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Tiivistelma

Tdassa kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa késitelldan lastensuojelun sosiaalityontekijoiden
tydssa pysymisen ja tyosta lahtemisen haluun liittyvia yksilollisia, tyOperdisia ja organisatori-
sia tekijoitd. Tutkimusaiheen valintaan vaikutti monessa maassa, myds Suomessa, ilmaistu
huoli lastensuojelun vaikeudesta rekrytoida pétevia sosiaalityontekijoita ja pitada heitd tydssa
samassa organisaatiossa. Tutkimuskysymyksié oli kolme: missa maarin lastensuojelun sosiaa-
lityontekijat haluavat vaihtaa ty6td, mitka tekijat vaikuttavat haluun pysya tyossa ja lahtea
tyosta ja haluavatko tyosté lahtemista harkitsevat hakeutua sosiaalialalle vai muulle ammat-
tialalle.

Kvantitatiivisen aineiston keruu toteutettiin verkkokyselynd, joka l&hetettiin Helsingin, Jyvés-
kylan, Kuopion ja Oulun kaupunkien lastensuojelussa toimiville sosiaalityontekijdille ja johon
vastattiin anonyymisti. Kysely sisélsi 11 teemoitettua osiota ja 129 yksittdista kysymysta tai
vaittdmad, ja sen runkona oli QPS-kyselymalli. Kyselyn osiot mittasivat tyon vaatimuksia,
tyéhon liittyvid odotuksia, tyon hallittavuutta, tydon ennustettavuutta, tyon vuorovaikutussuh-
teita, lahijohtamista, organisaatiokulttuuria, tyon ja yksityiselaman suhdetta, tydnteon motii-
veja, tyOtyytyvaisyytta ja tyosidonnaisuutta seké halua vaihtaa ty6td. Tutkimusaineisto koos-
tui 157 vastaajan vastauksista, ja vastausprosentti oli 73 %. Aineiston késittely tapahtui tilas-
tollisin jakauma- ja monimuuttuja-analyysein.

Tulosten perusteella 80 prosenttia lastensuojelun sosiaalityontekijoista koki tyonsé merkityk-
selliseksi ja tunsi olevansa sopivalla ammattialalla. Kaksi kolmesta vastaajasta valitsisi saman
ammattialan uudelleen, miké&li valinta olisi ajankohtainen. Kuitenkin kaksi kolmasosaa vas-
taajista oli halukas siirtyméaan lastensuojelusta paremmin palkattuun sosiaalialan ty6hon. Sen
sijaan muulle alalle siirtymista harkitsi vain harva. Kuitenkin yli puolet vastaajista oli harkin-
nut ammatinvaihtoa viimeksi kuluneen vuoden aikana.

Tydssa pysymiseen ja tyosta lahtemiseen vaikuttivat keskeisimmin tyotyytyvaisyyden aste ja
organisaatiokulttuuri. Tyotyytyvéisyyden osatekijoista palkkaus aiheutti eniten tyytymétto-
myytta. Hyvaksi koettu lahijohtaminen puolestaan vahvisti tydssa pysymistd. Organisaatiota-
son johtaminen, joka koettiin yleisesti epatyydyttavéksi, oli todenndkdisemmin tyopaikan
vaihtamista kuin tydssa pysymista tukeva tekija.
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1 JOHDANTO

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus kunnallisessa sosiaality¢ssd on todettu ongelmaksi muun
muassa suurten kaupunkien sosiaaliasiamiesten vuosikertomuksissa. (Ahvensalmi 2006, 15-
16; Haverila 2005, 40-41; Autti & Soppela 2007, 30; Hanninen 2008, 17.). Alueelliset vaihtu-
vuuserot ovat ilmeiset, mutta laajasta kansallisesta ongelmasta voitaneen puhua sill& perus-
teella, ettd sosiaalialan neuvottelukunta kirjasi vuonna 2003 sosiaalityontekijapulan alan kii-
reellisten toimenpiteiden luetteloon. (STM, Kansallinen sosiaalialan kehittdmisprojekti 2003,
13-14.) Pulan keskeiseksi syyksi nimettiin tyontekijoiden heikko pysyvyys kunnallisen sosi-

aalityon tehtévissa.

2000-luvulla kiihtynyttd keskustelua sosiaalityontekijoiden suuresta vaihtuvuudesta ei kuiten-
kaan voida pitdd merkkind juuri 2000-luvun alussa muotoutuneesta ilmidsta. Esimerkiksi Ti-
mo Sinervon (1993) sosiaalitydn organisointia ja tydssa jaksamista kasitellyt tutkimus tuo
esiin vaihtuvuus- ja rekrytointiongelmat, vaikka tutkimuksen aineisto oli keratty 1980-luvun

puolivaliss.

Sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuus ja vailla ammatillista kelpoisuutta sosiaalityontekijan vir-
kanimikkeella toimivien tydntekijoiden osuus ndyttavat erityisen karjistyneiltd lastensuojelun
piirissd. Kuuden suurimman suomalaisen kaupungin selvityksessé vuodelta 2006 todettiin,
ettd 43 prosenttia lapsiperheiden parissa tydskentelevien sosiaalityontekijéiden viroista oli
taytetty tyontekijalla, jolla ei ollut laissa (Laki sosiaalihuollon henkiléston ammatillisista kel-

poisuuvaatimuksista 272/2005) madariteltyd kelpoisuutta sosiaalityontekijan tehtavaan.

Kuuden suurimman kaupungin keskiarvoprosentin ylapuolella olivat padkaupunkiseudun suu-
ret kaupungit Helsinki (53 %), Vantaa (63 %) ja Espoo (54 %). Pienimmilldén kelpoisuutta
vailla olevien prosenttiosuus oli selvityshetkelld, marraskuussa 2006, Tampereella (5 %). Seu-
raavina tulivat Oulu (18 %) ja Turku (27 %). (Sosiaalityd Kuusikon kunnissa 2007, 15-16.)
Selvityksestd huomataan, ettd vailla sdédettya kelpoisuutta toimivien sosiaalityontekijéiden
osuus vaihtelee tuntuvasti suurimpien kaupunkien kesken. Lastensuojelussa kelpoisuusehtojen
tayttyminen nayttéisi kuitenkin yleensd jaadvan heikommaksi kuin kunnallisen sosiaalityon
muilla osa-alueilla. Tarkasteltaessa esimerkiksi Konstikas —tutkimuksen (Karvinen-Niinikoski
ym. 2005, 20, 29) tuloksia voidaan todeta kelpoisuutta vailla toimivien sosiaalityontekijoiden
osuuksien vaihtelevan alueellisesti, mutta kelpoisuusvaatimukset téyttavien sosiaalityonteki-

joiden osuus on kuitenkin kaikilla alueilla korkeampi kuin Kuusikko-kuntien keskiarvo.



Konstikas —tutkimuksen mukaan patevia sosiaalityontekijoita oli eniten Varsinais-Suomessa
(95 % virassa toimineista sosiaalityontekijoistd) ja Pohjois-Suomessa (91 %). Vajetta oli eni-

ten Pohjanmaalla, jolla 70 prosenttia sosiaalitydntekijoista taytti kelpoisuusvaatimukset.

Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen selvitysten mukaan tydvoimavaje, eli tdyttamétté jaaneiden
virkojen tai tehtdvien osuus niiden kokonaismaéarastd, oli huhtikuussa 2008 toiseksi suurin
sosiaalityontekijoiden ja erityissosiaalitydntekijoiden kohdalla. Tydvoimavajetta osoittava
prosenttiluku liki kaksinkertaistui vuoden 2005 luvusta 5,6 % kevééan 2008 lukuun 11,8 %.
Sosiaali- ja terveydenhuollon keskimaaréinen, kaikki nimikkeet kasittava, tyGvoimavaje huh-
tikuussa 2008 oli 5,0 %. (Hotti 2008, 6-7.)

Kuntasektori on keskeisin sosiaalityontekijoiden tyollistaja, silla kunnissa tai kuntayhtymissa
tyoskentelee noin 5100 sosiaalityontekijad. Maara kattaa arviolta 82 % tydeldmassa olevien,
sosiaalityontekijan nimikkeella tyoskentelevien kokonaisméérasta (Kemppainen 2006, 276).
Kuntayksikoissa, siis kuntayhtymat pois lukien, toimivien sosiaalityéntekijoiden lukumééara
oli Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen tilastojen mukaan kevaélld 2008 noin 3700 (Hotti 2008,
6). P&dosa lastensuojelutydstd tehddan kuntayksikoissa, mink& vuoksi tyévoimavajeen suu-
ruus vaikuttaa erityisesti niihin. Kuntien ja kuntayhtymien merkittavé asema sosiaalityonteki-
joiden tyodllistajana merkitsee sitd, ettd myds heidan vaihtuvuutensa koettelee kuntasektoria

eniten.

Vuoteen 2010 mennessé kuntien palveluksesta jaa eldkkeelle runsaat 1500 sosiaalityontekijaa,
mika sellaisenaan tuottaa merkittdvan rekrytointihaasteen kunnille. Henkildstén vaihtuvuuden
hallitsemiseen tarvitaan myds tutkimustietoa tekijoista, joihin vaikuttamalla rekrytointitavoit-
teisiin voidaan paastd ja samanaikaisesti véhent&é rekrytointitarvetta ruokkivaa vaihtuvuutta.
Sama tarve vallitsee yleisemminkin suomalaisessa, etenkin kuntasektorin, henkilostopolitii-
kassa. Vuosina 2006-2020 pelkastaan elakepoistuma vie aktiivitydstd 12000-16000 tyodnteki-
jaa vuodessa. Suurimmillaan poistuma on, kaikki kuntasektorin ammattinimikkeet mukaan
lukien, vuonna 2014 (Tydvoima 2025, 146-147, 252). Kuntien eldkevakuutuksen ennusteen
mukaan vuoteen 2012 mennessa pelkastddn eldkkeelle jaavia ja siten tydeldmastd poistuvia

sosiaalityontekijoité kertyisi kuntasektorilta noin 2000.

Ennuste tarkoittaisi, ettd vuosittain jaisi eldkkeelle 115 kunnan tai kuntayhtymén palvelukses-
sa toimivaa sosiaalityontekijaa (Karjalainen & Sarvimaki 2005, 20). Eldkepoistuman tuotta-



maa vuotuista rekrytointitarvetta voi verrata vuosittain valmistuvien uusien sosiaalityonteki-

joiden maaraén, joka on 1990-luvun puolivélista asti ollut noin 150 (Kemppainen 2006, 242).

Rekrytointitehtdvan onnistuminen ja sosiaalityOntekijoiden ty0ssé pysyminen ovat keskeisié
edellytyksia paitsi tarvittavan henkiloston saamiselle, myos sosiaalihuollon siséllon yllapita-
miselle ja kehittdmiselle (Kansallinen sosiaalialan kehittdmisprojekti 2003, 13). Lastensuoje-
lussa sosiaalitydntekijoiden rekrytointi ja vaihtuvuuden hillitseminen ovat keskeisid haasteita
senkin vuoksi, ettd sosiaalihuollon ammatillisista kelpoisuuksista sdédetyssé laissa (272/2005)
rajattiin saddettyad kelpoisuutta vailla olevien sosiaalityontekijoiden toimimista edes valiaikai-
sesti tehtéviss, joihin siséltyy tahdosta riippumattomien lastensuojelutoimenpiteiden valmis-

telua ja niista paattamista.

Tama tutkimus kasittelee lastensuojelun sosiaalityontekijéiden parissa esiintyvid, tyGssa py-
symiseen ja tyosta lahtemiseen vaikuttavia yksil6llisia, organisatorisia ja tyOperaisia tekijoita.
Tutkimus hakee vastausta siihen, missd maarin lastensuojelun sosiaalityontekijat haluavat
vaihtaa tyota ja missa maarin pysyé tydssaan, ja millaisiin tekijoihin tai olosuhteisiin liittyvét
ominaisuudet vahvistavat joko ldhtemisté tai tyossa pysymistd. Taustalla on ajatus, etta on-
gelmaksi koettua henkildston vaihtuvuutta voidaan ehkaista ja lieventaa vain tuntemalla teki-

JOit4, jotka vaikuttavat tyosta lahtemiseen ja tydssa pysymiseen.

Tutkimus on kvantitatiivinen kyselytutkimus, jonka aineisto on kerétty verkkokyselylla Hel-
singin, Oulun, Kuopion ja Jyvaskylédn kaupunkien lastensuojelussa toimivilta, asiakastyoté
tekeviltd sosiaalityontekijoiltd, johtavilta sosiaalityontekijoiltd tai muulla nimikkeella toimi-
vilta viran- tai toimenhaltijoilta, joiden tehtavéssa edellytetaan sosiaalityontekijan kelpoisuut-
ta. Aineiston keruu on tapahtunut touko-kesakuussa 2006, ja aineiston analyysi on toteutettu

tilastollisiin jaotteluihin ja vertailuihin perustuvin menetelmin.



2 LASTENSUOJELUHENKILOSTON VAIHTUVUUDEN TUTKIMUS

2.1 Lastensuojelun sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden esiintyvyys

Padosin Yhdysvalloissa ja Englannissa tehtyjen tutkimusten ja selvitysten (Winefield &
Barlow 1995; Ellett & al 2003;Weaver & Chang 2003; Bernotavicz 2000; Dickinson & Perry
2002; Adult, Children and Young People Local Authority Social Care Workforce Survey
2006) perusteella voi todeta, ettd vaihtuvuus on etenkin lastensuojelutydlle tunnusomainen
ilmid. Alalle on vaikeata rekrytoida kelpoisuusehdot tayttavaa henkilst6d, ja tehtdviin valittu
henkildstd pysyy tehtdvéssa vain lyhyehkon aikaa. Vaikka vaihtuvuus, eli tyostéa
vapaaehtoisesti poistuvien tyontekijoiden vuosittainen osuus, koetaan korkeaksi monessa

maassa, systemaattisia tutkimuksia on tehty varsin vahan.

Huomiota herattaa se, ettd vaihtuvuus nayttéisi olevan korkeimmillaan nimenomaan
lastensuojelun alalla. Yhdysvalloissa lastensuojelun sosiaalityon vuosittaiset
vaihtuvuusprosentit ovat 1990-luvun lopulla ja 2000-luvun alussa tehtyjen selvitysten mukaan
alimmillaan noin 20 prosenttia, enimmill&d&n I&hes 100 prosenttia. (Anderson 1995; Cicero-
Reese & Black 1998; GAO 2003; Clark 2005.)

Yhdysvalloissa on tosin Kritisoitu suuria, jopa 80 prosentin vuosittaiseen vaihtuvuuteen ylta-
vid, vaihtuvuusprosentteja esittelevid selvityksid metodologisista puutteista. VVarovaisimmat-
Kin arviot ovat silti paatyneet 15-25 prosentin vuosittaiseen vaihtuvuuteen, jota organisatori-
sesti voidaan pitdd huomattavia toiminnallisia riskeja sisaltavana tasona. (Perry ym. 1999;

Report from the child welfare workforce survey 2001.)

Gary Cyphers ym. kokosivat vuonna 2001 lastensuojelun sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuutta
kuvaavat tilastot kaikkiaan 35:std Yhdysvaltain osavaltiosta, mukaan lukien yksityiset ja jul-
kiset lastensuojeluyksikot. Tarkastelujaksona oli 1.7.1999 - 30.6.2000. Kysely, joka kattoi 84
prosenttia kyseisten osavaltioiden lastensuojelutoimistoista, tuotti kuvan varsin vaihtelevasta
ilmiosta. Tarkastelujaksolla havaittu vaihtuvuus oli alimmillaan 0-2 prosenttia, enimmill&déan
600 prosenttia. Nollasta kahteen prosentin suuruista vuosittaista sosiaalityontekijéiden vaih-
tuvuutta esiintyi neljassatoista sosiaalitoimistossa. Vaihtuvuudellaan sadan ja kuudensadan
prosentin valille sijoittuvia suuren vaihtuvuuden leimaamia toimistoja oli kuusi. V&haisen
vaihtuvuuden, jollaiseksi Cyphers madritteli keskiméaaréistd vaihtuvuutta, eli 20 prosenttia,

vahaisemman vuosittaisen vaihtuvuuden, piiriin kuuluneita lastensuojeluyksikkdjé oli kyselyn



piirissa 36. Keskimaaraistd suurempaa vaihtuvuutta (20 — 600 prosenttia) koki 23 yksikkoa.
(Cyphers ym. 2001, 6-7.)

Cyphersin oman ndkemyksen mukaan suuret alueelliset vaihtelut lastensuojelun sosiaalitydn-
tekijOiden parissa merkitsevat sitd, ettd vaihtuvuuden véestollistd vaikuttavuutta lastensuoje-
lupalvelujen mééraan, saatavuuteen ja laatuun on hyvin vaikea arvioida. Liséksi huomiota
herétti se, ettd julkisen vallan, eli osavaltioiden alue- ja paikallishallinnon, yllapitdmisséa toi-

mistoissa vaihtuvuus oli puolet vahaisempaa kuin yksityissektorilla. (emt, 3.)

Paitsi tutkimusaiheeksi, lastensuojelun henkildstdongelmat ovat nousseet myos valtakunnalli-
seksi poliittiseksi kysymykseksi 2000-luvun Yhdysvalloissa. Yhdysvaltalaisen keskustelun
keskeisend heréattajanéd on toiminut liittovaltion talouden tarkastusvirasto United States Gene-
ral Accounting Office (tuonnempana virallisella lyhenteella GAO), joka on toimeksiantonsa
ja perustehtdvansd mukaisesti ollut huolissaan siitd, missd méaarin tyontekijoiden vaihtuvuus
aiheuttaa liittovaltiolle lisakustannuksia palvelutason samanaikaisesti heikentyessa (GAO
2003). GAO on teettdmiensa selvitysten perusteella arvioinut, ettd uuden, vasta valmistuneen,
tyontekijan perehdyttdminen taysin itsendiseksi lastensuojelun sosiaalitydntekijéksi vie aikaa
noin kaksi vuotta. Mit4 toistuvammin perehdytyskausia esiintyy, sitd useammin joudutaan
toimimaan rekrytointiviiveista johtuvin vajain resurssein ja kayttdmaan henkiloston tydaikaa
muuhun kuin valittémaan asiakastyohon. (Graef & Hill 2000, 517-518; Ellett 2007, 275.)

Lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tyodssa pitamiseksi Yhdysvaltain edustajainhuone hy-
vaksyi syyskuussa 2007 lain, joka antaa vapautuksen opintolainan takaisinmaksusta sosiaali-
tyontekijalle, joka on toiminut tehtdvéassadan véahintdan kymmenen vuotta. Laki koskee vain
lain voimaantulon jélkeen otettavia opintolainoja, joten sen vaikutuksia voidaan arvioida vas-
ta vuosien kuluttua. Lain kuitenkin odotetaan vaikuttavan myonteisesti, koska opintolainan
takaisinmaksuaika on lain perusteluosan mukaan USA:ssa noin 25 vuotta ja koska opiskelu
aiheuttaa noin 27 000 dollarin suuruiset opintovelat (vuoden 2004 arvio). Maksuvapautuksen
lisdksi laki alentaa uusien, valtion takaamien, opintolainojen korkoja. (College Cost Reducti-
on Act 2007.)

Myos Isossa-Britanniassa koettu lastensuojelun kriisiytyminen on seka tydvoimaselvityksissa
ettd julkisessa keskustelussa yhdistetty keskeisen henkildston vakiintumattomuuteen. Britan-
niassa on nostettu esiin pitkélti samoja ongelma-alueita kuin USA:ssa. Julkinen keskustelu on

painottanut yksittéisia lastensuojelun kriisejd, kuten lasten kuolemantapauksia ja niiden tut-



kinnassa ilmenneitd henkildsto-, mitoitus- ja johtamisongelmia, kun taas tyévoimaselvitykset
ovat korostaneet paikallisen tydvoima- ja rekrytointipolitiikan jalkeenjédéneisyytta sosiaalipal-
veluissa. Pitkalti lienee kysymys samoista ongelmista, joita vain lahestytdan eri ndkdkulmista.
Julkisessa keskustelussa on tuotu esiin my6s syvaa turhautumista lastensuojelun huonoon
toimivuuteen. Esimerkiksi opetustoimen tekemat lastensuojeluilmoitukset ovat paikoin véhen-
tyneet merkittavésti, koska ilmoitusten késittely ja lastensuojelutoimenpiteiden toteuttaminen
ovat kestaneet joko kohtuuttoman pitkadn tai jadneet tydpaineissa kokonaan tekematta. (Mc-
Lean & Andrew 2000; Eborall & Garmeson 2001; Batty 2003; McSmith 2002.)

Irlannissa vuonna 2002 tehty selvitys sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta ei suoraan koh-
laisista julkisen sektorin sosiaalityontekijoista tydskentelee lapsi- ja perhepalveluissa, selvi-
tyksen tuloksen voi pitkélti ulottaa lastensuojeluun. Irlannissa vuosittainen vaihtuvuus oli
vuosituhannen alussa 18 prosenttia. Kéytanndssd noin joka viides sosiaalitydntekijén virka
taytettiin uudelleen vuoden sisalla. Taméan liséksi selvityksessa kiinnitettiin huomiota siihen,
etta Irlannin julkisen sektorin noin 1350 sosiaalityontekijan virasta yli 300 oli taytetty maara-
aikaisesti seurantavuonna 2001. (National Social Work Qualifications Board 2002, 19.)

Britanniaa kuohuttaneiden lapsikuolemien vuoksi maassa on tehty hallintokuntarajoja ylitta-
vin voimin kaksi laajaa selvitystd (Safeguarding Children, 2005 ja 2008), joihin on kirjattu
lastensuojelussa havaittuja epékohtia, seurantatietoja ja toimenpidesuosituksia. Yhtena kes-
keisimmistd kehittdmiskohteista selvityksiin on Kirjattu henkiléston saatavuutta ja pysyvyytta
kasittelevét osiot. Palkkaus- ja tydolotekijoiden ohella Britanniassa on Kiinnitetty huomiota
tydssa olevien lastensuojelun sosiaalityontekijoiden jatko- ja tdydennyskoulutukseen. Tyodn
ohessa suoritetut opinnot on haluttu yhdistéa ura- ja palkkakehitykseen ja néin tukea ammatti-
taitoisen henkildston pysymista tehtévissd, joihin rekrytoiminen on Britanniassakin koettu
useista markkinointikampanjoista huolimatta vaivalloiseksi. Iso-Britannia on pyrkinyt saa-
maan myo6s valmiiksi koulutettuja sosiaalityontekijoitd Brittildisen kansainyhteison jasen-

maista, kuten Australiasta ja Kanadasta. (Safeguarding Children 2005, 35-37.)

Suomen sosiaali- ja terveydenhuollon tyévoimatarvetta pohtinut ennakointitydryhma totesi
vuonna 2001, ettd vaikka sosiaali- ja terveydenhuollossa havaittava henkiléston vuotuinen
vaihtuvuus ei yleisesti ollut tarkastelujaksolla (1995-1999) tydelamén keskitasoa suurempaa,
sosiaalitydssé vaihtuvuusprosentti kohosi 23:een. Lastensuojelussa toimivia sosiaalityonteki-

JOité ei ollut tarkastelussa eritelty omaksi ryhmakseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2001.)
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Suomessa ei toistaiseksi ole tehty systemaattista tutkimusta sosiaalityontekijoiden vaihtuvuu-
desta tai tekijoistd, jotka vaikuttavat sosiaalitydntekijoiden tydssé pysymiseen ja tyosta lahte-
miseen. Vaihtuvuuteen vaikuttavia ja osaltaan sita selittdvia ilmiditd, kuten tyéhyvinvointia,
tyossa jaksamista, tyduupumusta ja organisointikysymyksia kasittelevid kotimaisia tutkimuk-
sia sen sijaan on runsaasti. Niissa on paikoin viitattu myods vaihtuvuuteen (mm. Vataja &
Julkunen 2004), ja Rautiaisen selvitys (2003) keskittyy sosiaalityon rekrytointiongelmiin paa-
kaupunkiseudulla. Laajempaa, henkiléstén omiin ndkemyksiin perustuvaa tutkimusta nimen-
omaan tydssé pysymisen ja tyostd lahtemisen syistd ei suomalaisten sosiaalityontekijoiden

parissa ole tehty.

Keskustelu etenkin pétevien sosiaalityontekijéiden puutteesta ja vaihtuvuudesta lastensuoje-
lussa korostui Suomessa uuden lastensuojelulain voimaantulon (1.1.2008) aikana, osin jo sita
ennen. Suurille kaupungeille ennustettiin ongelmia yltd& uuden lain asettamiin mééraaikoihin
asiakastyssa, jota leimasivat patevien sosiaalitydntekijoiden puute ja heidan suuri vaihtuvuu-
tensa, toisin sanoen siirtymisensa saman alan muihin téihin. Lain tultua voimaan ennustettu-
jen epakohtien todettiin p&&osin, paikoin ennakoitua karjekkadmminkin, toteutuneen. Paakir-
joituksissa (Helsingin Sanomat 17.3.2008, péaékirjoitus; Helsingin Sanomat 10.7.2008, paakir-
joitus) pelattiin lastensuojelulain vesittyvéan, mikali tyontekijat eivat vastaisuudessakaan ky-
kenisi puuttumaan muihin kuin akuuteimpiin lastensuojelutapauksiin. Myo6s uutisoinnissa
vaadittiin valtiovallan tiukempaa kontrollia lastensuojelulain mukaisten velvoitteiden taytta-

miseksi kunnissa. (Helsingin Sanomat 17.12.2007, Helsingin Sanomat 7.7.2008.)

Lastensuojelun toteutumista koskevan, eri maissa tunnistetun, huolen perusteella voidaan péa-
telld, ettd sosiaalityontekijoiden tyostd lahtemistd pidetdan laajana ongelmana, joka heikentaa
lastensuojelujérjestelman toimivuutta. Heikentynyt toimivuus puolestaan merkitsee sit4, ettd
yhteiskunnan taloudelliset sijoitukset lastensuojeluun eivat tuota odotettuja méarallisia ja laa-
dullisia tuloksia. Edelld viitattuihin lahteisiin perustuen voi niin ikaan paatella, ettd henkilds-

ton vaihtuvuus lastensuojelussa ei ole valiaikainen, vaan pitk&éan vaikuttanut ilmio.
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2.2 Lastensuojelun sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuuden tutkimus

Lastensuojelun sosiaalitydntekijoiden halu vaihtaa tyopaikkaa nédyttaytyy ainakin yhdysvalta-
laisten tutkimusten perusteella vahvana. Tutkimuksen painopiste on ollut tydsté lahtemisessa,
jonka syitd ja selityksid on haettu tyontekijoiden henkilokohtaisista ominaisuuksista, tyon

sisdllosté ja luonteesta ja ty0- ja toimintaympaéristosta. (Zlotnik ym. 2005, 1, 4-5.)

Tutkimuksista ei ole l6ydettavissa yleistettavia laskennallisia mééritelmi& tai arvioita siitd,
missd vaihtuvuuden riskiraja tai tydyhteison toimivuuden Kriittinen piste sijaitsee. Ei liioin
ole yleisesti maaritelty, miten suuri tai vahdinen vaihtuvuus on eduksi tydyhteiséjen toimi-
vuudelle. Karkeasti ottaen voidaan todeta, ettd vaihtuvuuden haitallisuus tai hyddyllisyys
maéarittyy ammattialakohtaisesti sen mukaan, kuinka helppoa tai vaikeaa organisaation on
palkata ty6voimaa lahtevien tyontekijoiden tilalle. Mitd korkeammin ja erikoistuneemmin
koulutettua tydvoimaa tarvitaan, sitd vaikeampaa tyévoimavajeen korjaaminen on ja sitd kor-

keammat rekrytointikustannukset tyontekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa. (Harris ym. 2002.)

Tutkimuksista on vaikea rakentaa kokonaiskuvaa myds vaihtuvuusilmion mekanismeista,
koska kysymyksenasettelut ja metodologiset valinnat ovat kirjavia. Toisaalta tutkimuksilla on
se arviointia helpottava yhteinen piirre, ettd vaihtuvuuden tutkimisen lahtokohtana on tydnte-
kijan vapaaehtoinen tyostd lahteminen. Vaihtuvuuden tutkimus ei ndin ollen ainakaan helposti
sekoitu sellaiseen tydeldman tutkimukseen, jossa ty0sté poistumista tutkitaan irtisanomisten,

elakkeelle siirtymisen tai muun vaistamattoman tyosta Iahtemisen nakokulmasta.

Zlotnik ym. (2005) Kkartoittivat Yhdysvalloissa vuosina 1973-2003 tehdyt tutkimukset, joissa
on kasitelty lastensuojelun henkildston vaihtuvuutta. Tutkimuksia, opinndytetdita tai hallin-
nollisia raportteja kertyi kaikkiaan 154. Katsaus kasitti sek& laadullisin ettd maaréllisin tutki-
musottein tehdyt tutkimukset. Kysely- tai haastatteluaineistot olivat vaihtelevan kokoisia;
suurin kyselyyn vastanneiden joukko oli yli 1400, pienin 99. Suurin osa tutkimuksista tavoitti
500-1000 vastaajaa. Zlotnik ym. toteavat vaihtuvuuden tutkimuksen Kiinnittyvan kolmeen

nakokulmaan:
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1) Seurantatutkimukset, joissa selvitetdan tyostd lahteneiden kuvaamia syitd tyopaikan
vaihtamiselle

2) TyoOsséd pysyneiden ja tyosta lahteneiden ominaisuuksien (koulutus, motivaatiotekijat
ym.) vertailut haastattelujen tai henkilgstohallinnollisten tietojen perusteella

3) Aikomusten kartoittaminen, tyon vaihtamisen tai ty6ssa pysymisen ennakoiminen
(Zlotnik ym. 2005, 2-3).

Katsauksen perusteella Zlotnik ym. toteavat, ettd tyGssa pysymiseen ja tydsta lahtemiseen
vaikuttavat tekijat ovat samankaltaisia tutkimusotteesta riippumatta. Ty0sséd pysymistd ja

tyostéd lahtemistad ennakoivat tekijat voidaan koota taulukon 1 mukaisesti.

Taulukko 1. Tydssé pysymisté ja tyostd l&htemistéd vahvistavat tekijat Zlotnikin ym. (2005)

mukaan.
Vahvistavat tydssa pysymista Vahvistavat tyosta lahtemista
1) hallittava ty0- ja asiakasméaara 1) suuri asiakas- ja tydmaarg, tyéuupu-
mus
2) kohtuullinen palkka ja urakehitys- 2) epatyydyttava palkka, vahaiset etene-
mahdollisuudet mis- ja liikkumismahdollisuudet ural-
la
3) henkildkohtainen sitoutuminen lasten 3) henkilokohtaisen turvallisuuden uhka
parissa tydskentelyyn tydssé
4) tyon kokeminen merkitykselliseksi 4) tyostd saatavan palautteen ja tunnus-
tuksen vahyys
5) tydyhteisolta saatava apu ja tunnustus 5) heikko organisatorinen tuki

(Zlotnik ym. 2005, 33-34.)

Zlotnikin ym. (2005) yhteenvedosta voidaan todeta, ettd samanlaiset tekijat ja olosuhteet

nayttaisivat selittdvan ja ennakoivan seké tyossa pysymisté ettd tyodsta lahtemistd. Enemman
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kuin erillisten tekijoiden esiintyvyydesta on kysymys siitd, missd méaarin tietyt kriittiset tyo-

olo- ja organisatoriset tekijat ovat toteutuneet tai jdéneet toteutumatta.

Vaihtuvuusilmiong voidaan siis tutkia joko todellista, jo tapahtunutta, tydsta ldhtemisté tai
aikomusta lahted tyostd. Myos tutkimusmenetelméllinen vaihtelevuus on tunnusomaista vaih-
tuvuustutkimukselle. Koska yleisesti hyvaksyttyéd lahestymistapaa ei ole, vaihtuvuutta on 1a-
hestytty joko tyontekijakeskeisestd, organisaatiokeskeisestd tai tydmarkkinanakokulmasta.
Tasté syysta tulosten ja niista tehtyjen paatelmien kirjavuus on sekd ymmarrettavaa ettd vais-

tamatonta.

Vaihtuvuustutkimuksissa toistuu toteamus, etté alalla véhan aikaa, 1-3 vuotta, tydskennellei-
den halu ja taipumus vaihtaa ty6ta on selvésti suurempi kuin alalla pitempéan tydskennellei-
den. Yksioikoisia paatelmi& haittaa kuitenkin tutkimustulosten ristiriitaisuus. Samat tekijat tai
mekanismit nayttavat eri tutkimuksissa joko merkittavina tai vahemman merkittavina tyosta
ldhtemisen ja tydssd pysymisen ennakoijina. Yleispétevia syita tai taustaselityksia ei nayttaisi
I0ytyvén. (Kiyak & Namazi 1997; Lee & Wilbur 1985; Balfour & Neff 1993.)

Vaihtuvuutta on selitetty mm. tyéuupumuksella, alan huonolla palkkauksella ja tyén mitoi-
tusongelmilla. Tutkimusten mukaan (mm. Griffeth 2000; Ellett & al. 2003; Smith 2005; Pe-
terson 2004; Levy 2003) nayttdisi kuitenkin siltd, ettd vaihtuvuus johtuu monen eri tekijén
yhteisvaikutuksesta. Muissa tutkimuksissa on todettu, ettd esimerkiksi tyduupumustaso voi
olla korkea aloilla, joilla vaihtuvuus on vahdinen. Vastaavasti vaihtuvuus voi olla huomattava

tehtdvissd, joissa mitattu tyduupumustaso ei ole ollut poikkeuksellisen korkea.

TyOuupumus nékyy kyll& haluna tai suunnitelmana vaihtaa tyopaikkaa, mutta uupuneimpia,
ainakin emotionaalisella ulottuvuudella tarkasteltuna, ovat useimmiten ne, jotka kokevat suur-
ta uupumusta eivatka ole aikoihin vaihtaneet ty6paikkaa. Tyduupumus ei kaikkien kohdalla
johda ty6paikan vaihtoon, vaan seurauksena on emotionaalisen halvaantumisen kaltainen pai-
koilleen jadminen. (Harvey & Stalker 2007, 182-183.) Tyo6uupumuksen tutkimisen ja mit-
taamisen puutteena on my0s Suomessa nahty, ettd mittaaminen on painottunut yksilollisiin
kokemuksiin ja tekijoihin, kun taas uupumusta aiheuttavat tekijat ovat kytkeytyneet laajem-
piin ja monimutkaisempiin sosiaalisiin mekanismeihin. Tallaisia rakenteellisia, uupumusta ja
viihtyméttomyytta aiheuttavia, tekijoita on toistaiseksi tutkittu hyvin vahan. (Hakanen 2004,
24-25.)
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Ruotsissa sosiaalityontekijoiden tydsta lahtemisen halua tutkineen Pia Thamin (2004) tutki-
muksessa liki puolet (48 %) lastensuojelun sosiaalityontekijoista suunnitteli vaihtavansa ty6ta
seuraavan vuoden kuluessa. Thamin tutkimus oli ensimmainen ruotsalainen sosiaalityonteki-
joiden parissa tehty kyselytutkimus, jossa halua tai aikomuksia tyopaikan tai alan vaihtami-

seen kysyttiin omana kyselyosionaan.

309 tukholmalaiselle lastensuojelun sosiaalitydntekijalle lahetetyn kyselyn perusteella tydstéa
lahtemiseen vaikuttivat eniten ty0ssa saatavan organisatorisen tuen puute, tydsta saatavan
palkan ja palautteen vahyys sekd organisaation alhaiseksi koettu mielenkiinto henkildston
hyvinvointia kohtaan. Niin ikd&n voitiin todeta, etta tyon sisallolla oli vahédinen merkitys ha-
luun lahted tyostd, kun taas organisatoristen tekijoiden vaikutus korostui. Sen sijaan tausta-
muuttujilla, kuten ialld, sukupuolella ja tyokokemuksen méaaralla ei Thamin tutkimuksessa
voitu olevan tilastollisesti merkitsevaa yhteytta haluun pysya tydssa tai haluun lahted tydsta.
(Tham 2007, 1225, 1236.)

Thamin tutkimuksessa suurimmat erot ty0ssé pysyvien ja tyosta lahtevien kesken ilmenivét
tyOstéd saatavaa palkkaa ja tunnustusta ja henkildston hyvinvoinnista huolehtimista mitanneis-
sa kysymyksissa. Ne, jotka ennustivat lahtevansa tyostd, kokivat, etteivat saa tydstaan ansait-
semaansa tunnustusta. He olivat myds ty6ssd pysyvia useammin sitd mieltd, ettd henkiléston

voimavaroja ei ylipaataan arvosteta organisaatiossa. (Tham 2007, 1236-1237.)

Varsinaista vaihtuvuutta, eli tyosta ldhteneiden maérad, osuutta henkildstosté tai 1ahdon syita
koskevien tutkimusten ohella on tutkittu tyosta laéhtemisen halua. Néiden tutkimusten merkit-
tdvimmaksi puutteeksi voidaan lukea se, ettd ne on lahes poikkeuksetta tehty tietylla lyhyella
ajanjaksolla. Tallaiset poikkileikkaustutkimukset eivat ole tuottaneet kovin syvéllista kasitysta
todellisen vaihtuvuuden tasosta ja vaihtuvuuden syntymekanismeista. Kyseinen tutkimusote
on kuitenkin perusteltu siité syysta, etta tyosta lahtemisen halu (intention to leave) on varsin
laajalti todettu keskeisimmaksi tyostd lahtemisen ennusmerkiksi. (Mor-Barak ym. 2006, 549-
550; Lambert ym. 2001, 237-238.)

Toinen puoltava peruste on, ettd halu lahted tyosta on tutkimuskohteena helpommin lahestyt-
tavissd nimenomaan kyselyin. Tydsta ldhteneiden tavoittaminen ja todellisen vaihtuvuuden
selvittdminen retrospektiivisin kyselyin tai haastatteluin tuovat mukanaan kysymyksié jalkika-
teisarvioiden luotettavuudesta. Lisaksi kyselyyn vastaajien edustavuutta on vaikea méaéritella

ja varmentaa (Tham 2007, 1232). Toisaalta tulee pitad mielessa, ettd halu lahted tyosta ei l1a-
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heskadn kaikissa tapauksissa johda aktiiviseen tyosta lahtemiseen ja ettd tydsta lahtemiseen
tai tydssa pysymiseen vaikuttavat mekanismit eivét aina ole keskeisesti palautettavissa tydsta
lahtemisen haluun. Voitaneen sanoa, ettd laajimmatkaan yksittéiset tutkimukset eivat kovin
hyvin kykene tavoittamaan tyosta ldhtemiseen ja tydssa pysymiseen johtavia yksittaisia syita,
niiden yhteisvaikutusta ja niitd kokoavia prosesseja. (Tham 2007, 1228).

Suomessa sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuutta tai tyosta lahtemisen halua ei ole systemaatti-
sesti tutkittu. Laajin tutkimus, sekin julkaisematon raportti, on Psycon Oy:n tekema kuntien
sosiaalitoimistojen toimivuustutkimus (2003). Raportin aineisto koottiin 50 kunnallisesta
sosiaalitoimistosta eri puolilta maata. Kahdestakymmenestd kunnasta tai kaupungista koottu
kyselytutkimus kartoitti mm. halua vaihtaa ty6ta ja halua pysya nykyisessa tydssa. Kyselyssa
el tavoiteltu lastensuojelutydn mahdollista erityisyyttd, mutta tuloksissa todettiin, ettd tydssa
havaitut organisatoriset kehittdmistarpeet olivat mittavimmat lastensuojelussa, toimeentulotu-
essa ja yhdennetyssa sosiaalitydssa. Raportin perusteella tydssa pysymista ja tyosta lahtemistéa

ennakoivat keskeiset tekijat (taulukko 2) voidaan jaotella seuraavasti:

Taulukko 2. Psyconin (2003) tutkimuksen kuvaamat, sosiaalityontekijoiden tydssa pysymista

ja tyosta lahtemistd ennakoivat tekijat suomalaisissa sosiaalitoimistoissa.

Ennakoivat tydssa pysymista Ennakoivat tyosta lahtemista
1) palkkauksen parantaminen 1) organisaation kyvyttdmyys puuttua on-
gelmiin
2) tyossa jaksamisen edistaminen 2) tyon raskaus ja pelottavuus
3) tyon arvostuksen parantaminen 3) vahaiset mahdollisuudet kéyttad osaa-
mistaan
4) esimiestyoskentelyn parantaminen 4) vaaré johtamistapa
(Psycon 2003.)

Suomalaisten sosiaalitoimistojen oloissa tehdyn kyselyn tulokset ovat samansuuntaisia Zlot-

nikin ym. (2005) kokoamien tutkimustulosten kanssa. Voidaan katsoa, ettd my®ds Suomessa
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tyosta lahtemiseen ja tydssa pysymiseen johtavat tekijat koostuvat samoja ulottuvuuksia ku-

vaavista vastinpareista, joita edella esitetyt taulukot 1 ja 2 kuvaavat pelkistetysti.

palveluksesta l&hteneet sosiaalityOntekijat olivat ilmaisseet tyostd lahtonsa syiksi vuosina
1986-1987. Kyselytutkimus tavoitti 39 sosiaalityontekijéa, joista 79 % vastasi kyselyyn.
Tyosta lahtemisen syind painottuivat pieni palkka, tyén psyykkinen kuormittavuus seka va-
haiset mahdollisuudet edetd uralla. Niin ik&&n esimiehiltd saatu tuki koettiin riittdmattomaksi.
Sen sijaan suhteet tyotovereihin ja heiltd saatu tuki koettiin myonteisiksi. Puolet vastaajista
ilmoitti, ettd tyon vahainen yhteiskunnallinen arvostus oli vaikuttanut merkittavéasti tyon jat-
tdmiseen. Kolmasosa lahteneista koki, ettd suuret organisaatiomuutokset olivat vaikuttaneet

merkittavasti padtokseen l&hted tyosta.

Suomessa tehtyjen tutkimusten painopiste on ollut tyéhyvinvoinnissa, tydssa jaksamisessa,
organisaatiokysymyksissa ja tyduupumuksessa (Mutka 1986; Viinamaki 1997; Vataja & Jul-
kunen 2004; Niemeld & Hamélainen 2001; Hamaldinen & Niemeld 2006). Viinaméen tutki-
muksessa kasiteltiin my0ds sosiaalityontekijoiden arviota siitd, kuvittelivatko he tydskentele-
vansé samalla alalla viiden vuoden kuluttua. Tallaisen kysymyksen kautta tullaan l1&hell& vaih-
tuvuuden tutkimusta, vaikkakaan Viinamaki ei ottanut ty6ssa pysymisté tai tyosta lahtemista

varsinaiseksi tutkimuskysymyksekseen. (Viinaméki 1997, 76.)

Myos Vatajan ja Julkusen tutkimuskatsaus tulee joiltakin osin melko l&helle vaihtuvuus- tai
ainakin rekrytointikysymyksia sikéli, etta katsauksen hakusanana kaytettiin tydssé jaksamisen
ohella pétevien sosiaalityontekijoiden saatavuutta (Vataja & Julkunen 2004, 19). Vaikka tyo-
hyvinvoinnilla, tytssa jaksamisella, organisaatiokysymyksilla ja tyduupumuksella on kiistatta
merkitysta henkiloston vaihtuvuuteen, vaihtuvuustutkimus ei tarjoa perusteita ajatukselle, etté
vaihtuvuutta voitaisiin arvioida tai ennakoida pelkéstdén niitd tutkimalla. Monet tunnetut
kuormitustekijat toimivat lisaksi kahteen suuntaan: tydsidonnaisuus lisaa ty6ssa pysymisté,
mutta aiheuttaa myo6s henkistd kuormittuneisuutta, joka darimmilladn voi johtaa tyon tai alan
vaihtamiseen (Hakanen 2004, 139-142).

Hakasen tutkimus keskittyi tyduupumuksen syihin ja lievittdmiseen opetusalan henkilostdssa,
mutta tuotti myos henkildston vaihtuvuuden tutkimuksen ndkokulmasta arvokasta tietoa teki-
joistd, jotka ovat omiaan pitdmaén ylla ns. tydn imua, toisin sanoen innostunutta otetta tyo-

hon, tydn kokemista arvokkaaksi ja tyohon ja tydyhteisoon sitoutumista (Hakanen 2004, 229).
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Hakasen lahtokohta on, ettd tyduupumus ja tyon imu voivat olla erillisid ilmi6ité eivatka sa-
man ulottuvuuden eri tavoin latautuneita &éripéitd. Lahtokohdan valinta saa tukea tyénsosio-
logisista tutkimuksista jo 1950-luvulta, jolloin Herzbergin (1959) klassinen kahden faktorin
teoria esitti, ettd tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys ovat eriulotteisia ja ettd niihin vaikut-

tavat eri asiat.

Tyotyytyvdisyyden ja tyotyytyméattdmyyden eriulotteisuus nayttéisi olevan sekd empiirisesti
puolustettavissa oleva ndkdkulma etté sopiva ldhtokohta vaihtuvuustutkimuksen teoreettiseen
taustoitukseen. Kyselytutkimuksella saatu tieto voidaan tdten asettaa moniulotteiseen teoreet-
tiseen ja tutkimukselliseen arviointi- ja analysointiasetelmaan. Kokoavasti voi todeta, ettd
henkisesti hyvin vaativakin ja kuormittava ty¢ voidaan kokea mielekkéaksi ja palkitsevaksi,
kunhan tyontekijalla on tunne siitd, ettd hanen ty6lleen uhraamansa aika ja uurastus saavat
tunnustusta ja ettd tyon laadulliset ja maaralliset vaatimukset ovat kohtuullisessa suhteessa
tyontekijan ja tydyhteisén voimavaroihin. Pelkkd tyon kuormittavuuden tai tyduupumuksen
mittaaminen ei tarjoa riittdvia perusteita arvioida tydssa pysymisen tai tydn vaihtamisen halua
(Hakanen 2004, 27-29, 273-274).

Kun vaihtuvuus useimmiten tarkoittaa toimintayksikkdjen vajaamiehitysta, valiaikaisesti mut-
ta toistuvasti, vaihtuvuuden voidaan katsoa olevan sekd tyduupumuksen syy ettd seuraus.
Koska tyduupumus sinénsa ei tutkimuksen perusteella néyttdisi selittdvan vaihtuvuutta, oman
tutkimukseni tarkoitus on Kkartoittaa yksil6llisi4, organisatorisia ja ty0std johtuvia tekijoita,

joilla on yhteytta haluun vaihtaa ty6paikkaa.
Lastensuojelun sosiaalityontekijoiden vaihtuvuustutkimuksen moniulotteisuutta, lahestymis-

tapojen kirjavuutta ja tutkimustuloksista tehtyjen paatelmien ajoittaista erisuuntaisuutta osoit-

taa taulukko 3.
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Taulukko 3.

Lastensuojelun sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden kvantitatiivisia tutkimuksia.

Tekija(t), Aineiston Aineiston Kohderyhma/ Otoskoko | Vastaus- Selitettava Merkittavat Ei-merkittavat
julkaisuvuosi | keruutapa analyysi otos prosentti muuttuja tekijat (mm.) tekijat (mm.)
Abu-Bader Kysely Regressioanalyysi, Israelilaiset sosiaalityon- Tyo6tyytyvéisyys, bur- Tyonjohto, kollegiaa- | Tydsuhteen kesto,
2000 korrelaatioanalyysi tekijat, satunnaisotanta. 400 54 nout ja halu vaihtaa lisuuden aste, palkka, | siviilisaaty, asiak-
tyota. tydolot kaiden lukumé&ara
Cahalane & Postikysely Logistinen Pennsylvanian Vahint.3 vuoden tyds- Alhainen depersonali- | Sitoutuminen orga-
Sites 2004 regressio lastensuojelun sosiaali- 260 80 séolo saatio, korkea tydtyy- | nisaatioon, emotio-
tyontekijat. lastensuojelussa. tyvéisyys. naalinen uupumus.
Dickinson & | Postikysely Logistinen regressio Lastensuojelun sosiaali- Halu pysyé tydssé. Kohtuullinen emotio-
Perry 2002 tyontekijat eri osavalti- 368 64 naalinen stressi, esi-
0issa, satunnaisotanta. miesten tuki, palkka.
Drake & Postikysely, Rakenneyhtalomalli Lastensuojelun sosiaali- Toteutunut tydsté 1ah- Emotionaalisen uu- Suoriutumisen
Yadama 1996 | seurantakysely (Structural equation tyontekijat, satun- 230 77 teminen. pumuksen aste. tunteen aste, deper-
ja todellisen modeling) naisotanta. sonalisaation aste.
vaihtuvuuden
analyysi
Ellett 2003 Postikysely Rregressioanalyysi Lastensuojelun asiakas- Aikomus pysya tydssa. Ammatillinen sitoutu-
tyontekijat ja lahiesimie- | 2250 63 neisuus, organisaation

het.

tuki.
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Tekija(t), Aineiston Aineiston Kohderyhmé/ Otoskoko | Vastaus- Selitettdvd muuttuja Merkittavat Ei-merkittavat
julkaisuvuosi | keruutapa analyysi otos prosentti tekijat (mm.) tekijat (mm.)
Jayaratne & Postikysely Regressioanalyysi Lastensuojelun sosiaali- Aikomus l&hted tyosta. Palkka, tyostd saatava | TyOn maaré ja
Chess 1984 tyontekijat , satun- 140 71 tunnustus. vaikeus, ristiriitaiset
naisotanta odotukset,
Nissly ym. Kysely Regressioanalyysi Suurehkojen kaupunkien Korkea ik, yliopisto- | Laheisten tuki,
2005 lastensuojelun sosiaali- 418 100 Aikomus l&hted tyodsta. koulutus, véhéinen sukupuoli, tydsuh-
tyontekijat organisatorinen tuki. teen kesto.
Tham 2007 Kysely Logistinen regressio Tukholman lastensuoje- Aikomus l&hted tyosta. Ty6n maara, ristiriitai- | Ikd, sukupuoli,
lun sosiaalityontekijét 309 84 set odotukset, véhai- tyokokemus.

nen organisaation tuki.
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Taulukkoon 3 kootuista tutkimustuloksista ndhdaan, ettd samat tydssa pysymiseen ja tyosta
ldhtemiseen vaikuttavat tekijat voivat nayttaytyd joko merkittavina tai ei-merkittavina selitté-
jind. Tulosten vaihtelevuus voi nahdéakseni kertoa ajallisista ja paikallisista olosuhde-eroista
sekd vastaajaryhmien valisista eroista. Toisaalta voi olla kysymys Nunnon (2006) esittdmista
organisatoristen vahvuuksien eroista. Tydyhteison toimivuus vaikuttaa suuresti siihen, mitka
tydoloihin ja tyon vaatimuksiin liittyvat tekijat kulloinkin vahvistavat joko tydssa pysymista
tai tyosta lahtemista. (Nunno 2006, 850-852.)

Yhdysvalloissa mm. Ellett (2003, 2006), Westbrook (2006), Glisson & Hemmelgarn (1998)
ja Glisson ym. (2006) ovat olleet sitd mieltd, ettd sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuuden tutki-
minen on ollut asetelmaltaan epétasapainoista. Tutkimukset ovat voittopuolisesti selvittaneet
tyosté lahtemisen syitd ja ennusmerkkejd. Tyodssa pysymiseen viittaavat yksilolliset, tyoperai-
set ja organisatoriset tekijat ovat jadneet vahemmaélle huomiolle, vaikkakaan eivéat kokonaan
tutkimatta (mm. Rycraft 1994; Reagh 1994). Vaihtuvuuden mekanismien ymmartdminen
edellyttaa kuitenkin kumpaankin suuntaan, pysymiseen ja pois lahtemiseen, vaikuttavien teki-

joiden tunnistamista ja selvittamista.

Ty0dssé pysymisen madrittely on sekin osoittautunut mutkikkaaksi. ”Tydssa pysyminen” viit-
taa aktiiviseen paatokseen pitdytya tydpaikassa, sen sijaan “olla lahteméttd” kuvastaa passiivi-
sempaa olotilaa, jossa tydssa pysyminen ja tyosta lahteminen voivat olla yhtéd todennékaisia
lopputuloksia. (Mor Barak ym. 2006, 467.)

Lastensuojelun sosiaalitydssa pysymiseen keskittyvien tutkimusten tuloksista ja niiden pohjal-
ta tehdyista paatelmistd voi kokoavasti todeta, ettd tydssa pysymisen osatekijat ovat pitkalti
samoja kuin tyosté lahtemisen taustavaikuttajat. Yksilolliset tekijat (koettu sopivuus alalle ja
sitoutuminen ty6hon ja organisaatioon), tyOperdéiset tekijat (tydmaara ja vaativuus) seka or-
ganisatoriset tekijat (tyostd saatava palaute ja palkka, tydyhteison ja organisaation tuki) nou-
sevat keskeisiksi silloinkin, kun vaihtuvuutta tarkastellaan tydssa pysymisen nédkékulmasta.
Tyontekijoiden ratkaisuun joko pysyé tydssé tai lahted siitd vaikuttaa eniten se, missé maarin
tietyt yksilolliset ominaisuudet, tyén sisaltd, tydolosuhteet ja organisatorinen tuki koetaan
kohtuullisiksi ja oikein mitoitetuiksi. (Rycraft 1994; Reagh 1994; Ellett 2001, Dickinson &
Perry 2002; Levin 2003, Ellett ym. 2007.)

TyOuupumuksenkaan tarkastelu ei ndytd tuottavan selkedd jakoviivaa tyostd ldhtemisen ja

tydssa pysymisen vélille: tydssd pysyvat ja tyosta l&htevat saavat kutakuinkin samanlaisia
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pistemadrid tyduupumusmittauksissa. Tassékin mielessd yhden yksittdisen tekijan selitysvoi-

ma vaihtuvuuden esiintyvyyteen voidaan kyseenalaistaa. (Stalker ym. 2007).

Yksi keskeisistd madrittelyongelmista on ollut myos se, miten pitkd samassa tyossa ja tyoyh-
teisOssé vietetty tydsséolojakso tulisi katsoa pitk&aikaiseksi. Ajallisesti pisimmalle ulottuva
tutkimus on Westbrookin ym. (2006) tekema ryhmahaastattelu, johon haettiin vahintdén 10
vuotta alalla toimineita sosiaalitydntekijoitd. Tutkimus kokosi pitkén tyduran Georgian osa-
valtiossa tehneitd lastensuojelun sosiaalityontekijoitd puolistrukturoituun focus group -
haastatteluun. Haastatteluihin saatiin 21 lastensuojelun sosiaalityontekijéé, joiden ik& vaihteli
31:std 60:een vuotta. Kolmannes haastatelluista oli jadméssa elédkkeelle 3 vuoden kuluessa.
Lastensuojelun tyokokemusta samasta organisaatiosta heilla oli 11-30 vuotta, keskimaarin
19,6 vuotta. Lastensuojelutydn kesto oli kaikilla huomattavan pitkd, etenkin kun keskiméaéarai-
nen tydsséoloaika samassa lastensuojelun organisaatiossa on USA:ssa alle 3 vuotta (Bernota-
vicz 2000).

Tutkimuksen keskeiset tulokset voidaan tiivistaa toteamalla, ettd tyossa pysymistd ennakoivat:

1) henkil6kohtainen sitoutuminen lastensuojeluorganisaatioon ja —ty6hon

2) organisaatiolta saatava tuki ja tyosta saatava vastike

3) tyon yhteiskunnallinen arvostus ja tyon koettu oikeutus ja

4) tyontekijan persoonallisuuden ja kykyjen ja tydn vaatimusten hyvé vastaavuus
(Westbrook ym. 2006, 47-51.)

Haastatellut kokivat, ettd lastensuojelutyon houkuttelevuuden koettiin merkittavasti vahenty-
neen Yhdysvalloissa 1980-luvulta asti. Palkkaus, rekrytointitavat ja tyon sisaltd olivat 20
vuoden kuluessa heikentyneet. 80-luvulla lastensuojelutoimistot ottivat aktiivisesti yhteytta
pateviin tyontekijoihin ja koettivat saada heité riveihinsg, kun taas 90-luvulta alkaen patevyy-
den ja tyotaidon merkitys on koettu véhaiseksi rekrytointiperusteeksi (Westbrook ym. 2006,
48).

Aikaisempi tilanne koettiin sekd ammattitaitoa arvostavaksi ettd motivoivaksi. Monet West-
brookin ym. tutkimuksessa haastatelluista kokivat, ettd "valinpitamattomyyden ilmapiiri” lei-
maa tata nykya myos nuoria tyontekijoitd. Kun palkkaukselliset ja organisatoriset tulevaisuu-
denndkymaét ovat vdhemman ruusuiset, tyota — tai tarkemmin ottaen yksittaista tyopaikkaa — ei

koeta oman kehittdmispanoksen arvoiseksi pitemmalla tahtdimelld. Niin ik&&n koettiin, etta
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vaihtuvuus on sidoksissa tydorganisaation yleiseen toimivuuteen ja ettd heikko toimivuus

itsessaan yllapitaa vaihtuvuutta. (emt., 52).

Organisaation toimivuuden yhteys vaihtuvuuteen on myds muiden tutkimusten vahvistama
seikka. Kun toimivuus on ymmarretty organisaation kyvyksi hoitaa keskeisia tehtaviaan, hy-
vin toimivissa sosiaalityon organisaatioissa vaihtuvuus on osoittautunut huomattavasti vahai-
semmaksi kuin niissd organisaatioissa, joilla on vaikeuksia suoriutua perustehtavistaan.
(NCCD 2006, 12-14; Colton & Roberts 2007, 140-142).

Westbrookin ym. (2006) haastattelemien pitkaaikaisten lastensuojelun sosiaalitydntekijoiden
kokemus alalla noudatettavien koulutuksellisten kelpoisuusehtojen valjenemisesta saa tutki-
muksellista tukea USA:sta myos sikali, ettd samalla kun tehtéviin palkattavien kelpoisuuseh-
toja on valjennetty, palkkataso on jopa laskenut ja madrétietoinen, taitavia ja patevia henkil6i-
t& hakeva, rekrytointilinja on vaistynyt. Samasta syysté tyéhon on tullut runsaasti ”laadunhal-
lintaelementtejd”; pitkat ja tarkat manuaalit ja proseduurisdannokset ovat olleet tarpeen niille,
joiden perus- tai jatkokoulutukseen sosiaality6 tai lastensuojelu eivat ole kuuluneet. Laadun-
hallinnan tarpeen korostuessa lastensuojeluty6ta kohtaan koettu yleinen luottamus ja julkinen
kuva ovat kérsineet. (Costin, Karger & Stoesz 1996, 158; Ellett & Steib 2005, 348-350).

Westbrookin ym. haastattelemien sosiaalityontekijoiden kokemuksista ilmeni niin ikéan, etta
lastensuojelun arveltiin kdyneen aiempaa stressaavammaksi tyGalaksi. Eniten tah&n olivat
vaikuttaneet kohonneet ja vaikeutuneet asiakasmaarat, paivystysluonteisen tyon lisddntyminen
sekd negatiivinen mediajulkisuus ja pelko vahingonkorvausoikeudenkaynneistd. Haastateltu-
jen kokemus saa tukea 2000-luvulla tehdyista yhdysvaltalaisista tutkimuksista (Ellett &
Leighninger 2006, Vandervort ym. 2008), joissa on késitelty lastensuojelun, median ja oike-
uslaitoksen keskindisid suhteita ja viestintdilmastoa. Mediaa kiinnostavat eniten kuolemanta-
paukset, joiden ilmitulo lastensuojelun avo- ja sijaishuollossa on nostanut toistuvia mediamyl-
lakoitd koko alan ympérille riippumatta siitd, mista osavaltiosta tai toimistosta on kulloinkin
ollut kysymys (Ellett & Leighninger 2006, 30-31). Yhdysvaltalaisessa keskustelussa ja tutki-
muksessa tullaan taten l&helle sivulla 7 kuvattua brittilaista keskustelua lastensuojelun kriisiy-
tymisestd. (Batty 2003; McSmith 2002.)

Pitk&an tydssaan jaksaneet pitivat tdrkeand mahdollisuutta vaihtaa ty6ta lastensuojelun sisélla
siten, ettd kiivastahtisesta ensilinjan ty4sta voitiin valilla siirtyd esimerkiksi sijaishuollon,

koulutuksen tai tutkimuksen piiriin. Téata korostettiin myds siksi, etta tyontekijan henkilokoh-
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taisesta soveltuvuudesta lastensuojelun kentan tarjoamiin tehtaviin voitiin saada selvyys vain
toimimalla eri tehtdvissé ja arvioimalla, mitka tehtévat tuntuvat luontevimmilta (Westbrook
ym. 2006, 52).

Liikkuvuutta perddnkuulutettiin myds urasuunnittelussa. Ihmiset kokivat, etta lastensuojelusta
puuttuu johdonmukainen mahdollisuus horisontaaliseen uralla etenemiseen. Etenemissuunta
on l&hinna hallintoon ja koulutukseen, jotka kumpikin vievat pois valittéman asiakastyon ke-
hittdmisesta ty0yhteiso- ja organisaatiotasolla. Tydntekijat kokivat, ettd tasaveroinen ja yhté
lailla palkitseva uralla eteneminen tulisi olla mahdollista seka hallinnollisten ett4 asiakastyon
tehtdvien suuntaan. Joissakin tapauksissa haastatelluilla olikin kokemusta horisontaalisesta
uralla etenemisestd, mutta koettiin yleisesti, ettd téllaista urakehitysmahdollisuutta ei ollut

likikaan riittavasti tarjolla (emt. 58-59).

Koulutuksesta haastatellut totesivat, omasta koulutustasostaan riippumatta, etta sosiaalitydn ja
lastensuojelun yliopistollisten opintojen tulisi olla edellytyksena alalla toimiville. Pitkaéan
tyodssé olleet pitivat myos jatkuvaa lisékouluttautumista merkittdvand motivaatio- ja ammatti-
taitotekijana Westbrook ym. 2006, 59).

Lahiesimiesten taito ja kokemus koettiin ensisijaisen tarkeaksi tueksi tydssa. Pidettiin keskei-
send, ettd lahiesimies kykeni ohjaamaan tyota siten, ettd tyon painotukset ja ensisijaisuudet
olivat kaikilla tiedossa, ja kaikilla oli lupa priorisoida vaikeat asiakastilanteet ensisijaisiksi
silloinkin, kun se merkitsi esimerkiksi hallinnollisten raporttien my6hastymista.

Hyvin tarke&na pidettiin myos sitd, ettd l&dhijohtotaso hallitsi lastensuojelun sisaltékysymyk-
set. Substanssiosaaminen koettiin tarkedmmaksi kuin henkildstohallinnollinen osaaminen,
koska ilmeisesti ajateltiin, ettd lastensuojelutydn hallitseminen sellaisenaan edellyttaa edisty-
neitd vuorovaikutustaitoja. (Westbrook ym. 2006, 55).

Lastensuojelussa pitkaan tydskennelleet pitivat valitettavana sitd, ettd ldhijohdon asema oli
heikentynyt ajan saatossa. He totesivat, etta lahijohdolla taytyy olla tosiasiallista tyonjohto- ja
suunnitteluvaltaa, koska ilman sita heilld ei ole edellytyksié tukea ja ohjata alaistensa tyota.
Niin ik&én ajateltiin, ettd lahijohto on kanava, jonka kautta asiakastyon vaatimukset ja tarpeet
piti saada etdisemmille organisaatiotasoille ja yleisolle tiedoksi. L&hijohdon tehtavéksi néhtiin

mya0s puskurina toimiminen osavaltion keskushallinnon, median ja suuren yleison suuntaan.
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Lahijohtoa pidettiin avaintekijand myos urasuunnittelun kannalta. Koettiin, ettd l&hijohdolla
on merkittdvin asema Kartoitettaessa tyontekijoiden vahvuuksia, koulutustarpeita ja uralla

etenemisen vaihtoehtoja (emt, 56).

Pitk&an lastensuojelussa toimineet kokivat, ettd omakohtainen sitoutuminen auttamisty6hon
on vélttdmaton edellytys pitkélle lastensuojelu-uralle. Sitoutumishalu ei pelkastaan riita tyéssa
jatkamisen varmistamiseen, mutta veteraanit olivat sitd mielta, ettd tyontekijoita rekrytoitaessa
olisi hyvé kiinnittdd huomiota myo6s sisésyntyisiin motivaatiotekijéihin. Samalla he korosti-
vat, etté sitoutuneisuutta voidaan seké heikenté ettd vahvistaa organisatorisin keinoin. Edella
kerrotut kokemukset alan houkuttelevuutta heikentaneistd kehityssuunnista olivat olleet omi-
aan rapauttamaan tyontekijoiden halua sitoutua tydhonsa ja asiakkaidensa auttamiseen. Haas-
tateltujen mielestd ”Last man standing” —asennetta tarvitaan, mutta sen vaikutus ei riitd kan-
tamaan kuukausien tai vuosien yli, jollei toivoa paremmista tydoloista ole nakyvissa ennakoi-

tavissa olevassa tulevaisuudessa. (Westbrook ym. 2006, 58-60).

Suomesta tai Pohjoismaista ei ole saatavissa yksittéisia tai kokoavia tutkimuksia lastensuoje-
lussa pitkdan, vahintddn kymmenen vuotta, tydskennelleiden sosiaalityontekijoiden lukuméaéa-
résté tai heidan késityksistaan lastensuojelussa pysymisen syista. Tasta syystad suomalainen tai
pohjoismainen edustus jaa talta osin puuttumaan tutkimukseni teoreettisesta ja tutkimukselli-

sesta taustoituksesta.
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3 LASTENSUOJELUTYON LUONNE, VAATIMUKSET
JA TYOSKENTELYOLOSUHTEET

3.1 Lastensuojelutydn jannitteinen luonne

Tutkimukseni kyselyaineisto kerattiin vuonna 2006, jolloin lastensuojelutydtd maaritti keskei-
sesti vuonna 1983 voimaan tullut lastensuojelulaki (683/1983). Tarkasteluni ajantasaisuuden
tavoittelemisen vuoksi tarkastelen lastensuojelutyélle asetettavia juridisia vaatimuksia myos
aineiston keruun jalkeen, 1.1.2008, voimaan tulleen lastensuojelulain (417/2007) nakdkulmas-

ta.

Lastensuojelulain 683/1983 maaritelmén mukaan lastensuojelun kokonaisuus rakentuu ylei-
sestd kasvuoloihin vaikuttamisesta, lapsen huoltajien tukemisesta kasvatustehtédvéassaan seka
perhe- ja yksilokohtaisista auttamis- ja tukitoimista. Sama maéaritelmallinen periaate ilmenee
myo6s tdman tutkimuksen aineiston keruun jalkeen voimaan tulleessa uudessa lastensuojelu-
laissa. (Lastensuojelulaki 683/1983, 2 §; Lastensuojelulaki 417/2007, 3 §).

Sirkka Rousun (2007) mukaan lastensuojelulla on kaksijakoinen tehtdva: toisaalta se ulottuu
kuntalaisten yleisen hyvinvoinnin tukemiseen ja edistamiseen, toisaalta erityisen avun ja tuen
tarpeessa oleviin perheisiin ja niissa asuviin lapsiin. Yleisiin kasvuoloihin vaikuttaminen ja
niiden kehittdminen on koko kuntaorganisaation tehtédvéd, minkd vuoksi lasten hyvinvoinnin
edistdminen kuuluu monen hallintokunnan vastuulle. Lapsia l[&himmin koskevien hallintokun-
tien, kuten opetustoimen ja nuorisotoimen, lisdksi myods infrastruktuurista ja suunnittelusta
paattavat kunnalliset toimielimet ovat velvoitettuja ottamaan huomioon toimintansa vaikutuk-

set lasten hyvinvointiin. (Rousu 2007, 37.)

Perhe- ja yksilokohtaisen lastensuojelun jarjestaminen on madritelty kuuluvaksi erityiselle
ammattiryhmalle, sosiaalitoimen alaisille sosiaalityontekijoille, tilanteissa, jossa kasvuolot tai
lapsen oma kadyttdytyminen vaarantavat tai eivat turvaa hénen kasvuaan ja kehitystaan. Sosi-
aalityontekijoiden ammattitehtdvat koostuvat siis tilanteista, joissa lapsen kasvu ja kehitys
joko uhkaavat vaarantua tai niiden on jo todettu vaarantavan lapsen kehitystd (Rousu 2007,
53).

Lastensuojelun ensisijaisena tehtdvand on huoltajien kasvatusmahdollisuuksien tukeminen.

Lastensuojelun tulee kuitenkin vastata lapsen edun ja oikeuksien toteutumisesta silloinkin,
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kun lapsen vanhempi tai huoltaja ei jostakin syysta kykene niist4 huolehtimaan tai kun lapsi
omalla kayttaytymisellddn vakavasti vaarantaa terveyttéan tai kehitystaan. Lastensuojelulliset
toimenpiteet ovat ensisijaisesti asiakkaiden — siis seka lasten ettd vanhempien — suostumuk-
seen perustuvia, mutta laki velvoittaa jarjestdimadn lapsen kasvuolot tarpeen vaatiessa myos
asianosaisten tahdosta riippumatta tai vastoin heiddn suostumustaan. (Lastensuojelulaki
683/1983 2 §, 16 §, 30 §; Lastensuojelulaki 417/2007 38 §, 43 §.)

Lastensuojelun juridisia ulottuvuuksia on siséllytetty monentasoisiin lakeihin, sd&doksiin ja
sopimuksiin. Suomen perustuslain ohella keskeisimpié juridisia saadoksid ovat sosiaalihuol-
tolaki (710/1982), laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000) seké laki
rikosasioiden ja erdiden riita-asioiden sovittelusta (1015/2005). Kansainvalisista sopimuksis-
ta merkittdvimmat ovat YK:n yleissopimus lapsen oikeuksista (LOS, SopS 59-60/1991) ja
Euroopan neuvoston yleissopimus ihmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaamiseksi (SopS
63/1989).

Sami Mahkosen (2007, 15-16) mukaan lastensuojeluty® on ristiriitaisessa asemassa sikali, etté
samalla kun ty6ta leimaa juridisen sadntelyn paljous, tydssd kohdataan sd&ntépulaa — kohda-
taan tilanteita, joita mikaan saanto ei kata. Saantdpulan taustalla on juridisen saantelyn eriai-
kaisuus. Eri aikakausilla laaditut sdddokset eivét tdysin kata toisiaan, jolloin syntyy juridisen
séantelyn katvealueita. Siltakin osin kuin oikeudellisia normeja voidaan kéayttdaa kaytannon
lastensuojeluratkaisujen perusteina ne tulevat tulkittaviksi osana laajempaa yhteiskunnallista
tietoa, kulttuuriympérist6d ja arvopohjaa. Yksittéiset lainkohdat saavat siten vaistamétté kay-
tdnnonlaheisia sisaltéja (Mahkonen 2007, 241).

Sosiaalityolle, lastensuojelutydlle sen mukana, on tunnusomaista jannitteisyys ja ristiriitaisten
odotusten kohdistuminen seka tydorganisaatioihin ettd yksittéisiin tyontekijoihin. Kirsi Juhila
(2006) jasentéa sosiaalityon jannitteisyyttd jakamalla tydssé kohdattavat tilanteet ja vuorovai-
kutussuhteet neljaan kategoriaan. Liittdmis- tai kontrollisuhteessa sosiaality¢ pyrkii sopeut-
tamaan asiakkaat ja heiddn edustamansa eldmantavat valtakulttuuriin valistamisen, ennalta
madritellyn standardoidun tuen ja kontrollin keinoin. Kumppanuussuhteessa ongelmat ja muu-
tostarpeet mééritelladn yhdessa asiakkaiden kanssa, ja valittavat keinot ovat joustavia ja yksi-
I61lisid. Huolenpitosuhteelle on tunnusomaista véliaikaisen tai pitkdaikaisen avun ja tuen
osoittaminen asiakkaalle silloin, kun h&nen voimavaransa ja kykynsé eivat riitd omaehtoiseen
suoriutumiseen. Vuorovaikutukselle rakentuvassa suhteessa asiakkaan ja tyontekijan roolit

vaihtelevat eri tilanteissa ja institutionaalisissa yhteyksissa. Voidaan katsoa, etté neljas suhde-
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tyyppi kattaa yleisend méaaritelméné kolme ensin mainittua kohtaamistapaa ja suhdetyyppia.
(Juhila 2006, 13-14.)

Lastensuojelulle asetettujen juridisten velvoitteiden vuoksi asiakasty6 sisaltdaa aina pitkélle
menevan, tahdonvastaisiin toimenpiteisiin ulottuvan, kontrollifunktion. Vaikka kansalaisen
oikeudet ja asiakaslahtoisyys ovat julkishallinnon julki lausuttuja perusperiaatteita, lastensuo-
jelussa asiakkaan subjektiivisia prioriteetteja ja lahtokohtia joudutaan kuitenkin tietyissa tilan-
teissa kyseenalaistamaan. Téllainen asetelma tuo ty6hon jannitteen eri oikeuksien ja velvolli-
suuksien vélille. Liittdmis- ja kontrollifunktio ei ole ainoa asiakassuhteen laji lastensuojelussa,
mutta se tuottaa asiakassuhteisiin joka tapauksessa taustavoiman, jonka vaikutusta ei ndhdak-
seni voida pois sulkea silloinkaan, kun toimitaan vapaaehtoisuuteen ja luottamukseen perus-

tuvassa kumppanuussuhteessa.

Sami Mahkonen on kuvannut téllaista jannitteisyyttd jakamalla asiakaslahtdisyytta kuvaavat
tekijat subjektiivisiin ja objektiivisiin. Ammatillisella asiakaslahtdisyydelld hén tarkoittaa
subjektivisten ja objektiivisten tekijoiden perusteltua yhteensovittamista ja yhteensovittami-
sen vaikeutta kaytannon tilanteissa. Esimerkkeind Mahkosen esittamésté jaottelusta (taulukko

4) voidaan ottaa seuraavat vastinparit:

Taulukko 4. Subjektiivisten ja objektiivisten tekijoiden yhteensovittamisen mallinnus
Mahkosen (2007 ) mukaan.

Lahtdkohdat/subjektiiviset tekijat Kavennukset/objektiiviset tekijat
arvokkuuden tunne (lainvastaiset) teot

eristyneisyys pakkointerventiot

yksil6lliset tarpeet yhteisolliset velvoitteet
emotionaalinen/kognitiivinen autenttisuus vastuun ottaminen

omat toivomukset objektiiviset kriteerit
luottamuksellisuus sivullisen suojaaminen

informoitu suostumus tiedolliset vajeet

(Mahkonen 2007, 198).

Lapsen edun ensisijaisuus kytkeytyy asiakasldhtdisyyden periaatteisiin siten, etta seka lapsen
ettd vanhemman intressit punnitaan yhdessé. Niin ik&&n voidaan ajatella, ettd asiakkaiden
edun ristiriitaisuuden ohella myos tiettyjen oikeuksien ja periaatteiden ensisijaisuusjérjestysta
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joudutaan miettim&éan. Esimerkiksi tilanteissa, joissa asian késittelyn luottamuksellisuutta ja

asianosaisten turvallisuutta ei voida taata yhtaaikaisesti, tulee eteen valintatilanne.

Sosiaalityon jannitteisyys nékyy lastensuojelussa edelld kuvattujen seikkojen lisaksi siing, etta
tyon juridiset kehykset on laadittu padosin niin sanotuin avoimin Kriteerein. Tamé tarkoittaa,
etta lait ja sdadokset itsessddn sisdltavat varsin vahan yksityiskohtaisia, yksittdistapauksissa
soveltamiskelpoisia normeja. Keskeiset kasitteet, kuten ”lapsen etu” tai ”lapsen kehitystaso”,
kuuluvat avoimiin kriteerehin, joiden sisalto madritellaan tapaus- ja tilannekohtaisesti. Toi-
saalta tydssa sovelletaan rajoittavia oikeusohjeita, joita voidaan ja tulee noudattaa yhdenmu-
kaisesti ja kirjaimellisesti. Esimerkiksi lasta koskevia rajoitustoimenpiteitd voidaan kohdistaa

vain sijaishuollossa, ei avohuollossa asiakkaana olevaan lapseen. (Mahkonen 2007, 242.)

1990-luvulta alkaen on keskusteltu vilkkaasti lastensuojelun juridisoitumisesta. Juridisoitumi-
sen ydinongelman voi katsoa olevan siind, ettd samalla kun lastensuojelun tavoitteet ovat yha
korostuneemmin lapsen riskien vahentdmisessd ja ongelmien ehkéisyssd, lastensuojelun toi-
menpiteiden tueksi tulee esittd4 entistd painavampia todisteita lapsen karsimyksesta (Sinko
2004, 72-73). Juridisen pohdinnan korostumiseen vaikuttivat Singon mukaan muiden muassa
ristiriitaiset ennakko-odotukset ja toisistaan poikkeavat tulkinnat Euroopan ihmisoikeustuo-
mioistuimen suhtautumisesta suomalaisiin kanteluihin lastensuojelutapauksissa. Myds kansa-
laisten perusoikeuksista kayty keskustelu oli omiaan vaikuttamaan lastensuojelun ammatillis-

ten kéytantojen ja laink&yton suhteeseen. (Ks. mm. Sinko 2002; Roos 2001).

Tapausten kulkua ja niistd tehtyja oikeuden ratkaisuja tarkasteltiin edell viitatussa keskuste-
lussa siitda ndkdkulmasta, miten ne vaikuttivat, jopa ennalta ohjaavalla tavalla, kdytannon las-
tensuojelutydhon myos niissé tapauksissa, jotka eivat johda oikeuskasittelyyn. Juridisoitumis-
keskustelun ydinteemaksi voitaneen nostaa lapsen edun kasitteen epdmaéaraisyys ja tulkinnan-
varaisuus. Kansainvaliset sopimukset ja kansallinen lainsaadénté maarittelevat lapsen edun
varsin valjasti, minka vuoksi lastensuojelun kdytannon tehtavéksi muodostuu tapaus- ja tilan-
nekohtaisen arvion tekeminen. Tdma tarkoittaa sit4, etta lapsen etu on yleinen tavoite, jonka
sisdltd tulee tapauskohtaisesti méaritella lapsen i&n, kehityshistorian, elamantilanteen, koke-
musten, kasvuolojen ja yksilollisten ominaisuuksien mukaisesti. (Kananoja & Turunen 1996,
75 - 76).

Suomessa pohdinta ja keskustelu lastensuojelun eettisten ja juridisten jannitteiden yhteenso-

vittamispulmista eivat kuitenkaan johtaneet empiirisiin tutkimuksiin. Tosin esimerkiksi Paivin
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Singon lisensiaatintydssé kasiteltiin laajasti juridisoitumisen vaikutusta asiakastyon dokumen-
tointiin ja etenkin lapsilta saatavan tiedon ja ymmarryksen jasentdmiseen. Pulmaksi ennakoi-
tiin se, ettd lapsen ajatuksia ja tekoja olisi vaikea dokumentoida oikeusistuimissa varteenotet-
tavaan muotoon (Sinko 2004, 92 - 94). Yhdysvalloissa on huomattu, etta "legal ethics” —
asetelma edellytt&dd lastensuojelussa paitsi ammatillista pohdintaa, my6s arviointitarvetta ase-
telman vaikutuksesta lastensuojelutydn luonteeseen, sen koettuun erityisyyteen ja sen jul-
kisuuskuvaan. (Vandervort ym. 2008, 546 - 547).

Englannissa keskustelu lastensuojelun juridisoitumisesta on kytkeytynyt lastensuojelun arvi-
ointi- ja paatdksentekoprosessien yhdenmukaistamiseen. Lastensuojelukdyténtdjen tarkentu-
nut ja tiukentunut ohjeistaminen on 2000-luvulla rajannut sosiaalitydntekijoiden harkintaval-
taa ja toimintavapautta. Tiukentuneet riskiarviointi- ja prosessikaytannot ja tuomioistuintyds-
kentelyn edellyttamien kovien faktojen korostaminen nayttavét johtaneen siihen, etta ris-
kioloissa eldvien lasten tilanteisiin puututaan vasta nakyvien vaurioiden ollessa késilla. Las-
tensuojelutyontekijat eivét halua vieda tapauksia oikeuskasittelyyn, jolleivat ole varmoja nay-

ton pitavyydesté. (Korpinen 2008, 32., lwaniec ym. 2004, 423.)

Suomessa kayty keskustelu ja ennakkokasitykset lastensuojelun juridisoitumisen aiheuttamis-
ta pulmista ja lapsen edun hamartymisesta on néin ollen saanut englantilaisesta tutkimuksesta
empiiristd tukea. Suomalaista empiirista tutkimusta aiheesta edustaa toistaiseksi vain Johanna
Korpisen (2008) vaitoskirja. Korpisen kerddma aineisto hallinto-oikeuksien suullisesta lasten-
suojelutapausten kasittelysta ei tutkijan omasta mielestd anna perusteita ajatukselle, etta las-
tensuojelusta olisi Suomessa tullut erityisen juridisoitunutta. Tahdonvastaisten huostaanotto-
tapausten kasittely viimesijaisesti, ja uuden lastensuojelulain mukaan ensisijaisestikin, oikeus-
istuimessa on vakiintunut menettelytapa, jossa sovelletaan perinteisid argumentaatiokeinoja.
Sen sijaan Korpisen (2008, 276, 278) mielesta on perusteltua olla huolissaan lapsen omien

nakemysten vahéisesta esiintulosta ja painoarvosta oikeuskésittelyssé.

30



Juridisoitumista ei kuitenkaan ole pidetty vain kielteisend ilmiona. Esimerkiksi
sosiaaliasiamiesten lausunnossa vuodelta 2005 korostetaan, etté juridiikka ja sen soveltaminen
péivittaisessa ty0ssa pitéisi nahda sosiaalityon tarkeimpana perustana ja selkdrankana, jonka
paélle on hyva rakentaa vahvaan ammattietiikkaan perustuva sosiaality6 asiakkaiden
auttamiseksi ja voimaannuttamiseksi. (Lausunto Sosiaalityd hyvinvointipolitiikan vélineena
2015 — toimenpideohjelmasta 2005.)

Tuomioistuinndkokulmasta lastensuojelun juridisoitumiskehitysté ei ole nahty yhta uutena tai
vahvana. KHO:n jasen Niilo Jaaskinen (2006) toteaa ihmisoikeuksien ja sosiaalisten oikeuk-
sien toteutumisen olevan aina jossakin maarin yksilon ja yhteisén valisten jannitteiden tulosta.
Hén pitadéd oikeuksien korostumista merkkina sellaisesta amerikkalaistumisesta, jossa kansa-
lainen ndhdaén erilaisten oikeuksien kuluttajana ja jossa poliittinen koneisto tarjoaa mielel-
l4&n uusia oikeuksia kansalaisille. Téllaisessa kehityksessa mydnteisend voidaan pitéé oikeuk-
sia koskevan tiedon vahvistumista, kun taas kaantépuolella on erimielisyyksien siirtyminen
sosiaalityon tavoitteiden kannalta toisarvoisiin juridisiin kysymyksiin. Lastensuojeluasioiden
tuomioistuinkasittelyissa ilmi6 nayttaytyy haitallisimmillaan tuomarille ohipuhumisena, jossa
keskeisté ei ole lapsen edun dokumentointi, vaan omien nakemysten oikeutuksen hakeminen

juridisin argumentein. (Jaaskinen 2006, 16-17.)

Eettisten vaatimusten aiheuttama kuormitus on sosiaality6lle yleinen ja tunnusomainen piirre,
joka on tuotu esiin alaa koskevissa selvityksissa 2000-luvulla (Karjalainen & Sarviméki 2005,
64-66). Lastensuojelussa kysymys on lasta koskevan vaaran ja ennakoidun vaurion samanai-
kaisesta arvioimisesta, ei pelkéstadn jo toteutuneen vaurion tai haitan vakavuuden arvioinnis-
ta. Lastensuojelun periaatteellisena tavoitteenahan on estda lapsen fyysinen tai kehityksellinen
vaurioituminen, ei vain korjata ja lieventad lapselle aiheutuneita vaurioita. Tuoreen yhdysval-
talaisen tutkimuksen mukaan uutta on paatelma, ettd vaikea eettis-juridinen ristipaine koetaan
tyontekijoiden parissa merkittavaksi vaihtuvuutta aiheuttavaksi tekijaksi (Vandervort ym.
2008, 561 - 563).

Juridis-eettisen jannitteen lisdksi lastensuojelussa voidaan tunnistaa eri ammatillisten n&ko-
kulmien yhteensovittamisen tuottama jannite. Niin kutsutun moniammatillisen yhteistyon
jannitteitd on pohdittu enemman kuin tutkittu, mutta oman ammatillisen kokemukseni perus-
teella olisin valmis nimedmaan pitkalti samoja jannitteiden aiheuttajia kuin Sami Mahkonen
(2007, 23). Organisoinnin epéselvyys, ammatillisten ndkokulmien erilaisuus, lisdvelvoitteiden

valttelemisen tarve, luottamuksen puute, toisistaan poikkeavat ammatilliset perinteet seka
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epétietoisuus juridisten reunaehtojen sisallosta tuovat oman jannitteisen lisdnsé lastensuoje-

lussa sindnsé vélttdmattomaan moniammatilliseen yhteistyéhon.

Jannitteisiin kuuluu myos lisdéntynyt vaatimus ja keskustelu hyvinvointipalvelujen vaikutta-
vuudesta ja tutkimuksellisen ndyton kriteereistd. Marketta Rajavaara luokittelee hyvinvointi-
politiikan ideologis-historiallisia kausia — lan Hacklingin késitteellisen esimerkin pohjalta -
jarkeilytyyleiksi. 2000-luvulla voimistunut vaikutusten ja vaikuttavuuden korostaminen on
merkinnyt hdnen mielestddn myods néyttoperusteisen jarkeilytyylin vahvistumista. Sitd voi-
daan hanen mukaansa pitda sek& omana jarkeilytyylindan ettd tapana tuoda kokeellisia tutki-
musasetelmia sosiaalipolitiikan ja hyvinvointipalvelujen tuloksellisuuden arvioimiseen. Taus-
talla vaikuttaa ajatus, etta julkisin varoin rahoitettaisiin vain sellaisia palveluja, joiden tulok-
sellisuudesta ja vaikuttavuudesta on yleisesti tunnustettua, kokeellisin menetelmin hankittua
néyttoa. (Rajavaara 2007, 176-177.)

Toimenpiteiden ja ratkaisujen juridista kestavyytté ja perusteltavuutta arvioidaan myos asiak-
kaalle koituvan hyddyn nakokulmasta. Esimerkking tdman ajattelutavan vahvistumisesta on
1.1.2008 voimaan tullut lastensuojelulaki, joka edellyttdd kunnalliselta lastensuojelujarjestel-

malta sekd mitattua laatua ettd todettua vaikuttavuutta (Lastensuojelulaki 417/2007, 11 8).

Sekéd kaytdnnon tyon ettd vaikuttavuustutkimuksen nakokulmasta nousee kysymys, miten
vaikuttavuus maéritelladn, onko se tutkimuksin tai kokemusperdisesti osoitettua yleista vai-
kuttavuutta, jossa ajatellaan tilanteiden ja syy-yhteyksien toistuvan samankaltaisina tai aina-
kin kontrolloituina, kuten koeasetelma edellyttdd. Vai tuleeko kysymykseen yksittaistapauk-
sittain, ilman toistuvuusoletusta tehtdva vaikuttavuuden arviointi. Yksinkertaiset, samanlaisi-
na toistuvat ja ristiriidattomat seuranta-asetelmat ovat sosiaalitydlle varsin etdinen ajatus,
minka vuoksi ennakkoarviot tiettyjen toimenpiteiden tai menetelmien vaikutuksista ovat kai-
ken kaikkiaan epavarmoja. Boaz ja Pawson (2005) kuvaavat esimerkkind mentoroinnin kayt-
toa riskinuorisotydssa: 15:std menetelman vaikuttavuutta koskevasta vaikuttavuustutkimuk-
sesta ei saatu riittdvan yksiselitteistd tietoa menetelman suosimiseksi tai vélttdmiseksi. Vai-
kuttavuuden osatekijoisté ja riittavastd aikajanteesta on ilmeisen vaikea paasta edes kohtuulli-
seen yksimielisyyteen. (Boaz & Pawson 2005, 209-210.)

Erilaisten kuormitustekijoiden huomioon ottaminen vaihtuvuutta tarkasteltaessa on ilmeisen

vaikea tehtava. Tyoeldman tutkimus on pyrkinyt selvittdméan vaihtuvuuden mekanismeja ja

taustasyitd yhdenmukaisista l&htékohdista, jolloin eri ammattialoilta ja ammattinimikkeista
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saatuja tuloksia voidaan verrata keskendan. Nayttaa kuitenkin siltd, ettd ainakaan sosiaalityon,
ja sielld lastensuojelun, keskeisté erityispiirretta ristiriitaisten tai jopa toisensa poissulkevien
ihmis- ja sosiaalisten oikeuksien kaytannon toteuttajana ei ole toistaiseksi otettu kattavasti

huomioon.

3.2 Sosiaalitydntekijoiden koulutus

Vaihtuvuutta késittelevissé tutkimuksissa on pohdittu myds lastensuojelun sosiaalityonteki-
joiden koulutuksellisia valmiuksia ja niiden otaksuttuja vaikutuksia vaihtuvuuteen. Koulutuk-
sen vaikutuksesta ty6ssa pysymiseen tai tyosté l&htemiseen on saatu ristiriitaisia tuloksia, jos-
kin voidaan todeta, ettd sosiaalityon yliopistotasoisen koulutuksen on useammin todettu vai-
kuttavan vahvistavasti ty0ssé pysymiseen. Tulosten yleistettdvyyden kannalta tyontekijoiden
koulutustaso on pulmallinen pohdinnan aihe, koska henkildston ammatilliset kelpoisuusvaa-
timukset vaihtelevat suuresti sekd maiden vélilla ettd sisélld. Yhdysvalloissa lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden koulutus vaihtelee osavaltioittain kahden kuukauden valmennusjaksos-

ta ylempéaan korkeakoulututkintoon (Bernotavicz 2000).

Euroopassakin sosiaalityontekijoiden kelpoisuusehdot vaihtelevat maittain suuresti. Myos itse
sosiaalityon sisaltd voidaan maittain maéritelld eri tavoin. Sosiaalityon sisallon maarittelyn ja
lastensuojelun organisoinnin erot eri maiden valilla johtavat siihen, ettd henkiléstoon lukeutuu
korkeakoulututkinnon suorittaneita ammattilaisia, vaihtelevasti koulutettuja ja vaihtelevin
valtuuksin toimivia tyontekijoitd sekd suoranaisia vapaaehtoistyOntekijoitd. Sosiaalihuollon
ammattinimikkeet, koulutusvaatimukset ja niiden saantelytavat vaihtelevat suuresti eri EU-
maissa. Tiukimmin sadnneltyja sosiaalihuollon ammatit ovat Saksassa, kun taas valtaosassa
Itd-Euroopan maista sek& sosiaalialan koulutus ettd kelpoisuusvaatimukset ovat kokonaan
séantelemattd. Isossa-Britanniassa sosiaalityontekijoiden kelpoisuuden madrittely perustuu
rekisterdintiin. Ruotsissakaan ei sovelleta varsinaisia kelpoisuusvaatimuksia, vaikka maassa
on vakiintunut, alempaa korkeakoulututkintoa edustava sosionomikoulutus (socionomutbild-
ning), joka kunnallisiin sosiaality0n virkoihin padasiassa vaaditaan. (HE 226/2004). Tydssé
pysymisté ja tyosta lahtemista kasitteleviin tutkimuksiin ja selvityksiin valikoituneet tyonteki-

jat eivat taten koulutuksen osalta edusta kovinkaan yhdenmukaista joukkoa.

Suomessa sosiaalihuollon henkildston kelpoisuuksia koskeva sdéntely on kautta aikojen ollut
yhteydessa sosiaalihuollon muun lainsdddannon kehitykseen. Sosiaalitydn ensimmaéinen kor-
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keakoulutasoinen koulutus oli Kansalaiskorkeakoulussa vuonna 1928 kaynnistynyt, yhden
vuoden kestéava, lastensuojelututkinto. Koulutus laajentui sittemmin lastensuojelun kandidaa-
tin tutkintoon johtavaksi. Sosiaalitydn koulutuksen katsotaan vakiintuneen, kun sosiaalihuol-
tajakoulutus alkoi vuonna 1942. Ruotsinkielinen huoltoalan koulutus alkoi vuonna 1943 ja
vuonna 1945 aloitettiin sosiaalihoitajakoulutus terveydenhuoltoalan erikoistumiskoulutukse-
na. Sosiaalihuoltajatutkintoon valmistava suomenkielinen koulutus péattyi vuonna 1995
(Opetusministerio 2007, 18).

Vuonna 1942 aloitettu sosiaalihuoltajakoulutus oli Suomessa sosiaalityontekijoiden keskeinen
koulutusvayla ja sdilyi Vuorikosken (1999) mukana paépiirteittdin samanlaisena ensimmaiset
30 vuotta, huolimatta yhteiskunnan nopeasta muutoksesta ja sosiaalipolitiikan kehityksesta.
Sosiaalityon koulutuksen laajempaa uudistusta alettiin suunnitella vasta 1970-luvulla ja se
toteutettiin 1980-luvun alussa, jolloin sosiaalityon koulutus nostettiin ylemman korkeakoulu-

tutkinnon tasoiseksi ja koulutus laajeni useisiin yliopistoihin.

Vuosikymmenten mittaan kelpoisuussaannoksia sisaltyi vain muutamiin sosiaalihuollon ai-
neellisoikeudellisiin s&&doksiin. Kelpoisuuksien laajamittaisempi séantely sai alkunsa vuonna
1950, jolloin tuli voimaan laki sosiaalihuollon hallinnosta (34/1950) ja sen soveltamista oh-
jeistanut asetus (144/1950). Niissd saadettiin sosiaalijohtajan, sosiaalisihteerin, sosiaalitark-
kailijan sekd kunnallisen huoltolaitoksen johtajan ja apulaisjohtajan virkoihin vaadittavista
kelpoisuuksista. Kelpoisuusvaatimuksena oli sosiaalihuoltajan tutkinto tai virkaan soveltuva

korkeakoulu- tai muu tutkinto.

Koulutuksen kehittdmisessd voi erottaa teemoja, jotka kytkeytyvat hyvinvointivaltion muo-
toutumisen vaiheisiin. Sosiaalityontekijoiden koulutus aloitettiin hyvinvointivaltion rakenta-
misen kaynnistyessd 1940-luvulla. Koulutuksen ensi vuosikymmenind, aina 1960-luvulle asti,
kaytiin keskustelua koulutuksen sisallosta ja erityisesti sosiaalitydon menetelmistd, joiden ope-

tus olisi haluttu sisallyttdd myos sosiaalihuoltajakoulutukseen. (Vuorikoski 1999.)

Sosiaalitydén nykymuotoinen koulutus hahmottui 1970-luvun lopulla, jolloin tutkinnonuudis-
tuksessa hahmoteltiin sosiaalityén tiedeperusta ja koulutus. Sosiaalihuollon hallinnosta anne-
tussa asetuksessa olleita kelpoisuussaannoksia tiukennettiin vuoden 1981 alusta voimaan tul-
leella asetuksen muutoksella (945/1980), jolla myds osin laajennettiin kelpoisuusséanndsten
soveltamisalaa. Sen mukaan sosiaalijohtajan, sosiaalisihteerin, lastenvalvojan, sosiaalitarkkaa-
jan ja kunnan muun sosiaalitydntekijan virkaan vaadittiin sosiaalihuoltajan tutkinto, vastaava

Svenska social och kommunalhtgskolanissa suoritettu tutkinto tai virkaan soveltuva ylempi
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korkeakoulututkinto, johon siséltyy tai jonka lisdksi on hankittu riittava sosiaalityon koulutus.
Padasiallisesti yleishallinnollisia tehtavid hoitavan sosiaalijohtajan tai sosiaalisihteerin seka
lastenvalvojan virkaan oli kelpoinen myds henkil®, joka oli suorittanut virkaan soveltuvan
ylemman korkeakoulututkinnon ja jolla oli tehtdvan edellyttdma perehtyneisyys sosiaalihuol-

toon. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 9.)

Vuoden 1984 alusta eli samaan aikaan sosiaalihuoltolain (710/1982) kanssa tuli voimaan ase-
tus sosiaalihuollon ammatillisen henkiléston kelpoisuusehdoista (888/1983). Siihen koottiin
aikaisemmin eri laeissa ja asetuksissa olleet sosiaalihuollon henkildston kelpoisuutta koskevat
sédannokset, joita samalla tdydennettiin. Asetus koski kunnan tai kuntainliiton jarjestamaa so-
siaalihuoltoa ja siind saadettiin muun muassa sosiaalijohtajan, sosiaalisihteerin, lastenvalvojan

ja sosiaalityontekijan virkoihin vaadittavista kelpoisuuksista.

Hyvinvointivaltion kolmannessa rakennusvaiheessa 1980-luvulla koulutuskeskustelun hallit-
sevin aihe oli koulutettujen sosiaalitydntekijoiden puute. Hyvinvointivaltion murrosvaiheessa
1990-luvun alussa nousi sosiaalityontekijoiden koulutustaso uudelleen koulutuskeskustelun
keskiton. 1980-luvun lopulla sosiaalityontekijat joutuivat puolustusasemiin. Erityisesti tyon-
antajataho kyseenalaisti sosiaalityon tieteellisen koulutuksen ja tiukasti maariteltyjen kelpoi-

suusehtojen tarpeen (Vuorikoski 1999).

Vuoden 1993 alusta voimaan tulleen valtionosuusuudistuksen yhteydessa uudistettiin myos
sosiaalihuollon kelpoisuusséanndkset. Ne sisaltyivat sosiaalihuollon ammatillisen henkildston
kelpoisuusehdoista annettuun asetukseen (804/1992, jaljempéana kelpoisuusasetus). Valtion-
osuusuudistuksen tavoitteiden mukaisesti asetuksella véljennettiin sosiaalihuollon kelpoisuuk-

sien sdantelya.

Asetuksessa kelpoisuusvaatimukset méériteltiin padsaantoisesti tehtavien sisédllon mukaan
eikd virka- tai ammattinimikkeen perusteella. Ainoastaan sosiaalityontekijan osalta asetukses-
sa mainittiin ammattinimike. Kelpoisuusvaatimuksena sosiaalitydntekijan tehtavéaan oli tehta-
vaan soveltuva ylempi korkeakoulututkinto, johon sisdltyy tai jonka lisaksi on hankittu riitta-
va sosiaalityon koulutus, taikka sosiaalihuoltajan tutkinto (asetus 804/92, 2 § 1 momentti).
Sosiaalihuoltajan tutkintoon rinnastettiin vastaava Svenska social- och kommunalhégskolan -
nimisessa Helsingin yliopiston yksikdssé suoritettu tutkinto. Sosiaalihuollon tai sosiaali- ja
terveydenhuollon padasiassa hallinnollisiin johtamistehtéviin on lisaksi kelpoinen myés hen-
kilo, jolla on tehtdvaan soveltuva ylempi korkeakoulututkinto (asetus 804/92, 28§

2 momentti).
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1990-luvulla valmistellun perusoikeusuudistuksen myota kasvoivat paineet sosiaalihuollon
ammatinharjoittamislainsaadannon kaynnistamiseksi. Terveydenhuoltoa koskeva ammatinhar-
joittamislaki (Laki terveydenhuollon henkiléston ammatinharjoittamisesta 559/1994 ja sitd
tdydentdva asetus 564/1994) oli saddetty jo 1990-luvun puolivalissd. Keskeisenad keskustelun
ja lakiuudistusten virittajana oli pyrkimys rinnastaa sosiaalipalvelut terveyspalveluihin. (Hal-
lituksen esitys laiksi sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston koulutuksellisista kelpoisuuk-
sista 226/2004.) Taustalla vaikutti perusoikeusuudistus, jota valmisteltaessa pyrittiin liséa-
méén perusoikeuksien suoraa sovellettavuutta ja tuomaan perustuslaki lahemmaéksi arkea.
Taloudelliset, sivistykselliset ja sosiaaliset oikeudet (TSS-oikeudet) edellyttivat alemmanas-
teista lainsdadantod, jossa saadetdan etuuksien saamisen edellytyksista ja menettelytavoista.
Sosiaalihuollon ja terveydenhuollon rinnasteisuuden yhtena kriteerina pidettiin lailla saadetty-
ja ammattihenkiloston kelpoisuusehtoja. Tatd kautta perusoikeusuudistus vaikutti ammatin-

harjoittamisen saantelyyn myds sosiaalihuollossa. (Hallberg 2000.)

Perusoikeusuudistuksen hengessé ajateltiin, etta lailla vahvistetut henkildston koulutukselliset
kelpoisuudet vahvistaisivat sosiaalihuollon asiakkaiden oikeusturvaa ja takaisivat yhdenmu-
kaiset palvelut ja viranomaistoiminnan asuinpaikasta riippumatta. (HE 226/2004). Laki sosi-
aalialan ammatillisista kelpoisuusehdoista (272/2005) hyvéksyttiin eduskunnassa huhtikuun
lopulla 2005, ja laki astui voimaan 1.8.2005. Lain 10 § 3 momentin mukaan sosiaalitydnteki-
JOilta, jotka lastensuojelussa kantavat selvitys-, valmistelu- ja tdytantdonpanovastuun, edelly-
tetddn yliopistossa suoritettua korkeakoulututkintoa, johon sisaltyvat joko sosiaalityon péa-
aineopinnot tai riittdvd maaré sosiaalitydn aineopintoja. Jo vuonna 1982 saadetty kelpoisuus-
asetus oli padosin samansiséltdinen, mutta lakia heikompana sdddoksena sen noudattamisessa
oli vaihtelevuutta. (HE 226/2004.)

Ammatinharjoittamislainsdadddnnon ohella sosiaalialan koulutuskysymykset ovat olleet 2000-
luvulla julkisen keskustelun kohteina. Sosiaalihuollon rinnastus terveydenhuollon portaittai-
seen ammattikoulutukseen tuli ilmi myds ammatillista erikoistumiskoulutusta pohdittaessa.
Sosiaalityon tultua itsendiseksi yliopistolliseksi oppiaineekseen, vuonna 1994, virisi myos
ajatus yliopistollisen koulutuksen ammatillisesta jatko- ja erikoistumiskoulutuksesta. Kuluvan
vuosituhannen alussa tehtyjen sosiaalityon koulutuksellisten uudistusten alkusyséyksena oli
opetusministerion vuonna 1997 kaynnistama selvitys sosiaalityon yliopistollisen koulutuksen
kehittdmistarpeista. Selvityshenkiloksi kutsutun Anneli Pohjolan kehittdmisehdotukseksi
muotoutui verkostomaisena koulutuksena jérjestetty ammatillinen erikoistumiskoulutus, joka

tuottaa ammatillisen lisensiaatintutkinnon. Perusteiksi Pohjola esitti sosiaalityon toimintaym-
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périston ja yhteiskunnan nopeaa muutosta, sosiaalialan syvallisen osaamisen tarvetta seké
koulutusjérjestelmédn muutoksia. Ensimmadisenda ammatilliseen lisensiaatintutkintoon johta-
neena koulutuksena alkoi lapsi- ja nuorisososiaalityén koulutusohjelma vuonna 2000. (Pohjo-
la 1998, 6-7, 66-67; Kemppainen 2006, 243.)

1990-luvulla ja 2000-luvun alussa vahvistuneesta professiokehityksestd huolimatta sosiaali-
tyontekijan ammatti lukeutuu edelleen niihin naisvaltaisiin (yli 90 % alalla toimivista) ammat-
teihin, joiden koulutuksellinen luokitus (ylempi korkea-aste) on ristiriidassa ammatin sosio-
ekonomisen luokituksen kanssa. Ammatissa toimivien palkkataso oli 2000-luvulle tultaessa
ja sen alkuvuosinakin alle kaikkien palkansaajien keskivuosiansion (Tilastokeskus 2003).
Tallaisin perustein voi sanoa, etta sosiaalityontekijan ammatti kuuluu niihin yhteiskunnallisen
tyonjaon myota syntyneisiin ja tiettyd yhteiskunnan méarittelemad tehtavéa suorittaviin am-
matteihin, joilla palkkataso méaaraytyy toisin kuin teollisuudessa ja tavarantuotannossa ja jot-
ka eivat omalla toiminnallaan kykene lisédmaén toimialansa palkanmaksukykya. Kysymys
on siitd, minkalaisen arvon sosiaalitydn kautta saavutettava yhteiskunnallinen hyéty palkan
muodossa saa. (Kinnunen 2001, 155-157.)

3.3 Sosiaalityontekijoiden tydskentelyolosuhteet sosiaalitoimistoissa

Lastensuojelua ei ole lainsdétdjan toimesta eriytetty omaksi toimialakseen, vaan se sisaltyy
kunnan yleisiin sosiaalipalveluihin. Lastensuojelutydn organisointitavat vaihtelevat suuresti;
etenkin suuremmissa kaupungeissa osa sosiaalityOntekijoistd keskittyy lastensuojelutyéhon,
pienemmissa kunnissa sosiaalityontekijoiden toimenkuva on laajempi ja lastensuojelu voi

muodostaa vaihtelevan suuruisen osan tyosté.

Koska lastensuojelu on osa sosiaalitoimistoissa tehtavéa sosiaalityotd, lastensuojelutydn tyos-
kentelyolosuhteita on vaikeata, jollei mahdotonta, erottaa sosiaalitoimistojen yleisesta toimin-
taympaéristosta ja tydskentelyoloista. 2000-luvulla sosiaalitoimistot on, terveyskeskusten ohel-
la, julkisessa keskustelussa yhdistetty palvelujen kriisiytymiseen. Kriisiytymisestd viestivat
puheet ja tutkimukset korostavat mm. suurta ty6- ja asiakasmaaréé, tyon laadun heikkenemis-
t4, suurta vaihtuvuutta, epapatevien tyontekijoiden merkittdvaa osuutta, johtamisongelmia ja

tyontekijoiden uupumiskokemuksia. (Viialainen 2004, 2; Lankinen 2004, 40.)

Petri Kinnusen (2004) mukaan sosiaalityén kriisi on todellinen, mutta sen ratkaisemista vai-

keuttaa sosiaalitydta koskevan kiinnostuksen puute. Osa valtion- ja kuntien hallinnosta tunnis-
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taa ja tunnustaa Kriisin, sen sijaan valtiovalta kokonaisuudessaan tai kuntien keskushallinto

eivat pida kriisiytymista keskeisena kysymyksena (Kinnunen 2004, 43).

Talvella 2002-2003 tehtiin sosiaalitoimistojen organisaatioiden toimivuustutkimus n. 50 :ss&
sosiaalitoimistossa. Sen tulosten perusteella sosiaalitoimistojen tyokéytdnndssé ja toimivuu-
dessa on suuria eroja eri toimistojen kesken ja suuria puutteita vertailtaessa niiden toimintaa
yksityiseen toimintaan. Sosiaalityontekijoiden ja sosiaalitoimiston muiden ammattiryhmien
tyduupumus on lisd&ntymadssa, johtaen erityisesti sosiaalityOntekijoiden osalta useasti jo ty6-
kyvyttomyyselékkeelle psyykkisilla perusteilla. Vuonna 2002 perustettu sosiaalitydn neuvot-
telukunta on todennut, ettd pitk&&n jatkunut pula pétevista sosiaalitydntekijoista heikentaa
sosiaalityon saatavuutta ja laatua. Syyné sosiaalivirastojen sosiaalityontekijapulaan ja sosiaali-
tyontekijoiden jatkuvaan vaihtuvuuteen ovat mm. kuntien sosiaalitoimistojen tyémaarien
epainhimillinen mitoitus, tyon henkinen raskaus ja

alhainen palkkataso suhteessa tydntekijoiden koulutustasoon, tyén raskauteen ja vaativuuteen.
(Heikkila, Kaakinen & Korpelainen 2003, 42-43.)

Pohjoismaisten sosiaalitoimistojen tydoloja késittelevassd, sekd laadullisia ettd méaéarallisia
tutkimuksia analysoivassa, tutkimuskatsauksessaan Vataja ym. (2007) pyrkivét tuottamaan
aineksia sosiaalitoimistojen kehittamistyolle. Katsaus ei ole analyysi sosiaalitoimistojen tyo-
oloista tai henkilgston tyoviihtyvyydestd, vaan paremminkin kooste tyon luonnetta, tehtdvien
organisointia ja ty0yhteisgjen toimivuutta kuvaavista tyypillisista piirteistd. Katsauksen tu-
lokset poikkesivat paikoin merkittavastikin esimerkiksi Kuntatyd 2010 —tutkimuksen (toim.
Forma, 2004) kokoamista kansallisista tuloksista. Hyvin yleisena toimivuusongelmana pidetty
kiire ja tyon liiallinen maara eivat Vatajan ym. katsauksessa nousseet erityisen merkittaviksi.
Tutkijat toteavatkin, ettd yleistettdvan tiedon saaminen sosiaalitoimistojen tyooloista kysely-
ja haastattelumenetelmin on vaikeaa muun muassa siksi, etta toimistojen valmiudet lieventaa
lilallisen tyémaaran ja aikapulan aiheuttamia paineita vaihtelevat suuresti. (Vataja ym. 2007,
366-367.)

Sosiaalityontekijoiden kokema kiire, kestamatdn tydmaara, tyon henkinen rasittavuus ja tyos-
s& kohdattavat vaaratilanteet, kuten vékivalta ja uhkailu, ovat sen sijaan lisaantyneet tydoloba-
rometreissa viime vuosina (Forma ym. 2008, 13, 17.) Sosiaalitydntekijat ovat erdiden muiden
hoito- ja hoivasektorin ammattien ohella niitd ryhmid, jotka eivét sanottavasti ole péaasseet
hyotyméaan kunnallisellakin sektorilla havaitusta yleisesté tyGolojen ja tyoviihtyvyyden myon-

teisestd kehityksesta. Kehitys on merkille pantavaa sen vuoksi, ettd sosiaalialan ammateissa
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toimivat ovat yleisesti ottaen, ainakin tydolobarometrin tyyppisten tutkimusten perusteella,
kokeneet tytolojensa kdyneen paremmiksi (Forma ym. 2008, 41). Sosiaalityontekijoiden ko-
kemista epavarmuustekijoistd keskeisimmaksi nousi tuoreimmassa tarkastelussa pelko tyo-
madrén jatkuvasta kasvusta. ja sen aiheuttamasta kiireesta. Kiireen syyt nahtiin tosin koros-
tuneemmin organisointi- ja sdastdtoimenpiteissa kuin tehtdvien maaran kasvussa (Forma ym.
2008, 13).

Kiireen vaikutukset nékyivét sosiaalialalla siing, etta tyontekijat kokivat taukojen pitdmisen
vaikeaksi. T&ssd suhteessa samanlaisiksi profiloituivat terveydenhuollon ja sivistystoimen
asiantuntija-ammateissa toimivat (Forma ym. 2008, 31). Kiireen ja ty6paineiden rasittamina-
Kin suurin osa myos sosiaalihuollon henkilstosta, yli 90 %, oli tydhonsé tyytyvaisia. Ristirii-
taiselta vaikuttavat tulokset selittynevat parhaiten silld, ettd sosiaalihuollon henkil0stosta 75
% koki tyonsa hyvin merkitykselliseksi. Muilla kuntasektorin toimialoilla tyon merkitykselli-
seksi kokeminen oli vahédisempéaa, joskin myods terveydenhuollossa vastaava prosenttiluku
kohosi 70:een. Tyotyytyvaisyyttd olivat omiaan lisdédmaan myds rohkaisevaksi koettu tyoil-
mapiiri, ongelmien avoin esiintuonti ja tydkokemuksen arvostaminen. (Forma ym. 2008, 40-
42,57.)

Kivioja (2004, 92-93) kuvaa sosiaalitybammatin aseman paradoksaalista kehitystda 2000-
luvulla. Yhtaélta sosiaalitydssé havaitaan niin sanotulle ideaalitydlle ominaisia tunnusmerkke-
ja: ty0 on itsendista, tyontekija itse vastaa padosin tyon suunnittelusta, ty0 vaatii pitkélle me-
nevaa professionaalista asiantuntemusta ja tyd koetaan yleisesti merkittdvaksi. Toisaalta sosi-
aalityosta 10ytyy runsaasti myds niin kutsuttujen ongelma-ammattien ominaisuuksia: tyon
hallinta on laajan tehtdvakuvan ja suuren tydmaaran vuoksi vaikeaa, tyohon tarvittavia aineel-
lisia ja inhimillisid voimavaroja on riittdmattomasti ja tyon merkityksellisyyden tiedostaminen

johtaa vallitsevissa tytskentelyoloissa helposti uupumiseen.

IlImeisesti on niin, ettd sosiaalitoimistojen sosiaalitydntekijan tyota leimaa tietyissé asioissa
vahva, mutta tietyissa tyohon liittyvissa asioissa heikko itsendisyys. Karvinen-Niinikoski ym.
(2005, 4) toteavat, ettd sosiaalityOntekijoiden kokema tyon itsendisyys ja hallinta koskevat
valittémia asiakastyon tilanteita; sen sijaan tyon puitteet, resurssit ja kehittdminen tuntuivat

olevan tyontekijan hallitsemattomissa.

Brittildisesta sosiaalityon asemaa koskevasta keskustelusta (Walker 2001, 32; Lymbery ym.

2000, 274) voi poimia nakemyksid, joiden mukaan sosiaalityé on muotoutumassa yha vah-
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vemmin ulkoa ohjatuksi selvitysten ja toimenpiteiden sarjaksi. Managerismiksi kutsuttu, seka
teoreettinen ettd empiirisesti todettu, ilmié on johtanut Britanniassa sosiaalityontekijén ja asi-
akkaiden valittdmien kohtaamisten vahenemiseen samalla kun sosiaalityén ulkoinen kontrolli
on lisdantynyt. Kyosti Raunio (2002, 61) nédkee saman kehityksen tehneen tuloaan Suomeen-
Kin ja pééattelee, ettd kysymys on merkittavastd, sosiaalityon ydintd muuttavasta paradigmaat-
tisesta muutoksesta. Mikali sosiaalityd maaraytyy ennalta laadittujen teknisten laadunhallinta-
elementtien mukaiseksi standardityoksi, asiakkaan tarpeiden ja yksilollisten tilannetekijoiden

merkitys vahenevat.

On toistaiseksi vaikea arvioida, missd maéarin edelld kuvattu kehityssuunta on vaikuttanut juu-
ri suomalaisissa sosiaalitoimistoissa tehtdvaan sosiaalityohon. Viitteitd managerismin vahvis-
tumisesta on kuitenkin saatu tyoolotutkimuksista, vaikkakaan ne eivét ole kohdentuneet sosi-
aalitoimistoihin, vaan laajempiin tydorganisaatioihin. Toimialalakohtaisiin vertailuihin ne silti
antavat aineksia. Anna-Maija Lehto (2007, 60-61) toteaa tydolotutkimusten osoittavan, etta
tydhon sitoutumisen aste on Suomessa noussut merkittavasti 1990-luvulta 2000-luvun alku-
vuosiin tultaessa. Kun vuonna 1990 niitd, jotka eivat olisi vaihtaneet tytpaikkaansa toiseen
samalla palkalla, oli 44 prosenttia kyselyyn vastanneista, vuonna 2003 heidan osuutensa oli

noussut 53:een prosenttiin.

Lehto toteaa kuitenkin, ettéd yleisesti kohentuneiden tydolojen sisélld on ryhmid, joilla tydpai-
neet ovat vain lisddntyneet 2000-luvulla. Esimerkkind hdn mainitsee kuntasektorin, jolla toi-
mivien hoiva-alojen ammattilaisten tyOpaineita ovat lisdnneet sek& henkildston riittdmatto-
myys ettd tydssa saatavan sosiaalisen tuen, eli esimiehiltd ja ty6tovereilta saatavan avun ja
ohjauksen, véahenemisen. Lehto arvelee, etta tydmarkkinoilla 2000-luvulla vahvistunut, yksi-
I6keskeinen hallinnoimis- ja johtamisajattelu on tehnyt tukea tarjoavasta ryhmissa tydskente-
lystd muodollista, jolloin aidolle yhdessa toimimiselle on tarjoutunut aiempaa vahaisemmat
mahdollisuudet. (Lehto 2007, 63.)
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4 VAIHTUVUUDEN MAARITELMA JA SELITYSMALLEJA

4.1 Vaihtuvuuden maaritelma ja selittavat nakokulmat

Henkiloston vaihtuvuuden médritteleminen on osoittautunut monimutkaiseksi tehtavéksi.
Tavallisimmin vaihtuvuudella tarkoitetaan tapahtumaa, jossa tyontekija vapaaehtoisesti jattaa
tyonsa siirtyakseen uuteen, palkitsevampaan ja mielenkiintoisempaan tyéhon. Vaihtuvuus
ilmiona sisaltdd kuitenkin myos tilanteita, joissa tyontekijoitd irtisanotaan, ty0ta ei maérdajan
jalkeen jatketa tai joissa tyontekijd vaihtaa tyOpaikkaa muista kuin ty6hon liittyvista syista.
Niin ikdan vaihtuvuus kasitteend kattaa tyontekijoiden siirtymiset saman nimisiin ja sisaltoi-
siin tehtdviin jossakin muussa organisaatiossa. Vaihtuvuus voi olla my6s seurausta tyonteki-
joiden ammatillisesta etenemisesta, toisin sanoen siirtymisesta arvostetumpiin tehtdviin joko

samassa tai toisessa organisaatiossa.

Oman tutkimusintressini kannalta merkittava kysymys on, misséd maéarin vaihtuvuuteen ilmio-
na voidaan vaikuttaa — ja missa maéarin se on ainakin yksil6llisten tai organisatoristen vaikut-
tamiskeinojen ulottumattomissa. American Public Human Services Associationin laatimassa
raportissa Report from the child welfare workforce study (2001) ja erotetaan toisistaan estet-
tavissé oleva vaihtuvuus ja vaistdméaton vaihtuvuus. Estettévissa olevaan vaihtuvuuteen sisal-
lytettiin muun muassa henkildston siirtyminen saman siséltoisiin tehtaviin samalla talousalu-
eella sijaitsevissa muissa organisaatiossa. Vaistamattomalla vaihtuvuudella tarkoitettiin toimi-
alan rakenteellisten muutosten aiheuttamaa henkiloston tyosté lahtemista ja elédkkeelle siirty-
mistd. Raportissa arvioitiin, ettd estettdvissé oleva vaihtuvuus kattaa noin 60 prosenttia henki-

16ston kokonaisvaihtuvuudesta.

Tai, Bame ja Robinson (1998) jakavat tyosta lahtemisen syyt neljdén kategoriaan:

- vapaaehtoiset ja véltettavat syyt (palkka, tyolot)

- vapaaehtoiset ja vaistamattomat syyt (elakoityminen, asuinpaikan vaihtuminen, lapsen
hoitaminen kotona)

- tahdonvastaiset ja véltettavat syyt (irtisanominen, siirto muuhun tehtavaan)

- tahdonvastaiset ja vaistamattomat syyt (vammautuminen, kuolema)

Jatén tutkimuksessani késittelemattd osan kategorioista, vaikka jasennykselld on kiistatta

merkitysta sekd tyontekijén ettd organisaation kannalta. Keskityn vain valtettaviin tekijoihin,
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koska niita selvittdmalla ja niihin vaikuttamalla voidaan ainakin teoriassa, organisatorisin ja

henkildstohallinnollisin keinoin, vahentaa tai lisata vaihtuvuusalttiutta.

Vaihtuvuuden selitysmallit voidaan ryhmitella psykologisiin, sosiologisiin ja taloudellisiin
selityksiin. Toisaalta on vaikea 10yt&a tutkimuksellista lahestymistapaa, joka voitaisiin pelkis-
tetysti luokitella kuuluvaksi vain yhteen mainituista selitysmalleista. Ryhmittelyssd on néin
ollen pikemminkin kysymys painotuseroista kuin kokonaan toisistaan poikkeavista tutkimus-
asetelmista. Vaihtuvuustutkimuksella ei ole vakiintunutta teoreettista perinnetté, vaan ilmio-
t& on tutkittu eri tavoin valikoituneiden ja painottuneiden tekijoiden yhteistuloksena. (Lee &
Mitchell 1999, Weaver & Chang 2001, 8-10.)

Tutkimus on kyennyt nimedmé&én joukon vaihtuvuuteen ja tyéssa pysymiseen vaikuttavia te-
kijoitd. Useimmat tutkimukset ovat keskittyneet monimuuttuja-analyyseihin, joilla jalkikateen
selitetddn havaittua kéyttdytymistd. Sen sijaan ei ole pyritty tai kyetty muodostamaan ennus-
tavaa teoriaa siita, millaisten yksil6llisten, organisatoristen ja taloudellisten tekijoiden koko-
naisuus vaikuttaa vahvimmin tyontekijan ratkaisuun joko lahted tyostaéan tai jaada tyohonsa.
Tutkimus on myds paljolti sivuuttanut tyomarkkinatekijoiden vaikutuksen, vaikka niill,

palkkatyon ollessa keskeinen toimeentulon l&dhde, epdilematta on vaikutusta vaihtuvuuteen.

Itsekin jouduin tassa tutkimuksessa jattamaan paikallisten tydmarkkinatekijoiden vaikutuksen
arvioimisen vahélle. Perusteenani on selkeérajaisuuden tarve sekd se, etten soveltamassani
tiedonkeruumallissa kyennyt riittdvan kattavasti kartoittamaan tyomarkkinatilanteita. Niin
ikaan sellaiset yksilolliset, elamantilanteesta johtuvat seikat kuin puolison ty6paikan vaihtu-
minen tai perhesyista johtuva muutto toiselle paikkakunnalle eivét olleet mukana tarkastelus-

sani.

Vaihtuvuuden on késitetty olevan yhteydessa tydéhdn suhtautumiseen ja tyéhon sitoutumiseen.
Tata ulottuvuutta edustavat tyohon sitoutumista, tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta kartoit-
tavat tarkastelutavat. Nimitdn mainittuja tekijoitd kokoavasti tydsidonnaisuudeksi, joka voi-
daan jaotella organisaatioon/tydonantajaan sitoutumiseen (organizational commitment),
ura/ammattisidonnaisuuteen (career commitment) ja tyohon sitoutumiseen yleensa (emplo-
yment commitment). Viime mainitulla tarkoitetaan sellaista palkkaty6hon sitoutumista, joka
ei kytkeydy tiettyyn organisaatioon tai ammattiin, vaan ylipaataan tyoelamaan. (Forma 2005,
211, Ng & Feldman 2007, 337-338.)
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Tyo6hon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd voidaan tyypitelld Herzbergin (1959) klassista
jaottelua mukaillen olosuhde- ja motivaatiotekijoiksi. Olosuhdetekijoita ovat tydsta saatu
palkka, tydsuhde-edut, tydn suunnittelu ja tyonjako, tydorganisaation henkildstdpolitiikka
seka tyon kautta saavutettava asema. Motivaatiotekijat ovat aineettomia, ja niista keskeisim-
mat ovat ty0stéd saatava tyydytys ja tunnustus, patemisen ja etenemisen mahdollisuus tyossé,
vastuu sekd mielenkiinto itse tyohon ja tehtdvaan. (Mitchell ym. 2001, 1118-1119, Antila
2006, 30-31; Forma 2004, 211).

Tanskassa, Ruotsissa ja Norjassa tehty laaja tutkimus (Svallfors ym. 2001) antaa ymmaértaa,
ettd sekd tyohon ettd organisaatioon sitoutumisen aste on Pohjoismaissa korkea. Naiset 0soit-
tautuivat kyseisessa tutkimuksessa miehid sitoutuneemmiksi tyéhon, niin ikdan tydntekijan
korkea koulutusaste ennakoi vahvempaa ty6hon sitoutumista. 1&11& oli merkitysté sikali, etta
idkk&admmat tyontekijat osoittautuivat nuorempia sitoutuneemmiksi tyéhonsa ja tyopaikkaan-

Sa.

Suomi ei ollut mukana em. tutkimuksessa, mutta jalkeenpdin tehty tutkimus on antanut Suo-
mesta, ja nimenomaan kunta-alalta, saman siséltoisia tuloksia. Kunta-alalla toimivien keskuu-
dessa ty® koetaan harvoin vélineelliseksi rahan ansaitsemisen keinoksi, ja tydssa koettavat
asiat heijastuvat myds muuhun elaméan. Iké vaikuttaa suomalaisessakin aineistossa siten, ettéa
ikaantyneemmilla (yli 45-v.) tyontekijoilla on vahvempi henkinen sidonnaisuus tyéhon ja

tyoelaméén kuin nuoremmilla tyontekijoilld. (Forma 2005, 223-224.)

Yksi huomionarvoinen ja tutkimuksellisesti perusteltu nakokohta on se, etté puutteelliset tyo-
olot tai tydbmaarastéd johtuva uupuminenkaan eivat suoraan heijastu tyosta lahtemisena. Kuten
Antila (2006, 62) toteaa, monet sosiaalityon kaltaisissa ammateissa toimivat kokevat tyonsa
niin merkitykselliseksi, ettd ovat valmiita sietdmé&an uupumista ja epatyydyttavié tydskentely-
olosuhteita hyvinkin pitkd&n. Usein voidaan puhua tyoskentelysta kutsumusammatissa, josta
ei kovin helposti lahdetd ainakaan vdhemméan merkitykselliseksi koettavaan tyéhon. Antila
arvelee, ettd vahvan tydssd pysymisen eetoksen vuoksi tiettyjen julkissektorin ammattien
tyoskentelyoloihin ei ole koettu tarpeelliseksi kiinnittadd suurta huomiota, koska tehtévien hoi-

taminen ei ole vaarantunut tyontekijapulan tai suuren vaihtuvuuden takia. (Antila 2006, 30.)
Tyon merkitykselliseksi kokemisen k&&ntdpuolena voidaan pitéé tyoperéistd henkista rasitus-

ta. Suomen kuntasektorin henkilost6a leimaa vahvan tyohon sitoutumisen liséksi tyon vahva-

na koettu henkinen kuormitus. Vuoden 2003 henkiléstobarometrin mukaan 70 % kuntasekto-
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rin tyontekijoistd koki suurta henkistd kuormitusta tydssaan. Prosenttiosuus oli merkittavasti
suurempi kuin muilla tydmarkkinasektoreilla koettu henkinen kuormitus (Ty6olobarometri
2005, 10-11).

4.2 Vaihtuvuuden psykologiset selitykset

Vaihtuvuuden psykologiset selitystavat l&htivat alkujaan oletuksesta, ettd tydpaikan vaihto on
rationaalisen, tyontekijan ponnistuksia ja ty0sté saatavia hyotyja puntaroivan, ajatteluproses-
sin tulos. Alhainen tyytyvaisyys tyohon néhtiin keskeisend tyopaikan vaihtamisen syyna.

Tyosta lahteminen néhtiin todennakdiseksi ratkaisuksi etenkin silloin, kun tarjolla oli muita,

ainakin ennalta arvioituna palkitsevampia tydpaikkoja. (March & Simon, 1958.)

Osoituksena vaihtuvuuden selittdmisen moniulotteisuudesta ja monitieteisyyden tarpeesta
voidaan pitéa sitd, etta sosiologeina tunnettujen Marchin ja Simonin lahtékohta oli vahvasti

edustettuna myos varhaisissa sosiologissa vaihtuvuuden selitysmalleissa.

Marchin ja Simonin varhaista mallia arvioineet myohemmat tutkimukset kuitenkin péatyivat
toteamaan, etté tyotyytyvéisyyden aste ja vaihtoehtoisten tydtilaisuuksien tarjonta kykenivat
selittdmaan vain noin 5 prosenttia toteutuneesta vaihtuvuudesta (Harman ym. 2007, 51). Niin
ikddn Harman ym. (2007, 53-54) arvelivat, ettd tyon vaihtamisen psykologiset selitykset oli-
vat korostaneet liikaan rationaalisia paatoksentekomalleja ja jattdneet perusteettoman véhalle
huomiolle eldmantilanteista, tydorganisaation sisdisista suhteista ja ulkopuolisista houkutti-

mista tai paineista johtuvat syyt tydpaikan vaihtamiseen.

Sittemmin kehitetyt psykologiset vaihtuvuuden selitykset ovat painottaneet tunne- ja tietope-
rusteisten paatoksentekopolkujen merkitystd, tydntekijan yksilollisia piirteitd ja sopeutumis-
kykyéa tyoelaman vaatimuksiin. Padosassa ovat yksilon psyykkinen hyvinvointi tyotyytyvéi-

syys ja tyoperdisen stressin maara. (Lee & Mitchell 1994; Koeske & Kirk, 1995.)

TyOperdisen stressin ja sen vaikeimman asteen, tyduupumuksen, merkitys tyopaikan vaihta-
miselle esiintyy usein psykologisesti savyttyneissa selitysmalleissa. Stressi ja tyouupumus
ovat mitattavia psykologisia ja psykiatrisia oiretyyppeja ja kasitteitd, jotka eivéat sellaisenaan
muodosta teoreettista mallia vaihtuvuuden selittdmiseen. Jotkut psykologisesti painottuneet

tutkimukset keskittyvat kuitenkin tyéperaiseen stressiin ja tyduupumukseen vaihtuvuutta méa-
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rdavina tekijoind (Todd & Deery-Schmitt 1996). Ty6uupumuksen mittaamistapana yleisim-
min kaytetty Maslachin MBI (Maslach Burnout Inventory) jakautuu osioihin, joista emotio-
naalista uupumusta, depersonalisaatiota ja koettua suoriutumisen astetta on mitattu erikseen

ja arvioitu osa-alueiden vaikutusta tyontekijan haluun lahted tyostaan.

Kokoavasti ilmaistuna tyéuupumusmalli selittdd uupumuksen johtavan henkiseen ja fyysiseen
etadntymiseen, jonka kaytannon ilmentymana tydntekija on altis jattdmaan tyonsa ja hakeu-
tumaan muuhun ty6hon. Pines ja Maslach (1978) totesivat tyduupumuksen tason merkitta-

vimmaéksi vaihtuvuuden selittajaksi sosiaali- ja terveyspalveluhenkiloston kohdalla.

Muissa tutkimuksissa on kuitenkin saatu eridvia tuloksia. Drake ja Yadama (1996) keskittyi-
vat tutkimaan lastensuojelun henkilst6d ja totesivat, ettd uupumusta kuvaavista osioista aino-
astaan emotionaalinen ulottuvuus selitti valittdmasti henkildston vaihtuvuutta. Muilla uupu-

muksen ulottuvuuksilla ei ollut yhteytta tydsta poistumiseen tai tydssa pysymiseen.

Niin ikd&n Jayaratne ym. (1991) ja Zunz (1998) paatyivéat sosiaalityontekijoitd koskeneissa
tutkimuksissaan siihen, etté stressi ja tyduupumus ovat laajalti tunnistettavia ilmioit4 sosiaali-
tyontekijoiden parissa, mutta ne eivat ainakaan yksiselitteisesti johda tyépaikan vaihtamiseen.

Niill& on kuitenkin selkedsti negatiivinen vaikutus ty6tyytyvaisyyteen ja suoritustasoon.

Ty6uupumuksen piiriin kuuluva, mutta auttamis- ja hoiva-ammattien luonteen vahvemmin
huomioon ottava vaihtuvuuden psykologinen selittdmistapa on niin kutsuttu sijaistraumatisoi-
tuminen (compassion fatigue). Kasitteelld tarkoitetaan tyontekijdn emotionaalista uupumista
hanen elaytyessaédn vaikeuksia kokeneiden asiakkaidensa asemaan. On tutkimuksellisesti pe-
rusteltua syytd otaksua, ettd sijaistraumatisoitumisella on osuutta tyostad lahtemiseen, mutta
osuuden vahvuutta on vaikea méaaritelld, koska sijaistraumatisoitumisen alttius ja aste riippu-
vat monista yksilollisistd ja organisatorisista tekijoista, joilla itsesséan on niin ikdan merkitys-
ta tydssa pysymiselle ja tyosta lahtemiselle. (Conrad & Kellar-Guenther 2006, 1077-1079;
DePanfilis 2006, 1068.)

Psykologisia tekijoita painottavat selitysmallit mainitsevat myos tyontekijan sitoutuneisuuden
tydhonsa vaihtuvuutta ennustavana tekijana. Sitoutumismallin kantava ajatus, sosiaalipsyko-
logiasta l&htoisin oleva attribuutioteoria, pitdd keskeisend sitd, miten vahvasti tydsuhde ja
tyossakaynti niveltyy tyontekijan tapaan jasentdd eldmantilannettaan. Sitoutumisen aste on

yhteydessé siihen, miten vahvasti tydsuhde ja tydssakaynti ovat tyontekijan elamén kokonai-
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suutta koossa pitavia tekijoita. Vahva sitoutumisen aste liittyy haluun vélttdd muutoksia, jol-
loin tydpaikan vaihtamisen kynnyskin nousee. Sitoutumista vahvistavat tyosta saatavat pal-
kinnot ja myodnteiset kokemukset, sen sijaan alhainen palkitsemistaso alentaa tyon vaihtami-

sen kynnystd. (Cooper-Hakim & Viswesvaran 2005, 241-242.)

Lee, Mitchell, Holtom, McDaniel ja Hill (1999) kehittama vaihtuvuusmalli kuvaa psyykkisia
paatoksentekopolkuja, joita tyopaikkaa vaihtava tai vaihtoa harkitseva tyontekija kulkee. Mal-
lin mukaan tyOpaikan vaihtaminen on seurausta hyvin yksilollisestd paatoksenteon sarjasta, ja
paatokseen vaikuttaa usein odottamaton tai jarkyttdva tapahtuma joko tydymparistossa tai
muussa eldméanpiirissa. Lee ym. (1999) kayttivat sitoutuneisuudesta kasitettd "embeddedness”
(sidonnaisuus, uppoutuneisuus) ja katsoivat seuraavien kolmen tekijan olevan ratkaisevia tyo-

paikan vaihtamista koskevassa yksilollisessa paatoksenteossa:

- tybyhteison vuorovaikutussuhteiden laatu
- tyon sopivuus ja koettu suoriutumistaso

- tyopaikan vaihtamisesta aiheutuvien menetysten suuruus

Joidenkin tutkimusten perusteella on todettavissa, ettd alhainen tyohon sitoutumisen aste on
yhteydessé seka tyon vaihtamisen haluun ettd todelliseen vaihtuvuuteen. (Mitchell, Holtom,
Lee, Sablynski & Erez, 2001). Niin ikaén sitoutuneisuudella on vahva yhteys tyotyytyvaisyy-
teen. Tekijoiden mahdollisen kausaalisuhteen méérittdminen edellyttéisi kuitenkin tilastollisen

yhteyden seikkaperéisempaé tarkastelua.

Psykologisten selitystapojen anti omalle tutkimukselleni on Idhinna siind, ettd ne tarjoavat
teoreettisesti perusteltuja tapoja tarkastella sitd, miten tyontekijat kokevat tyotehtdviensa vaa-
tivuuden, kuormittavuuden ja palkitsevuuden. Mainituilla tekijoilld on merkitysta tydssa py-
symiseen ja tyosta lahtemiseen, vaikkakin, kuten Abu-Bader (2001, 192) toteaa, on toistai-
seksi epaselvad, ovatko esimerkiksi koettu tyduupumus ja halu vaihtaa ty6ta samojen vai eril-

listen tekijoiden ja vaikutusmekanismien tulosta.
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4.3 Sosiologiset vaihtuvuuden selitykset

Sosiologiset selitysmallit korostavat tyon ja tydymparistén rakenteellisia piirteita yksilollisten
ja psykologisten tekijoiden sijaan. Mueller ym. (1994) totesivat, ettd henkiloston kontrolli-
mahdollisuudet ty6oloihinsa ja ty0ympéristoonsa olivat omiaan vahvistamaan tyotyytyvéi-
syytté ja sitoutuneisuutta. Etenkin tyén mitoitus (tydomaaré per tyontekija per tyodaikayksikko),
vaihtelevuus, palkkaus, paatosvallan delegointi, tydyhteison kiinteys ja toimiva kommunikaa-
tio selittivat tyotyytyvaisyytté ja johtivat hyvéaén tydssa pysymiseen. Niin ik&é&n havaittiin, etta
tyontekijat, joilla oli houkuttelevia mahdollisuuksia tarjolla, olivat alttiimpia vaihtamaan ty6-

paikkaa.

Lawlerin (2001) teoria sosiaalisen vaihdon ja tydssd pysymisen yhteydestd lahtee siité, ettd
tydyhteison piirissé tapahtuvan sosiaalisen vaihdon tuottamilla tunnekokemuksilla on keskei-
nen vaikutus tydssa pysymiseen. Sosiaalinen vaihto tuottaa hdnen mukaansa jaettua velvolli-
suudentuntoa, jota yllapidetédan ylpeyden ja saadun kiitollisuuden kokemuksilla ja joka hillit-
see tyon vaihtamisen halua. Vastaavasti kaanteisten tunnekokemusten tuottaminen vahentaa

jaetun velvollisuudentunnon kokemista ja alentaa tyosta lahtemisen kynnysta.

Glissonin ja Durickin (1988) esittdm& malli perustuu tyotyytyvaisyyden ja tyéhon sitoutumi-
sen yhteyteen. Malli lahestyy eréita psykologisia malleja, mutta eroaa niista siind, etta tyotyy-
tyvéaisyytté tuottavina syind ovat tyontekijan yksilollisten syiden sijasta tyon luonne ja tyoteh-
tavat. Glisson ja Durick totesivat, ettd tyon luonne ja tehtdvien palkitsevuus ennakoivat tyo-
tyytyvéisyyden astetta, kun taas organisatoriset tekijat ennustivat paremmin tyéhon sitoutumi-
sen astetta. Organisatorisiin tekijoihin lukeutuvat etenkin viestintaan ja johtamiseen liittyvat
kokemukset. Johdonmukaiset ja perustellut ratkaisut ovat omiaan vahvistamaan sitoutunei-

suutta tyohon ja ndin vahentdmaan alttiutta vaihtaa ty6té. (Halaby 1986).

Sosiologisesti painottunut tarkastelutapa tuo vaihtuvuustutkimukseen moniulotteisuutta sikali,
etta siind tyodssa pysyminen ja halu l&hte& tydsta voidaan rakentaa monenlaisten yhteisvaiku-
tusten tulokseksi. Tyd voidaan kasittada tyopaikaksi, tydorganisaatioksi tai ammattialaksi — tai
tarkastella ndita kaikkia yhtdaikaisesti — ja tydssa pysymisté tai siitd lahtemista vahvistavia
tekijoitd voidaan tarkastella valitun ndkdkulman tai useamman nédkokulman pohjalta. Kuten
Hackett, Lapierre ja Hausdorf (2001, 392) yhteenvedossaan toteavat, halu pysya tyossa ja halu
vaihtaa tyotad ovat tulosta seka yksittaisten sitoutumistekijoiden, niiden yhteisvaikutusten etta

valillisten vaikutusten voimakkuudesta.
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Oman tutkimuksellisen ldhestymistapani kannalta sosiologisesti painottuneet selitystavat tar-
joavat seka vaatimuksen ettd mahdollisuuden tarkastella tydssa pysymisté ja tyostd lahtemista
ei vain tyOpaikan ja tyOtehtavien, vaan myods ammattialan ja yleisemmén ammatillisen suun-

tautuneisuuden nakodkulmasta.

4.4 Vaihtuvuuden taloudelliset selitykset

Taloudellisia vaikuttimia painottavat selitysmallit kiinnittavat huomiota tydmarkkinatilantei-
siin. Taloudellista kustannus-hy6ty —asetelmaa lahestyvat mallit pitavat keskeisend tyonteki-
jan henkilokohtaista arviota siitd, onko tydpaikan vaihtaminen hyddyllisempaé kuin entisessé
tyossa jatkaminen. Vaihtoehtoisen tyémahdollisuuden olemassaolo ja vaihtamisen vaivatto-
muus (esteettomyys, alhaiset kustannukset) ovat tydssa pysymisen ja vaihtuvuuden avainteki-
jOitd. Tyytymattomyys vallitsevaan tyohon ei siis riittdisi vaihtuvuuden syyksi, vaan liséksi

tarvitaan myonteisempané koettu vaihtoehtoinen tydpaikka. (Halaby 1986.)

Toisaalta Hui (1988) totesi tutkimuksessaan, etteivét objektiiviset tyomarkkinatekijat valtta-
matta ennakoi vaihtuvuutta tai tyossa pysymistd. Keskeisempad on hanen mukaansa tyonteki-
jan subjektiivinen ndkemys vaihtoehtoisista tydémahdollisuuksista. Misséd maarin subjektiivi-
nen kokemus vaihtoehtoisista ty0paikoista ja objektiiviset vaihtoehtoiset tyomahdollisuudet

ovat eri asioita, jaa kuitenkin kysymykseksi.

Barth (2003) toteaa yleisten tyémarkkinatilanteiden ja niiden muutosten heijastuvan myds
vaihtuvuuteen. On toimialoja, joilla tyopaikkoja on tarjolla suhteellisen runsaasti, ja toimialo-
ja, jotka ovat hyvin tiiviitd. Lisaksi on lainsdddannolla tai luvanvaraistamisella saddeltyjé,
enemman tai vdhemman suljettuja, toimialoja (oikeuslaitos, armeija, terveydenhuolto), joilla

totunnaisten tydmarkkinamekanismien lainalaisuudet, kuten palkkaus, eivat sellaisenaan péde.

Sosiaality0 edustaa Suomessa alaa, jolla lakiséateiset kelpoisuusehdot rajaavat alalle hakeutu-
vien méaaraa. Virallinen lastensuojelu on useimmissa maissa julkisen vallan toteuttamaa ja
ainakin rahoittamaa toimintaa, johon suunnattavan rahoituksen maara riippuu poliittisista rat-

kaisuista.
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Perinteiset vaihtuvuuden selitysmallit ovat tiivistettavissa taulukkoon 5. Lahestymis- ja tutki-
mustapojen painotuserot ovat kohtalaisen selkeét, sen sijaan yksittaisessa tutkimuksessa on
nahdakseni vaikea pitdytya tiukasti yhdessé lahestymistavassa. Mielestani etenkin ty6- ja or-
ganisaatiopsykologinen selitysmalli 1&hentyy sosiologista ndkdkulmaa tapauksissa, joissa tyon
sisdltoa ja tyoolosuhteita kuvaavat mittarit rakentuvat kyselyin tai haastatteluin kerattaviin
tietoihin, toisin sanoen tutkittavien henkildiden ndkemyksiin ja kasityksiin vallitsevista olo-

suhteista.
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Taulukko 5. Vaihtuvuuden selittdmisen ja tutkimisen lahestymistavat, niiden kritiikki ja

soveltaminen.

L&hestymis-
tapa

Vaihtuvuuden pééa-

asiallinen syy

Tutkimuksia

mm.

Kritiikki

Soveltaminen
henkildsto-

hallinnossa

Psykologinen

Yksilon kyvyttomyys
sopeutua tydssa kohdat-
taviin tilanteisiin

ja tyoskentelyoloihin.

Koeske & Kirk,
(1995), Savicki &
Cooley (1994),
Maslach & Jackson
(1984), Drake &
Yadama (1996)

Yksilokeskeisyys,
tydhyvinvointi-
painotteisuus, raken-
teellisten tekijoiden

sivuuttaminen

Tyo6hyvinvointi- ja
viihtyvyysselvitykset,
tydstressimittaukset.

Sosiologinen

Ty0n véaaré mitoitus,
alhainen palkitsevuus,

vaikuttamismahdolli-

Mueller & Boyer
(1994), Lawler
(2001), Allen &

Olosuhdedetermi-
nismi, tilanne-erojen

ja yksilollisyyden

Tuotteistaminen,
rekrytointisuunnittelu,

tydn organisointi,

suuksien ja sosiaalisen Meyer (1990). sivuuttaminen johtamisjéarjestelma.
kiinteyden puute.

Taloudellinen Taloudellisesti palkitse- | Hui (1988), Motivaatiotekijéiden | Tuotannon/toiminnan
vamman ty6n saaminen. | Halaby (1986) supistaminen talou- suunnittelu, henkilds-

dellisen hy6dyn tén saannin turvaami-
tavoitteluksi. Suljetut | nen.
toimialat késittelyn

ulkopuolella.

4.5 Maertzin ja Griffethin kokoava selitysmalli

Maertz ja Griffeth ovat tutkineet vaihtuvuuden selitysmalleja ja p&étyneet siihen, ettd perin-
teiset, tieteenaloittain maarittyneet ja painottuneet, mallit ovat osin kayttOkelpoisia, mutta
puutteellisia. Keskeisin puute on heidan mielestddn kokoavan teoreettisen kehyksen puute,
minka vuoksi vaihtuvuustutkimus on rajoittunut yksittaisten ennustavien tekijéiden tunnista-
miseen. Tutkimus on néin tuottanut runsaasti vaihtuvuuteen ja tydssa pysymiseen vaikuttavi-
en tekijoiden kuvausta ja vertailua, muttei tekijoiden vaikutusosuuksia arvioivaa teoreettista
kehystd. Vaihtuvuutta ja pysyvyyttd ennakoivat tekijat ovat monilta osin toisiinsa kytkeyty-
neitd, mink& vuoksi kokoava teoreettinen rakenne on tarpeen syvéllisemmén ymmarryksen
saamiseksi (Maertz & Griffeth 2004, 667).
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Maertzin ja Griffethin kokema teoreettisen kehyksen puute ei ole pelkastdan heidan havain-
tonsa. Myds. Mor-Barak ym. (2001) ja Dickinson & Perry (2002) toteavat, ettd yksittdisten
tekijoiden tai tekijaryhmien keskindiset suhteet ja riippuvuudet eivat vield selitd yksittaisten

tyontekijoiden paatosta pysya tydssé tai vaihtaa tyota.

Teoreettista puutetta paikkaamaan Maertz ja Griffeth nostavat motivaatiomekanismeiksi kut-
sumansa késitteet. Niill& tarkoitetaan tyontekijoiden yksilollisig, tyoyhteisollisia ja tyon ulko-
puolisia vaikutteita, jotka tyontekijan omakohtaisen motivaatioprosessin kautta johtavat joko
tydssa pysymiseen tai tyostd lahtemiseen. Maertz ja Griffeth pyrkivat mallinsa avulla selvit-
tdmaan, mink& vuoksi samankaltaiset yksilolliset tai olosuhdetekijét tuottavat tyéssa pysymi-
sen suhteen erilaisia ratkaisuja. Maertz ja Griffeth (2004) ovat rakentaneet vaihtuvuutta en-
nustavan ja selittdvan mallin, jonka l&htékohtana on kahdeksan motivaatiomekanismia (moti-

vational mechanisms). Taulukko 6 esittdd Maertzin ja Griffethin mallin tiivistetysti.
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Taulukko 6. Maertzin ja Griffethin kokoava vaihtuvuuden selitysmalli.

Vaikutustyyppi

L&htemiseen tai pysymiseen vaikuttava motivaatiomekanismi

Tunneperdiset vaikutti-

met

Hedonistinen ldhestymis-vélttdmis —mekanismi. Emotionaalisen

tyytyvaisyyden aste ennakoi ldhtemisté ja pysymista.

Tavoitteiden saavutta-

misen aste

Rationaalinen aineellisten ja henkisten tavoitteiden saavuttaminen.
Tavoitteiden houkuttelevuus ja niiden saavuttamisen todennakai-

syys ennakoivat pysymisté, epatodenndkoisyys tyosta lahtemisté.

Vastavuoroisuuden

aste

Koettu psyykkinen vastavuoroisuus organisaation sitoutumisen ja
yksilon sitoutumisen valilla. Alhainen sitoutumisen aste ennakoi

tyosta lahtemistd, korkea tydssa pysymista.

Siirtymiskustannukset

Halu valttaa tyosta lahtemisen aiheuttamia valittomia ja valillisia
(psyykkisié ja taloudellisia) kustannuksia. Korkeiksi koetut kustan-
nukset ennakoivat ty0dssé pysymistd, alhaiset kustannukset tyosta

lahtemista.

Vaihtoehtoisen ty6n

todennakdisyys

Arvio omista mahdollisuuksista saada palkitsevampi ty6é muualta
kuin nykyisesta organisaatiosta. Korkeat arviot ennakoivat tyosta

lahtemist4, alhaiset ty0ssé pysymisté.

Ulkopuolisten  suhtau-

tuminen

TyoOyhteison ulkopuolisten tahojen arvioidut reaktiot tyosta léhte-

miseen ja tydssa pysymiseen.

Tyo6sidonnaisuuden

arvostamisen aste

Arvio siitd, miten toivottavana tydssa pysymisté ja tydsta lahtemis-
t4 yleisesti pidetdan. “Pysyvyys on hyve” —ajattelu suosii tydssa
pysymistd, “vaihtelu virkistdd” —ajattelutapa helpottaa tyon vaih-

tamista.

Y hteenkuuluvuuden

aste ty0yhteisossa

Tyontekijan yksilollisesti kokema yhteenkuuluvuus tyodtovereiden
ja tyoyhteison kanssa. Korkea yhteenkuuluvuus vahvistaa ty6ssa

pysymistd, alhainen yhteenkuuluvuus helpottaa l&htemisté.

(Maertz & Griffeth 2004, 669. Alkuperdistekstin k&annos kirjoittajan.)
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Ajatus siitd, ettd psyykkiset motivaatiotekijat muokkaavat kayttdytymistd, ei liene uusi.
Maertzin ja Griffethin mallin vahvuus on nédhdakseni siing, etta se erottaa toisistaan mitattavat
muuttujat (esimerkiksi tyotyytyvaisyys tai palkka) ja ilmaistun halun pysya tydssa tai lahteé
tyostd. Motivaatiomekanismi on prosessi, joka yksilotasolla yhdistdd tydsséd pysymisen tai
tyosta l&htemisen halun aktiiviseen tekoon (Maertz & Griffeth 2004, 668).

Oman tutkimukseni kysymyksenasettelu on téssa suhteessa perinteisempi, eli se noudattaa
yksinkertaisempaa, muuttujien jakaumia ja riippuvuuksia kasittelevaa tutkimusotetta. Maertz
& Griffeth toteavat itsekin, ettd heidan 8-osainen motivaatiomekanismimallinsa ei toistaiseksi
ole mahdutettavissa ainakaan erilliseksi kyselymallikseen. Sen sijasta mallin tarjoaa aineksia
perinteisemmin tavoin saadun aineiston pohtimiselle ja selittdvien kysymysten rakentelulle.
(Maertz & Griffeth 2004, 678-679.)
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5 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSAINEISTO

5.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Tutkimukseni kasitys vaihtuvuuden syistd ja ilmenemismuodoista lahtee tydnsosiologisesta
ajattelutavasta, jossa tyon luonne ja vaatimukset, tyon aineellinen ja aineeton palkitsevuus
sekd tyoyhteison sisdiset ja ulkoiset sosiaaliset tekijat koetaan vaihtuvuuden avaintekijoiksi.
Tutkimukseni tehtdvé on selvittdd, millaiset tekijat ja mekanismit ovat yhteydessa lastensuoje-

lun sosiaalityontekijéiden haluun vaihtaa ty6té ja haluun pysyéa tyossaan.

Tutkimus keskittyy lastensuojelun sosiaalityontekijoiden kokemuksiin ja vastauksiin, joita
vastaajat antavat tietyssa tilanteessa, toimiessaan tietyssé tehtavassa. Tydsidonnaisuuden kar-
toittamiseksi pyrin selvittdmaan myds tyon ja tydeldamén yleistd merkitystd lastensuojelun
sosiaality0ssé toimivien keskuudessa. Tarkastelen kyselyn tuloksia paitsi luvussa 4 kuvatuista
vaihtuvuuden selittdmisnakokulmista kasin myds Griffethin & Maertzin (2004) laatiman ko-

koavan mallin tarjoamien selitystapojen avulla..

Koska lastensuojelun sosiaalityontekijoiden ty6ssa pysyminen on tunnustettu ongelma ja mo-
nien tahojen jakama huolenaihe, pyrin tulosten valossa arvioimaan keinoja, joilla vaihtu-
vuusilmidon voitaisiin vaikuttaa. Kunnallisessa lastensuojelutydssa toimineena ja edelleen
lastensuojelun kysymysten parissa tyoskentelevdnd ammattilaisena kiinnostukseni on seka
kaytannollinen (palvelujen toimivuus) ettd ammatillinen (organisatoriset toimenpiteet, koulu-
tus, tehtdvarakenne). Tutkimusongelmaa maéaritellessani paadyin seuraavaan paakysymyk-

seen:

1. Missé maarin lastensuojelun sosiaalitydntekijéat haluavat vaihtaa tyopaikkaa?

Padkysymykselle alisteisia kysymyksié ovat:

2. Jos ty6ta halutaan vaihtaa, halutaanko pois lastensuojeluty6sté vai ylipaataan

sosiaalialalta?

3. Mitka tekijat vaikuttavat keskeisimmin haluun pysyé tyossa ja haluun vaih-

taa tyota?
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5.2. Tiedonkeruumenetelma

Vaihtuvuutta ja tydssé pysymisté kartoittavissa tutkimuksissa on kéytetty useita menetelmalli-
sid l&hestymistapoja. Pohtiessani omaa tutkimusongelmaani jouduin ottamaan huomioon tut-
kimuksellista 1&hestymistapaa, tiedonkeruumenetelmaa ja vastaajien edustamiin tydyhteisoi-

hin liittyvid mahdollisia olosuhdetekijoitd, joita kyselyssa ei kattavasti kartoiteta.

Lahdin liikkeelle tyon- ja organisaatiososiologisesta lahtOkohdasta. Asetelmassa pyritdén
saamaan selville tydn, tydolojen ja niihin valittomasti liittyvien tekijoiden vaikutusta tyonteki-
joiden kayttaytymiseen. IThmisen kayttaytymistd voidaan mitata eri tavoin, joskin tassé yhtey-
dessa esimerkiksi kokeellisen tutkimuksen mahdollisuudet lienevat varsin rajalliset. Niin
ikadn esimerkiksi vertailuryhmien kaytto tai ennen-jalkeen -asetelmalliset tutkimukset ovat

néhdakseni tdssa tapauksessa epéatarkoituksenmukaisia.

Katson, ettd haluttaessa saada selville tydntekijoiden omien kokemusten tunnusmerkkeja ky-
sely- tai haastattelututkimus on luontevin. Vaihtuvuuteen liittyvid osoittimia 10ytyisi mm.
tyoterveyshuollon sairastavuustilastoista, mutta niiden kaytt0 johtaisi kasittddkseni suureen
tulkinnanvaraisuuteen. Tydmarkkinamekanismien vaikutukset ovat henkildston sijoittumises-
sa ja vaihtuvuudessa merkittavia, mutta niiden osalta lienee tarkoituksenmukaista tyytya ylei-

sen tason tilasto- ja seurantatietoihin.

Tutkimusongelmani ja tutkimuskysymysteni vuoksi kvantitatiivinen tutkimusote tuntui joka
tapauksessa luontevalta. Totto (2004, 14) on luetellut tilanteita, joihin kvantitatiivinen ote
sopii. Kvantitatiivisella tutkimusotteella voidaan tdmén tutkimuksen aihepiirissa vastata par-

haiten seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

- Miten paljon lastensuojelun sosiaalityontekijat haluavat vaihtaa tyopaikkaa tai ammat-
tia?

- Miksi tydssa halutaan pysya tai miksi siitd halutaan lahtea?

- Onko tytssa pysymisen ja tyosta lahtemisen syiden valilla riippuvuutta?

- Millainen vaikuttavien tekijoiden valinen riippuvuus on?

- Onko riippuvuussuhde kausaalinen vai johtuuko niiden valinen riippuvuus néen-
néisyhteydest&?

- Millainen kausaalinen mekanismi yhdistaa vaikuttavia tekijoita?
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Valitsin tiedonkeruutavakseni kyselylomakkeen, jonka runkona taustamuuttujien jasennyksen
osalta oli Weaverin ja Changin vaihtuvuushalukkuuden selvittamistd kartoittanut kyselymalli
(2003). Kyseiset muuttujat kattoivat sukupuolen, idn, koulutuksen, tyokokemuksen seka per-
hesuhteet. Pois jatin vastaajan etnistd alkuperdd ja ammatillista jarjestdytymistd koskevat ky-
symykset, koska katsoin kyseiset kohdat Suomen oloissa vahdmerkityksisiksi. Seka etnisten
ryhmien lukumaaré ja véestollinen osuus ettd ammatillisen jarjestdytymisen aste ovat hyvin
erilaisia Yhdysvalloissa kuin Suomessa, minka vuoksi en pitanyt niita kasittelevien kysymys-
ten olevan merkittdvid taustamuuttujia suomalaisessa aineistossa. (Kiander 2008.) Lis&sin
taustamuuttujiin ammatillisen lisa- ja tdydennyskoulutuksen, tyénohjauksen ja tydyhteisdssa

tapahtuneet tai ennakoitavat organisaatiomuutokset.

Tyon vaatimuksia, tyon hallintaa, ty6td koskevia odotuksia, l&hijohtamista, tyon vuorovaiku-
tussuhteita, organisaatiokulttuuria, tyon ja yksityiselamén suhdetta, tyotyytyvaisyytté ja tyosi-
donnaisuutta mittaaviksi muuttujiksi otin vastaavat osiot pohjoismaisena yhteistyona kehite-
tystda QPS Nordic —kyselylomakkeesta (General Nordic Questionnaire for Psychological and
Social Factors at Work). Tyon vaihtamisen halua mitanneen, lomakkeen viimeisen, osion laa-
din itse.

Weaverin ja Changin kyselymallin valinnan perusteena oli sen pohjautuminen aiemman vaih-
tuvuustutkimuksen kartoittamiseen ja sen kohdentuminen nimenomaan lastensuojelutyéhon.
QPS Nordicin kayttéa puolsi sen pohjoismainen tausta ja yleinen kéayttokelpoisuus sosiaali-
tyon kaltaisissa asiantuntijatehtdvissa. QPS Nordicia on onnistuneesti kéaytetty lastensuojelun
sosiaalityontekijoitd koskeneessa Pia Thamin (2004) tutkimuksessa, jossa kohderyhmana oli-
vat tukholmalaiset lastensuojelun sosiaalityontekijat. (Anvandarmanual for QPS Nordic
2000.)

Lomakekekyselyn keskeisia etuja Robsonin (2001, 128-129) mukaan ovat nopeus ja edulli-
suus, mahdollisuus tutkia suuria otoksia, samojen kysymysten ja saman taustainformaation
levittdmismahdollisuus kaikille vastaajille sek& haastatteluun ndhden neutraalimpi vastausti-
lanne. Lomakkeen kaytt6d puoltavat myds mahdollisuus kasitell4 tietoa tilastollisesti, vastaa-
jien anonymiteetin séilyminen ja sen tarjoama mahdollisuus selvittda arkaluonteisia ja luotta-

muksellisia tietoja.

Lomakkeen vahvuuksien ohella menetelmallda on myds rajoituksensa ja riskinsa. Puuttuvat ja

vajaat vastaukset voivat vadristaa tuloksia tavalla, jota on mahdotonta maaritelld. Liséksi ky-
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symysten yhdenmukainen ymmartdminen ei ole itsestdén selvéa, mika voi heijastua vastaus-
tavassa. Yksi keskeinen rajoitus on niin iké&an, ettei kyselyill& voida mitata vastaajien todellis-
ta toimintaa, vaan heidan vastaushetkelld ilmaisemiaan ndkemyksid, arvioita ja kokemuksia.
(Robson, emt, 129.)

Koska kyselylomakkeen tayttdminen edellyttdd lukutaidon lisdksi kykyé ja halua samanaikai-
seen kognitiiviseen prosessointiin, vastaamiseen voidaan suhtautua pinnallisesti, jolloin vas-

taukset eivéat tavoita kysymyksilla haettavaa tietoa. (Foddy 1995, 52.)

Katsoin, ettd ennakoitavista rajoituksista ja haitoista huolimatta kaytettavissa ollut aikaresurs-
si puolsi pelkan lomakkeen kayttamista tiedonkeruumenetelmand. Kayttamani verkkokysely
(Webropol) mahdollisti suuren vastaajajoukon tavoittamisen, mutta toisaalta sen ongelmana
oli, etta tutkija jai hyvin etéiseksi, ja ldhemman kontaktin puuttuessa oli riski, ett4 vastaamis-
vilkkaus saattaisi jadda alhaiseksi. Verkkokyselyjen vaikeutena voi niin ikdan olla se, etta
niihin vastaaminen ei ole yhta rutinoitunutta kuin perinteisiin paperikyselyjen tayttdminen.
Laitteistojen tai ohjelmien outous voi johtaa joko kyselyn sivuuttamiseen tai vajaisiin vasta-
uksiin. (Couper 2000; Selwyn & Robson 2002; Solomon 2001.)

Kysymysten laatimisessa olen pyrkinyt valttdmaan Foddyn (1995) luettelemia virheitd. Niista
keskeisimpia ovat kaksijakoiset tai tulkinnanvaraiset kysymykset, ymmartamista vaikeuttavat
sivulauseet kysymyksissa, monta teemaa kasittavat kysymykset ja epdselvasti muotoillut ky-
symykset. Niin ikdan valtettdvia ovat epdselvat vastaamisohjeet, hypoteettiset kysymykset
sekd kysymykset, joiden ymmartdminen edellyttédé edeltavien kysymysten muistamista. (Fod-
dy 1995, 51.)

Marja-Liisa Honkasalon vaitostutkimuksessa (1988) tuodaan korostetusti ilmi, ettd tydolojen
psyykkisten ja sosiaalisten tekijéiden kohdalla pelkédn lomakkeen kayttd johtaa rajattuihin
vastauksiin. Pitkélle menevat tulkinnat ilmididen syy-seuraus —suhteesta ovat sen vuoksi ris-
kialttiita. Toisaalta lomakekysely tarjoaa vastaajalle yksityisen, ohjaamattoman tilaisuuden
kuvailla kokemuksiaan. Kysymysten asettamistapa ja vastaajan omien kuvailumahdollisuuk-

sien tarjoaminen pienenténevat lomakkeen kdyton puutteellisuuksia.
Kyselyn laatiminen osoittautui haastavaksi, koska lomakkeen piti toisaalta kattaa edella mai-
nittuja kyselyja laajempi alue, sek& vaihtuvuustekijat ettd tyoviihtyvyys. Toisaalta sen tuli

olla pituudeltaan vastaajaystavéllinen. Vastaamiseen vaadittavaa aikaa kartoitin koekyselylld,
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jossa kyselyyn vastasi kaksi tutkimuksen kohderyhman ulkopuolista sosiaalityontekijaa. Ky-
sely pyrkii kartoittamaan tyOsté lahtemista ja tyossa pysymista ennustavia tekijoitd, ja se on
laadittu hierarkkiseksi malliksi. Malli pyrkii selvittamaan tyossa pysymiseen ja tyostd lahte-
miseen vaikuttavia yksilollisia tekijoitd, tyohon ja tydorganisaatioon liittyvia tekijoitad seké
halua vaihtaa ty6té tai tyopaikkaa.

5.3 Aineiston keruutapa

Valitsin aineistonkeruukeruutavakseni kyselyn ja aineiston kaésittelytavakseni tilastollisen
monimuuttuja-analyysin. Kyselyn tekniseksi ja kaytannolliseksi valineeksi suunnittelin tieto-
koneavusteista, internetpohjaista kyselyd perinteisen kirjekyselyn sijasta. Ndin sen vuoksi,
ettd halusin kokeilla s&hkdisen kyselyn toimivuutta aiemmin Suomessa tutkimattoman aiheen
kohdalla. Minua siis kiinnosti kokeilla, missa méérin séhkoisella kyselyll& olisi mahdollista
kerédtd vaihtuvuustekijoihin liittyvid ja parhaimmillaan vaihtuvuutta ennustavia tekijoité las-

tensuojelun tydyhteisdissa.

Henkiloston vaihtuvuuteen ja pysyvyyteen vaikuttavien tekijoiden kartoittaminen tarjoaa Gia-
calonen (1997, 445-447) mukaan onnistuneimmillaan mahdollisuuksia kehittdd henkildstohal-
linnollisia mittaus- ja seurantavalineitd henkildstdpolitiikan suunnitteluun. Sosiaalityén tydyh-
teisOissé ei ole laajasti kaytetty hyddyksi tydsuhteen alkuun ajoittuvia rekrytointikyselyjé tai
tyosuhteen edetessé tehtévid, tyotd koskevia odotuksia, sitoutumista ja taustatekijoita kartoit-
tavia selvityksid. Niin ikaan on kaytetty niukasti kyselyja, jotka selvittavat tyontekijoiden ar-
vioita ja odotuksia omasta tydstaan, organisaation toiminnasta seka urasuunnitelmista ja ha-
lukkuudesta vaihtaa tyota. (Hansen 2002, 36-38.)

Tietotekniikka voi tarjota perinteisid kyselyja helppokayttdisemman tavan edelld mainittujen
kyselyjen suorittamiseen. Ns. online-kyselyt ovat toistaiseksi vain vahan, joskin enenevassa
maéarin, kaytettyjd, mutta sahkoisten yhteyksien yleistyessa niiden kdytén voi ennustaa lisdén-
tyvén henkilostohallinnollisen tiedon kerdamisessa ja kokoamisessa. Anonyymiys voidaan
turvata myos online —kyselyissa silloin, kun tarkastellaan oman tydorganisaation toimivuutta,

tydoloja tai tydyhteison vuorovaikutussuhteita.. (Stanton 2001, 710-711.)
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Kohdistin kyselyn niille paikkakunnille, joilla lastensuojelutyd on selkedsti organisoitu omak-
si tyOalueekseen. Kysymykseen tulivat Suomen oloissa suuret (yli 50 000 asukasta) kaupun-

git, seuraavista kaytannon syista.

Ensinnékin vastaajien yhdenmukaisen tehtdvdkentdn varmistaminen on mahdollista vain va-
litsemalla etukateen kohderyhméksi sosiaalitydntekijoitd, joiden tyépanos on sijoitettu selke-
asti lastensuojelutyohon. Nain ollen tydtehtavat koostuvat lastensuojelun avo- tai sijaishuollon
tehtdvistd, jotka nekin ovat useimmissa suurissa kaupungeissa erotettu omiksi, vaikkakin las-
tensuojelun piiriin kuuluviksi, tydalueikseen. Selkeimmillaan tallainen tehtdvédjako on suuris-

sa tai vahintaan keskisuurissa kaupungeissa.

Toisekseen Heinon ym. selvityksestd (2005) on pééateltavissa, etté valtaosa Suomen lastensuo-
jelun asiakkaista asuu yli 50 000 asukkaan kaupungeissa., joten lastensuojelutydn tuottamia
kokemuksia olisi tarkoituksenmukaista kartoittaa niissd. Kun seké lastensuojelutoimenpiteet
ettd lastensuojelun sosiaalitydn henkilostd kasautuvat suurimpiin kaupunkeihin, kyselylla oli

mahdollista tuottaa kohtalaisen edustava informaatiomassa.

Alueellinen edustavuus ja mahdollisten paikallisten ja alueellisten tekijéiden huomioon otta-
minen jo etukateen edellyttavat kuitenkin, ettd suurten vaestokeskittymien liséksi kyselyssa
olisi mukana maan eri puolilla tydskentelevia lastensuojelun sosiaalitydntekijoita. Naista syis-

t4 paédyin tarjoamaan kyselya Helsingin, Oulun, Jyvaskylan ja Kuopion kaupungeille.

Tutkimuksen tarkoituksesta ja kyselysta informoitiin mainittujen kaupunkien lastensuojelusta
vastaavia, henkildstohallintoa seka luonnollisesti kdytdnnon lastensuojelutyta tekevié sosiaa-
lityontekijoitd. Kaikki paikkakunnat osallistuivat kyselyyn ja tarjosivat apua nimedmalla yh-
dyshenkilon, jonka kautta sain kyselyni jaetuksi vastaajille.

Kysely toteutettiin sahkoisend, sdhkdpostia ja palvelinta hyvaksi kayttdvana, tiedonkeruuna.
Kyselyn laatimiseen ja vastausten rekisterdimiseen kdytin Webropol —ohjelmaa. Kootut vas-
taukset tallennettiin Webropol-ohjelmassa excel —tiedostoksi mychempia tilastollisia ana-
lyyseja varten. Alkuperdinen aineisto toimitettiin Webropolista excel-tiedostona sahkopostit-
se, jonka jalkeen vein muutin excel-tiedoston SPSS-tiedostoksi tilastollista analyysia varten.
Tama oli mahdollista eik& siséltdnyt vaaraa tietojen h&vidmisestd tai muuttumisesta, koska
SPSS lukee suoraan excel-tiedostoja.
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5.4 Aineiston kasittelyn menetelmat

Tutkimustavoitettani luonnehtii osuvasti Robsonin (2001, 11) jaottelu todellisuuden tutkimi-
sen tavoitteista ja ulottuvuuksista. Robson katsoo, ettd todellisuuden kuvaamisen lisaksi tut-
kimukseen on hyva liittdd myds arvioita kootun tiedon soveltamismahdollisuuksista. Téhén
tutkimukseen sovitettuina Robsonin jaottelu tarkoittaa sité, ettd pelkén tyon vaihtamisen ja
tyossé pysymisen halua koskevan tiedon kerdadmisen liséksi tutkija on Kiinnostunut siita, mi-
ten vaihtuvuuteen ja sen aiheuttamiin seurannaisongelmiin olisi 10ydettévissa sek& teoreetti-

sesti ettd empiirisesti perusteltuja ratkaisuja.

Robsonia edelleen mukaillen tutkimukseni pyrkii pikemminkin rakentamaan tyon vaihtami-
seen ja tydssd pysymiseen liittyvista tekijoista koostuvia ennusteita kuin 10ytdmaan muuttuji-

en valisia kausaalisuhteita.

Kolmas Robsonin jaottelusta kumpuava, omaa tutkimustani ohjaava, ulottuvuus on karkeiden
tulosten ensisijaisuus ja tilastollisten yhteyksien toissijaisuus. Ta&std seuraa, etta pyrin hake-
maan ja kokoamaan aineistosta tyon vaihtamisen ja tydssa pysymisen haluun nahden keskei-
sid muutostekijoita, joihin vaikuttamalla vaihtuvuusilmididen esiintyvyyttd voidaan hallita.
Varsinaisten teoreettisten mallien rakentaminen tai niiden tilastollinen testaaminen jaavét tut-

kimukseni ulkopuolelle.

Olen l&htenyt siitd ajatuksesta, ettd empiirisessd tutkimuksessa aineiston tilastollista edusta-
vuutta ja tilastollisia testeja keskeisempad on aineiston kayttokelpoisuus teoreettisesta taustas-
ta nostettujen kysymysten tarkasteluun. Erilaisten jakaumamuotojen ja tunnuslukujen ohella
yhteiskuntatieteilijan lienee syyté olla — tai ainakin itse olen - kiinnostunut ilmididen vélisista
yhteyksistd, joita pyrin todentamaan kayttaméalla kvantitatiivisia menetelmid. (ks. Jokivuori &
Hietala 2007, 11-12).
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Suunnittelin tilastollisten menetelmien kayton vaiheittaiseksi seuraavasti:

- vastausten yleinen tarkastelu, puutuvien tietojen kartoittaminen ja niiden késittely

- muuttujakohtaisten lukumé&éara- ja prosenttijakaumien tulostaminen

- tutkimuskysymysten kannalta informatiivisten ristiintaulukoiden tekeminen

- korrelaatiodiagrammin tekeminen

- summamuuttujiksi koottavien muuttujien valinta muuttujaryhmisté faktorianalyysin avulla

- tarvittavat muuttujakohtaiset uudelleenkoodaukset

- riippuvien muuttujien kokoaminen summamuuttujiksi

- riippuvien muuttujien ja selittdvien muuttujien vélisen tilastollisen yhteyden selvittdminen

- regressioanalyysi (mitka muuttujat toimivat tydssa pysymista tai tyosta lahtemista vahvis-
tavasti)

- erotteluanalyysi (mitkd muuttujat jakavat vahvimmin vastaajia tyostd lahtevien ja ty0ssé
pysyvien ryhmiin)

Monimuuttuja-analyysit tarjoavat runsaasti mahdollisuuksia aineiston tilastolliseen késitte-
lyyn. Kédytossani oli SPSS —ohjelma (Statistical Package for Social Scientists), versio 15. Ta-
voitteeni oli rakentaa muuttujista ja muuttujaryhmista asetelma, jossa riippuviksi muuttujiksi
madrittyisivat seka tyostd lahtemisen halua kuvaava summamuuttuja ettd ty0sséd pysymista
kuvaava summamuuttuja. Tama tietysti silla edellytykselld, ettd aineisto tarjoaisi mahdolli-

suuden rakentaa ndin eriytyvat ja erikseen arvioitavat riippuvat muuttujat.

Kysymyksiin oli vastattu varsin hyvin, mink& vuoksi puuttuvien tietojen késittelysta ei muo-
dostunut mainittavaa ongelmaa. Puuttuvia tietoja oli kyselyn osiosta riippumatta véahan. Ky-
symyskohtaiset vastauskertymat olivat padsaantoisesti yli 155 ja alhaisimmillaankin 135. 158
vastaajan joukosta poistin yhden vastaukset, koska vastaus sisélsi vain kolme vastausta, mm.

kaikki henkilo- ja ammatilliset taustatiedot olivat tyhjid. Nain jaljelle jai 157 vastaajaa.

Yksittdisten puuttuvien tietojen kohdalla menettelin siten, ett4 korvasin puuttuvan tiedon sar-
jakeskiarvolla niissa tapauksissa, joissa se oli mahdollista. Kaksiarvoisten muuttujien, kuten

sukupuolen, kohdalla tdma ei ollut mahdollista, joten kyseiset puutteet jaivat voimaan.
Paikkakunnittaisen vastausprosentin laskemisessa ilmeni vaikeuksia. Yhten& epadvarmuusteki-
jana on tutkimuksen teema — henkiloston vaihtuvuus saa aikaan sen, ettd sdhkopostin jakelu-

listat vanhenevat nopeasti. On siis todennédkoistd, ettd kyselylinkki ei ole valittynyt niin mo-
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nelle sosiaalityOntekijalle kuin kaupunkikohtaiset virka- ja nimikelukumaarat antaisivat ym-
martaa. Silté osin kuin kaytettavisséni oli tietoja tutkimuspaikkakuntien jakeluun kuuluneiden
lastensuojelun sosiaalityontekijan virkojen lukumaéaristd, vastausprosentti vaihteli suuresti.
Helsingin 134 tydntekijasta vastasi 111, Oulun 32 tydntekijéasta 17, Kuopion 30 tyontekijasta
24 ja Jyvaskylan 24 tyontekijasta 10. Alimmillaan vastaajia oli siis alle 50 % kyselyn saaneis-
ta, enimmilladn 80 % vastasi. Pia Thamin vastaava, Tukholman sosiaalityon yksikoissa toteu-
tettu, kysely tuotti tasaisen yli 70 prosentin vastaamisasteen. Tutkijan oman késityksen mu-
kaan hyvaan vastausprosenttiin vaikutti se, ettd h&n k&vi henkilokohtaisesti jokaisessa 42 tyo-
yhteisOssé esitteleméssa tutkimustaan. Oman kyselyni maantieteellinen laajuus ei mahdollis-
tanut yhta intensiivistd valmisteluty6td, mik& lienee vaikuttanut vastausprosentin suureen

vaihteluun. Vastausprosentiksi saadaan kaikki paikkakunnat mukaan lukien 73 %.

Perusjakaumien tulostamisen ja muuttujien vélisten korrelaatioiden (bivariate analysis) selvit-
tdmisen jalkeen suunnittelin kokoavani eri osa-alueita kuvaavia summamuuttujia. Summa-
muuttujien sisdiseksi johdonmukaistamiseksi kaansin tiettyjen muuttujien Likert-asteikolliset
arvot alkuperaiseen kyselylomakkeeseen nahden painvastaisiksi.

Tein muuttujaryhmistd paédkomponenttianalyysin varmistuakseni siitd, ettd kukin kyselyn
muuttujaryhma todellisuudessa mittaisi samaa ulottuvuutta. Toisena mittausvaihtoehtona olisi
ollut Cronbachin alfan laskeminen reliabiliteettianalyysilla, mutta valitsin padkomponentti-
analyysin testimenetelmaksi. Myos reliabiliteettianalyysi olisi ollut perusteltu vaihtoehto,
koska Cronbachin alfan arvo kolmen ensimmaisen ja kolmen viimeisen osion vaihteli valilla
,654 - ,845. Kyselyn osiot sisélsivat seuraavat ulottuvuudet: tyon vaatimukset, tyon asettamat
odotukset, tyon hallittavuus, tyon ennustettavuus, osaaminen ja ty6taidot, tyén vuorovaikutus-
suhteet, lahijohtaminen, organisaatiokulttuuri, tyo ja yksityiselamé, tyonteon motiivit, tyotyy-

tyvaisyys ja tydsidonnaisuus sekd halu vaihtaa tyota.

Kommunaliteettien (communality) lataukset olivat yleisesti ottaen korkeita, ja otin summa-
muuttujiin mukaan muuttujat, joiden kohdalla kommunaliteetti oli vahintadan ,300. Tilastolli-
set menetelmdsuositukset eivét kasittddkseni tarjoa ehdottomia raja-arvoja summamuuttujien
kokoonpanon kriteereiksi, joten itse pidin edelld mainittua lukua ohjeenani. Yhtadn muuttujaa
ei tullut karsituksi summamuuttujista raja-arvon alle jadmisen vuoksi. (Jokivuori & Hietala
2007, 96-97.) Paakomponenttianalyysin muuttujaryhmittdiset pistemaarat on kuvattu liittee-

seen 2 kootuissa taulukoissa (liite 2).

62



Rakensin summamuuttujat siten, ettd otin edelld kuvatuin valintaperustein kustakin QPS-
kyselyn muuttujaryhmaésté kaikki muuttujat mukaan summamuuttujiin. Osioista koostuneisiin
summamuuttujiin valittujen muuttujien lukumaéara oli vahimmilldén 3, enimmilldan 12. Myos
alkuperdisten muuttujaryhmien, eli kyselyn osioiden, sisaltdmien muuttujien lukumé&éara vaih-

teli suuresti.

Itse rakentamastani, kyselyn viimeisestd, osiosta rakensin aluksi selitettdvat summamuuttujat
”Harkinnut vaihtaa ty6td” ja "Hakenut muuta ty6ta”. "Harkinnut vaihtaa tyotd” rakentui nel-
jastd muuttujasta, jotka mittasivat tyon vaihtamisen halua ja tydpaikan vaihtamista koskenutta
harkintaa. "Hakenut muuta ty6ta” muodostui kahdesta muuttujasta, jotka mittasivat vastaajien
aktiivista muun tyon hakua viimeksi kuluneen vuoden aikana. Tallainen summamuuttujien
jako saman kyselyosion sisalla perustui sithen, mm. Mor-Barakin ym. (2006) tutkimustulok-
seen, ettd halu vaihtaa tyota on keskeisin aktiivista tyon vaihtamista ennakoiva tekijé. Toisaal-
ta esimerkiksi Mor-Barak ym. (2001) ja Lambert ym. (2003) toteavat, ettd tyon vaihtamisen
halu ei suoraan johda tydsta lahtemiseen tai aktiiviseen uuden tydn hakuun, ja sen vuoksi ak-
tilvista tyOn vaihtamista ennakoivia tekijoitd on syytd tarkastella erikseen saman aineiston

puitteissa.

Riippuvaa muuttujaa edustaneessa summamuuttujassa ”Harkinnut vaihtaa tyota” tarkastelin
ensiksi koko summamuuttujaa asteikolla 1-5. Logistista regressioanalyysia ja erotteluanalyy-
sia varten muutin alkuperdisen Likert-asteikon (1-5) muotoon 1-2 siten, ettd dikotomisen
muuttujan vaihtoehtojen 1 ja 2 jakolinja kulki saatujen vastausten mediaanipistema&rassa
2,000. Toisena vaihtoehtona ollut muuttujan keskiarvo 2,0382 asettui hyvin lahelle mediaania,
joten vaihtoehdoilla ei todennakdisesti olisi ollut tulosten kannalta merkittavaa eroa. Aineis-
toa kasitellessani ilmeni, ettei dikotominen muuttuja toiminut tarkoituksenmukaisesti logisti-
sessa regressioanalyysissd. Sen sijaan askeltavassa erotteluanalyysissé kaksiarvoinen muuttuja
oli kéayttokelpoinen. Logistisen regression epatyydyttavan kayttdkelpoisuuden ilmeisin syy

oli vastaajien riittdmaton lukumaara.

Lopuksi yhdistin viel& tyon vaihtamisen halua ja aktiivista tyonhakua mitanneet muuttujat
yhdeksi summamuuttujaksi nimeltd ”Vaihtohalu”, jonka tein edellisten esimerkkien mukaisen
dikotomisen summamuuttujan erotteluanalyysia varten. Mediaaniarvo tassd summamuuttujas-
sa oli 2, keskiarvo 2,03. Pa4dkomponenttianalyysin perusteella myds summamuuttuja ”Vaihto-
halu™ mittasi vahvasti samaa latenttia ulottuvuutta. Kommunaliteettien arvot vaihtelivat valilla

416 - .692. Myos talle yhdistetylle kaksijakoiselle summamuuttujalle tein erotteluanalyysin
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selvittaakseni, 10ytyisikd tyon vaihtamisen halulle ja aktiiviselle muun ty6n haulle yhteisia

selittdvida summamuuttujia, jotka erottelisivat vastaajia "tydssa pysyviin” ja "ty0sté lahteviin”.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitukset

Kyselytutkimuksen asetelmaa ja silla saatavien tulosten luotettavuutta voidaan arvioida erilai-
sin kriteerein. Robson (2001, 66-67) jakaa tutkimuksen luotettavuuden arvioimisen validiteet-
ti- ja yleistettavyyskysymyksiksi. Kiteytettynd, Robsonia mukaillen, luotettavuuden arvioimi-
sessa on kysymys siitd, miten hyvin tai huonosti kysely kykenee maarittelemaén ja tavoitta-
maan tutkittaviksi valitut ilmidt ja miten perustellusti se kykenee vastaamaan asettamiinsa
tutkimuskysymyksiin. Perinteisesti on ollut tapana puhua tutkimuksen siséisesta ja ulkoisesta
validiteetista, toisin sanoen kyselytutkimuksen kéyttdmien tiedonkeruun, mittaamisen ja ana-
lysointitapojen luotettavuudesta ja tulosten yleistettdvyydestd. Luotettavuuden ja yleistetta-
vyyden arvioimiseen on tarjolla lukuisia tapoja; niin ikdan luotettavuutta ja yleistettavyytta

heikentavid virhemahdollisuuksia on kosolti. (Robson 2001, 70-73.)

Itse paadyin tarkastelemaan luotettavuuskysymyksia suppeammasta asetelmasta. Sapsfordin
(1999, 9-10) mukaan peruskysymys on, miten tutkimustulokset ja niistd tehtavat paatelmét

vastaavat kerattya dataa. Peruskysymysta tarkentamaan han maarittelee kolme alakysymysta:

1) Kyetdanko kerattyjen tietojen pohjalta vastaamaan tutkimuskysymyksiin?
2) Edustaako kyselyn otos sité perusjoukkoa, jota sen on tarkoitus edustaa?
3) Onko keratty tieto méaarallisesti, rakenteellisesti ja sisalléllisesti riittavaa siitd tehtavi-

en jasennysten, vertailujen ja paatelmien perusteeksi?

Ensimmaisen kysymyksen suhteen kerddmani aineistoa voidaan pitédé kohtalaisen onnistunee-
na. Aineiston keruussa on kaytetty aiemmin toimiviksi havaittuja (Weaver & Chang 2003) ja
juuri tutkimuksen tavoitteleman tiedon keruuseen kehitettyja (QPS Nordic) kyselyjd. Tausta-

ja selittdvien muuttujien osalta aineistolla on tdman ansiosta myos kohtalainen vertailtavuus.
Tutkimuskysymysten kannalta keskeiset, tyon vaihtamisen halua ja aktiivista muun tyén ha-

kemista, mitanneet muuttujat eivat sen sijaan edusta strukturoituja mittavélineitd. Ne on kui-
tenkin laadittu ottamalla l&ht6kohdaksi aiempien tutkimusten (Ellett 2003; Tham 2004; Mor
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Barak ym. 2001) keskeisina pitdmaét, tyon vaihtamisen haluun ja muun tyon aktiiviseen ha-

kuun liittyvét tekijéat.

Otoksen edustavuuden arvioiminen on hyvin vaikeaa monestakin syystd. Ensinnakin perus-
joukon (péaasiassa lastensuojeluty6té tekevat sosiaalityontekijat) kokoa ei valtakunnallisesti
tiedetd. Kyselyyn valituilta paikkakunnilta oli saatavissa kohtalaisen tarkka, muttei tasmalli-
nen, tydntekijamaara; sen sijaan ei kyetty tarkasti arvioimaan sahkdpostina valittyneen kyse-
lylinkin peittoprosenttia kohdepaikkakunnilla. Otoksen edustavuutta ei ndin ollen kyetty etu-
kateen arvioimaan. Kyselyn vastausprosentti, 73 %, riittd4 kuitenkin olettamaan, ettd otos

edustaa varsin hyvin kohdepaikkakuntien potentiaalista vastaajajoukkoa.

Keréatyn tiedon, eli vastausten, maaréllinen ja siséllollinen riittdvyys jasennysten ja vertailujen
perusteeksi on kasittaakseni suhteellinen kysymys. Tarkasteltaessa aineiston kokoa ja pohdit-
taessa sen riittdvyytta tilastollisten menetelmien kannalta voin todeta, ettd aineisto soveltui
kaytettavaksi useimmilla kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmilla. Useimmat muuttujat ovat
Likert-asteikollisia vaittdmakysymyksia ja siten tulkittavissa joko jarjestys- tai valimatka-
asteikollisiksi muuttujiksi, joiden kohdalla voidaan kayttd4 valitsemaani Pearsonin tulomo-
menttikorrelaatiokerrointa. Lisaksi Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokerrointa kdytetaan suu-
remmissa aineistoissa eri mitta-asteikollisilla muuttujilla. (Karjaluoto 2007, 37.) Vertasin ana-
lyysin alkuvaiheessa Pearsonin korrelaatiokertoimen arvoja toisena vaihtoehtona olleen
Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla saamiini tuloksiin, eivatk& ne poikenneet toisistaan
siind méaarin, ettd olisin katsonut aiheelliseksi vaihtaa menetelm&a. Samoin perustein kaytin

valitsemiani muuttujia erotteluanalyysissé.

Tulosten luotettavuuden kannalta analyysimenetelmien valintaa keskeisemmaksi ongelmaksi
koin muuttujien valisen riippuvuuden todellisen vahvuuden arvioimisen. Tilastollisesti vahva
riippuvuus on ymmartaakseni osoitus lahinna riippuvuuden johdonmukaisuudesta, muttei ker-
ro, muuttujien valisten todellisten yhteyksien ja erojen vahvuudesta. Sen vuoksi pidin tulkin-
nallisina l&htokohtinani suorien jakaumien ja perustavien ristiintaulukoiden kuvaamia muuttu-

jien vélisia suhteita.
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6 TULOKSET

6.1 Vastaajien kuvaus ja aineiston perusjasennys

6.1.1 Vastaajien kuvaus

Huomioon otettavia vastauksia kertyi kaikkiaan 157. Taulukon 7 kuvaama vastaajien suku-
puolijakauma osoittautui naisvaltaiseksi: naisia oli vastaajista 92 prosenttia, miehid 7 prosent-
tia. Miespuolisten vastaajien osuus kuvastaa kohtalaisen hyvin miesten osuutta sosiaalitydnte-
kijan nimikkeella toimivista tyontekijoistd. Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjesto
Talentian jasenista vuosina 2005 ja 2007 tehdyn selvityksen mukaan miesten osuus on hieman
vahadisempi, noin nelja prosenttia. (Tolonen 2007.) Talentian jasenist0 kattaa noin 87 prosent-
tia kuntasektorin sosiaalityontekijoista. Aineiston koko ja miespuolisten vastaajien vahainen
lukumaéara aiheuttavat kuitenkin sen, ettd vastaajan sukupuolta ei voitu kayttaa selittdvana

taustamuuttujana.

Samasta taulukosta 7 ilmeneva vastaajien ikdjakauma oli varsin tasainen keski-ian ollessa 40
vuotta. Mediaani-ika oli 39 vuotta. Pienimpaan luokiteltuun ikédryhmaan (53-63) kuului 15 %
vastaajista, suurimpaan ryhméan (23-32) 35 %. Ikaluokkien osuuksia yhdisteleméll& voi tode-

ta, ettd 59 prosenttia vastaajista oli alle 42-vuotiaita, yli 42-vuotiaita 41 prosenttia.

Taulukko 7. Vastaajien iké- ja sukupuolijakauma.

Ika luokiteltuna (v.)

Yhteenséa
23-32 33-42 43-52 53-63

lkm 50 34 39 22 145
nainen % 32 % 22 % 25 % 14 % 92 %

lkm 5 3 1 2 11
mies % 3% 2% 0,5 % 1,5% 7%

tieto 0 1 0 0 1

puuttuu

% kai- 35 % 24 % 26 % 15 % 100 %

kista
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Vastaajien ammatillinen koulutus vaihteli opistoasteen tutkinnon ja sosiaalityon yliopistolli-
sen erikoistumiskoulutuksen (ammatillinen lisensiaatintutkinto) vélilla. Ylemman korkeakou-
lututkinnon suorittaneita oli eniten, 72 %. Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita oli 13
%, opistoasteen tutkinnon suorittaneita 8 %. Yliopistollisen jatkotutkinnon suorittaneita 1 %
ja sosiaalityon erikoistumiskoulutuksen suorittaneita 4 %). Ammatillista koulutusta koskeva

tieto jai puuttumaan viiden vastaajan kohdalla.

Koska kysely kohdistui sosiaalityontekijan kelpoisuutta edellyttavissa lastensuojelun tehtévis-
s& toimiviin, koulutuksellisen kelpoisuuden tayttaneiden vastaajien osuudet kiinnostivat.
Kaikki kyselyssd mukana olleet nimikkeet (sosiaalityontekija, johtava sosiaalityontekija,
muu) mukaan lukien kelpoisuuslain mukaisen sosiaalitydntekijan koulutuksen oli hankkinut
70 prosenttia vastaajista. 30 prosenttia oli niitd, jotka toimivat kelpoisuutta edellyttavissa teh-
tavissd, mutta ilman saddettyéd koulutusta.

Koulutuksellisen kelpoisuuden puute nakyi mita ilmeisimmin myds vastaajien tydsuhteiden
luonteessa. Sosiaalityontekijan nimikkeelld toimivalta vaadittavan koulutuksen puuttuminen
merkitsee sitd, ettd kelpoisuutta vailla oleva sosiaalityontekija voidaan valita virkaan tai toi-
meen enintddn vuodeksi. Madréaikaisessa tydsuhteessa toimi 34 prosenttia eli kolmannes
vastaajista, toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa kaksi kolmasosaa vastaajista. Neljan

vastaajan osalta kyseinen tieto jai puuttumaan.

Vastaajien ammattinimikkeista yleisin oli sosiaalityontekijd, joita oli liki 83 prosenttia vastaa-
jista. Johtavien tai vastaavien sosiaalityontekijoiden osuus oli 7 prosenttia. Muilla nimikkeilla

toimivia oli 10 prosenttia vastaajista.

Nimikkeen ja kelpoisuuslain mukaisen koulutuksellisen kelpoisuuden suhde vaihteli siten,
ettd sosiaalityontekijan nimikkeelld toimivista (n=130) vastaajista 68 prosenttia taytti kelpoi-
suuslain ehdot. Johtavien sosiaalityontekijoiden ryhmastd (n=11) kaikki tayttivat kyseiset kel-
poisuusehdot. Muulla nimikkeelld tydskennelleistd 63 prosenttia oli suorittanut sosiaalityon-

tekijalta vaadittavan koulutuksen.

67



Taulukko 8. Vastaajien ammattinimike ja kelpoisuuslain mukainen patevyys.

Ammattinimike

sosiaali- johtava | muu Yhteensa
tydntekija sostt.
lkm 89 11 10 110
Kelpoisuuslain 5
e el kylla g 68 % 100% | 62% 70 %
siaalityonteki-
jan patevyys
lkm 40 0 6 46
el o 31 % 0% 38 % 29 %
tieto puuttuu 1 0 0 1
Yhteen- Ikm 130 11 16 157
sa % 83 % 7% 10 % 100 %

Koulutuksellista kelpoisuutta koskeneessa kysymyksessa ei selvitetty, milla tavoin kelpoisuus
oli hankittu. Kelpoisten ja kelpoisuutta vailla olevia ei voida erotella pelk&n koulutusasteen
perusteella, koska yliopistossa suoritettavan, sosiaalityén opinnot sisaltdvan, maisterintutkin-
non ohella kelpoisuuden on voinut ja voi saada kelpoisuuslakiin Kirjatun siirtymésaédoksen
(272/2005, 148) mukaisesti alemmantasoisella tutkinnolla tai tdydennyskoulutuksella. Sen
vuoksi tarkastelin hankitun kelpoisuuden tai sen puutteen esiintymista eri koulutusasteilla.

Alempana sijaitsevasta kuviosta 1 kady ilmi, ettd kaikki yliopistollisen jatkotutkinnon suoritta-
neet tai sosiaalityon yliopistollisen erikoistumiskoulutuksen hankkineet olivat saaneet kelpoi-
suuslain mukaisen koulutuksellisen pétevyyden sosiaalitydntekijén tehtavaan. Ylemmaén kor-
keakoulututkinnon suorittaneista (n=113) 83,2 prosenttia oli hankkinut kelpoisuuslain mukai-

sen sosiaalityontekijan koulutuksen.

Vastaavasti ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneista 95 prosenttia ei ollut hankkinut vaa-
dittavaa koulutusta, joten heidan ryhméssaan kelpoisuuslain vaatimukset tayttavia oli 5 pro-
senttia. Opistoasteen tutkinnon suorittaneista kolmannesl oli hankkinut sosiaalityontekijélta

vaadittavan koulutuksen.
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Ammatillinen koulutus

Kuvio 1. Sosiaalityontekijan koulutuksellinen kelpoisuus koulutusasteittain  (n=152).

Vaikka opistotutkinnon suorittaneita oli vastaajissa véhemman kuin ammattikorkeakoulutut-
kinnon hankkineita, heiddn joukossaan oli enemman kelpoisuuslain mukaisen péatevyyden

hankkineita.

Taulukossa 9 kuvattu tyokokemus lastensuojelun sosiaality6ssa jakautui siten, ettd viidennes
vastaajista oli toiminut lastensuojelun tehtévissa korkeintaan kaksi vuotta. Osuus on alhai-
sempi kuin esimerkiksi Pia Thamin (2004) tukholmalaisessa aineistossa, jossa 29 % vastaajis-
ta oli toiminut lastensuojelussa korkeintaan kaksi vuotta. Puolet vastaajista oli tydskennellyt
lastensuojelussa korkeintaan viisi vuotta. Osuus on l&helld Thamin aineiston vastaavaa lukua:
48 % hanen kyselyynsa vastanneista sosiaalityontekijoistd oli tydskennellyt lastensuojelussa
viisi vuotta tai vahemman. Reilu viidennes vastaajista oli toiminut lastensuojelussa yli kym-

menen vuotta.
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Taulukko 9. Vastaajien tyokokemus lastensuojelun sosiaality0ssé.

Vuosia Lkm Prosenttia
allel 11 !
1o 23 15
3.5 45 29
6-10 29 18
11-15 16 10
16-20 19 12
21-25 6 4
yli 25 8 5
Yhteensa 157 100

Luokkaan 3-5 vuotta kuului eniten vastaajia (45), ja sen prosenttiosuus oli 29. Harvimmin
edustettu oli 21-25 vuotta lastensuojelun sosiaalitydssa toimineiden ryhmé, jonka osuus oli
4 %. Yli 20 vuotta lastensuojelun sosiaality6td tehneiden vastaajien joukko oli vain hieman

suurempi kuin alle vuoden lastensuojelukokemusta hankkineiden ryhma.

Sivulla 69 olevasta kuviosta 2 ndhdaéan, kuinka pitkaan vastaajat olivat tydskennelleet nykyi-
sessd, siis vastaushetkelld vallinneessa, tyOpaikassaan. Yli viidennekselld vastaajista tydssa-
oloaika nykyisessa tyOpaikassa jéi alle vuoteen, ja 1-2 vuotta vuotta nykyisessa tydssa olleita
oli niin ikadn runsaat 20 prosenttia vastaajista. VVoidaan siis todeta, etta yli 40 prosenttia vas-
taajista oli tydskennellyt samassa tyopaikassa korkeintaan kaksi vuotta. Kun ottaa huomioon,
ettd lastensuojelutydn kokemusta oli korkeintaan kaksi vuotta noin joka viidennell& vastaajal-
la, voidaan pééatelld monien vastaajien vaihtaneen tydpaikkaa lastensuojelun sisalla ensim-

maisten kahden vuoden kuluessa.

Vertailuryhmaksi voidaan ottaa aiemmin mainittu Pia Thamin (2004) kysely, johon vastan-
neista lastensuojelun sosiaalityontekijoistd 54 prosenttia oli tydskennellyt nykyisessé tyopai-
kassaan korkeintaan kaksi vuotta ja jossa vain 25 prosenttia vastaajista oli tyoskennellyt ny-

kyisessé tehtavassadn enemman kuin viisi vuotta. Tamén tutkimuksen tavoittamat lastensuoje-
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lun sosiaalityOntekijat olivat siis viihtyneet keskimé&érin pitempéan nykyisesséa tyssadn kuin

tukholmalaiset kollegansa.

Runsaimmin edustettu yksittdinen ryhma olivat 3-5 vuotta nykyisessa tehtévassé tyoskennel-
leet. Heidan osuutensa oli 28 prosenttia. 6-10 vuotta nykyisessé tehtévassa toimineita oli joka
kymmenes, sen sijaan yli kymmenen vuotta nykyisessa tehtdvassé toimineiden ryhmét jaivét

kaikki alle 10 prosentin osuuksiin.
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TyOsséaoloaika nykyisessa tehtavassa (vuosia)

Kuvio 2. Tyokokemus nykyisessa tehtavassa (n=157).

Koska tyokokemuksen kesto oli kaikissa sitd koskevissa kysymyksissa valmiiksi luokiteltu
vaihtoehtokysymys, keskiméaéaraista vuosikertymaé nykyisessa tehtévassa toimimisesta ei voi-
tu laskea. Jos tyypillisin luokka, 3-5 vuotta nykyisessé tehtévassd, otetaan suuntaa antavaksi
keskiarvoksi, vastaajien tyokokemus nykyisessé tyossd vastaa keskimé&arin Cyphersin ym.
(2001) madarittelem&& yhdysvaltalaisten lastensuojelun sosiaalityontekijoiden nykyisessa tyo-
paikassa kertyneen tydssaolon kestoa, joka julkishallinnon yllapitdmissa yksikoissa oli keski-
madrin 7 vuotta. Sen sijaan yksityisissa toimistoissa keskiméaarainen tydsuhteen kesto nykyi-

sessa tyOpaikassa oli alle kolme vuotta.
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Vastaajien kuukausipalkka oli keskimdarin 2243 euroa. Mediaanipalkka (2250 e) asettui hy-
vin lahelle keskiarvoa.. Suurin vastauksissa esiintynyt kuukausipalkka oli 2950 euroa, pienin
varteenotettava, eli tdyden tyfajan kuukausipalkka, 1760 euroa. Sek& minimi- ettd maksimi-
palkkoja esiintyi vain kerran. Kuitenkin valille 1000-2001 euroa sijoittui viidennes vastaajis-
ta, kun taas palkkajakauman yl&dpaahan, valille 2651-2950 euroa, alle 10 prosenttia vastaajista.
Kuten kuviosta 3 ilmenee, vastaajien enemmiston palkka sijoittui keskipalkkaa alhaisemmalle

tasolle.
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1000-2001 2002-2250 2251-2450 2451-2650 2651-2950
Kuukausitulo luokiteltuna

Kuvio 3. Vastaajien s&&nnollisen tydajan perusteella maardytyneiden kuukausitulojen

prosenttijakauma (n=153).

Ylimpadn tuloluokkaan kuuluneiden lukumé&&raa selittdd pitkalti ammattinimike. Kuten tau-
lukko 9 osoittaa, valtaosa johtavista sosiaalityontekijoistd lukeutui ylimpaan tuloluokkaan,
kun taas yksikadn sosiaalityontekijan nimikkeelld toiminut ei yltanyt yhta korkeaan palkka-
tasoon. Taulukosta 9 huomataan niin ikéén, ettd muulla nimikkeelld tydskennelleiden vastaa-

jien palkkaus ylsi kolmessa tapauksessa ylimpaén aineistossa esiintyneeseen tuloluokkaan.
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Taulukko 9. Kuukausitulojen jakautuminen ammattinimikkeittain..

Kuukausitulo luokiteltuna (euroa) Yhteen-
1000- 2002- 2251- 2451- 2651- sa
2001 2250 2450 2650 2950
sosiaali- 27 50 37 16 0 130
tyonte- Lkm
kija 21 38 28 12 0 100
Ammat- %
tinimike -
johtava 0 1 2 0 8 11
sostt Lkm
0 9 18 0 73 100
%
5 3 1 4 3 16
muu Lkm
% 31 19 6 25 19 100
Yhteensa 32 54 40 20 11 157
Lkm
20 34 25 13 7 100

%

Myos toiseksi ylimméssa tuloluokassa oli suhteellisesti enemmén muulla nimikkeelld kuin
sosiaalityOntekijana toimineita. Tastd voi paatella, ettd muulla nimikkeelld toimineiden tehta-
vat oli huomattavan monessa tapauksessa arvioitu sosiaalityontekijan ty6ta vaativammiksi,
vaikka ryhma@ sisélsi padasiassa asiakastyota tekeviéd lastensuojelun tyontekijoitd. Toisaalta
myaos aivan alimmassa tuloluokassa (1000-2001) oli suhteellisesti ottaen yhta runsaasti muulla

nimikkeelld toimineita.

Tarkasteluun valittujen taustamuuttujien jakaumista rakentuva kuva vastaajista kertoo, etté
tassd aineistossa lastensuojelun sosiaalityontekijat ovat yli 90-prosenttisesti naisia, joista 75
prosenttia on suorittanut ylemman korkeakoulututkinnon ja joista 70 prosenttia on hankkinut
sosiaalityontekijaltd vaadittavan koulutuksellisen kelpoisuuden. Heidan keski-ikansa on hie-
man kuntasektorin palkansaajien keski-ik&a (44 vuotta) alhaisempi, ja he jd&vat kuukausiansi-
oillaan, keskimaarin 2243 euroa, suomalaisten palkansaajien keskimaaréisen kuukausitulota-
son, 2 634 euroa, alapuolelle. Keskimaardinen kuukausiansio on myoés alhaisempi kuin kun-
tasektorin keskiansio, 2 419 euroa, ja hieman alempi kuin kuntasektorilla tyéskentelevien

naisten keskiansio, 2 287 euroa. (Tilastokeskus 2008.)
Viidennes vastaajista oli toiminut lastensuojelun tehtdvissa korkeintaan kaksi vuotta, puolet

korkeintaan viisi vuotta ja viidennes yli kymmenen vuotta. Yli 40 prosenttia vastaajista oli

tydskennellyt samassa tydpaikassa korkeintaan kaksi vuotta.
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6.1.2 Tyon merkityksellisyys, vaativuus ja hallittavuus

Valtaosa vastaajista koki tekevansa merkityksellista ty6td. Kuviosta 4 ilmenee, ettd vain har-
va, kaikkiaan alle kymmenen prosenttia vastaajista, koki vain harvoin tyonsad merkitykselli-
seksi. Yli 80 prosentilla vastaajista tyon merkityksellisyyden kokemukset olivat usein tai hy-

vin usein toistuvia.

| | | |
| | | |
1 1 1 1
| | 1 |
| | |
[ [ [
60+ ——————— - ——— = e I e - ———
| | |
[ [ [
| | |
| | |
1 1 1
| | |
| | |
[ [ [
< l l l
=240 ———-———--— -~~~ ~"~"~"""~>"3~"~"~>""7""9 [~~~ —-— T T
o
[<5) | | |
n | | |
o | | |
o | | |
| | |
[ [ [
| |
| |
[ [
20 ————-—-—-— m——————— == 4-=-=—--- F—- F=—-
| |
1 1
| |
| |
[ [
| |
|
[
|
——
0 T T T T
hyvin harvoin/ei joskus melko usein hyvin usein

koskaan
Tunnen tyodni olevan merkityksellista

Kuvio 4. Tyon kokeminen merkitykselliseksi (n=156).

Tyo6tehtdvien vaikeustason arviointi jakoi vastaajat selvemmin eri ryhmiin. Suurin osa koki
tehtdviensd vastaavan omaa osaamistaan, mutta noin kolmasosa vastaajista ilmoitti kokevansa
tehtédvansa joskus liian vaikeiksi. Kuvion 5 osoittama jakauma osoittaa, etta noin 2/3 vastaa-
jista kokee tehtéviensa vaatimustason itselleen sopivana, kun taas 1/3 kokee joskus tehtavét

itselleen liian vaikeina.

TyO0tehtdvien vaikeustason arviointia koskeneeseen véittdmaan saatujen vastausten jakaumas-
ta voi paatella, ettd lastensuojelun sosiaalityota ei siséllollisesti koeta ylivoimaisen vaikeana

tehtdvaalueena. Vaittama " Tyo6tehtavat ovat liian vaikeita minulle” ei erotellut vaikeustasoon
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liittyvia tiedollisia tai taidollisia vaatimuksia, eika se liioin kartoittanut tyontekijan tunteiden

hallintaan kohdistuvia vaatimuksia.
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Tyotehtavat ovat liian vaikeita minulle

Kuvio 5. Tyo6tehtavien kokeminen liian vaikeiksi (n=156).

Lastensuojelun sosiaalityon koettua vaativuutta kartoitettiin myos vaittamilla " Tehtévista suo-
riutuminen vaatisi lisdd koulutusta” ja "Tehtévista suoriutuminen vaatisi enemman tyokoke-
musta”. Puolet vastaajista ilmoitti ”joskus” kokevansa tyon vaativan lisaa koulutusta. Kol-
masosa vastaajista koki lisakoulutuksen tarvetta "melko harvoin” tai “hyvin harvoin/ei kos-
kaan”. ”Melko usein” tai ”hyvin usein” lisdkoulutuksen tarvetta koki 15 prosenttia vastaajis-

ta.

Tyokokemuksen lisdéamista ei yleisesti koettu tehtavistd suoriutumisen edellytykseksi. Lisaa
tyokokemusta kaipasi “melko usein” tai ”hyvin usein” 15 prosenttia vastaajista. ”Joskus” —
vaihtoehdon valitsi reilu neljannes vastaajista. Puolet, 56 prosenttia vastaajista, koki pitem-

man tyokokemuksen tarvetta vain harvoin tai ei koskaan.
Tehtavien vaikeustason ollessa paéosalle vastaajista varsin sopiva tydmaara koettiin sita vas-

toin useimmissa tapauksissa liian suureksi. Kuvion 6 esittdma vastausjakauma kertoo, etta yli

60 prosenttia vastaajista koki tydmadransa melko usein tai hyvin usein liian suureksi.
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Vajaalla 30 prosentilla vastaajista kokemuksia liian suuresta tyoméaéarasta oli joskus, ja vain

noin joka kymmenes koki tydmaaréansa liialliseksi melko harvoin tai ei koskaan.

Vastausjakauman perusteella voi paéatelld, ettd suomalaisissa tydolotutkimuksissa (Forma
2008; Kivioja; 2004; Lehto 2007) mainittu, kuntasektorin henkildstéa koskeva, suuri tyomaa-
ré on vallitseva kokemus myos lastensuojelun sosiaalityontekijoiden parissa. Suuren tyomaa-
ran ohella osoittautui yleiseksi kokemus, ettd tyéhon ei saada riittavasti resursseja . Vaitta-
maan “En saa tehtdvien edellyttdmid voimavaroja ty0honi” noin puolet vastaajista ilmoitti
olevansa joko taysin samaa mieltd (14 %) tai samaa mielta (37 %). Jonkin verran eri mielt& oli
joka viides (22 %), eri mieltd 22 % ja taysin eri mieltd 3 prosenttia vastaajista. Voidaan otak-
Sua, ettd suuren tydmaaran ja tehtdvien edellyttdmien voimavarojen vahyyden usein esiintyva
kokeminen on omiaan heikentdmaan lastensuojelun sosiaalityontekijoiden kokemusta tyonsa

hallittavuudesta.
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Kuvio 6. Tyémaaran kokeminen liian suureksi (n=155).

Tyomadran ja kaytettavissé olevien voimavarojen liséksi kysyttiin vastaajien mahdollisuutta
vaikuttaa tyomaaraansa. Vaikutusmahdollisuudet tyon maaraan koettiin yleisesti vahaisiksi..
Véittdmaan ”Voin vaikuttaa tyoni mééaraan” annetuista vastauksista (n=157) 61 prosenttia
kertyi vaihtoehdoista “eri mieltd” (32 %) ja "taysin eri mieltd” (29 %).
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Runsas neljasosa (26 %) oli véittamasta jonkin verran eri mieltd, ja véhéan yli kymmenesosa

(12 %) samaa mieltd. Tdysin samaa mielta olleita ei ollut lainkaan. Puuttuvia tietoja oli kaksi.

TyOmadran vahéisen hallittavuuden vuoksi oli jokseenkin johdonmukaista, etta vaittamaan
”Joudun muuttamaan aikatauluani kiireellisten asiakastilanteiden vuoksi” saadut vastaukset
olivat voittopuolisesti samanmielisid. Hieman alle puolet vastaajista, 46 prosenttia, koki, ettd
joutui muuttamaan tyoaikatauluaan Kiireellisten asiakastilanteiden vuoksi joko melko usein
(35 %) tai hyvin usein (11 %). Vaihtoehdon ”joskus” valitsi 40 prosenttia vastaajista, ja vain
noin joka kahdeksannella (12 %) aikataulujen muuttamisen tarvetta ilmeni vain harvoin tai ei

koskaan.

Valtaosa vastaajista koki, ettd asiakkaiden ja hallinnon eridvat odotukset asettavat heidét risti-
riitatilanteeseen. Vaittdman ”Asiakkaiden ja hallinnon eridvat odotukset asettavat minut risti-
riitatilanteeseen” kanssa oli taysin samaa mieltd (20 %) tai samaa mieltd (46 %) kaksi kol-
masosaa vastaajista. Eri mielta tai taysin eri mieltd oli noin joka kymmenes. Jonkin verran eri

mieltd oli viidennes vastaajista.

Vaittdmiin ”Olen tyytyvdinen tydni maaraan” ja "Olen tyytyvadinen tyoni laatuun” saatujen
vastausten jakaumat osoittivat méarallisten puutteiden aiheuttavan enemmaén odotusten ja to-
teutuman vélista epasuhtaa kuin toteutuneen tyon laatutason. Siind missa yli puolet vastaajista
ilmoitti olevansa tyon laatua koskevasta vaittdmasta joko téysin samaa mieltd tai samaa miel-
t4, tyon mééran kohdalla tdysin samaa mieltd oli 5 prosenttia vastaajista ja samaa mielta kol-

mannes vastaajista.

Vastaavasti tekeménsa tyon maaraén tyytymattomia ("eri mieltg” tai "taysin eri mieltd” ollei-
ta) oli 32 prosenttia. Sen sijaan tyon laatu tuotti vastaavan suuruista tyytyméattomyytta vain 15

prosentille vastaajista.

TyoOn vaativuutta, kuormitusta ja hallittavuutta kuvastavien muuttujien jakaumat osoittavat
lastensuojelun sosiaalitydn vastaavan sisalloltadn varsin hyvin tyontekijoiden ammatillisia
tietoja ja valmiuksia. Tehdyn tydn laatu koettiin useimmissa tapauksissa tyydyttavéksi. Ko-
kemukset koulutuksellisista puutteista eivat enemmistolle olleet usein toistuvia. Mydskaan

tyokokemuksen mééran lisdéamista ei yleisesti koettu tehtavistd suoriutumisen edellytykseksi.
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Vastaavasti tyon maard koettiin yleisesti lilan suureksi. Enemmisté vastaajista koki myds,
ettei voinut vaikuttaa tyémaéraansé ja ettd tehtavien suorittamiseksi kaytettavissé olleet voi-
mavarat olivat lilan vahaiset. Tyon koetut mitoitusepasuhdat johtivat useimpien vastaajien
kohdalla tyytymattomyyteen tehdyn tyon madrastd. Sen sijaan toteutuneen tyon laatuun oltiin
yleisesti tyytyvdisempid kuin maaraan.

6.1.3 Tyosidonnaisuus ja tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvdisyytta ja tydsidonnaisuutta mitanneen kyselyosion tuloksista voi péatelld, miten
vahvasti vastaajat kokivat olevansa sopivalla alalla ja missd méaarin heidén parissaan esiintyi
sekd halua pysya nykyisessé tyossa ettd halua lahted muuhun tyéhon. Kysymykset oli laadittu
siten, ettd tyosidonnaisuus- tyotyytyvaisyysulottuvuus kasitti tyopaikka-, tydyhteiso- ja toimi-

alatason.

Selked enemmisto vastaajista koki olevansa itselleen sopivalla ammattialalla. Kuten sivun 77
kuviosta 7 ndhdaan, yli 80 prosenttia vastaajista oli joko tdysin samaa tai samaa mieltad véit-
tdmasta "Koen olevani itselleni sopivalla ammattialalla”. VVoidaan siis ajatella, ettd toimiala-
kohtaisella tasolla vastaajien ylivoimainen enemmistd koki omien taipumustensa ja valmiuk-
siensa sopivan hyvin lastensuojelun tarjoamiin tehtéviin. Eri mielté tai taysin eri mielté ollei-

den osuus oli marginaalinen (2 %).

78



1 1 1 1 1

50— -------- [ [ e - e - - - - - - - [ T R, b - e - = - -
1 1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1

40T ------- L I A [ roT T Tttt TSt Tt
1 1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1

®© 30— --- --fF |- ----- - - - - - - - - F-- - - - - - - - I
= 1 1 1
% 1 1 1
1 1 1
8 1 1 1
— 1 1 1
D_ 1 1 1
1 1 1
20 1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1

10— - - - - - -1 |- F--=-=------ r-------
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
|_|_| '

——————
o T T T T T
taysin samaa samaa mielta jonkin verran eri eri mielta taysin eri mielta
mielta mielta

Koen olevani minulle sopivalla ammattialalla

Kuvio 7. Ammattialan koettu sopivuus (n=155).

Mielenkiintoista oli havaita, ettd sosiaalityontekijan koulutuksellinen kelpoisuus ei ndyttanyt
merkittavasti vaikuttaneen ammattialan koettuun sopivuuteen. Sekd koulutuksellisen kelpoi-
suuden hankkineet etta sita vailla lastensuojelun sosiaalitydssa tydskennelleet kokivat olevan-
sa sopivalla alalla. Kelpoisuuslain mukaisen patevyyden hankkineista 86 prosenttia ilmoitti
olevansa tdysin samaa tai samaa mieltd kyseisesta vaittamasta, kun ilman kelpoisuutta toimi-
neista vastaava prosenttiosuus oli vain hieman alhaisempi, 80 prosenttia. Eri mielta tai taysin
eri mieltd vaittdmasta olleiden osuudet poikkesivat toisistaan vield véhemmaén: kelpoisuuden
omanneiden ryhmaéssa se oli 1,8 prosenttia, kelpoisuutta vailla olleiden joukossa 2,2 prosent-

tia.

Vaittamaan “Jos pitdisi valita, valitsisin saman ammattialan uudelleen” annetut vastaukset
(kuvio 8) osoittivat niin ik&d&n vahvaa sitoutumista alalle. Taysin samaa mielté olleiden ja sa-
maa mielta olleiden osuudet Kkattoivat vastauksista 65 prosenttia. Jonkin verran eri mielta oli

viidennes. Eri mieltd (11 %) tai taysin eri mieltd (2 %) oli noin joka kahdeksas vastaaja.

Kelpoisuusvaatimusten tayttyminen tai tayttymétt4 jadminen jakoi vastaajat tdman véittdman

suhteen epatasaisesti. Kelpoisuusvaatimukset tdyttdneiden vastaajien ryhméssé 59 prosenttia
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oli vaittamasta joko taysin samaa mielta tai samaa mieltd. Kelpoisuutta vailla olleessa vastaa-

jaryhmdassa samaa tai taysin samaa mieltd vaittdmasta oli useampi, 78 prosenttia vastaajista.

Kuvioista 7 ja 8 voidaan paatelld lastensuojelun sosiaalityéhon hakeutuneiden olevan valtao-
sin sek& omasta mielestadn sopivia alan tehtéviin ettd jalkikateen arvioiden tyytyvdisia alanva-
lintaansa. Vastausten jakaumasta voi kuitenkin paatelld, ettd osa niistékin, jotka pitdavat am-
mattialaansa itselleen sopivana, olisi valmis harkitsemaan myds jonkin muun alan valitsemis-

ta, mikali valinta k&visi ajankohtaiseksi.
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Kuvio 8. Halukkuus valita sama ammattiala uudelleen (n=157).

Taulukon 10 esittamasta vastausjakaumasta havaitaan, etta halu valita sama ammattiala uudel-
leen vaihteli koulutusasteittain. Jakaumien vertailuun tulee suhtautua varauksellisesti siksi,
ettd vastaajat jakautuivat ammatillisen koulutuksensa mukaan hyvin erisuuruisiin ryhmiin.
Pienimmaéssé ryhmassa, eli yliopistollisen jatkotutkinnon suorittaneissa, oli vain kaksi vastaa-
jaa, niin ik&an sosiaalityon erikoistumiskoulutuksen suorittaneita oli vain kuusi. Suurimmassa,

eli ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneissa, vastaajia oli 113.

Halukkaimpia valitsemaan saman alan uudelleen olivat ammattikorkeakoulututkinnon suorit-
taneet (n=19), joista 89 % oli vaittdméastd tadysin samaa mielta tai samaa mieltd. Eri mielta

olleita ei heidén joukossaan ollut lainkaan.
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Taulukko 10. Halu valita sama ammattiala uudelleen vastaajien koulutusasteittain.

Ammatillinen koulutus
tieto opisto amk ylempi yliopist. so0s.tyodn Yhteen-

puut- kor- jatko- erik.koul | g3
tuu keak. tutk.
Jos pi- taysin Lkm 3 3 9 27 0 2 44
taisi i 25 47 24 0 33 28
valita, mielta %
valitsisin
saman samaa Lkm 2 4 8 43 0 1 58
. mielta
ammatti- 33 42 38 0 17 37
alan %
|UUdeI_ jonkin | Lkm 0 3 2 25 1 3 34
een verran
er 25 11 22 50 50 22
mielta %
eri Lkm 0 0 0 16 1 0 17
mielta
0 0 14 50 0 11
%
taysin Lkm 0 2 0 2 0 0 4
eri
mielta 17 0 2 0 0 3
%
Yht. Ikm 5 12 19 113 2 6 157
Yht. % 3 8 12 72 1 4 100

Suurimmassa vastaajaryhmassa (ylempi korkeakoulututkinto) véittdmasta tdysin samaa mielta
tai samaa mieltd olleita oli 62 prosenttia vastaajista. Opistoasteen koulutuksen saaneilla
(n=12) vastaava osuus oli 58 prosenttia. Ammattialan vaativuustason sopivuutta koeteltiin
myos vaittdmalla ”Ottaisin helpomman tyon, vaikka saisin siitd vdhemman palkkaa”. Taulu-
kon 11 perusteella voi todeta, ettd yli 60 prosenttia vastaajista oli eri mielta tai taysin eri miel-
t4 vaittdman kanssa. Neljannes vastaajista oli jonkin verran eri mieltd vaittdmasta, mutta sa-

maa tai tdysin samaa mielt& olleita oli vain noin joka kymmenes.
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Taulukko 11. Ottaisin helpomman tyon, vaikka saisin siitd vahemman palkkaa.

Lkm %
taysin samaa mielta 4 3
samaa 13 8
mielta
jonkin verran 39 25
eri mieltéa
eri mieltd 66 42
taysin eri mielta 32 20
tieto puuttuu 3 2
Yhteensa 157 100

Palkan merkitys tyosidonnaisuutta rakentavana tekijand nékyi seka haluna valttdd huonommin
palkattua, vaikka helpompaakin, tyota ettd halukkuutena hakeutua paremmin palkattuun tyo-
hon sosiaalialalla. Véittdmaan “Harkitsisin vakavasti tyopaikan vaihtoa, mikali tarjolla olisi

paremmin palkattu tehtavé sosiaalialalla” vastattiin voittopuolisesti myontévasti.

Kuvion 9 esittdman vastausjakauman perusteella voi paatelld, ettd ammattialan valinnassa
nakynyt vahva sidonnaisuus ei pade enaa tydpaikkatasolla ja ettd tyopaikkakohtainen sidon-
naisuus vaihtelee melko vahén eri nimikkeilld tydskentelevien kesken. Vastausjakauman pe-
rusteella voi paatelld, ettd sosiaalialan tyotehtavét koetaan mielekkaiksi ja merkityksellisiksi,
mutta tyojarjestelyihin tai tydoloihin lastensuojelussa siséltyy tekijoitd, kuten vaittdmassa
ilmeneva palkka, joiden vuoksi halukkuutta vaihtaa paremmin palkattuun tyéhon sosiaalialal-

la esiintyy runsaasti.

Ammattinimikkeistd johtavat sosiaalityontekijat nayttaytyivat halukkaimpina vaihtamaan
tydnsa paremmin palkattuun tyéhon sosiaalialalla. Taysin samaa mielta tai samaa mielta vait-
tdmasté oli heistd 73 prosenttia. Tosin tulee muistaa, ettd johtavien sosiaalityontekijéiden lu-

kumaaré oli vain 11, joten vastausjakauman painottuneisuus voi selittyd myos taté kautta.
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Sosiaalityontekijan nimikkeelld toimineista 65 prosenttia oli valmis vaihtamaan paremmin
palkattuun sosiaalialan tyéhon, kun muulla nimikkeelld tyoskennelleistd samaan ilmaisi ha-

lukkuutensa noin joka toinen, 56 prosenttia.

Ammattinimike

M sostt

M joht.sostt

[] muu

Lkm

taysin samaa jonkin  eri mielta taysin eri
samaa mielta verran eri mielta
mielta mielta

Harkitsisin vakavasti tyopaikan vaihtoa, jos
tarjolla olisi paremmin palkattu ty6
sosiaalialalla

Kuvio 9. Halukkuus vaihtaa tyOpaikkaa paremmin palkattuun ty6éhon sosiaalialalla

ammattinimikkeittdin (n=157).

Johtavien sosiaalityontekijoiden muita vahvempi halu hakeutua paremmin palkattuun tyhon
voi tuntua erikoiselta sikali, ettd heiddn kuukausitulonsa (ks. taulukko 9) sijoittuivat l&hes
poikkeuksetta ylimpaan tarkasteltuun tuloluokkaan. Yksi aineistosta esille tuleva selitys on,
ettd saatu kuukausipalkka koettiin epéatyydyttdvaksi lahes yhdenmukaisesti kaikissa tulo-
luokissa. Kuvion 10 esittdméstd boxplot-ndkyméstd havaitaan vaittdméain “Olen tyytyvéinen
palkkaani” saatujen vastausten jakauma. Tdysin samaa mieltd ei ollut yksikddn vastaaja, ja

vaittamasta samaa mielta oli 5 prosenttia kaikista vastaajista.

Palkan ja tydsidonnaisuuden suhdetta mitattiin myo6s vaittamélla "En harkitsisi tyOpaikan

vaihtoa, jos palkkani olisi parempi”. Puolet vastaajista ilmoitti olevansa vaittdmasta taysin
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samaa mieltd tai samaa mieltd. Taysin eri mielta tai eri mieltd olleita oli puolet vdhemman,
23 %, vastaajista. Keskimmadisen vaihtoehdon, jonkin verran eri mieltd, kannalla oli reilu nel-

jasosa, 26 %, vastaajista.

Kaikkein tyytymattomimpia palkkaansa olivat luokittelun keskimmaisiin kolmeen tuloluok-
kaan, vélille 2002-2650 euroa kuuluneet. Alimmassa (1001-2001 euroa) ja ylimmaéssa tulo-
luokassa (2651-2950 euroa) vastausten hajonta oli suurempi, joskin tyytyméattomyys saatuun

kuukausipalkkaan oli vallitseva mielipide kaikissa tuloluokissa.

Olen tyytyvéinen palkkaani
w
1

Olen tyytyvainen palkkaani

J 12 40 85 J 35 4024 85
24 o o [e] 24 o o o

T T T T T T T T T T
1000-2001 2002-2250 2251-2450 2451-2650 2651-2950 23-29 30-35 36-42 43-51 52-63
Kk-tulo luokiteltuna Ik& luokiteltuna

Kuvio 10.  Vdittdman Olen tyytyvéinen palkkaani” vastausjakauma tulo- ja ik&luokittain.

(1= tdysin samaa mieltd...5=taysin eri mieltd)

Yksi selittdva tekijé alhaisimmassa tuloluokassa vallinneelle vaihtelulle suhteessa palkkatyy-
tyvaisyyteen voinee olla vastaajien ik&4. Nuorimmassa vastaajaryhmassa (23-29 v.) noin joka
kymmenes (11 %) ilmoitti olevansa samaa mieltd palkkatyytyvaisyytta koskeneen véittdman
kanssa. Kuitenkin myos tassa ikdryhmaéssa valtaosa, yli 70 prosenttia vastaajista, oli tyyty-
mattomia palkkaansa. Sen sijaan ikaulottuvuuden toisessa p&assé, vanhimmassa ik&ryhmaéssa,
ialla ei nayttanyt olevan merkitysta palkkaa koskevaan tyytyvaisyyteen tai tyytyméattomyy-

teen, vaan vastausjakauma oli ikaryhmien 30-63 v. jakaumien kaltainen.

TyoOssa koettua tyytyvaisyytta kohotti etenkin suhde tydtovereihin. Véaittdmaésta "Olen tyyty-
véinen tyotovereihini” tdysin samaa mielt4 tai samaa mielta olleita oli 14hes neljé viidesosaa
(78 %) vastaajista. Eri mielta tai taysin eri mieltd olleiden osuus oli yhteensa 3 prosenttia.

Jonkin verran eri mieltd ilmoitti olevansa 17 prosenttia vastaajista.
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Niin iké&an lahiesimiestydskentely koettiin yleisesti varsin tyydyttédvaksi. Vaittdman ”Luotan
lahiesimieheeni” kanssa taysin samaa mielta tai samaa mielté olleita oli yli puolet, 55 %, vas-
taajista. Taysin eri mieltd tai eri mieltd oli 16 prosenttia vastaajista. Jonkin verran eri mielta

ilmoitti olevansa 28 prosenttia vastaajista.

Vaittama ”Olen tyytyvainen tyoni johtamiseen” tuotti sen sijaan vaihtelevamman vastausja-
kauman. Reilu neljannes (27 %) vastaajista oli vaittdmasta taysin samaa mieltd tai samaa
mieltd, kun vaihtoehtojen toisessa paéssa, taysin eri mielta tai eri mieltd olleita, oli kolmannes

vastaajista. Jonkin verran eri mielté oli 36 prosenttia vastaajista.

Organisaatiotason johtaminen tuotti selvésti vahiten tyytyvéisyyttd vastaajissa. Vaittdmaan
”Olen tyytyvéinen tyforganisaationi johtamiseen” kertyneet vastaukset jakautuivat vaihtoeh-
tojen kesken siten, ettd yli puolet, 57 % vastaajista, ilmoitti olevansa véittdmasta taysin eri
mielta tai eri mieltd. Jonkin verran eri mieltd oli 29 % vastaajista, ja tdysin samaa mielta tai

samaa mielté oli yhteensd 12 % vastaajista.

Tyotyytyvéisyytta ja tyotyytyvéisyyttd mitanneiden muuttujien jakaumat osoittivat, ettd valta-
osa lastensuojelun sosiaalitydntekijoista koki olevansa sopivalla ammattialalla, ja useimmat
olisivat olleet valmiit valitsemaan saman alan uudelleen, mikali valintatilanne olisi ajankoh-
tainen. Tyo6ssad viihtymistd vahvistavista tekijoistd oli keskeisin suhde tyotovereihin, jota pi-
dettiin yleisesti tyydyttavana. Niin ik&&n lahiesimiestydskentely koettiin padosin tyydyttavak-

Si.
Tyytymattomyytta aiheuttivat eniten palkkaus ja tydorganisaation johtaminen. Huolimatta

ammattialan koetusta sopivuudesta valtaosa olisi ollut valmis vaihtamaan muuhun sosiaa-

lialan tydhon, mikali siitd maksettaisiin parempaa palkkaa.
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6.1.4 Halu ja pyrkimys vaihtaa ammattia tai tyota

Vastaajien halua ja aktiivista pyrkimysté vaihtaa tydpaikkaa viimeksi kuluneen vuoden aikana
selvitettiin kyselyn viimeisen osion véittdmill4. Vaihtuvuustutkimukseen (mm. Mor-Barak
2001, Nissly ym. 2004) perustunut teoreettinen taustaoletus oli, ettd kyselyissa ilmaistu halu
vaihtaa tyota on yleisempaa kuin aktiivinen pyrkimys etsid uutta ty6td. Tyon vaihtamisen ha-

lua mitanneen kyselyosion vastausten jakauma oli taustaoletuksen mukainen.

Halu vaihtaa ammattia, mika tassé yhteydessa sisalsi ajatuksen vaihtaa ammattialaa, ilmeni
verraten yleisend, vaikkakaan ei kovin vahvana, ammattinimikkeesta riippumatta. Vaittaméan
”Olen harkinnut ammatin vaihtoa” vastauksista 81 prosenttia sijoittui vaihtoehtojen 1 ("hyvin
harvoin tai ei koskaan”) ja 3 (”joskus”) valille. Kuviosta 11 ilmenevat ammattinimikkeittéin
erotellut jakaumat osoittavat, ammatin vaihtamisen halun olleen kutakuinkin yht& vahvaa eri

nimikkeilla toimineilla vastaajilla.

Olen harkinnut ammatin vaihtoa
w
|

i \

T T T
sostt jsostt muu

Ammattinimike

Kuvio 11. Ammatin vaihtamisen harkinta ammattinimikkeittain (n=155).

(1= hyvin harvoin tai ei koskaan....5= hyvin usein)
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Suurin kasautuma vastauksista (38 %) asettui vaihtoehtoon 3 (”joskus™), mika kertoo yli kol-
manneksen vastaajista harkinneen ammatin vaihtoa ainakin muutaman kerran vuoden sisélla.
Vaihtoehdot ”hyvin harvoin tai ei koskaan” (32 %) ja "melko harvoin” (12 %) kattoivat l&dhes
puolet (44 %) vastauksista. Vaihtoehdot "melko usein” ja ”hyvin usein” kerasivét yhteensa 17
% vastauksista.

Vaittaméan ”Olen harkinnut ammatin vaihtoa” vastausjakauma osoittaa, etta yli puolet vastaa-
jista (55 %) oli toistuvasti vuoden sisélld harkinnut ammatin vaihtamista, vaikka késitys las-
tensuojelusta itselle hyvin sopivana ammattialana oli enemmiston jakama mielipide (ks. kuvio
7). Vastaavasti noin joka toiselle vastaajalle ammatin vaihtaminen oli tullut mieleen vain har-

voin tai ei lainkaan.

TyOpaikan vaihtamisen halua esiintyi enemman kuin halua vaihtaa ammattia. Vaittaméaan
”Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa” saadut vastaukset osoittivat noin kolmasosan (35,6 %)
harkinneen tyOpaikan vaihtamista joko "melko usein” tai ”hyvin usein”. Vastaavasti vaihto-
ehdot "melko harvoin” ja ”hyvin harvoin tai ei koskaan” kerasivét suunnilleen saman verran
(35,1 %) vastauksista. ”Joskus” —vaihtoehdon valitsi 28 prosenttia vastaajista. Karkean las-
kelman perusteella voidaan todeta, ettd kaksi kolmesta vastaajasta oli harkinnut tyopaikan

vaihtoa toistuvasti vuoden sisalla.

TyoOpaikan vaihtamisen halu ei vaihdellut merkittdvasti ammattinimikkeittdin muuten kuin
kategoriaan “muu” lukeutuneiden kohdalla. Taulukon 12 kuvaamista jakaumista kay ilmi
vaihtoehdon ”joskus” huomattava osuus vastauksista sosiaalityontekijoiden (29 %) ja johtavi-
en sosiaalityontekijoiden (36 %) ryhmassa. Muulla kuin sosiaalityéntekijan tai johtavan sosi-
aalityontekijan nimikkeelld tyoskennelleiden ryhmassa painopiste oli vaihtoehdossa "hyvin
usein” (25 %). Ammatti- tai tehtdvanimikeryhméén “muu” lukeutuneista vastaajista 44 pro-

senttia oli harkinnut ty6paikan vaihtoa joko melko usein tai hyvin usein.
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Taulukko 12. Tydpaikan vaihtamista koskenut harkinta viimeksi kuluneen vuoden aikana.

Ammattinimike Yhteensa
sosiaali johtava muu
tyonteki- sostt
ja
hyvin harvoin Lkm 23 3 3 29
/ei koskaan
% 18 27 19 18
melko harvoin Lkm 22 0 4 26
% 17 0 25 17
Olen
harkinnut | —
tyopai- joskus Lkm 38 4 2 44
kan
vaihtoa % 29 36 13 28
melko usein Lkm 24 1 3 28
% 18 9 19 18
hyvin usein Lkm 21 3 4 28
% 16 27 25
18
tieto puuttuu Lkm 2 0 0 2
% 1 0 0 1
Yhteensa Lkm 130 11 16 157
% 83 7 10 100

Loogisin peruste muun tyon tarpeelle, eli nykyisen tydsuhteen maardaikaisuus, ei nakynyt
tydpaikan vaihtoa koskevan harkinnan esiintyvyydessa. Useimmin tydpaikan vaihtamista oli-
vat harkinneet muulla nimikkeella tydskennelleet, joista méardaikaisessa virassa tai tehtavassa
tyoskenteli vain 12,5 prosenttia. Sosiaalityontekijoiden ryhméssa madréaikaisessa tydsuhtees-
sa toimi 38 prosenttia, johtavien sosiaalityontekijéiden ryhmassé vastaava osuus oli 18 pro-

senttia.

Aktiivinen tydnhaku oli harvinaisempaa kuin tyopaikan vaihtoa koskenut harkinta. Kuviosta
12 ilmeneva pylvasdiagrammi osoittaa, ettd vain noin joka kahdeksas vastaaja (13 %) oli mel-
ko usein tai hyvin usein hakenut muuta ty6ta samalta ammattialalta. Toisaalta on muistettava,

ettd kysymys on vuoden sisélld tapahtuneesta aktiivisesta tydpaikan etsimisestd, jolloin myos
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vaihtoehto ”joskus” edustaa varsin aktiivista pyrkimysta vaihtaa ty6td samalla ammattialalla.
Vastausvaihtoehdot "melko harvoin” tai ”joskus” kerésivat kolmanneksen, 34 prosenttia,

vastauksista.
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0,0% T T T T T
hyvin melko harvoin joskus melko usein hyvin usein

harvoin/ei
koskaan

Olen aktiivisesti hakenut muuta ty6paikkaa samalta alalta

Kuvio 12. Aktiivisuus hakea uutta ty0td samalta ammattialalta (n=157).

Kuitenkin yli puolet (54 %) vastaajista kuului niihin, jotka eivét vuoden sisalla olleet aktiivi-
sesti hakeneet muuta saman ammattialan tyota. Aktiivinen tyonhaku nayttaytyi siis selvasti
vahaisempané kuin tyon vaihtamista koskenut harkinta (ks. taulukko 12), jonka kohdalla yli
kolmannes (36 %) ilmoitti harkitsevansa tyon vaihtamista melko usein tai hyvin usein.

Vield harvinaisempaa oli aktiivinen tyopaikan hakeminen muulta kuin sosiaalialalta. Nelja
viidesosaa (76 %) ilmoitti hakeneensa muun alan ty6ta hyvin harvoin tai ei koskaan. Usein tai

hyvin usein muun alan ty6ta hakeneita oli 3 % vastaajista.

89



6.2 Summamuuttujan "Harkinnut vaihtaa tyota” ja yksittaisten selittavien

muuttujien valinen riippuvuus.

Korrelaatioanalyysin (bivariate analysis) tulosten perusteella yhdelld taustamuuttujalla, tydyh-
teisossé tapahtuneella organisaatiomuutoksella, oli erittdin merkitseva yhteys haluun vaihtaa
ty6td. Muuttujan "Miten organisaatiomuutos vaikutti tydehtoihisi tai tydoloihisi” Pearsonin
korrelaatiokertoimen oli ,245. Mit& negatiivisempi nakemys vastaajalla oli organisaatiomuu-
toksen vaikutuksista tydehtoihinsa tai tydoloihinsa, sitd todenndkdisemmin han oli harkinnut
tydpaikan vaihtamista. Tyokokemus sosiaalialan tehtdvissa (-,174) ja tyékokemus lastensuoje-
lussa (-,186) antoivat tilastollisesti merkitsevinda muuttujina hienoisia viitteita tydssa pysymi-
sen ja tyosta lahtemisen haluun. Kummassakin tapauksessa negatiivinen korrelaatiokertoimen
arvo kertoo tyokokemuksen lisadntymisen véhentdvan tyon vaihtamisen halua ja lisdavén alt-

tiutta pysya nykyisessa tydssa.

Ty0On vaatimuksia mitanneen osion muuttujista erottuivat vahvimpina tyon vaihtamisen har-
kintaan liittyvina tekijoind muuttujat ”Joudun vakivallan ja uhkailun kohteeksi” (-,413), "Ko-
en miellyttavia haasteita tydssani” (-,328) sekd "Joudun muuttamaan aikatauluani tyontekija-
pulan vuoksi” (-,274). Tydssa koettu vakivallan uhka lisasi tyontekijan halukkuutta harkita
tyon vaihtamista, kun taas tyossa koetut miellyttavét haasteet vahvistivat tydssa pysymista.
Tyontekijapulasta johtuvien tydaikataulujen muutokset puolestaan lisasivat halukkuutta vaih-

taa tyota.

Se, ettd esimerkiksi tydmaaran kokeminen liian suureksi (-,216) tai tyon kokeminen merki-
tykselliseksi (-,248) eivat korreloineet vahvemmin, vaikkakin tilastollisesti erittdin merkitse-
vasti, tyon vaihtamisen halun kanssa, selittyy pitkélti silld, ettd kyseisten muuttujien vastaus-
jakaumat olivat voimakkaasti vinoja — seka liiallista tydmaaraa etta tyon kokemista merkityk-
selliseksi koettiin selkedan enemmiston mielesta usein. Vastaavasti vakivallan ja uhkailun koh-

teeksi joutumisen kokemukset jakautuivat useammalle vastausvaihtoehdolle.

On toisaalta ajateltavissa, ettd tydn maaraa ja tyon aikatauluttamisen vaikeutta koskeneet vait-
tdmat kuvastivat yhdessa tyon maarallistd kuormittavuutta ja ettd niiden tarkasteleminen yh-
dessa tuottaisi késityksen yksittaisia Pearson-arvoja merkittdvammasta tyon vaihtamisen ha-

lua selittavasta tekijasta.
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TyoOn asettamia odotuksia mitanneen kyselyosion muuttujista kaikki osoittautuivat tilastolli-
sesti joko erittdin merkitseviksi (kuusi muuttujaa) tai merkitseviksi (kaksi muuttujaa). Tyon
vaihtamisen halun kanssa korreloivat vahvimmin muuttujat “Tiedan, mitd tydpanokseltani
odotetaan” (,308), "Minuun asetetaan ristiriitaisia odotuksia tydsséni” (-,346), ”Asiakkaiden
ja hallinnon eridvat odotukset asettavat minut ristiriitatilanteeseen”

(-,300) seka "En saa tehtévien edellyttdmid voimavaroja tydéhoni” (-,267).

Tietoisuus yleensa tydhon kohdistuvista odotuksista néaytti vahvistavan tydssé pysymista, kun
taas tyontekijadn kohdistuvien odotusten ristiriitaisuus, joko tydorganisaation sisalla tai hal-
linnon ja asiakkaiden odotusten ristiriitaisuuden muodossa, naytti edistavan halua vaihtaa tyo-
td. Kokemus tydssé tarvittavien voimavarojen riittdmattomyydesta vahvisti niin ikdan tyon

vaihtamisen halua.

Tyon hallittavuutta mitanneen osion muuttujista ainoastaan kahden muuttujan, ”Tyd6tehtavani
ovat selkedsti maariteltyja” (,249) ja "Tyollani on selkeét tavoitteet” (,216) merkitys nousi
korrelaatiokertoimen valossa tilastollisesti erittdin merkitsevéksi. Yksittaisten muuttujien tar-
kastelussa tyon hallittavuuden osatekijat eivat kokonaisuudessaan nédyttaneet merkittavasti

vaikuttaneen tyon vaihtamisen haluun.

Tyo6n ennustettavuutta mitanneen muuttujaryhman kaikkien muuttujien Pearson-arvo jéi tassa
tarkastelussa alle ,300:n. Merkitsevimpind nayttaytyivat muuttujat “Tyo6paikalla huhutaan
usein tulossa olevista muutoksista” (-,295) ja ”Saan usein uusia tyotovereita” (-,212). Eli mité
toistuvammin tydyhteisd joutuu sopeutumaan muutoksiin ja mitd useammin ty6toverit vaihtu-

vat, sitd vahvemmaksi kavi halu vaihtaa tyota.

Osaamista ja tyOtaitoja mitanneen osion muuttujista tyytyvaisyys tyon laatuun (,243) oli kor-
relaatiokertoimen arvon perusteella merkittévin tyon vaihtamisen halun ennusmerkki. Muuttu-
jien jakaumien perusteella tulos ei yllata, silla vastausjakaumat vaihtelivat varsin véhén, eiké

tilastollisia merkitsevyyseroja ilmeisesti voinut muodostua vield tdimén kokoisella aineistolla.

TyoOn vuorovaikutussuhteita kasitelleen osion muuttujista monet osoittautuivat tilastollisesti
merkitseviksi, mutta jaivat Pearson-arvollaan alle ,300:n. Lahimmas arvoa ,300 ylsi muuttuja
”Oman tydyhteisoni siséinen toiminta on sujuvaa” (,277). Tyon vuorovaikutussuhteita mitan-
neen osion muuttujista varsin monet nayttaytyivat kylla tilastollisesti merkitsevina tyon vaih-

tamisen haluun vaikuttavina tekijoind, mutta korrelaatiokertoimen arvot vaihtelivat valilla
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,160 - ,258. Tasaisuuden taustalla olivat tassakin tapauksessa jakaumien keskittymaét tiettyi-

hin vastausvaihtoehtoihin.

Lahijohtamista mitanneen osion muuttujista kaikki nayttaytyivat tyon vaihtamisen haluun
tilastollisesti merkittavasti vaikuttavina ja Pearson-arvoiltaan kohtalaisen tasaisina (,165 -
,248) tekijoind. Vahvimmaksi muuttujaksi osoittautui ”Lahiesimieheni jakaa tehtdvat tasapuo-
lisesti” (,248). Korrelaatiokertoimen arvoista voi paatella, etta lahijohtamisen laadulla ja tyon-
tekijan ja lahiesimiehen suhteen osatekijoill& on tilastollisesti merkitseva yhteys haluun vaih-

taa tyOta tai pysya tyossa.

Organisaatiokulttuuria mitanneista muuttujista yhta lukuun ottamatta kaikki osoittautuivat
tilastollisesti merkitsevaksi tyon vaihtamisen vaikuttimeksi, ja muutamien Pearson-arvo oli
huomattavan korkea. Vahvimpina yksittéaisina selittdvind muuttujina nayttaytyivat "Tyonteki-
joista huolehditaan hyvin tyopaikallani” (,454) ja “Tydpaikallani on epaluuloinen ilmapiiri”
(,332). Yksittaisten muuttujien perusteella organisaatiokulttuuri nayttaytyi hyvin merkittava-

né tyon vaihtamisen ja tydssa pysymisen halun maarittajana.

TyoOn ja yksityiselaman vaatimusten yhteensovittamista mitanneen osion muuttujista "Tyon
vaatimukset haittaavat perhe- ja yksityiselamaani” (-,380) nayttaytyi tilastollisesti erittéin
merkitsevana tyon vaihtamiseen ja tydssé pysymiseen vaikuttavana tekijana. Mitd vahvemmin
tyon vaatimusten koettiin haittaavan perhe- ja yksityiselamaé, sitd halukkaampia oltiin vaih-
tamaan ty0ta. Sen sijaan osion muilla muuttujilla ei ollut tilastollisesti merkitsevad yhteytta

tydn vaihtamisen haluun.

TyOnteon motiiveja mitanneen osion muuttujista yhdenk&&n Pearson-arvo ei kohonnut kovin
korkeaksi. Vain muuttuja "Saan kayttada luovuutta ja mielikuvitusta tyéssani” (-,200) osoittau-
tui tilastollisesti merkitsevaksi tekijaksi. Tyonteon motiiveilla ei kokonaisuudessaan nayttanyt

olevan varteenotettavaa yhteytta tyon vaihtamisen haluun.

TyOtyytyvéisyytta ja tydsidonnaisuutta kasitelleen osion muuttujista monet osoittautuivat ti-
lastollisesti merkitseviksi tyén vaihtamisen halun kannalta. Korrelaatiokertoimen arvo oli
korkein muuttujilla Harkitsisin vakavasti tydpaikan vaihtoa, jos tarjolla olisi paremmin pal-
kattu ty0 sosiaalialalla” (-,465), ”Aion pysya lastensuojelussa, vaikka tarjolla olisi paremmin
palkattu ty6 jollakin toisella minulle sopivalla toimialalla (,380) sekd Ottaisin helpomman

tyon, vaikka saisin siitd vahemman palkkaa” (-,360). My0s tyytyvaisyys ammattialan valin-
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taan (,333) ja valmius valita sama ala uudelleen (,340) olivat tilastollisesti vahvoja muuttujia
téssé tarkastelussa.

Kiinnostavaa, joskin vastausjakauman muistaen ymmarrettdvaa, oli muuttujan ”Olen tyyty-
vainen palkkaani” ei-merkitseva korrelaatiokertoimen arvo. Vastaajista yli 80 prosenttia oli
tyytymattomia palkkaansa, joten merkitsevad, positiivista tai negatiivista, lineaarista korrelaa-

tiota voinut aineiston puitteissa syntya.

6.3 Summamuuttujan "Harkinnut vaihtaa tyota” ja selittdvien summamuuttujien

véalinen riippuvuus

Summamuuttuja ”Harkinnut vaihtaa ty6td” koostui muuttujista ”Olen harkinnut ammatin
vaihtoa”, ” Olen harkinnut ty6tehtdvien vaihtoa samalla ammattialalla”, Olen harkinnut teh-

tavien vaihtoa nykyisessa tydyhteistssa” sekd ”Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa”.

Tarkasteltaessa summamuuttujan “Harkinnut vaihtaa ty6td” tilastollista yhteytta kyselyn
muista osioista muodostettuihin summamuuttujiin havaittiin, ettd useimpien tarkasteltujen
summamuuttujien ja tyon vaihtamisen halun valinen tilastollinen riippuvuus oli merkitseva.
Vain tyénteon motiiveja ja tyon ja yksityiselamén suhdetta mitanneiden summamuuttujien

korrelaatiokertoimen arvot jaivét alle tilastollisen merkitsevyystason.

Kaikkein vahvimmin tyon vaihtamisen haluun liittyva tekija oli summamuuttuja " Ty0tyyty-
vaisyys ja tydsidonnaisuus”, jonka Pearsonin korrelaatiokertoimen arvo oli ,471. Niin ikdéan
”Organisaatiokulttuuri” (,426) ja ”Lahijohtaminen” (,372) ndyttaytyivat vahvana tyon vaihta-
misen haluun vaikuttavana summamuuttujana. Yli Pearson —arvon ,300 ylsivat edellisten li-
séksi "Tyon hallittavuus” (,344), "Tyon vaatimukset (-,335) ja "Osaaminen ja ty0taidot”
(,313). Keskityn lahemmin tarkastelemaan mainittuja, tilastollisesti vahvimmin tyon vaihta-

misen haluun kytkeytyvid, summamuuttujia.

Taulukossa 13 on n&htévissa summamuuttujien vélinen tilastollinen yhteys summamuuttujaan
”Harkinnut vaihtaa ty6ta”. Tyotyytyvéisyyden ja tydsidonnaisuuden asema tassa tarkastelussa
merkittdvimpéana yksittaisend tyon vaihtamisen haluun vaikuttavana summamuuttujana oli
ennakoitavissa tarkasteltaessa jo kyseisen osion yksittaisten muuttujien tilastollista yhteytta
tyon vaihtamisen haluun. Tdmén aineiston perusteella voidaan véittaa, ettd mitd vahvemmin

tyontekija tuntee olevansa itselleen sopivalla alalla, mita tyytyvaisempi hén on tydoloihinsa,
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tyonsa johtamiseen, tyotovereihinsa ja palkkaansa, sitd epatodennakodisemmin han harkitsee
muun tyon hakemista. Vastaavasti mainituista tekijoistd koostuva tyytymattomyys alentaa

kynnystd hakeutua muuhun tyéhon.

Tdassa aineistossa vastaajat olivat tyytyvaisia alanvalintaansa, jota koskevan vaittamén vasta-
usten keskiarvo asteikolla 1 (tdysin samaa mieltd) — 5 (taysin eri mieltd) oli 1,8. Tyytyvaisyys
tydtovereihin oli myos vastausten keskiarvon (1,96) perusteella vallitseva kokemus. Tyyty-
mattomyytta aiheuttivat eniten palkkaus (4,2) ja organisaatiotason johto (3,7). Oman tyon
johtamisen suhteen vastausten keskiarvo (3,1) asettui kriittiselle, muttei suorastaan tyytymat-

tomalle tasolle.

Kun ottaa huomioon, etté valtaosa vastaajista oli hyvin tyytyvéisia alanvalintaansa, mutta silti
valmiita hakeutumaan paremmin palkattuun tyohon sosiaalialalla, voidaan paatella palkkauk-
sen olleen ty6ssa pysymiselle tai tyosta lahtemiselle hyvin merkittavé yksittdinen vaikutin.
Niin ik&an organisaatiotason johtaminen, joka koettiin yleisesti epatyydyttavaksi, oli todennéa-

kdisemmin tyOpaikan vaihtamista kuin ty0ssa pysymista tukeva tekija.

Lahijohtamista koskeneiden yksittdisten muuttujien jakaumatietojen valossa summamuuttuja
”L&hijohtamisen laatu” sisélsi tasaisia vastauskeskiarvoja. Osion useimpien muuttujien vasta-
usten keskiarvo asettuu valille 2,0 — 3,0, eli vaihtoehtojen samaa mieltd” ja ”jonkin verran eri
mieltd” vélille. Kokonaisuudessaan summamuuttujasta voidaan paatelld, ettd l&hijohtamisen
laatua pidettiin vastaajien parissa varsin tyydyttdvana ja ettd silla voidaan arvella olevan tyo-

paikan vaihtamisen halua hillitseva vaikutus.

Tyon hallittavuutta mitanneen summamuuttujan sisaltdmét véittdmat erottuivat vastauskes-
kiarvoillaan kahdeksi ryhmaksi. Vaittdmat ”Voin valita tydmenetelméani” (2,3), "Tyo6llani on
selkeét tavoitteet” (2,4) ja ”Voin valita asiakastapaamisteni ajankohdan” (2,5) nayttaytyivét
myonteising, toisin sanoen keskiarvo osoitti vastaajien olevan véittdmien kanssa enemmaén
samaa mieltd kuin eri mieltd. Sen sijaan vaittdmien ”Voin vaikuttaa tyoni méaraan” (3,8) ja
”Voin vaikuttaa siihen, keiden kanssa tydskentelen” (3,4) vastausten keskiarvot ilmensivét
vastaajien kokeneen oman tyén maaran ja organisoimisen hallitsemisen vaikeaksi.

Tyon hallittavuus nayttaytyi néin ollen kokonaisuutena, jossa on seké hallittavuuden tunnetta
tukevia ja sitd heikentdvia ominaisuuksia. Vastaavasti hallittavuutta tukevat ominaisuudet
vahvistivat ty6ssa pysymistd, kun taas hallitsemattomuuden voimistuminen lisasi tyon vaih-

tamisen halua.
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Osaamista ja tyotaitoja mitannut summamuuttuja koostui muuttujista, jotka kasittelivat vas-
taajan késitysta tydsuorituksensa laadusta ja maarésta, tyon edellyttamistda ammatillisista val-
miuksista, ty0std saatavan palautteen maaréstd sekd ammatillisesta jatko- ja tdydennyskoulu-
tuksesta.

Summamuuttujan kokoaman kyselyosion yksittaisten muuttujien vastausten keskiarvojen pe-
rusteella kyky yllapitad hyvié suhteita tyGtovereihin (1,8), tietojen ja taitojen riittdvyys hyvé-
laatuiseen tydsuoritukseen (2,0), kyky ratkaista tyon vaatimia ongelmia (2,1) ja kyky yllapitaa
hyvia suhteita asiakkaisiin (2,1) nayttaytyivat osaamisen vahvuuksina. Véittdmien vastausten

keskiarvo oli 1ahimpéna vastausvaihtoehtoa ”samaa mielta”.

Sen sijaan hallinnolta saatava palaute tyon laadusta (3,5) koettiin ilmeisen véahdiseksi, koska
vaittaman vastausten keskiarvo oli vaihtoehtojen ”jonkin verran eri mieltd” ja “eri mielta”
valilla. Tyytyvéisyys tehdyn tyén méaraan (2,8), mahdollisuus pééattéda, kuinka hyvin tekee
tyonsa (2,8) seka tyytyvaisyys tyon laatuun (2,6) olivat keskiarvoiltaan 1ahimpéané vaihtoehtoa

”jonkin verran eri mielta”.

Osaamista ja ty0taitoja mitanneen summamuuttujan osatekijoista ammatilliset taidot ja val-
miudet sekd suhteet tyotovereihin nayttaytyivat tydssa pysymistéd tukevina ammatillisina vah-
vuuksina. Tyon madréan, laatuun ja ammatilliseen tasoon kohdistunut hienoinen tyytymétto-
myys sen sijaan vaikutti painvastaisesti, joskaan ei t4ssd aineistossa kovin vahvasti. Hallinnol-
ta saatavan palautteen vahdisyytta voidaan selkeimmin pitéé tydssa pysymisen halua heiken-

tdneena tekijana.

Organisaatiokulttuuria mitanneiden muuttujien joukossa myoénteista kokemusta (suluissa vas-
tauskeskiarvo) edustivat vaittamat “Eri-ikéisia tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti” (2,1),
”Miehia ja naisia kohdellaan tasapuolisesti” (2,3), "Ty0paikallani vallitsee jaykka ja sdanttja
korostava ilmapiiri” (2,2), "Ty0Opaikallani on epdluuloinen ilmapiiri” (2,43, “Tyd6paikkani
ilmapiiri on rento ja viihtyisa” (2,4) sekd “TyOpaikkani ilmapiiri on kannustava ja tukeva”
(2,5).

Epatyydyttavampid kokemuksia kertyi vaittamista ”Johto on kiinnostunut tyontekijoiden hy-
vinvoinnista” (3,8), “Tyontekijoista huolehditaan hyvin tydpaikallani” (3,4) ja "Hyvésta tyo-

suorituksesta palkitaan” (3,9).
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Organisaatiokulttuuria koskevan osion merkityksen arviointi tyon vaihtamisen ja tydssa py-
symisen haluun oli ndhdékseni ongelmallista sikali, ettd summamuuttujan osamuuttujat mitta-
sivat sek& organisaatioilmapiirid ("milt4 tydorganisaatiossa tyoskenteleminen tuntuu”) ettd
organisaatiokulttuuria ("miten tydorganisaatiossa koetaan kdytannossa toimittavan™). (Glisson
ym. 2006, 868.)

Voidaan kuitenkin katsoa, ettd keskeiset ilmapiiritekijat ja tyontekijoiden tasapuolisen kohte-
lun aste koettiin myonteisiksi ja siten tydssa pysymistd vahvistaviksi tekijoiksi. Vastaavasti
organisaation johdon kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan koettiin pd&osin epatyy-

dyttavéksi ja siten tyodsta lahtemisen kynnysta madaltavaksi osa-alueeksi.

Organisaatiokulttuuri —summamuuttujan merkitys voidaan tulkita myos siten, ettd organisaa-
tioilmapiirid mitanneet osatekijét voittopuolisesti vahvistivat tydssa pysymistd, kun taas tietyt
keskeiset organisaatiokulttuuriset tekijat heikensivat tydntekijoiden halua pysya tydpaikas-

Saan.

Taulukko 13. Summamuuttujan ”Harkinnut vaihtaa ty6ta” ja selittdvien

summamuuttujien valinen riippuvuus.

tyotyy-
ty-
vdisyys  tydn vuo-
organisaa-  ja si- rovai- tyon en- tyon tyon aset-
tiokult-  donnai-  kutussuh-  l8hijohta- tyon hallit-  nustetta- vaati- tamat
tuuri suus teet minen ta-vuus Vuus mukset  odotukset
harkinnut  Pearson
vaihtaa Correla A26(**) ATL(R) ,296(**) ,372(**) ,344(**) -196(*)  -,335(**)  -,206(**)
tion
Sig. (2- 000 000 000 000 000 014 000 010
tailed)
N 157 157 157 157 157 157 157 157

Alle korrelaatiokertoimen arvon ,300 jdivat, mutta tilastollisesti erittdin merkitseviksi selitta-
viksi summamuuttujiksi osoittautuivat "Tyon vuorovaikutussuhteet” ja "Tyon asettamat odo-
tukset”. Varsin monella tydoloja ja tydssa viihtymistd kuvaavalla muuttujalla oli néin ollen
tilastollisesti varteenotettava selitysarvo arvioitaessa vastaajien halua pysya tydssaan tai halua

vaihtaa muuhun ty6hon.
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Summamuuttujista ainoastaan "Ty0 ja yksityiseldmad” ja “Tyodnteon motiivit” osoittautuivat
korrelaatioanalyysin perusteella osa-alueiksi, joilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteytta
tyon vaihtamisen haluun. Tulosta ei nahdakseni pida silti tulkita siten, ettei kyseisten sum-
mamuuttujien sisalla voisi olla tyon vaihtamisen haluun merkittévasti vaikuttavia osa-alueita..
Esimerkiksi summamuuttujan “Tyo ja yksityiselamad” joukossa oli muuttuja "Tyon vaatimuk-
set haittaavat perhe- ja yksityiselamaani,” jonka korrelaatiokerroin yksittaisid muuttujia tar-
kasteltaessa oli niinkin korkea kuin -,380. Sen sijaan tydnteon motiivien osa-alueista yksikaan

ei noussut tilastollisesti merkitsevaksi tekijéksi.

6.4 Summamuuttujan “Hakenut muuta ty6ta” ja selittdvien summamuuttujien

valinen riippuvuus

Suorien jakaumien perusteella vastaajien ilmaisema halukkuus vaihtaa ty6ta oli suurempaa
kuin aktiivinen pyrkimys hakeutua muuhun ty6hdén. Summamuuttuja "Hakenut muuta ty6ta”
koostui kahdesta muuttujasta: ”Olen hakenut muuta tyota sosiaalialalta” ja "Olen hakenut

muuta ty6td muulta ammattialalta”.

Tarkasteltaessa aktiivista tydnhakua mitanneen summamuuttujan "Hakenut muuta ty6ta” yh-
teyttda muihin summamuuttujiin havaitaan, etta tilastollisesti vahvimmin aktiiviseen tyénha-
kuun vaikuttaneet summamuuttujat olivat samoja kuin tyén vaihtamisen haluun vahvimmin

vaikuttaneet summamuuttujat.

Tilastollisesti merkitsevin yhteys aktiiviseen tyonhakuun oli summamuuttujalla ”Organisaa-
tiokulttuuri”, jonka Pearsonin korrelaatiokertoimen arvo oli ,303. Summamuuttuja "Tyotyy-
tyvéisyys ja tyosidonnaisuus” osoittautui niin ikdan vahvaksi, sen kerroin oli ,283. Tilastolli-
sesti merkitsevina nayttaytyivat myos summamuuttujat ”Lahijohtaminen” (,245), ”Tyén hal-
littavuus” (,201) ja "Tyon vaatimukset” (-,170).

Taulukosta 14 ilmenevat aktiivista muun tyon hakua selittdvien summamuuuttujien Pearsonin
korrealaatiokertoimen arvot. Taulukosta havaitaan, ettd selittdvien summamuuttujien tilastol-
linen yhteys aktiiviseen muun tyén hakuun on tilastollisesti heikompi kuin tyén vaihtamisen
haluun. Kummassakin tapauksessa keskeiset selittdvat summamuuttujat ovat kuitenkin samo-
ja, joskin niiden keskin&inen, korrelaatiokertoimeen perustuva, jarjestys on erilainen. Kertoi-

men arvojen ero on kuitenkin pieni.
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Taman perusteella voitiin olettaa, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta késittelevissa tut-
kimuskatsauksissa (Mor-Barak ym. 2001; Nissly 2004) vaihtuvuuden keskeisimmaksi en-
nusmerkiksi madritelty tyon vaihtamisen halu ndyttaytyy myos tassé aineistossa vahvimpana

muun tyon hakemista ennakoivana tekijana.

Taulukko 14. Aktiivisen muun tydn haun ja selittdvien summamuuttujien valinen riippuvuus.

tydtyytyvai-
lahijohta- mi-  syysjasidon-  organisaatio-  tydn hallitta- tydn vaati-
nen naisuus kulttuuri vuus mukset
hakenut muuta  Pearson Corre-
tyota lation 245(**) ,283(**) ,303(**) 201(%) -,170(*)
Sig. (2-tailed) 002 000 000 012 033
N 157 157 157 157 157

Testasin oletusta tarkastelemalla summmuuttujien ”Ty6n vaihtamisen halu” ja "Hakenut muu-
ta tyota” valistad Pearsonin korrelaatiokerrointa. Tilastollinen yhteys summamuuttujien valilla

oli varsin vahva (,617).

Tarkastellun aineiston puitteissa voidaan todeta, ettd halu vaihtaa ty6té nayttaytyi varsin vah-
vana aktiivisen muun tydn hakemisen ennusmerkkind. Korrelaatiokertoimien arvoista karke-
asti paéatellen halu vaihtaa ty6ta selitti noin 38 prosenttia (,617 x ,617) aktiivisesta muun tyon
hakemisesta. Mikéli tyon vaihtamisen halu oli vahva ja tyon vaihtamisen ajatuksia esiintyi
toistuvasti, sitd todennakdisemmin myds haettiin muuta tyotd. Kuten perusjakaumista aiem-
min ilmeni, muun tyon haku kohdistui padasiassa sosiaalialan tehtéviin — muiden alojen toi-

den hakeminen oli hyvin harvinaista.
Arvioon tyon vaihtamisen halun muun tyon hakua koskevasta selitysvoimasta on kuitenkin

syytd taman aineiston kohdalla suhtautua kriittisesti, koska summamuuttujia ei voida pitaa

selkedsti erillisind, vaan ne mittasivat osin samoja ulottuvuuksia.
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6.5 Erotteluanalyysit

6.5.1 Tyon vaihtamisen halua selittdneet summamuuttujat

Summamuuttujan “Harkinnut vaihtaa ty6td” kahtiajakoon (“haluaa vaihtaa” vs. “ei halua
vaihtaa”) perustuvassa askeltavassa erotteluanalyysissa (stepwise discriminant analysis) tut-
Kittiin, mitka selittavat muuttujat vahvimmin erottelivat vastaajia mainittuihin kahteen ryh-
maan. Analyysin tuottamien funktioiden avulla muodostettiin uusia muuttujia eli erottelijoita,
joiden keskiarvojen osalta ryhmét erosivat mahdollisimman paljon toisistaan. Valitsin erotte-
luanalyysiin kaikki osiokohtaiset summamuuttujat, joita olin kayttdnyt jo korrelaatio-
analyyseissa. Kaksijakoisen selitettdvan muuttujan ryhmdan ”Haluaa vaihtaa” sijoittui 70 vas-

taajaa, ryhméaan “Ei halua vaihtaa” 87 vastaajaa.

Erotteluanalyysin ensimmaisessé vaiheessa tarkastelin erottelufunktioiden erottelukyvyn tilas-
tollista merkitsevyytta Boxin M —testisuureen valossa. Testisuure ilmoittaa, ovatko eroteltavi-
en ryhmien kovarianssimatriisit yhta suuret. Testisuureen merkitsevyysarvo ,211 osoittautui
tssd mielessa varsin vaatimattomaksi. Toisaalta Boxin testisuure on herkka hylkddmaan sa-
mavarianssioletuksen (Jokivuori & Hietala 2007, 125), joten katsoin erotteluanalyysin jatka-
misen perustelluksi. Erotteluanalyysin tilastollista kayttokelpoisuutta ilmaisevat tunnusluvut

ja erottelufunktion muodostaneet muuttujat on ilmaistu liitteessa 3.

Toinen keskeinen testin osoitin on ominaisarvo (eigenvalues), joka kertoo, kuinka hyvin ana-
lyysissa kaytetty funktio erottelee ryhmid. Mita suurempi on ominaisarvo, sita erottelukykyi-
sempi funktio on. Téssa tapauksessa ominaisarvoksi muodostui ,421, jonka perusteella funk-

tion kyky erotella ryhmid oli varsin hyva.

Nollahypoteesia testaavan Wilksin lambdan arvo oli ,704, jota voidaan pitdd osoituksena siita,

ettd ryhmat erosivat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti.

Analyysin varsinaisten tulosten kannalta ensimméinen vaihe on askeltavan menetelmén
(stepwise) kautta rakentuva taulukko muuttujista, joista erottelufunktio koostuu. Tdssé tapa-
uksessa erottelufunktioita muodostui vain yksi. Funktion muodostaneiden muuttujien luettelo
ja niiden vaiheittainen térkeysjarjestys tuotti mallinnuksen, jossa selittdvida muuttujia oli kol-

me: ty0n ennustettavuus, tyotyytyvaisyys ja —sidonnaisuus seka tyon vaatimukset.

99



Huomionarvoista funktion muodostaneissa muuttujissa oli korkea, l&helld lukua 1 oleva, tole-
rance-arvo. Sen perusteella muuttujat ovat toisistaan erillisia eivatkd korreloi keskenaan.
Wilksin lambdan korkeat arvot kertoivat siitd, ettd selitettdvan muuttujan ryhmien 1 ja 2 erot

olivat kyseisten muuttujien kohdalla suuret.

Erottelufunktion muodostaneiden muuttujien kanonisten Kkorrelaatioiden perusteella voitiin
havaita, miten selittdvat muuttujat olivat yhteydessé syntyneeseen erottelufunktioon.

Summamuuttuja "Tyotyytyvaisyys ja sidonnaisuus” (,825) osoittautui selvasti merkitsevim-
maksi muuttujaksi. Erottelufunktioon valikoituneiden kahden muun muuttujan "Ty0n vaati-
musten” (-,370) ja “Tyon ennustettavuuden” (-,415) , korrelaatiot olivat negatiivisia, koska
kummassakin summamuuttujassa asteikon 1-5 pienet arvot edustivat kielteistd kokemusta,

suuret arvot myonteistd kokemusta.

Tyotyytyvdisyys ja -sidonnaisuus jakoivat vastaajat tyossa pysymisen ja tyostd ldhtemisen
halun ulottuvuudella selkeimmin kahteen ryhméaén. Tulos oli taltad osin yhdenmukainen korre-
laatioanalyysin kanssa, joten tyotyytyvaisyytté voitiin pitéd tyossa pysymisen ja tyosta lahte-

misen halun suhteen keskeisend muutostekijana.

Ty0On vaatimusten ja tyon ennustettavuuden merkitys oli niin ikdan johdonmukainen suhteessa
jakaumakuvauksiin ja korrelaatioanalyyseihin, koska kummankin summamuuttujan korrelaa-
tioanalyysissd saama arvo oli tilastollisesti erittdin merkitseva. Toisaalta taytyi ottaa huomi-
oon, ettd vastausjakaumien vinous saattoi tuottaa pienehkdssa aineistossa riippuvuuksia, jotka
nayttaytyivat tilastollisesti merkitsevind, mutta eivat jakaumaerottelujen perusteella valtta-
matta olleet vahvoja, toisin sanoen suurta vastaajaosuutta koskevia, tydssa pysymiseen ja

tyosta lahtemiseen vaikuttavia tekijoita.

Samasta syystd, eli jakaumien vinouden vuoksi, oli mahdollista, ettd todellisuudessa kaikKi
merkittavat tyossa pysymiseen ja tydsta lahtemiseen vaikuttaneet tekijat eivat nakyneet vah-
voina tilastollisten riippuvuuksien valossa. Edelld kuvatuista varauksista ja mahdollisista vir-
heldhteistd huolimatta oli oletettavissa, ettd mainitut virheet eivdt summamuuttujatasolla

nousseet tuloksia suorastaan vaaristaviksi.
Erotteluanalyysin tulkinnan kannalta tarke&4 oli tarkastella, miten selitettdvan muuttujan ryh-
mat sijoittuivat erottelufunktiolle (functions at group centroids, taulukko 16). Téssa tarkaste-

lussa verrattiin kunkin ryhman poikkeamaa yleiskeskiarvosta.
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Taulukko 16. Erotteluanalyysissa tarkasteltujen vastaajaryhmien sijoittuminen

erottelufunktiolle. (Functions at group centroids.)

Function
1
ei halua vaihtaa -,578
haluaa vaihtaa ,719

Taulukon 16 osoittamista luvuista huomataan, ettd tydssé pysyvien (“ei halua vaihtaa”) ryh-
makeskiarvo jai huomattavasti (-,578) tyon vaihtamisen halua kuvanneen erottelufunktion
keskiarvon alapuolelle, kun taas ”haluaa vaihtaa” —ryhman keskiarvo ylitti selkedsti (,719)
funktion maarittelemén keskiarvon. Edella mainituista muuttujista koostunut erottelufunktio

kykeni tdmén perusteella jakamaan vastaajat toisistaan vahvasti poikkeaviin ryhmiin.

6.5.2 Muun tydn hakemista selittdneet summamuuttujat

Muun tyon hakemisen aktiivisuutta mitanneen kaksijakoisen selitettdvan muuttujan ryhmat
koostuivat joukkoon “Hakenut muuta ty6ta” (n=22) ja "Ei hakenut muuta ty6td” (n=135).
Edelliseen ryhmadan jai vain vahén vastaajia, koska tarkoituksena oli tehdd ryhmista mahdolli-
simman paljon toisistaan erottuvat. Monimuuttujamenetelman sovellettavuuden kannalta pieni
ryhma saattoi tosin olla erotteluanalyysin heikkous, minka otin huomioon tulosten tulkinnas-
sa.

Kuten jo korrelaatioanalyysissd havaittiin, tyon vaihtamista koskenut harkinta korreloi erittéin
vahvasti muun tyon hakemisen kanssa. Muuttujan ”Harkinnut vaihtaa ty6ta” ottaminen muun
tyon hakemista koskevien selittdvien muuttujien joukkoon ei kuitenkaan ollut tarkoituksen-
mukaista, koska kokeiluerotteluanalyysissd muuttuja ”Harkinnut vaihtaa ty6ta” valikoitui ai-
noaksi, ja ndin ollen myds tilastollisesti ylivoimaisen vahvaksi, muun tyén hakemisen selitté-
jaksi. Ryhmakeskiarvojen erot funktion maarittdmasté keskiarvosta olivat timan summamuut-
tujan muodostaman erottelufunktion kohdalla hyvin suuret: ryhmassa ”Ei hakenut muuta tyo6-

t&” keskiarvo oli -,214, ryhméssa "Hakenut muuta tyota” 1,315.
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Jatettyani summamuuttujan ”Harkinnut vaihtaa tyota” edelld kuvatuista syistd pois erottelu-
analyysista valitsin muun tyon hakemista koskeneeseen erotteluanalyysiin kyselyn osiokoh-
taiset summamuuttujat. Luonnollisesti myds summamuuttujan ”Harkinnut vaihtaa ty6td” tilas-

tollisesti vahva asema oli mukana erotteluanalyysien tulosten tulkinnassa.

Muun tyén hakemisen erotteluanalyysin luotettavuustesteistda Boxin M-testisuureen merkitse-
vyysarvo oli vaatimaton, ,587. Niin ikddn ominaisarvo (eigenvalues) oli alhainen, 1,02. Wilk-
sin lambdan arvo ,907 sen sijaan antoi vahvoja viitteita siitd, ettd vertaillut ryhmat erosivat

toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti.

Erottelufunktio koostui askeltavassa analyysissa kahden vaiheen jalkeen summamuuttujien
”Organisaatiokulttuuri” ja "Ty0n vaatimukset” muodostamaksi funktioksi, jossa organisaa-

tiokulttuurin korrelaatiokertoimeksi tuli , 771 ja tyon vaatimusten -,570. (Taulukko 17.)

Taulukko 17. Erottelufunktion "Muun tyon hakeminen” muodostaneiden

muuttujien kanoniset korrelaatiot.

Function
1
organisaatiokulttuuri 71
tyon vaatimukset -570

Ryhmékeskiarvojen ero oli merkittavan suuri. Ryhman ”Ei hakenut muuta tyota” keskiarvo
oli -,128, eli funktion méaarittelemén keskiarvon alapuolelle, kun ryhmén “Hakenut muuta

tyotd” keskiarvo oli ,787.

Muun tydn hakemisen kohdalla voitiin havaita, ettd aiemmissa korrelaatioanalyyseissé vah-
vimpana ndyttaytynyt tilastollinen yhteys tyon vaihtamisen halun ja muun tyén hakemisen
viélilla ndkyy myos erotteluanalyysissé.. Organisaatiokulttuurilla néyttéisi olevan aktiiviseen
muun tyon hakuun kohtalaisen vahva merkitys, kuten myds tyon vaatimuksilla. Kaiken kaik-
kiaan voitiin todeta, ettd haluun vaihtaa ty6ta ja aktiiviseen muun tyon hakuun vaikuttivat

pitkalti samat tekijat, mutta eivat valttdmatta samassa tarkeysjarjestyksessa.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Lastensuojelun sosiaalityontekijoiden halu vaihtaa tyota

Aineiston perusteella lastensuojelun sosiaalityontekijoiden valtaenemmistd koki olevansa
itselleen sopivalla ammattialalla. Yli 80 prosenttia vastaajista oli joko taysin samaa (36,9 %)

tai samaa mieltd (47,8 %) vaittaméasta "Koen olevani itselleni sopivalla ammattialalla”.

Ammattialaan liittyvaa tyytyvaisyytta ja sidonnaisuutta mitanneeseen véittdmaan ~Jos pitéisi
valita, valitsisin saman ammattialan uudelleen” annetut vastaukset osoittivat niin ikd&n vahvaa
sitoutumista alalle. Taysin samaa mielta olleiden (28,0 %) ja samaa mieltd olleiden (36,9 %)
osuudet kattoivat vastauksista lahes 2/3. Voidaan siis paatelld, ettd ammattialakohtaisella ta-
solla vastaajien ylivoimainen enemmistd koki omien taipumustensa ja valmiuksiensa sopivan

hyvin lastensuojelun tarjoamiin tehtéviin.

Ammattialaan liittynyt vahva sidonnaisuus ei patenyt endé tyopaikkatasolla. Sosiaalityonteki-
jan nimikkeelld toimineista 65 prosenttia oli valmis vaihtamaan paremmin palkattuun sosiaa-
lialan tydhon, kun muulla nimikkeelld tyoskennelleistd samaan ilmaisi halukkuutensa noin

joka toinen, 56 prosenttia.

Kiinnostava tulos oli, ettd yli puolet vastaajista (55 %) oli useammin kuin kerran vuoden si-
sélld harkinnut ammatin vaihtamista, vaikka késitys lastensuojelusta itselle hyvin sopivana
ammattialana oli enemmiston jakama mielipide. Vastaavasti noin joka toiselle vastaajalle
ammatin vaihtaminen oli tullut mieleen vain harvoin tai ei lainkaan. Tulos piténee tulkita si-
ten, ettd ammatin vaihtamiseen oli huomattavan paljon kiinnostusta, vaikka ammattiala sinan-

sé koettiin itselle sopivaksi.
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7.2 Tyon vaihtamisen ja tydssa pysymisen haluun vaikuttaneet tekijat

Jakaumien vinous aiheutti tulkintaongelmia lahinna siksi, etta tiettyihin tilastollisesti erittdin
merkitseviin summamuuttujiin sisaltyneet ja aiempien tutkimusten perusteella merkittavéat
yksittdiset muuttujat eivat vastausjakauman vinouden vuoksi néyttdytyneet vahvoina tydssa

pysymisen ja tyosta lahtemisen ennusmerkkeina.

Esimerkiksi korrelaatioanalyysin perusteella merkittdvimman tyon vaihtamisen halua enna-
koineen summamuuttujan, "Ty0Otyytyvaisyys ja tydsidonnaisuus”, osamuuttuja "Olen tyyty-
vainen palkkaani”, ei yksittdisena muuttujana nayttaytynyt tilastollisesti lainkaan merkitseva-
na tekijana. Nain siksi, ettd tyytyvaisyys palkkaan oli lahes kaikilla vastaajilla yhtd alhaisella

tasolla, eika tilastollisesti merkitsevia eroja tarkastellun aineiston puitteissa syntynyt.

Tyon vaihtamisen ja tydssa pysymisen haluun vaikuttaneita tekijoita arvioitaessa paadyin sii-
hen, ettd samat tekijat - seka yksittaiset muuttujat ettd summamuuttujat ja niiden yhdistelmat —
olivat ratkaisevassa asemassa, tarkasteltiinpa asiaa kummalta kannalta hyvansa. Kysymys oli
Zlotnikin ym. (2005) kiteyttdaméasta paatelmastd, jonka mukaan ty6ssa pysymista ja tyosta lah-
temista ennakoivat pééasiassa samat tekijat — niiden vaikutuksen suunta riippuu siitd, millai-

seksi myonteisiksi ja kielteisiksi koettujen tekijoiden suhde muodostuu.

Tuloksista voidaan er&énlaiseksi péélinjaksi erottaa tydssa pysymista ja tyostd lahtemista en-
nakoiva ketju, jossa keskeisind vaikuttajina ovat tyon vaihtamisen halun osatekijat. Mikéli
tydn vaihtamisen halu on vahva, myds muun tyon hakeminen ja — oletettavasti — muuhun tyo6-
hon siirtyminen on todennakdistd. Tastd voidaan johtaa paatelma, ettd tyon vaihtamisen ha-
luun keskeisimmin vaikuttavat tekijat ovat varsin maaréévassa asemassa myos toteutuneessa

tyopaikan vaihtamisessa.

Kaikkein vahvimmin tyon vaihtamisen haluun vaikuttava tekija oli tyotyytyvéisyys ja -
sidonnaisuus. Td&man aineiston perusteella voidaan vaittad, ettd mitd vahvemmin tydntekijé
tuntee olevansa itselleen sopivalla alalla, mita tyytyvéisempi han on tydoloihinsa, tyonsa joh-
tamiseen, tydtovereihinsa ja palkkaansa, sitd epatodennakdisemmin han harkitsee muun tyon
hakemista. Vastaavasti mainituista tekijoistd koostuva tyytymattomyys alentaa kynnysta ha-

keutua muuhun ty6hon.
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Kun ottaa huomioon, etté valtaosa vastaajista oli hyvin tyytyvéisia alanvalintaansa, mutta silti
valmiita hakeutumaan paremmin palkattuun ty6hon sosiaalialalla, voidaan paatella palkkauk-
sen olleen tyossa pysymiselle tai tydsta lahtemiselle hyvin merkittavéd yksittdinen vaikutin.
Niin ikdan organisaatiotason johtaminen, joka koettiin yleisesti epatyydyttavéksi, oli todenna-
koisemmin tyOpaikan vaihtamista kuin ty6ssa pysymista tukeva tekija.

Kiinnostavaa niin ikdan oli, ettd taustamuuttujista ainoastaan kaksi, tyokokemus lastensuoje-
lussa ja tyOyhteisGssa tapahtuneet organisaatiomuutokset, ndyttaytyivat merkitseving tydssa
pysymiseen ja tyostd lahtemiseen vaikuttaneina tekijoind. Sellaiset aiemmissa tutkimuksissa
esiintyneet tekijat kuin palkka, iké tai koulutus eivat yksittaisind muuttujina osoittautuneet
tassa aineistossa merkittaviksi tekijoiksi. Palkan kohdalla tulee tosin ottaa huomioon, etta vas-
taajan saama kuukausipalkka ei tarkastellussa aineistossa juurikaan ennakoinut palkkaan koh-
distuvaa tyytyvaisyyttd. Vastaajien saamat kuukausipalkat eivéat ylimmissakaan tuloryhmissé
tuottaneet tyytyvaisyytta palkkaukseen, jolloin vastausjakaumasta tuli hyvin vino. Korrelaati-
oiden tarkastelu ei sen vuoksi ollut palkkatyytyvaisyytta mitanneen véittdman kohdalla miele-

kasta.

Summamuuttujien vélisessa tarkastelussa havaittiin, ettd useimpien tarkasteltujen summa-
muuttujien ja tyon vaihtamisen halun valinen tilastollinen riippuvuus oli joko tilastollisesti
erittdin merkitseva tai merkitseva. Vain tydnteon motiiveja ja tyon ja yksityiselamén suhdetta
mitanneiden summamuuttujien korrelaatiokertoimen arvot jdivéat alle tilastollisen merkitse-

vyystason.

Useiden tilastollisesti merkitsevien summamuuttujien nayttaytyessa vahvoina tydssa pysymi-
sen ja tyOstd lahtemisen madrittdjind voidaan paatelld, ettd tyosta lahtemisen hillitseminen —
mikali se asetetaan tavoitteeksi — edellyttdd monipuolisia tyOyhteisollisid, tyon maaréé ja tyo-

oloja koskevia ja organisatorisia toimenpiteitéa.

Kuitenkaan kaikki merkittavat, ty0ssé pysymistd ja tyosta lahtemistd ennakoivat, osa-alueet
eivat tdman aineiston perusteella osoittautuneet puutteiden tai epakohtien leimaamiksi. Esi-
merkiksi tyon siséltotekijat ja lahijohtaminen koettiin padosin tyydyttaviksi. Myos tyotyyty-
vaisyyden ja —sidonnaisuuden siséalle mahtui seka myonteisiksi ettd kielteisiksi koettuja teki-

joita.
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7.3 Tutkimuksen merkitys, jatkotutkimuksen ja toimenpiteiden tarve

Tama tutkimus on lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tydssa pysymiseen ja tyosta lahtemi-
seen keskittyessédan ensimméinen Suomessa. Tutkimuksen tulokset ovat pitkalti yhdenmukai-
sia teoria- ja empiriataustaksi valikoidun ulkomaisen tutkimuksen kanssa. Sen vuoksi tdma
tutkimus tuottaa rajallisen, mutta teoreettisesti ja menetelmallisesti perustellun lahtékohdan
jatkotutkimukselle. Se voi niin ikdan nayttd4 suuntaa uusille ja toivottavasti laajemmille kyse-
lytutkimuksille, joiden avulla epdkohdaksi koettua sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuutta voi-
daan paremmin ymmartaa. Tutkimukseni osoittaa my0s tarpeen laajentaa sosiaalityontekijoi-
den vaihtuvuustutkimuksen kohderyhmaa siten, ettd kyetddn tuottamaan suurempia, tilastolli-

sille analyysimenetelmille paremmin soveltuvia aineistoja.

Tutkimuksen kohderyhména olivat lastensuojelutydssa kyselyhetkella tyoskennelleet sosiaali-
tyontekijat. Lisatutkimukset tulisi ulottaa heidédn lisakseen lastensuojelutydsta pitkaaikaisesti
tai pysyvasti lahteneisiin, joko samalle tai toiselle alalle siirtyneisiin sosiaalitydntekijoihin.
Kyselyjen ohella laadulliset tutkimusasetelmat olisivat ndhdékseni tarkoituksenmukaisia, kos-
ka suurten vastaajaryhmien tavoittaminen lastensuojelusta poistuneiden sosiaalityontekijéiden

parissa lienee hyvin vaikeaa.

TyoOntekijoilta valittomasti kerattdvan tiedon lisdksi on tarpeen tutkia lastensuojelun, ja yleen-
s& sosiaalityon, piirissa havaittavan vaihtuvuuden mittasuhteet ja mahdollinen ajallinen ja
paikallinen vaihtelu. Vertailevin tutkimusasetelmin pééstaén selvittaméaéan tekijoitd, jotka erot-
televat suurta vaihtuvuutta kokevia tydorganisaatioita niistd, joissa henkildstén vaihtuvuus on
vahéistd. Koottua tutkimustietoa sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden esiintyvyydesta Suo-
messa ei toistaiseksi ole.

Vaihtuvuuden esiintyvyyden selvittaminen on edellytyksena sille, ettd henkil6ston tyosté lah-
temisen aiheuttamia kustannuksia voidaan tutkimuksin mitata ja arvioida. Ennakoitavissa ole-
van henkil6stoniukkuuden ja sosiaalipalvelujen aina rajallisten rahoitusmahdollisuuksien

vuoksi vaihtuvuuden toiminnallis-taloudelliset vaikutukset eivét liene merkityksettomié.
Taman tutkimuksen valossa lastensuojelun henkilostorekrytoinnilla on késissaan seké vaka-
vasti otettavia uhkia ettd rohkaisevia mahdollisuuksia. VVoitaneen ensinnékin torjua julkisessa

keskustelussa ajoittain esitetty ajatus, jonka mukaan yliopistollisen sosiaalityontekijan koulu-
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tuksen saaneet eivat mielelld&n hakeutuisi lastensuojelun tehtaviin tai pitéisi niita koulutus-
taan vastaavina. Lastensuojelu koetaan erittdin merkitykselliseksi ja haasteelliseksi tydalueek-

si, jossa tyontekija voi kayttdd monipuolisesti ammatillisia valmiuksiaan.

Organisatorisista tekijoista lahiesimiestydskentely ndyttaytyy alan vahvuutena. Niin ik&an
l&hityOyhteisoltd saatava ammatillinen tuki koetaan vahvaksi. Talla kokemuksella voi olla
yhteytta siihen, ettd asiakastyota tekevien sosiaalitydntekijoiden lahimpien esimiesten on tay-
tettdva kelpoisuuslain mukaiset sosiaalitydntekijan koulutukselliset kelpoisuusehdot. Sen si-
jaan organisaation ylemmill4 tasoilla vastaavaa koulutusta ei vaadita, jolloin organisaa-
tiotasojen vuoropuhelu voi kérsid ammatillisen yhteisymmaérryksen puutteesta. Tyontekijoille
ei talléin rakennu tunnetta siitd, ettd organisaation johtotaso olisi kiinnostunut lastensuojelus-

ta. Myos tyon maaraa pidetéén yleisesti liiallisena.

Palkkauksen osuutta véhattelematta ei liene perusteltua olettaa rekrytointivaikeuksien vaisty-
van pelkin palkkaustoimenpitein. Organisatorisen tuen vahvistaminen ja tydn mitoitus ovat
epéilematta asioita, joihin kunnallisen lastensuojelun on mit4 todennakdisimmin ja pikimmin

kiinnitettava huomiota.

Toimenpiteet lastensuojelun sosiaalityon henkiloston rekrytoimiseksi ja tydssé pitdmiseksi on

nahdakseni jarkevaa jakaa neljaan osa-alueeseen:

1. Valittomat tyosta saatavat palkkiot ja tunnustus: palkka, rakentava palaute, tyén mer-

Kittdvyyden esiintuonti hallinnollisella tasolla.

2. TyOn mééran ja tehtdvakuvan rajaaminen hallittavaksi: asiakkuusmaksimit, tehtavien

jako lastensuojelun sisalla.

3. Johtamisjarjestelméa: sekd ammatillisen etta hallinnollisen johtamisen varmistaminen,

tyon madrén ja laadun hallinta organisaatiotasolla.
4. Horisontaaliset etenemismahdollisuudet: lisdkoulutukseen ja kokemukseen perustuva,

palkkauksellisesti motivoitu eteneminen lastensuojelun asiakas- ja lahiesimiestehtévis-

sa.
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Henkilostohallinnollisen seuranta- ja ennakointijarjestelmén kehittdminen on niin ikdin seka
tarpeellinen ettd jarkeva investointi, jonka tulisi ulottua henkildston rekrytointivaiheesta tyds-
sé oleviin ja tyosta lahteviin. Uudelleenrekrytointi noussee lahivuosien tyévoimapulan vuoksi

selvasti nykyistd merkittdvdmpéén asemaan.

Vaihtuvuuden hillitsemiseksi tulisi tutkimuksin selvittdd henkildston rekrytointiin ja tydssa
pysymiseen liittyvid tydyhteisokohtaisia vahvuuksia ja heikkouksia. Tietoon ja tutkimuksiin
perustuvin toimenpitein kyettéisiin yllapitdmaan tydyhteisdjen vahvuuksia ja vahvistamaan

heikoiksi havaittuja osa-alueita.
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Tyossa pysyminen/tyon vaihtaminen

Henkil6- ja tydsuhdetiedot

1) Paikkakunta
[ Helsinki

' Jyvaskyla

J' Kuopio

_J Oulu

2) Vastaajan sukupuoli

_J nainen [ mies

3) 1ka (v)
Text

4) TyOpaikka
[ avohuolto
_J sijaishuolto

[ laitos

5) Omia lapsia

J kylla J ei

6) Ammattinimike

[ sosiaalityontekija [J' johtava/vastaava sosiaalitydntekija [ muu nimike

7) Ammatillinen koulutus

_J opistotutkinto _ amk- _§ amk- J ylempi
tutkinto jatkotutkinto korkeakoulututkinto

[ sosiaality6n erikoistumiskoulutus
(amm.lis.)

8) Kelpoisuuslain mukainen sosiaalitydontekijan patevyys

P kylla J ei

Liite 1. Kyselylomake

[ yliopistollinen
jatkotutkinto



KARI
Text Box
Liite 1. Kyselylomake 



9) Osallistuminen tydnantajan tai muun jarjestamaan ammatilliseen lisa- tai tadydennyskoulutukseen
viimeksi kuluneen vuoden aikana

[ ei lainkaan

' 1-6 paivan mittainen koulutus
J' 1-2 viikon mittainen koulutus
[ 3-4 viikon mittainen koulutus
' 1-6 kk mittainen koulutus

[ 7-12 kk mittainen koulutus

J 1-3 vuoden mittainen koulutus

10) Tybnohjaukseni on jarjestetty

J kylla J ei

11) Osallistun tydnohjaukseen

J kylla J ei

12) Tydssaolovuosia kaikki tydsuhteet mukaan lukien
[ alle 1 vuosi

J' 1-2 vuotta

3-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

16-20 vuotta

21-25 vuotta

- -

yli 25 vuotta

13) Tyokokemus sosiaalialan tehtéavissa (vuosia)
_Jalle 1 vuosi

J' 1-2 vuotta

' 3-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

16-20 vuotta

21-25 vuotta

yli 25 vuotta

I




14) Tybkokemus lastensuojelutydssa (vuosia)
[ alle 1 vuosi

J' 1-2 vuotta

J 3-5 vuotta

' 6-10 vuotta

J 11-15 vuotta

_J 16-20 vuotta

' 21-25 vuotta

_J yli 25 vuotta

15) Tyossédoloaika nykyisessa tehtavassa (vuosia)
_Jalle 1 vuosi

J 1-2 vuotta

' 3-5 vuotta

' 6-10 vuotta

J 11-15 vuotta

J' 16-20 vuotta

J 21-25 vuotta

_J yli 25 vuotta

16) Tyosuhteen laatu
[ méaraaikainen

[ toistaiseksi jatkuva

17) Tybaikamuoto
' paiva/toimistoty6
J 2-vuoroty6
' 3-vuoroty6

' ei maarattya tydaikaa

18) Kuukausitulot (saanndllinen bruttopalkka 50 euron tarkkuudella)
Text

19) Asiakastydn osuus tydajasta (tapaamiset, yhteydenpito, dokumentointi jne.)
' 0-20 prosenttia

[ 20-40 prosenttia

[J 40-60 prosenttia

[} 60-80 prosenttia

[ yli 80 prosenttia




20) Vastikkeettomien (ilman raha- tai aikakorvausta) tehtyjen ylitdiden yleisyys viimeksi kuluneen
vuoden aikana

[ ei lainkaan

' muutaman kerran

_J' noin kerran kuukaudessa
_J 2-3 kertaa kuukaudessa

[ joka viikko

21) Onko tydyhteisOdssasi odotettavissa merkittdva organisaatiomuutos lahimméan vuoden kuluessa?
J kylla
Joei

22) Onko tydyhteisdssasi tapahtunut merkittava organisaatiomuutos viimeksi kuluneiden kahden vuoden
kuluessa?

J kylla
Joei

23) Jos vastasit edelliseen kysymykseen myodntavasti, miten organisaatiomuutos vaikutti tyoehtoihisi tai
tyooloihisi?

[ ei vaikuttanut lainkaan

' vaikutti hyvin myoénteisesti

[ vaikutti myonteisesti

' vaikutti jonkin verran haitallisesti
[ vaikutti haitallisesti

[ vaikutti hyvin haitallisesti

Tyodn vaatimukset

24) Kuinka usein tydssési esiintyy seuraavia tilanteita?

hyvin harvoin tai melko joskus melko hyvin
ei koskaan harvoin usein usein

i 3 3

koen miellyttavia haasteita

=
=

tunnen ty6ni olevan merkityksellista

tyd vaatii, ettd hankin uusia tietoja

tietoni ja valmiuteni ovat hyddyksi tydssani
ty0 vaatii nopeita paatoksia

tydtehtavat ovat lilan vaikeita minulle

tehtavista suoriutuminen vaatisi lisaa
koulutusta

tehtévista suoriutuminen edellyttaisi
enemman tydokokemusta

joudun muuttamaan aikatauluani
tyontekijapulan vuoksi

joudun muuttamaan aikatauluani
kiireellisten asiakastilanteiden vuoksi

ty6 kasautuu vaihtelevan tyémaaran vuoksi
minulla on liikaa ty6ta

joudun vakivallan tai uhkailun kohteeksi

L e T T
I~ T T
e L
e e T T
I e O I T T

Tyon asettamat odotukset




25) Mita mieltd olet seuraavista vaittamista?

taysin samaa jonkin verran eri taysin eri
samaa mielta eri mielta mielta mielta
mielta
tiedan, mita tydpanokseltani odotetaan i | il | il | il | i |
minun on mahdollista saavuttaa tyoni
asettamat tavoitteet j | i 3 3 i |
minun on tehtéava tyot tavalla, jota en itse
pida parhaimpana il il | jl | il | B
en saa tehtavien edellyttamia voimavaroja
tydhoni jl | gl | il | il | |
minuun asetetaan ristiriitaisia odotuksia
tydssani j | | 3 3 i |
joudun toimimaan omien arvojeni
vastaisesti il | jl | il | il | |
asiakkaiden ja hallinnon eriavéat odotukset
asettavat minut ristiriitatilanteeseen 3 il | )l | il | jl |
arvioni asiakastilanteesta poikkeaa
esimieheni arviosta i | 3 3 3 i |

Tyo6n hallittavuus

26) Kerro, mita mielta olet seuraavista vaittamista.

taysin samaa samaa jonkin verran eri taysin eri
mielta mielta eri mielta mielta mielta

voin valita tydbmenetelmani | i | i | il | i |
voin vaikuttaa tyoni maaraan | ) | | | B
voin vaikuttaa siihen, keiden kanssa
tydskentelen il | | il | il | B
voin itse maarata asiakastapaamisteni
ajankohdan jl | il | il | gl | j |
voin vaikuttaa tyotani koskeviin
merkittaviin paatoksiin i i | 3 i i |
tyotehtavani ovat selkeasti
maariteltyja )l | il il | il | B
tyollani on selkeat tavoitteet | ) | | ) | ) |

Tyon ennustettavuus

27) Mita mieltd olet seuraavista tyotasi koskevista vaittamista?

taysin samaa samaa jonkin verran eri eri taysin eri
mielta mielta mielta mielta mielta

voin ennustaa tyomaarani

kuukauden paahan il | jl | j | il | il |

tyopaikalla huhutaan usein
tulevista muutoksista

saan usein uusia tydtehtavia
saan usein uusia tydtovereita

tyoskentelen eri ty6paikoilla

-
™
-
-
-

Osaaminen, tyotaidot




28) Mita mieltd olet seuraavista vaittamista?

taysin samaa samaa jonkin verran eri taysin eri
mielta mielta eri mielta mielta mielta
olen tyytyvainen tyodni laatuun | i | ) | i | ) |
g:zgrtgg;yvéinen tekemani tyon 3 3 3 3 3
l;ﬁléz?ri?aratkalsemaan tyoni vaatimia 3 3 3 3 3
I:;/tl;tec:)r\l/i?e)i/*liiﬁ)ltamaan hyvia suhteita 3 3 3 3 3
;Z;;ili?si)i/::?pltéméén hyvia suhteita 3 3 3 3 3
Is::;ur;?alllnnolta palautetta tyoni 3 3 3 3 3
Is:laadnu';);;)toverelltanl palautetta tyoni 3 3 3 3 3
\t/;ci_)l:“itse paattaa, kuinka hyvin teen 3 3 3 3 3
e e R 3 3 3 3 3
e I I I 3 I

Tyodn vuorovaikutussuhteet

29) Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista.

taysin samaa jonkin verran eri taysin eri
samaa mielta eri mielta mielta mielta
mielta

tarvitessani saan apua ja tukea
tyotovereiltani |

tarvitessani saan apua ja tukea
lahiesimieheltani

tyotoverini kuuntelevat, jos haluan kertoa
tyohon liittyvista pulmista

lahiesimieheni kuuntelee, jos haluan kertoa
tyohon liittyvista pulmista

ystavéani kuuntelevat, jos haluan kertoa
ty6hon liittyvista pulmista

puolisoni tai laheisin ystavani on halukas
keskustelemaan ty6honi liittyvista pulmista
saan lahiesimieheltani tunnustusta
tydsuorituksistani

tyotovereiden keskindiset ristiriidat ovat
héiritsevia

saan tukea perheeltani ja ystaviltani, jos
minulla on tydhon liittyvia ongelmia

oman tydyhteisoni sisainen toiminta on
sujuvaa

organisaationi ammattiryhmien keskinainen
yhteistyd sujuu

yhteistyd organisaationi ulkopuolisten
tahojen kanssa sujuu

e L T T

e . T T T
T L T T T
T . T T T
e N T T T T

Lahijohtaminen




30) Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista.

taysin samaa samaa jonkin verran eri taysin eri
mielta mielta eri mielta mielta mielta

lahiesimieheni kannustaa osallistumaan

paatoksentekoon i | jl | i il | jl |

lahiesimieheni kannustaa ilmaisemaan

eriavia mielipiteitéa jl | il | il | il | B
(cohittaman valmiukéiani 3 I I 3 3
Viipymatta Kasiteltavakeeon 3 3 I 3 I
luotan lahiesimieheeni | il | | il | i |
Ligf:&r;ﬁgggi jakaa tyotehtavat 3 3 3 3 3
T o R 3 3 3 3 3
zgrt;c;zigéhlesmleheen aiheuttaa minulle 3 3 3 3 3
Organisaatiokulttuuri
31) Mita mieltd olet seuraavista vaittamista?

taysin samaa samaa jonkin verran eri taysin eri

mielta mielta eri mielta mielta mielta

e 3 J 3 3 3
:ﬁigsz’rkam ilmapiiri on kannustava ja 3 3 3 3 3
tyopaikallani on epaluuloinen ilmapiiri il | il | i | il | i |
\t/)i/iipt)}el\iiggani ilmapiiri on rento ja 3 3 3 3 3
SAdntogs korostava imapirt 3 I I 3 3
tk%%’l)(:/kizuglrgi ttteeri]tdaaan aktiivisesti tyota 3 3 3 3 3
gggﬁtgl;umta kannustetaan kehittamaan 3 3 3 3 3
tivisest tyopaikatian 3 3 3 3 3
tiedonkulku tydpaikallani on toimivaa il | il | i | il | i |
tasapuolisosti tyopaikallant I 1 3 3 3
tasapuolisests tyopatkallani 3 3 3 3 3
titariiedirs e SRR SR T D
gg;:—izlk(gﬁ;sr;cia huolehditaan hyvin 3 3 3 3 3
jhc;t:/ti?“tl)cl;linkr:lirsl;\:stunut tyontekijoiden 3 3 3 3 3
Tyo ja yksityiselama
32) Kerro mielipiteesi seuraavista vaittamista.

taysin samaa samaa jonkin verran eri taysin eri

mielta mielta eri mielta mielta mielta

tyoelaméan vaatimukset haittaavat
perhe- ja yksityiselamaani 3 g i il | |

yksityis- ja perhe-elaman vaatimukset
haittaavat ty6tani

useimmat tavoitteistani liittyvat tyohoén

tyo on keskeinen asia elaméassani

i i g il
i i i i
i i i i

- - -




Tydnteon motiivit

33) Kuinka tarkeitéa seuraavat seikat olisivat, jos kuvittelisit olevasi ihannetydssa?

erittain
tarkea

i |

tyd auttaa minua kehittdmaan
persoonallisuuttani

saan tyostani hyvaa palkkaa ja
arvostusta

ty6 on rauhallista ja hyvin
jarjestettya

saan tyosta tunteen, etta teen jotain
tarkeaa

tyopaikka on turvattu ja tuo
saannolliset tulot

fyysinen tydympéristé on
terveellinen

saan kayttaa luovuutta ja
mielikuvitusta tydssani

- wm wm w e

Tyotyytyvaisyys ja ty6sidonnaisuus

34) Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

koen olevani minulle sopivalla ammattialalla

jos pitaisi valita, valitsisin saman ammattialan
uudelleen

olen tyytyvainen tydtovereihini

olen tyytyvainen tydni johtamisen

olen tyytyvéinen fyysisiin ty6oloihini

olen tyytyvainen tydorganisaationi johtamiseen

olen tyytyvéinen palkkaani
ottaisin helpomman tyon, vaikka saisin siita
vahemman palkkaa

halu auttaa lapsia on ensisijainen syy pysya
alalla

harkitsisin vakavasti tyopaikan vaihtoa, jos
tarjolla olisi paremmin palkattu ty6 sosiaalialalla

aion pysya lastensuojelussa, vaikka tarjolla olisi
paremmin palkattu ty6 jollakin toisella minulle
sopivalla toimialalla

en harkitsisi tyopaikan vaihtoa, jos palkkani olisi
parempi

Halu vaihtaa tyota

tarkea

- w wm wm m e

taysin
samaa
mielta

i |

- wm m w e e e e

jossain maarin  vain vahan ei lainkaan

tarkea tarkea tarkea
g | |
i | 3
g | |
g 3 3
i 3 3
i 3 3
| 3 3

samaa jonkin eri taysin eri
mielta verran eri  mielta mielta
mielta

| | 3 g
| | ) | |
3 g iy |
| | ) | |
3 | 3 g
| | i g
| | ) | |
| g i a
3 g i g
| | ) | |
| | i | |
g i | i g




35) Kuinka usein olet tehnyt seuraavia asioita viimeksi kuluneen vuoden aikana?

hyvin harvoin tai ei melko joskus melko hyvin
koskaan harvoin usein usein

olen harkinnut ammatin vaihtoa ) | | i | | |
olen harkinnut tyotehtavien vaihtoa
samalla ammattialalla ) | 3 A 3 |
olen harkinnut tehtavien vaihtoa
nykyisessa tyoyhteisdssa i | 3 i 3 i
olen harkinnut tyopaikan vaihtoa i | i | il | | il |
olen aktiivisesti hakenut muuta
tyopaikkaa samalta alalta i | 3 3 3 i
olen aktiivisesti hakenut uutta
tyopaikkaa muulta alalta j | 3 3 3 i

Laheta |




Liite 2 . Muuttujaryhmittaiset pddkomponenttianalyysit.

Tyon vaatimukset

Communalities

Initial Extraction
Koen miellyttavia haasteita tygssani 1,000 648
Tunnen tyoni olevan merkityksellista 1,000 654
Ty0 vaatii, ettd hankin uusia tietoja 1,000 519
Tunnen, ettd tietoni ja valmiuteni ovat hyddyksi
. 1,000 ,667
tyossani
Ty6 vaatii nopeita paatoksia 1,000 481
Tyotehtavat ovat liian vaikeita minulle 1,000 622
Tehtavista suoriutuminen vaatisi lisda koulutusta 1,000 639
Tehtavistda suoriutuminen edellyttdisi enemman
1,000 ,769
tyokokemusta
Joudun muuttamaan aikatauluani tyontekijapulan
] 1,000 ,618
VUOKSI
Joudun  muuttamaan  aikatauluani  Kiireellisten
. ] ) ] 1,000 ,720
asiakastilanteiden vuoksi
Ty kasautuu vaihtelevan tydmaaran vuoksi 1,000 676
Minulla on liikkaa tyota 1,000 ,539
Joudun vékivallan tai uhkailun kohteeksi 1,000 378

Extraction Method: Principal Component Analysis.



Tydn odotukset

Communalities

Initial Extraction
Tied&n, mita tydpanokseltani odotetaan
1,000 ,592
Minun on mahdollista saavuttaa tyoni asettamat tavoitteet
1,000 ,756
Minun on tehtava tyo6t tavalla, jota en itse pida parhaimpana
1,000 ,648
En saa tehtavien edellyttamia voimavaroja tyohoni
1,000 , 732
Minuun asetetaan ristiriitaisia odotuksia tydssani
1,000 ,667
Joudun toimimaan omien arvojeni vastaisesti 1,000 719
Asiakkaiden ja hallinnon eridvat odotukset asettavat minut
ristiriitatilanteeseen 1,000 681
Arvioni asiakastilanteesta poikkeaa esimieheni arviosta
1,000 ,552
Extraction Method: Principal Component Analysis.
TyOn ennustettavuus
Communalities
Initial Extraction
Voin ennustaa tydmaarani kuukauden paahan
1,000 ,818
Ty6paikalla huhutaan usein tulevista muutoksista
1,000 ,574
Saan usein uusia tyotehtavia 1,000 606
saan usein uusia tyotovereita 1,000 537
Tyoskentelen eri tyGpaikoilla 1,000 451

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Osaaminen, tyotaidot

Communalities

Initial Extraction
Olen tyytyvainen tyoni laatuun 1,000 773
Olen tyytyvainen tekemani tyén maaraan 1,000 636
Kykenen ratkaisemaan tyoni vaatimia ongelmia 1,000 733
Kykenen yllapitdma&an hyvia suhteita tydtovereihini 1.000 582
Kykenen yllapitdmaan hyvia suhteita asiakkaisiini

1,000 ,482
Saan hallinnolta palautetta tyoni laadusta 1,000 604
Saan tyGtovereiltani palautetta tyoni laadusta 1,000 1665
Voin itse paattaa, kuinka hyvin teen tydni 1,000 775
Ammatilliset tietoni riittdvat hyvalaatuiseen tydsuoritukseen

1,000 ,639
Saan haluamaani jatko- ja taydennyskoulutusta 1,000 462

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Tydn vuorovaikutussuhteet

Communalities

Initial Extraction
Tarvitessani saan apua ja tukea tyétovereiltani 1,000 816
Tarvitessani saan apua ja tukea lahiesimieheltani 1,000 839
Tyotoverini  kuuntelevat, jos haluan kertoa tyohon liittyvista
. 1,000 797
pulmista
Lahiesimieheni kuuntelee, jos haluan kertoa tychon liittyvista
pulmista 1,000 861
Ystavani kuuntelevat, jos haluan kertoa ty6hon liittyvisté pulmista
1,000 ,723
Puolisoni tai laheisin ystavani on halukas keskustelemaan tyohoni
liittyvista pulmista 1,000 848
Saan lahiesimieheltani tunnustusta tydsuorituksistani
1,000 ,731
Tyo6tovereiden keskindiset ristiriidat ovat hairitsevia
1,000 ,362
Saan tukea perheeltani ja ystavilténi, jos minulla on ty6hon liittyvia
. 1,000 77
ongelmia
Oman tydyhteisoni sisdinen toiminta on sujuvaa
1,000 ,652
Organisaationi ammattiryhmien keskinainen yhteisty® sujuu
1,000 ,734
Yhteisty6 organisaationi ulkopuolisten tahojen kanssa sujuu
1,000 7137

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Lahijohtaminen

Communalities

Initial Extraction
Lahiesimieheni kannustaa osallistumaan paatéksentekoon

1,000 ,680
Lahiesimieheni kannustaa ilmaisemaan eridvia mielipiteita

1,000 ,764
Lahiesimieheni tukee minua kehittdmaan valmiuksiani

1,000 ,726
Lahiesimieheni ottaa ongelmat viipymatta kasiteltdvakseen

1,000 ,715
Luotan lahiesimieheeni 1,000 ,843
Lahiesimieheni jakaa tyotehtavat tasapuolisesti 1,000 592
Lahiesimieheni kohtelee alaisiaan oikeudenmukaisesti

1,000 ,828
Suhde lahiesimieheen aiheuttaa minulle stressia 1,000 1339

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Organisaatiokulttuuri

Communalities

Initial Extraction
TyOpaikkani ilmapiiri on kilpailuhenkinen 1,000 627
TyOpaikkani ilmapiiri on kannustava ja tukeva 1,000 703
TyOpaikallani on epéluuloinen ilmapiiri 1,000 764
Tydpaikkani ilmapiiri on rento ja viihtyisé 1,000 733
Tyopaikallani vallitsee jaykka ja sdanttja korostava ilmapiiri

1,000 ,806
Tyopaikallani tehd&an aktiivisesti tyoté koskevia aloitteita

1,000 ,624
Tyontekijoitd kannustetaan kehittdmaan tyotaan

1,000 ,608
Tyomenetelmistéa keskustellaan aktiivisesti tydpaikallani

1,000 ,720
Tiedonkulku tydpaikallani on toimivaa 1,000 460
Miehid ja naisia kohdellaan tasapuolisesti tydpaikallani

1,000 ,751
Eri ikaisia tydntekijoita kohdellaan tasapuolisesti tydpaikallani

1,000 ,762
Hyvasta tydsuorituksesta palkitaan (palkanlisd, tunnustus)

1,000 ,617
Tyontekijoista huolehditaan hyvin tyépaikallani

1,000 ,791
Johto on kiinnostunut ty6éntekijéiden hyvinvoinnista

1,000 ,802

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Tyo ja yksityiselama

Communalities

Initial Extraction
Ty6elaman vaatimukset haittaavat perhe- ja yksityiselamaani
1,000 ,464
Yksityis- ja perhe-elaman vaatimukset haittaavat tyotani
1,000 ,379
Useimmat tavoitteistani liittyvat tydhon 1,000 607
Ty6 on keskeinen asia elamassani 1,000 579
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Tydnteon motiivit
Communalities
Initial Extraction
Ty6 auttaa minua kehittAmaan persoonallisuuttani
1,000 ,652
Saan tydsténi hyvaa palkkaa ja arvostusta 1,000 483
Ty6 on rauhallista ja hyvin jarjestettya 1,000 628
Saan tydsté tunteen, etté teen jotain tarkeda 1,000 468
Ty6paikka on turvattu ja tuo saanndlliset tulot 1,000 728
Fyysinen tydymparistd on terveellinen 1,000 642
Saan kayttaa luovuutta ja mielikuvitusta tyéssani 1,000 573

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Tyotyytyvaisyys ja tydsidonnaisuus

Communalities

Initial Extraction
Koen olevani minulle sopivalla ammattialalla 1,000 770
Jos pitdisi valita, valitsisin saman ammattialan uudelleen

1,000 ,656
Olen tyytyvainen tydtovereihini 1,000 630
Olen tyytyvainen tyoni johtamisen 1,000 703
Olen tyytyvainen fyysisiin tydoloihini 1,000 567
Olen tyytyvdinen tyborganisaationi johtamiseen

i yoorg ) 1,000 , 764

Olen tyytyvainen palkkaani 1,000 619
Ottaisin helpomman tyén, vaikka saisin siitd vahemman

1,000 , 705
palkkaa
Halu auttaa lapsia on ensisijainen syy pysya alalla

1,000 ,354
Harkitsisin vakavasti tyopaikan vaihtoa, jos tarjolla olisi
paremmin palkattu tyd sosiaalialalla 1,000 738
Aion pysya lastensuojelussa, vaikka tarjolla olisi paremmin
palkattu ty® jollakin toisella minulle sopivalla toimialalla

1,000 ,729
En harkitsisi tydpaikan vaihtoa, jos palkkani olisi parempi

1,000 ,615

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Halu vaihtaa tyota

Communalities

Initial Extraction
Olen harkinnut ammatin vaihtoa 1,000 604
Olen harkinnut ty6tehtavien vaihtoa samalla ammattialalla

1,000 , 725
Olen harkinnut tehtavien vaihtoa nykyisessa tydyhteisosséa

1,000 ,416
Olen harkinnut ty6paikan vaihtoa 1,000 796
Olen aktiivisesti hakenut muuta ty6paikkaa samalta alalta

1,000 ,621
Olen aktiivisesti hakenut uutta tydpaikkaa muulta alalta

1,000 427

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Liite 3. Erotteluanalyysin ”Halu vaihtaa tyota” tilastollista kdyttOkelpoisuutta
ilmaisevat tunnusluvut ja erottelufunktion muodostaneet muuttujat

tarkeysjarjestyksessa.

Box's M 8,571

F Approx. 1,398

dfl 6

df2 153832,10

8

Sig. 211

Eigenvalues
Canonical
Function Eigenvalue | % of Variance | Cumulative % Correlation
1 ,421(a) 100,0 100,0 ,544

a First 1 canonical discriminant functions were used in the analysis.

Wilks' Lambda

Wilks'
Test of Function(s) Lambda Chi-square df Sig.
1 , 704 53,933 3 ,000
Wilks'
Step Tolerance | Fto Remove Lambda
1 tyGtyytyvaisyys ja 1,000 42,515
sidonnaisuus
2 tyotyytyvaisyys ja
sidonnaisuus 990 44,007 1942
tyon ennustettavuus ,990 10,905 , 785
s tyotyytyvaisyys ja 085 37,844 878
sidonnaisuus
tydn ennustettavuus ,973 8,004 , 741
tydn vaatimukset
,978 6,331 , 733




	vaihtuvat.pdf
	2   LASTENSUOJELUHENKILÖSTÖN VAIHTUVUUDEN TUTKIMUS 8
	      4.1  Vaihtuvuuden määritelmä ja selittävät näkökulmat
	      4.2  Vaihtuvuuden psykologiset selitykset            44
	2  LASTENSUOJELUHENKILÖSTÖN VAIHTUVUUDEN TUTKIMUS 

	4.1 Vaihtuvuuden määritelmä ja selittävät näkökulmat 
	4.2 Vaihtuvuuden psykologiset selitykset 
	P. (2007) The Psychology of Voluntary Employee Turnover. Current Directions in 
	Psychological Science 16 (1),  51-54.
	Pines, Ayala & Maslach, Christina (1978) Characteristics of Staff Burnout in Mental Health Settings. Hospital Community Psychiatry 29 (4), 233-237.

	liite 1 kysely
	Liite 2
	Liite 3



