaisia haastateltaviin liittyvia oletuksia olivat se, ettd poissa ollessaan haastatel-
tava oli tyoskennellyt. Yhdessa tapauksessa tdméa oletus ei pitdnyt paikkansa. Toisaalta
oletin myos, ettd haastateltavat olisivat tyoskennelleet pitkadn kyseisessa organisaatios-
sa ja tyohistoriassa ei olisi muita tyopaikkoja. Ehka tdma ajatus liittyi siihen, ettd oletin
haastateltavien olevan pysyvyytta arvostavia ja ei niinkaan uraihmisid. Osin tamé piti
paikkansa, mutta tatékin ennakko-oletusta jouduin hiukan korjaamaan.

Haastatteluissa huomaisin tietyissa tilanteissa, ettd omaa kysymyksen asettelua ohjasi
enemman lukemani asia tietysta artikkelista. Taman kaltaiset asiat vaikuttivat siis haas-
tatteluihin ja my6s spontaaniin keskusteluun haastateltavan kanssa. Téssa olisi tietysti
voinut toimia entistd avoimemmin ja ehk& se ohjasi myds keskustelua. Toisaalta kysei-
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nen asia liittyy teemahaastattelun luonteeseen ja siihen, ettd teorian pohjalta valttamatta
muodostuu tiettyja ennakko-odotuksia. Asian toinen puoli on tietysti haastatteluaineis-
ton yhdistettavyys teoreettiseen viitekehykseen, jota helpottaa haastattelukysymysten
linkittdminen teoriaan.

3.4 Aineiston kuvailu

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia aiemmalle ty6nantajalle palaavia henkildita. Aineis-
ton haastattelut koostuvat juuri ndisté organisaatioon palanneista henkildisté. Tarkoituk-
sena onkin kuvata tata yhta tiettya rekrytointikanavaa ja ryhmaé. Haastateltavat, joiden
haastatteluista aineisto koostuu, onnistuu osin vastaamaan realismihypoteesin kohdalla
esitettyihin ongelmallisuuksiin (Breaugh 2008, 107). Ensinndkin haastateltavilla oli
useiden vuosien tyokokemus, joten pééastiin hyvin arvioimaan sitd miten kokeneemmat
henkil6t arvioivat tydnantajia. Olettavasti nailla henkil6illd on paremmat kyvyt arvioida
tyopaikkoja ja myds omia kykyjééan. Toisaalta aineistossa keskustellaan myaés siita, oli-
ko tamad vaihtoehto ainoa ja miten siihen p&adyttiin ja miten sitd harkittiin. Talloin kési-
teltiin my6s mahdollisuutta Kieltdytya tyostd. Aineiston palaajat olivat hakeutuneet
omasta halustaan takaisin ja pd&osin myos lahteneet omasta aloitteestaan. Aineistossa
on myds mahdollista tarkastella sopivuuksia yhteen organisaatioon, jolloin palaamisen
syiden vertailu on mahdollista ja niit4 voidaan tarkastella kokonaisuutena. Samoin l&h-
don tarkasteltiin syit4 tietylla varauksella, koska organisaatiosta lahdettiin eri tyonanta-
jille ja eri tyopaikkoihin. Toisaalta tdmd voidaan nidhd& rikkautena, jolloin on loydetta-
Vissé toisesta organisaatiosta johtuvia eri paluuseen vaikuttaneita syitd. N&in samalla
voidaan myo6s osoittaa, ettd tietyt syyt johtuivat paluuorganisaatiosta, eivatka toisesta
organisaatiosta. Tdmé& on tarke&d, kun arvioidaan paluuorganisaatioon liittyvaa sitoutu-
mista ja tydnantajakuvan muutoksia.

Haastateltavina oli kuusi tyontekijdd organisaation eri osastoilta ja kaikki olivat nai-
sia idltdan n. 35-60 vuotta, joilla oli takanaan useiden vuosien tyohistoria. Useimmilla
tosin oli kokemusta vain muutamista tyonantajista nykyisen tyonantajan lisaksi, koke-
musta oli kuitenkin muista kaupungeista ja kunnista sek& yksityiselta puolelta seka val-
tiolta. Koulutustausta vaihtelivat yliopistokoulutuksesta ammatti ja ylioppilastutkintoon.
Yksi haastateltavista oli esimiestehtavissd, muiden tehtdvat sijoittuivat vaihtelevasti
hallintoon, kaupunkisuunnitteluun, varhaiskasvatukseen, terveydenhoitoon ja aikuis-
sosiaalistyohon. Yht4 lukuun ottamatta haastateltavat olivat vakituisessa tyo- tai vir-
kasuhteessa. Litteroitua aineistoa kertyi haastatteluista yhteensé 69 sivua. Haastattelun
tavoitepituus oli 60 minuuttia ja haastatteluiden pituudet vaihtelivat 38 minuutista aina
100 minuuttiin, kuitenkin suurin osa haastatteluista oli tunnin pituisia ja haastatteluiden
keskimadréinen pituus 63 minuuttia. Haastatteluajat pitenivét jonkin verran, joka haas-



39

tattelulla. Yksi haastattelu oli selkedsti muita pidempi, koska haastateltava oli puhelias
seka selkedsti henkilokohtaisesti aiheesta kiinnostunut. Nama kysymykset tulivat nor-
maalien kysymysten lisdksi. My0s ensimmaéinen haastattelu oli selke&sti pidempi, kuin
toinen, eli luonnollisesti haastateltavien vastaukset ja haastattelijan kysymystekniikka
vaikuttivat haastattelujen pituuteen. Tdma tapahtui siitd huolimatta, ettd koin saaneeni
haastatteluista hakemani tiedon, mutta litteraation myoté syyksi eripituisille haastatte-
luille selvisi selkeésti haastateltavan kuvailun laajuus, eli yksi saattoi kuvailla samaa
asiaa yhdella lauseella, kun taas toinen pyrki tuomaan tilanteeseen mahdollisesti liitty-
neitd puolia ja huomasin, ettd osalla haastateltavista oli ehkd vaikeaa kuvailla aiheetta
tutkimuksen kasitteiden kautta, toisaalta tata pyrin helpottamaan pyytdmalla kokemuk-
sia, tuntemuksia ja omakohtaisia kuvauksia aiheesta, ennen kuin pyrin tarkentamaan
aihetta jatkokysymyksilla. Kaikki haastateltavat kertoivat asioita tarinan muodossa ja
usein ndma tarinat kestivat hiukan pidempé&d, kuin lyhyet vastaukset. Pidempé&an kesta-
neet haastattelut sisélsivat enemman tarinan muotoon kuvailtua asiaa.

Haastattelujen pituuksien vaihtelu kuvaa myos haastateltavaa joukkoa. Osa haastatel-
tavista pitaytyi varsin tiiviisti faktoissa ja vastaili varsin ytimekkaasti, tdma vahvisti
haastateltavien antamaa kuvausta omasta tydidentiteetistdén. Se oli myds linjassa haas-
tateltavien ndkemyksen kanssa omassa ty0ssd vaadittavista taidoista ja persoonasta.
Toisaalta osa haastateltavista puhui myds paljon asiaan vaikuttavista seikoista ja vélilla
haastattelu saattoikin eksya ennestdan tuntemattomille urille, kuten teemahaastattelun
luonteeseen kuuluu. Haastatteluissa keskityin nimenomaisesti haastateltavan kokemuk-
siin ja niistd haastateltavat kertoivatkin avoimesti ja monipuolisesti, jolloin huomasin
osan haastattelukysymyksista jo tulleen vastatuksi. Tall6in avautui erinomainen mah-
dollisuus kysyé tarkentavia kysymyksia aiheesta ja ndin ollen haastatteluista muodostui
hiukan erilaisia. Osa haastateltavista vastasi my0ds tarkentaviin kysymyksiin varsin mo-
nipuolisesti, ja ndin saattoi jatkokysymyksesté tulla taysin uusi vivahde tarinaan. Toisin
sanoen valilla lisakysymykset auttoivat ehkd saamaan tietoa, joka olisi voinut jaada
muutoin saavuttamatta. Haastateltavat vastasivat usein tarinan tai kertomuksen muodos-
sa. Tamén oli varsin hyva asia, koska niissa usein toistui tiettyja samankaltaisuuksia
verrattuina muihin. Itse asiassa haastateltavien henkil6kohtaiset tarinat on nahty luotet-
tavampana tapana saada tietoa, kuin pelk&staan kyselylomakkeisiin vastaaminen (Piore
1985, 71-73). Muutamat haastateltavat ottivat haastattelun myos osin itsensa reflektoi-
misena ja huomasimme kysymysten ja kertomusten johtavan uusiin ehka ei niin tiedos-
tettuihin ja jopa yllattaviinkin asioihin.

Aineistosta nousi useassa haastattelussa tiettyja yhtenevia seikkoja, eli ainakin niiden
suhteen voidaan puhua saturaatiosta. Toisaalta esimerkiksi 1ahddn syisté ei varsinaisesti
ollut mitdan yhtendista, mutta paluuta kasiteltiin hammaéstyttdvan samankaltaisilla ker-
tomuksilla ja metaforilla. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta oli hyvd, ettd ndihin
esille nousseisiin samankaltaisuuksiin ei 10ytynyt syyta esimerkiksi kysymyksen asette-
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luista tai ennalta lahetetyistd teemoista. Tatd tarkasteltiin litteraation yhteydessé arvioi-
malla kysyttyja kysymyksié ja dialogia. Tietyt yhdenmukaisuudet nousivat aineistosta
spontaanissa tilanteessa ilman haastattelijan johdattelua.

Huomattava asia aineistossa on se, ettd paluusta oli vaihtelevia aikoja. Toisin sanoen
osa haastateltavista oli palannut useita vuosia sitten, kun taas osa oli palannut muutamia
kuukausia sitten. Tama huomioitiin myos analyysisséd, koska se saattoi vaikuttaa kerto-
muksiin ja siihen miten paluusta kerrotaan. Ylip&&tdan henkildiden muistikuvat muuttu-
vat ajan myota ja silla voi olla vaikutusta siihen millaisia painotuksia tarinoihin tehdéan.
Kuitenkin useimmat kuvailivat nditd tapauksia tarinoiden muodossa ja néin ollen niiden
vertailu on ainakin osin mahdollista. Huomattavaa on se, haastateltavissa oli vaihtelevan
pitkdan tyoskennelleitd henkilditd. He olivat tydskennelleet vaihtelevan pituisen ajan
ennen lahtemistdaan ja paluusta oli myds vaihtelevan pituisia aikoja. Toisaalta huomatta-
vaa oli se, etté pisin poissaoloaika oli viisi vuotta ja yleisimmin se oli noin vuoden ver-
ran. Useimmilla haastateltavilla oli pidempi tyokokemus ensimmaiseltd tyonantajaltaan
ennen lahtemistd. Aineiston keruutavan vuoksi paluusta oli hyvin usein alle vuoden ver-
ran aikaa. Sindll4éan tavoitteena ei ollut rajata paluuta mihink&én tiettyyn ryhmaan, pois-
saoloaikaan, aiemman tyosuhteen pituuteen tai aikaan paluun ja haastattelun valilla.
Kuitenkin tutkimuksen kannalta oli tarked& 10ytaa vaihtelevia tapauksia, jotta voidaan
mahdollisesti nahda myos paluuseen liittyvia sédnndnmukaisuuksia.

Taulukko 1  Haastateltavien poissaoloajat, tyoskentely ensimmaéiselld tyonantajalla ja

aika paluusta

Tyoskentelyaika toi- Tyoskentely ensim- | Kuinka pitkédn aikaa

sella tyGnantajalla maiselld  ty6nantajalla | on paluusta
ennen lahtoa

10 kk 7 kk 0 kk

lv 8v 8 kk

9 kk 5v 10 kk

S5v 14 v S5v

3v Muutaman vuoden 3 kk

lv 14 v 12v

Paluun kannalta tarkeité asioita olivat tyoskentelyaika ennen laht0d ja poissaoloaika.
Poissaoloaika on muutamassa tapauksessa varsin pitkd. Toisaalta my0ds tydskentelyajat
ovat ennen l&ht6& varsin pitkid. Ne otettiin huomioon, kun arvioidaan organisaatioon
sopivuutta ja muutoinkin sopeutumista.

Tietyt sanat ja teemat nousivat haastatteluissa esille. Usein puhuttiin arvoista, tai nii-
den sopimattomuudesta, tosin arvot ja niista viestiminen koettiin, ymmarrettavasti, var-
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sin hankalaksi. Usein arvojen koettiin olevan ristiriidassa omien arvojen kanssa ja vaik-
ka organisaatioiden viestimét arvot olivatkin yhdenmukaiset omien arvojen kanssa,
saattoivat tyoskentely yksikon arvot ja toimintatavat olla myds niiden kanssa ristiriidas-
sa. Toisin sanoen esimerkiksi tydnhakijan on vaikea tunnistaa organisaation tai yksikon
todellisia arvoja. Tosin muutamat haastateltavat arvioivat organisaatioiden arvolupauk-
set ja puheet epéluotettaviksi lahteiksi, ja luottivat enemman omaan kokemukseensa.
Vaikka arvot ovat tarkeéd osa henkildn sopivuutta organisaatioon, on tarkedd myos huo-
lehtia niiden totuudenmukaisuudesta, ja kommunikoida niista selkedsti myds tyonhaki-
jalle. Huomattavaa on myds, ettd arvoja arvioitiin usein jonkun konkreettisemman kay-
tannon kautta, joskin ainakin haastattelijalle valittyi myds usein kuva siitg, ettd todelli-
sen arvona oli kérjistetysti valinpitdmattomyys tai sisddnpain kaantyneisyys.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Tyobskentely alkuperaisella tydnantajalla

Analyysissa on syytd ottaa huomioon ne syyt, mitka vaikuttivat henkildiden hakeutumi-
seen ensimmadiselle tyonantajalleen ensimmaisen kerran. Tdma voi vaikuttaa myos syi-
hin miksi palata ja on syytd arvioida onko samoja syitd nahtavissa paluussa. Huomatta-
vaa on kuitenkin se, ettd usealla haastateltavalla oli tastd ensimmaisesté tyollistymisesta
hyvinkin pitké&n aikaa ja talloin k&sitykset ja tilanne ovat saattaneet muuttua. Toiseksi
késitellaan 1ahdonsyitd, jotka johtuivat nykyisestd organisaatiosta. Naité syita ei kuiten-
kaan voida taysin tarkastella ilman toista ty6paikkaa, johon siirryttiin. Oikeastaan tar-
koitus oli kasitellda ensimmaisen siirtymén syité kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksessa kay-
tetddn merkityksid ensimmainen ja toinen tyOpaikka viittaamaan eri organisaatioihin.
Ensimmadiselld tarkoitetaan organisaatiota, josta lahdettiin ja, johon palattiin. Toisella
tarkoitetaan sitd organisaatiota, johon lahdettiin ja, josta palattiin alkuperdiselle tyonan-
tajalle. Lopuksi I&hdonsyitd kasitelladn yhteenvedon ja kategorisoinnin muodossa osana
Kristofin mallia (Kristof 1996, 2-5).

4.1.1 Syyt hakeutua nykyiseen tydohon

Ensimmadiseksi arvioidaan sitd miksi tyontekijat hakeutuivat alun perin ensimmaiselle
tyoantajalle. Tutkimuksen analyysissa talla on se merkitys, ettd voidaan arvioida sitd
oliko yksilolla ollut tietty syy, minka vuoksi tyopaikka valikoitui. Talloin voidaan my6s
arvioida sité ovatko syyt palata erilaiset kuin alun perin hakea nykyiselle tyénantajalle.
Syyt miksi tyontekijat hakivat t0itd ensimmaisesta organisaatiosta ensimmaisella kerral-
la, olivat hyvin vaihtelevia. Osalla kokemukset jo aiemmista tyonantajista vaikuttivat
hyvin paljon siihen miten kyseiseen tyopaikkaan oli paadytty. Toisaalta kysymys ei ol-
lut yhdenkddn tietyn tyonantajan arvostaminen vaan enemmaénkin se, ettd yksilon ja
organisaatioiden arvot eivét yksityisella puolella kohdanneet. Talloin n&htiin ihmisla-
heisyys tarkedna arvona ja yksityisen puolen tyonantajat eivat tata arvoa edustaneet.

Silloin kun ma olin sielld yksityisella puolella niin, kun on nahnyt sita niin, tuntuu,
etta sithen maailmaan en ainakaan halua palata takaisin’.

Kuitenkin useimmin organisaatioon hakeutumiselle annettiin syyksi varsin konkreet-
tisia asioita. Usein Kkerrottiin syyksi tyon tarve ja varsinkin vakituisen tyon tarve. Ajava-
na tarpeena on ollut tdiden saaminen, eikd niink&an hyvan tyénantajan lI6ytaminen.
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“Tulin aitiysloman jalkeen tai silla lailla, et m& olin ollut tota hoitovapaalla ja tulin
sitten téihin niin sit vaan aattelin, et kunhan vaan nyt jonkun paikan tasta sais, etta et
lahetaan kokeilee.”

On kuitenkin huomattava, ettd osa ndista ajatusmalleista oli selke&sti seurannut pitkin
tyohistoriaa. Tyoskentely oli itsestadn selvéa ja toita on tehty koko ikd. Talloin odotuk-
set eivét ole kovinkaan korkealla. Toisin sanoen mikali ei ole muita vaihtoehtoja, niin
tyo kuin tyo kelpaa ja vasta tdmén jalkeen harkitaan millaisessa tyossa viihtyy. Kysy-
mys oli my0s asenteista ja opituista malleista miten eldmassa selviaa.

’Ma en oo koskaan sita (tydelamad) vieroksunut, se on ollut oikeastaan automaatio,
et toita pitaad tehdd, ettd muuten ei eld tai muuten ei tule toimeen, ettd, ettd en ma voi
sanoa siit et onks mulla ollut sillain ihmellisid odotuksia.”

Toisaalta oli myds néhtdvissé eroja niissé asioissa, joita yksilot painottivat omassa
tyOpaikan ja tyouran valinnassaan. Osalle tyolla oli selkedsti toinen arvo, se miten siing
viihdytéan ja mika ala kiinnostaa. Erona oli my0s se, ettd osat haastateltavista kuvailivat
itsensd sellaisena, joka voi valikoida tyonsa sen kiinnostavuuden perusteella. Vaikuttaa,
ettd osa haastateltavista koki taman itsensa toteuttamisen tarkedmmaéksi kuin rahan an-
saitsemisen ja se oli vaikuttanut sek& tyopaikan ettd opiskeltavan alan valintaan. Toi-
saalta asiaa voidaan myos kuvailla siltd kannalta, tydhaussa priorisoidaan tiettya alaa ja
talloin tyon saaminen ei ole mitenk&&n varmaa. Huomattavaa on se, ettd mikali opiskelu
oli ollut vain pakollinen paha, ndahdaan tyo sinéllaan tarkeammaksi. Mikéli opinnot ovat
olleet ratkaisevassa osassa, nahddan opintojen mukaisen tyon saaminen tarkedmpéna
asiana.

”Mul kavi omasta mielesta niin kuin aika hyva tuuri, et, kun ma valmistuin, niin ma
paasin heti sitten sen jalkeen toihin. Et kyl ma oon niin kuin sitd mielt4, et ma oon va-
linnut ihan oikeen alan.”

L&heiset mainittiin myos yksilon tyénhakuun vaikuttavana asiana. Perhe nahtiin sek&
rajoittavana tekijand, mutta osalla se toi myos taloudellista turvaa ja mahdollisuuden
valita mieluinen ty0. Tdmé& on otettava huomioon, kun arvioidaan mahdollisia muutok-
sia tyonhakutavoissa. Tavoitteet tyOpaikan saamisen suhteen voivat olla erilaiset per-
heelliselle ja yksin asuvalle. Perhe vaikuttaa kuitenkin l&hinn& siihen milt& alueelta tyo-
td haetaan ja milloin sitd haetaan. Luonnollisesti perheen arjen sujuvaan hoitamiseen
vaikuttavat tydomatkat ja ty0ajat. Tyonhakutapoihin vaikuttivat myds se miten omat tyon
tarkeys nahdaan suhteessa puolison tyohon, eli kumpi joustaa tydsséén ja siitd misséa on
toissa.

’Aikaisemmin se ei ole ollut mahdollista, et olisin voinut hakea tanne, ku perhe pisti
hanttiin.”

’Ja sitten kuitenkin meidan perheessa se on se miehen tyd, joka on se paaasia.”

Paluuprosessin arvioinnissa ndiden ensimmaisten tyokokemusten ja kuvausten perus-
teella voitiin arvioida noudattaako yksilé lahtemis- ja palaamisprosessissa samoja omia
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taipumuksiaan, joilla tyopaikka valitaan. Olivatko tavoitteet samat kuin ensimmaisié
tyopaikkoja hakiessa ja siirryttdessa tyopaikkojen vélilla. Kysymys on olennainen rek-
rytoinnin kannalta, koska silla voidaan arvioida sitd voidaanko organisaatiosta poistu-
mista ennakoida ja liittyyko siihen tiettyja toimintamalleja.

Se millaisiksi tyontekijoiksi henkilot kuvaavat itsedédn on merkitystd, koska kuvauk-
set heijastavat osin arvoja ja vaikuttavat tavoitteisiin. Tama voi kertoa myds sitoutumi-
sesta tyohon tai tyOnantajaan. Tamé tieto on térkedd, koska ndin voidaan arvioida sité
miten haastateltava ndkee oman sitoutumisensa nykyiseen tydantajaan ja ehk& voidaan
arvioida sitd miten sitoutuminen muuttui poissaolon aikana. T&ssd késittelen aluksi
haastateltavan ndkemysta itsestadn tyontekijana.

Useat haastateltavat kuvailivat itseddn aika samoin sanoin. He pitivat itsedan tunnol-
lisina tyontekijoing, jotka pyrkivét tekemdan tyonsd mahdollisimman hyvin. Tunnolli-
suuden liséksi kaytettiin sanoja tarkka, perfektionisti, ahkera, lojaali. Namé asiat nahtiin
my6s omassa tydssa hyvin tarkeind. Osa néki tunnollisuuden sellaisena ominaisuutena,
jossa tyot tehtiin ajallaan. Lisaksi usein puhuttiin myodnteisend asiana siitd, miten vahan
on sairauspoissaoloja ja ettei ole lasten vuoksi sairauspoissaoloja.

’Mutta tuota oon vahan poissa, ei oon niin, kun sillain, onneks on terveytta riittanyt,
ei 00 tarvinnut sairastella paljoo ja tota se, ettd ma teen tunnollisesti ty6t, ma tuun ih-
misten kanssa hyvin toimeen ja tota se on mun mielesta yks semmonen aika tarkee kui-
tenkin. Ja ainakin palautetta on oon saanut niin ihan tyytyvaisia ovat toistaiseksi ol-
leet.”

Huomattavaa néissd on se, ettd sitd millainen tyontekija on, heijastetaan usein sen
kautta, mink& oletetaan olevan myos tyonantajalle tarkedd. On myds mahdollista, etté
tybnantaja korostaa naité asioita ja néin ollen ne nahdaan tarkeind. N&in ollen talta osin
haastateltavat kokivat ilmeisesti sopivansa nykyiseen organisaatioon ja sen arvoihin.
Tunnollisuuden ja poissaolojen korostumiseen voi olla my6s toinen syy se, etté ei haluta
jattéé kollegoita pulaan. Poissa ollessa muiden on tehtéva poissaolevan tyot. T&ma asia
voi siis my0s liittyd sopivuuteen ryhman kanssa eika kyse ole pelkastaan organisaation
arvoista. Voidaan my6s puhua luterilaisesta tyonteon etiikasta, joka voi olla tyypillista
ajattelua Suomesta. Kuitenkin organisaatioon on valikoitunut naitd yksiloita ja ndma
ovat pysyneet kyseisessa organisaatiossa, joten organisaation arvoilla ja arvostuksilla
voi olla vaikutusta tahan. Huomattavaa on se, ettd vain kaksi haastateltavista mainitsi
suoraan olevansa lojaali nykyiselle tydnantajalleen, kun kysyttiin millaisena tyontekija-
nd nékee itsensa. Muiden kohdalla puhuttiin enemman siit4, ettd aikoo tydskennell&d
tulevaisuudessakin samalla tyonantajalla. Toisaalta tasta puhuttiin enemman palaamisen
hyotyné ja siitd saatuna kokemuksena.

’No olihan se tietysti yks kokemus lisaa, ja ehk& vahvisti sita, ettd ma tiedan missa
mun paikka nyt on. Et kyl m&a vahan sanoin, kun mé takaisin tulin, etta 1&hden seuraa-
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van kerran elékkeelle. he he, mutta eihan sita tietysti tiedan mita elama viela matkan
varrella tuo.”

Nain tiedostetaan se, ettd muutokset ovat mahdollisia. Huomattavaa on myos se, etté
haastateltavat ovat olleet tydeldmdsséa 1990-luvun laman aikaan, jolloin laman vuoksi
leikattiin my0s julkista sektoria. Sin&lld&dn median osuus tassa on yksityisen puolen irti-
sanomisuutisen levittdjand selked ja talouden tilanne ndhddan myods epdvarmana julki-
sella puolella. Huomattavaa on kuitenkin se, ettd useat eivat suoranaisesti olleet huolis-
saan tyonsa puolesta vaan pitivat kuitenkin todenndkdisena sitd, ettd ovat t0issd myos
tulevaisuudessa.

Silloin, kun mé& oon valmistunut, niin silloinhan oli tosi huono tyétilanne, et niin,
kun hain mit&a vaan, et en niin, kun ajatellut sitd ees et ma niin kun valikoisin jollain
tavalla.”

Kuvauksissa puhuttiin myds omista heikkouksista tyontekijana. Heikkouksiksi mai-
nittiin negaationa se, ettd oli poissaoloja lapsen sairauden vuoksi. Toisaalta heikkouksi-
na pidettiin sitg, ettd ihan kaikkia asioita ei osaa, koska asiat ovat poissa ollessa muuttu-
neet. Usein heikkoudet ilmaistiin hyvien asioiden k&&ntopuolena. Ik&antyminen oli
my0s yksi mietityttanyt asia, vaikka sen todettiin my0ds tuoneen hyvié puolia, kuten sité
ettei tarvitse olla lasten vuoksi poissa ja pystyy enemman joustamaan. Myds ahkeruus ja
tunnollisuus n&htiin kaksipiippuisena asiana. Toisaalta myds oma temperamentti ja ah-
keruus voitiin ndhda myds ongelmien lahteend.

4.1.2 Lahteminen ensimmaisestd organisaatiosta

Jotta voidaan palata, taytyy ensin lahted. Organisaatiosta poistuminen on ensimmainen
vaihe paluuprosessissa. Ei kuitenkaan ole aivan sama miten lahdetdan. Tassa eritellaan
l&htemiseen vaikuttaneita syité ja sitd miten niiden oli nahty vaikuttaneen palaamiseen.
Lahtovaiheessa monellekaan haastateltavista ei ollut selvéag, ettd he palaisivat takaisin.
Kuitenkin usealle se miten on ldhdetty, on vaikuttanut myos palaamiskokemuksiin. Lah-
teminen nykyisestd tyopaikasta ei valttamatta ole helppoa ja mukavaa. Sinallddn muka-
vasta ty0stéd lahtemiseen on yleensd syy, mill4 yksilo perustelee valintaansa itselleen ja
muille. Tama jako on my6ds huomioitava, koska asiaa voidaan perustella eri syilla itselle
ja muille, varsinkin jos syyt liittyvét johonkin henkildon. Tall6in on mahdollista, etté
todelliset 1&hddn syyt jatetdan kertomatta, jottei nolattaisi toista tai haluta polttaa siltoja
entiseen. Talloin syyksi voidaan antaa yleisesti hyvéksyttdva syy ja perustella omaa
valintaansa silla. Jokaisella haastateltavalla oli useita syita siihen miksi he lahtivat. Syyt
vaihtelivat varsin konkreettisista asioista aina hiukan vaikeammin kuvailtavaan haluun
nahda jotakin uutta. L&hdon syiden liséksi kuvailen niitd tunteita, joita l&htijoilla oli.
L&hdon syitd on kuitenkin kasiteltdva siltd kannalta, miksi toinen ty0 koettiin parem-
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maksi. Yhdessd tapauksessa 1ahdon syynd oli se, ettd tydsopimus paattyi ja yhdessa
syyné oli toiselle paikkakunnalle muutto puolison tyon peréassa. Ndissé tapauksissa l&h-
don syyné ei ollut tyytymattomyys nykyiseen tyohon. Muita syitd olivat tydmatkan pi-
tuus, halu saada vaativampia tehtavia, halu kokeilla uutta, ty0paine, tehtévien tylsyys ja
sopimattomuus. Toisaalta on huomattava se, ettd useaan néista syista oli myos vertailu-
kohta, eli on toinen tyd mihin verrata. Esimerkiksi on helppo verrata tydmatkan pituutta.
Toisaalta tyOpaine ja tehtdvien yksipuolisuus voi houkutella kokeilemaan uutta, mutta
naitd on hyvin vaikea verrata ennen konkreettista kokemusta. Haastatteluissa tuli myos
esille muita lahtemisen syitd, kuten eldkkeelle jagdminen. Aina l&hddn syyt eivat kuiten-
kaan olleet aivan selkeitd. Toisaalta vaikka osa syistd, ei olekaan rationaalisen oloisia,
usein taustalla on muita rationaalisia syitd. Osa syista on virallisia ja osa julkilausumat-
tomia omia jarkeilyja. Seka rationaaliset ettd "musta tuntuu” -perustelut ovat kuitenkin
tarkedssé osassa, koska ne vaikuttavat lahtemishalukkuuteen.

”Mul oli kokoajan sellainen tunne, ettd et se tyOpaikka niin kuin haki mua, koska,
kun mé& en sitd, ma en etsinyt tydpaikkaa vaan se vahingossa I0yty ja sit ma aattelin et
silla on joku tarkoitus, ettd mun pitdd menna sinne ja sitten ma tota tosta I&hdin, kun
ma sain sen paikan.”

Osalla lahteminen oli maaraaikaista, eli oli mahdollista anoa virkavapaata ja palata
samaan tyohon takaisin. Tamé& antoikin haastateltavalle paluumahdollisuuden, jonka
avulla han péasi takaisin. Toisaalta haastateltavat eivat 1ahdon hetkelld vélttdmatta aja-
telleet, ettd kayttdisivat tatd mahdollisuutta. Kaikki haastateltavat eivat myoskéaan tata
mahdollisuutta k&yttaneet vaan irtisanoutuivat virkavapaan pééatteeksi. Virkavapaa mah-
dollistaa kuitenkin melko riskittoman tavan kdyd& kokeilemassa toista tyota. Yksi haas-
tateltavista palasi virkavapaan pééatteeksi takaisin, vaikka ei lahtiessaan kuvitellut palaa-
vansa. Tutkimuksessa péépaino ei kuitenkaan ollut virkavapailta palaavien tutkimukses-
sa ja talloin ne, jotka olivat joka tapauksessa tulossa takaisin, eivat oleet niin kiinnosta-
va ryhmé.

’Mé& sain virkavapaata, mutta mun ajatukseni oli, ettéd — ”Hasta la Vista, nyt ma lah-
din, ja sinne jai!” Mutta, koska mulla oli se mahdollisuus ottaa virkavapaata, ja sit ma
oikeastaan aika mustaan aukkoon niin, kun lahdin. Et kun mua vahan hirvitti se, niin
ma sit sen virkavapaan otin, mut et pidin sellaiset laksidiset ja testamentit jatin, etta
ikind en tuu takaisin.”

Organisaatiosta poistutaan monista eri syista ja yksi yleisimmista syista lienee se, et-
té tiettyyn aikaan sidottu madréaikainen tyosopimus paattyy ja tilalle ei ole tarjota muu-
ta tyotd. Toisaalta talloin lahteminen n&dhd&an normaalina yksilostd johtumattomana
asiana ja talloin l&hteminen ndhdaan ehka hyvaksyttdvdmpéna. Toisaalta muut palaajat
ovat lahteneet vakituisesta ty0sté ja palanneet, joten laht6tilanne ja se tapa miten lahde-
tddn vaikuttaa huomattavasti sithen miten hyvaksyttdvana l&htdé nihdaan. Padasia on
silla, ettei niin sanotusti polteta siltoja perdssdédn. Huomattavaa on se, ettd madréaikai-
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sesta suhteesta lahtijan voi olla vaikeaa arvioida vakituisesta paikasta lahtijan lahdon
hyvaksyttavyytta.

”Et, jos on tietenkin lahtenyt jostain vakityosta ja kaynyt kokeilemassa niin se on
varmaan eri asia et ainakin mulla oli se et ma olin ollut maaraaikaisessa tydsuhteessa
niin se oli niin, kun luonnollinen poistuma.”

Toisin sanoen muut palaajat nékivat lahtonsd myos vakituisesta tyosta hyvaksytta-
vampand, tosin myos hyvin paljon yksilésta riippuvana. Néin ollen se miten palaami-
seen suhtaudutaan, riippuu ainakin osittain l1ahdon syysté, tavasta, ja yksilon ominai-
suuksista. Lisaksi esimerkiksi eldkkeelle jgdminen tai muutto puolison tyon peréssa voi
olla yksi hyvaksyttévé syy poistua organisaatiosta.

’Mut tota sehan vahan riippuu ihmisesta, et, jos se on hyva tyontekija niin kylla sel-
laiset aina varmaan mielella&n otetaan takaisin™

’0Oli joo laksidiset ja tyOkaverit vahan sanoi, ettd oltais mielelldan pidetty sinut™

Toisaalta l&hteminen ndhd&an nykyéaédn ehka tydeldmaan kuuluvana asiana, jolle ei
mahdeta mitddn. Yksi tarked asia myos lahtemisessa on se, miten esimies suhtautuu
tdhén asiaan. Pienessa organisaatiossa se voi olla palaamisen kannalta ensiarvoisen tér-
kedd, koska palatessa palataan saman esimiehen alaisuuteen. Suuressa organisaatiossa
taasen kay helposti niin, ettd palataan jonkun toisen alaisuuteen. Esimiehen suhtautumi-
nen ldhtemiseen vaikuttaa myods siihen, miten hyvaksyttdvana palaaminen koetaan.
Luonnollisesti vaikutusta on myos silla miten hyvéksyttdvén asia koetaan organisaatios-
sa ja onko siihen ylipdatdan mahdollisuuksia.

’Sanoi vaan et se (esimies) on pahoillaan, kun l&hden pois etta...”

’Esimies suhtautui ihan hyvin et ei siin ollut niin, kun mitdan sen kummempaa, et ja
kyllahan ne yleensékin on aika hyvin ollut, joka puolella ja ja kannustanut myéskin néi-
hin siséisiin siirtoihin, et, jos on hakenut virkavapaata ja mennyt kokeilee jotakin. Nyt-
han se on vaikeampaa nykyaan ei saa ihan yht& suopeesti niihin.”

Syy voi olla my6s muulla tavoin hyvéksyttava. Esimerkiksi konkreettiset perusteet,
kuten tyopaikan l&heisyys ja halu ndhd& uutta, voivat olla ainakin osin hyvaksyttavia
syitd. Tyomatkan pituus on konkreettisena asiana helppo peruste, myos yksilolle perus-
tella tyopaikan vaihtamisen hyotyja. Toisaalta tydmatka ei valttdmétt ole ainoa vaikut-
tava asia tyopaikan valinnassa, vaan usein siind punnitaan useita vaikuttavia seikkoja.
Kuitenkin konkreettiset asiat nayttdvat menevan téssé arvioinnissa vaikeammin vertail-
tavien asioiden edelle. Edes keskustelu muiden tyontekijoiden kanssa ei vaikuttanut
tahén arviointiin.

’Ma olin hirveen epavarmaa siita niin, kun etté et haluunko ma lahtee niin ku silleen
NN:lle t6ihin, koska oon jutellut niin, kun eri kaupunkien tyontekijoiden kanssa ja méa
tiesin ett NN:ss& on vahan eri systeemit ja toimintatavat™

Toisaalta néissa asioissa on arvioitava myos sité kuinka laheisesta viiteryhmasta tyo-
paikan vaihtoon joko kannustettaan tai annetaan negatiivisia signaaleja vaihdon kannat-
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tavuudesta. Paitsi viiteryhman, niin my6s haastateltavien mieltymykset vaikuttavat sii-
hen, miten suuren painoarvon eri seikat saavat. Kuitenkin vaikuttaa silta, ettd yksittai-
nen seikka saa usein suuremman painoarvon, kun arvioidaan tyon sopivuutta. T&ma on
osin linjassa kirjallisuuden kanssa, kun puhutaan tietyn tyyppisestd ensimmaisten ideoi-
den joustamattomuudesta. Kyse voi olla siitd, ettd yksi padéllimmainen ajatus, tassé ta-
pauksessa lahtemisen syy peittd4d muut vaihtoehdot alleen.

Silloin kun m& MM:lle hain niin, m& kylla kuullu kauheesti negatiivista juttua niin
muilta jotka on aikaisemmin ollut sielld, mut mé& en sellaisten asioiden antanut vaikut-
taa, et mun pitaa itte saada niin kun, tehd& omat paatokset ja muodostaa oma mielipi-
de.”

Halu kokea tai oppia uutta tydssa liittyy vahvasti siihen, ettd nykyisessd ty6ssa on
kadonnut riittdva haaste ja sen vuoksi ty6é koetaan tylsana ja yksitoikkoisena. Tydnanta-
jalla ei ole tarjota riittdv&n haastavia tehtévid, joissa henkilon todellinen osaaminen ja
kiinnostus ovat. Talléin on tietysti suuri houkutus lahted kokeilemaan muita tydpaikkoja
halutunlaisia paikkoja aukenee. Talloin tyOontekija on selkedsti sitoutuneempi omaan
alaansa, kuin varsinaisesti tydnantajaan. Tyonantajaan sitoudutaan, jos tydnantajalla on
tarjota halutunlaisia toita.

’Ehka siin oli véahan sitékin sit, ettd ma en taallakaan saanut ihan tehda sitd mita ma
oikeesti osaisin ja mihin mulla olis ammattitaitoa. Niin sitten ma aattelin, etta kun heilla
oli sellainen vastaavanlainen virka, etta sielld saisin toteuttaa itteeni.”

Halu n&dhd& uutta tai kokea uutta voidaan ndhda sekd positiivisessa ettd negatiivisessa
valossa. Sindlldan laajaalainen kokemus ja tyOpaikan vaihtaminen saatetaan nahda hyo-
dyllisend, ainakin uutta tyotd haettaessa. On kuitenkin huomattava, ettd palaamisessa
tahan liittyy myds mahdollisesti muita nakemyksid. Osa haastatelluista néki tyGpaikan
vaihtamisen silla perusteella, ettd he halusivat kokea uutta, hiukan tyonantajaa loukkaa-
vana asiana. Asiaa ei ehka niinkaan ajateltu l&hdettdessd, mutta enemmaénkin palattaessa
pohdittiin, sitd miten I&hteminen vaikutti tydnantajan ja tyontekijan suhteisiin. Vaikka
esimies vakuuttaisi takaisin tulemisen olevan mahdollista saattaa tyontekijéalla olla kui-
tenkin tietty pelko siitd, ettei hantd hyvaksytédk&én endd takaisin. Toisin sanoen, tyonte-
kija kokee ainakin jollain tasolla tehneensé véaarin.

”’Ainoa mikd mua jannitti oli et valitaaks mua, et sitd ma pelkasin koko ajan et, jos
ne ottaakin jonkun muun. Et se oli mulle sellainen stressitekija.

—Oliks sulla joku tietty syy ajatella, et miks ne ottais jonkun muun?

—No ma aattelin vaan et, jos ne on katkeria mulle, kun ma I&hdin.”

Viimeisind 1ahdon syynd aineistosta nousi esille tydpaine (1) ja tydssa viihtymatto-
myys (2). Tyossé viihtymattomyyden erottaa edellisestd tylsistymisesta se, ettd talloin
tyossa ollaan oltu selkedsti lyhyemman aikaa ja se koetaan itselle sopimattomaksi. Tyl-
sistymiseen liittyva viihtyméttomyys on taas seurausta pidemman ajan jélkeen haastei-
den loppumisesta, vaikka ty0 on pitkaan koettu mielekkdana. Sinalld&n lyhyessékin
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ajassa voidaan tylsistyd, mutta talloin kysymys on siitd, ettd tyd koetaan sopimattomak-
si. TyOpaine aiheuttaa sindlldén tyossa viihtymattomyyttd, mutta pahimmillaan se aihe-
uttaa kestdmattoman tuntemuksen siitd, ettd asioiden on muututtava. TyOpaineella tar-
koitan tdssa ylimitoitettua tyomaaréa suhteessa yksilon resursseihin. Viihtyvyys on si-
nalldan lievempi ilmi6. Aineistossa ndmé asiat olivat kuitenkin ehk& saman ilmion &ari-
paitd, joten niitd ké&sitelld&dn yhdessd. Sindlladn poistuminen organisaatiosta voidaan
kokea pakokeinona nykyisesté tilanteesta.

1)”’Mul oli semmonen et ma olin ajautunut sellaisen tilanteeseen, et must tuntuu et
mul ei oo ulospaasya.”

2)”’Kun vahan tuntui et se vahan tokki se tyo, et se oli sit sellaista et se ei ollut ihan
sellaista mit& oli aatellut, niin tota, niin sitten, kun tuli se mahdollisuus...”

Se miten hyvaksyttdvand ndma koetaan, vaikuttaa riippuvan siitd kuinka sietdmétto-
mané asia koetaan. Toisaalta edelleenkin kysymys ei ole mitenk&én hirvittavan dramaat-
tisesta l&htemisesta.

1)”’No esimiehet suhtautui! ensinndkin ne myonsi mulle virkavapaata ja sehan oli ai-
na se, kyl se sithen maailman aikaan oli aika tapana et sai lahtee. No ne oli pahoillaan,
koska ne ties, ettd ne joutuu aika hankalaan tilanteeseen™

2)”’Esimies suhtautui ihan hyvin et ei siin ollut niin, kun mitdan kummempaa.”

Tiukoissa tilanteissa tarkeda on se, ettd tyontekija ja myos esimies séilyttavat kas-
vonsa. Tassé on tietysti merkitysta yksiloilla sindlldan. Toisaalta palaaminen ei valtta-
matté ollut helppoa, koska myds kayttaytyminen lahtotilanteessa, esimerkiksi hyvéstely-
tilaisuudessa vaikuttaa sithen miten helppoa on palata.

1)”Tosiaan ma jokaisen henkilokohtaisesti hyvastelin, joillein testamenttasin tava-
roitani, muuta, et se itse asiassa oli sellainen hauska juttu. Ja ja ihmisidhan aina sit
onkin aina ollut ik&va niissa tilanteissa.”

1)”’Ma pystyin palamaan, et mul ei ollut sellaista oloa, etté kasvot menetetty.”

Huomattavaa on se, ettd palkkauksessa ei yhtd haastateltavaa lukuun ottamatta tapah-
tunut suuria muutoksia. Tamé johtuu pitkélti siitg, ettd kuntatyonantajien vélill4 ei palk-
kauksessa ole suuria eroja ja ylipaataan joustomahdollisuuksia. Oikeastaan siirtyminen
saattoi myos merkitd tiettyjen etujen menetystd. Toisaalta palkka ei siis ollut useinkaan
l&4hdon syyné. Palkan merkitysté ei tietenk&én kannata véhatella, mutta silld ei oikeas-
taan voida korvata sitd, jos tydssa ei muuten viihdyté. Toisaalta tdmd asia saattoi valjeta
vasta ty6ssa ja se ei oikeastaan ollut perimmdinen l&hddn syy vaan lisdkannuste, jolla
voi lahtemistd perustella itselleen. Jokainen haastateltava sanoi nykyisen tydnantajan
huonoksi puoleksi huonon palkkauksen. Palkkausta on sindlld&dn helppo varsin konk-
reettisena asiana verrata muihin tydpaikkoihin, kun taasen muita tydpaikan vahemman
konkreettisia hyvid puolia ei vélttdmattd osaa arvostaa ennen kuin kokeilee tyoté missa
asiat ovat eritavoin.
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”Mut ettd et sit se muu et en ma sit sen rahan takia voinut ajatella jaavani sinne,
vaikka se on ollut yks motivaatio matkan ajan, etta et se raha tulee palkkapaivana tilil-
le.”

L&htemista voidaan l&hestyd kokonaisuutena 1&hddn syiné. Syyt voivat olla organi-
saatiosta tai yksilostd johtuvia. Puheessa eri tavat ldhted nahdadn selkeésti eri tavoin
hyvaksyttavind. Organisaatiosta johtuvat syyt nahdaan helposti hyvaksyttavdmpana l&h-
don syynd. Poikkeuksena ovat tietysti yksilon toimista johtuvat irtisanomiset ja tyosuh-
teen purut, talléinh&n organisaatio on valinnan tekija, mutta syyt ovat yksilossa. Tutki-
muksessa paapaino on kuitenkin yksiloiden kokemuksissa ja myds syyt painottuvat
enemman yksildiden valintoihin. Myos niille haastatteluissa annetut merkitykset ovat
yksildiden omien kokemusten ja odotusten summa. N&in ollen téssa tutkimuksessa on
vaikea suoranaisesti vetadd johtopaatoksia siitd miten esimerkiksi tuotannollisista ja ta-
loudellisista syista irtisanotut nakevét palaamisen entiselle tydantajalleen. Oikeastaan
tarkeintd on huomioida, se miten lahdetdan vaikuttaa palaamiseen. Mikéali l&hteminen on
riitaisaa, on palaaminen varmasti hankalampaa tai yksilo ei halua palata, koska menet-
taisi talloin kasvonsa. Oikeastaan tarkeéda on lahtemisessa se, miten lahtevéan suhtaudu-
taan. Kerrotaanko se, ettd palaaminen on mahdollista vai annetaanko ymmartaa, ettd
takaisin ei ole tulemista. Tamé& on luonnollisesti tarke&da siksi, koska lahtohetki voi olla
viimeinen tilanne, jolloin keskustellaan esimerkiksi oman esimiehen kanssa. Esimiehen
puheet voivatkin olla tarkedssa merkityksessa tdssé vaiheessa. Kyse on paitsi sopivuu-
desta organisaatioon ja tyohon myds sopivuudesta esimieheen.

Pdinvastaisena esimerkking 1ahtoon liittyvasta keskustelusta, tai ehkd pikemminkin
sanomatta jattamisestd, on tilanne, jossa haastateltava kertoi lahdostaan toiselta tyonan-
tajalta ennen paluutaan nykyiselle tyonantajalle. Kyse voi myos olla siitd, ettd palaamis-
ta ei ndhd& edes mahdollisuutena. Toisaalta kyse on myds niista viesteistd, joita lahtijan
ja esimiehen vélill4 on. Sanattomilla viesteill4 ja sanomatta jattamisilla voi olla my6s
suuri merkitys siind miten asia koetaan ja on mahdotonta sanoa suoraan kuinka paljon
l&htijan kaytoksellda on merkitysta siihen koetaanko palaaminen mahdolliseksi.

’Mun pomo sano, ettd meille voi aina hakea takaisin.”

”Niin niin han sit sano mulle vaan, ettd: —’On se kummallista, ettd on sellainen
mahdollisuus, ettd voi palata, vanhaan tydpaikkaan.” Etta, ettd tota han ei ymmartanyt,
ettd sellaista voi edes olla olemassa, etté tota noin niin, mut ma sit ajattelin, ettd ehka
se oli sitd, et han oli pettynyt, et ettd ma lahden, mutta mut, et kun se oli sit mulle joten-
kin selva niin kai se haistoi sitten mun olemuksesta ja mun kaytoksesta, etta se on talla
selva.”

Kuitenkin esimiehen asenteella lahtemista kohtaan ndyttéisi olevan merkitysta siihen
palataanko, vaikka edes alainen ei sindlladn pyrkisi piilottelemaan sitd, ettei harkitse
palaamista. Tapaukset liittyvat mahdollisuuteen olla vuorotteluvapaalla, joten on mah-
dollista, ettd kyseessd on myds organisaatiossa hyvéksytty normi. Huomattavaa on se,
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ettd virkavapaalta palaava on otettava takaisin vastaaviin toihin. Toisaalta esimiehell
on mahdollisuus vaikuttaa silhen mydnnetdanko néita vapaita, joten vaikuttaa, etté esi-
miehen asennoitumisella ja organisaation kdytannoilld ja normeilla on vaikutusta aina-
kin siihen miten hyvaksyttavana lahtd nahd&én ja osin varmasti silhen miten hyvaksyt-
tavana paluu voidaan nahda.

’Han oli vuoden vuorotteluvapaalla ja vuoden virkavapaalla, ja sit palas takas, mut
et silloin, kun han lahti vuorotteluvapaalle, niin oli sataprosenttisesti sitd milta, ettei
koskaan palaa.”

On my0s otettava huomioon henkilon sopiminen osaksi tiimia, eli se miten kollegat
nékevét henkildon ja hdnen lahtonsa. Lahddssa vaikeaa olikin hyvien tyokavereiden me-
nettdminen. Toisaalta voi olla, ettd jopa kannustetaan palaamaan. Luonnollisesti talloin
palaaminen tuntuu varmasti helpommalta.

4.1.3 Organisaatioon sopivuus ja lahteminen

Mitkad ndista asioista mahdollistavat tai tukevat palaamista? Millaiset asiat taasen hei-
kentévat sitd? Palaajilla on ainakin tiettyja yhtenevaisyyksia siing, miten he ovat lahte-
neet, eli siltoja ei ole téysin poltettu. Tosin eroja on huomattavasti siind millaisissa tilan-
teissa ja mistd syistd on lahdetty. Vaikuttaisi silt4, ettd yhtenevaista on myos se miten
kollegat ovat suhtautuneet lahtoon. Tayttd varmuutta tastd ei tietysti vield ole, koska
palaajien ohella taytyisi tutkia myos niitd, jotka eivat ole palanneet ja heidan I&htemis-
kokemuksiaan. Voidaanko pelkélla 1&htemiskokemuksen tutkimisella tietad kuka palaa?
On ehk& mahdollista sanoa sen verran, ettd sopivuus organisaatioon, tyéhon, tiimiin ja
esimieheen vaikuttavat l&htokokemukseen ja mahdollisesti palaamiseen. Kyse on myos
arvojen yhtenevaisyydestd, jolloin I&hteminen n&hddin normaalina osana tyohistoriaa
eikd esimerkiksi henkilokohtaisena loukkauksena. Toisaalta vaikka arvot ovat yh-
tenevdiset, on mahdollista, ettd sopivuus on vain yhteensopivuudessa, ei taydentavéssa
sopivuudessa. Esimerkiksi mikali organisaatio ei kykene vastaamaan yksilon tarpeeseen
saada haastavaa tyota, on se mahdollisesti 1&hdon syy. L&hdon syitd voidaan eritella
seuraaviin organisaation yhteensopivuusmallin mukaisiin asioihin.

Kristofin mallin mukaisesti voidaan arvioida lahdon syité sopivuuden suhteen. Ylim-
pand kuviossa on yhteensopivuus organisaation kanssa. Kahdessa tapauksessa organi-
saation ja yksilon tavoitteet olivat ristiriidassa. Toisessa tapauksessa organisaatiolla ei
ollut mahdollisuutta ty6llistad yksilod ja toisessa yksilon tavoitteena ei ollut tyoskennel-
I& organisaatiossa. Varsinaisesti organisaation arvojen, normien ja kulttuurin ristiriitoja
ei haastatteluissa ilmennyt. Alapuolella on taasen kyse organisaation ja yksilon kysyn-
nan ja tarjonnan ristiriidoista. Ristiriitoja oli siind, etta tehtévét eivat vastanneet yksilon
vaatimuksia. T&lloin ristiriita on organisaation tarjoamien mahdollisuuksien ja yksilon
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tarvitsemien mahdollisuuksien ristiriidasta. Lyhyempi tyomatka voidaan liittdd joko
fyysisiin (sijainti) tai taloudellisiin (matkakustannukset) resursseihin. Yhteen tapauk-
seen liittyi kahdensuuntainen ristiriita. Tyomaara koettiin liian suureksi suhteessa omiin
aika- ja vaivannakdresursseihin. Tyomadra koettiin myos liian suureksi suhteessa palk-
kaan. Sopimaton tyonkuva voidaan sinéll&én liittd&d myos tydéhon sopivuuteen, jota tassé
mallissa ei siis kasitelld. Kuitenkin kyse oli organisaation tarjoamasta tyostd, joka olisi
Vvoitu organisoida niin, ettd sama tehtéva olisi vastannut yksilon tarpeita. Tamén vuoksi
sopimaton tyénkuva on mainittu organisaatioon liittyvassé tdydentévassa sopivuudessa.

ORGANISAATIO || Yhteensopivuus organi- YKSILO
saation kanssa (Supple-
mentary fit) Irtisanoutuminen
Maéraaikaisen tyo- — puolison tyon
suhteen |Oppum|nen Tavolte ristiriita (G0a|5) vuoksi
Taydentava sopivuus or-
ganisaatioon (Comple-
Tarjonta mentary fit) Tarjontg
Resurssit Resurssit
Taloudelliset Tyomaadra
Fyysiset Aika
Mahdollisuu-
det
Tehtavat
Kysynta Kysynta
Resurssit Resurssit
Tyomaaré (aika ja Lyhempi tydmatka
vaivannako) Taloudelliset
Mahdollisuudet
Haasteellisempi tyo
Sopimaton tyonku-
va
Kuvio 3 Ensimmdisen lahdon syyt organisaation ja yksilén sopivuusmallissa

(Kristof 1996, 2)

Y114 olevassa kuviossa késitelladn vain yhteensopimattomuutta. On kuitenkin huo-
mioitava, ettd henkil6illd oli my6s tietty sopivuus organisaatioon. N&itd sopivuuksia
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késitelladn enemmén paluun yhteydessa, koska osa naisté sopivuuksista ilmeni yksiloil-
le vasta poissa ollessa tai palatessa. Lahdon syyt ovat siis ngdhtavissé organisaation so-
pimattomuuksina. Huomattavaa on se, ettda usein l&hddn syyna on ollut vain yksi tai
kaksi sopimattomuuden aluetta. Haastateltavat kokivat organisaation arvojen ja normien
olevan hyvin ladhelld omiaan, eli kyse oli usein enemmén siit4, mitd organisaatio kyke-
nee tarjoamaan. Sindlladn td&mé& oli oletettava tulos, koska useat haastateltavat olivat
tyoskennelleet juuri t4ssd organisaatiossa useita vuosia. Tavoiteristiriita oli syyné kah-
teen lahtemiseen. Talloin kyse oli siitd, ettd organisaation ja yksilon tavoitteet olivat
erilaiset. Oikeastaan naissd tapauksissa oli oletettavaa, ettd henkild hakeutuisi takaisin,
koska muutoin yhteensopivuus ja taydentavyys koettiin hyvaksi. Haastateltava palasikin
takaisin heti, kun tavoiteristiriita oli ratkennut, eli palaaminen samalle paikkakunnalle ja
organisaatiossa aukeni uusi tyo.

4.2 Tyobskentely toisella tyonantajalla

Tassa luvussa kasitellddn sitd miksi toinen tydantaja oli houkutteleva, mitd odotuksia
siirtyvalla henkildlla oli tyonantajasta ja olivatko ne odotukset realistisia. Liséksi vertai-
len 1&hd6n syitd ensimmaiseltd tyonantajalta l&htemiseen. Nain arvioidaan onko néissa
eroja ja voidaanko niista vetdd samoja organisaatioon sopivuus johtopaatoksia kuin en-
simmaisesta tyopaikasta lahtemisesséd. Talloin ndhdaan onko haastateltavilla ollut jokin
tietty syy tyytymattémyyteen, joka seuraa heitd ja voidaan samalla arvioida ovatko kasi-
tykset entisestd tyostd muuttuneet poissa ollessa vai vasta palatessa. Taméa luku jaetaan
niihin syihin, joiden perusteella tdima toinen tyonantaja valikoitui, jotka n&htiin johtuvat
selkedsti tastd tydantajasta. Toisessa alaluvussa késitellddn sitd miten realistinen kuva
tyot4 hakiessa haasteltaville muodostui ja vaikuttiko se lahtemispadtokseen. Yksi haas-
tateltavista ei tydskennellyt poissa ollessaan, mutta aivan taysin tatak&an tapausta ei
voida t&ssa sivuuttaa, koska tiettyja palaamisen kannalta olennaisia asioita on nahtavissa
my06s taman haastateltavan osalta.

4.2.1 Syyt hakea toiselle tydantajalle

Pelkastdan lahdon syyt eivét kuitenkaan selitd taysin sitd miksi tyopaikkaa vaihdetaan.
Merkitysta on myos silld, minké&laisia vaihtoehtoja on tarjolla. Yhdelld haastateltavalla
syyné oli tydsuhteen loppuminen ja h&nen tapauksessaan on huomioitava mahdollisuus,
etta tdiden valikoimiseen ei ollut ehka niin suurta mahdollisuutta. On kuitenkin huomat-
tava, ettd aina vaihtoehdoista ei olla selvilld ja myGsk&én vaihtoehtoja ei valttamatta
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selvitetd. Haastatellut kylla selvittivéat eri vaihtoehtoja kahta lukuun ottamatta, mutta
ehka itsekin kokivat padtyneensé vahan sattumalta siihen yhteen.

”—Kyl m& kattelin valilla muitakin, mutta tota...

—Mut sit s& paadyit tohon kuitenkin?

—Niin jostain syysta.”

”Et tda nyt on semmoinen mahdollisuus, nytten tata kokeillaan ja et sit katotaan mita
tuleman pitaa.”

Syyné voi my0ds olla se, ettd lahteminen ei ollut kuitenkaan taysin itsestdan selva paa-
t0s vaan muodostui enemman olosuhteiden myo6td. Oikeastaan tilannetta ei arvioitu use-
an tyo osalta vaan nykyisen ja mahdollisen tulevan tyon vélilla. Arvioitaessa voi ainakin
ajallisesti olla vaikeaa vertailla useampaa tyotd samanaikaisesti. Sopivien tdiden loyta-
minen ei ole aina varmaa, vaan siihen liittyy myds hakijasta rijppumattomia muuttujia.

Osalle tdama toinen ty0 oli ainoa vaihtoehto ja oikeastaan muita tydnantajia ei edes
harkittu. Syyna on kiinnostus tiettyd tyota kohtaan ja sattumalta sopiva hetki vaihtaa
tyotd, kuten avoin tydpaikka. Mikali mahdollisuus osuu hetkeen, jolloin ollaan tyyty-
méattomimpia nykyiseen tyohon voi se vaikuttaa huomattavasti paatokseen l&dhtea. Ajoi-
tus onkin yksi asia, joka vaikuttaa rekrytointeihin. Toisaalta huomattavaa on, etté tyy-
tymattomyyden puuskassa hakija voi tarkemmin harkitsematta ottaa tyon vastaan. Tal-
I6in on riskind, ettd hakija ei ainakaan itse arvioi kuinka hyvin sopii tulevaan ty6hon ja
miksi olisi motivoitunut siihen. Tall6in on riskind se, ettd tyontekija ei viihdykaan tyos-
sd ja vaihtaa sité heti uuden tilaisuuden tullen.

’Ehka& siin valinnassakin se vaan sattu, se vaan sattu sillain, just siihen kohtaan et
ma oli jotenkin tyytyméaton siihen, siihen tilanteeseen siin vanhas omas duunissa ja sit
se vaan sattu se soittamaan ja ma tartuin siihen ja tota miettiméatta kauheesti.”

Toisaalta tyon valinta riippuu hyvin paljon yksilon tavoitteista. Mikali on halu paasta
tiettyyn tehtavéan, on luonnollisesti vaihtoehtoja véhemman. Hyvin erikoistuneella asi-
antuntijalla mahdolliset tydnantajat ovat harvassa ja myds tyopaikkoja aukeaa harvoin.
Osa haastatelluista kokikin oman osaamisensa sinédllaan varsin kapea-alaiseksi ja osaa-
mista vastaavia tyonantajia olivat I&hinnd kunnat ja valtio. Kuitenkin huomattavaa oli
se, ettd osa tyOllistyi toisenlaisiin tehtéviin kuin, joita oli aiemmin tehnyt. Toisaalta uran
vaihe saattaa ohjata toiden hakemista, jolloin vertaillaan eri paikkoja ja vaihtoehtoja.
Luonnollisesti tydmatkan perusteella rajaaminen rajoittaa myo6s tyopaikkavaihtoehtoja
ja toisaalta tyopaikkoja vertaillaan talloin 1ahinnd sijainnin perusteella.

’Hain useampaan paikkaan ja kdvin haastatteluissa ja tdd MM:n paikka oli vahan
semmonen, et miten et toisaalta haluais paasta tekee muutakin, niin tdma on oiva, sitten
oiva tilaisuus paasta tekemaan muutakin.”

Yksi mahdollisuus vertailun sivuuttamiseen on tietysti se, ettd hakija tunsi uuden tyo
hyvin. Usein haastateltavat olivat kuitenkin tyOpaikkailmoituksessa ja haastattelussa
saamiensa tietojen varassa. Yhdessa tapauksessa haastateltava tunsi tyépaikan hyvin ja
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yhdessa haastateltava tunsi tulevan esimiehensd henkilokohtaisesti. Muissa tapauksissa
tyOté saatiin perinteisin tavoin haku ja rekrytointiprosessin kautta. Rekrytointiprosessin
kautta tyOllistyneet kokivat eniten pettyneensa siihen, ettd ty0 ei vastannut heidan saa-
maansa kuvaa. Mielenkiintoista oli se, ettd henkilon hakemaa paikkaa saatettiin muuttaa
toisenlaiseksi vield perehdytyksen jalkeenkin. Haettu paikka ei valttaméatta vastannut
todellisuutta.

’Se tyotehtava mitd ma menin sinne tekee, niin sitd me ei kauheesti niin kuin yhdessa
katottu, et me katottiin ihan muuta tehtavad mitd ma en sitten kuitenkaan saanut jat-
kaa.”

Ty0sté voi olla vaikea saada tietoa muualta kuin virallisista kanavista. Haastattelujen
tehtdva onkin antaa tietoa tyostd ja sen vaatimuksista hakijalle. Kuitenkin tyon vaati-
mukset ovat vain yksi seikka ty6hon sopivuudesta ja néistd hakija voikin saada hyvan
kuvan. Liséksi esimerkiksi haastatteluun liittyvat henkiléarvioinnit voivat paitsi tuottaa
haastattelijalle, myos hakijalle tietoa paikan vaatimuksista.

Ei ollut entuudestaan tuttu kunta, eik& oikeastaan tuttuja siella toissdkaan silleen
etta vois niin kun, mutta tietysti sind aikana, kun méa kavin haastattelussa niin kylla niin
kuin haastattelussa kuvattiin tyokuvaa ja annettiin siind aika hyva kuva mita se pitaa
sisallaan ja sitten toisessa haastattelussa niin siina sitten kerrottiin, jotain et mita kaik-
kea siihen kuuluu.”

Sinéllaén tietoisuus lisdéntyy haastattelun my6ta ja haastateltavilla se vaikutti myds
pohdintaan onko ty0 soveltuva itselle. Kuitenkin ehka tassakin tapauksessa alkuperéi-
nen syy hakea paikkaa voitti epailykset. Mielenkiintoista tdssa on se, etta haastateltaval-
la ei ollut pakkoa ty0llistyad pikaisesti vaan vakituisessa tyossa ollessaan han pystyi var-
sin rauhassa arvioimaan mihin haluaa toihin. Kyse voi ehk olla siit4, etta tyosta kieltay-
tyminen néhd&&n ongelmallisena. Talloin esimerkiksi realistiset tyonkuvaukset eivét
toimi esitetyn kaltaiseksi juuri tasta syysta.

’Sehan kyseli ummet ja lammet kaikkea ja selitti talosta kaikkea ja m& muistan, etta
mulle tuli siind vaiheessakin sellainen olo, ettd m& en ihan varma oo, ettd oisko se nyt
sittenkaan se mun paikka.”

IlImeisesti asiassa on kuitenkin Kyse juuri yhden asian painottumisesta ty6paikan va-
linnassa ja tyonkuvauksillakin on merkitysta tyopaikan valinnassa. Voi kuitenkin olla,
etta tuntemus siitd, ettei paikka sovi ei ole riittdva vaan tarvitaan selkedsti heikompi
tarjous kuin aiempi tyopaikka. Saattaa myos olla, ettd arviointi kuitenkin keskittyy hel-
posti ja konkreettisesti vertailtaviin asioihin, kuten palkkaan. Kaytdnnossa haastateltavat
olivat sitd mieltd, ettd hylkaisivat huonon tarjouksen. Téassa tutkimuksessa ei kuitenkaan
voida varmuudella sanoa, onko kasitys syntynyt huonojen kokemusten kautta vai ollut
alun alkaenkin. Vdhemman konkreettisia asioita voi olla vaikea arvioida ilman koke-
musta. Sindllaan tietdmattomyys tyosta ei valttdmatta ole ongelma vaan menestya voi
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my0s alalla, jota ei tunne. Kuitenkin jopa tuttujen henkildiden tydtapoja voi olla vaikea
ennakoida ilman yhteista tyokokemusta.

4.2.2 Realismishokki

Realismishokki koetaan, kun asetetut odotukset eivat vastaa todellisuutta. Miten tyonte-
kija asettaa odotuksensa ja miten ylipdatddn madritelladn pettymys tyonhakuvaiheen
jalkeen? Tyontekijoiden odotukset vaihtelivat huomattavasti riippuen haetusta tyosta.
Osalla tietoa tuli haastattelun myo6ta ja osalla ehkd muitakin kanavia my6ten. Kuitenkin
huomattavaa oli se, ettd haastateltavat kokivat osin pettyneensa uuteen tyohonsa. Toiden
huonot puolet tulivat esille vasta vahitellen toit4 tehdessa. Usein hyvét puolet kylla séi-
lyivat, mutta niiden merkitys vaheni, kun huomattiin tiettyja heikkouksia uudessa tyon-
antajassa. Liséksi haastateltavat kuvailivat myos tiettyja hyvid puolia uusissa tyonanta-
jissa. Tyota arvioitiin siis vertailemalla hyvid ja huonoja puolia. Haastatteluissa nousi
esille seuraavia tydsuhteen aikana ongelmia aiheuttaneita asioita: perehdytys, tyon or-
ganisointi, esimies, vaikutusmahdollisuudet, arvot, tyonpaine, tydilmoitusta vastaama-
ton ty0 ja sosiaalisten suhteiden puute. Hyvina puolina, tyon vaihtamiseen liittyneiden
syiden liséksi, nousivat esille sosiaaliset suhteet eli se miten tyd yhteis6on otettiin vas-
taan. Vain yhdessa tapauksessa palkka ja muut tydsuhteeseen liittyvat edut nahtiin hy-
ving asioina. Tdma johtuu varmasti myos siitd, muissa tapauksissa palkkaus ei juuri
muuttunut tyopaikkaa vaihdettaessa. Naiden vélille jaa esimerkiksi tydmatkan lyhenty-
misesté saatu etu, joka ei suoranaisesti nostanut ansioita, mutta lisasi vapaa-aikaa.

Haastateltavat kokivat tulleensa kohtuullisen nopeasti hyvaksytyiksi tyopaikkansa
sosiaalisiin verkostoihin. Osan kanssa jopa selkedsti ystavystyttiin, mutta suurimmassa
osassa toista ei erikseen mainittu, ettd olisi kaivannut tdmén toisen tyon tyokavereita.
Toisin kuin edellisen tyopaikan tydkaverit olivat yksi asia, jota kaivattiin. Sinalla&n voi-
kin olla, ettd sosiaalisten suhteiden syventyminen on yksi tarked osa sitd miten tyopaik-
kaan sitoudutaan. Kuitenkin sekadn ei ole ainoa syy. Sinalld&n usein tyokaverit koettiin
hyvana asiana ja niitd ei mainittu l1ahdon syynd yhdessak&an haastattelussa. Toisaalta
edes pidemmalle syventynyt ystdvyys ei riittanyt pitdmaéan tyontekijoita tassé toisessa
tyossa.

”’No, joo itse asiassa ystavystyttiin niin, kun todella, tosi hyvin sen toisen, joka teki
vastaavaa tyotd, se oli mua vanhempi nainen ehk& oliskos ollut ehk& kymmenen vuotta
vanhempi, voi olla, tota ystavystyttiin oltiin sit, et on mul NN:n kdnnykan numero viela-
kin mun kannyk&ssa ja me laheteltiin kortteja, jopa tavatiin ja jopa ystavystyttiin.”

Sinéllaan sopeutuminen tydyhteisoon saattoi olla myds hiukan pinnallista. Tyoyhtei-
sOstd puuttui tukeva voima, vaikka kuitenkin hyvéksyttiin uusi tyokaveri osaksi poruk-
kaa. Kyse ei vaikuttanut kuitenkaan olevan siitd, ettd haastateltava olisi suoranaisesti
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kokenut olevansa ulkopuolinen vaan enemmaénkin siitd, ettd haastateltavalta puuttui uu-
dessa tyossa samaa tyoté tekevien tuki. Kysymys oli siit4, ettd samaa tyoté tekevia ei
vain yksinkertaisesti ollut samalla osastolla ja ndin ollen tyontekijé tippui osin ehké tyh-
janpaalle uudessa tydympéristéssa ja uusien tydskentelytapojen kanssa. Esimerkiksi
perehdytykselle saattoi sindllaan olla vastuuhenkild, mutta perehdytyksen sisalto ei vas-
tannut tarvetta ja perehdyttdva henkild saattoi olla hyvin paljon pois, joten yhteiset pe-
rehdytysjaksot jaivéat vahiin.

’Sitd mité nyt niin, kun paansaantoisesti tein, niin sité ei tehnyt kukaan muu, kun
mina et sekin olis ollut semmoinen, etté sen kanssa yksin puurtais, ettei olis oikeen ollut
ketaan kenelta kysya.”

Ty0Opaikan sosiaaliset suhteet nayttavat vaikuttavan viihtyvyyden lisaksi myos selke-
asti sithen miten uuteen ty6hon padstéan sisélle. Tyohon voi ollakin vaikea tulla ulko-
puolisena, jos muilla tyontekijoilla on kokemusta yhdessa tydskentelysta hyvin pitkélta
ajalta. Toisaalta haastateltavat kokivat vaihtelevasti onnistuneensa myos yhteistyon ra-
kentamisessa. Eli kysymys oli my6s osin tyon organisoinnista ja siitd miten ongelmati-
lanteissa oli mahdollista kyselld kollegoilta neuvoja. Kyseinen vaikeiden asioiden lapi
k&dyminen olikin useassa tydssa hyvin tarkedssa roolissa siind miten henkisesti raskaan
tai muuten tarkkuutta vaativan tyon paineita kyettiin hallitsemaan. Toisaalta osassa
paikkoja organisoinnilla oli negatiivisia vaikutuksia siihen miten tyontekijat pystyivat
tyoskenteleméén itselleen mielekkaalla tavalla keskendan.

Yksi tydyhteis6on liittyvéa asia oli varsinaisen tydyhteisén puuttuminen yhden haasta-
teltavan osalta. Talloin ongelmana ei ollut tyénoppiminen tai tyoyhteisoon sopeutumi-
nen vaan enemmaltikin sosiaalisen kanssakdymisen puute. Kyse on kuitenkin tyokave-
reihin sindllaan liittyva, ettd tydssé oli kyllakin asiakaskontakteja, muttei samaa tyota
tekevid kollegoita ja muitakin tyontekijoita vain satunnaisesti.

’Mutta tota, mut sit ma totesin et, ettd okei, ettd sen parin vuoden jalkeen, etta et
vaikka siind sitd puhelinliikennetta ja on silla lailla ihmisten kanssa tekemisissa, mut sit
ei ollut kuitenkaan sité sellaista kontaktia niin, kun ihmisten kanssa néin niin, kun kas-
votusten paljoakaan niin sit ma aattelin, etta ei, et nyt taytyy paasta sitten sellaseen etta
on enemman, enemman sita yhteista tekemista niin, kun muitten tydkavereiden kanssa.”

Yhdessa tapauksessa tyytymattomyyden syyksi uuteen tyopaikkaan mainittiin arvo-
ristiriita. Vaikka kyseiselld tyonantajalla oli julkituodut arvot ja haastateltava oli tyota
hakiessaan niihin tutustunut tuli arvoristiriita osin yllatyksend. Kyse olikin siitd, etta
julkituodut arvot eivat vastanneet todellisia tydyksikon arvoja tai niit4 ei ainakaan toteu-
tettu kaytdnndssé. Arvojen ristiriita nousi esille kuitenkin siitd syysta, ettd yksi tietty
arvo oli hyvin térked kyseiselle haastateltavalle. Osa haastateltavista kertoi kylla aiem-
piin tyopaikkoihin liittyneisté arvoristiriidoista, eli arvot nahtiin trkednd osana tyopai-
kan valintaa ja sielld viihtymisté. Tietysti ongelmia tulee, jos tiedotetut arvot ja todelli-
suus ovat ristiriidassa. Yhdelle haastateltavalle juuri arvot olivat tarkedssa roolissa, kun
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han ylipaataan hakeutui julkiselle sektorille. Huomattavaa oli kuitenkin se, ettd vaikka
toinen ty0 oli myos julkiselta sektorilta. Kyseisen tyantajan arvoja ei kehuttu, vaikka
ne keskustellut arvot liittyivat vahvasti julkisen organisaation rooliin ihmisten auttami-
sessa. Koska arvopohja oli sama, sitd ei koettu enda erilliseksi hyddyksi. Saattoi olla,
ettd arvot olivat talta osin samat, ja ne eivat tarjonneet endé vertailupohjaa verrattuna
edelliseen tilanteeseen. T&lloin vertailu keskittyikin muihin seikkoihin, joissa eroja oli
nahtévissa. Toisaalta arvoja voi olla vaikea tunnistaa ja usein ne ilmenevatkin enemman
toiminnan ja puheiden kautta epésuorasti. Arvot ovat hyva keino kertoa tydantajasta, ja
ehké sité kautta 16ytdd organisaatioon sopivia tyontekijoitd. Kuitenkin niihin suhtaudu-
taan tietylla varauksella ja organisaatiossa olisi syytd olla varmuus siité, ettd teot vas-
taavat puheita arvojen osalta.

’Se ei silleen niin, kun siind toiminnassa nakynyt ollenkaan, et vaikka ty6antajana
arvot sanoo ihan muuta.”

Arvoihin osin liittyva asia on my0ds se miten tyokulttuuri ja téiden organisointi nah-
tiin myds yhtend ongelmakohtana. Téiden organisoinnissa nahtiin ongelmiksi vanhanai-
kaiset tyotavat ja tyovalineet. Sindlld&n osalle haastateltavista oli hiukan jo selvinnyt
haastatteluvaiheessa se, etta tietyt asiat eivat ehk& ole niin hyvin kuin entisessé ty0ss.
Osalle kuitenkin asiat tulivat yllatyksena tai niitd ei yksinkertaisesti osattu ennakoida
vaikka muutokset olisivatkin sindlld&n loogisia ja niista olisi jopa ennakkotietoa. Ehka
kysymys on siitd, ettd muutosten oletetaan olevan vahdisempid ja luotetaan omaan ky-
kyyn pérjata uudessakin ympéristossa.

”Kylla se tietenkin varmaan se vois sanoa, ettd myds se siirtyminen ndin isosta or-
ganisaatiosta pieneen oli se shokki tavallaan ja tietenkin, koska siella ne tyovalineetkin
oli aika eri tasolla, kun mita ne taalla oli.”

Kysymys heréékin onko kyseessa tiettya ajattelumallien jaykkyyttd ja jaméhtamista
vanhoihin toimintamalleihin. Haastateltavat myontévat tdmén osin. Kuitenkin on huo-
mattava, ettd yksi haastateltavista tydskenteli ensimméiselld tyonantajalla alle vuoden
verran ennen siirtymistéan toiselle tydnantajalle. Lisaksi useat haastateltava tyoskenteli-
vét liséksi noin vuoden verran uudessa tydsséan, joten he todennékdisesti oppivatkin
uuden tyon ainakin riittavan hyvin. Pelkastd jaméahtamisesta ja kyvyttomyydesta oppia
ei voida kuitenkaan puhua. Kyse onkin yksinkertaisesti siitd, ett4 vanhan organisaation
toimintatavat koettiin paremmiksi kuin uuden. Sindlla&n voidaan tietysti puhua sopeu-
tumattomuudesta, mutta sen havaitsemiseen on mennyt oma aikansa.

’Koska sielld kuljettiin véahan erilaisilla arvoilla ja toimintatavat oli niin paljon eri-
laiset, ku taalla et jotenkin et en ma tiid ma oon vaan jotenkin kasvanut tahan nykyisen
tyGantajan systeemiin.”

’Sita niin kuin perdan kuulutettiin, ettd nyt kun oot uus henkil® niin kerro nyt sitten
heti et, jos téaal on jotain mita ihmettelet et miks néin tehdaan, et nain, mutta tota tuntui
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siltd, ettd, jos jotain kerto ja sano et ndin et olisko, olisiko mahdollista muuttaa niin silti
tuntui etta ei, ettd kukaan ei ollut valmis tekemaan.”

Huomattavaa tadssa on myos se, ettd uusi tulokas tuo organisaatioon myods uusia aja-
tuksia ja kyseinen tilanne on hyvd myos organisaation oppimisen kannalta. Kuitenkin
vain yhdessa tapauksessa organisaatiossa kaytettiin yksilén tuomia uusia ajatuksia hyo-
dyksi systemaattisesti. Muissa tapauksissa asiaa ei ilmeisesti oikein huomioitu tai se jai
juhlapuheen tasolle. Toisaalta kyse oli ehk& organisaation ilmapiirista ja tavoitteista, eli
organisaatiossa ei néhty tarvetta tai ollut halua muuttua.

Muutamassa tapauksessa hakijat kokivat esimiehen toiminnan yhdeksi lahdon syyksi.
Toisessa tapauksessa esimiehen toiminta ei kuitenkaan ollut ehkd paallimmainen syy,
vaan ongelmana nahtiin tyon yleinen organisointi. Toisaalta tdmékin asia oli hyvin pal-
jon riippuvainen esimiehesté. Toisessa kysymyksessa oli henkilokemioiden kohtaamat-
tomuus esimiehen kanssa. Mielenkiintoiseksi asian teki se, talloin haastateltava ja esi-
mies olivat tunteneet toisensa pitk&an. Toisin sanoen olisi oletettavaa, ettd henkilokemi-
at kohtaisivat. Kyse voi kuitenkin olla kahdesta asiasta. Esimiehen rooli oli hyvin erilai-
nen kuin yksityispersoonan tai haastateltavan oli vaikea sopeutua uuteen roolinsa uu-
dessa tyopaikassa. Kuitenkin kyseisessé tapauksessa haastateltavan laht6 oli yllatys ky-
seiselle esimiehelle ja haastateltava kuvaa monia asioita, jotka koettiin hankaliksi ja
oudoiksi alussa, mutta siitd miten kykeni voittamaan hankaluudet. Eli haastateltava ku-
vaa monen muun asian kannalta hyvéakin sopeutumista. Sindlla&dn vaikuttaa siis, etta
haastateltava sopeutui organisaatioon, tyohon, tyokavereihin, mutta esimies-tyontekijé
sopivuus jai puutumaan. Myo6skéén toisessa tapauksessa sopivuus esimieheen ei aina-
kaan ollut sitouttava tekija.

’Et se oli niin kovin erilainen tilanne se et siin tavallaan piti ottaa huomioon et onks
se esimies hyval tuulel vai onks se huonol tuulel, ja vdhan sen mukaan mentiin sit et
oltiinko hiljaa vai uskallettiinko vahan jutella.”

Sinédlladn muutamilla muilla ongelmana tuntui olevan, ettei esimies ehtinyt tukea
tyontekijaa riittdvasti. Tyontekijé jatettiin oman onnensa nojaan perehdytyksen jalkeen.
Huomattavaa néissé tapauksissa on se, ettd tyontekija on arvioitu haastatteluissa ja tyo-
kokemuksen perusteella ammattitaitoiseksi tyontekijaksi. Ehka talldin on oletettu, etta
kokeneen tyontekijan perehdyttdmisessa paastdan vahemmalld. Naissé tapaukissa tyon-
tekij& onkin osannut tyon, mutta kokenut ettei pérjaa tyossaan.

”’Mun esimies oli NN, joka hoiti omia to6itdan ja hanel ei sitten oikeestaan liiennyt
siihen esimiesty6hon paljoon yht&dan niin kuin aikaa.”

Toisaalta tdma ei valttdmatta ollut niink&an esimiesriippuvaista vaan hioutunut tyota-
pa. Ongelmana oli se, ettd pitkadn samalla tavalla tyoskennelleilld tyoskentelytavat oli-
vat urautuneet ja talloin uuden henkilon olisi pitdnyt oppia tydskentelemain samalla
tavalla kuin edellinen, ehk& useita kymmenid vuosia samassa tehtévéssa tyoskennellyt
henkil6d. Tyohon sopiva henkild ei kokenutkaan sopivansa organisaatioon ja jopa sa-
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mankaltaisessa tyossa tyoskentelytavat olivat hyvin erilaiset. Myoskaan tyontekijoille
tdménkaltaiset ongelmat tulivat ehk& hiukan yllattéden. Niitd on ymmaérrettavasti arvioida
ennen tyon aloittamista ja edes soveltuvuustestaukset tietyilla tyotehtavilla kertoivatkin
ldhinnd henkild kyvysta selvitd tyotehtdvasta, muttei kyvystd selvitd organisaatiossa.
Huomattavaa on, ettd ndma asiat ndhddan usein ongelmana ty6hon sopeutumisessa,
koska esimerkiksi haastateltavat nakivat lopputuloksena tyOpainetta, tydnteon vaikeu-
tumista ja kokivat parjadvansa uudessa tydssadn huonommin kuin aiemmassa.

Ja tietenkin sekin et siin kaikki niin, kun organisaatio on sellainen et jokaisella on
se oma tehtava alue eika kauheesti kukaan pysty sijaistamaan toista tai ei niin kuin sa-
mantyyppisia tehtavia oo, niin sitten eikd kauheesti niin kuin ollut niita henkil6ité opas-
tamaan siind tyossa.”

Tyotapoihin liittyivat myos tydskentelyvélineet, eli useimmiten tietojérjestelmat.
Niihin viitattiin yhdessa tapauksessa suoraan ja toisessa valillisesti tyovélineilld. On-
gelmaksi koettiin nimenomaisesti se, ettd tyovalineet olivat huonommat ja hankalammat
kayttad kuin aiemmassa tyossa. Toisessa tapauksessa tietojarjestelmat koettiin yksinker-
taisiakin tehtdvid hankaloittaviksi. Talloin tyoskentelytapoja olisikin pitanyt ilmeisesti
muuttaa huomattavasti edellisestd. Haastateltava kokikin, ettei osannut en&é samaa tyota
yht& hyvin, mit4 oli aiemmin tehnyt.

Kuitenkin paallimmaisend 1&hdon syynd ndissa kahdessa tapauksessa nahtiin se, etté
ty6 oli toisenlaista kuin haastattelussa oli luvattu. Toisessa tapauksessa tyonkuvaa muu-
tettiin hakijan osaamisen mukaisesti vaativammaksi ja siihen lisattiin asiantuntijuutta
vaativia tehtdvid. Toisessa tapauksessa tyonkuvaa yksinkertaistettiin perehdytysjakson
jalkeen. Molemmissa tapauksissa tyontekija ei kuitenkaan saanut tehda niita toitd, joihin
oli hakenut. Ensimmaisessé tapauksessa asiantuntija tehtéviin ei jdényt aikaa ja niiden
suorittamiseen ei ollut valtaa. Toisessa tyontekija hakeutui nimenomaisesti haastavam-
piin tehtdviin, joista hanelld oli myods kokemusta aiemmasta tyostadn. Huomattavaa on
ainakin se, etta virheellinen ja valheellinen tyonkuva aiheuttaa varsin suuren realismis-
hokin ja lisdé rekrytoinnin epdonnistumisen mahdollisuutta. Talldinhdan tyontekijan on
mahdotonta arvioida tyon sopivuutta etukdteen vaan tyén sopivuus selvidé vasta tyos-
kennellessa. Tyonkuvan sopeuttaminen hakijan osaamiseen liittyy siis myds ongelmia
vaikka se voikin kuulostaa hakijan kannalta hyvalta ratkaisulta. Tydtehtdvien muutos
olisikin tehtdva heti hakuvaiheessa, ja mikali tyonkuvaan tulee lisdvastuita, niille on
varattava tietty aikaresurssi. Palkka mainittiin yhdessa haastattelussa selkedsti parempa-
na etuna. Se nahtiin hyvana puolena. Huomattavaa on tassd, ettd edes se ei saanut kui-
tenkaan hirvittdvan suurta painoarvoa, kun tyosta lahettiin pois. Palkan kaltaisiksi asi-
oiksi voidaan ehk arvioida myos tydmatkan sééstot, eli ajan ja rahan séd&styminen tyo-
matkoissa. Kuitenkin palkkausta kommentoitiin usein niin, etta se ei juuri muuttunut.



61

4.2.3 Toiseen organisaatioon sopivuus ja lahdon syyt

Huomattavaa on t&ssa se, ettd osa uuden tyon hyvisté puolista ei katoa mihink&an, mutta
osa aiemmin oletetuista eduista muuttuu tai poistuu. Liséksi haastateltavat tunnistivat
tyon heikkoudet vasta aloitettuaan uuden tyon. Tiettyyn ammattiin koulutetut haastatel-
tavat hakeutuivat my0s toisessa tydssa opintojaan vastaaviin téihin. Kuitenkin vain kak-
si naista siirtyi taysin edellistd vastaavaan tyohon. Yksi haastateltavista siirtyi taysin
toiselle alalle ja toisenlaiseen asemaan. Tassa tapauksessa I&hdon syyné eivat olleet var-
sinaisesti ammattiin tai uuteen tyohon liittyva seikat. Lahdon syind olivat tyytymatto-
myys tyonorganisointiin, arvoihin, tyépaikan toimintatapoihin, henkilokemioihin, omia
tavoitteita vastaamaton ty0 ja sosiaalisten suhteiden puute.

Perehdytys ei sindlld&n ollut 1&hdon syynd, mutta se ehk& vaikutti hankaloittamalla
uuteen organisaatioon sopeutumista. Perehdytysvaihetta ei ole syytd vaheksyé, koska
mallin mukaisesti sopimien tiettyyn tyopaikkaan riippuu myds vahvasti siitd miten yksi-
10 kykenee integroitumaan siihen. Vaikuttaakin, ettd haastateltavat eivat monesti ehti-
neet taysin integroitua tydpaikkaan. Ongelmana néhtiin muutamassa tapauksessa se,
ettei ollut ket&dan keneltd kysya neuvoa. Vaikuttaakin siltd, ettd riittdvien sosiaalisten
verkostojen luominen voi olla alussa hyvin tarkeéa tyossa selviytymisen kannalta. Tal-
I6in organisaatio ei tarjoa tukea tietyissa yksilon vaatimissa asioissa. Kahdessa tapauk-
sessa yksilo olisi selkeésti tarvinnut organisaation tukea siing, ettd olisi voinut kokea
osaavansa tyonsa hyvin. Tamé asia liittyy psykologisiin tarpeisiin. Toisaalta tdma voi-
daan ndhdd myo6s organisaation kannalta siten, ettd yksilon taidot eivat olleet riittavéat
tyossa selviytymiseen. Kuitenkin organisaatio néissé tapauksissa ei olisi halunnut yksi-
I6n l&htevan tyostd, joten arvio kallistuu siihen, ettei organisaatio ei kyennyt vastaamaan
yksilon tarpeisiin.

Mallissa ei huomioida ehka riittavasti sitd, miten yksiloé kykenee sopeutumaan orga-
nisaatioon. Toisaalta sitd voidaan ehk& arvioida sen kannalta, ett4 organisaatiossa ei ole
riittdvasti resursseja edes kunnon perehdyttamiseen tai tyovélineisiin. Kuitenkin osa
sopeutumattomuudesta on varmasti sitd, ettei henkild ole ollut vastaavassa organisaati-
0ssa tOissd, ja muutos tyovélineiden osalta voi ollakin hyvin suuri. Kuitenkaan ei pida
vetdd yksinkertaisia johtopd&toksia siitd, ettd henkild voi sopeutua vain suureen tai pie-
neen organisaatioon. Samanlaisia ongelmia ilmeni my0s suurempaan organisaatioon
siirryttéesséd. Tassa tutkimuksessa ei voida suoranaisesti ottaa siihen kantaa, ovatko jar-
jestelmét tai tyOtavat olleet huonompia objektiivisesti mitattuna. Mutta tarkeda onkin
huomata, ettd henkilot kokivat ndiden olleen huonompia kuin aiemmassa tyossé ja ta-
mén kokemus aiheutti lahtemisen tast& organisaatiosta. Tapaukseen, jossa yksilo palasi
vanhaan tyohonsa sosiaalisten suhteiden puutteen vuoksi liittyy my6ds organisaation
kyvyttomyys vastata yksilon psykologiin tarpeisiin.
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Haastattelutilanteissa tuntui, ettd monet organisaatiot keskittyivat 1&hinng tyonteki-
joiden resurssien eli lahinn& motivaation, tyokokemuksen ja taitojen arviointiin. Haas-
tatteluissa arvioitiin tyontekijdn sopivuutta organisaatioon eikd organisaation kykya
tarjota tyontekijalle riittavia edellytyksia selviytya tyostd. Kolmessa tapauksessa néyt-
taakin, etta ainoastaan organisaation tavat tunteva ja hyvaksyva tyonhakija olisi ehka
kyennyt sopeutumaan organisaatioon ja tyéhon.

ORGANISAATIO | | Yhteensopivuus organisaa- YKSILO
tion kanssa (Supplementa-
ry fit)

Kulttuuri

I Imapiiri Tavoiteristiriita (Goals) Arvot

Taydentava sopivuus orga-
nisaatioon (Complementa-

Tarjonta ry fit) Tarjonta

Resurssit Resurssit

Taloudelliset Ty0Opaine (aika ja

Fyysiset kokemus)

Psykologiset

Mahdollisuudet

Tehtavat

Kysynta Kysynta

Resurssit Resurssit

Tyomaaré (aika ja Tyossa parjagaminen

kokemus) Tyokalut
Oppiminen
Perehdytys
Mahdollisuudet
(Paremmat tehtavat)
Muut henkilot

Kuva 4: L&hdon syyt toisesta organisaatiosta organisaation ja yksilon sopivuus-

mallissa (Kristof 1996, 2)

Vaikka eroavaisuuksia on nghtavissa ensimmaisen ja toisen organisaation lahddissa, ei
ole yksiselitteisesti osoitettavissa lahdon syita tiettyyn osaan sopivuutta. Kysymys onkin
ennen kaikkea siitd, ettd sopivuus muodostuu tietyn ajan myo6td ja muutamassa tapauk-
sessa tdmé sopivuus tai sosialisaatioprosessi ei kyennyt sitouttamaan tyontekijaa. Toi-
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saalta on huomattava myos se, ettd organisaatioon ja yksilon arvojen ja muiden seikko-
jen on nédhty olevan yhteen sopimattomia. Tdmén kategorian syité ei painotettu, kun
ldhdettiin ensimmaiseltd tydnantajalta. Huomattavaa on kuitenkin se, ettd ndma toisesta
tyosta lahdon syiksi nimetyt ovat paljon yksityiskohtaisempia ja keskittyvat tarkemmin
tiettyihin yksityiskohtiin. Ensimmaisestd tyosta l&htiessa asiat kuvattiin osin hyvin suu-
ripiirteisesti ja lahdonsyité saattoi olla vain yksi.

4.3 Paluu entiselle tydnantajalle

Haastateltavat palasivat entiselle tyonantajalleen vaihtelevien poissaoloaikojen jalkeen,
useimmat noin vuoden sisdlla. Osa haastateltavista palasi taysin entiseen tyohonsa. Osa
samankaltaisiin tehtéviin, joista oli lahtenyt ja yksi erityyppisiin tehtaviin. Palaaminen
el ainakaan suoranaisesti vaikuttanut henkildiden palkkaan ja haastateltavat eivat nous-
seet organisaation arvoasteikossa. Kuitenkin ne, joilla tehtavat muuttuivat, kokivat
paasseensd parempiin tehtdviin tai aiempaa miellyttavampadn tydnkuvaan. Kahdella
haastateltavalla tyénkuva ei suuremmin muuttunut aiemmasta ja toinen heisté lahtikin,
koska uskoi saavansa hiukan haastavampia tehtévid. Haastateltavat kuvailivat paluutaan
paaosin mukavaksi ja helpoksi, tosin siihen liittyi kuitenkin oma jannitys. Entiset tyoka-
verit vaikuttivat aika paljon palaamiseen omalta osaltaan. Oikeastaan ainoastaan yhdes-
sd tapauksessa entisilld kollegoilla ei ollut suoranaista vaikutusta palaamiseen, mutta
talloinkin ndmé vaikuttivat osin palaamiseen.

Haastateltavat kertoivat myos paluun syisté ja ne liittyivatkin hyvin vahvasti siihen,
ettei toisessa tydssé oltu viihdytty. Palaamishalun vaikuttikin syntyvan tyytyméattomyy-
destd nykytilaan, mutta sen merkitys ei ollut aivan ndin yksinkertainen. Neljassa tapauk-
sessa paluuorganisaatiosta lahdettiin, koska siihen oltiin tyytyméattomia. Usean tyyty-
mattomyys ei ainakaan aineiston perusteella nayttanyt olleen kovin vahvaa ja osalla se
oli, jopa halua kokeilla uutta. Tyytymattomyys ei myodsk&an valttamatta kohdistunut
organisaatioon ja sen tapaan toimia, vaan tilanteeseen tai tiettyihin tyotehtéaviin. Osalle
paluu auttoi saamaan mieleisempid tehtéavia, kuin lahtiessa. Palkkauksessa ei tapahtunut
suuria muutoksia tai parannuksia, ja muutaman palkkaus ja edut heikkenivatkin osin
palatessa.

4.3.1 Palaamisen mahdollistajat
Kaikki haastateltavat kertoivat olleensa yhteydesséd vanhoihin tuttaviinsa poissaolon

aikana. Usein vanhat tyokaverit olivat muodostuneet ystaviksi ja nain ollen joihinkin
heisté oltiin yhteydessa my6s vapaa-ajalla. Kahdessa tapauksessa haastateltavan ystava
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ehdotti organisaatioon palaamista. Kolmessa tapauksessa haastateltava hakeutui itse
takaisin organisaatioon. Yhdessa tapauksessa haastateltava palasi virkavapaalta. Naissa
tapauksissa on myo6s pienié eroja miten takaisin hakeutuminen tapahtui. Kahdessa en-
simmaisessa tapauksessa paluu tapahtui siten, ettd haastateltava vapaa-ajallaan kertoi
tilanteestaan entiselle tyokaverilleen. Huomattavaa oli se, etta toisessa tapauksessa Ky-
seessa oli esimiesasemassa oleva henkil6 ja toisessa ei. Oikeastaan toisessa tapauksessa
oli tasta kiinni, ettd kyseinen paikka aukeni ja toisessa oli tiettyyn tehtdvadn haussa so-
piva henkild.

Tilanteet, joissa henkild itse hakeutui takaisin, voidaan jakaa niihin missé haastatel-
tava haki avointa tehtdvaa ja niihin missé haastateltava ilmoitti edellisille tyokavereil-
leen halusta palata. Yhdessa tapauksessa hakijalla ei varsinaisesti ollut hakuvaiheessa
tuttuja suosittelijoita, vaikkakin téssd tapauksessa entiset tyokaverit toivoivat henkilon
palaavan takaisin. Toisessa tapauksessa haastateltava tunsi hakevan esimiehen ja liséksi
tyontekijoitd kyseisestd yksikostd. Ylipaatadén edelliset tyokaverit olivat niitd, joita ta-
vattiin myos vapaa-ajalla vaikka tyota olikin vaihdettu. Toisin sanoen vaikka tyOopaikka
vaihtuu séilyvét sosiaaliset verkostot vield senkin jalkeen. Entiset tyOkaverit vaikutti-
vatkin olevan sen verran laheisig, ettd heille myds uskouduttiin tdiden ongelmista.

Yleisesti, et ma sit muistan kyl, tota noin niin, ettd ma olin kylla kokoajan yhteydes-
sa vanhoihin tydkavereihin.”

’Yhden asiantuntijan kanssa me ystavystyttiin vahan enemmankin, ja sit tavattiin va-
paa-aikanakin niin, sitten olin niin kuin yhteydessa ja han sitten, en nyt vois sanoa, etta
raportoi mita taalla tapahtui, mutta siis niin kuin juteltiin ndin ihan niin kuin tyéasioi-
takin.

Toisaalta aivan kaikkea ei kerrottu ja asioista saatettiin kertoa vain tietyista ongel-
mista tai sopivuuteen liittyvista seikoista. Talloin ei ehk& paljastettu suoranaisesti sité,
ettd oltiin nykytilanteeseen tyytyméattomida, mutta kiertden puhuttiin siitd, ettd uudessa
ty6ssa on omat hankaluutensa.

Virkavapaalta palatessa eivat verkostot varsinaisesti auttaneet, mutta haastateltava
naki entiseen tyoyhteisoon palaamisen yhtend syynad palata. Lisaksi haastateltava oli
aktiivisesti yhteydessa entisiin tyokavereihinsa. Sama tilanne oli myds toisella haastatel-
tavalla, joka palasi takasin, mutta hanelld ei ollut yhtdan tuttua rekrytointiprosessissa
mukana eik& tuntenut ketddn uudesta yksikostd. Mielenkiintoista on kuitenkin se, etté
talloinkin laheiset valit entisiin tyokavereihin néhtiin tarkedna ja se mainittiin paluuta
helpottavaksi asiaksi. Tarke&a olikin kokemus siitd, ett4 oli palaamassa samaan ty6hon,
jossa oli tuttuja. Ehk& my6s muistikuvat siitd, ettd kuinka mukavaa oli ollut, ovat tarkei-
t4 paalaamiskokemuksessa. Téarke&a onkin kokea kuuluvansa johonkin ryhmaan ja mi-
kéli on koettu yhteen kuuluvuuden tunteita saa se tyon vaikuttamaan mielekkadmmalta.
> — Aivan, et sindllaan ei kuitenkaan ollut hirveen paljon tuttua?

— Niin, ei, ei sitten loppuen lopuks, oikeen ku sa mietit sité hehe, ei tainnut ollakaan.
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Ja suurpiirteisesti ajattelee et niin paljon tuttuja et ja kaikkea et ei sit ollutkaan.
— Mut se tietenkin se vahan se...
— Mut se kokemus siita!”

Sosiaaliset verkostot ovat paitsi paluun mahdollistava tekija, myods syy palata. Kai-
kissa tapauksissa oli kuitenkin vaikeaa sanoa miten paljon haastateltavat tunnistivat
myo6s tyokavereidensa merkityksen siing, ettd tyd on mukavaa. Aineiston perusteella
kyse onkin enemmén ongelmista, joita henkilol1d oli toisessa tydpaikassa. Ensimmaises-
s& tapauksessa haastateltava koki ongelmia tyonorganisoinnin kanssa. Talloin muita
tyOkavereita ei nahty ndin tarkedssa valossa. Toisessa tapauksessa henkilon ja esimiehen
henkilokemiat eivat sopineet yhteen. Silloin esimiehen ja muiden tyontekijoiden tukea
omaan tyohon Kkorostettiin. Toisaalta myos tapauksessa, jossa haastateltava ei ollut
tyoskennellyt poissaolonsa aikana, koki hén entisten tydkavereiden vaikutuksen tarkea-
na asiana.

“Etta ettd, kyl m& tota noin myos niin kun tavallaan siin varmaan kerroin sen, etta ne
ihmiset siella on mulle tarkeita.”

My0s muista syistd takaisin hakeutuvat mainitsivat yhteydenpidon entisiin tydkave-
reihinsa yhtend palaamiseen liittyneend seikkana. Haastateltavat olivat yleensa itse ak-
titvisia kysellessdédn palaamismahdollisuuksista. Yhdessd tapauksessa haastateltavan
paikkaa ei ollut taytetty ja h&n palasi entiseen tyohonsa. Talloin palaaminen tapahtui
entisten tyOkavereiden avustuksella niin, ettd haastateltava ilmoitti halustaan palata.
Toisessa tapauksessa haastateltava haki avointa paikkaa ja tiedusteli tésta entiselté esi-
mieheltddn. Molemmissa tapauksissa entiset tyOokaverit olivat palaamisen kannalla ja
omalta osaltaan edesauttoivat tata.

Tapaukset, joissa entinen tyokaveri ehdotti palaamista, liittyivat vahvasti siihen, etta
organisaatiossa oli tarve tyontekijélle ja kyseinen henkild sopi tahan rooliin hyvin. Tél-
I6in organisaatiossa oli tarve, mutta sen tdayttdminen olisi ollut ehkd hankalaa. Tarve
liittyi my0s entisen tyokaverin omiin tyonjarjestelyihin. Toisaalta myos haastateltavien
tilanne oli se, ettd he kykenivat vastaanottamaan tdman tyon. Heilld ei kuitenkaan ollut
taloudellisesti vélttamaton tarve télle tyolle, mutta paluuseen houkutteli mahdollisuus
palata mukavaan tyopaikkaan. Mahdollisuus tdhan paluuseen ilmeni vapaa-aikana ky-
seessa olevien henkildiden vélisessa keskustelussa.

”Mul oli tietysti tuttuja tyontekijoita ja esimiehia sielld ja ja sitten tota on yks sem-
monen esimies, joka on ollut ihan l&heinen, niin han sitten ilmoitti, etta, jos sua kyllas-
tyttda niin eksa vois tulla tekemaan pienia sijaisuuksia”

Huomattavaa sosiaalisten verkostojen osalta on se, ettd ne myds muuttuvat ja ne hen-
kilot, joiden kanssa ei ole niin aktiivisesti tekemisissa jadvéat helposti pois I&himmésta
sosiaalisesta piiristd. Tama voi myos vaikuttaa siihen miten pitkdan tietyt henkilot on
tuntenut, eli kuinka vahva side yksiloiden valille on syntynyt. Pitk&&n yhdessa tyosken-
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nelleilld on todennédkoisesti paljon luottamuksellisempi ja syvempi suhde kuin v&han
aikaa tyoskennelleilla.
Mut, etté ystavathan jaa ja tyokaverit jaa muutenkin niin, kun matkojen varrelle.”

Kaikki haastateltavat kuvailivat tavalla tai toisella sitd miten olivat yhteydessa enti-
siin kollegoihinsa. Useimmassa tapauksessa entiset kollegat liittyivét tavalla tai toisella
palaamiseen sen mahdollistajana. Osasta entisid kollegoita oli my6s tullut esimiehid ja
namékin nahtiin paluuta helpottavana tekijané. Varsinaisena paluun syyné kollegat néh-
tiin my6s muutamassa tapauksessa. Toisaalta talloinkin tyotavoilla ja organisaation ar-
voilla oli varmasti merkitysté siihen miten ryhman tukee omia jasenidén. Ehka oli myds
kysymys ryhméan sopivuudesta. Mielenkiintoinen seikka onkin se, miten rekrytointitut-
kimuksessa voidaan erotella ne, jotka tulevat ensisijaisesti toisen suosittelemina ja ne,
jotka palaavat. Vaikuttaisi myos silta, ettd ryhméaén kuulumisen merkitys on varsin suuri
palaamisen kannalta. Toisaalta usein haastateltavat yksiloivat yhden henkilon, jolla oli
ehk& suurin merkitys palaamisen kannalta eli voi myos olla, ettd muutaman kollegan
suosittelujen vaikutus on suuri. Palaajia tukeneet esimiehet eivét olleet esimiesasemas-
sa, kun haastateltava oli tyoskennellyt heiddn kanssaan. Haastateltavat olivatkin enem-
méan ystavystyneet ndiden henkildiden kanssa ja esimiesasema oli periaatteessa toissi-
jainen seikka, vaikka se kieltdmattd varmasti selkeytti valintaprosessia. Kuitenkin on
siis huomattavaa, ettd yksikd&n palaajista ei ollut aiemman tytskentelyjakson aikana
ystavystynyt silloisen esimiehensé kanssa.

Entiset kollegat eivét kuitenkaan olleet varsinaisena palaamisen syyné aivan jokai-
sessa tapauksessa. Toisaalta kahdessa tapauksessa henkild koki tyonsa olleen hivenen
yksindistd ja kaipasi kollegojen seuraa. Yhdessé tapauksessa kollegat néhtiin hyvin suu-
rena voimavarana, jonka vuoksi palata aiemmin hyvin stressaavaksi koettuun tyohon.
On kuitenkin mahdollista, ettd myds entisten tydkaverien kanssa sopivuus oli yksi syy
palata tai ainakin positiivinen seikka. Tietysti huomattavaa on myos se, ettd kaikki eivat
palanneet entiseen yksikkdonsa. Kuitenkin vanhoista verkostoista koettiin olevan hyo-
tya, koska usein vanhoja kollegoja tavattiin myds kokouksissa.

Aineistosta ei noussut esille suoraa vertailua entisista ja uusista tyokavereista. Eika
edes siind tapauksessa, jossa tyokaverit ndhtiin paluun syyné, laitettu paremmuusjarjes-
tykseen. Useimmiten ongelmina n&htiin tydskentelytavat ja organisaation yleinen ilma-
piiri, joka myos osaltaan vaikeutti myds toimivien suhteiden luomista tyontekijoiden
valille. Sindlldan voi myos olla, ettd haastateltavat kokivat tulevansa uusien tyokaverei-
den kanssa yhta hyvin toimeen kuin vanhojenkin. Sopivuuseroja ryhmé&an ei siis oikeas-
taan ilmennyt aineistosta, vaan enemmankin esimieheen ja organisaatioon.
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4.3.2 Palaamisen syyt

Aineistosta nousi selkeasti tiettyja seikkoja, joiden koettiin olleen paremmin organisaa-
tiossa johon palattiin. Usein ty6ta verrattiinkin aiempaan tyohon. Sindllddn tamé on
ymmarrettdvad, koska tiettyja asioita voi olla vaikea kuvailla selvésti ja yksioikoisesti.
Kuitenkin kuvailusta paistoi se lapi, ettd osa ndista huonoista puolista ajoi lahtemaan.
Myos voidaan sanoa, ettd hyvat puolet aiemmasta tyosta osaltaan houkuttelivat takaisin
tai ainakaan eivat olleet paluun esteend. Eroja tutkittaessa on myos huomattava se, etta
osassa eroja on huomattavissa ensimmaisen kokemuksen vaikutus odotuksiin. Toisin
sanoen toiselta tyolta odotettiin kaikin puolin enemmaén ja odotukset muotoutuivat ndin
ollen ylimitoitetuiksi.

Suoranaisiksi eroiksi toiden vélilla mainittiin perehdytys, ty0ajat, tyotehtdvien mie-
lekkyys, toimintatavat, organisaation koko, tyokalut ja kokemus tydssa parjadmisesté.
Palaajat kokivat palaamisen johtuvan tyytyméttomyydesta nykytilaan. Tyytymattomyyt-
ta kuvailtiin usein sill, ettd tyon koettiin aiheuttavan pahaa oloa. Tyytymattomyyden
syind mainittiin usein edell& mainittuja eroja aiempaan tyéhon. Kuitenkin osaa tyyty-
mattdmyyden syista olivat myds aiemman perusteella ennakoimattomia, niita késitel-
tiinkin enemman 14ht66n liittyneissa syissd. Huomattavaa oli myos se, ett4 osa tyon ai-
emmista haitoista ei ollut niin ongelmallisia palatessa. Sinalladn haitta ei kuitenkaan
kahta tapausta lukuun ottamatta vahentynyt, vaan tyon heikkouksia siedettiin paremmin.
Nayttikin, ettd tyytyméattomyys oli suhteellista ja siihen vaikutti se, miten asiat olivat
olleet edellisessa tyossa. Palaamisvaiheessa ndma entisen tydnedut muistettiin ja perus-
teltiin palaamista niilla.

”No se varmaan sellainen yleinen tyytymattomyys siihen omaan ty6hon niin, kun
semmoinen tuns ettei oo hyva olo.”

Yhdessa tapauksessa haastateltava oli irtisanonut itsensa ennen palaamistaan. Palaa-
minen ei siis ollut alkuperdisisséa suunnitelmissa. Kuitenkin mahdollisuuden auettua
haastateltava koki, ettd lyhyt tydskentelyjakso tutussa aiemmin mukavaksi koetussa
tyossé olisi paikallaan toisen tyon osalta kohdatun pettymyksen purkamisessa. Tuttuun
tyohon palaaminen olikin helpohkoa. Paluuseen houkutelleet asiat olivat osin linkitty-
neet toisiinsa. Toista ty0té verrattiin tyohon, josta lahdettiin. Palatessa vertailtiin var-
masti my0s toista ty0té ja sitd mihin palattiin. Vaikutti, ettd toiden heikkouksia ja vah-
vuuksia verrattiin paljon organisaation abstraktien ominaisuuksien osalta. Vaikuttikin
silté, ettd tyoskentelytapojen hyvyys riippui siitd mihin niitd verrattiin. Toisaalta myos
konkreettisia asioita verrattiin samoin, ja kuitenkin palaamiseen vaikuttaneet asiat tuli-
vat vertailtaviksi vasta tyoskentelyn alettua.

Tyotehtdvid mielekkyyttd korostettiin niissé tapauksissa, joissa ne eivat vastanneet
tyopaikkailmoituksen ja haastattelun mukaisia tyotehtdvia. Ongelmana olikin se, etta
tyonhakuvaiheessa oli ilmeisesti luvattu liikoja ja pyritty lilaksi muokkaamaan tyonku-
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vaa oikeita tehtdvia vastaamattomiksi. Tehtavié ei koettu riittdvan haastavina verrattuna
alempiin tehtaviin. Toisaalta muut haastateltavat eivat kuvailleet niin vahvaa pettymysté
tyOtehtdviin ja osa vertaili jopa asioita positiiviseen sdvyyn. Kyse oli myos siité, ettd
millaisia odotuksia naiden tehtdvien osalta oli. Niiss4, joissa haastateltava tunsi tehtavat
ja niissd joissa haastateltava tiesi, ettei tuntenut uusia tehtéviaan, ei koettu pettymyksié
vaan néhtiin asiat uuden oppimisena.

Yhdessad tapauksessa haastateltava sanoi, ettd vaikka palaaminen olikin helppoa ja
miellyttavad edellinen tyonantaja ei ollut kuitenkaan mill&d&n tavoin etulydntiasemassa.
Talloin konkreettisemmat syyt kuten tydomatkat nahtiin merkityksellisemmiksi asioiksi
tyon valinnassa. Erona tassé tapauksessa olikin se, ettd haastateltava ei tyoskennellyt
poissa ollessaan. Tallgin ei ollut vertailukohtaa muuhun tyohon ja tyota haettiinkin eri
kriteereilld. Kuitenkin aiempi viihtyminen tassd tyossa nahtiin yhtend seikkana, joka
helpotti tydhdn sopeutumista ja uudessa tydssa viihtymista.

”Et se on just se arjen sujuvuus ett ja tammaiset asiat ettd mitk& siihen on sitten vai-
kuttanut, tosiaan ettd, jos en olisi aiemmin ollut taall&, niin se olis yhtd hyvin voinut
olla mika tahansa muu mik& on niin kun sopivan matkan paasta kotoo.”

”Et se tavallaan oli niin, kun helppoa palata téanne niin kuin tietda ne, kuitenkin tie-
tad naa isot systeemit.”

Perehdytys oli yksi eroista, jonka koettiin olleen parempi kahdessa tapauksessa.
Huomattavaa olikin, ettd tah&n verrattiin nimenomaisesti sitd aiempaa perehdytysta,
mik& oli ollut ensimmaiselld kerralla. Hyva perehdytys aiheuttikin henkilélle kokemuk-
sen siitd, etté oli tervetullut organisaatioon. Padasiassa perehdytettiin tyotehtaviin, mutta
ehkd suurempana asiana nahtiin henkildihin tutustuminen. Tyohon oli vaikea paasta
késiksi ilman, etté tunsi tyokavereitaan ja niité joiden tyohon oma tyo vaikutti. Perehdy-
tystd ei kuitenkaan ehk& vertailtu niin paljoa, koska suurin osa haastateltavista oli ollut
hyvin pitkdan nykyisessa tydssadn, joten tuoretta vertailukohtaa ei ollut. Perehdyttami-
nen on yksi tapa parantaa tyontekijdn ja organisaation yhteensopivuutta. Odotukset
muodostuivatkin osin varmasti edellisen hyvan kokemuksen perusteella.

”’Perehdytys oli loistava, siihen oli panostettu ja etenkin hyvin huolella ja niin, kun
hyvin otettiin vastaan kaikin puolin eli oli niin kuin tosi hyva vastaanotto ja oli niin kuin
hyva tunne siita ett niin kuin minua on odotettu ja ja paasen niin kuin hyvin sukelta-
maan siihen tydohon”

’Kauheen hyvin mennyt putkeen se perehdytys ja tota, et sita ei ollut silleen oikeen
mietitty silleen ihan tarkoituksen mukaisesti miten se kannattaisi tehda ja etta kierréat-
tamalla eri paallikkojen luona ja nayttdmassa naamaansa niin se ei sitten kuitenkaan
opeta sithen tyohon, ettd, etta, sitd ei ehka ihan oltu mietitty loppuun asti sitd, ettd sem-
moisia ongelmia.”

Toisaalta perehdytyksen voidaan olettaa vaikuttaneen myds siihen miten tyotehtéaviin
paastadan sisadn. Aivan suoria johtopaatoksid tastd ei kuitenkaan voida vet&dd osassa
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haastatteluista. Perehdyttdmisen lisaksi saatettiinkin puhua tyéhon kasvamisesta ja tyos-
kentelytavan sopimisesta itselle. Huomattavaa on toimintatapojen ja arvojen vertailu.
On mahdollista seuraavan sitaatin lailla, ett4d osa haastateltavista oli urautunut organi-
saation toimintatapoihin niin hyvin, ettd sopeutuminen uuteen oli vaikeaa. Kuitenkin
talloin usein kritiikki kohdistui siihen, ettd toimintatavat olivat vanhentuneita ja tarkoi-
tusta vastaamattomia. Muutamassa tapauksessa toimintatapojen koettiin hankaloittavan
tyota.

’Se ei ollut sitten taas minun paikka se HH, koska sielld kuljettiin vahéan erilaisilla
arvoilla ja toimintatavat oli niin paljon erilaiset ku NN:ss& et jotenkin et en ma tiid ma
oon vaan jotenkin kasvanut tdéhan NN:n systeemiin.”

Kysymys voidaan myos esittaa niin, ettd eikd kohdeorganisaatiossa oltu tietoisia pa-
remmista toimintatavoista? Talloinhdn oma tapa vaikuttaa oikealta, kun sitd ja sen tu-
loksia ei verrata parempiin. Kuitenkin kyse voi olla myds mielipide-eroista siit4, miten
tyot organisoidaan. Haastatteluissa kuitenkin osalla oli niin lyhyt tydskentelyjakso ky-
seisissa tehtavissd, ettd paljon oletettavampaa on se, ettd tietyt toimintatavat koettiin
toisella tyonantajalla huonommiksi kuin paluuorganisaatiossa. Arvoja vertailtiin myos,
toisaalta arvoissa on otettava se huomioon, ettd usein niita peilataan my6s omiin arvoi-
hin. T&ll6in vertailu tapahtuu sen perusteella, mitka arvot ovat l&hempénd omia arvoja.
Toimintatavoissa on enemmaélti kyse siitd, mitk& koetaan toimiviksi tavoiksi. Toisaalta
my0s toimintatavat voivat juurtua ja niiden muuttaminen voi olla vaikeampaa. Yhtend
toimintatapoihin liittyvana seikkana n&htiin tyontekijan roolin muutos. Talloin aiempi
rooli, vapaampi toimenkuva, nahtiin parempana. Kyse oli osaltaan toimintatavoista,
osaltaan arvoista ja normeista, joita tyOpaikalla oli. Tam4 tietysti vaikutti ilmapiiriin.
Aiemmasta roolista oli vaikeampi siirtyé rooliin, missa rajattiin vastuuta ja vahennettiin
tehtdvan haastavuutta.

”Et mulla on ollut aika vaikee tulla niin, kun siihen ja joutua niin erilaiseen rooliin
et kun mita on aikaisemmin ollut.”

TyoOpaikan kokoa verrattiin muutamassa haastattelussa ja sen nahtiin vélillisesti vai-
kuttaneen palaamiseen. Kysymys oli ehké siitd, millaisia mahdollisuuksia ja heikkouk-
sia pienesséd organisaatiossa on. Organisaation kokoa ei varsinaisesti nahty hyvané tai
huonona asiana. Kuitenkin sen ero ndytti olevan siing, ett4 pienemmassé tyoyhteisossa
tyoté kertyi selkedsti enemman ja tyopaine koettiin selkeésti voimakkaampana. Organi-
saation koko vaikutti myds tyontekotapoihin ja esimerkiksi mahdollisuuksiin pitaa tau-
koja ja tyoaikoihin. Ty6ajoissa oli huomattavaa se, ettd millaisen tydajan henkilé koki
itselleen sopivimmaksi. Yhdelle haastateltavalle vuoroty6 oli mielekkddmpi vaihtoehto
ja toiselle taasen virastotyoaika.

’Noo, sitd mitd monet sanoo, ett, kun on pieni organisaatio niin toisaalta sitten paa-
see tekemaan monipuolisemmin ja paase ehka vaikuttamaan asioihin eri tavalla, niin se
kylla varmaan pitaé paikkansa et sit taas monet niin kuin kokee et se oli sen tyon suola



70

et pystyy tekemaan, tekeméan, mut sitten toisaalta sulla on sita ty6ta niin paljon etta sa
kylla teet sita kylla vapaa-aikanakin.”

Yhtend palaamisen syynéd voidaan pitaa sitd, ettd henkilot kokivat, etteivat parjaé
tyossaan yhta hyvin kuin aiemmassa vastaavassa. Luonnollisesti tdmé seikka liittyi mo-
neen muuhun asiaan, kuten perehdytykseen ja tdiden organisointiin. Kuitenkin se oli
kahdessa tapauksessa hyvin tarkedssa roolissa, siind miksi tyossa ei viihdytty. Huomat-
tavaa on se, ettd henkildilla oli varmasti osaamista kyseisesta tyosta. Kyse olikin enem-
man toisenlaisista tyoskentelytavoista, kuin varsinaisesta tyohon sopimattomuudesta.
Kuitenkin vélilla yksin jagdminen ei ollut valttaméattad ongelma. Ehk4 tiettyjen organisato-
risten perustaitojen ja tuen puute vaikeutti huomattavasti organisaatiossa selviamista.

’Niin sitten ei kauheesti niin kuin ollut niitd henkilitéd opastamaan siind tydssa ja
ehka se oli aika paljon piti itse selvittda ja soittaa ja kysya sitten, ettd hei, ettd mites
tdman asian kanssa ja naiden asioiden kanssa sitten, ettd se oli aika paljon sellaista itse
ohjautuvaa ja itse piti oppia ottamaan selvaa ja néin, et se oli sen tyyppista, se alku.”

Tyokalut tai niiden heikkous oli my6s asia, jota verrattiin. Tyokaluilla tarkoitetaan
tdssa ohjelmistoja ja muita enemman informaation jalostamiseen tarvittavia valineita.
Niitd verrattiin muutamassa tapauksessa aiempaan ja ndissa tapauksissa tyoskenneltiin
juuri ndilla valineilla. Muissa haastatteluissa ne eivat nousseet esille, mutta niita ei ole-
tettavasti myoskaan kaytetty niin paljon.

4.3.3 Muuttuneet kasitykset organisaation hyvista ja huonoista puolista

Osalle palaajista palaamisesta oli hyotyd, koska useat palasivat kuitenkin hivenen eri
tilanteeseen kuin lahtivat. Yhdessa tapauksessa palaamisen jalkeen tyénkuva muuttui
paljon, ja talléin 1ahdon syyna olivatkin tyotehtdvat. Uudet tyotehtévat palaamisvaihees-
sa olivat mielekkdampié kuin lahtiessd. Huomattavaa on kuitenkin, ettd taté ei varsinai-
sesti kasitetty paluun syyksi. Toisessa tapauksessa tyotehtdvia jaettiin uudestaan pala-
tessa, vaikka haastateltava palasikin entiseen tyohonsa. Talloin palatessa arvioitiin 1ah-
donsyité ja uusi tyonkuva muokattiin sen mukaiseksi. Lahdon syyné olikin ollut kyll&s-
tyminen liialliseen tydnmaardan ja palatessa tdma otettiin huomioon. Tatékaan ei voida
kuitenkaan pitad paluun syynd. Palaamisen syiksi mainittiin, tdssakin tapauksessa toisen
organisaation ongelmat eik& paremmat olosuhteet palatessa.

Kolmannessa tapauksessa tyostd ldhdettiin paremman tyonkuvan houkuttelemana.
Talloinkin palattiin ehkd paremmin omaa osaamista vastaaviin tehtéviin. Toisaalta teh-
tavat eivat kuitenkaan vastanneet niitg, joita haastateltava oikeasti halusi tehda. Tallgin-
kin palaamisen syyksi mainittiin viihtyméattomyys toisessa organisaatiossa. Palaamis-
prosessin ohella muodostettiin hiukan toisenlainen tyonkuva. Neljannessa tapauksessa
tyotehtdvat muuttuivat paremmiksi. Kuitenkin syyné paluuseen oli nimenomaisesti ta-
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man mielekkddmman paikan aukeaminen. Toisaalta talldinkin 1aht6a harkittiin pitk&an,
ennen kuin varsinaisesti lahdettiin mielekk&&mpiin tehtaviin. Talloin yhtend paluun
syyné oli halutunlaisen paikan avautuminen ja toisaalta silloisessa tydssa ei viihdytty.
Alkuperaiseen 1&hddn syyhyn tama ei kuitenkaan vaikuttanut, vaan sama ongelma pala-
si. Viidennessa tapauksessa tyot olivat mielekkaité ja talloin palattiin samoihin tehta-
viin. Toisaalta talloin koettiin, ettd uudessa yksikdssé oli muutamia etuja verrattuna
vanhaan. Huomattavaa oli kuitenkin se, ettd tyotehtavat pysyivat kokemuksen mukaan
samoina. Yhdessa tapauksessa tyotehtavissa ei koettu eroja, koska ty0ssa palattiin niin
samankaltaisiin tehtaviin.

Osa heikkouksista siis katosi ja osa ei. Kuitenkaan varsinaiset 1ahdon syyt ensimmai-
sestd paikasta eivat vaikuttaneet palaamiseen. Sopimattomuus toisessa tydssd tuntui
olevan suurempi ajava voima. Palatessa haastateltavilla oli kuitenkin ehk& enemman
mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa, osalla tima muutos ehka johtui muuttuneesta orga-
nisaatiosta. Paluuta ei siis ilmeisesti tehty sen vuoksi, etta tyo olisi valttamattd parantu-
nut. P&&tos paluusta tai poistumisesta siita tietysta organisaatiosta oli jo tehty, ja palaa-
minen riippui sitten osin entisisté suhteista ja esille tulleista mahdollisuuksista. L&ahdon
syyt olivatkin toisessa ty0ssd, jossa ei siis syysta tai toisesta viihdytty. Palaaminen koet-
tiinkin helppona tapana tulla organisaatioon. Kyse nayttikin olevan myos entisen orga-
nisaation ilmapiirissa. Lahes kaikki haastateltavat kuvailivat palaamistaan kotiinpaluu -
metaforalla. Taméa oli mielenkiintoista, koska siihen ei viitattu haastattelu kysymyksissa
tai keskustelussa mitenkaan ja silti se ilmeni varsin samankaltaisena lahes jokaisella
haastateltavalla. Tdma asia mainittiin palaamisen yhteydessd, ja se oli sailynyt selkedsti
muualla tyéskentelyn aikana. Usein asia mainittiin, kun arvioitiin sitd harkitsiko muita
tyOantajia, mutta osa kuvailit tall4 aiempaa kokemustaan tyopaikastaan. Kyse nayttaakin
olevan organisaation ominaisuudesta, koska se ennakoimattomasti nousi esille haastatte-
luissa.

’Tanne oli aina niin, kun helppo, tuttu ja turvallinen, et siind, kun oli ollut kuitenkin
niin mones paikkaa ja tunsi paljon ihmisia kuitenkin erindisista tyoyksikoista niin tota
se oli jotenkin niin kuin olisi, kotiin olis tullut.”

’Ei siis ma jotenkin koin, ettd mé tulin niin kuin kotiin.”

”Mulla oli ainoastaan jotenkin sellainen olo, ettd ma paasen turvaan, kotiin tur-
vaan.”

Samanlaista viihtyvyytta ei kuvailtu tyossa, missa tyoskenneltiin poissa ollessa. Kui-
tenkin kodinomaisuus naytti vaikuttavan palaamisen helppouteen ja toisaalta puhuttiin
jopa turvasta. Eli tydyhteisd koettiin hyvin tutuksi ja luotettavaksi. Aineisto on koottu
my0s eri puolilta organisaatiota ja eri tehtdvistd, joten kyseinen kodinomaisuus nayttaa
ulottuvan ympéri organisaation. Tama kokemus organisaatiosta saattoikin olla hyvin
tarkedssa asemassa, kun paluuta harkittiin. Kyse ei kuitenkaan ollut loogisesta jarkeilys-
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td vaan enemmankin tunteisiin vetoavasta omaan kokemukseen liittyvista asioista. Se
tiedostettiin tietylld tasolla ja osattiin kuvailla talla metaforalla.

Miksi sitten ndin mukavasta tyosta lahdettiin alun alkaen? Naytti, ettd osa haastatel-
tavista ei olisi laittanut yht&an painoarvoa talle kodinomaisuudelle l&hdettéessa. Kuiten-
kin osa mainitsi, ettd l&hteminen ei ollut helppoa, koska tydhon jai monia hyvié tyoka-
vereita. Vaikuttaakin siltd, ettd tatd kodinomaisuutta pidettiin osassa tapaukista itsestdan
selvand. Osassa uskottiin omaan kykyyn selvité ja sopeutua uuteen tyohon, mutta tyoil-
mapiirid on vaikea ennakoida. Tast& oli kuitenkin vaikea saada luotettavaa kuvaa ennen
tyoskentelyn aloittamista. Tyosta lahdettiin konkreettisten syiden varjolla ja vaikeam-
min vertailtavat syyt eivat saaneet painoarvoa.

Konkreettiset 1&hdon syyt eivét siis, jostain syystd endé painottuneet palatessa ja niita
siedettiinkin paremmin. Sinalldadn tdmé on ymmarrettavad, koska palaamiseen jarkeiltiin
usein jokin syy. Toisaalta kyse ei ole pelkésta perustelusta vaan kyseessa oli myos sel-
kedésti eroja eri tyopaikkojen valilla. Tietyt seikat ndhtiin tarkeAmmiksi kuin toiset ja
usein tiettyja heikkouksia ei kyetty ennalta ennakoimaan. Oikeastaan naytti, ettd hyvat
puolet kirkastuivat osalle hakijoista vasta, kun kaytiin, jossain missa asiat olivat huo-
nommin. Hyvia puolia ei tunnistettu, tai niille oltiin tultu sokeiksi ajan mittaan. Pisim-
pé&én organisaatiossa tydskennelleet olivat lahtiessaan ehkéa tyytymattomimpié tyéhonsg,
kun taasen lyhyempaén tyoskennelleilld oli selkedsti erilaiset motivaatiot I&hted pois.

’T&al on litkaa jotakin niin sit m& olin niin, kun ndhnyt, et mik& on joku toinen paik-
ka ja sit niin, kun tuli myés mulle itselleni selvéksi et mitk& siin mun vanhassa tyopai-
kassani oli hyvin ja mitk& ne oli ne asiat, jotka oli mulle tarkeita.”

Ei kuitenkaan voida olettaa, ettd palaaminen olisi kaikin puolin helpompaa, edes sil-
loin kuin palataan virkavapaalta. Osalla henkilQistd nayttikin olevan pieni kynnys pala-
ta. Osaltaan se liittyi siihen, ettd miten muut suhtautuvat palaamiseen. Osaltaan siihen,
ettd oli kuitenkin l&ahdetty osin sill& ajatuksella, ettei takaisin palata. Talloin ehkd myos
oma itsetunto tai ylpeys saattoi saada kolauksen, mutta myds peldttiin sitd, ettd muut
olisivat loukkaantuneet 1&hdosté. Tietysti osaltaan oletettiin oma valinta oikeaksi ja sit-
ten palaaminen olisi kuin tunnustaisi sen olleen v&&ra valinta. T4ssd on huomattavissa
selkedsti se, mistd asemasta ja syysta haastateltavat ensimmaéisen kerran l&htivét. Ne,
jotka lahtivat kokeilemaan uutta ty6ta vakituisesta toimesta ja palasivat samaan yksik-
kdon ja tehtdviin kokivat ehkd palaamisen hivenen ep&onnistumisena. Tietysti talloin
tavoitteena oli saada parempi asema. Ne, joilla 1&hddn syy oli konkreettisempi, kuten
tyomatka, maérdaikaisuuden loppuminen tai palasivat eri yksikkoon, eivat pitdneet pa-
laamista niin jannittavand hetkend. Toisaalta talldinkin saatettiin puhua siitd, ettd koet-
tiin epdonnistuminen toisessa tydssa. Mikali haastateltavalla ei ollut syytd kokea epaon-
nistuneensa poissa ollessaan, ei mydsk&én palaaminen aiheuttanut samalla tavoin janni-
tystd. Tietysti talloin saattoi jannittdd esimerkiksi uuteen tydyksikkoon siirtyminen.
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Ei varsinaisesti jannittanyt, tai siis mul oli vahan sellanen, vahan, kyl ma vahan
pelkasin sita, ettd saaks ma sen aseman, joka mun mielestd mulle kuuluu tas tydyhtei-
s0ss&, et, kun m& oon niin, kun tast lahtenyt silleen vahan ovet paukkuen.”

Huomattavaa on kuitenkin se, ettd edes virkavapaalta palaaminen ei vélttdmatta ole
niin yksinkertaista. Tallgin organisaatioon oli jadnyt ehk& sellainen kasitys, ettd henkild
ei ole tulossa takaisin. Palaaminen ei tall6in ehk& olekaan niin itsest&an selvai tai aina-
kaan samoihin tehtdviin. Toisaalta talloin palaamiseen vaikuttaa myos lainsaadanto ja se
sujuu sen vuoksi automaattisesti. Palaamiseen tuntui liittyvan vahvasti sosiaalisuus ja se
miten muut palaamisen hyvaksyisivat. Sindlladn kaikki kokivat, ettd heidat oli otettu
hyvin vastaan palatessaan, mutta ennen palaamista osaa mietitytti se, miten heidéan ta-
kaisin tulemiseensa suhtaudutaan. Ainakaan palaajat eivét siis kokeneet syrjintaa tai
epéluuloja muiden osalta, eivat edes esimiesten.

4.4 Tulosten yhteenveto ja paluuprosessin kuvaus

Aineistosta nousi esille yhtenevia palaamiseen liittyvid seikkoja. Yhtenevia piirteitd ei
noussut lahdon syistd tai siitd millaisina tyontekijoind haastateltavat nakivat itsensa.
Kuitenkin palaamiseen tassa tapaustutkimuksessa vaikuttavia asioita olivat organisaatio,
esimies, muut tyontekijat. Tyd ja ympéristd saattoivat vaihtua, mutta ainakaan tdssa
tapauksessa ei aineistosta noussut esille, ettd ne olisivat olleet palaamisen syind. Tietysti
palaamisen jalkeen tyotehtévéat saattoivat muuttua ja yksikkoakin vaihdettiin, mutta sita
el varsinaisesti ndhty syyna hakeutua takaisin. Tehtdvien vaihtuminen oli enemman ti-
lanteen sanelemaa eiké sitd voitu ennakoida lahtiessa, eikd valttamatta edes paluuta har-
kitessa. Osittain palaamiseen liittyy tietysti sopiva ajoitus. Kuitenkin néytti, etta osassa
tapaukista palaamisen ajoitus riippui enemman sosiaalisista suhteista ja organisaation
tarjoamista mahdollisuuksista.

Voidaanko lahtemisen syista vetda paluuseen liittyvid johtopéatoksia? Kun paluuor-
ganisaatiosta lahdettiin ensimmaéisen kerran, ei 1ahdon syist4 tai organisaatioon sopi-
vuudesta loytynyt yksiselitteistd syytd. Kuitenkin voidaan arvioida sitd, ettd lahes kaikki
haastateltavat kokivat yhteensopivuutta organisaation kanssa. Ongelmat ilmenivét paa-
asiassa tavoitteiden ristiriitaisuuksina, jolloin organisaation ja yksilon tavoitteet eivéat
olleet yhtenevadiset. Arvojen, ilmapiirin tai normien kanssa ei ilmennyt konflikteja. On-
gelmat liittyivat enemman yksilon tarpeisiin ja siihen, ettei organisaatio kyennyt vas-
taamaan ndihin. Toisaalta ongelmia nahtiin myos siind, ettd organisaation vaatimukset
suhteessa omiin resursseihin olivat liian suuret. Tiettyd yhteensopivuutta siis oli olemas-
sa, kuten ehkd kotimetaforasta voidaan ymmartédd. Tama yhteensopivuus kohdentui ni-
menomaisesti organisaation arvoihin ja normeihin. Vaikutti kuitenkin siltg, ettd paluu-
organisaatioon oli ennemmin ajauduttu kuin arvojen ja normien houkuttelemina tietoi-
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sesti hakeuduttu. Ehk& omia tarpeita yksilona ei ollut tunnistettu ennen ty6llistymista tai
ne olivat muuttuneet. Muutamalle haastateltavalle tyolla oli alun perin ollut vain va-
linearvo, ty0sté saatiin rahaa. Toisaalta osalla oli myds muita vaikuttimia, kuten oma
ammatillinen osaaminen ja omat arvot. N&illdk&én ei ollut suoraa vaikutusta palaami-
seen, mutta osaksi ne rajasivat tyopaikkamahdollisuuksia, mutta ne eivét rajanneet koh-
de organisaatiota pois. Nayttaisikin, ett4 palaamisen kannalta on olennaista se, ettd ar-
vomaailma kohtaa ei niink&én tyon valinearvo tai tyopaikan tarjoamat edut.

Toisen paikan l&hddn syiden pitdisi siis liittyd enemman arvoristiriitoihin tai sopi-
mattomuus ongelmiin. Kuitenkin arvojakin on arvioitava usein nékyvien normien ja
artefaktien kautta. Muutamassa haastattelussa nousi suoranaisesti esille, ettd organisaa-
tion arvot ja normit olivat ristiriidassa omien késitysten kanssa. Muissa tapauksissa tun-
tui, etta tiettyja ongelmia tai sopimattomuutta oli ollut, mutta t4td ei osattu suoraan sa-
noa. Ehka kyse oli siitg, ettd haastateltava eivét kokeneet olleensa tervetulleita. Kyse oli
osin perehdyttdmisestd, mutta myo6s selkedésti jostain muustakin. Huomattavaa ei kuiten-
kaan ole se, ettd mitédan ei varsinaisesti tehty vadrin vaan se, ettd haastateltavat kokivat
sen hankalaksi ja ikavaksi.

’Kaks kuukautta pompin vahan milloin kenenkin nurkissa, niin sekin ehka oli véahan
sellainen et tuli vdhan semmoinen olo, ettd, kun ei edes ole paikkaa jarjestetty.”

Muissa tapauksissa kuitenkin 1&hdon syiksi toisesta paikasta ilmoitettiin tyovalineet,
tyontekotavat, esimies ja sosiaalisten suhteiden puute. Yhteensopivuus esimiehen kans-
sa voidaan késitelld sindllddn omana asianaan, mutta toisaalta mikali esimies aiheuttaa
ilmapiiri ongelmia t&lloin se voidaan my6s ndhdé osana organisaatioon sopivuusmallia.
Osaltaan siis esimieheen kanssa yhteensopimattomuus voidaan ndhdd my6s organisato-
risena ongelmana, mikali se vaikuttaa myds muihin. Ainakin useat kommentit liittyivat
myos ilmapiiriin ja siihen, ettd muutkaan eivat valttamétta olleet tyytyvaisia tahan. Tal-
16in kyse oli my6s siis yksilon arvojen ja organisaation kulttuurin ja ilmapiirin ristirii-
dasta.

TyoOntekotavat ovat vaikeita yksiselitteisesti selittdd organisaatioon sopivuus -
mallilla. Yksilon tydhon sopivuus oli osassa aineiston tapauksia mahdollinen syy, mutta
talloinkin ongelmana oli ndhtévissa organisatorisia asioita. Rajan vetdminen siihen, on-
ko erilainen tyontekotapa tyon vai organisaation ominaispiirre voi joissain tapauksissa
vaikeaa. Henkilo ei kokenut pérjadvéansa tyossaan, mutta toisaalta koki, ettd ei saanut
muusta organisaatiosta tukea oppimiselleen ja tyonkuvasta oli alun perinkin annettu
vadrénlainen kuva. Sindlldé&n samankaltaisia asioita nousi esille toisessa tapauksessa,
jossa henkild oli hyvinkin kokenut tekija alallaan. Viimeiseksi voidaan my0s todeta, etté
sindlldan tyonkuva voidaan liittdd organisaation vaatimuksiin ja yksilon on néihin vas-
tattava. Talloin tyon sindlld&n on tuttua ja tydhon sopivuus olemassa muttei organisaati-
oon sopivuutta.
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Organisaatiosta lahtemisen tavalla oli myds merkitystd, mutta merkitys tuntui olevan
enemman sitd, ettd minka merkityksen muut henkilot antoivat l&htemiselle. Aineiston
perusteella ndyttéd siltd, ettd organisaation on térkedd hyvéksyé lahtd, mutta samalla
antaa viitteita siit4, ettd palaaminen on mahdollista. Tamé ei valttdmétta ole sanallista
viestintdd vaan asenteita arvioidaan myos kayttaytymisen ja epasuorien vihjeiden perus-
teella. Lahtemiseen naytti liittyvan hyvin usein ajatus siitg, ettd on jollain tavoin petta-
nyt esimiehen odotukset. Kyse oli jarkeilystd, miten hyvéksyttdvana lahtemisen syyt
nahtiin. Toisaalta esimies ei kuitenkaan voi taysin vaikuttaa palaamiseen. Kuitenkin
my06s osassa tapauksia toisen tyon esimiehet olisivat mieluusti pitdneet haastateltavan
tOissé ja jopa rohkaisivat palaamaan. Voidaankin sanoa, ettd yhteensopivuus esimiehen
kanssa on varmasti yksi tekija, joka mahdollistaa paluun tai enemmin yhteensopimatto-
muus estdd sen. Esimiestd tarkedmmassa roolissa naytti olevan yhteyden pito entisiin
kollegoihin ja heidan ndkemyksensa tyontekijasta. Sopivuus ryhmaén olikin selked pa-
laamista edistéva seikka. Aineiston perusteella tdima johtui siitd, ettd yksilo 10ysi tyoteh-
tavid varsin joustavasti entisten kollegoiden avulla. Toinen syy oli se, ettd ryhman jése-
net kokivat yksilon paluun myonteiseksi asiaksi. Aineistossa on nahtdavissd my6s poh-
dintaa siitd miten ryhmén jasenet nakevat lahtemisen ja varsinkin palaamisen.

Kuitenkaan l&htiessa ei koettu ongelmana sité, ettd olisi jotenkin pettdnyt ryhmag,
mutta paluussa herési tietty pienehk6 epavarmuus, miten péésee takaisin osaksi ryhmaa.
Sinélld&n on kuitenkin huomattava, ettd ldhtétavalla on vaikutusta lahinnd sosiaalisten
suhteiden kannalta. Sosiaaliset suhteen nousivat useassa tapauksessa tarkeaksi asiaksi
siind miten koettiin yhteenkuuluvuutta tyopaikkaan. N&yttadkin siltd, ettd sosiaalisia
suhteita on vaikea erotella tyopaikkaan sitoutumisesta ja niilla oli my6s useassa tapauk-
sessa merkitysta yhtena lahtemiseen vaikuttavana seikkana. Kuitenkin néytti, etta niiden
merkitysta oli vaikea arvioida l&htiessa ja ne olivat sellaisia seikkoja, joita kaivattiin
my06s uudessa tydssa. Varmasti vaikutusta oli myds silla, ettd usealla ndmé suhteet oli-
vat muodostuneet varsin tiiviiksi pidemman yhteisen tyohistorian ansioista. Kuitenkin
tdmé ei ollut mahdotonta mytdsk&én lyhyemman tydskentelyjakson aikana. My6s huo-
mioitavaa on se, ettd usein ryhmaan sopivuus saattoi merkita ystavyytta yhden henkilon
kanssa. Tdma henkild toimi puolestapuhujana ja muu ryhma hyvaksyi tdman. Toisin
sanoen syvempi ystavyys oli hyvinkin merkitsevéa ryhmééan kuuluvuudessa.

Yhten& arviona on otettava se eroavatko syyt hakea ensimmaéiselld kertaa ja toisella
kertaa samalle ty6nantajalle. Ndissd syissa ei ollut huomattavissa samankaltaisuuksia
vaan ensimmadiselld kerralla syyt hakeutua tyonantajalle olivat lahinnd tarve saada toita
ja tietyt tyOaikoihin liittyvat etuudet. Toisaalta syyna oli myds halu hakeutua julkiselle
sektorille, mutta toisaalta se ei ollut end& sinallaan relevantti paluun syy, koska toinen-
kin organisaatio oli my6s julkisen sektorin organisaatio. Toisin sanoen palatessa arvos-
tettiin eri asioita kuin ensimmadiselld kerralla organisaatioon tultaessa. On kuitenkin
huomattava, ettd myds tyontekijoiden tilanteet olivat muuttuneet vuosien saatossa ja
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tilanne oli ensimmaisté tyota haettaessa se, ettd oli valittava tyottomyyden ja tyollisty-
misen valilta. Tahan liittyykin tietty tilannesidonnaisuus. Aineistossa on kuitenkin tapa-
uksia, joissa osa haastateltavista oli ensimmaisen kerran jo vakituisessa tyossa ja ndin
ollen tilanne oli osin sama. Muutos on selitettdvissa organisaatioon tai ryhmaan sopi-
vuudella tai sopeutumisella, koska talloin myods syyt palata olivat kuitenkin erilaiset.

Organisaatio vaikuttaa siis yksiloon ja yksilolla oli selkeésti erilainen kasitys organi-
saatiosta ja my0s osin entisista tyokavereistaan. Nayttaisi myos silté, ettd organisaatios-
sa tyoskennelleilld oli tarkempi k&sitys organisaatiosta ja sen vaatimuksista, kuten mygs
hyvisté ja huonoista puolista. Tama kasitys muodostui siis vasta kdytannon kokemusten
myo0té tyoskennellessa. Toisiin tyopaikkoihin siirryttiin, vaikka henkilot kuvailivat sel-
keésti harkitsemista eri tyopaikkoja esimerkiksi arvojen ja tyokuvausten perusteella ja
olivat jopa kuulleet kollegoiltaan, ettd tyopaikat eivat ole viihtyisid. Nayttaakin siltg,
ettd tiettyja seikkoja on vaikea arvioida etukéateen ja toisaalta huonoille puolille ei anne-
ta niin suurta painoarvoa. Sinallaan realistiset tydnkuvaukset eivét siis vaikuta tyon vas-
taanottamiseen, vaikka oli mahdollisuus olla vastaanottamatta uutta tyotd, mutta nega-
tiiviset ja positiiviset kokemukset tyosté vaikuttivat halukkuuteen palata. Suurempi vai-
kutus oli siis kokemuksilla, ei ulkopéin saadulla tiedolla. Tahan ndytti olevan seuraa-
vanlaisia syité4: ulkopuolista tiedonlahdetta ei pidetty luotettavana, uskottiin omaan ky-
kyyn sopeutua tai saatiin vaaraa tietoa muualta.

Palkkaus ei muuttunut tyotd vaihdettaessa, tai tydhon palattaessa. Toisin sanoen fyy-
siset ja psykologiset tarpeet olivat tarkedmméssa asemassa. Kahdessa tapauksessa ta-
loudelliset kannustimet toisessa tyossa olisivat olleet selkedsti paremmat kuin palattaes-
sa. Huomattavaa onkin, ettd taloudellisen kannustimen vaikutus heikkenee huomatta-
vasti heti, kun tietyll4 tulotasolla koetaan parjattavan. Tama taloudellinen turva voi tulla
my6s puolison tuloista ja néin ollen mahdollistaa muiden haluttavaksi koettujen tarpei-
den tavoittelua, kuten paremmat tyoolot.

Taulukossa kaksi tarkastellaan mahdollisia tydskentely- ja poissaoloajan pituuksien
merkityksia 1&hdon ja paluun pééasiallisiin syihin ja sopivuuksiin. L&hddn ovat tiiviste-
tysti niitd syitd miksi lahdettiin ensimmaisesté tyostd. Sopimattomuus toiseen tyohon
kuvaa niitg syitd miksi palattiin tai l&hdettiin toisesta ty0sté. Liséksi taulukossa on haas-
tatteluissa esille nousseita sopivuuden kuvauksia paluun jalkeen. Taulukon tarkoituksen
on saada yhtendinen kuva siitd miten poissaoloaika ja toisaalta mahdollinen sopeutumi-
nen ja urautuminen aiempaan organisaatioon vaikuttavat kuvauksiin. Yhdessa tapauk-
sessa haastateltava ei maéritellyt tarkasti tyoskentelyaikaansa ennen lahtemistd, muutoin
kéytetddn vuosia ja kuukausia pituuden méaarittelyissa. Taulukossa tarkeadd eivét ole kui-
tenkaan tarkat ajan méaareet vaan enemminkin kokonaiskuva siitd, miten vaihtelevia
aikoja palaamisesta oli. Palaamispaatos ei ole tietty tarkka ajankohta ja paluuhetkeenkin
vaikuttaa useita muuttujia, joten ehka on térkeéa tulkita aikaa lyhyené alle vuoden tyos-
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mat poissaoloajat ovat noin vuoden pituisia ja muutamat yli vuoden.

Taulukko 2 Poissaoloajat, tydskentely ennen lahtoa seké 1ahddn ja paluun syyt
L&hdon syyt | Sopimatto- Sopivuuden pa- | Poissaolo- | Tydskente-
muus toiseen | luu organisaati- | aika ly ennen
ty6hon ja oon lahto&
paluun syyt
Méaréaikai- Vastaamaton Kollegat, organi- 10 kk 7 kk
suus tyonkuva, sointi, tyénkuva
organisointi
Halu saada Vastaamaton Kollegat, tyonhal- lv 8v
vaativampia tyonkuva, linta
tehtévia organisointi
Lyhyempi Arvot, esimies, | Kollegat, tyénor- 9 kk 5v
tyomatka organisointi ganisointi, arvot
Tyodnkuva, Sosiaalisten Kollegat 5v 14v
mahdollisuus | suhteiden puu-
te
Muutto toiselle | Muuttotakaisin | Tyomatkat 3v Muutaman
paikkakunnalle vuoden
Liiallinen Esimies, Kollegat, arvot lv 14 v
tybnpaine, arvot
kyllastyminen

Yksi huomattava seikka, joka tulee huomioida kokonaisuudessa, ovat aiemmat tyos-
kentely- ja poissaoloajat ja niiden merkitys paluuseen. Silla kuinka pitk& aika paluusta
oli, ei ollut niin selkedd vaikutusta kertomuksiin. Taulukossa kaksi on arvioitu paina-
vimpia 1ahdon ja paluun syitd ja sopivuutta ensimmaiseen tyonantajaan. L&hes kaikki
kertova paluun syyksi kollegat ja ne toistuvat tietylla painolla aivan kaikissa tapauksis-
sa. Kuitenkin huomattavaa on se, ettd poissa ollaan oltu pidempé&én, jos tyd on ollut
muutoin varsin miellyttdvad. My6s 1ahdon syynd muutto toisaalle on vaikuttanut paluun
syihin niin, ettd organisaation ominaisuuksia ei sindlld&n pidetty paluun syyna vaan tyo-
paikka valittiin etéisyyden perusteella. Talloin myds ei tullut esille ehk& niin selke&é
organisaation miellyttdvyyden korostamista vaan kuvailtiin enemman tyotehtavia konk-
reettisesti ja korostettiin tietyssa yksikossa viihtymisté. Poissaoloaikaan vaikutti vahvas-
ti, miten hyvin organisaatioon toiseen organisaatioon sovittiin. Mielenkiintoista ovat
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tapaus, jossa oltiin pidempdan pois ja tyossda myos viihdyttiin varsin hyvin. Paluuseen
vaikuttivat talloin enemmén sosiaaliset verkostot ja niiden vahvuus.

Aiemmin pidempéén tydskennelleet korostivat enemman tyokaveriensa tukea ja
osuutta viihtyvyydessd. Sindlladn tdmé on varsin ymmarrettavad, koska pidempéén sa-
massa organisaatiossa olleena, ovat sosiaaliset verkosto paljon laajemmat. Verkostojen
luominen oli kuitenkin mahdollista varsin lyhyessékin ajassa. Ne eivét kuitenkaan vai-
kuttaneet varsinaisesti henkilon Iahtemishalukkuuteen vaan paluuseen. Paluun osalta
sosiaaliset suhteen nayttavat kestdvan varsin pitk&an, tietysti riippuen siitg, ettd niit4
pidetddn ylla. Nayttdakin hyvin selvélta, ettd joskus luodut hyvét sosiaaliset verkostot
voivat vaikuttaa paitsi palaamisessa, myds tyollistymisessé ylipdataan. Kokonaisuudes-
saan taulukossa on huomattava se, ettd toisessa tydssa ja organisaatiossa viihtyméattomat
olivat myds poikkeuksetta alle vuoden verran tdssa toisessa tyossd. Vuodessa Kypsyi
my06s paatos lahted tai ja&da, koska muutamassa tapauksessa virkavapaan jélkeen paa-
dyttiinkin jatkamaan poissaoloa. Suunnilleen aika puolen vuoden ja yli vuoden jélkeen
nayttadkin aineiston perusteella olevan hyvin merkityksellinen vali siind, jatketaanko
tyosuhdetta vai ei. Normaalin koeajan neljan kuukauden tai edes pidemman koeajan
kuudenkuukauden aikana, ei paatosta lahtemisesté vield tehty.

Toisena seikkana tulee kokonaisuudessa arvioida sitd miksi alun perin on tultu en-
simmadiseen organisaatioon. Oliko néhtavissa, etta tiettyja sopivuuksia muodostui, kun
ensimmaisen kerran haettiin t0itd ja minkalaisia syitd silloin nahtiin. Taulukossa on
madritelty alkuperdinen syy tai syyt hakeutua ensimméiselle tybantajalle, ja myos syyt
hakeutua takaisin. Toisaalta taulukossa on my0s tieto siitd palattiinko samalle esimie-
helle, yksikkoon ja olivatko kollegat entuudestaan tuttuja. Syyt hakeutua takaisin ovat
niitd seikkoja joiden koettiin olevan paremmin ensimmaisessa tyossa kuin toisessa. Tau-
lukon tédrkein anti on vertailla onko yksilon ké&sitys tyosta tai tydon ominaisuuksista
muuttunut suhteessa syyhyn, jonka vuoksi ensimmaisen kerran hakeuduttiin kyseiselle
tyoantajalle. Yksi arvioitava seikka ovat ne tehtdavat joihin yksilo palasi. Samankaltai-
siin tehtaviin palaamisessa voi preferenssin muutos aiheuta myds muusta tekijésta.
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Taulukko 3  Syyt hakeutua takaisin, paluu samaan yksikkdon ja haastateltavan aiem-
mat verkostot
Alkuperéinen Syyt hakeutua Palaaminen Palaaminen Olivatko kolle-
syy hakeutua takaisin. (Positii- | saman esimie- | samaan yksik- | gat entuudes-
tyohon viset puolet) hen alaisuu- koon ja tehtéd- | taan tuttuja
teen viin
Halu tyoskennel- | Halu palata vaati- | Kyll& Sama tehtdvan- | Kylla
14 julkisella puo- | vampiin tehtdviin kuva ja yksikko
lella kyseisissé ja mukavampaan
tehtévissa organisaatioon
Tarve saada toitd | Sosiaaliset suh- Ei Eri yksikko ja Ei
Kokeilu teet. Kokeilu. tehtdvankuva
Muutto, sijainti Sijainti, muutto Ei Eri yksikko, Ei
sama tehtavan-
kuva
Lyhyemmat Arvot, kollegat, Kylla Pitkalti sama Kylla
tybajat ja raha ilmapiiri. tehtdvénkuva ja
yksikko
Tarve vakituisel- | Arvot, ilmapiiri, Kylla Sama tehtdvan- | Kylla
le tydlle mielekkadmpi tyo kuva ja miltei
sama yksikko
Kyllastyminen Mukava organi- Kylla Sama yksikko ja | Kylla
aiempaan saatio, tyokaverit pitk&lti sama
Organisaation tehtdvénkuva
muutos

Taulukossa on nahtavissa, etté preferenssit tyopaikan valinnassa ovat muuttuneet toisen-
laisiksi. Suurin osa muutoksissa on selitettavissé sillg, etté tyontekijéalla oli jo vakituinen
ty0, jolloin tyonvalinnassa oli mahdollista valikoida tyotarkemmin. Sindllaan tama ei
kuitenkaan vaikuta varsinaisesti palaamiseen vaan arvojen ja preferenssien muodostu-
miseen. Huomattavaa on myos se, ettd usein palattiin samaan tehtdvaan kuin mista lah-
dettiin, kuitenkin siind oli tapahtunut pienid muutoksia. Ehka kaikista mielenkiintoisinta
on kuitenkin se, ettd ne henkil6t, jotka eivat palanneet saman esimiehen alaisuuteen ja
entiseen yksikkdon tuttujen kollegoiden seuraan eivét painottaneet kollegoiden merki-
tystd niin paljoa kuin muut. Oikeastaan toinen selittdva tekijé voi olla taulukossa kaksi
oleva poissaolon pituus. Eli se vaikuttaa ainakin organisaation muutokseen ja myos
mahdollisesti tarkoittaa sitd, ettd siteet entiseen organisaatioon vahenevét ajan myotéa.
Alle vuoden poissaolon aikana siteet entiseen tyohon séilyivat paremmin, koska muu-
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toksia oli tapahtunut véhemmaén. Toisaalta kysymys j&&, mika saa palamaan myos pi-
demman ajan pééasta.

Taulukossa nelja kasitellddn koko palaamisprosessia lahdon syiden ja paluun mah-
dollistajien ndkdkulmasta. Taulukossa aluksi késitelld&dn 1&8hdon syitd ja miten hyvaksyt-
tavind lahtija kokivat néiden syiden olevan. T&ssa siis lahtijat arvioivat muiden suhtau-
tumista omaan 1&htoonsa. Toisessa sarakkeessa kasitelladn sitd millaisia verkostoja oli
poissa ollessa ja vaikuttivatko ne paluuseen. Kolmannessa sarakkeessa kasitelldan sita
miten tyon todellisuus vastasi odotuksia ja osasiko yksilé ennakoida ongelmia tyonha-
kuvaiheessa. Neljanneksi taulukossa kasitelldadn paluun syita toisen tyon negatiivisten
puolien kautta. Edellisessd, taulukossa kolme, ndma syyt olivat syitd palata eli nykyisen
tyon hyviksi nahtyja puolia. Viimeisena késitellaan syitd mitk& mahdollistivat paluun eli
mitd kautta paluupaikka l6ytyi ja miten paluu mahdollistui. Esimerkiksi aikaikkunalla
tarkoitetaan sitd, ettd kollegoiden tai esimiehen avulla voitiin ajallisesti jarjestaé paluu ja
sopivan tyon avautuminen. Ei suosittelijoita tarkoittaa sitg, etta tyonsaantiin ei varsinai-
sesti vaikuttanut entisten kollegoiden tai esimiehen suosittelu tai houkuttelu.



81

Taulukko 4 Lahto—paluu-prosessiin vaikuttaneet tekijat paluuprosessin mukaisesti
eriteltyna

L&hdon syy ja hy- Verkostot Vastasiko ty6 Paluun syyt (Toi- | Paluun mah-
véksyttavyys poissa olles- | odotuksia ja osa- | sen tyon negatii- | dollistajat

sa siko ennakoida viset puolet)

ongelmia

Sijaisuuden péatty- Entiset tyo- Ei vastannut Viihtymattémyys, | Entinen tyoka-
minen kaverit Osin ennakaoi, ty6paine, tuen verin suositus
Erittain hyvaksyttdva | Vaikutti pa- | muttei tdydellistd | puute, ty6tehtdvi- | Aikaikkuna

luuseen. tietoa en vastaamatto-

muus
Irtisanoutuminen Entiset tyo- Ei vastannut Tyotehtdvien vas- | Entiset tytka-
Halu ndhdé uutta kaverit Oli kuullut nega- taamattomuus verit, Esimies.
Ei hyvaksyttava Vaikutti pa- | tiivista, mutta Eri tyd kdytdannot | Aikaikkuna
Esimies toivoi paluu- | luuseen. muutoin ei ollut ja ohjelmistot
ta tarkkaa tietoa
Irtisanoutuminen, Entiset tyo- Ei vastannut Epa- | Arvot, tybnorga- | Avoin paikka,
sijainti kaverit roi hakiessa ja nisointi, ilmapiiri, | tuttu esimies ja
Kohtuullisen hyvak- | Vaikutti pa- | arvioi, ettd ei valt- | halu olla edistyk- | entiset kollegat
syttava. luuseen. tAmétta sovi sellisessé tyopai-
kassa

Virkavapaa ja irtisa- | Entiset ty0- | Vastasi ja tunsi Tarve sosiaali- Tuttava, esi-
noutuminen Viihty- | kaverit tyon hyvin semmasta tyéym- | mies Tarve osa-
mattomyys Vaikutti pa- | Pidemmaén ajan péristosta aika tyolle
Ei kommentointia luuseen. jalkeen ongelmia Aikaikkuna
hyvaksyttavyydesta
Irtisanoutuminen, Entiset tyo- Poissaoloaika Muutto, Sijainti Avoin tehtava.
muutto muualle Hy- | kaverit vastasi odotuksia Ei suosittelijoi-
vaksyttava Heikko vai- | Oli aiemmin tut- ta.

kutus tua
Virkavapaa. Kyllads- | Entiset tyo- Ei vastannut Esimies Virkavapaa
tyminen tyomadraén | kaverit Ei osannut enna- | Ty6ilmapiiri Paluu ei itses-
Ei odottanut palaa- Syy palata, ei | koida Arvot taan selvaa,
vansa mahdollistaja perustui lain-
Ei hyvaksyttava. sdadantoon

Paluunprosessin ensimmaisessa vaiheessa aineistosta nousi esille 1&hdén syiden erit-
tely ja keskustelussa puhuttiin siitd, miten hyvaksyttavand ndma syyt nahtiin. Oikeas-
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taan palaaminen koettiin sitd helpommaksi mit4 hyvéksyttdvampéna lahdon syy nahtiin.
Mielenkiintoisinta oli se, ettd virkavapaalta palaavalla kdytiin asiasta ehk& vakavin kes-
kustelu, koska esimiehet eivat uskoneet paluuseen. Tassa merkitysta oli nimenomaisesti
siind, missa merkeissa lahdettiin ja miten lahtij& viesti lahdostdin. Toisaalta yhdessa
tapauksessa lahdon syyt tuntuivat I&htijasta véhemman hyvéksyttaviltd, mutta esimies
kannusti palaamiseen. Konkreettiset lahdon syytd olivat ehka hyvaksyttadvampia kuin
pelkkd halu ndhd& uutta. Nam& syyt vaikuttivat osin pohdintaan paluuvaiheessa siité,
ettd onko paluu hyvéksyttavaa.

Toisena seikkana esille nousi tyontekijoiden mahdollisuudet pitdd yhteyttd entisiin
kollegoihin. Myos néiden verkostojen kautta oli usein mahdollista tydllistyd. Huomatta-
vaa on se, ettd ndma verkostot perustuvat ystavyyteen ja ne olivat siis niin pysyvia kuin
tyon ohessa muodostuneet ystavyyssuhteet. Erona ehk& on kuitenkin se, ettd toimivatko
ne paluun mahdollistajana vai syyna palata. Kuitenkin on néhtévissé se, ettd verkostot
harvenevat sen mukaisesti onko néihin entisiin kollegoihin mahdollista pitad yhteytta ja
miten pitkdan I&hddsta on. Toisaalta néilla verkostoilla nahtiin olevan hyvin suuri mer-
kitys siind, miten organisaatioon sopeuduttiin. Yhtend syynéa lahtemiseen néhtiin se, etta
toisessa tydssa ei muodostunut riittavid verkostoja tydssa selviamiseen. Kolmannessa
késitellaan sitd, miten realistinen tieto vaikutti toisessa tyossa selviamiseen. On selkedsti
néhtavissa, ettd mikali tyossa ei noussut esille negatiivisia yllatyksia niin, siind viihdyt-
tiin pidemp&én. Syyna néissa molemmissa tapauksissa on se, ettd poissaoloajan vaikeu-
det ja olosuhteet olivat entuudestaan tuttuja. Yksiloilla oli ndisté ty6paikoista aiempaa
kokemusta. Neljannessé vaiheessa on nostettu syitd miksi ei viihdytty toisessa ty0ssa.
Tama sarake auttaa ymmartdmaan tyohakuvaihetta ja sitd millaisia asioita on mahdollis-
ta ndhda ja millaisia ei ennen tyoskentelyd. Huomattavaa on oikeastaan asioiden abst-
raktisuus ja vaikeus havainnoida objektiivisesti. Niissd tapauksissa, missé oltiin tyoteh-
taviin tyytymattomia, johtui siitd, etteivat tyotehtavé vastanneet hakuvaiheessa luvattua.
Toisaalta useassa tapauksessa oli eparoity*3ja epardinti liittyi asioihin, joista oli mahdol-
lista saada konkreetista tietoa, kuten vanhat tyok&ytdnnot. Mikali ne eivat nousseet
haastattelussa esille, ne eivat mydskaan aiheuttaneet epdilyksid. Arvot ja muut subjek-
tiiviset kokemukset nousivat esille vasta, kun tydssa aloitettiin. Viimeisessa vaiheessa
arvioin paluun mahdollistajia. Sinalladn niitd voivat olla myos aiemmissa sarakkeissa
olevat seikat, kuten ldhtemistapa. Kuitenkin tassa sarakkeessa arvioidaan konkreettisia
seikkoja, joiden perusteella tyollistyttiin takaisin. Usein merkitysta oli aiemmilla tyoka-
vereilla ja esimiehelld. My0s avoimeen tehtdvéén haulla oli merkitysté siind pitivatko
entiset kollegat tyontekijastd. Yhdessa tapauksessa verkostot eivat suoranaisesti vaikut-
taneet palaamiseen, johtuen siitd, ettei verkoston jasenid ollut kyseisessa yksikossé. Si-

3 Taulukon nelja kolmas sarake
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nalldan verkostoja oli kuitenkin olemassa muualla organisaatiossa, mutta niilla ei ndhty
vahvaa houkuttelevaa tai suosittelevaa vaikutusta.

Kokonaisuudessa voidaan luoda palaamisprosessin ympdrille palaamisen syita ja
my0s mahdollistajia kuvaava malli. Prosessi jakautuu oikeastaan tydskentelyyn tydanta-
jilla ja varsinainen paluuhetki ndiden valiin. Kuitenkin paluuseen vaikuttavia seikkoja
on nadhtévissa jo ensimmaisen tyonantajan osalla ja l&htiessd. Koko paluuprosessi voi-
daan ndhda kahdesta ndkokulmasta. Siind mika mahdollistaa paluun ja siind miksi pala-
taan. Ensimmaisessa vaiheessa paluuseen vaikuttavat se, miten lahdetdén ja miten esi-
mies hyvéksyy lahdon. Toisaalta on myos merkitysté sill&, millaiset suhteet ovat entisiin
kollegoihin. Paluuprosessin toinen puoli on I&hdon syissd, joita arvioidaan tietysti ennen
laht0d. Toisessa vaiheessa oikeastaan talla arvioinnilla on merkitystd, kun pohditaan sita
jaaddaanko vahemman tyydyttavaédn tyohon. Realismishokin myoté kyetdén vertailemaan
kahta tyOpaikkaa ja muodostetaan paatos joko lahted tai jdada. Verkostot pysyvét tassa
toisessa vaiheessa mukana ja voivat vaikuttaa myos vertailuun, jos kollegat ovat yksi
hyva puoli tydsséd. Kolmannessa vaiheessa palataan entiselle tydantajalle. T&lloin on
muodostettu vertailun perusteella halu lahted ja toisaalta myds paluu on yksi vaihtoehto,
koska lahtiessé se on nahty hyvaksyttavand mahdollisuutena. Kuitenkin suurimmassa
osassa tutkimuksen tapauksia verkostoilla on ollut suuri merkitys siing, ettd tyopaikka
jarjestyy sopivalla hetkella ja palaaja otetaan mieluusti vastaan.

| |
Ensimmainen | Toinen | Ensimmainen
tyOnantaja I tyOnantaja I tyOnantaja
| |
I I I I
Hyvéaksynta I « I Paluu
Lahdon tapa i Verkostot |
Esimies | | Aikaikkuna
: : Kollegat
Entiset kollegat : Realismishokki I Esimies
I I A
I I Hal lat
: alu palata
Lahdonsyyt : Vertailu : P
| |
| |
Kuvio 5 Palaamisprosessi, paluun syyt ja palaamisen mahdollistavat tekijat ai-

neiston perusteella

Huomattavaa ensimmaisessé vaiheessa on lahtijan tulkinnalla tilanteesta joten, jos
I&4hdon syyt tai lahtemistapa eivat ole hyvaksyttavia voi olla ettd paluuseen ei paadyta.
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N&in voisi olla esimerkiksi, jos lahtija ei tule toimeen esimiehens tai kollegoiden kans-
sa. Talloin paluun mahdollistavia tekijoitd on vahemmaén. Paluu on kuitenkin mahdollis-
ta tssékin tapauksessa, koska voidaan palata myos eri yksikkdon. Aineiston perusteella
eri yksikkdon palanneet eivat painottaneet niin paljoa lahdon syitd, mutta toisaalta kol-
legoilla n&htiin olleen merkitystéa.

Mallin mukaisesti 1&8hddn onnistumista voidaan arvioida taysin vasta omakohtaisen
kokemuksen myota. Talloin yksilot pettyivat uuteen tyohon ja alkoivat vertailla sité
ailempaan. Kyse oli realistisentiedon tai kokemuksen puutteesta, koska pettymys oli pie-
nempad niillg, joilla oli aiempaa kokemusta poissaoloajan tehtdvistd. Naytti ettei tiettyja
organisaation piirteitd ole mahdollista havaita ilman kokeilua. Toisaalta mielenkiintoi-
nen huomio on se, ettd ensimmadisen tyon kaikkia hyvid puolia ei tdysin ymmarretty
ilman negatiivista kokemusta. Oikeastaan toisen tyon heikkous vahvisti yksilon kasitys-
t4 ensimmaisen tyon ja organisaation paremmuudesta. Toisaalta mit4 paremmin toisessa
tydssd meni, sitd neutraalimmin suhtauduttiin paluuorganisaatioon. Toisaalta tdma tuo
my0s tyohakuun uuden piirteen. Lahtiessd ensimmaisen kerran vertailtin organisaatioita
sill4 tasolla millaista tietoa oli toisesta organisaatiosta saatavilla. Usein saatavilla oleva
tieto oli esimerkiksi tydmatkan pituus, mutta myods palkkaus voi olla téllainen tekija.
TyOpaikan valinta tapahtui siis niiden tietojen varassa, joita oli molemmista tyGpaikois-
ta saatavilla. Vertailun madrittely ei kuitenkaan ole aivan yksiselitteistd, koska myos
yksilon sopeutumat néyttivat vaikuttavan vertailun tuloksiin. Sinalldan se tukee vertai-
lun merkitystd, koska miké&li yksilo sopeutuu ensin yhteen organisaatioon voi toiseen
sopeutuminen olla vaikeaa. Ei kuitenkaan voida olettaa, ettd viihtyvyys tietyssa organi-
saatioissa olisi sattuman kauppaa sen perusteella, mik& on ensimmainen tyopaikka. Ky-
se on siitd, ettd on olemassa tiettyja preferenssejd, joita yksilo arvostaa. Vaikka tietyt
seikat tekevét toisista organisaatioista yksilon kannalta haluttavampia, ei ole kuitenkaan
itsestaédn selvaa, ettd yksilo tunnistaa naitd. Naité ovat ainakin tydilmapiiri ja arvot, kun
toisaalta tyoskentelytapoihin voidaan vaikuttaa oppimisen ja organisaation verkostojen
kautta. Yksiloiden omat verkostot, jotka koostuivat aiemmista kollegoista, pysyivét ta-
mén poissaoloajan. Nama verkostot saattavat olla kohtuullisen pitkékestoisiakin. Sinél-
l4&4n useimmat kertoivat kaivanneensa kollegoitaan, mutta toisaalta vertailivat organi-
saatioita keskenaan.

Vertailun myo6td arvioidaan halua lahted. Tarke&dd on ymmartaa, ettei tdmé vield valt-
tamétta tarkoita paluuta entiselle tydantajalle. Yht& hyvin voidaan lahted myos kolman-
nelle tyonantajalle. Tietysti rajoittavina tekijoind on tyomarkkinoiden koko ja erikois-
osaamiset, joiden kysynta on rajallista. Oikeastaan yhdessé tapauksessa paluuta ei edes
harkittu vaan yksilo irtisanoutui ja palasi, koska entisen kollegan my6ta avautui sopiva
paikka. Siksi halu palata ja lahted ovat erillisia asioita ja tietyissé tilanteissa halusta huo-
limatta palaaminen ei ole mahdollista ilman sopivaa ajankohtaa, jolloin yksilén ja orga-
nisaation tarpeet kohtaavat. Yksilon verkostot voivat kuitenkin avata uuden aikaikkuna
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ja ndin ollen organisaation tarpeet ja yksilon tarpeet saadaan kohtaamaan. Verkostot
toimivat valittdjan roolissa, mahdollistaen paremman tiedon valittymisen, tuoden esille
nakyméttomia tarpeita ja kdyttéden vaikutusvaltaansa. llman verkostoa osa tutkimuksen
palaajista ei olisi ehka palannut ensimmaiseen organisaatioon.

Palaaminen vaikuttaa siis olevan kokonaisuus, jossa useat eri tekijat yhdessa vaikut-
tavat palaamiseen. Osin tastd syystd palaaminen vaikuttaa hivenen sattumanvaraiselta.
Vaikka palaaminen oletetaankin rationaaliseksi jarkeilyksi, ei palaaminen ollut kuiten-
kaan itsestaan selvaa lahtiessd. Kyse onkin siitd, ettd yksildiden tavoitteet muuttuvat ja
oikeastaan usein voisi puhua reagoinnista ja puolittaisesta tavoitteellisuudesta. Yksilot
eivat nde taysin kaikkia olemassa olevia vaihtoehtoja, mutta tavoitteet ovat olemassa ja
verkostojen kautta ndma vaihtoehdot avautuvat yksildille.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen kannalta tarked& on paitsi vastata tutkimuskysymyksiin, myos sijoittaa
tutkimus oman tieteen alansa tutkimuskenttadn. Yhtena ristiriitaisena asiana kirjallisuu-
dessa nousi esille se, voidaanko osoittaa palaaminen johonkin tiettyyn lokeroon rekry-
tointitutkimuksessa? Rekrytointikirjallisuudessa on annettu useita vaihtoehtoisia jaotte-
luita eri lokeroille. Tutkimuksen aineiston perusteella on perusteltua sanoa, etté palaa-
minen voidaan periaatteessa hyvin vahvasti liittad siséiseen rekrytointiin, koska usein
ldhde rekrytointiin tulee yrityksen siséltad (Zottoli & Wanous 2000, 364; Mathis &
Jackson 2009, 71). Kuitenkin selkedmpi tapa kategorisoida palaajien rekrytointi on liit-
taé se epdvirallisiin kanaviin osaksi ulkoista rekrytointia. Vaikka aineistossa oli nihta-
Vissé siteitd organisaatioon, ne olivat usein epavirallisia ja virallista kauttakin haettaessa
oli merkitysté silla, minkalaisia epavirallisia kanavia on olemassa. Toisaalta voidaan
esittdd, ettd organisaation kannalta palaaja on sisaisen rekrytoinnin kaltainen, koska
ASA-mallin  mukaisesti palaaja todenndkdisesti yhdenmukaistaa organisaatiota
(Schneider ym. 1995). Tama johtuu yksilon ja organisaation yhteensopivuudesta yhtena
palaamisen syyna.

Kuitenkin yksilo voi tuoda uutta tietoa ja toisaalta yksilo ei ole virallisesti organisaa-
tion jasen eika tule organisaation sisélta, joten pelkastaan rekrytoinnin ndkokulmasta on
mielekkddmpéa puhua pelkastéan virallisista ja epavirallisista rekrytointikanavista. Toi-
saalta ei ole mydskaan jarkevaa sivuuttaa ilmiotd tai yhdistaa sitd johonkin muuhun rek-
rytointitapaan, koska se tuottaa k&ytdnnossa hieman erilaisia kandidaatteja kuin muut
kanavat. Tulevissa tutkimuksissa olisikin tehtéva selked rajanveto siihen, mik& on suosi-
tusten kautta tapahtuvaa rekrytointia ja on selkeasti palaamista. Suosittelijan avulla rek-
rytoitu on selkeasti yksilo, joka ei ole ollut aiemmin samassa yrityksessé tyossa. Palaa-
miseen vaikuttaa siis myos entisten kollegoiden suositukset. Ero on merkittava siing,
koska palaajalla on my6s kokemusta organisaatiosta, jota pelkastadan suositellulla tyon-
tekijalla ei ole. Nain ollen rekrytointikanavien tuottamilla yksil6ill4 on eroja, jotka voi-
vat my0Os vaikuttaa tutkimusten tuloksiin. N&in ollen voidaan n&hd& ainakin eroja eri
rekrytointi kanavien tuottamissa hakijoissa ja se tukee ajatusta siitd, etta hakijoiden tun-
temus organisaatiosta on parempi. Suositukset eivat kuitenkaan lisa4 tietoa organisaati-
osta vaan yksiloité eri rekrytointi kanavista kohdellaan eri tavoin. Tdma tulos on saman-
suuntainen aiemman tutkimuksen oletusten kanssa. (Zottoli & Wanous 2000, 366—-368).

Tutkimuksen paakysymyksend oli, mika saa yksilon palaamaan. Tulosten perusteella
tahan kysymykseen vastauksena voitiin osoittaa paluuprosessin kuvaus. Oikeastaan pa-
luuprosessi voitiin jakaa mahdollistaviin tekijoihin ja paluun syihin. Toisaalta paluun
tarkastelu prosessina mahdollisti myds useamman vaikutuksen pidemman tarkastelun.
Paluun syyt olivat sindlladn loogisia ja jarkeiltavid. Ne muodostuivat yksilon kokemuk-
sen kautta, jolloin yksilo vertailee kahden eri tydpaikan hyvid ja huonoja puolia. Rea-
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lismishokki vastasi ensimmaiseen apukysymykseen puutteellisen tiedon roolista palaa-
misessa. Kirjallisuuden perusteella se oli yksi mahdollinen syy siihen, etté toisessa or-
ganisaatiossa ei haluta tyoskennelld (Zottoli & Wanous 2000, 374). Tutkimuksen tulok-
set tukivat téatd olettamaan, vaikkakin osaltaan tarkensivat kuvaa siihen, ettd tyopaikko-
jen vertailua jakautuu konkreettisten asioiden vertailuun ennen tyOpaikan vastaanotta-
mista. Yhtend seikkana oli ankkuroituminen tiettyihin ominaisuuksiin tyépaikkoja ver-
tailtaessa. Oikeastaan aineiston perusteella oli ndhtavissa ilmio silt4 kannalta, ettd ver-
tailtiin organisaation konkreettisia ja objektiivisia ominaisuuksia. On selvad, ettd arvoja
ja muita vaikeammin kuvailtavia organisaation ominaisuuksia ei voitu kovinkaan hyvin
vertailla ilman omaa kokemusta molemmista organisaatioista. Toisaalta myds Tees
(2009, 81) raportoi sen, etté palaajat olivat myds sitoutuneempia ennen l&htoa.

Pelkk& tiedon puute ei ollut riittdva syy, vaan kyse on my0s siita, ettd yksilo ei kyke-
ne vertailemaan organisaatioita ja omaa sopivuuttaan organisaatioon rekrytointivaihees-
sa. Kyse oli siis my6s sopivuudesta organisaatioon, mutta usein tutkimuksissa on tuotu
esille vain sopivuus yhteen organisaatioon. Aineiston perusteella oli tdrkedd huomioida
my0s aiemmat kokemukset ja niiden suhde nykyiseen organisaatioon. Sin&llaan aiem-
missa tutkimuksissa oli tuotu myos esille tyokokemuksen merkitys (Breaugh 2008,
107). Tyokokemus ei ollut kuitenkaan aivan yksiselitteinen asia, koska tyoskentelytapo-
jen erot organisaatioiden valilla nayttivat olevan myds hyvin merkitsevié asioita organi-
saatioon sopivuuden osalta. Aiemmalla organisaatiolla oli se merkitys, ettd tyontekija
saattoi olla hyvin sopeutunut tiettyihin ty6tapoihin ja toisaalta ne saattoivat myos olla
paremmat kuin toisella tyonantajalla. Talldin syntyi negatiivinen kokemus organisaati-
osta ja tyoskentelytavoista, joka johti haluun poistua organisaatiosta. Puutteellinen tieto
organisaatiosta sai siis yksilén hakemaan organisaatioon missa ei viihdy. Tieto tdyden-
tyy, kun yksilé koki molemmat organisaatiot omalla yksilolliselld tavallaan ja johti ha-
luun vaihtaa tyoté. Vaihtoehtojen vertailu on noussut esille eldkeldisten palaamisen yh-
teydessa (Armstrong-Tassen ym. 2012, 628).

Sinéllaéan yhteensopivuutta yksilon ja organisaation vélilla arvioitiin Kristofin (1996,
3-4) yhteensopivuusmallissa. Malli toimi enemmaltikin tiedon kategorisoinnin apuna,
kuin varsinaisena analyysivalineend, mutta sen kautta kyettiin ainakin nostaa huomioksi
se, ettd toisesta tyosta lahtiessa yhteensopivuus painottui osassa tapauksia. Ensimmai-
sesta tyosté lahtiessa painottuivat enemman juuri tdydentavat ominaisuudet, kuin varsi-
naisesti yhteensopivuus. Ehké tarkein huomio oli kuitenkin se, ettd aineiston perusteella
yksil6t tunnistivat enemman yhteensopivuusseikkoja paluun jalkeen kuin ennen paluuta.
Ennen kaikkea eroja oli huomattavasti nahtévissé niissa syissa, miksi yksilo hakeutui
ensimmaisen kerran ensimmadiselle tyonantajalle ja miksi palattiin. Osaltaan asiaa voi-
daan selittaa sillg, ettd tyonhakutilanne oli usein toinen. Yksilolla oli tarve vakituiselle
ty6lle. Kuitenkin selkedsti on nahtévissa, etta paitsi tiedot, myds vaatimukset tyopaikan
ominaisuuksista muuttuivat ajan myota. Sindlldan tdma osaltaan tukee vertailua, koska
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voitiin osoittaa sopivuuksien olevan suhteellisia, suhteessa aiempaan tyokokemukseen.
Kuitenkin ilmiselvéasti perspektiivin saaminen toisesta tyosta oli tarkeaa tiettyjen omi-
naisuuksien havaitsemiselle tai ainakin niiden tdyden merkityksen ymmartamiselle. Si-
nalladn voidaan siis sanoa, ettd yksilo pyrki valikoimaan itselleen parhaan organisaati-
on, mutta tiedon asymmetriasta johtuen tyopaikkojen vertailu oli vaikeaa. Oikeastaan
yksilo vertasi talloin organisaation piirteitd, joita kykeni havaitsemaan, mutta koska
sopivuus muodostui ajan myo6td, (Chatman 1991, 460) organisaatiota on mahdollista
vertailla tdysin vasta, kun molemmista on kokemusta ja tiedetd&dn onko sopivuus mah-
dollista kehittdd. Tutkimustuki siis aiempaa olettamaan siita ettd, sopivuus organisaati-
oon muodostuu ajan myotd, mutta myos sitd, ettd arvojen on oltavat yhdenmukaiset.
(Boon, ym. 2011, 140). Kuitenkin Teesin (2009, 67) tutkimus osoitti tiettyja eroja
tyOhistorian pituudessa samalla ty6nantajalla, jolloin jokainen tyévuosi vahensi
todendkoisyyttd hakeutua takaisin. Aineiston perusteella tdhan véitteeseen ei voida ottaa
kantaa, mutta se voi merkité sitd, etta sopivuus organisaatioon muodostuu kohtuullisen
nopeasti.

Yhdenmukaisuutta oli ndhtdvissa myos siind, etta tiettyjen perustavaa laatua olevien
arvojen tuli olla samansuuntaiset organisaation ja yksilon vélill4 ja se voi osaltaa selitt&dé
palaamista. Sinallddn tdma sama asia koski ainakin esimiestd, mutta mahdollisesti my6s
kollegoita ja ehkd myds muita ympéristotekijoitd. Tiedon asymmetria tarkoittikin tdssa
vaiheessa sitg, etté tietoa rakennetaan tai se rakentuu sosiaalisten prosessien myota, eika
sitd ole saavutettavissa muutoin, ainakaan kovin helposti. Toisaalta tietoa on mahdollis-
ta saavuttaa myds enemmaén vertailun kautta eli kokemus ja kokemuksen vertailu mah-
dollistavat pysyvamman sopivuuden arvioinnin. Kirjallisuudessa késitellyt realistiset
tyonkuvaukset voivat olla siis tietyissa tilanteissa relevantti tyokalu hakijoiden valin-
taan. Kuitenkin ne keskittyvat nimenomaisesti tydonkuvaan eivétka organisaatioon sopi-
vuuteen. Yksilo, jolla oli pitkd kokemus vastaavista tehtdavistd olettaa helposti sel-
vidvansa myos uusista tehtavista. Toisaalta toinen tarked huomio liittyy siihen, etta tyo-
kuvaukset eivét olleet konkreettisia harjoituksia oikeassa tyossa vaan kuvailua tyosta ja
sen vaatimuksista. Lisaksi ongelmat helposti sivuutettiin kokeilussa ja tyytyméattémyys
kasvaa vahitellen, ilmeisesti alkuinnostuksen kadottua.

Entiselle tybantajalle palaamiseen oli organisaatioiden vertailun lisdksi my6s muita
syitd. Vaikka sopivuuseroja olisikin havaittavissa organisaatioiden valilla, se ei taysin
selittdnyt paluuta vanhaan organisaatioon. Tyomarkkinoilla oli useita muita vaihtoehto-
ja, joille voisi myos tyollistyd. Yhtend seikkana organisaatioiden eroissa oli kuitenkin
se, ettd palaamista kuvattiin kotiin palaamisella tai jopa turvaan hakeutumisella. Kyse
oli ehka osin siitd, ettd haastateltavat kokivat pois l&hdettyédén epdonnistuneensa. Talloin
kotiin palaaminen sai merkityksen tuttuna ja turvallisena paikkana, jossa tietdd parjaéa-
vansa ja, jossa kokee tuleensa hyvéksytyksi. Yksiloiden lisdksi se kuitenkin kertoo
mya0s, organisaatiosta, johon kotia verrataan. Talloin organisaation tietyt ominaisuudet
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loivat turvaa ja ehk& kyse voi olla myds osin tottumuksesta tuttuun ja turvalliseen. Toi-
saalta aineisto antoi viitteitd siihen, ettd kyse on jostain muusta, koska osa henkildista
oli tydskennellyt vain lyhyen aikaa organisaatiossa. llmeisesti yksilonperehdyttamisella
oli myds merkitystd sopivuuden muodostamisessa. Sindlld&n tdmé voidaan ndhdd osana
organisaation ja yksilon vuorovaikutusta ja kirjallisuuden mukaista véhittdista yhteen-
sopivuuden muodostamista. (Chatman 1991, 460)

Kaikissa tutkimuksen kertomuksissa oli vahvasti esilld se, ettd entiset tyokaverit vai-
kuttivat palaamiseen. Suoranaisesti ei voida sanoa, ettd tyéryhmaan sopivuus olisi pa-
luun syy, mutta tietyt syvemmat ystavyyssuhteet, jotka jatkuvat myds tyonulkopuolelle
olivat hyvinkin tarkeéssa roolissa siing, miten paluu jérjestyi ja miksi palattiin. Kotime-
taforassa ja epdonnistumisessa on huomattavaa se, yksittaiset epdonnistumiset aiheutta-
vat tunteen, ettei ole onnistunut niin hyvin omassa tydssaan. Kysymys on siité, liittyyko
tdma tyOhon tai organisaatioon sopivuuteen vai voidaanko sitd pitdd omana puolena
tassa kokonaisuudessa. Sinallaan se koskee tyotd, mutta toisaalta kyse on samasta tyos-
t4, jossa viihdyttiin aiemmin. Tydnkuva on muuttunut vain vihan, mutta organisaatio
muuttui taysin. Tyohon sopivuus menettaisi talloin kykynsé tuottaa eroja eri tyonkuvien
valill4, mikali vastaava tyo tuottaa eri tuloksen viihtyvyydessd. Merkittdvad tdssa on
myos se, ettd edellisestd tydsté oli jadnyt positiivisia muistoja, eli pelké&stddn muiden
hyvaksynnalla ei ollut merkitystd vaan myo6s silld, miten verrattiin omaa viihtymista
alemmassa tyossa.

Oikeastaan vertailun jalkeen oli vasta muodostunut pysyvaa tietoa ja ehk& ajatus sii-
td, ettd haluaa jotain muuta. Palaamista tdmé ei kuitenkaan selitd riittévéasti, koska ai-
neiston ja kirjallisuuden perusteella verkostot olivat hyvin térkeéssé roolissa ylipaataan
ty6llistymisessa sekd myos palaamisessa. 1Imié on myos kuvattu rekrytointiin liittyvana
asiana, jossa sosiaaliset suhteet vaikuttavat paljolti tyollistymiseen (Palosuo 2009, 70).
Syyné on nahty nimenomaan nakyméttomat tyopaikat, jotka aukeavat sosiaalisten ver-
kostojen kautta. Toisaalta sosiaalisten verkostojen kayttdminen on ilmennyt myds osana
vuokratyon hyddyntamistd, koska vuokralla tydskenteleva henkilo kykeni ndyttamaan
oman soveltuvuutensa k&ytdnndssé ja ndin ollen muodosti sosiaalisen verkoston yrityk-
sen sisdlle. Lisaksi tutkimuksen mukaan oli olemassa paljon tyopaikkoja, joita ei ollut
nakyvissa virallisten kanavien kautta. (Palosuo 2009, 140-143.) Tama selitys on sinal-
14&4n yhdenmukainen palaamiseen liittyvien sosiaalisten suhteiden kanssa, mutta lisané
on huomattava se, ettd sosiaaliset verkostot helpottavat erityisesti tydllistymisen ja rek-
rytointien ajoittamista ja toisaalta tuottavat hakijasta tarkempaa tietoa, jota ei ole saata-
villa normaalein rekrytointi menetelmin, kuten haastatteluissa.

Kokonaisuutena aiempi tutkimus tukee ajatusta aiempien tyépaikkojen vaikutuksesta
tydohon sopivuuteen ja tydssa viihtyvyyteen. Ajatus hyddyn vertailusta on lahtdisin
elakkeelld olevien palaamistutkimuksesta (Armstrong-Tassen ym. 2012, 627-628) ja
toisaalta organisaatioon ja tyohon sopivuuden oli ndhty olevan kaénteisesti verrannolli-
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sia riippuen aiemmasta tyokokemuksesta (Kristof-Brown, Jansen & Colbert 2002, 991).
Aineiston perusteella tydhon ja organisaatioon sopivuudet olivat asioita, joita vertaillaan
ja joiden perusteella tyota vaihdetaan. Taasen sopivuus ryhmaén saattoi olla paluun syy
ja paluun mahdollistaja. Yhtend tarkednd asiana nousi esille yksilon mahdollisuus arvi-
oida tulevaa tyot4. Aineistosta selkeésti nousi esille se, etta tiettyja hienovaraisia vihjei-
t4 oli hyvin vaikea arvioida ja, ettd kohtuullisen selkeitdkin vihjeitd jatetddn huomioi-
matta. Sindlldédn Kristof-Brown ym. (2002, 991) ovat huomauttaneet vain siitg, etté
usein selkeét vihjeet ja yksinkertainen joko-tai vaihtoehto vaikuttavat paikan hylk&ami-
seen. Tama oli selitettévissd ankkuroitumisella tiettyihin tyon ominaisuuksiin ja toisaal-
ta tiettyjen vihjeiden vaikealla tulkittavuudella ja epéluotettavuudella. Toisaalta myds
yksilon ehka liiallinen luottamus omaan kykyyn selvité ty0sté saattoi vaikuttaa tahan.

Aineistossa oli havaittavissa selkeasti se, ettd kokemuksen myotd annettiin painoar-
voa enemman organisaatiolle ja sen ominaisuuksille. Taémakin oli yhden mukainen Kris-
tof-Brownin ym. (2002, 991) kanssa, jossa organisaatioille annettiin enemmaén painoar-
voa vasta, kun kokemusta oli kertynyt useammasta organisaatiosta. Toisin sanoen ko-
kemuksen myoté kyettiin vertailemaan useampaa organisaatiota. Huomattavaa oli kui-
tenkin se, ettd vertailu tapahtui vasta kun naissé oli todellisuudessa tyoskennelty. Ai-
neiston perusteella nayttaakin siltd, etta kaytannon kokemus on hyvin merkityksellinen
asia tassé vertailussa ja ylip&atédan vaikuttaa organisaatioon sopivuuteen. Rekrytoinnin
kannalta tdmé& on tietysti merkitsevéd, jos yksild on viihtynyt aiemmassa tyossaan erit-
tain hyvin niin saattaa se vaikuttaa yksilon sopimattomuuteen negatiivisesti. Kuitenkin
kynnys tyon vaihtamisen paluun osalta ylittyi vasta, kun sopiva mahdollisuus avautuu
esimerkiksi entisen kollegan suosittelun myoté.

Uutena asiana aineiston perusteella nousi selkeésti yhden tai muutaman I&heisen
henkilon merkitys paluun kannalta. Se ei suoranaisesti mahdu sopivuustutkimuksen
ymparisto—yksilo-sopivuuden merkityksen alle, vaikka sit4 voidaan pitéda osana yksilon
ja ryhméan yhteensopivuutta. Sinalladn mit&dan uutta ei varmasti ole siind, ettd henki-
I6suhteet vaikuttavat tyollistymiseen. (vrt. Palosuo 2009). Kuitenkin huomattavaa oli se
tapa, miten tydmahdollisuudet avautuvat varsin joustavasti ja mahdollistaen seka orga-
nisaation ettd yksilon tarpeiden yhdistamisen. Rekrytoinnissa ajoitus on tarkedd, mutta
sosiaalisilla suhteilla t4td aikaikkunaa voitiin laajentaa.

Tutkimuksessa koottiin useita palaamiseen tai oletettavasti liittyvié tutkimusalueita ja
niiden avulla pyrittiin muodostamaan tulkinta palaamisprosessista kokonaisuutena. En-
siksi pyrittiin ké&sittelemdan palaamisen ja ldhtemisen syitd organisaatioon ja ty6hon
sopivuuksien kautta. Tahan liittyi my0s sosialisaatio ja yksilon organisaatiossa pysy-
vyys malli. Toisena alueena késiteltiin rekrytointeihin liittyvaa epavarmuutta syitd miksi
ne epdonnistuvat. Kolmantena asian pyrittiin kokoamaan niité tutkimuksia, jotka késit-
telivat palaamista jossain muodossa. Néiden lisaksi painottuivat selkeésti yksilon ver-
kostot ja niiden merkitys paluussa. Vaikka sinalladn verkostot ja suosittelut ovat osa
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rekrytointeja, tassa tutkimuksessa tuodaan enemmaélti esille sitd ongelmallisuutta, mika
siséltyy yhden rekrytointikanavan tutkimiseen. Kanavat ovat osin pééllekkaisia ja saate-
taan samalla kaytt4a useita kanavia.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada selvyys siihen, mikéa saa tyontekijat palaamaan ai-
emmalle ty0antajalle. Tdhan kyettiin 16ytaméén ainakin kaksi prosessia, jotka vaikutta-
vat palaamiseen. Ensiksi merkitystd oli organisaation ja yksilon suhteellisella sopivuu-
della. Toiseksi yksilon verkostot entisessa tyossa helpottivat palaamista. N&it4 seikkoja
oli kylla arvioitu eri tutkimuksissa, mutta taman tutkimuksen aineistosta nousivat ndmé
kaksi seikkaa hyvinkin selkeasti esille. Suhteellinen sopivuus ja epéatéydellinen tieto
yhdessa vaikuttavat sithen miksi myos kokeneet tyonhakijat siirtyvat tyohon, jossa eivét
viihdy. Oikeastaan nayttaa siltd, ettd verkostojen tuottama tieto auttoi yksiloité vain 10y-
tdméaan toitd nopeammin, mutta sen ei nahty tuovan varsinaisesti lisatietoa tyosta. Oike-
astaan muutamassa tapauksessa verkostojen tuottama tieto ennen rekrytointia ei vaikut-
tanut yksilon paatoksiin hakea tyotd. Verkostojen merkitys on myos siing, ettd pysy-
vampiin verkostoihin kuuluu samanhenkisid yksiloitad. Entiset tyokaverit jadvét pysy-
vammaksi verkostoksi, jos heihin on myo6s tydpaikan ulkopuolinen ystavyyssuhde. T&-
mé oli nahty myos tarkeédksi osaksi Teesin (2009, 81-83) tutkimusta, jossa palaamisen
kannalta, jossain maarin merkitsevana asiana nahtiin kokemus ystavyydesté tai vélitta-
misesta.

Samoin tulkittiin, ettd nailla palaajilla oli korkeampi sitoutuminen, kuten myos niilla
jotka jaivat yritykseen. Toisaalta tdma voisi selittdd myos palaajien ja suositeltujen
tyontekijoiden paremmuutta rekrytoitaessa. Yksinkertaisesti suosittelijan verkostoon
kuuluu samanlaisia henkil6ita ja néin ollen ndmé& suuremmalla todennakdisyydella sopi-
vat samankaltaisiin organisaatioihin ja myds kykenevét luomaan néissd organisaatioissa
riittdvat sosiaaliset verkostot. Toisaalta suosittelijat voivat myds toimia osana yrityksen
sisdistd verkostoa, avustaen yksilon alkuun organisaatiossa. Organisaatioon, tyohon ja
ryhmaén sopivuuden on néhty vaikuttavan itsendisesti tyohon sopivuuteen, eikd varsi-
naista yhteisvaikutusta ole havaittu. Toisaalta usein tyohon sopivuus ilmenee usealla
tasolla. (Kristof-Brown ym. 2002, 993.) Kuitenkaan asiaa ei ollut arvioitu sen perusteel-
la miten yhtendisia yksild ja suosittelijan sopivuudet organisaatioon ovat. Rekrytointi
tutkimuksen kannalta on tarkedd ymmarta4 myos tata puolta, koska se vaikuttaa esimer-
kiksi organisaation monimuotoisuuteen tai yksipuolisuuteen.

Aiemmassa Kirjallisuudessa ei ollut juuri kasitelty l&hthetked ja tapahtumia ennen
lahtohetked palaamisen kannalta vaan palaamista sindlldén. Ainoastaan Tees (2009) oli
my0s arvioinut lahtemiseen vaikutusta paluuseen ja ylip4ataan palaajan rekrytointiin.
Tama tuokin selkedsti uusia puolia palaajien tutkimukseen, koska oli selkeésti huomioi-
tava my0s 1&hdon tapa ja syyt, jotta voitiin ennakoida palaamista. Kuitenkaan Teesin
(2009) tutkimuksessa ei arvioitu poissaolon aikaisia tapahtumia paluulle. Aiemmissa
tutkimuksissa ei ollutkaan yhdistetty sitd, miten 1&hdon syyt olivat muuttuneet poissa-
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olon aikana ja miké oli poissaoloajan merkitys paluun kannalta. Tdma on tarkeaa, koska
esimerkiksi Teesin (2009, 135) aineiston perusteella suurimmat ryhmat takaisin hakeu-
tuvista ovat olleet tyytymattdmia tyon luonteeseen™ (15,15 %) tai palkkaukseen (10,41
%) ja tastd huolimatta paluuta tapahtuu. Kolmanneksi korkeimmat arvot olivat kootusti
yksilostd johtumattomat syyt (7,72 %). Toisaalta perhesyyt yhdessa olivat yksi varsin
merkittdvd ryhmad. (11,48 %). Yhdessdkaan syysséd ei kuitenkaan arvioitu sitd, miksi
palkkaukseen tai esimieheen tyytymaton haki takaisin tai miksi urakehitykseensa tyy-
tymattomat hakeutuivat takaisin. Selitys voi 10ytyé juuri tyopaikkojen vertailusta ja sii-
t4, ettd organisaatiosta l&htijoilla oli suuremmat odotukset mahdollisuuksistaan. Toisaal-
ta oli myos mahdollista, ettd palaajilla on eri esimies kun lahtiessa.

Tama ei ole sindlldan yllattavad, koska ymmarrettdvasti tydnantajana aloitteesta ja
tyontekijasta johtuvista syistd tapahtunut irtisanominen vahent&é paluun mahdollisuutta
ja my0s halua palata. Tarkedd onkin, etté tyontekija sopii hyvin tyohonsa ja organisaati-
on sek& myos kykenee tydskentelemaan kyseisen esimiehen alaisuudessa. Teesin (2009,
96) tutkimuksessa painotettiin paluun kannalta merkittdvana asiana palkan lisaysta en-
nen lahtemistd. Kuitenkaan yksiloén vastuiden liséadntyminen ei selittdnyt yhtd paljon
palaamista. Aineiston perusteella palkka itsestaan ei ollut vélttaméatta merkittavana asia-
na yksilon sitoutumiselle tai sopivuuden kokemukselle. Tassa tutkimusten tulokset siis
nayttavat olevaan ndenndisesti ristiriidassa. Toisaalta voidaan my0ds kyseenalaistaa sité,
miksi yksilo palkan korotuksen jélkeen l&hti organisaatiosta, jos tdmé palkkatason nou-
su toimi sitouttavana tekijand. T&han liittyen on kuitenkin mahdollista, ettd palkkataso
nousee sopivuudesta esimieheen, organisaatioon tai tyotehtdviin liittyen. Tahan tietysti
vaikuttavat vahvasti se, miten palkitsemista arvioidaan ja mahdollisesti myds se, millai-
nen palkitsemismalli on muissa organisaatioissa. Esimerkiksi sopivuus esimiehen kans-
sa vaikuttaa palkkaan, jos esimies vaikuttaa paljon palkan muodostumiseen. Toisaalta t&
sopeutumista tukee myods Teesin (2009, 65) huomio siité, etti johtavassa asemassa ol-
leet hakeutuivat todenn&kdisemmin takaisin kuin vasta aloittaneet tyontekijat.

Myos Teesin (2009, 99-100) hypoteesina oli l&htemistavan merkitys osana paluuta,
mutta aineiston pienen koon vuoksi tutkimuksessa ei kyetty tuomaan selvyytta lahtemis-
tapojen eroihin, kuitenkin saatiin viitteita siitd, ettd esimiehen suhtautuminen lahtéon
vaikutti paluuseen. (Tees 2009, 104) Tdméa tukee my0s tutkimuksen aineistosta tehtya
johtop&éatostd, siitd, ettd esimiehen suhtautumista asiaan arvioidaan tarkasti ja se mieti-
tyttdd myos palatessa. Kuitenkin lahtotavan vaikutuksesta puhuttiin haastatteluissa ja
sill&4 n&htiin olevan vaikutusta siihen miten mahdollisena paluu n&htiin. Huomattavaa oli
kuitenkin se, ettd eroja oli myos toiselle tydnantajalle siirtymisen muodoissa, kun Tee-
sin (2009, 139) tutkimuksessa keskityttiin useisiin konkreettisiin syihin. Sinallain konk-

' Teesin (2009) tutkimuksessa tyytymattdmyys esimieheen oli tissd kategoriassa yleisin syy.
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reettisiin syihin oli mahdollista saada eroja, kuten se loppuuko yksilon tyosuhde maara-
aikaisuuteen vai irtisanoutumiseen. Kuitenkin tarkeda oli se, miten lahdon syista kerro-
taan muille ja toisaalta miten muut tulkitsivat lahtijan viestinnan. LahdOnsyyt voivat
taasen olla myos perusteluja yksilolle itselleen ja ndmé& syyt muuttuivat ajan ja koke-
muksen myo0td, kuten tyOpaikkojen vertailussa. Ndin ollen ne muodostivat varsin mo-
nimutkaisen muuttuvien ké&sitysten verkoston, josta ei voitu aivan suoraviivaisia johto-
paatoksia tehdd. Tarkedd olikin ymmartdd myos poissaolon aikaisia tapahtumia, jotka
voivat yhdessa 1&8hdon syiden kanssa olla merkittavia paluun selittgjia.

Tutkimuksen térkednd osana on myds ymmartad sen rajoitteet ja arvioida sen toteu-
tusta sek& mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Naiden liséksi olisi hyva arvioida myos
tutkimuksen antia yleisemmin ja k&ytdnnon merkitystd sekd uutta tietoa, jota se on tuot-
tanut. Tutkimuksen menetelménd oli koota siséllostd yhtenevié seikkoja kirjallisuuden
kanssa ja tuoda mahdollisesti esille asioita, joita ei ollut aiemmissa tutkimuksissa tullut
esille. Metodi tuotti aineistosta laaja-alaista, mutta aihepiiriin rajattua tietoa ja se oli
yhdistettavissd myos teoriaan. Kuitenkin kirjallisuuden hajanaisuuden ja toisaalta ai-
neiston kasittelytavan vuoksi tulokset muodostuivat hyvin grounded theory -tyyppisesti.
Useat aineistosta nousseet teemat olivat hyvin péallekkaisia ja niité olisi mahdollista
kategorisoida myos toisella tavalla, mikéli muutetaan kontekstia. Prosessilahtéinen ajat-
telu oli kuitenkin perusteltua t&ssa tutkimuksessa, koska silla kyettiin saamaan looginen
kokonaiskuva paluusta. Sinalla&n tutkimus rakentui eri l&htokohdista kuin esimerkiksi
Teesin (2009) tutkimus, mutta tuloksista oli n&htdvissé runsaasti yhdenmukaisia havain-
toja. Osin erot ovat varmasti myos selitettdvissa tutkimustavoilla, aineistoilla ja myds
mahdollisesti eri maiden kulttuureilla. Suurimpina eroina tutkimuksissa olivat poissa-
olon vaikutuksen huomioiminen ja mahdollisuus saada haastattelun yhteydessa kuva
tietystd kontekstista sekd paasta lahemmaés yksilon tulkintaa aiheesta. Eri kulttuurieroja
el juuri ollut nghtavissa, mutta ehk& palkitseminen painottui enemman muissa tutkimuk-
sissa. Toisaalta esimerkiksi lainsd&ddann6lla saattoi olla merkitysta palaamisessa ja myos
tyomarkkinoiden dynamiikka voi vaikuttaa tahan.

Tulevaisuuden tutkimuksissa voidaan painottaa my0s verkostoja tai vertailua erik-
seen tai ehkd odotuksia tai sopivuuksien eroja. Tarkeimpédnd asiana nousee kuitenkin
tutkimuksen kyky luoda selvyytté siihen mit4 palaaminen tarkoittaa ja miten se suhteu-
tuu muihin rekrytointikanaviin ja tapoihin. Toisaalta tdimé tuo my6s mahdollisesti oman
arvonsa sosiaalisen median kasittelyyn osana rekrytointeja.

Palaamisesta ja siihen vaikuttaneista aiemmista tapahtumista muodostui prosessimal-
linen kuvaus. Arvioinnin kohteena olivat aiemmat tapahtumat, joilla oletettiin olevan
merkitysta palaamispadtoksessé. Selkedsti voitiin osoittaa, ettd aiemmilla tapahtumilla
on merkitystd palaamisen kannalta ja toisaalta voitiin tarkentaa sosiaalisten suhteiden
merkitysta palaamisessa. Paékysymykseen liittyneiden osa kysymysten arviointi oli
my0s osaltaan tarkedd. Nama kysymykset tukivat padkysymysté ja auttoivat 16ytamaan
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vaikuttavia tekijoita myos paluuta edeltdvéstd ajasta. Naihin vastaamalla muodostui
paékysymykseen vastaava prosessikuvaus. Kuitenkin on huomattava, etta sitovista teki-
joistd nousi esille vain yksilon verkostot. Toisaalta voidaan my6s olettaa, ettd sitovia
tekijoita ovat paluun syihin liittyvat huomaamattomat seikat. Esimerkiksi arvojen yh-
teensopivuutta voitiin arvioida enemman valillisesti ja yksilon ja organisaation tai ryh-
man arvoja ei suoranaisesti tutkittu ja vertailtu jarjestelméllisesti. Oikeastaan puhe pa-
luuorganisaatiosta koti-metaforalla oli yksi mahdollinen kuvaus organisaation syvem-
misté arvioista ja mahdollisesti yhteen kuuluvuudesta. Liséksi tassa tutkimuksessa ko-
rostui 30-50-vuotiaiden ryhmd, jota vastaava ryhma 30-45-vuotiaita oli myos Teesin
(2009, 67) mukaan on yleisin palaajien ryhmista. lan ja erityisesti uran vaiheen merki-
tysta palaamiselle tulisi tdman valossa tutkia, voi myos olla, ettd tietyssé elinian vai-
heessa ura-ankkurit muodostuvat toisenlaisiksi ja ty6Itd haetaan enemmaén sisaltoa.

Aineiston ja tutkimuksen rajoitteiden arviointi on térkedd. Aineistoa oli riittavasti ja
se keréttiin eripuolilta organisaatiota. Saturaatiopiste saavutettiin tdrkeimmissé alueissa
kolmannessa haastattelussa. Néitd alueita olivat sosiaaliset suhteet paluun kannalta ja
organisaatioiden vertailu. Tarkeintd on kuitenkin huomata, ettd aineisto oli liian pieni
kahden organisaation ja yksilon sopivuuksien vertailuun. N&itd voitiin kayttaa vain tul-
kinnan tukena ja l&hteend esimerkiksi arvojen ymmartadmisessé, muttei vetéa suoria joh-
topéatoksia esimerkiksi sopivuuksien eroista organisaatioiden valilla. Organisaatioon
sopivuus tarjoaa hyvan laht6kohdan tyOopaikkojen vertailuun, mutta tdman tutkimuksen
perusteella naytti siltd, ettd joko tutkittavia yksiloita tulee olla enemman tai molempien
organisaatioiden tulee olla jokaisen yksilon kohdalla sama. Toisaalta myds Teesin
(2009, 103-104) tutkimuksessa huomattiin 1&hdon syiden olleen niin moninaisia, ettei
niista voitu varsin laajassa otannassakaan tehda tilastollisia johtopa&toksié.

Aineistossa oli myds muita rajoituksia, kuten se, ettd se edusti vain toista sukupuolta.
Toisaalta sukupuolten erojen tutkiminen ei ollut tdman tutkimuksen tavoite. Tutkimuk-
sen keskittyminen tiettyyn organisaatioon ja julkiselle sektorille on sekd vahvuus etta
heikkous. Rekrytointia ja sopivuutta on tutkittu hyvin paljon yksissé organisaatioissa ja
my0s yliopistoissa. Kuitenkin kuntapuolen rekrytointitavoissa on tiettyja eroja, mutta en
usko niiden vaikuttavan tuloksiin, koska osa haastatelluista oli tydsuhteessa ja 0sa viras-
sa ja ndiden valilla ei ollut huomattavaa eroa. Sama organisaatio mahdollisti asian arvi-
oinnin tietystd kontekstista, mutta olettavasti eroja on loydettavissa ainakin rekrytointi-
kéytannoista. Tietyissd organisaatioissa tdma voi vaikuttaa suosittelijoiden kautta tyol-
listymiseen. Toisaalta my0s pitkat tyosuhteet mahdollistavat sen, ettd ilmié nékyy ndin
selvasti tdssa organisaatiossa. Pitkien tydsuhteiden ansiosta edelliselld tyénantajalla oli
todenndkdisemmin tuttu suosittelija. Organisaatioissa, joissa tydsuhteet ovat lyhyité, on
luonnollisesti epatodennakdisempad, ettd myos kollega olisi paluun hetkelld tdissa van-
hassa organisaatiossa. Tdma ei kuitenkaan vahennd sosiaalisten verkostojen merkitysta
vaan rekrytoinneissa ne luokitellaan suosittelijoiden kautta tyollistyneiksi. Talld on
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mahdollisesti huomattava merkitys, kun valikoidaan organisaatioita jatkotutkimuksia
ajatellen. Yhtend kysymyksené onkin voiko palaamista tapahtua organisaatioille, joissa
tyoskennelladn keskiméarin lyhyen aikaa. llmeisesti ainakin Teesin tutkimuksessa
(2009) organisaatiossa tydskenneltiin aluksi kohtuullisen lyhyen aikaa. Toisaalta kyse
oli vastavalmistuneista ja tyduraansa aloittavista henkil6istd, joilla ensimmainen verkos-
to rakentui tassé organisaatiossa. Tulevaisuudessa tutkimuksen on siis edelleen huomi-
oitava aiemman tyduran pituus ja monipuolisuus.

Organisaation i&n vaikutus oli yksi asia, jota on vaikea téysin sulkea pois. Toisin sa-
noen ASA-mallin mukaisesti organisaatioon on valikoitunut siihen sopivia yksiloita ja
toisaalta ndm& muodostavat vahitellen homogeenisen ryhmén. Tall6in organisaatioon on
urauduttu, toisaalta ASA-mallin mukaisesti osa loytaakin itselleen sopivan organisaati-
on. (Schneider ym. 1995, 763.) Palaajat eivét kokeneet tété toista organisaatiota parem-
pana ja palasivat. Vaikuttaako organisaation homogeenisyys tahéan? Voi olla, ettd henki-
16t eivat kokeneet samaa yhteenkuuluvuutta toisessa organisaatiossa. Toisaalta on vai-
kea sanoa, olisiko yhteenkuuluvuus muodostunut véhitellen vuosien myota. Kuitenkin
monet toimivat toisessa organisaatiossa kohtuullisen pitk&an, mutta yhteenkuuluvuus jai
muodostumatta. On mahdollista, ettd toisesta varsin homogeenisestd organisaatiosta
toiseen siirtyminen voi olla vaikeaa. Tdma johtuu siité, ett4d yhdenmukaisessa organisaa-
tiossa ei tarvitse kyseenalaistaa omaa toimintaansa, mutta toisessa organisaatiossa toisil-
la toimintatavoilla kyseenalaistaminen olisi tarkedd sopeutumisen kannalta. Tulevaisuu-
dessa tarke& alue olisi huomioida sitd miten syvemmét ystavyyssuhteet rakentuvat tyos-
s& ja miten ne muodostuvat pidempikestoisiksi. On mahdollista, etté talla on merkitysta
my06s organisaation pysyvyydelle ja yhtendisyydelle.

Yksi tutkimuksen tulosten tulkittavuutta hankaloittava seikka oli se, miten ryhmitell&
eri sopivuudet, kuten sopivuus organisaatioon, tydhon ja ryhmaan. Naiden on tutkimuk-
sissa osoitettu olevan yksilolliset vaikutukset tyotyytyvaisyyteen. (Kristof-Brown ym.
2002, 991). Aineisto siis tuki osaltaan taté jaottelua, mutta myos siind oli ndhtévissa sen
maéaritelmallinen heikkous. Tietyissa tilanteissa oli vaikea sanoa, mik& johtui organisaa-
tiosta ja mika oli tyonkuvaan liittyva ongelma. Liséksi ryhmadn liittyvét asiat saattoivat
johtua ty0n organisoinnista ja ylip4atédan organisaatiosta. Esimerkiksi ystavyyssuhteiden
muodostumiselle on tarkedd mahdollisuus keskustella esimerkiksi kahvitauolla vapaasti
muustakin kuin tyohon liittyvisté asioista. llman l&heisid kollegoita ei tallaista mahdolli-
suutta ehkd synny. Taméa on toisaalta myds organisaation valinta tyénorganisoinnista.
Sopivuustutkimuksen olisikin selkedsti huomioitava myos yksittéisten henkildiden vai-
kutus sopivuuteen. Yksinkertaistettuna voidaan myds huomauttaa, ettd onko esimerkiksi
kiusaamistapauksessa yksilo epésopiva organisaatioon vai kyse kahden yksilon sopi-
mattomuudesta. Samoin positiivisessa mielessa voi yhdelld henkilollda olla hyvinkin
suuri merkitys sopivuuteen. Tdma on sinélld&dn ymmarretty esimerkiksi yhteensopivuu-
dessa esimieheen, mutta ei yksittaiseen kollegaan.
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Rekrytointitutkimuksessa olisi kuitenkin ehka siirrettava painopistettd enemman so-
siaalisten verkostojen vaikutukseen rekrytoinneissa. Syyt ovat verkostojen roolissa epa-
virallisen tiedon levittdjind ja vallankayttdjind rekrytoinnissa. Suositeltu henkilo oli hel-
pompi rekrytoida, koska hdnen taustansa tunnetaan tarkemmin. Yhtena tarkeénd asiana
on selvittadd kuinka yhdenmukaisia ovat organisaatio, yksilo ja suosittelija. Tosin sanoen
mikali ndiden valiltd 16ytyy sopivuuksia ja yhdenmukaisia ajatuksia voidaan olettaa
suosittelijan tuovan tietyll tavalla itsensa kaltaisia yksil0ita organisaatioon ja toisaalta
organisaatio muodostuu suosittelijan kaltaisista yksiloistd. ASA-mallin mukaisesti taméa
olisi yksi organisaation ominaisuuksista, eli se kykenee houkuttelemaan ja pitdmaan
sopivia yksiloita (Schneider ym. 1995, 763).

Toinen mielenkiintoinen seikka on varmasti se, miten esimiehen odotukset vaikutta-
vat rekrytoinnin onnistumiseen. Syyné on se, ettd kokeneen tyontekijan oletetaan sel-
vidvan paremmin tygstaan kuin kokemattoman. Talloin yksiloa ei perehdyteté niin hy-
vin organisaatioon ja myos tiettyjen verkostojen luominen jatetddn puolitiehen. Yksilo
siis jatetddn yksin selviytymaan organisaatiossa. Ongelma on siind, ettd pitkakaan tyo-
kokemus ei auta sopeutumaan organisaatioon sen paremmin vaan pelkastééan selviamaan
tietyista tyotehtdvista. Toisaalta téssa aiheessa voidaan myos joissain tapauksissa puhua
yksilon joustamattomuudesta tai hankaluudesta oppia uusia tyéskentelytapoja. Néiden
uusien tapojen opettelu motivaatiota saattaa véhentaa se, ettd aiemman tyon tydskente-
Iytavat koetaan paremmiksi kuin uuden. Tdman tutkimuksen perusteella on kuitenkin
vaikea sanoa, onko kysymys poisoppimisen vaikeudesta vai todellisesta sopimattomuu-
desta. Aineiston ja aiemman tutkimuksen perusteella olisi myds syyté arvioida tarkem-
min aiempien tyosuhteiden vaikutusta tyOtyytyvéisyyteen ja organisaatioon sopivuu-
teen. Kyse on hyvin pitkalti esimerkiksi negatiivisten kokemusten vaikutuksesta odo-
tuksiin tyosta tai painvastoin positiivisten tyokokemusten merkityksestd sopivuuteen.
Kyse ei ole pelkastaan realistisen tiedon tarpeesta vaan odotuksista, koska taydellista
tietoa on hyvin vaikea saada ennen kokemusta.

Tutkimuksen kaytannon merkitys rekrytoinnille ja tyosuhteisiin on ilmién muotojen
nékeminen. Se muodostaa kuvaa rekrytoinneista osana tyosuhteen kaarta organisaatios-
sa, ja myos tyosuhteen jalkeen tehtavana tyond. Kokonaisuudessa olisi tarkeda huomi-
oida oikea kuvan muodostaminen tydnhakuvaiheessa ja myds organisaatioon perehdyt-
tdmisen merkityksen. Toisaalta osaajista kilpailuun on huomattava, ettd hyvélla palkit-
semisella voidaan houkutella osaajia omaan organisaatioon, mutta sopivuuden organi-
saatioon, tyohon, ryhmaén ja esimieheen on oltavat yhtd hyvalla tasolla, jotta rahalla
hankittu tyontekija sitoutuisi myds tyonantajaan. Yhtend sovelluksena voidaan myo6s
pitéa sitd, ettd pyritddn houkuttelemaan nuoria tyontekijoita ja opettamaan heille talon-
tavat tehda tyota. Talloin osa soveltuvimmista todennékoisesti palaa takaisin, jos tyéolot
ovat paremmat kuin muualla. Toisaalta tdma asettaa oman vaatimuksensa organisaation
tyOarviointi ja rekrytointi k&ytannoille, koska rekrytointien olisi kuitenkin syyté keskit-
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tya paremmin suoriutuviin yksiléihin. Sinalld&n palaajien rekrytointi mahdollistaa kui-
tenkin tarkemman tiedon tyontekijdn suoriutumiskyvystéd kyseisessé organisaatiossa ja
tehtdvissa.

Huomattavan tarke&a olisi hyodyntdd palaamista tyovoimapulasta kérsivilla aloilla,
kuten ladkarien rekrytoinnissa kuntatyonantajalle. Tyon vaihtamisen syitd on ymmarret-
tavé, ja mahdollisesti korjattava ongelma kohtia, jotta voidaan viestia aiemmille tyonte-
kijoille tydantajan paremmista tyooloista. Lahtoon saattaa olla syyné yksittéinen tekij,
vaikka liiallinen tyomaara. Talloin kokonaisuus k&éntyy positiiviseksi, kun tdmé pois-
ajava tekija korjataan tai poistuu. Sinéll&én siis ty6antajakuvaa voidaan rakentaa myos
aiemmille tyontekijoille, jos kyet&d&n oikeasti tarjoamaan muuttuneita olosuhteita. Kay-
tannossa palaamista on huomattu tapahtuneet, kun tietyt ongelmat tyéoloissa on korjattu
ja asiasta on levinnyt tieto tyontekijoiden verkostoja pitkin (Arvonen, Matinaho, Murto-
nen & Saarelma 2003, 143-147). Palaamiseen voidaan siis vaikuttaa kaytannon muutok-
silla tybskentelyolosuhteissa ja verkostojen hyddyntamiselld ty6antajan branddédmisessa.
Tdassé hyvin osuva on vanha suomalainen viisaus — "Hyva kello kauas kuuluu ja paha
vield kauemmas”.
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6 TUTKIMUKSEN YHTEENVETO

Tutkimuksessa tutkittiin yksiloiden palaamista erdéseen organisaatioon, kasitellen pa-
laamisen syitd ja mahdollistajia laadullisen tapaustutkimuksen keinoin. Tutkimuksen
tavoitteena oli rakentaa tarkempi kuva palaamisprosessista ja sen vaiheisiin liittyvista
paatostilanteista ja mahdollisista syy ja seuraus suhteista. Tutkimus taydensi ja tarkensi
alempia tutkimuksia nostamalla esille yksiléiden omia kasityksidan paluusta ja siihen
liittyneistd olosuhteista. Tutkimusongelmana oli — Mik& saa tyontekijat palaamaan ai-
emmalle ty6nantajalleen? Tavoitteena olikin muodostaa kokonaiskuva palaamisesta ja
ymmartdd myos sitd, mika merkitys poissaoloajan kokemuksilla on paluun kannalta.
Aiemmissa tutkimuksissa poissaoloajan merkitysta ei ole juurikaan tutkittu. Nyt voi-
daan sanoa, ettd aineiston perusteella silla on merkitystd myos palaamisen kannalta.
Aineiston antaa viitteitd siitg, ett organisaatioiden paremmuudesta muodostetaan arvio
tyokokemukseen pohjautuvan vertailun kautta. Paluu sai tassa tutkimuksessa merkityk-
sen paluusta tuttuun ja varmaan tyohon, jossa kyettiin onnistumaan. Poissaoloajan ko-
kemukset vaikuttivat siihen, miten houkuttelevana aiempi tydantaja nahtiin ja hyvét
asiat havaittiin vasta, kun niitd verrattiin toiseen organisaatioon vastaaviin ominaisuuk-
siin. Toisaalta merkitysté oli jo lahtovaiheen kokemuksilla, jolloin luotiin pohja palaa-
miselle entisten kollegoiden ja esimiehen kanssa. Muodostui siis kaksi prosessia, jotka
kietoutuivat lopuksi onnistuneena paluuna aiemmalle tynantajalle.

Tutkimus on my0s ndhtdvissd laajemmin osana rekrytointien tutkimusta ja tietysti
osana palaamisen ja sopivuuden tutkimista. Tutkimus tukee myds aiempia tutkimuksia
siind, miten tyOopaikkoja valitaan ja mitk& seikat tdhan vaikuttavat. Yksilon sosiaalisten
verkostojen merkitys osana paluuta voi myos olla hyvin merkitsevd asia muutoinkin
tyollistyttédessa. Tahan liittyy myos keskustelu eri rekrytointikanavista ja niiden tehok-
kuudesta. Vaikka tiedettiin kanavien olevan pééllekkaisia, aineistossa suosittelut saivat
todella vahvan merkityksen myds palaajien rekrytoinnissa. Aiemmin ei ole juurikaan
arvioitu sitd, miten aiemmat kokemukset organisaatioon sopivuudesta vaikuttavat tyo-
paikan valintaan. Kuitenkin vaikuttaa silta, ettd yksiloiden aiemmat kokemukset vaikut-
tavat sithen miten mielekk&aksi uusi organisaatio ja tyopaikka koetaan. Kuitenkin hyvét
ja huonot kokemukset ohjaavat valintoja, vaikka niité ei tehtéisikdan tietoisesti. Nama
kokemukset nakyvat tietyissé rajauksissa, kuten halussa tydskennell tietylld alalla.

Tarked huomio oli myos se, miten tyopaikkojen vertailu tapahtuu. Ennen kdytannon
kokemusta tyopaikkoja verrataan palkan ja muiden konkreettisesti verrattavien asioiden
kautta. Kuitenkin taydellinen vertailu tapahtuu vasta véhitellen kokemuksen myota ja
talloin vaikuttaa varsin paljon viihtyvyyteen ja yksilon ndkemykseen omasta sopivuu-
destaan. Toisaalta kaytannossa merkitystd oli myds silld, miten hyvin yksilo kyettiin
sopeuttamaan organisaatioon. Tukiverkoston rakentaminen aloittavalle tyontekijélle voi
hyvinkin auttaa yksilod sopeutumaan myds uuteen organisaatioon. Oikeastaan yksilon
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sopivuus organisaatioon oli vain yksi asia, toinen liittyy myos esimieheen ja kollegoi-
hin. Ty6hon sopivuus ei ollut tassé tutkimuksessa merkittavassa roolissa, koska aineisto
koostui kokeneemmista tyontekijoista, joilla on valmis osaaminen ja ymmarrys tyonsa
vaatimuksista. Kuitenkin myos kokeneiden tyontekijoiden osalta perehdytys on ensiar-
voisen tarkedd, koska usein on tarvetta oppia uusia tyoskentelytapoja ja poisoppia van-
hoja ehk& syvaankin juurtuneita k&ytantoj4. Toisaalta juuri tdssa tilanteessa myos orga-
nisaatiossa olisi mahdollista oppia uutta ja uudista uuden henkilén tuodessa uusia toi-
mintatapoja mukanaan. Palaajilla ei silti tuntunut olevan merkittdvad antia palatessaan
ja oikeastaan osaamisen kasvusta ei puhuttu. Kyse oli enemmankin paremmasta sitou-
tumisesta ja kasvaneesta ymmarryksesté siit4, mihin tyohon sopii. Toisaalta tutkimusai-
neisto kasitteli organisaatiota, jota haastateltavat pitivat edistyksellisimpéana toimijana
alallaan. Talloin ei valttdméatta ole tuotavana parempia toimintatapoja, mutta toisaalta
ehk& ymmarrys niisté tavoista, jotka eivat toimi niin hyvin. Tulokset saattaisivat olla
kuitenkin erilaisia esimerkiksi korkeanteknologian alalla, jolloin osaamisen vaihtuvuu-
desta voi olla etua innovaatiotoiminnalle. Huomattavaa on kuitenkin se, ettd mikéli
vaihtuvuus on suurta saattavat yksilon verkosto siirtyd muualle ja yksilo siirtyykin oman
verkostonsa mukana.

Tutkimuksella oli myds kaytannon merkityksia henkildstojohtamiselle, koska esi-
merkiksi korkeasta tyontekijoiden vaihtuvuudesta karsivét yritykset voivat pyrkia ko-
rostamaan paluu mahdollisuuksia ja kehittdmaan verkostojaan myos entisten tyonteki-
j0iden osalta. Sinalladn on kuitenkin mahdollista, ettd tyontekijé ei ole yhtaan tyytyvéi-
sempi uuteen tyohonsa ja haluaakin palata entiselle tyonantajalleen. Toisaalta mikali
halutaan lisatd organisaation monimuotoisuutta ja erilaisuutta, ei palaajia valttamatta
kannata houkutella takaisin. Palaajat kokevat sopivuutta organisaatioon ja yhdenmu-
kaistavat organisaatiota. Luonnollisesti myos palaajan sopivuutta tulee arvioida toisaalta
organisaation nakdkulmasta, eli tuoko palaaja organisaatiolla hyotyd. Kuitenkin avain-
henkildiden sitouttaminen organisaatioon saa uusia piirteitd palaamisen nakdkulmasta.
Voisi olla hyddyllistd rohkaista avainhenkil6d esimerkiksi madréaikaisen vapaan muo-
dossa kdyméaén muualla tdissé oppimassa muista organisaatioista. Toisaalta yksildita on
mahdollista saada palaamaan aiemmin miellyttavéksi kokemaansa tyopaikkaan. Yksilon
verkostoilla on tdssa suuri merkitys, koska kollegat voivat houkutella palaamaan ja
mahdollistavat myds palaamisen epdvirallista reittid. Ehk& onkin aika rakentaa organi-
saatiota myos sen varaan, ettd yksilot ystavystyvat tyon ohessa ja pyrkid sitouttamaan
suurin osa yksiloistd, jolloin osa lahtijoista palaa takaisin. Esimiehen asennoitumisella
l&htemiseen on myds suuri merkitys, ei voida odottaa palaajia, jos yksiloitd ei rohkaista
palaamaan. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd ruoho voi ndyttéda vihredlt
aidan toisella puolen, mutta sit4 voidaan maistaa vasta aidan toisella puolen, ei ennen.
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8 LIITTEET

8.1 Haastattelukirje
Hei,

Teemat ovat seuraavia:
1) Ty6historiasi ja tyotekijaidentiteettisi
Tavoitteet, motivaatiotekijat, omat arvot tydelaméssa.
2) Aiempi siirtyminen pois kaupungilta
Siirtymiseen liittyneet odotukset, syyt vaihtaa tyOopaikkaa.
3) Palaaminen kaupungille
Odotukset, ajatukset, miten se oikeastaan sujui?

Kuten aiemmin olen maininnut, niin tavoitteena on saada kuva miten siirtyminen on
sujunut nimenomaisesti tyontekijan nakokulmasta.

Konkreettisten asioiden lisaksi on tarkedd, jos osaisit kuvailla tahén liittyneité tunteita ja
odotuksia.

8.2 Haastattelukysymykset

Tutkimuksesta
Tutkimuksen tarkoituksesta lyhyesti.
Eettiset periaatteet: VVapaaehtoista, voi keskeyttéa haastattelun, jos haluaa tai jattaa vas-
taamatta tiettyihin kysymysiin.
Anonymiteetti: Yksittdiset vastaajat haivytetdén, nauhoitukset ja litteraatiot ovat vain
tutkijan kaytossa.

Taustatiedot
Nimi
k&
Opintotausta
Tyotehtavat nyt ja onko virka?

Tyokokemus ja tyoidentiteetti
Kerro lyhyesti tyohistoriastasi.
Miten paadyit nykyiseen ammattiisi?
Millaisia tavoitteita sinulla on tydeldméssa?
Koetko, ett4 tavoitteet ovat saavutettavissa?
Miten kuvailisit itseési tyontekijana?
Millaiset asiat innostavat — lannistavat toissa?
Mit& menestyminen vaatii ndissa nykyisissa tehtavissasi?
Millaisin odotuksin l&ahdit ty6elamaan?
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Ovatko odotukset toteutuneet?

Mit& odotuksia sinulla on nykyisin ty6eldmastasi ja sen tulevaisuudesta?

Millainen on unelmatydpaikkasi? Tyotehtavat, Esimies, tydkaverit, tydnorganisointi?
Millaisessa tyopaikassa et halua tyoskennella?

Mité seikkoja arvioit hakiessasi tyota?

Aiempi lahteminen nykyiselta tydnantajalta

Kerro tilanteesta, kun Idhdit kaupungilta.

Milloin 1ahdit?

Millaisissa tehtévissa olit silloin kaupungilla?

Mité pidit silloisesta tehtdvastasi? Misté pidit?

Oliko tehtava sellainen jollaisessa halusit tyoskennella?
Viihdyitko tydsséasi? Miksi / Miksi et?

Millaisia heikkouksia kaupungilla oli ty6antajana? Onko kasityksesi muuttunut ndista?
Olitko tietoinen ndista heikkouksista ennen kaupungille tuloasi?
Mika sai sinut vaihtamaan tyopaikkaa?

Miksi hait juuri tdhan tyopaikkaan?

Oliko sinulla muita vaihtoehtoja?

Miten laht6dsi suhtauduttiin? Esimies ja tyokaverit?

Missé merkeissa lahdit? Jaiko 1ahddstd mukava muisto?
Realismi, odotukset, toteutuneet odotukset

Millaiseen tyopaikkaan siirryit? Kuinka hyvin tunsit sen?

Mika asia houkutteli juuri tdéhén tydpaikkaan?

Miten sait tietda tasta tyosta?

Millainen hakuprosessi oli?

Tyotehtévét ja palkkaus?

Vastasiko uusi tyd odotuksiasi?

Miten suhtauduit vanhaan tyohosi uudessa tyopaikassa? Esimerkiksi kerroitko siit4 kol-
legoillesi?

Ajattelitko, ettd voisi palata tdnne takaisin?

Paluu kaupungille
Kerro paluustasi kaupungille.
Millaisessa tilanteessa paétit tulla takaisin?
Milloin palasit takaisin?
Harkitsitko my6s muita tydnantajia?
Muuttuivatko tyotehtdvasi tai tyonkuvasi tdnne tultaessa? Entd palkkaus?
Oliko taalla tapahtunut muutoksia poissa ollessasi? (Toimipisteessd, tyokavereissa, esi-
mies)
Oliko palaaminen helpompaa / vaikeampaa kuin aloittaminen uudessa tyossa?
Jannittiko palaaminen? Miksi? Miksi ei?
Koetko, ettd tastéd poissaolemisesta oli sinulle hyotya? Millaista?
Miten muut suhtautuivat palaamiseesi? Onko kyselty tasté/ koetko, ettd ole paassyt
osaksi porukkaa?
Oletko tyytyvéisempi tyohosi kuin aiempaan?
Millaisen valinta prosessin kavit 1&pi? Olitko yhteydessa tdnne ennen hakua?
Koetko tyoskentelyn erilaisena kuin aiemmin taalla ollessasi?
Muuttuiko kuvasi kaupungista tyonantajana poissa ollessasi? Enté palattuasi?
Miten luulet, ettd palaajiin suhtaudutaan yleisesti tyoeldmassa? (Tyodantajan ja tyokave-
reiden suhtautuminen?) (Oletetaan, ettd hakisit edellisille tydantajillesi: apukysymys)
Olitko pitanyt yhteytta tanne tyépaikalle poissa ollessasi? Miten?
Olisitko tiennyt tulla takaisin, jos sinulla ei olisi ollut taalla tuttuja?
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Miten luulet olisitko yht& mieluusti tullut tdihin muulle osastolle (jos ei ole eri osasto)
Mité asioita haluaisit parantaa edellisessa tyopaikassasi?
Mit& asioita haluaisit parantaa nykyisessa tyopaikassasi?
Mité olet ehk& oppinut tyonhakijan oppinut tasta prosessista? Valikoitko tyopaikkoja eri
tavalla tulevaisuudessa tai arvioimaan organisaatiota paremmin?
Lopuksi
Onko kysymyksia? (Nauhuri suljettuna)
Voi kysya lisdé séhkopostitse tai puhelimitse.

Kiitos ajastanne!
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