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Sosiaalityon pro gradu- tutkielmani késittelee sosiaalityon johtajien ndkemyksid sosiaa-
litydntekijoiden vaihtuvuuden syistd ja seurauksista. Tutkimukseni tehtdvdné on tuottaa
tietoa ja ymmairrystd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta ilmiond sekd luoda maape-
rad sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden ratkaisuille.

Tutkimukseni edustaa laadullista tutkimusperinnetté ja saa inspiraationsa rakenteellisen
sosiaalityon tavoitteista. Osallistuin opinndytetydprosessini aikana Turun yliopiston ja
Varsinais-Suomen sosiaalialan osaamiskeskuksen opinndyteyhteistyohon. Haastattelin
tutkimustani varten kahdeksaa sosiaalityon johtajaa Varsinais-Suomen alueelta. Toteu-
tin haastatteluaineistoni analyysin laadullisen sisdllonanalyysin ja teemoittelun keinoin.

Tutkimuksessani vaihtuvuuden syyt paikantuivat sosiaalityontekijoiden eldméntilantei-
siin ja henkildkohtaisiin valintoihin, sosiaalityontekijoiden tydasenteiden muutokseen,
tyon luonteeseen ja sen muutokseen, johtamisen ongelmiin ja muihin epékohtiin, sosiaa-
lityontekijoiden hyvain tydmarkkina-asemaan, sosiaalityon profession ja aseman kehi-
tykseen sekd tyoeldmaén ja yhteiskunnan muutokseen.

Tutkimukseni mukaan sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta seurasi monitasoista
kuormituksen lisddntymistéd. Liséksi vaihtuvuus heikensi sosiaalityon palvelujen laatua,
vaikuttavuutta ja kehittdmistd sekd aiheutti sosiaalityon etitkan, aseman ja yhteiskunnal-
lisen tehtdvin kyseenalaistumisen. Vaihtuvuudesta kérsivit niin sosiaalityon asiakkaat,
sosiaalityontekijat, tyOyhteisot, johtaminen, organisaatiot, talous kuin yhteiskuntakin.
Vaikka vaihtuvuudella saattoi olla myds positiivisia seurauksia, tutkimuksessani sosiaa-
lityontekijoiden vaihtuvuus néyttaytyi enimmékseen ongelmallisena ja vahingollisena.

Tutkimukseni perusteella voi todeta, ettd sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus on kehdmai-
nen, monisyinen ja moniseurauksinen ilmi6. Kaikkea vaihtuvuutta ei voi eikd tarvitse-
kaan estdd. Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudella on kuitenkin niin perustavanlaatuisia
seurauksia, ettd sosiaalityontekijoiden liialliseen ja viltettdvissd olevaan vaihtuvuuteen
tulisi puuttua. Sosiaalityon vaihtuvuusongelma on ratkaistavissa, jos voimavarat suun-
nataan sosiaalityon tydolojen parantamiseen, resurssien lisddmiseen, johtamiseen, palk-
kojen tarkistamiseen, koulutus- ja urapolkujen kohentamiseen, tyon sisdllon teravoitti-
miseen, sosiaalitydn aseman kohentamiseen ja yhteiskunnallisten rakenteiden kehitté-
miseen.
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1 JOHDANTO

Pro gradu- tutkielmani késittelee sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta sosiaalitydn johta-
jien (johtavat sosiaalityontekijat sekd sosiaali- ja terveydenhuollon johtajat) ndkdkul-
masta. Toteutin aiheesta haastattelututkimuksen, jonka puitteissa haastattelin sosiaali-
tyon johtajia Varsinais-Suomen alueella. Olen osallistunut opinnéytetydprosessini aika-
na Turun yliopiston sosiaalitydn oppiaineen ja Varsinais-Suomen sosiaalialan osaamis-

keskuksen (VASSO) véliseen gradupraksikseen eli opinndyteyhteistyohon.

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta on viime vuosina késitelty mediassa sddnnollisesti.
Varsinais-Suomen alueella tuoreessa muistissa ovat lehtiotsikot Paraisten lastensuojelun
kriisistd, joka kulminoitui kevédlld 2018 siihen, ettd Paraisten lastensuojelun neljasta
sosiaalityontekijistd viimeinenkin irtisanoutui tehtdvéstddn (Yle Uutiset 2018). Kavi
ilmi, ettd tyontekijoiden pako oli vaivannut Paraisten lastensuojelua jo pidempéén, silla
organisaatiosta oli irtisanoutunut 18 tyontekijdd kolmen vuoden aikana (Turun Sanomat
2018). Sosiaalityontekijét kertoivat, ettd he ldhtivat yksikostd alimiehityksen, liiallisen

tyomairin ja huonon johtamisen vuoksi (Yle Uutiset 2018).

My6s muualla Suomessa erityisesti lastensuojelun sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus ja
joukkoirtisanoutumiset ovat pédidtyneet otsikoihin. Kangasalalla neljd lastensuojelu- ja
lapsiperhesosiaalityon sosiaalityontekijaa jatti tehtdvansd muutaman kuukauden sisilla.
Yksi heistd oli johtava sosiaalityontekijd. (Kangasalan Sanomat 2019.) Samanlainen
kaava toistui syksylld 2018 Lohjalla, jossa useampi sosiaalityontekijd ja lapsiperhepal-
veluiden pééllikko irtisanoutui (Lansi-Uusimaa 2018). Vuonna 2019 sosiaalityonteki-
joiden niin sanotun irtisanoutumisaallon pydrteisiin joutui puolestaan Vantaa, kun Van-
taan lastensuojelun laitostiimi menetti kolmessa viikossa kuusi sosiaalityontekijaa (Hel-

singin Sanomat 2019).

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus on haaste sosiaalitydn organisaatioille, tydyhteisoille,
asiakkaille ja tyontekijoille. Aihepiirid kasittelevdd kirjallisuutta tutkiessani huomasin,
ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta on tehty jonkin verran opinnéytetoitd ja muita
tutkimuksia (mm. Matela 2011; Heikkinen 2017; Nevala 2017). Sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuuden syitd on Suomessa kartoitettu méérallisilla kyselytutkimuksilla ja tarkas-
telemalla sosiaalityontekijoiden ndkemyksid. En kuitenkaan 10ytinyt tutkimusta siitd,

miten sosiaalityon johtajat nékevit ja kokevat sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden ja



irtisanoutumiset. Sosiaalityon johtajat ovat saattaneet kommentoida sosiaalityontekijoi-
den irtisanoutumisuutisia medialle, mutta varsinaista tutkimusta heidédn nikemyksistidén
en l0ytényt. [Imiostd ja sen mahdollisista ratkaisuista ei ndkemykseni mukaan voi saada
kattavaa kokonaiskuvaa, jos eri ndkdkulmat eivit tule esille. Tdmén vuoksi on mielesta-
ni tdrkedd, ettd tuon oman tutkimukseni kautta esille sosiaalitydn johtajien ndkdkulman

vaihtuvuuteen.

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syitd on spekuloitu laajasti ja vaihtuvuus koetaan
sosiaalitydssd ongelmaksi. Miksi vaihtuvuutta ei kuitenkaan ole ratkaistu, jos sen syyt
ovat tiedossa ja jos se koetaan ongelmaksi? Alustavaa tutkimuskatsausta tehdessini
huomasin, ettd sosiaalityontekijéiden vaihtuvuuden seurausten tutkimuksessa oli selvé
tutkimusaukko. Tdmi sai minut pohtimaan, olivatko vaihtuvuuden ratkaisut osittain
kiinni sosiaalitydn vaihtuvuuden seurausten jasentymittomyydestd. Vaihtuvuuden on-
gelmallisuutta ja ratkaisujen tarvetta voi olla vaikea perustella uskottavasti, jos ei pysty
osoittamaan 1lmidn seurauksia. Uskon, ettd vaihtuvuuden seurauksia tutkimalla pystyn
heréttelemddn sitd toimintatarmoa, jota tarvitaan sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden

ratkaisemisessa.

Sosiaalityon vaihtuvuustutkimus on Suomessa kietoutunut lastensuojelussa tehtévin
sosiaalityon ympdérille (mm. Forsman 2010; Matela 2011; Koivu 2019). Lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus ja lastensuojelun resurssit ovat viime vuosina saaneet
enemmadn huomiota kuin monet muut sosiaalityon osa-alueet. Tdméin vuoksi haluan
omassa tutkimuksessani kulkea hieman vastavirtaan enkd aio keskittyd vaihtuvuuteen
pelkdstiddn lastensuojelun viitekehyksessd. Kasitykseni mukaan sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuus ja irtisanoutumiset niakyvét kaikilla sosiaalityén toimintakentilld, joten vaih-
tuvuutta tulee kartoittaa ja tutkia muuallakin kuin lastensuojelussa. Haastattelenkin tut-
kimuksessani sosiaalitydn johtajia, jotka edustavat monipuolisesti sosiaalitydn eri toi-

mintakenttii.

Edell4 esittelemieni valintojen seurauksena tutkimuskysymykseni jésentyi lopulta muo-
toon “Miten sosiaalityén johtajat jdsentdvit sosiaalityontekijiden vaihtuvuuden syitd
ja seurauksia?”’. Tutkimukseni tuottaa siis tietoa ja ymmarrystd sosiaalityontekijoiden
vaithtuvuuden syistd ja seurauksista. Lisdksi tutkimukseni muodostaa kuvaa sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuudesta ilmiénd 2020-luvun Suomessa. Tiedén, ettd monen tule-

van sosiaalityontekijdn mieltd painaa huoli siitd, riittddkd oma jaksaminen haastavassa



sosiaalityontekijan tyossd, jos sosiaalialan tyopaikat ovat enemman tai vihemman on-
gelmien kyllastimid. Tavoitteenani onkin, ettd tutkimukseni pystyy omalta osaltaan
edistiméédn yhden sosiaalialan ongelman ratkaisemista seki sosiaalityOssé jaksamista ja

jatkamista.



2  SOSIAALITYON AARELLA

Téssd tutkimuksessa tarkastelun kohteena on sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus sosiaali-
tyon johtajien ndkokulmasta. Jotta sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden kokonaiskuvan
hahmottaminen tulee mahdolliseksi, on ensin pyséhdyttivéd seuraavien kysymysten di-
relle: ”Mitd sosiaalityd on?”, ”Millaista osaamista sosiaalityon tekeminen vaatii?”,
“Millaisessa ymparistossé sosiaalityd toimii?”, Miten sosiaalityd ja sosiaalityon ympé-
ristd ovat muuttuneet?”, ”Miten lainsdddantd madrittdd sosiaalitydntekijan ja sosiaali-
tyon johtajan ammatteja?”, "Millaisia ilmiditd sosiaalityon tyomarkkinoilla esiintyy?”,
”Millaisena sosiaalityontekijat oman tyonsa kokevat?” sekéd “Millainen yhteys télla kai-
kella on sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuteen?”. Néitd tutkimusaihettani taustoittavia
teemoja kisittelen tutkimukseni tissé luvussa. Tutkimukseni seuraavassa eli kolmannes-
sa luvussa esittelen aluksi tutkimukseni keskeiset késitteet sekd yleisen vaihtuvuustut-
kimuksen antia. Tdmén jdlkeen pureudun varsinaiseen tutkimusaiheeseeni eli sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuuteen, jota tarkastelen sekd késitteiden ettd aikaisempien tutki-

mustulosten valossa.

2.1 MITA ON SOSIAALITYO?

Ihmislajin historiassa toisista huolehtimista ja ldhiyhteison jdsenten auttamista on har-
joitettu luultavasti niin kauan kuin on ollut ihmisid. Yhteiskuntien jérjestiytyessd myos
auttamistyd alkoi jdrjestdytyd muun muassa uskonnollisten yhteisdjen ja auttamishen-
kisten yksiloiden myoétidvaikutuksella. Suomessa sosiaalitydn juuret ovat kirkon toteut-
tamassa auttamistyossd ja jarjestojen tekeméssd hyvintekeviisyystydssd. Myohemmin
auttamistyOn péddvastuu siirrettiin kirkolta kunnille ja se nimettiin vaivaishoidoksi. Kun-
nallinen auttamistyd on kulkenut pitkdn matkan vaivaishoidon ja kdyhdinhoidon kautta
hyvinvointivaltion lakisditeiseksi sosiaalihuolloksi eli moninaisia palveluja ja taloudel-
lista tukea tarjoavaksi auttamisjirjestelméksi, jossa sosiaalitydllé ja sosiaalityontekijoil-

la ammattikuntana on oma roolinsa. (Kananoja 2017a, 27; Jaakkola 1994.)

Nykyisin suomalainen sosiaaliturvajirjestelmé koostuu toimeentuloturvasta seké sosiaa-
li- ja terveydenhuollosta. Sosiaalihuollon puitteissa kansalaisille jérjestetdén yleisid- ja
erityisid sosiaalipalveluja. Sosiaalihuollon juridinen perusta rakentuu sosiaalihuollon

toimintaa mairittivistd yleislaeista (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014 sekd Laki sosiaali-



huollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista 812/2000 eli Asiakaslaki) ja erityislaeista
(esim. Lastensuojelulaki 417/2007 ja Paihdehuoltolaki 41/1986). Sosiaality® on osa téiti
sosiaalihuollon palvelukokonaisuutta. (Tuori & Kotkas 2017, 27-28.)

Sosiaality0 ja sosiaalityon madritelmé ovat heréttineet aika ajoin vilkastakin keskuste-
lua. Lyhykdiisesti selitettynd sosiaalitydtd voidaan luonnehtia auttamisammatiksi ja
muutostyoksi, jonka tavoitteena on syrjdytymisen ehkédiseminen sekd asiakkaiden hy-
vinvoinnin ja osallisuuden lisddminen. Sosiaalitydssd ndihin tavoitteisiin pyritddn vah-
vistamalla hyvinvointia tukevia olosuhteita ja asiakkaiden toimintakykya. Tyon vilinei-
nd kiytetddn muun muassa tilannearviointia ja sosiaalisten ongelmien ratkaisuprosesse-
ja. (Sosnet 2003.) Tama ei kuitenkaan ole koko totuus sosiaalitydstd, silld toisinaan tun-

tuu siltd, ettd sosiaalityén maéritelmid on yhtd monta kuin on méérittelijoitdkin.

Sosiaalityon roolia on aikojen saatossa hahmotettu esimerkiksi tarkastelemalla sen suh-
detta sosiaalipolititkkaan ja sosiaalipoliittisiin pyrkimyksiin. Lorenzin (2005, 97) mu-
kaan sosiaalityd on toimeenpantua sosiaalipolitiikkaa. Talloin sosiaalityd ndhdddn sosi-
aalipoliittisen jérjestelmén vilineend, jonka tehtéva ja sisdltd madrittyvat lainsdddédnnos-
td ja vallitsevasta jdrjestelmaistd kdsin (Kananoja 2017b, 37). Raunio (2009, 19) on ku-
vaavasti nimennyt tdmén lahestymistavan jéarjestelmékeskeiseksi perinteeksi. Ndkemyk-
set sosiaalitydn jarjestelmésidonnaisuudesta ja sosiaalityOstéd sosiaali- tai hyvinvointipo-
lititkan jatkeena ovatkin perinteisesti dominoineet suomalaisesta sosiaalitydstd kaytiavai

keskustelua (Kananoja 2017b, 38; Raunio 2009).

Sosiaalitydon mééritelmé nilkuttaa silti pahasti, jos sosiaality6td pidetddn vain sosiaalipo-
lititkan tyorukkasena. Jérjestelmékeskeisyys ei kuitenkaan ole ainoa nidkemys sosiaali-
tyon luonteesta, silld sosiaalityd voidaan nihdd myds organisaatiosta riippumattomana
ammattina, jolla on oma yhteiskunnallinen tehtdvinsi, oma tietopohjansa ja omat osaa-
misalueensa (Kananoja 2017b, 37). Nykypdivin sosiaalityd onkin tunnustetusti amma-
tillista toimintaa ja kdytantod, yliopistollinen oppiaine ja tutkimuskenttd (Raunio 2009,

31).

Moderneissa sosiaalityon mééritelmissd on pyritty huomioimaan niin sosiaalityén am-
matillinen toiminta, sosiaalityon toimintakehys kuin alan yhteiskunnallisuus. Tdma pyr-
kimys nidkyy myds vuoden 2015 uuden Sosiaalihuoltolain (§ 15) sosiaalityon miéritel-

massd, jossa sosiaalitydstd puhutaan yksiloiden, perheiden ja yhteis6jen kanssa tehtdva-



nd asiakas-, asiantuntija- ja muutostyOné, mutta jossa sosiaalityon tehtdva liitetdén toi-
saalta osaksi laajempia sosiaalipoliittisia tavoitteita. Uudistettuun Sosiaalihuoltolakiin
(§7) on kirjattu myds oma pykélédnsa rakenteellisesta sosiaalitydstd. Rakenteellisen sosi-
aalityon avulla tuotetaan tietoa asiakkaiden tarpeista ja palvelujen toimivuudesta, toimi-
taan sosiaalisten ongelmien ratkaisemiseksi ja ennaltachkdisemiseksi sekd valjastetaan
sosiaalihuollon asiantuntemus laaja-alaisen kehittimisen tueksi. Sosiaalitydssd ollaan
tekemisissd ihmisten yksityiseldmain ja itsemédrdédmisoikeuden kanssa, mikéd edellyttda
tyontekijoiltd eettistd valveutuneisuutta ja reflektointikykyd. Témén vuoksi modernin
sosiaalityOn eettistd toimintaa tukemaan on luotu oma eettinen koodistonsa (ks. Sosiaa-
lialan korkeakoulutettujen ammattijarjestd Talentia 2017; Kansainvilinen sosiaalityon-

tekijoiden federaatio 2018).

Sosiaalitydstéd ei kuitenkaan voida puhua uskottavasti, jos missdén ei mainita sosiaali-
tyon asiakkaita. Ei ole liioiteltua sanoa, ettd koko tieteenalaa tai oppiainetta ei olisi ole-
massa ilman asiakastyOsséd tehtyjd havaintoja, huomioita ja oivalluksia. Juhilan (2012,
13-14) mukaan sosiaalityd on sitd, mikd rakentuu sosiaalityontekijoiden ja asiakkaiden
vilisissd suhteissa vallitsevassa yhteiskunnallisessa tilanteessa. Juhilan jdsennyksessd
erilaisia suhteita on nelja: liittdmis- ja kontrollisuhde, kumppanuussuhde, huolenpito-
suhde sekd vuorovaikutuksessa rakentuva suhde. Samanlaisten pohdintojen direlld on
ollut my6s Jokinen (2016, 138-147) kisitellessddn sosiaalityontekijédn ja asiakkaan vili-
sen suhteen ulottuvuuksia. Jokinen kutsuu ulottuvuuksia yhteiskunnalliseksi suhteeksi,
institutionaaliseksi suhteeksi, ammatilliseksi auttamissuhteeksi ja vuorovaikutuksessa

rakentuvaksi suhteeksi.

Vaikka Juhilan ja Jokisen suhdejdsennykset ovat hieman erilaisia, niiden perusajatus on
sama: asiakasty0ssd lomittain vaikuttavat suhteet muodostavat sosiaalitydlle erilaisia
yhteiskunnallisia tehtdvid ja paikkoja. (Juhila 2012, 13-14; Jokinen 2016, 138-147.)
Sosiaality0 ei ole siis yhté ja samaa, vaan se muuntuu jatkuvasti thmisten, ymparistdjen,
jéarjestelmien ja aatteiden vilisessd vuorovaikutuksessa. Sosiaalityon kohtaamisissa ovat
titen ldsnd asiakkaiden ja sosiaalityontekijéiden ohella myos yhteiskunnalliset instituu-

tiot, kuten julkinen valta ja hyvinvointivaltio (Méntysaari 2016, 75-76).



2.2  SOSIAALITYO MUUTOSTEN AALLOILLA JA AALLOKOISSA

Sotien jdlkeisessd Suomessa elettiin muutosten aikaa. Suomi kansainvilistyi kulttuuri-
sesti ja poliittisesti, naiset vakiinnuttivat asemaansa palkkatdissd, suurten ikdluokkien
nuoret muuttivat maalta kaupunkeihin seké tasa-arvon ja universalismin ideat ldpaisivit
poliittisen kentdn. 1970-luvulle siirryttidessd patriarkaalis-moraalisiin ndkemyksiin no-
jaava sosiaalinen huoltoty0 antoi tilaa tieteellis-ammatilliseen otteeseen perustuvalle
sosiaalityolle. Suomalaisen sosiaalisen tyon modernisoituminen on tapahtunut yhteis-
kunnallisten muutosten, ideologisten siirtymien ja nk. hyvinvointivaltioprojektin vana-
vedessd. Hyvinvointivaltio ja sen sosiaalipoliittinen jérjestelméd loivat modernille sosiaa-
lityolle kodin, jonka suojissa sosiaalityd on voinut kehittyd, selkiytyd ja vahvistua. (Sat-

ka 1994, 303-305; Raunio 2009.)

Hyvinvointivaltion rakentamisen myd6td sosiaalitydstd tuli hyvinvointivaltiollinen am-
matti (Juhila 2012, 48). Hyvinvointivaltioprojektin kulta-aika kesti 1960-luvulta 1980-
luvulle. 1990-luvun alun lama katkaisi hyvinvointivaltion laajentamisvaiheen. Lama
aitheutti konkurssiaaltoja ja joukkotyottdmyyttd, synnytti leipdjonoja, kuritti julkista
taloutta ja johti sosiaaliturvan leikkauksiin. Samalla lama loi my6s kaikupohjaa hyvin-
vointivaltion kritiikille ja nouseville ideologioille, kuten uusliberalismille (Juhila 2012,
47). Hyvinvointivaltiollisen ajattelun kyseenalaistuessa suomalainen yhteiskunta ja so-

siaality0 olivat jédlleen uuden edessa.

Hyvinvointivaltiossa on viimeisen 30 vuoden aikana tapahtunut murros, joka on suu-
ruudessaan yhtd merkittdvéd kuin 1900-luvun teollistumisen ja kaupungistumisen aiheut-
tamat mullistukset (Erdsaari 2011, 181). Tdmén murroksen kuvaaminen lyhyesti ja yti-
mekkéésti on haastavaa. Maailma on muuttunut ylirajaiseksi ja talouden kriisit globaa-
leiksi. Suomessa viestd vanhenee, tyottomyysluvut laahaavat eikd alhainen syntyvyys
ndytd tuottavan tarpeeksi veronmaksajia kustantamaan hyvinvointivaltion palveluja.
Politiikassa kaikki kiteytyy huoleen valtion ylivelkaantumisesta ja julkisen talouden

kestdvyysvajeesta (esim. Sorsa 2017).

Toisaalta murros voidaan ndhdd myds seurauksena erilaisten ideoiden tai oppien, kuten
uusliberalismin, ekonomismin, individualismin ja yksildiden vastuuttamisen, manage-
rialismin ja Uuden julkisjohtamisen (New Public Management eli NPM), esiinmarssista
(esim. Juhila 2012). Uusliberalististen ndkemysten voimistumisen myotd yhteiskunnassa

on alettu korostaa vapaata taloudellista kilpailua ja yksildiden vastuuta valtiollisen sdé-



telyn ja holhoamisen sijaan. Ekonomistiset katsantokannat edellyttdvit taloudellista
tuloksellisuutta kaikelta toiminnalta, my0s julkisen sektorin toiminnalta. Managerialis-
mi taas perddnkuuluttaa yksityisen sektorin kehittdimisperiaatteiden suoraa soveltamista
julkiselle sektorille. (Juhila 2012.) Uusi julkisjohtamisen oppi (NPM) nikee perinteisen
julkisen sektorin toiminnan liian kalliina, staattisena, tehottomana ja byrokraattisena
(Julkunen 2006, 78-79; Erdsaari 2014, 126-127). Uudessa julkisjohtamisessa julkinen
sektori halutaan saada toimimaan kuin liikeyritys yksityistdmalld palveluja sekd luomal-
la kunnallisia liikelaitoksia ja tilaaja-tuottaja-malleja (Erdsaari 2014, 126-127). Toimin-

nan pontimina toimivat taloudellinen tehokkuus, laadukkuus, vaikuttavuus ja asiakas-

lahtdisyys (Juhila 2012, 73).

Julkisen sektorin ideologinen siirtymi heijastuu my0s kielenkdyttoon. Valtiollisen oh-
jauksen sdvyttdmi hyvinvointivaltiopuhe on muuttunut puheeksi hyvinvointiyhteiskun-
nasta, jossa hyvinvointia ja sosiaalista turvaa luovien palvelujen jirjestdminen halutaan
siirtdd valtiolta yrityksille ja kansalaisjérjestoille. (Méntysaari 2016, 76.) Uuden julkis-
johtamisen opit kietoutuvat sujuvasti yhteen julkisen talouden kukkaronnydreja kiriste-
levan niukkuuden politiikan kanssa. Julkisen sektorin ns. uutta normaalia leimaa pysyva
niukkuus (ks. Pierson 2001; Banks 2011), jota Ménttdri-van der Kuip on kutsunut tut-
kimuksissaan niukkuuden politiikaksi, tiukaksi taloudenpidoksi, niukkuuden oloiksi ja
niukkuuden aikakaudeksi (mm. Minttédri-van der Kuip 2015a; Maénttéri-van der Kuip
2015b). Koska julkinen sektori on edelleen suurin sosiaalityontekijoiden tyollistdja
(Vuorijjarvi, Raappana, Kinnunen & Kostamo-Padkko 2018), julkisen sektorin ja ympé-
roivin yhteiskunnan suunnanmuutokset seké ideologiset kdénteet vaikuttavat viistimat-

td sosiaalityontekijoiden tyohon ja toimintamahdollisuuksiin.

Mitd hyvinvointivaltion muutokset ja pysyvi niukkuus ovat sitten tarkoittaneet sosiaali-
tyolle ja sosiaalityontekijoille? Tdhdn kysymykseen ei ole yksinkertaista vastausta.
2010-luvulla toteutettu tutkimus antaa osviittaa siitd, ettd ainakaan sosiaalityontekijoi-
den tyShyvinvointi ei ole kovin hyvilld tasolla. Suomessa sosiaalityontekijit kokevat
tyossddn keskimddrin enemmain kuormitusta kuin psykologit, erityisopettajat ja lasten-
tarhanopettajat (Junnonen, Himaéldinen, To6tto, Vdisdnen, Rantonen & Salo 2019, 160).
Sosiaalityontekijat jadvat myOs muita ammattiryhmid useammin sairauslomalle tai tyo-
kyvyttomiksi mielenterveyden hiirididen takia (Salo, Rantonen, Aalto, Oksanen, Vahte-
ra, Junnonen, Baldschun, Viisdnen, Monkkonen & Hamaldinen 2016, 23). Suomalaiset

sosiaalityontekijdt ovat jopa pohjoismaisessa mittakaavassa poikkeuksellisen kuormit-



tuneita ja kokevat paljon ristiriitoja tyohonsé liittyen. Eniten kuormitusta ja ristiriitoja
kokevat lastensuojelun sekéd toimeentulotuen parissa tyOskentelevit sosiaalityontekijét.
(Saarinen, Blomberg & Kroll 2012, 413-414.) Lastensuojelun sosiaalityontekijéiden
onkin todettu raportoivan muita sosiaalityOntekijoitd enemmaén tyOovasymystd ja si-
jaistraumatisoitumista (Salo ym. 2016). Myos julkisella sektorilla tydskentely ja vdhéi-
sempi tyokokemus ndyttdvét altistavan sosiaalityontekijat kuormituksen ja ristiriitaisuu-

den kokemuksille (Saarinen ym. 2012, 413-414).

Sosiaalitydn kuormittavuus ei sindnsé yllté, silld sosiaalityontekijin ammattiin on to-
dettu liittyvan merkittdvid henkisid kuormitustekijoitd. Tutkimusten mukaan sosiaali-
tyon psykologisia kuormitustekijoitd ovat tyOperdinen tunne- ja traumakuorma sekd
mydtatuntostressi, joiden seurauksena sosiaalityontekijit saattavat kérsid myotétuntouu-
pumuksesta ja sijaistraumatisoitumisesta (ks. Salo ym. 2016; Bride 2007). Himél&isen
ja Niemeldn (2006) mukaan sosiaalitydn kuormitus linkittyy tyon sisélldllisiin erityis-
piirteisiin, tyon vaativuuteen, keinottomuuteen ihmisten hiddidn edesséd, tyon organisoin-
siin seki sosiaalityon vdhdiseen arvostukseen yhteiskunnassa. Tydterveyslaitoksen sel-
vityksessd (2010) sosiaalityon kuormitustekijoiksi nimettiin puolestaan asiakkaiden
moniongelmaisuus, monimutkainen péitoksenteko ja ongelmanratkaisu sekd asiakas-
vastuu. Sosiaalityontekijoiden kuormitusta lisdsivit myos tydssd kohdatut vékivaltati-
lanteet ja eettiset ongelmat seki kiire. (Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen,
Elovainio, Keindnen & Suomi 2010.) Sosiaalityon tuottama kuormitus néyttdd pohjim-
miltaan olevan yhdistelmé sosiaalitydn ominaispiirteitd, eettis-moraalisia painiskeluja,

sosiaalisten ilmididen kompleksisuutta ja yhteiskunnallisia reunaehtoja.

Sosiaalityon puitteissa vaikuttaa kuitenkin tapahtuneen muutoksia, jotka ovat lisdnneet
sosiaalityontekijoiden kuormitusta ja kuormitukseen liittyvdd vaihtuvuutta. Maija Mént-
téri-van der Kuip (2013; 2014; 2015a; 2015b; 2016; 2020) on kuvannut tutkimuksissaan
sosiaalitydn nykytilaa ja reunaehtoja Suomessa. Hénen tutkimuksistaan selvidd, etti
nykypéivin sosiaalityontekijat kokevat tyohonsd kohdistuvan aiempaa enemmén arvi-
ointia, kontrollia ja valvontaa sekd tehokkuus- ja sddstopaineita. Resurssiniukkuus né-
kyy tyossé lisddntyneend kiireend ja paisuneena tyotaakkana. Sosiaalityontekijit kerto-
vat, ettd heilld on vaikeuksia noudattaa lakisddteisid aikarajoja, puuttua asiakkaiden ti-
lanteisiin riittdvin aikaisessa vaiheessa, tarjota asiakkaille sopivia palveluja sekd tehdd

tyotd ammattietitkkansa ja tyoetiikkansa mukaisesti. Moraalisen ahdingon ja rajoitetun
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moraalisen toimijuuden kokemuksista on tullut sosiaalityontekijoille arkipdivaa. Moraa-
lisella ahdingolla Ménttéri-van der Kuip tarkoittaa (engl. “moral distress”) heikenty-
neen hyvinvoinnin tilaa, joka on liitoksissa siihen, ettd ihminen joutuu toistuvasti toi-
mimaan moraaliaan vastaan. Ménttdri-van der Kuip argumentoikin, ettd sosiaalityonte-
kijéiden tyohyvinvointi ja mahdollisuudet tehdd ammattieettisesti vastuullista ty6td ovat
heikentyneet sitd mukaa, kun organisatorinen tilivelvollisuus seki tehokkuus- ja sdésto-
paineet ovat voimistuneet. Minttdri-van der Kuip on liséksi tutkimuksissaan todennut,
ettd sosiaalityontekijéiden moraalisen ahdingon kokemukset lisddvét sosiaalityonteki-
joiden tyopaikanvaihtoalttiutta ja sairauspoissaoloja. (Ménttéri-van der Kuip 2015a;

2016; 2020.)

Sosiaalityd on arvopohjainen ammatti, jonka selkédrankana toimivat sosiaalitydn ammat-
tieettiset periaatteet ja sosiaalityontekijoiden eettinen tietoisuus (ks. Erdsaari 2014, 136;
Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 165-166). Sosiaalitydn arvoja ovat yhtéldinen ihmis-
arvo ja ihmisoikeudet, asiakkaan itsemddrddmisoikeuden kunnioittaminen, osallisuuden
edistdminen, ihmisten ja hinen voimavarojensa kokonaisvaltainen huomioiminen seki
oikeudenmukaisuuden ja yhteisvastuun tavoittelu (Sosiaalialan korkeakoulutettujen
ammattijirjestd Talentia 2017, 10-23). Sosiaalitydssa eettisesti kestdvi toiminta tarkoit-
taa sosiaalityon arvoja ja moraalia kunnioittavaa toimintaa (Lehto-Lundén & Salovaara
2016, 165-166). Jos sosiaalityon arvoja ei kunnioiteta, en tiedd, mitd jad enda jiljelle —
luultavasti vastoinkdymisten uuvuttamia asiakkaita ja yhd syvemmalle moraaliseen ah-
dinkoon uppoavia sosiaalityontekijoitd, jotka lopulta paattdvat vaihtaa maisemaa tai
alaa. Ja ndin olemme taas saapuneet varsinaisen tutkimusaiheeni eli sosiaalityontekijoi-

den vaihtuvuuden déarelle.

Sosiaalityon kuva on silti kaikkea muuta kuin yksiselitteinen, koska nykypdivén sosiaa-
lity0ssd ovat ldsnd monet ristiriitaiset elementit: tyontekijoiden vaihtuvuus ja tyonimu,
uupuneisuus ja innostuneisuus, sosiaalityon profession aseman vahvistuminen ja profes-
sion toimintamahdollisuuksien kaventuminen. Tdmén vuoksi sosiaalityontekijoiden
nidkeminen yhteiskunnan laidalla kérvistelevind ammattikuntana ei ole misséddn nimessi
koko totuus nykypdivén sosiaalitydstd. Valmisteilla oleva Sosiaali- ja terveydenhuollon
kokonaisuudistus eli SOTE-uudistus on ainakin periaatteessa tuonut sosiaalipalvelut ja
sosiaalityontekijét poliittisen keskustelun keskipisteeseen — vaikkakin vield terveyspal-

veluiden varjoon.
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SOTE-uudistuksessa sosiaali- ja terveyspalvelujen jérjestimisvastuu siirtyy kunnilta
hyvinvointialueille. SOTE-uudistuksella haetaan ratkaisua valtiontalouden kestivyysva-
jeeseen sekd hajallaan oleviin ja epétasa-arvoisiin palveluihin. Tamin tekstin kirjoitus-
hetkelld lokakuussa 2020 nidkyménd on, ettd SOTE-palveluiden siirtyminen kunnilta
hyvinvointialueille tapahtuu tammikuussa 2023 (Valtioneuvosto 2020). Tulevaisuus
ndyttdd, mitd uudistus tarkoittaa kdytdnnon sosiaalitydlle ja sosiaalityontekijoille, mutta
tavoitteena olisi aiempaa tiiviimpi sosiaali- ja terveyspalveluiden integraatio eli yhteen-

sovittaminen ja yhteistyo.

Uusliberalismin ja individualismin on véitetty sysddvain vastuun yksildille ja siirtdvin
huomion pois rakenteista. Sosiaalitydn rakenteita ja sosiaalihuollon lainsddadént6d on
kuitenkin viime vuosina pyritty kehittiméan aktiivisesti. Lastensuojelun epdkohdat ja
kehittdmistarpeet ovat tulleet yleiseen tietoisuuteen vasta jarkyttavien tapahtumien, ku-
ten lastensuojelun tavoittamattomiin jédineen Vilja Eerikan surman' ja lastensuojelulai-
tosten toimintaan liittyvien epdkohtapaljastusten, jdlkeen. Tapahtumien seurauksena
lastensuojelun ja lastensuojelun henkildston tilasta on kirjoitettu monia raportteja ja
selvityksid (mm. Sosiaali- ja terveysministerio 2013; Valvira 2014; Kananoja 2018).
Lastensuojelun ja perhepalvelujen kehittdmiseksi on luotu valtakunnallinen Lapsi- ja
perhepalveluiden muutosohjelma (LAPE), jonka toteuttaminen jatkuu kidynnissd oleval-
la hallituskaudella. Perustoimeentulotuen késittelyn siirtyminen Kansanelékelaitokselle
(KELA) on vapauttanut resursseja aikuissosiaalityon kehittdmiseen valtakunnallisessa

PRO SOS-hankkeessa.

My®és sosiaalihuollon lainsdddéantdd on uudistettu. Uusi Sosiaalihuoltolaki (1301/2014)
otettiin kdyttoon vuonna 2015, sosiaalihuollon Ammattihenkil6laki (Laki sosiaalihuol-
lon ammattihenkil6istd 817/2015) vuonna 2016 ja Lastensuojelulain (417/2007) uu-
simmat muutokset astuivat voimaan tammikuussa 2020. Rakenteellisen sosiaalityon
tekemiselle on uudistetussa Sosiaalihuoltolaissa omistettu oma pykéldnsa. Lisdksi sosi-

aalityon yliopistotasoinen tutkimus on &skettdin padssyt valtion tutkimusrahoituksen

! 8-vuotias Vilja Eerika sai surmansa iséinsi ja ditipuolensa pitkillisen kaltoinkohtelun seurauksena tou-
kokuussa 2012. Tapaus johti lukuisiin selvityksiin lastensuojelun tilasta ja kaksi sosiaalityontekijda sai

tuomion tuottamuksellisesta virkavelvollisuuden rikkomisesta.
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piiriin. Talld muutoksella on tarkoitus vahvistaa sosiaalityon tutkimusperustaisuutta ja
sosiaalihuollon kiytdntdjen vaikuttavuutta. (Sosiaali- ja terveysministerid 2020.) Sosi-
aalityon akateemisen tutkimuksen ja tyoeldmén vélistd yhteyttd on pyritty edistimédn
perustamalla sosiaalitylle oma tydeldméaprofessuuri Turun yliopistoon. Myds 2000-
luvun alussa perustetut sosiaalialan osaamiskeskukset (esim. Varsinais-Suomen sosiaa-
lialan osaamiskeskus VASSO) jatkavat toimintaansa sosiaalialan tutkimuksen ja kehit-
tdmisen edistdmiseksi. Seuraavana etappina saattaisi olla esimerkiksi lastensuojelun
kiireeseen ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen puuttuminen siten, ettd yksittdisen sosiaali-

tyontekijin maksimiasiakasmaird rajataan lakisddteisesti.

Sosiaalitydssd on meneillddn hyvin moninaisia kehityskulkuja - osa niistd on ennustet-
tavissa ja osa taas ennalta-arvaamattomia. Kukaan ei voinut vield vuoden 2019 lopulla
ennustaa, ettd vuosi 2020 toisi tullessaan globaalin COVID 19- pandemian, joka vavi-
suttaisi valtioiden talouksia ja eristdisi ihmiset koteihinsa. Pandemian keskelld myds
sosiaalityon asiakastyossa tehtiin digiloikkia ja etitydennétyksid, jotta sosiaality6td voi-
tiin tehdd poikkeusoloista huolimatta. Pandemia jyllda edelleen kevéilld 2021 ja maail-
manlaajuiset rokotukset ovat kdynnissid. Kukaan ei kuitenkaan tiedd, milloin pandemia
loppuu tai millaisia pitkdaikaisvaikutuksia silld on sosiaalisesti, poliittisesti, kulttuuri-
sesti ja taloudellisesti. Joka tapauksessa pandemia on tehnyt hyvin selvidksi sen, ettid
thminen on sosiaalinen olento, joka kérsii sosiaalisuuden ja vuorovaikutuksen puuttees-
ta. Kuten sosiaalitydon kamppailuissa, pandemiankin hoidossa vastakkain ovat talous ja
thmisten hyvinvointi. Jos hyvin kdy, tdman kriisin opetuksena sosiaalinen ja inhimilli-

nen saavat maailmassa sen arvon, joka niille kuuluu.

2.3  SOSIAALITYONTEKIJOIDEN JA SOSIAALITYON JOHTAJIEN KELPOISUUDET

Sosiaalitydssd kohdataan eldmén koko kirjo valoineen ja varjoineen, joten sosiaalityon
tekeminen vaatii tyontekijoiltd monenlaisia taitoja. Sosiaalityontekijdn ammattitaidon
on sanottu koostuvan jopa kymmenestd osaamisalueesta: yhteiskuntatieteellisestid osaa-
misesta, tutkimusosaamisesta, eettisestd osaamisesta, vuorovaikutusosaamisesta, tyo-
menetelmiosaamisesta, oikeudellisesta osaamisesta, palvelujirjestelmédosaamisesta,
kehittdmis- ja muutososaamisesta, johtamisosaamisesta sekd rakenteellisen sosiaalityon
osaamisesta. Sosiaalityontekijdn tyd saattaa tyotehtdvistd riippuen vaatia myos erityis-

osaamista joillakin tietyilli osaamisalueilla. (Ldhteinen, Raitakari, Hinninen, Kaittila,
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Kekoni, Krok & Skaffari 2017, 13-14.) Sosiaalityontekijan ammattia voidaankin kuvail-

la ihmisldheiseksi ja monin tavoin vaativaksi asiantuntijatason ammatiksi.

Sosiaalityontekijdksi voi Suomessa kouluttautua Helsingin, Itd-Suomen, Jyviaskyldn,
Lapin, Tampereen ja Turun yliopistoissa. Sosiaalityontekijiksi kouluttautuminen vaatii
ylemmain korkeakoulututkinnon suorittamista, jonka tavoitteellinen suoritusaika on viisi
vuotta. Koko tutkinnon suorittaminen yliopistossa ei kuitenkaan ole ainoa vayléd péte-
voityd sosiaalityontekijédksi eivatkd pitkét koulutuspolut eivit ole sosiaalitydssd mikédn
poikkeus (Landgrén & Pesonen 2017, 9). Alemman korkeakoulututkinnon (esim. sosio-
nomi, yhteiskuntatieteiden kandidaatti) suorittanut ammattilainen voi sosiaalityén pe-
rus- ja aineopinnot suoritettuaan hakea suoraan sosiaalityon maisterikoulutukseen. Li-
sdksi maisteriohjelmaan hakeutuneilta opiskelijoilta saatetaan vaatia aiemman tutkinnon
tdydentdmistd laki- ja tutkimusmenetelmdopinnoilla. My0s jotkut sosiaalityon 1dhialoil-
ta valmistuneet (esim. sosiaalipolitiikasta pddaineesta maisteriksi valmistuneet) palaavat
yliopistolle patevoitymédn sosiaalityontekijoiksi. Sosiaalitydn maisteriohjelman arvioitu
kesto on noin kaksi vuotta. Sosiaalityon padaineopiskelijoista tulee valmistuttuaan joko

valtiotieteiden- tai yhteiskuntatieteiden maistereita.

Sosiaalityontekijin ammattinimikkeen kiyttod ja sosiaalityontekijiné toimimista sdddel-
ladn nykyddn tarkasti lainsddddannon avulla. Aina ei kuitenkaan ole ollut ndin. Ennen
vuotta 2016 sosiaalihuollon henkildston ammattien laillistaminen, rekisterdinti ja val-
vonta olivat kovin erilaisissa kantimissa kuin nykyddn. Terveydenhuollossa lakiin pe-
rustuva ammattien sdétely oli jo olemassa, mutta sosiaalihuollossa ei vield harjoitettu
sosiaalihuollon ammattihenkiloston jarjestelmaillistd seurantaa tai yksilollistd valvontaa.
Kelpoisuuslain (Laki sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista
272/2005) soveltamisen avulla pyrittiin toki takaamaan sosiaalihuollon ammatillisen
henkiloston kelpoisuuksien lainmukaisuus, mutta muutoin sosiaalihuollon ohjauksessa
ja valvonnassa oltiin kiinnostuneita ldhinnd palvelujen laadusta ja palvelujirjestelmén
laillisuudesta. Sosiaalihuollon asiakkaat eivét voineet tarkistaa tyontekijénsd patevyyttd
rekisteristd, silld sosiaalihuollossa ei ollut ammattihenkilorekisterid terveydenhuollon
tapaan. Uudistuvan sosiaali- ja terveydenhuollon tarpeet sekd huoli sosiaalihuollon asi-
akkaiden oikeuksista johtivat kuitenkin lopulta siithen, ettd pétevyyslainsdddantdd ryh-

dyttiin uudistamaan. (Sarvimaki 2017, 453-454.)

Uusi Ammattihenkildlaki (Laki sosiaalihuollon ammattihenkildistd 817/2015) astui

voimaan vuonna 2016. Ammattihenkildlain sdéddokset koskevat oikeutta kayttdd sosiaa-
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lihuollon ammattinimikkeitd, ammatinharjoittamisoikeuden myontimistd ja rekisteroi-
mistd sekd ammattihenkildiden ohjausta ja valvontaa. Liséksi laissa sdddetdin siitd, mit-
kéd ovat sosiaalihuollon valvontaviranomaisten tehtidvét ja miten ndmé tehtévit jaetaan.
Lain tiimoilta Suomeen perustettiin Sosiaalihuollon ammattihenkilorekisteri (JulkiSuo-
sikki), jonka ylldpitimisestd vastaa Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto

(Valvira).

Ammattihenkildlaki antoi sosiaalityontekijoille aseman laillistettuina ammattihenkil®i-
nd. Ndin ollen laki my6s méérittelee, milld perusteella sosiaalitydntekijan ammattinimi-
kettd voi kdyttdd ja milld perusteella ammatissa voi toimia. Ammattihenkil6lain mukaan
sosiaalityontekijdn ammattia voi harjoittaa henkild, joka on suorittanut Suomessa
ylemmaén korkeakoulututkinnon ja pddaineopinnot tai pddainetta vastaavat yliopistolliset
opinnot sosiaalitydon oppiaineessa. Lupa laillistettuna sosiaalityontekijand toimimiseen
eli ammatinharjoittamislupa haetaan Valvirasta. (Ammattihenkildlaki § 7.) Ulkomailla
sosiaalityon tutkinnon suorittaneen henkilon ammatinharjoittamisoikeudesta sdddetddn

Ammattihenkildlaissa (§ 10 ja § 11) erikseen.

Sosiaalityontekijdnd voi toimia my®ds tilapdisesti (korkeintaan vuoden ajan), jos opiske-
lee sosiaalityOntekijin ammattiin ja jos on suorittanut sosiaalityon aineopinnot sekéd
kdytannon harjoittelun. Tilapdisesti laillistetulla sosiaalityontekijédlld ei kuitenkaan ole
oikeutta paittdd kiireellisestd tahdosta riippumattomasta huollosta eikd hén voi toimia
sosiaalityontekijdnd ilman ammattiin valmistuneen sosiaalityontekijdn johtoa ja valvon-
taa. (Ammattihenkil6laki § 12.) Sosiaalityon tyopaikkojen ammattislangissa tutkintonsa
loppuun suorittaneita sosiaalityontekijoita kutsutaan usein “’péteviksi sosiaalityonteki-
joiksi”, kun taas tilapdisesti sosiaalityontekijan tehtdviin kelpoisiin tyontekijoihin viita-
taan termilld “’sijaispétevi sosiaalityontekija”.

Ammattihenkil6laissa (§9) on myds oma kohtansa sosiaalityon johtamisesta, jonka mu-
kaan sosiaalityon ammatillisesta johtamisesta vastaavalla henkil6lld kuuluu olla sosiaa-
lityontekijan pétevyys. Kéaytinnossd timid pitevyysvaatimus koskee ldhinnd johtavia
sosiaalityontekijoitd. Asiakastyon rajapinnasta kauempana olevilta sosiaalityon johtajil-
ta ei vaadita sosiaalityontekijén pétevyyttd, joten sosiaalityon johtajilla voi olla taustal-

laan esimerkiksi soveltuva ylempi korkeakoulututkinto ja muuta tyokokemusta.

Ammattihenkildlakia ei kuitenkaan sadddetty pelkéstddn ammattinimikkeiden kéyton

valvontaa varten, vaan myds sosiaalihuollon tehtdvirakenteen selkiyttdmistd ja uudis-
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tamista varten (Sarviméki 2017). Tdmén vuoksi Ammattihenkil6laissa (§ 9) on sdddetty
sosiaalityontekijin erityisistd velvollisuuksista, joita ovat 1) sosiaalitydn ammatillinen
johtaminen, 2) sosiaalityOn asiakas- ja asiantuntijatyd, joka vastaa yksildiden, perheiden
ja yhteisdjen sosiaalisen tuen sekd palvelujen tarvetta, 3) sosiaalityon vaikutusten seu-
ranta ja arviointi sekd 4) sosiaalihuollon palvelujen antaminen ja paitoksenteko niin
kuin muualla laissa erikseen sdddetdin. Kéytdnnossa rajaus tarkoittaa sité, etti sosiaali-
tyontekijoiden osaaminen valjastetaan aiempaa tehokkaammin niiden asiakkaiden aut-
tamiseen, jotka ovat haavoittuvassa asemassa tai joiden tilanteen helpottaminen edellyt-
tdd useampien palvelujen koordinointia sekd paitoksentekoa. Lakiin kirjatuilla sosiaali-
tyontekijoiden velvollisuuksilla pyritddn tukemaan myds toimivaa tyonjakoa ammatti-
korkeakoulutettujen sosionomien ja yliopistokoulutettujen sosiaalityontekijoiden valilla.

(Sarviméki 2017, 455.)

Sosiaalityontekijan ammatinharjoittamisoikeuden sdéntelystd huolimatta sosiaalityonte-
kijoiden tyonkuvissa ja tyokentissd on paljon vaihtelua. Laillistettu sosiaalityontekijé
voi tyoskennelld sosiaalityontekijand kunnallisella, yksityiselld tai jarjestosektorilla.
Sosiaalityontekijoitd tyoskentelee muun muassa aikuissosiaalitydssd, vammaispalve-
luissa, lastensuojelussa, perhepalveluissa, oppilaitoksissa, vanhuspalveluissa, pdihde- ja
asumispalveluissa, ty0llisyyspalveluissa, terveydenhuollossa, rikosseuraamusalalla ja
maahanmuuttajatydssd. Kaikki sosiaalityontekijdn koulutuksen saaneet eivit kuitenkaan
tee suoraa asiakastyOtd. Osa sosiaalityontekijoistd hakeutuu johtotehtiviin, kuten kun-
tien johtaviksi sosiaalityontekijoiksi tai toimialajohtajiksi. Jotkut sosiaalityontekijét
lahtevit yrittdjyyden tielle ja toiset jatkokouluttautuvat esimerkiksi psykoterapeuteiksi.
Ylempi korkeakoulututkinto avaa sosiaalityontekijoille ovet myds erilaisiin tehtdviin
tutkimus-, koulutus-, kehittdmis- ja asiantuntijaorganisaatioissa. Sosiaalityontekijoisti
on siis moneksi, vaikka kuva sosiaalityontekijoistd pelkdstddn kunnallisina viranhalti-

joina istuukin tiukassa.

2.4  SOSIAALITYONTEKIJAT TYOMARKKINOILLA

Sosiaalialan ominaispiirteisti ja sosiaalityon tyomarkkinailmioista

Sosiaalityontekijat kuuluvat ammattiryhmédnd sosiaalialan tyontekijéiden joukkoon.
Muita sosiaalialan keskeisid ammattiryhmid ovat esimerkiksi sosiaalialan ohjaajat, jotka

ovat usein pohjakoulutukseltaan sosionomeja (AMK), geronomeja (AMK) tai yhteiso-
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pedagogeja (AMK). Sosiaalityontekijoiden ammattiryhmé on naisenemmistdinen, silld
tilastojen mukaan noin 91 prosenttia sosiaalityon erityisasiantuntijoista on naisia (Suo-
men virallinen tilasto 2018). Sosiaalityd ei kuitenkaan ole ainoa ammattiala, joka on
eriytynyt sukupuolen mukaan, silld suomalaisilla tydmarkkinoilla ammattialat ovat vah-
vasti sukupuolittuneita. Ammattialojen sukupuolenmukaista eriytymistd kutsutaan hori-
sontaaliseksi segregaatioksi. Suomessa esiintyy myos sukupuolenmukaista vertikaalista
segregaatiota, jolla viitataan naisten ja miesten erilaiseen urakehitykseen ja johtotehti-

viin sijoittumiseen. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos THL 2020.)

Muita sosiaalityontekijoiden tyOmarkkinoille ominaisia piirteitd ovat erinomainen ja
vakaa tyoOllisyystilanne seké tyollistyminen ldhinné kuntien tai kuntayhtymien palveluk-
seen (Rauma 2019). Jos vertailee vuosien 2016 ja 2020 Kunta 10- tutkimuksen tuloksia
ja sosiaalityontekijoiden kokemuksia tydsuhteensa jatkuvuudesta, vaikuttaa siltd, ettd
sosiaalityontekijoiden tyomarkkina-asema olisi ldhivuosina entisestddn kohentunut
(Tyoterveyslaitos 2016-2020). Sosiaalityontekijoiden hyvésté tyodllisyystilanteesta vies-
tivit myds “Vastavalmistuneiden urapolut 2019” - selvityksen tiedot. Selvityksen mu-
kaan sosiaalityon opiskelijoista 87 prosenttia kdvi opiskelujen aikana alan toissa ja vas-
tavalmistuneista sosiaalityontekijoistd 77 prosenttia sai tyopaikan jo ennen valmistumis-
ta. Noin kolmella neljdstd vastavalmistuneesta oli vakituinen tydsuhde. Vastavalmistu-
neista sosiaalityontekijoistd vain 16 prosenttia oli kokenut tyottdmyyden. Vastavalmis-
tuneiden sosiaalityontekijoiden tyottomyysjaksot johtuivat useimmiten méadrdaikaisten
ty0sopimusten viliin jddvistd ajasta ja olivat alle kolmen kuukauden mittaisia. Tyotto-
ménd ollessakin vastavalmistuneiden sosiaalityontekijoiden usko tyollistymiseen oli
korkealla, silld heistd 100 prosenttia uskoi tydllistyvadnsd seuraavan puolen vuoden ku-

luessa. (Landgrén 2019.)

Sosiaalialan tydmarkkinoilla on ollut viime vuosina monenlaisia ilmiditd. Sosiaalityon-
tekijéiden vaihtuvuus on ollut suurta (mm. Ailasmaa 2015; Alhanen 2014). Joissakin
organisaatioissa on néhty sosiaalityontekijoiden joukkoirtisanoutumisia. Sosiaalityonte-
kijoistd on koettu olevan pulaa eikd heitd ei ole saatu rekrytoitua sinne, minne heita olisi
kaivattu. Tyonantajat ovat houkutelleet sosiaalityontekijoitd palvelukseensa korottamal-
la palkkoja ja tarjoamalla lisdetuja. Epétoivoisimmassa tilanteessa olevat tyOnantajat
ovat palkanneet kalliilla rahalla vuokrasosiaalityontekijoitd paikkaamaan puuttuvien

virkasosiaalityontekijoiden tyopanosta. Taémdn seurauksena useampi kunta on saanut



17

Aluehallintovirastolta (AVI) moitteita, kun vuokrasosiaalityontekijoille on sélytetty
tyotehtévid, jotka lain mukaan kuuluvat vain viranhaltijaoikeuksilla varustetuille sosiaa-

lityontekijoille.

Sosiaalityon tyomarkkinoilla vallitsevien ilmididen vuoksi myds keskustelu sosiaalialan
tyovoimaresursseista on kdynyt kuumana. Yhtédéltd sosiaalialalla keskustellaan sosiaali-
tyontekijoiden liiallisesta vaihtuvuudesta. Toisaalta murehditaan sosiaalitydntekijapulaa
sekd sosiaalityontekijoiden rekrytointivaikeuksia. Alan sisdlld pohditaan myds sitd, mi-
hin koulutetut ja pitevit sosiaalityontekijit katoavat asiakastyOstd. Onko kyse paosta
asiakastyOsti, luonnollisesta urakehityksestd kohti asiantuntijatason tehtivid vai jostain

muusta?

Kaikista néistd keskusteluista huolimatta on vaikea saada selkoa siitd, mikd sosiaali-
huollon ammattihenkiloston kokonaistilanne on. Hiljattain tdtd tietiméttomyyden ver-
hoa raotti Pohjois-Suomen sosiaalialan osaamiskeskus (POSKE), joka laati valtakunnal-
lisen Sosiaalihuollon ammattihenkildstd- ja tehtdvarakenneselvityksen. Selvityksen ti-
laajana oli Sosiaali- ja terveysministerio (STM). Selvityksen loppuraporttia (Vuorijirvi,
Raappana, Kinnunen & Kostamo-Pédikko 2019) ei ole julkaistu, mutta sain sen kadyttoo-
ni Sosiaali- ja terveysministeridstd. Selvityksen tekijat ovat kuitenkin laatineet selvityk-
sen keskeisimmista tuloksista yleisesti saatavilla olevan diaesityksen (Vuorijarvi, Raap-

pana, Kinnunen & Kostamo-Paakko 2018).

POSKEn laatimassa selvityksessd (Vuorijarvi ym. 2019) kartoitettiin sosiaalihuollon
tehtaviarakennetta ja henkiloston maardad sekd kuntasektorilla ettd yksityis- ja jérjes-
tosektorilla. Kuntasektorin tilanteesta selvitys antoi hyvéin kuvan, mutta yksityis- ja jér-
jestosektorin osalta selvitys jdi vaillinaiseksi alhaisen vastausprosentin takia. Tdmén
vuoksi en esittele selvityksen yksityis- ja jérjestosektoriin liittyvid lukuja tdssd opinndy-
tetyOssd. Lisdksi selvityksen tekijat kiinnittivdt huomiota siihen, ettd sosiaalihuollon
henkildstotilanteesta kerdtty tilastotieto oli vaillinaista ja hajallaan eri instansseissa.
Huomasin saman tdtd opinndytetyotd tehdessini, silld sosiaalitydon henkildstotilanteesta

ei ole kovin helppoa 16ytéa tietoa.

POSKERn selvityksen mukaan kunnissa oli vuonna 2018 yhteensd 4677 sosiaalityonteki-
jéan tyotehtdvdd. Koska 192 (4%) tehtdvistd oli tdyttdmattomid tai avoimia, kunnallisen

sosiaalityontekijdn tehtdvissd tyOskentelevien tosiasiallinen méddrd oli 4485 sosiaali-
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tyontekijad. Selvityksestd ilmeni, ettd 27 prosenttia valtakunnan sosiaalityontekijoista
oli sijoittunut lastensuojelun tehtéviin, 14 prosenttia tydikdisten palveluihin tai aikuis-
sosiaality6hon, 12 prosenttia terveydenhuollon sosiaalityohon ja loput 47 prosenttia
muihin palveluihin, kuten lapsiperhepalveluihin, vammaispalveluihin tai oppilashuol-

toon. (Vuorijarvi ym. 2019.)

POSKEn selvityksen mukaan sosiaalityontekijéiden kelpoisuus oli Suomessa hyvilla
tasolla. Kuntasektorin sosiaalityontekijoistd 83 prosenttia oli laillistettuja ja tiysin péte-
vid sosiaalityontekijoitd. Kun tdhdn lukuun lisda vield ns. sijaispétevit tyontekijit, kel-
poisten sosiaalityontekijoiden osuus nousi 96 prosenttiin. Sosiaalitydn henkildstdtilanne
kuitenkin eli jatkuvasti. Valtakunnallisesti hyvéstd kelpoisuustilanteesta huolimatta pé-
tevistd ja vakituisista sosiaalityontekijoistd oli my0s pulaa. Pétevien sosiaalityontekijoi-
den midrd vaihteli merkittdvisti maakunnittain ja tyOalueittain. Paras lastensuojelun
kelpoisuustilanne oli Lapissa, Pohjois-Pohjanmaalla, Satakunnassa ja Keski-Suomessa.
Huonoin tilanne kelpoisuuksien saralla oli Kanta-Hédmeesséd ja Eteld-Karjalassa, jossa
taysin kelpoisten sosiaalityontekijoiden osuus jéi alle 60 prosenttiin. (Vuorijarvi ym.

2019.)

POSKEn selvityksestd ilmeni, ettd sosiaalityontekijoiden saatavuudessa oli haasteita,
vaikkakin sosiaalityontekijoiden saatavuus vaihteli maakuntien ja tydkenttien valilla.
Selvityksen mukaan 4 prosenttia sosiaalityOntekijan tehtdvistd oli tutkimushetkelld
avoimina tai tdyttdméttomind. Eniten avoimia tai tdyttimattomid tehtévid oli lapsiper-
heiden palveluissa (7%), tydikiisten palveluissa (6%) ja lastensuojelussa (5%). POS-
KEn selvityksen laatimisen aikaan sosiaalityontekijoiden saatavuusvaikeuksista kérsivét
eniten Kanta-Hédme, Eteld-Karjala, Kainuu, Pohjois-Karjala ja Keski-Pohjanmaa. Sen
sijaan Lapissa, Pohjois-Pohjanmaalla, Pohjois-Savossa ja Pirkanmaalla sosiaalityonteki-
joiden rekrytointi koettiin helpoksi. Lopuissa maakunnissa, mukaan lukien tutkimus-
kohteeni Varsinais-Suomi, sosiaalityontekijoiden saatavuus oli valtakunnallisesti keski-

vertoa (Vuorijarvi ym. 2019.)

POSKERn selvityksessé oli my0s varsinaista tutkimusaiheittani eli sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuutta ilmentévid tutkimustuloksia. Vuoden 2018 tietoihin perustuvassa selvityk-
sessd kerrottiin liséksi, ettd 12 prosenttia sosiaalityontekijoista tulee jadmaién elikkeelle
vuoteen 2022 mennessd. Eldkoitymiset tulevat koskemaan erityisesti lastensuojelua

(21% eldkoityy), terveyssosiaalityotd (17%) ja aikuissosiaalityotd (12%). Eldkoitymis-
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perustaista vaihtuvuutta tapahtuu siis koko ajan sosiaalityon organisaatioissa. Selvityk-
sessd todettiin lisdksi, ettd eniten sijaiskelpoisia ja midrdaikaisia sosiaalityOntekijoita
tyoskenteli lastensuojelussa (23-48%). Lapsiperheiden palveluissa vastaava osuus oli 16
prosenttia ja aikuissosiaalitydssd 13 prosenttia. Ndiden lukujen voidaan ajatella kielivan
sosiaalitydssd kytevéstd potentiaalisesta vaihtuvuudesta. Selvityksessd esiteltiin myos
hurjia lukuja lastensuojelun sosiaalityontekijoiden poistuvuudesta, silld Pirkanmaalla 53
prosenttia maakunnan lastensuojelun sosiaalityontekijoistd poistui joko pysyvisti (esim.
eldkkeelle) tai tilapdisesti (esim. hoitovapaalle) vuoden 2017 aikana. (Vuorijdrvi ym.

2019.)

Sosiaalialan tydvoiman tarpeen on todettu kasvaneen muun muassa vieston ikdantymi-
sen ja sosiaalialan ammattihenkiloston eldkditymisen takia (Sarviméki 2017, 465). Sosi-
aalihuollon tydvoimavajeesta ja sosiaalityontekijdpulasta on puhuttu jo pitkddn. Viime
vuosien Ammattibarometreissa (Ty0- ja elinkeinoministerio TEM 2019 & 2020) viesti
on ollut edelleen sama: sosiaalityontekijoiden tehtdviin on pulaa hakijoista ja sosiaali-
tyontekijoiden tarve tyomarkkinoilla tulee pysymédidn samana tai jopa kasvamaan. Uu-
simmasta ammattibarometristd (TEM 2020) selviéa, ettd koko Suomessa on joko paljon
pulaa tai pulaa sosiaalityontekijoistd, ja tdma pédtee myods Varsinais-Suomen alueeseen.
Voidaan siis sanoa, ettd sosiaalityontekijoille on toitd, mutta tyot eivét usein 10yda teki-

jOiténsa.

Kilpailu sosiaalityontekijoistd nikyy jo sosiaalityontekijoiden palkkakehityksessd, joka
on ollut nousujohteista. Kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaan (KVTES
2018) sosiaalityontekijdn ja johtavan sosiaalityontekijdn alin mahdollinen kuukausi-
palkka on noin 2730 euroa/kk. Peruspalkkaan saatiin vuonna 2020 1,22 prosentin yleis-
korotus ja vuodelle 2021 on tulossa vield prosentin yleiskorotus (KVTES 2020). Kay-
tannossd kunnat kuitenkin maksavat sosiaalityontekijoille enemmaén palkkaa kuin tydeh-
tosopimuksen vaatiman minimin. Palkkojen pidempiaikainen nousu on néhtévissd myds
Talentian ”Vastavalmistuneiden urapolut™- selvityksistd, joista ilmenee, ettd vastaval-
mistuneiden sosiaalityontekijoiden palkka-ansioiden mediaani on noussut vuosien 2014-
2019 vililla 2978 eurosta 3300 euroon (Landgrén & Pesonen 2014; Landgrén & Peso-
nen 2017; Landgrén 2019). Vuoden 2019 Talentian tyduraselvitykseen (Rauma 2019,
17) vastanneiden sosiaalityontekijoiden kokonaisansioiden mediaani oli 3400 euroa/kk,

kun taas Tilastokeskuksen saman vuoden tilastoissa kuntasektorin sosiaalityontekijéiden
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kokonaisansioiden mediaani oli kivunnut jo 3643 euroon/kk (Suomen virallinen tilasto

2019).

Sosiaalityontekijdpulaan ja sosiaalityontekijoiden eldkoditymisten aiheuttamaan vaihtu-
vuuteen on pyritty vastaamaan myds koulutuspolitiikan avulla. Sosiaalityon koulutuk-
sen aloituspaikkojen maird onkin kasvanut merkittévésti viimeisen 30 vuoden aikana.
Vuonna 1990 sosiaalityon koulutukseen valittiin koko Suomessa yhteenséd 175 opiskeli-
jaa, 2000-luvun vaihteessa 240 opiskelijaa, vuonna 2005 jo 336 opiskelijaa ja 2010-
luvun taitteessa 377 opiskelijaa. Sosiaalityontekijoiden koulutukseen panostaminen ei
kuitenkaan loppunut tihian, silld vuoden 2010 ja 2015 vililla sosiaalitydn koulutuksen
aloituspaikkojen maérad kasvoi lisdrahoituksen turvin 40 prosenttia. Vuonna 2015 saa-
vutettiin 527 aloituspaikan huippulukema, mutta miirdaikaisen rahoituksen loppuminen
tarkoitti jo 2016 aloituspaikkojen méérin laskemista 417. Sosiaalityontekijoiden kelpoi-
suuden saaneiden maisterien maddrd on seurannut hyvin sosiaalitydn koulutuksen viisi
vuotta aiemmin aloittaneiden opiskelijoiden madrdd. Vuosien 2010-2014 vililld sosiaa-
lityontekijoiksi valmistuneiden médrd kasvoi 60 prosenttia. (SOSNET 2016.) Olen itse-
kin havainnut yliopistossa opiskellessani sosiaalityon koulutuksen vetovoiman ja nédhnyt
sosiaalityontekijan pitevyyden saavuttamisen motivoivan ihmisid suorittamaan jopa

toisen maisterin tutkinnon.

Vuoden 2017 jilkeen sosiaalitydon koulutustilastoista ei ilmeisesti ole tehty kokonais-
koontia. Opetushallituksen tilastoja tarkastelemalla selvidd kuitenkin, ettd sosiaalityon
opiskelijoiden sisdénottomédrit yliopistoissa ovat kasvaneet jonkin verran vuosien
2017-2020 vililla. Tilastoista kdy myos ilmi, ettd Itd-Suomen yliopisto on saanut méa-
rdaikaista ESR-rahoitusta sosiaalityon maisterikoulutuksen méérélliseen ja alueelliseen

laajentamiseen. (Opetushallinnon tilastopalvelu 2021.)

Sosiaalityon henkildstotilanteen ongelmakohtiin, kuten vaihtuvuuteen ja sosiaalityonte-
kijdpulaan, on siis tartuttu palkkojen noston ja koulutuspaikkojen lisddmisen keinoin.
Toisaalta timén kaiken keskelld kummastusta herattda se seikka, ettd Valviran ammatti-
henkildrekisterissd oli rekisterditynd yli 2500 sosiaalityontekijdd enemmén kuin kunnis-
sa oli sosiaalityontekijéiden vakansseja. Talentian mukaan kunnissa oli 4700 ja jarjes-
téissd yli 200 sosiaalityontekijén vakanssia, kun taas reilut 7200 sosiaalitydntekijdd oli
rekisterditynyt ammattihenkilorekisteriin. (Talentia 2019.) Onko sosiaalityontekijépula

sittenkin vain harhaa?



21

Lukujen valossa vaikuttaa silté, ettei koulutetuista sosiaalityontekijoistd ole valttamatta
niin suurta pulaa kuin kuvitellaan, vaan sosiaalityontekijét tydskentelevit jossain muu-
alla kuin kunnissa. Talentian mukaan tdmé johtuu siitd, ettd sosiaalityOntekijit eivit
halua hakeutua kuntien sosiaalityohon puutteellisten resurssien, suurten asiakasmadrien,
johtamisongelmien ja palkkatason vuoksi. (Talentia 2019.) Herdd myds kysymys, kuin-
ka moni sosiaalityontekijoistd todella tyoskentelee vaihtoehtoisissa tydpaikoissa ja
kuinka moni on ehka jattidnyt sosiaalialan. Onko sosiaalityontekijépulassa kyse siis siité,
ettd sosiaalityontekijoiden kokonaisméérd on edelleen liian alhainen tyomarkkinoiden
tarpeisiin ndhden ja sosiaalityontekijoité pitdisi kouluttaa 1isdd? Vai onko kyse siitd, ettd
patevét sosiaalityontekijat hakeutuvat pois kunnallisesta viranhaltijatydstd ja asiakas-
tyostd, koska sosiaalitydlle asetetut taloudelliset ja yhteiskunnalliset raamit tekevit laa-
dukkaasta sosiaalityon tekemisestd mahdotonta? Sosiaalityontekijoitd ei ole ja sitten
heitd kuitenkin on, joten sosiaalitydon tyOmarkkinailmididen kisittely jattdd jilkeensd

monia avoimia kysymyksié.
Sosiaalityontekijiat tyossidan

Miten sosiaalityontekijét sitten kokevat tyonsé tdmén kaiken keskelld? Sosiaalialan kor-
keakoulutettujen ammattijarjestd Talentia on viime vuosina kunnostautunut sosiaalialan
na onkin valmistunut useita aihepiirid kisittelevid selvityksid, kuten Vastavalmistunei-
den urapolut 2017 (Landgrén & Pesonen 2017), Vastavalmistuneiden urapolut 2019
(Landgrén 2019), Sosiaalityon tydpaikkojen houkuttelevuus (Paulin 2017) ja Sosiaa-

lialan ammattilaisten tyourat (Rauma 2019).

Selvityksistd (Landgrén 2019, 23-29; Rauma 2019, 19) kiy ilmi, ettd sosiaalityontekijét
pitivdt tyotddn mielenkiintoisena, monipuolisena, riittdvasti ammatillisia haasteita tar-
joavana, itsendisend ja itselleen merkityksellisend. Lahes 70 prosenttia vastavalmistu-
neista sosiaalityontekijoistd kuitenkin koki, ettd heilld oli liikaa tditd. Yli puolet vasta-
valmistuneista oli sitd mieltd, ettd sosiaalityontekijén tyd henkinen kuormitus oli liiallis-
ta. (Landgrén emt.) Sama viesti toistui myds Rauman (emt., 19) laatimassa selvitykses-
sd, jonka mukaan sosiaalityontekijdt kokivat, ettd heiddn tyomaéadransd ja tyostd johtuva
henkinen kuormituksensa olivat kohtuuttomia. Liséksi sosiaalityontekijdt olivat silld
kannalla, ettd sosiaalityotd johdetaan huonosti eivitka he aina saaneet tarpeeksi tunnus-

tusta ja palautetta tyOstddn. My0s sosiaalityon yhteiskunnallisessa arvostuksessa oli toi-
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vomisen varaa, silld vain kolmasosa vastavalmistuneista sosiaalityontekijoistd ajatteli,
ettd sosiaalityOtd arvostetaan yhteiskunnassa riittdvésti (Landgrén, 23). Lisdksi ldhes
puolet sosiaalityontekijoistd oli altistunut tydssdén asiakkaiden tekemaille henkiselle
viakivallalle tai vikivalta- ja uhkatilanteille (Tyoterveyslaitos 2020). Sosiaalityonteki-
joiden mielestd sosiaality itsessddn oli siis mieluisaa, mutta kuormittavat tydolosuhteet,

huono johtaminen ja sosiaalitydn arvostuksen puute eivét tukeneet ty0ssd jaksamista.

Kaikesta tdstd huolimatta sosiaalityontekijdt olivat varsin tyytyviisid nykyiseen tyo-
paikkaansa ja tyOuraansa (Rauma, 31.) Vaihtoalttius kytee kuitenkin sosiaalityossa, silld
uusimpien Kunta 10-tutkimustulosten mukaan noin puolet kunnallisista sosiaalityOnte-
kijoistd oli harkinnut tyonantajan vaihtamista (Tydterveyslaitos 2020). Lisdksi vasta-
valmistuneista sosiaalityontekijoistd jopa 31 prosenttia pohti tosissaan alanvaihtoa ja
vain puolet heisti oli sitoutunut sosiaalityOssé jatkamiseen. Huolestuttavaa oli myos se,
ettd vastavalmistuneiden sosiaalityontekijoiden alanvaihtoaikeet olivat tuplaantuneet
parissa vuodessa (Landgrén & Pesonen 2017, 32; Landgrén 2019, 32). Jos vastavalmis-
tuneiden sosiaalityOntekijoiden alanvaihtoaikeet toteutuvat, tulossa voi olla sosiaali-
tyontekijoiden irtisanoutumisaalto, joka voi muuttaa sosiaalityon tyomarkkinatilanteen

entistdkin kiperammaksi.
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3 SOSIAALITYONTEKIJOIDEN VAIHTUVUUS

Tutkimukseni keskeiset teoreettiset kasitteet ovat “vaihtuvuus” ja “irtisanoutuminen”.
Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus on jo pitkddn ollut ongelmana sosiaalitydn organisaa-
tioissa (ks. Sosiaali- ja terveysministerio 1985; Karjalainen, Metteri & Stromberg-Jakka
2019). Sosiaalialan vaihtuvuuskeskusteluun on kuitenkin tullut uusi kulma sosiaalityon-
tekijoiden joukkoirtisanoutumisten myotd. Sosiaalityontekijoiden irtisanoutumisia ja
joukkoirtisanoutumisia on ollut viime vuosina verrattain paljon. Irtisanoutumisilmié on
paisunut niin suureksi, ettd se on ylittdnyt uutiskynnyksen, ja journalistit kautta maan

ovat alkaneet tutkia ilmion syiti ja seurauksia.

Irtisanoutumisilmién ajankohtaisuuden ja merkittivyyden vuoksi haluan kayttdd tdssi
tutkimuksessa “vaihtuvuus”- termin lisdksi my0s termid “irtisanoutuminen” ja puhua
sosiaalityontekijoiden joukkoirtisanoutumisiin liittyvésta ilmiosta. ~Vaihtuvuus” on siis
tyovoiman liikkeitd ja tyOpaikasta 1dhtdja kuvaava laajempi kattokésite, kun taas “irti-
sanoutuminen” voidaan nidhd4 jonkinlaisena vaihtuvuuden ilmenemismuotona tai tyyp-
pind. Nikemykseni mukaan “vaihtuvuus” on kisitteend melko yleisluontoinen, keped ja
poliittisesti korrekti, joka haivyttdd ilmioon liittyvit valtasuhteet, toimijat ja rakenteet.
Irtisanoutumisen kisitteessd on sen sijaan enemmin voimaa ja se tavoittaa mielestdni
paremmin ilmidn yhteiskunnallisen, kantaaottavan ulottuvuuden. Tdmén vuoksi on mie-
lesténi perusteltua, ettd hahmotan tutkimusaihettani ndiden molempien késitteiden avul-

la.

3.1 VAIHTUVUUDEN KASITTEELLISET JASENNYKSET

Yksi tdimén tutkimuksen keskeisistd késitteistd on “vaihtuvuus” (engl. “turnover”).
Vaihtuvuudella tarkoitan timén tutkimuksen yhteydesséd henkiloston vaihtuvuutta (engl.
“employee turnover”) ja erityisesti sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta. Muita vaihtu-
vuustutkimuksessa kaytettyjd, ilmion eri puolia kuvaavia kisitteitd ovat muun muassa

’

vaihtoalttius (engl. “intention to leave”), pysyvyys (engl. “retention”), pysymisalttius,
tyOstd vetdytyminen (engl. "work disengagement’/ “work withdrawal”) seka kollektii-
vinen vaihtuvuus (engl. "collective turnover”). Vaihtuvuudelle vastakkaisina késitteina
voidaan pitdd tydssd pysymistd, tyohon sitoutumista (engl. “job embeddedness”) ja tyon

imua (engl. "work engagement”).
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Vaihtuvuuden maédéritteleminen lyhyesti ja ytimekkadsti on haastavaa. Vaihtuvuus voi-
daan ndhdi alakisitteend tydvoiman liikkuvuuden kisitteelle. Yksinkertaisesti ilmaistu-
na vaihtuvuus on sité, ettd yksilot siirtyvit organisaatioon ja ldhtevét sielti pois. (Van-
hala 1981, 1.) Vaihtuvuus ilmioné pitdd sisdllddn monenlaisia tilanteita. Tyontekijd voi
irtisanoutua tai hédnet voidaan irtisanoa. Tyontekijdn maédrdaikaista tydosopimusta voi-
daan olla jatkamatta tai tyontekijd ei halua jatkoa sopimukselleen. TyoOntekijd saattaa
siirtyd samantyyppisiin tehtdviin toiseen organisaatioon tai haluta kehittdd ammattitaito-
aan siirtymalld haastavampiin tehtdviin. TyOntekijd voi my0s vaihtaa kokonaan alaa ja
hakeutua toisen alan toihin. Vaikka edelld luetellut tilanteet ovat hyvin erilaisia, ne

kaikki ilmentivit vaihtuvuutta.

Vaihtuvuus jakautuu vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen ja ei-vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen.
Vapaachtoisessa vaihtuvuudessa on kyse tyontekijan paédtoksestd ldhted pois organisaa-
tiosta, esimerkiksi irtisanoutumisen kautta. Ei-vapaachtoisessa vaihtuvuudessa poisldh-
dostd padttdd tyonantaja, esimerkiksi irtisanomalla tyontekijdn. (Shaw ym. 1998, 511.)
Vapaaehtoinen vaihtuvuus koostuu véltettdvissd olevasta vaihtuvuudesta ja véistimét-
toméstd vaihtuvuudesta. Viltettdvissd olevaan vaihtuvuuteen tyonantaja pystyy vaikut-
tamaan, esimerkiksi palkankorotuksilla ja tydolojen parantamisella. Vaistdmattoman
vaihtuvuuden taustatekijét, kuten paikkakunnan vaihto perhesuhteiden tai puolison tyon
takia, eivdt kuitenkaan kuulu tyonantajan vaikutusvallan piiriin. (Barrick & Zimmer-

mann 2009, 191.)

Vaihtuvuudesta puhuttaessa on tarpeen erottaa myds toisistaan “vaihtuvuus”, “vaihto-
alttius” ja "tyostd vetdytyminen”. Vaihtuvuudella viitataan toteutuneeseen kayttaytymi-
seen ja vaihtoalttiudella kayttdytymisaikomukseen (Vanhala 1981). Niin ollen vaihtu-
vuusilmidta tutkittaessa tutkimuksen kohteena on joko tapahtunut tyostd lahteminen tai
tyostd ldhtemisen aikomus (Matela 2011, 18). Vaihtuvuus voidaan nihdid myds proses-
sina, joka alkaa tyGtyytyméttomyydestd, etenee vaihtoalttiudeksi ja johtaa joissakin ta-

pauksissa varsinaiseen vaihtuvuuteen (Mobley, Stanley & Hollingsworth 1978).

Lisédksi on mahdollista, ettd tyontekijd ikd4n kuin irtisanoutuu tai irtautuu tyostddn psy-
kologisella tasolla, vaikka hdn jatkaisikin samassa tyOpaikassa. Tatd 1lmiotd kutsutaan
“tyostd vetdytymiseksi”. (Burris, Detert & Chiaburu 2008, 919.) Ty06std vetdytyminen
ilmenee vetdytymiskayttaytymisend (“work withdrawal behaviour”) ja tydstd ldhtemi-

seen tdhtddvind kayttdytymisend (“exit-seeking behaviour’) (Travis, Lizano & Mor
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Barak 2015, 1078). Humoristisesti voi todeta, ettd tyontekija on télldin paikalla, mutta

el henkisesti ldsna.

3.2 VAHTUVUUDEN MITTAAMINEN

Henkiloston vaihtuvuutta mitattaessa vaihtuvuudella viitataan “siithen tyontekijamé&a-
radn, joka tietyn seurantajakson aikana aloittaa tai lopettaa tyosuhteen” (Manka & Ha-
kala 2011, 10). Henkil6ston vaihtuvuus onkin yksi ns. perinteisistd henkildstotunnuslu-
vuista. Muita henkildstotunnuslukuja ovat muun muassa henkildstorakenne, sairaus-
poissaoloprosentti ja tydajan kiyttdd kuvaavat tunnusluvut. Henkildstdtunnuslukujen
avulla pyritddn seuraamaan henkiloston, tydyhteison, organisaation ja johtamisen tilaa
sekd panostusten ja tuotosten suhdetta edelld mainittuihin. Henkildstotunnuslukujen
tuottamiseen kdytetddn erilaisia laskukaavoja, mittareita, taulukoita ja tilastoja. My0s
henkildston vaihtuvuuden mittaamiseen on omat laskukaavansa. Henkiloston vaihtu-
vuuden laskemiseen on olemassa erilaisia tapoja. Koska tapoja on niin monia, tuloksia
esitellessd on tirkedd mainita, mitd laskutapaa vaihtuvuuden laskemiseen on kiytetty.
Henkildston vaihtuvuuden tilastointia voi ldhestyd esimerkiksi tulleiden ja 1dhteneiden
henkildiden lukumdédrind tai tulovaihtuvuus- ja 1dhtovaihtuvuusprosentteina. (Manka &

Hakala 2011, 5; 11; ks. liite 3.)

Yritysten ja organisaatioiden kiinnostus vaihtuvuutta kohtaan kumpuaa usein kéytin-
nonldheisistd intresseistd: henkildstohallintoon kietoutuvasta vaihtuvuuden ennustami-
sesta ja sddtelystd sekd vaihtuvuuden taloudellisten kustannusten kurissa pitdmisesta.
Mankan ja Hakalan mukaan vaihtuvuus kertoo omaa kieltdén tyontekijoiden motivaati-
osta, etenemismahdollisuuksista ja organisaatiossa tehtivistd esimiestyostd. Jos henki-
16ston vaihtuvuudesta halutaan saada tukeva ote, se voidaan tehda vaihtuvuuden lasken-
tamallien tai ldhtOhaastattelujen kautta. Vaihtuvuuteen puuttuminen sen sijaan vaatii
monenlaisia toimenpiteitd: huolellista rekrytointia ja perehdytystd seké satsauksia kehi-
tyskeskusteluihin, urasuunnitelmien laatimiseen ja varhaiseen puheeksi ottamiseen.
(Manka & Hakala, 5-20.) Sosiaalitydssd vaihtuvuuslukujen mittaaminen, esittely ja ti-
lastointi eivét ole saaneet suurta suosiota, vaikka se olisi vaihtuvuus- ilmi6n kokonais-

valtaisen hahmottamisen kannalta tarkeaa.
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3.3  HENKILOSTON VAIHTUVUUDEN TUTKIMUS

Henkiloston vaihtuvuus on askarruttanut tutkijoiden mielid jo yli sadan vuoden ajan.
Vaihtuvuustutkimuksen historiassa on haettu vastauksia erityisesti kysymyksiin "Miti
vaihtuvuusprosessissa tapahtuu?” ja ”Miksi tyontekijdt vaihtavat tyopaikkaa?”. Vaihtu-
vuustutkimuksen kehityksen alkumetreilld tutkijat olivat kiinnostuneita kidytdnnon so-
vellutuksista vaihtuvuuden vdhentdmiseksi ja hallitsemiseksi. 1900-luvun toisella puo-
liskolla rakennettiin tutkimusalan perustuksia eli kehitettiin vaihtuvuusteorioita ja -
malleja seki testattiin niitd. 2000-luvulle siirryttidessa tutkimuksessa koettiin suunnan-
muutos, kun pysyvyys ja tyohon sitoutuminen nousivat vaihtuvuustutkimuksen niytté-
molle vaihtuvuuden ja tyostd ldhtemisen rinnalle. (Hom, Lee, Shaw & Hausknecht

2017, 530.)

Vaihtuvuustutkimuksen vuosisatainen traditio pitdd sisdllddn tuhansia tutkimuksia ja
lukuisia erilaisia nakokulmia. Tyontekijoiden vaihtuvuus ilmidnd onkin tuonut oman
vivahteensa niin motivaatio-, johtamis- kuin organisaatioteorioidenkin kehittelyyn
(Hom, Allen & Griffeth 2020, 2-3), mutta kokonaisvaltaisen ja laajasti hyvédksytyn vaih-
tuvuusteorian tai -mallin muodostaminen on osoittautunut vaihtuvuustutkimuksen on-
gelmakohdaksi. Kaikenkattavan vaihtuvuusteorian puutteesta huolimatta on mahdollista
nimetd tutkijoita, malleja ja nikdkulmia, joilla on ollut suuri merkitys vaihtuvuustutki-

muksen kehitykselle.

Vuonna 1958 March ja Simon laativat vaihtuvuusmallin, joka oli yksi ensimmaisisti
koko vaihtuvuustutkimuksen kentélld ja joka on toiminut monen my6hemmén vaihtu-
vuusmallin innoituksenldhteend (Hausknecht, Rodda & Howard 2009, 271). Marchin ja
Simonin pioneerimallin mukaan organisaation tasapainoinen toiminta on sidoksissa
tyontekijoiden haluun tehda tyotd ja osallistua organisaation toimintaan. Tyontekijoiden
osallistumishalukkuus on puolestaan kiinni siitd, kokevatko tyontekijat tyohonsa liitty-
vien panostusten ja kannustimien olevan tasapainossa. March ja Simon toivat esiin
my0s ajatuksen siitd, ettd tyontekijoiden vaihtuvuus liittyy tyon vaihtamisen houkutte-

levuuteen ja tyonvaihtomahdollisuuksiin. (March & Simon 1958, 83-111.)

Porter ja Steers (1973, 151) jatkoivat Marchin ja Simonin perintdd tutkimuksellaan,
jossa he totesivat tyOtyytyvaisyyden ja vaihtuvuuden olevan yhteydessa toisiinsa. Porter

ja Steers laajensivat kisitystd vaihtuvuuteen vaikuttavista tekijoistd lisdamalld tyohon
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liittyvien tekijoiden oheen tyontekijdn persoonaan liittyvid tekijoitd (Hausknecht ym.
2009, 271). Porterin ja Steersin mukaan tyontekijén tayttyméttomat tydodotukset johta-
vat tyOtyytymédttomyyteen ja lopulta vaihtuvuuteen (Hom ym. 2020, 74-75). Mobley
(1977, 238) kantoi oman kortensa vaihtuvuustutkimuksen kekoon luomalla mallin, joka
kuvaa lineaarista prosessia tyotyytyméttomyydestd vaihtuvuuteen seuraavalla tavalla:
tyon arviointi=> koettu tyOtyytyméttomyys—>ajatukset tyOstd irtautumisesta—> tydstd
irtautumisen ja uuden tyon etsinndn hydtyjen sekd kustannusten arviointi—=> tydvaihto-
ehtojen etsiminen—> vaihtoehtojen arviointi—> vaihtoehtoisten tyopaikkojen ja nykyisen

tyon vertaileminen—> vaihtoalttius=> tyopaikan vaihto/ vaihtuvuus.

Tutkimuksen edistyessd kuva vaihtuvuudesta laajeni, kun ymmarrettiin, ettd vaihtuvuu-
dessa oli kyse muistakin asioista kuin tyontekijoiden asenteista ja tyomarkkinaolosuh-
teista. Esimerkiksi Mobley, Griffeth, Hand ja Meglino (1979, 517) havainnollistivat
omassa mallinnuksessaan, ettd yksilon tyopaikan vaihtoon vaikuttavat tyotyytyviisyy-
den, tydomarkkina-aseman ja tydodotusten ohella myds ty6hon liittymattomat yksilolliset
arvot ja seurausten arvioinnit. Price ja Muller olivat tahollaan kiinnostuneita vaihtuvuu-
teen vaikuttavista ympéristotekijoistd, kuten perheyhteisoon tai ammattikuntaan kuulu-
misen velvoitteista (mm. Price 1977, Price & Muller 1981, 1986; ldhteessa Hom ym.

2017, 533).

Ilmassa oli kuitenkin jo enteitd vaihtuvuustutkimuksen uusista tuulista, kun Dalton,
Krackhardt ja Porter (1981) kyseenalaistivat vallitsevan ongelmakeskeisen vaihtuvuus-
diskurssin esittelemilld ajatuksensa toimintaa tukevasta vaihtuvuudesta (engl. ’functi-
onal turnover’) ja toimintaa rampauttavasta vaihtuvuudesta (engl. “dysfunctional tur-
nover”). Vaihtuvuuteen vaikuttavien asenteiden tutkimuksessa tyotyytyviisyys sai aisa-
parikseen idean organisaatioon sitoutumisesta (engl. “organizational commitment”)
(Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974), joka my6hemmin tulisi mullistamaan vaih-

tuvuustutkimuksen kentén.

1990-luvulle tultaessa Lee ja Mitchell (1994) esittelivét ns. shokkiteoriansa (engl. “the
unfolding model”), jonka mukaan vaihtuvuuden prosessin kidynnistda shokki eli positii-
vinen, negatiivinen tai neutraali tapahtuma, joka saa yksilon pohtimaan ty6tilannettaan.
Lee ja Mitchell argumentoivat aiemmasta tutkimuksesta poiketen, ettd vaihtuvuuteen on
monia polkuja ja ndma polut voivat ldhted liikkeelle esimerkiksi tyontekijdn kokemasta

arvoristiriidasta, yllattdvasta tyotarjouksesta tai pinnan alla kytevistd eldménsuunnitel-
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mista. Teoriaansa nojaten Lee ja Mitchell perddnkuuluttivatkin vaihtuvuuteen vaikutta-
vien tekijoiden ja vaihtuvuuden prosessien moninaisuuden tunnustamista. (Lee & Mit-

chell 1994; Hom ym. 2017.)

2000-luvulle siirryttdessd Leen ja Mitchellin (emt.) shokkiteoria yhdistyi ajatuksiin or-
ganisaatioon sitoutumisesta ja synnytti juurtuneisuusteorian (engl. job embeddedness
theory”) (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez 2001), joka keikautti vaihtuvuustut-
kimuksen ndkokulman tydstd ldhtemisen tarkastelusta tydssd pysymisen tarkasteluun
(Hom ym. 2017). Vaikka vaihtuvuustutkimuksen ndkokulma on perinteisesti ollut yksi-
l6keskeinen, 2000-luvulla myds kollektiivisen tason vaihtuvuus ja vaihtuvuuslukujen
tarkastelu ovat saaneet jalansijaa vaihtuvuustutkimuksen kentdlld (Hom ym. 2017, 538).
Tulevaisuuden vaihtuvuustutkimuksen suuntaa on vaikea ennustaa, mutta tutkimuksen
nousevina tarkastelukulmina voidaan pitdd muun muassa vaihtuvuuden ajallisuutta ja
kontekstisidonnaisuutta, vaihtuvuuden seurauksia ja vaihtuvuuden hallitsemisen strate-

gioita (Hom ym. 2017, 538-540).

Vaihtuvuustutkimuksen historia on rikas ja polveileva, joten tutkijat ovat pyrkineet hal-
litsemaan tutkimuksen runsaudenpaljoutta laatimalla erilaisia meta-analyyseji, katsauk-
sia ja yhteenvetoja (mm. Cotton & Tuttle 1986; Maertz & Griffeth 2004; Hom ym.
2017). Maertzin ja Griffethin vaihtuvuuden selitysmallissa yhdistettiin eri tieteenalojen
vaithtuvuus- ja pysyvyystutkimusta teoreettiseksi kokonaisuudeksi. Tamidn kahdeksan
motivaatiomekanismin mallin mukaan vaihtuvuus- ja pysyvyyspédtokset syntyvit, kun
motivaatiomekanismeja peilataan tunteisiin, tavoitteisiin ja arvoihin, vastavuoroisuuden
asteeseen, siirtymiskustannuksiin, vaihtoehtoisen tyon todennédkoisyyteen, ulkopuolisten
suhtautumiseen, tydyhteison yhteenkuuluvuuteen ja tydsidonnaisuuden arvostukseen.

(Maertz & Griffeth 2004, 669; Matela 2011, 60.)

Matela taas on jidsentényt vaihtuvuuden selitysmalleja luokittelemalla ne psykologisiin,
sosiologisiin ja taloudellisiin selityksiin. Vaihtuvuuden psykologisissa selityksissd pai-
nottuvat tieto- ja tunneperustaiset padtoksentekopolut, yksildlliset ominaisuudet, tyotyy-
tyvéisyys sekd yksilon psyykkinen tyShyvinvointi, tyGuupumus ja tyOstressi. Vaihtu-
vuuden sosiologisissa selityksissa taas korostetaan tyon ja tyGympériston rakenteellisia
seikkoja ja taloudellisissa selityksissd tyomarkkinaolosuhteita sekd tyontekijéiden tyd-

paikkaansa kohdistamia kustannus-hydty-arviointeja. (Matela 2011, 52-59.)



29

Myos vaihtuvuuden seurauksista on olemassa tutkimusta, mutta ei ldheskdin niin paljon
kuin vaihtuvuuden syistd. Hom ym. (2020, 18-31) ovat koonneet kirjaansa vaihtuvuu-
den seurauksia aiemman tutkimuksen pohjalta. Heiddn mukaansa tyontekijoiden vaihtu-
vuudesta on sekd positiivisia ettd negatiivisia seurauksia tydpaikasta l4htijoille, tyopaik-
kaan jaijille ja organisaatioille. TyOpaikasta 1dhtijat voivat tyopaikkaa vaihtamalla esi-
merkiksi 16ytdd itselleen paremmin sopivan tyon, virkistyd ja padstd pois liian stressaa-
vasta tyoOstd. Toisaalta tyOpaikasta 1dhtijat kokevat usein muutos- ja siirtyméstressid
uuteen tyopaikkaan siirtyessddn ja saattavat todeta, ettei uusi tyd vastaa heiddn odotuk-
siaan. TyOpaikkaan jddjille puolestaan saattaa avautua 1dht6jen myotd uusia urakehityk-
sen mahdollisuuksia, mutta toisaalta 1&hdot voivat rapauttaa jadjien tydmoraalia ja hei-
dén sosiaalisten verkostojensa toimivuutta. Vaihtuvuuden organisaatiotason negatiivi-
siksi seurauksiksi kirjoittajat nimeédvit merkittavit taloudelliset kustannukset, jotka
koostuvat erokustannuksista ja palkkaamiskustannuksista. Vaihtuvuus aiheuttaa myos
organisaatioissa palvelujen laadun heikkenemistéd seké tuottavuuden ja tuloksellisuuden
laskua. Toisaalta vaihtuvuudesta voi olla organisaatioille hyotydkin, jos tyOpaikasta
1dhtdjen kautta organisaatioon tulee uusia ideoita, parempia tyontekijoitd ja toimivampia

tyojérjestelyjd. (Hom ym. 2020, 18-31.)

Vanhala (1981, 2) jakaa Hedbergin (1967) ajatuksiin pohjautuen vaihtuvuustutkimukset
nikokulmaperustaisesti yksilon, yrityksen/organisaation ja koko kansantalouden nékd-
kulmiin. Vanhalan mukaan yksilondkokulmaa korostavissa vaihtuvuustutkimuksissa
selvitetddn yleensd tydpaikan vaihtoon, tyOtyytymattomyyteen ja uuden tyépaikan va-
lintaan liittyvid tekijoitd sekd tyOpaikan vaihdon yksilotason seurauksia. Yritysndko-
kulma keskittyy jasentdmién vaihtuvuusilmiotd ja kehittdméédn toimivia keinoja tyonte-
kijoiden vaihtuvuuden séditelemiseksi. Koko kansantalouden ndkdkulma vaihtuvuuteen
titvistyy niiden muutosten tarkasteluun, joita tapahtuu tydvoimavirroissa sekd kokonais-
tydvoiman ja tyottdmien midrdssd. Vaihtuvuustutkimuksissa ovatkin olleet ldsnd sekd
yksildtason kiyttaytymistieteelliset ndkdkulmat ettd kansantalouden ja organisaatioiden
rakenteelliset ndkokulmat. (Vanhala 1981, 2-3.) Tutkimusten ja nidkokulmien paljous
saa ajattelemaan, ettd vaihtuvuus johtuu monen tekijén (esim. tyOtyytyviisyyden, tyo-
markkinaolosuhteiden ja tyohyvinvoinnin) yhteisvaikutuksesta eika tietystd yksittdisesta
tekijéstd — ja tdmén ajatuksen vahvistaa myos tutkimus (mm. Griffeth, Hom & Gaertner

2000; Smith 2005).
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Oma tutkimukseni yhdistdd yleisen vaihtuvuustutkimuksen ndkokulmia ja ajatuksia,
mutta keskittyy ennen kaikkea sosiaalityon vaihtuvuuteen ja sosiaalityon vaihtuvuuden
tutkimukseen. Taméin vuoksi en késittele enempéd yleistd vaihtuvuustutkimusta, vaan
seuraavassa alaluvussa pysdhdyn kontekstiin sidonnaisen vaihtuvuuden eli sosiaalityon

vaihtuvuustutkimuksen aarelle.

3.4 SOSIAALITYON VAIHTUVUUDEN TUTKIMUS

Sosiaalityon vaihtuvuustutkimus yleisesti

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus tutkimusaiheena on kiinnostanut viime vuosikymme-
nind niin suomalaisia kuin kansainvélisidkin tutkijoita. Sosiaalityon kansainvilistd vaih-
tuvuustutkimusta tarkastellessa on kuitenkin hyva muistaa, ettd eri maiden vaihtuvuusti-
lanteiden vertaileminen muuttuu sitd vaikeammaksi, mitd vihemmén maiden yhteiskun-
tajarjestelmit muistuttavat toisiaan. Yhteiskuntajirjestelmien moninaisuus ja sosiaali-
tyon pitevyysvaatimusten erilaisuus heijastuvat kansainvilisissd tutkimuksissa kiytet-
tyyn terminologiaan, kuten ammattinimikkeiden sosiaalityontekija (engl. “social wor-
ker”) ja sosiaalialan tyontekijé (engl. “employee in social work”) kédyttoon. Kansainvé-
lisissd tutkimuksissa harvoin mydskéédn tehddin eroa lastensuojelun ja lapsiperhesosiaa-
lityon vilille, silld tutkimuksissa kdytetddn usein yleisemman tason termid lasten hyvin-

vointipalvelut (engl. ”Child Welfare”).

Kansainvilisid vaihtuvuustutkimuksia lukiessa on siis joskus vaikea tietdd, koskeeko
tutkimus sosiaalityontekijoiden vai sosiaalialan tyontekijoiden vaihtuvuutta ja millaisis-
sa sosiaalialan tehtdvissd tyontekijit ovat tutkimushetkelld tydskennelleet. Néiden seik-
kojen vuoksi olen tehnyt ratkaisun, ettd vaikka viittaan opinndytetydsséni niin kansain-
viélisiin kuin pohjoismaisiinkin sosiaalityon vaihtuvuustutkimuksiin, késittelen sosiaali-
tyon henkilostdtilanteita ja -tunnuslukuja yksityiskohtaisemmin vain Pohjoismaiden
tasolla. Perustan pédétdkseni siithen, ettd Pohjoismaissa sosiaalityon kontekstiin kytkey-
tyva lainsdddantd, normatiiviset tavoitteet ja institutionaaliset ratkaisut ovat samantyyp-
pisid (Saarinen, Blomberg & Kroll 2012, 403), joten Pohjoismaiden tilanteiden vertailu

on tutkimukseni kannalta olennaista ja mielekésta.

Sosiaalityontekijoiden rivakkaa vaihtuvuutta on siis tutkittu sekd Suomessa ettd muualla

maailmassa. Aiempi sosiaalityon vaihtuvuuden tutkimus kietoutuu pitkalti lastensuoje-
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lun kontekstin ympdrille ja rakentuu kvantitatiivisesti analysoitujen kyselyaineistojen
varaan (mm. Matela 2011; Tham 2007; Shim 2014; Tham 2018a;). Sosiaalityontekijoi-
den vaihtuvuudesta on tehty my0s joitakin tutkimuskatsauksia/kirjallisuuskatsauksia
(mm. Mor Barak, Nissly & Levin 2001; DePanfilis & Zlotnik 2008; Kim & Kao 2014)
ja monimenetelmaisid tutkimuksia (mm. Forsman 2010). Sosiaalityontekijoiden vaihtu-
vuusilmid on tullut suomalaisessa kontekstissa esiin akateemisen tutkimuksen lisdksi
lukuisissa sosiaality6td koskevissa selvityksissd (mm. Landgrén & Pesonen 2017; Pau-
lin 2017; Kananoja 2018; Wilén 2018; Karjalainen, Metteri & Jakka-Stromberg 2019;
Landgrén 2019; Paasivirta 2019; Rauma 2019). Sosiaalityontekijoiden toteutuneesta
vaihtuvuudesta Suomessa ei sen sijaan ole saatavilla kattavaa tilastotietoa, joten kuva

sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta jaa lukujen tasolla kovin vaillinaiseksi.

Yhteenvetomaisesti voi todeta, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuustutkimuksissa on
useimmiten selvitetty tyontekijoiden vaihtuvuuteen, vaihtoalttiuteen, ty6hon sitoutumi-
seen ja tyOssd pysymiseen vaikuttavia tekijoitd tai tutkittu tiettyjen tekijoiden (kuten
organisaatiokulttuuri, sosiaalinen tuki tai tyOstressi) yhteyttd tyontekijéiden vaihtuvuu-
teen ja pysyvyyteen. Sosiaalityon vaihtuvuustutkimuksen marginaaliaiheita ovat puoles-
taan olleet esimerkiksi sosiaalityon profession hyljdnneet sosiaalityontekijat (Werme-
ling 2013) ja aihepiiristd tehdyt pitkittdistutkimukset (Burns, Christie & O’Sullivan
2020). Lisidksi ainakin itsessdni kiinnostusta herdttdd lastensuojelun sosiaalityon domi-
noiva rooli sosiaalityon vaihtuvuustutkimuksen kentdlld (mm. Tham 2007; DePanfilis &
Zlotnik 2008; Forsman 2010; Hopkins, Cohen-Callow, Kim & Wang 2010; Shim 2010;
Matela 2011; Shim 2014; Tham 2018a; Curry 2019; Koivu 2019). Lastensuojelun sosi-
aality0 nimittdin hallitsee sosiaalitydn vaihtuvuuden tutkimusta jopa siind médrin, ettid
vaikuttaa siltd kuin sosiaalityontekijéiden vaihtuvuutta ei tapahtuisi milldédn muilla sosi-

aalityOn osa-alueilla.
Kansainviélinen tutkimus

Mitd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta, pysyvyydestd, vaihtoalttiudesta ja ty6hon
sitoutumisesta tutkimusten perusteella sitten tiedetddan? Ainakin se, ettd sosiaalityonteki-
joiden vaihtuvuus piinaa niin Yhdysvaltoja (mm. Kim & Kao 2014; Griffiths, Des-
rosiers, Gabbard, Royse & Piescher 2019), Ruotsia (mm. Tham 2007; 2018a; 2018b)
kuin Suomeakin (mm. Forsman 2010; Matela 2011). Mikddn yhteiskunta ei tunnu ole-

van tidysin immuuni sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuudelle.
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Kansainvilisessd sosiaalityon vaihtuvuustutkimuksessa esille nousseita teemoja ovat
olleet muun muassa organisaatiokulttuurin ja -ilmapiirin, tyohyvinvoinnin, tydstressin,
sosiaalisen tuen, johtamisen ja tydpaikassa pysymisen aikaperspektiivin yhteys sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Burns ym. (2020) tutkimuksessa todettiin, ettd ajalla oli
merkitystd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudessa, silld viiden tydpaikassa vietetyn vuo-
den jilkeen sosiaalityontekijdt sitoutuivat tiukemmin tyohonsé, tydyhteisdonsé ja orga-
nisaatioonsa. Shimin (2010; 2014) tutkimusten mukaan organisaatiokulttuuri ja organi-
saation ilmapiiri vaikuttivat sosiaalityontekijéiden vaihtoalttiuteen. Alhaisen vaihtuvuu-
den organisaatioissa vallitsi positiivinen, rakentava ja sitouttava organisaatiokulttuuri,
jossa tyOmadrit olivat kohtuullisia eikd tyostd palkitsemisessa arasteltu. Myods muut
tutkijat ovat tutkimuksissaan tulleet lopputulokseen, etti organisaatiokulttuuri ja -
ilmapiiri selittivdt tyostd vetdytymistd ja vaihtoalttiutta enemmén kuin tyon luonne

(Hopkins ym. 2010; Tham 2007).

Kansainvilisissd tutkimuksissa on lisdksi selitetty sosiaalityontekijéiden vaihtuvuutta
tyopahoinvoinnin ja tyOperdisen stressin kautta (Nissly, Mor Barak ja Levin 2005; Hop-
kins ym. 2010). Tutkimuksissa on todettu, ettd johdolta ja tyGtovereilta saatava sosiaali-
nen tuki vihensi sosiaalityontekijéiden tyopaikanvaihtoaikeita (Nissly ym. 2005; West-
brook, Ellis & Ellet 2006). Kansainvilisen tutkimuksen meta-analyyseissd on puoles-
taan selvinnyt, ettd tyduupumus, tyotyytyméttdmyys, muiden tydmahdollisuuksien lds-
ndolo, alhainen organisaatio- ja professiosidonnaisuus, stressi seké sosiaalisen tuen puu-
te olivat vahvimpia vaihtuvuutta ennustavia tekijoitd (Mor Barak ym. 2001) ja ettd sosi-
aalityontekijoiden tydasenteet ennustivat parhaiten tyontekijoiden vaihtuvuutta (Kim &
Kao 2014). Mor Barak ym. (emt.) meta-analyysisti kévi liséksi ilmi, ettd sosiaalityonte-
kijoiden tyopaikanvaihtoaikeet realisoituivat, jos sosiaalityontekijoille oli tarjolla muita

tyomahdollisuuksia ja jos he olivat tyytyméttomid organisaation johtamiseen.
Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus ja sen tutkimus Pohjoismaissa

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus vaivaa muun maailman ohella myds Pohjoismaita.
Vaihtuvuustutkimuksen saralla meritoitunut ruotsalaistutkija Pia Tham (2007) on jopa
nimennyt tyontekijoiden jatkuvan vaihtuvuuden ja asiakastyOstd pois hakeutumisen yh-
deksi pohjoismaisen sosiaalityon kipupisteistd. Tham kartoitti tutkimuksessaan ruotsa-
laisten lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tydpaikanvaihtoalttiutta sekd vaihtoalttiu-

teen vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksessa selvisi, ettd ldhes puolet ruotsalaisista lasten-
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suojelun sosiaalityontekijoistd oli vakavasti harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa seuraavan
vuoden aikana. Thamin mukaan tydpaikan vaihdosta haaveilu kieli siitd, ettd Ruotsissa
sosiaalityontekijit olivat tyytyméttomid tyonsi olosuhteisiin. (Tham 2007.) Myo6hem-
massd pitkittdistutkimuksessaan Tham (2018a) vertaili sosiaalityontekijoiden késityksia
tyOoloistaan ja tyonkuvastaan vuosina 2003 ja 2014. Néissd vertailuissa yhtend tydolo-
jen kehityksen mittarina kaytettiin sosiaalityontekijoiden tydpaikan- ja alanvaihtoaiko-
muksia eli ns. vaihtoalttiutta. Tutkimuksen tulokset ovat karua luettavaa: reilun kym-
menen vuoden aikana ruotsalaisten sosiaalityontekijoiden tydpaikan- ja alanvaihtoaikeet
olivat entisestddn lisdéntyneet. Tham on myos tutkimuksissaan havainnut, ettd huono-
tuloisilla alueilla tydskentelevien sosiaalityontekijoiden vaihtoalttius on korostunut

(Tham 2018b).

Samansuuntaisia kehityskulkuja on havaittavissa my0s suomalaisessa kontekstissa, silld
kunnallisista sosiaalityontekijoistimme ldhes puolet oli harkinnut tyonantajan vaihtoa
(Tyoterveyslaitos 2020). Vastavalmistuneista sosiaalityontekijoistd ldhes 40 prosenttia
oli kokenut halua vaihtaa tydpaikkaa (Landgrén 2019). My0s lastensuojelun sosiaali-
tyOntekijoistd suurin osa oli pohtinut joko tydpaikan tai alan vaihtoa (Wilén 2018; Paa-
stvirta 2019). Tutkimustuloksia tarkastellessa vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd suomalais-
ten sosiaalityOntekijoiden tydpaikanvaihtoaikeet olivat viimeisen parin vuoden aikana
hieman vihentyneet ja palanneet vuoden 2016 tasolle. Tutkimustuloksissa hdlyttdvid oli
silti se, ettd vastavalmistuneista sosiaalityontekijoistd vain puolet halusi pysyé sosiaa-
lialalla ja noin kolmasosa pohti alanvaihtoa (Tyoterveyslaitos 2016-2020; Landgrén &
Pesonen 2017; Landgrén 2019). Tutkimustulosten perusteella vaihtoalttius ndyttda ole-

van vallitseva olotila sosiaalityontekijoiden keskuudessa sekd Suomessa ettd Ruotsissa.

Kuten olen aiemmin tissd opinndytetydssd todennut, sosiaalityontekijoiden toteutunees-
ta vaihtuvuudesta Suomessa on vaikea 10ytdd tilastotietoa. Jonkinlaista osviittaa Suo-
men sosiaalityontekijoiden toteutuneesta vaihtuvuudesta voi kuitenkin saada Terveyden
ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) julkaisemasta raportista ”Kuntien sosiaali- ja terveys-
palvelujen henkilosto 2014”. Tdméan raportin mukaan 11 prosenttia kuntien sosiaali- ja
terveyspalvelujen henkildstostd vaihtui tutkimusvuoden eli vuoden 2014 aikana. Vaih-
tuvuuskahinoiden kérkisijaa pitivét sosiaalityontekijat. Tutkimuksessa tarkasteltiin sosi-
aalityontekijoiden lisdksi 144kéareitd, erikoislddkareitd sekd hammashuollon-, hoitotyon-,

paividhoidon- ja sosiaalihuollon muita ammattiryhmid. Tutkimuksen mukaan sosiaali-
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tyontekijoiden vaihtuvuus oli suurempaa kuin kaikkien muiden tutkimuksessa tarkastel-
tujen ammattiryhmien vaihtuvuus. (Ailasmaa 2015.) Sosiaalitydntekijit eivét siis vain

haaveile tyGpaikan vaihdosta, vaan todella toteuttavat tydpaikanvaihtoaikeensa.

Misté sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus johtuu ja mité siitd seuraa? Suomalaisen sosiaa-
lityon piirissd vaihtuvuustutkimusta on tehty jonkin verran. Tutkimuksissa on kartoitettu
erityisesti lastensuojelun sosiaalityontekijéiden vaihtuvuuteen, pysyvyyteen, tydsidon-
naisuuteen ja ty0ssd jaksamiseen liittyvid tekijoitd. Sosiaalityontekijéiden vaihtuvuuden

seuraukset ovat sen sijaan jadneet tutkimuksissa vihemmalle huomiolle.

Matela (2011) valotti tutkimuksessaan lastensuojelun sosiaality0ssd pysymiseen tai siel-
td lahtemiseen vaikuttavia tekijoitd. Matelan mukaan keskeisimmét lastensuojelun sosi-
aalitydssd pysymiseen ja ldhtemiseen vaikuttavat tekijét olivat tyotyytyvaisyyden aste ja
organisaatiokulttuuri. Ty0ssd pysymiseen ja tyoOstd ldhtemiseen vaikutti ennen kaikkea
tyon vaihtamisen halu, joka oli yhteydessd sosiaalityontekijoiden tyGtyytyvéisyyteen ja
tyosidonnaisuuteen. Sosiaalityontekijoiden tyotyytyvéisyyttd laski huonoksi koettu
palkkaus. Tutkimuksen mukaan sosiaalityontekijédt olivat sitoutuneita ammattialaansa,
mutta eivdt valttdmattd nithin organisaatioihin, joissa tyoskentelivit. Organisaatiotason
johtaminen sai sosiaalityontekijoiltd pyyhkeitd ja oli tyGpaikasta 18htod vauhdittava teki-

ja. Hyvéksi koettu 1dhijohtaminen sen sijaan tuki tyOpaikassa pysymistd. (Matela 2011.)

Koivu (2019) puolestaan pureutui sosiaalityon opinndytetydssdédn lastensuojelun sosiaa-
lityontekijoiden vaihtuvuuteen, syihin tyopaikan vaihtamisen taustalla sekd tyohon si-
joiden tydpaikan vaihtamiseen vaikuttavia syitd olivat liian suuret asiakasmiirét, liian
haastavat asiakkaat, niukkojen taloudellisten resurssien ja toimimattomien palvelujen
atheuttama vaikutusmahdollisuuksien puute asiakasty0ssd sekd epdsuhta palkkauksen ja
tyon vaativuuden vélilld. Lisdksi sosiaalityontekijdt kokivat, ettd lastensuojelutyohon
siséltyvad vastuunkantoa ei arvosteta organisaatioiden johdossa tai yhteiskunnassa tar-
peeksi. Tutkimuksessa mainittiin my0s tyontekijoiden jatkuva vaihtuvuus tyOpaikan
vaihtamisen syynd. Tutkimuksen mukaan johtamiseen ja tyon kehittdimiseen tulisi pa-
nostaa, jotta tyontekijat pysyisivit lastensuojelussa. Lastensuojelutyon sitouttaviksi
elementeiksi sosiaalityontekijit nimesivit kokemuksen tyon merkityksellisyydestd, on-
nistumiset auttamisessa, sopivaksi koetun alan, hyvin esimiestyon, huumorin seki toi-

mivat suhteet asiakkaisiin ja tydyhteisoon. Koivun (2019) kanssa osittain samansuuntai-
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siin tutkimustuloksiin paatyi myods Wilén (2018), jonka selvityksen mukaan lastensuoje-
lun sosiaalityontekijoiden tyOpaikanvaihto- ja alanvaihtopohdintojen syyné olivat liialli-

set tydpaineet, huono palkkaus seké heikkotasoinen johtaminen.

Forsman (2010) taas otti tutkimuksessaan tarkastelukohteekseen vaihtuvuuden sijaan

pysyvyyden, silld hdn perehtyi lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tydssé jaksamista ja

tyon luonteeseen ja tyon vaikuttavuuteen. Kannatteleva tyon luonne piti sisdllddn suoran
vuorovaikutuksen asiakkaiden ja perheiden kanssa, tydssd toteutuvan autonomian ja
luovuuden, tyon antoisuuden ja merkityksellisyyden sekd monipuoliset tyotavat. Tyon
vaikuttavuus tuki tyontekijoiden jaksamista ja jatkamista, jos tyontekijét pystyivit kayt-
tdmadn valtaa asiakkaiden hyviksi, ndkemadn tyon tulokset ja saamaan palautetta asi-
akkailta. Tyontekijdldhtoiset tekijdt tiivistyivét tyontekijin henkilokohtaisiksi ominai-
suuksiksi, ty6taidoiksi, vastuunotoksi itsestd ja omasta tyOskentelystd sekd omiksi ar-
voiksi ja motiiveiksi. Organisaatio koettiin puolestaan jaksamista ja jatkamista tukevak-
si, jos sielld oli riittdva resursointi ja tyon organisointi, hyvé ldhiesimies ja muu johto

sekd kannustava ja kehittdmismyonteinen tydyhteisd. (Forsman 2010.)

Tilastojen ja akateemisten tutkimusten ohella sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syitéd
voi hahmottaa myods Kunta 10- tutkimusten, sosiaalityontekijéiden urapolku- ja tyo-
uraselvitysten sekd sosiaalialan tydoloselvitysten kautta (mm. Tyoéterveyslaitos 2016-
2020; Salo ym. 2016; Landgrén & Pesonen 2017; Paulin 2017; Wilén 2018; Landgrén
2019; Rauma 2019; Vuorijarvi ym. 2019). Selvityksissad vaihtuvuuden yhteytti eri teki-
joihin on ldhestytty tarkastelemalla sosiaalityon eri sektoreiden tydvoimatilanteita, sosi-
aalityontekijoiden tyonvaihtoaikeita, urapolkuja, palkkatoiveita, muuttoliikettd, tyotyy-

tyviisyyttd, tydasenteita, tyOhyvinvointia sekd tydpaikkojen houkuttelevuustekijoita.

Talentian tyOuraselvitykseen vastanneet sosiaalityontekijét olivat olleet keskimédrin 20
vuotta sosiaalityOntekijén tehtévissd, heilld oli tyduransa aikana ollut keskiméarin nelja
tyOpaikkaa ja heidén tydsuhteidensa keskipituus oli viisi vuotta. Talentian selvitysten
mukaan sosiaalityontekijét aloittivat tyOuransa useimmiten aikuissosiaalitydsté tai las-
tensuojelusta. Tyduran edetessd hallinnolliset tehtdvat ja esimerkiksi lapsiperhepalve-

luissa tyoskentely alkoivat kuitenkin vetdd sosiaalityontekijoitd puoleensa. Selvityksissd
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puhuttiinkin kiintoisasti lastensuojelusta ja aikuissosiaalityOstd sosiaalityontekijéiden
“lapivirtauspaikkoina”, silld niiden kautta sosiaalityOntekijit siirtyivdt tyourallaan
eteenpdin. Vastavalmistuneista sosiaalityOntekijoistd selvityksissd kerrottiin, ettd he
tyOllistyivdt enimmaékseen suurille paikkakunnille. Vastavalmistuneiden sosiaalitydnte-
kijoiden keskuudessa oli havaittavissa muuttoliikettd yliopistokaupungeista muualle,
mutta Uusimaa, Pirkanmaa ja Varsinais-Suomi onnistuivat pitdméén alueen yliopistoista
valmistuneet sosiaalityontekijat omassa maakunnassaan. Lisdksi vastavalmistuneista
monet olivat sitd mieltd, ettd nykyisessé tydpaikassa etenemismahdollisuudet olivat niin
rajalliset, ettd he olivat sen vuoksi harkinneet tydpaikan vaihtoa. (Rauma 2019; Land-

grén 2019.)

Sosiaalityon tydpaikkojen houkuttelevuus- selvityksessd (Paulin 2017) sosiaalityonteki-
jét puolestaan nimesivit itselleen tarkeimmiksi tydpaikan vaihtoon vaikuttaviksi teki-
joiksi tyon kiinnostavuuden, kohtuullisen tyomaéiréin, tyohyvinvointia tukevat tyosken-
telyolosuhteet sekd hyvin palkkauksen. SosiaalityOntekijét olivat sitd mieltd, ettd ela-
mintilanne vaikutti tydpaikanvaihtomahdollisuuksiin. He myds arvostivat sujuvaa per-
he-eldmaia ja tekivit tyotd koskevat péaitokset usein perheen ehdoilla. Tydolosuhteiden
saralla sosiaalityontekijat arvostivat eniten kohtuullista tyomaéérad, asiantuntevaa johta-
mista ja toimivaa tyOyhteisod. TyOuraselvityksessd tirkeimmadt sosiaalityontekijoiden
tyouran aikaista litkkuvuutta méérittavat tekijat olivat puolestaan eri asiakasryhmdt, eri
sosiaalityon tehtdvdalueet ja organisaation eri tehtdvit. Selvityksen mukaan sosiaali-
tyontekijoiden tyOuria ohjasi ensisijaisesti eri eldménalueiden tasapaino eli perhe-
elimdn, vapaa-ajan ja tyon mahdollisimman jouheva yhteensovittaminen. (Rauma

2019.)

Palkkauksellakin oli sosiaalityontekijoille vilid tyopaikan vaihtoa pohdittaessa, silld
puolet sosiaalityontekijoitd olisi valmiita vaihtamaan tydpaikkaa, jos uudessa tyOssd
palkka olisi yli 3500 euroa. Yli 4000 euron palkka houkuttelisi jo 70 prosenttia sosiaali-
tyontekijoistd vaihtamaan tydpaikkaa, mutta harva vaihtaisi tyotd vain muutaman sata-
sen palkankorotuksen tihden. Myos 1k vaikutti sosiaalityontekijoiden tyOpaikanvaihto-
alttiuteen, silld pitkén tyouran tehneet, eldkeikdé ldhestyvét sosiaalityontekijét eivit ol-
leet endéd niin kiinnostuneita tydpaikan vaihdosta, vaan toivoivat tyduralleen pysyvyytta.

(Paulin 2017.)
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Edelld esiteltyjen selvitysten tulosten perusteella on ilmeistd, ettd sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoitd voivat olla myds urbanisoituminen, tyduran vaihe,
urapolun kulku, ikd, tyon tarjoamat urakehitysmahdollisuudet, monipuolisen tydkoke-
muksen hakeminen, eldméintilanne, perhetilanne ja tydstd maksettavan palkan maaré.
Kaiken kaikkiaan erilaiset selvitykset sekd vankentavat akateemisen tutkimuksen 10y-
doksid ettd avaavat uusia ndkokulmia sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden tutkimiseen.
Selvitysten tiedot saavat esittimddn monia kysymyksid vaihtuvuuden syihin ja ratkai-
suihin liittyen, kuten ”Vaihtavatko sosiaalitydntekijdt sittenkdin tyopaikkoja niin kuin
sukkia?”, ”Miksi sosiaalityOntekijdt aloittavat tyduransa juuri aikuissosiaalityOstd tai
lastensuojelusta ja etenevit sieltd muihin tehtaviin?”, ”Voisiko pienempien paikkakun-
tien vetovoimaa jotenkin kasvattaa vastavalmistuneiden sosiaalityontekijoiden keskuu-
dessa?” ja “Voitaisiinko sosiaalityontekijoiden tydolosuhteita, urakehitystd sekd tyo-

eldmén ja yksityiseldmin tasapainoa tukea nykyistd paremmin?”.

Mitd tulee sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seurausten tutkimiseen, esimerkiksi
psykologian alan opinndytetdissd on tutkittu vaihtuvuuden seurauksia sosiaalityonteki-
joiden tyOhyvinvoinnille. Niissd tutkimuksissa todettiin, ettd sosiaalityontekijoiden
vathtuvuus tyOpaikalla lisdsi riskid siithen, ettd jéljelle jadvéat sosiaalityontekijat kokevat
tyduupumusta (Heikkinen 2017) ja tyon kuormitusta (Nevala 2017). Myos vaihtuvuu-
den taloudelliset seuraukset ovat ilmeisen suuret, silld ruotsalaisten arvioiden mukaan
yhden sosiaalityontekijdn vaihtuminen maksaa tyonantajalle rekrytointi-, perehdytys- ja
koulutuskustannuksina noin 33 000 euroa. Jos kymmenen sosiaalityontekijad vaihtuu
vuoden aikana, menetetylld rahamééarilla olisi voitu palkata vuodeksi nelja kokopdivéis-

td sosiaalityontekijaa. (Petrelius 2019.)

Vaihtuvuuden on liséksi todettu horjuttavan asiakkaiden luottamusta sosiaalityonteki-
joihin, luovan sosiaalityontekijoiden ja asiakkaiden vilistd vastakkainasettelua sekd
hankaloittavan tyon organisointia ja johtamista (Alhanen 2014). Esimerkiksi lastensuo-
jelun omasosiaalityontekijan 1dhtd merkitsee nuorelle tirkedn ithmissuhteen menetysta,
joka muistuttaa nuorta aiemmista hylkddmiskokemuksista. Sosiaalityontekijoiden vaih-
dokset vaikuttavatkin negatiivisesti nuorten hyvinvointiin ja kykyyn luottaa toisiin ih-
misiin (Curry 2019). Hiljattain ilmestyneessd Pesépuu ry:n julkaisussa (2020) tuotiin
esille sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seuraukset suomalaisen sijaishuollon piirissd

oleville lapsille ja nuorille, sijaisperheille, sijaishuoltopaikkojen henkilokunnalle sekéd
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sijoitettujen lasten biologisille vanhemmille. Julkaisun mukaan lastensuojelun sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuuden seuraukset ndkyivit asiakassuhteiden pinnallisuutena ja
katkonaisuutena, luottamuksen ja riittdvdn tuen puutteena, ylimdardisend henkisend
kuormituksena, tiedonkulkuongelmina, epéatietoisuuden ja turvattomuuden lisdédntymi-
send, suunnitelmallisen ja tavoitteellisen sijaishuoltotoiminnan estymisend sekd lapsen

oikeuksien toteutumattomuutena. (Kaijanen, Koskenkorva & Westlund 2020.)

Vaihtuvuudesta ei kuitenkaan seuraa kaikilla aloilla samanlaisia tai yhtd isoja ongelmia
(Hancock, Allen, Bosco, McDaniel & Pierce 2013). Esimerkiksi toistettavuuteen, rutii-
neihin ja toimintamalleihin perustuvissa tydtehtidvissd organisaatiosta ldhteva tyontekija
on kohtuullisen helposti korvattavissa uudella tyontekijdlla (Ton & Huckman 2008).
Sosiaality6td ei sen sijaan voi helposti siirtdd tyontekijiltd toiselle siten, ettd kokonais-
ymmarrys asiakastilanteista ei hajoa. Sosiaalityontekijoiden tyon vaihtelevuus ja moni-
ulotteisuus tekeekin ihmispddomasta eli sosiaalityontekijoiden henkilokohtaisesta
osaamisesta elintirkeén sosiaalitydon onnistumiselle ja organisaatioiden toiminnalle (ks.
Nevala 2017). Tyontekijoiden vaihtuvuuden seuraukset ovat titen tavallista rankemmat

sosiaality6lle ja muille ihmispadomaan nojaaville aloille.

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden kokonaiskuva rakentuu lopulta tilkkutdkkimaisesti
tutkimus- ja selvitystiedosta. Yhteenvetona voisi sanoa, ettd aiemman tutkimuksen pe-
rusteella sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuteen ja pysyvyyteen ndyttdisivit vaikuttavan
ainakin organisaatiokulttuuri, tydymparistossé tarjolla oleva sosiaalinen tuki, tydyhtei-
sOjen ja organisaatioiden johtaminen, tyohyvinvointi, tydstressi, tyduupumus, tyotyyty-
viisyys ja tyon merkityksellisyyden kokemus, tyontekijén tyo-, professio- ja organisaa-
tiosidonnaisuus, tydolosuhteet, resursointi, palkkaus, sosiaalityon arvostus, tyontekijan
ikd, tyontekijén tyouran vaihe, yhteiskunnallinen rakennemuutos sekd sosiaalityonteki-
joiden henkildkohtainen eldmi. Koivun (2019) tutkimuksessa sosiaalityontekijét koki-
vat tyontekijoiden jatkuvan vaihtuvuuden lisddvin sosiaalityon organisaatioiden vaihtu-
vuutta, joten vaihtuvuus ndyttdd pahimmillaan ruokkivan itse itseddn. Suomalaisissa
sosiaalityon vaihtuvuuden syiden hahmotuksissa toistuvat silti kerta toisensa jilkeen
samat teemat: sosiaalityon huono johtaminen, kuormittavat tydolosuhteet, tyén puutteel-

linen resursointi seké palkkakysymykset.

Koska sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seurauksista ei ole saatavilla kovin paljon

kohdennettua tutkimustietoa, jad kuva vaihtuvuuden seurauksista eittdmétta vield rikko-
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naiseksi. Tarkoituksenani kuitenkin on, ettd tdssd opinndytetydssd kerdtty sosiaalityon
johtajien haastatteluaineisto tdydentdd kuvaa sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seu-
rauksista. Opinndytetyon seuraavissa luvuissa siirrynkin tarkastelemaan omaa tutkimus-
prosessiani ja erittelemdédn sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta kidsittelevin haastattelu-

tutkimuksenti tuloksia.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tésséd luvussa kisittelen tutkimukseni kdytdnnon toteutusta seké tutkimukseni suhdetta
laadullisen tutkimuksen traditioihin ja menetelmiin. Luvun aluksi esittelen lyhyesti tut-
kimustehtavini. Sen jilkeen kerron tutkimukseni aineistosta sekd kuvaan tutkimuspro-
sessiani ja tutkimusmetodologisia valintojani. Luvun lopuksi reflektoin tutkimusproses-

siani ja tutkimukseni eettisyytta.

4.1  TUTKIMUSTEHTAVA

Tutkimukseni menetelmaélliset juuret ovat kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimukses-
sa. Tekemédni haastattelut olivat luonteeltaan puolistrukturoituja teemahaastatteluja.
Olen kayttinyt kerddamini haastatteluaineiston analyysissad laadullista sisdllonanalyysia

ja teemoittelua.
Tutkimuskysymykseni on seuraavanlainen:

o Miten sosiaalityon johtajat jdsentdvdt sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syitd

ja seurauksia?

4.2 TUTKIMUKSEN AINEISTO

Tutkimukseni aineisto on laadullinen haastatteluaineisto. Tutkimukseni haastateltaviksi
valikoitui yhteensd kahdeksan sosiaalityon johtajaa, jotka toimivat kunnallisen sosiaali-
tyon eri kentilld ja organisaatioiden eri tasoilla. Kaikki haastateltavat tydskentelivit so-
siaalityon johtajina Varsinais-Suomessa. Osa johtajista tyoskenteli johtamissaan organi-
saatioissa yksikon ldhijohtajina ja osa ylemmén tason johtajina. Johtajien alaisuudessa
tyOskentelevien sosiaalityontekijoiden méédrd vaihteli muutamista lukuisiin. Yhdessa
organisaatiossa johtajalla ei ollut suorassa alaisuudessaan yhtddn sosiaalityontekijéa,

vaikka tarvetta sosiaalityontekijoille olisi ollut.

Suurin osa haastattelemistani johtajista oli naisia. Johtajien esimieskokemuksen maara
vaihteli muutamasta vuodesta vuosikymmeniin. Suurimmalla osalla johtajista oli taus-
tallaan ylempi korkeakoulututkinto, sosiaalityOntekijan pétevyys ja kdytannon koke-

musta sosiaalityontekijdnd toimimisesta. Haastattelemieni johtajien pidasiallisena tehté-
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vana oli esimiestyd, mutta jotkut johtajista tekivdt my0s asiakastyotd sosiaalityonteki-

joiden rekrytointiongelmien ja organisaation tydvoimavajeen takia.

Tekemieni haastattelujen kesto vaihteli noin 50 minuutista hieman yli tuntiin. Tallenne-
tun &dédniaineiston kokonaiskestoksi tuli yhteensd 7 tuntia ja 39 minuuttia. Tallensin
haastattelut lainaamallani audiotallentimella, jonka palautin tyhjennettynd, kun olin siir-
tdnyt tallenteet tietokoneelleni. Litteroin kaikki tekeméni haastattelut tekstimuotoon.

Haastatteluista kertyi litteroitua aineistoa yhteensd 101 sivua (fontti 12, rivivéli 1).

4.3  TUTKIMUSPROSESSI JA TUTKIMUSMETODOLOGISET VALINNAT

Koko tutkimusprosessini 1dhtokohtana on ollut rakenteellisen sosiaalityon tiedonintressi
ja kiinnostukseni rakenteellista sosiaalityotd kohtaan. Tdmén vuoksi halusin tehda tut-
kimuksen, jolla olisi selked yhteys sosiaalityon kdytdntoon ja sosiaalitydn haasteiden
ratkaisuun. Tutkimukseni yhdistiddkin rakenteelliselle sosiaalitydlle ominaista “tietotyo-
td” ja strategista tyotd” (ks. Pohjola 2011). Osallistuin opinndytetyOprosessini aikana
Turun yliopiston ja Varsinais-Suomen sosiaalialan osaamiskeskuksen (VASSO) gra-

duyhteistyon pilotointiin eli gradupraksikseen, joka toteutettiin lukuvuonna 2019-2020.

Varsinainen idea tutkimusaiheeseeni ja haastattelututkimuksen toteuttamiseen syntyi
Vasson tyontekijoiden kanssa kdymieni keskustelujen perusteella. Ndissd keskusteluissa
huomasin, ettd viime vuosien jatkuvat uutiset sosiaalityontekijoiden joukkoirtisanoutu-
misista, vaihtuvuudesta ja tyopahoinvoinnista huolestuttivat sekd Vasson tyontekijoita
ettd minua. Sosionomina tydskennellessdni olin myos néhnyt tyontekijoiden vaihtuvuu-
den negatiiviset seuraukset sosiaalialan tydpaikoilla: uusia tulijoita pitdd jatkuvasti pe-
rehdyttdd tehtdviinsd, hyppy tiimin kokemattomimmasta tyontekijéstd konkariksi saattoi
tapahtua kohtuuttoman nopeasti, tydon henkisen kuorman jakaminen ei aina tuntunut
luontevalta ty6toveruuksien ohuuden vuoksi ja toiminnan suunnitelmallisuus seké jat-
kuvuus kérsivit vaihtuvuudesta. Minulle tuli vahva tunne siité, ettd sosiaalitydn vaihtu-

vuudelle taytyisi tehdi jotain, joten péddtin nostaa aiheen opinndytetyoni keskioon.

Tutkimuksen alkumetreilld tekeméssédni tiedonhaussa selvisi, ettd yleisen vaihtuvuustut-
kimuksen kenttdd dominoivat kvantitatiiviset ja kyselypohjaiset tutkimukset. Sosiaali-
tyon vaihtuvuustutkimusta kartoittaessani mielenkiintoni herétti huomio siité, ettd vaih-

tuvuustutkimusten ndkdkulma oli kovin sosiaalityontekijakeskeinen. Kyselytutkimuk-
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sien tutkimusjoukkona oli useimmiten kdytetty sosiaalityontekijoitd eikd esimerkiksi
sosiaalityon asiakkaita tai sosiaalityon johtajia. Havaitsin my0s, ettd kun tutkimustulok-
sissa ja lehtiartikkeleissa puhuttiin sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syistd, syyttava
sormi osoitti kohti huonoa johtamista (ks. Mor Barak ym. 2001; Tham 2007; Matela
2011; Wilén 2018; Koivu 2019). Jdin pohtimaan, mitd mieltd sosiaalityon johtajat olivat
sosiaalityon johtamisen tilasta ja johtamisesta sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syy-
nd. Ndiden huomioiden pohjalta tein paitoksen ldhted kulkemaan vaihtuvuustutkimuk-
sen vastavirtaan eli kohti kvalitatiivisia menetelmid ja sosiaalityon johtajien ndkokul-
maa. Tutkimustehtdvdni muodostuikin luontevasti aiemman tutkimustiedon ja tutkimus-

aiheesta muodostuneen “esiymmaérryksen” avulla (ks. Laine 2010, 32).

Tutkimukseni rakentumisen alkuaikoina pohdimme Vasson tyontekijéiden kanssa myos
sitd, voisiko aiheestani toteuttaa laadullisen kyselytutkimuksen laadullisen haastattelun
sijaan. Hylkisin kuitenkin tdmén idean silld perusteella, ettd kyselytutkimus tuottaa hel-
posti vain pintapuolisia vastauksia, vaikka kyselylomakkeessa olisi reilusti tilaa avovas-
tauksille. Ajattelin, ettd haastattelututkimuksen avulla pystyn tuottamaan syvéllisempéa
tietoa tutkimusaiheesta kuin muilla tutkimusmenetelmilld. Luotin myds Vasson tyOnte-
kijoiden arvioon siitd, ettd haastateltavien saaminen tédhén tutkimukseen olisi mahdollis-
ta heiddn kontaktiensa avulla. Yksinéni en vilttimattd olisi valinnut tdtd tutkimustapaa
tai -aihetta, silld sosiaalityon johtajien tavoittaminen olisi voinut olla minulle, aloittele-

valle tutkimuksentekijélle, haastavaa.

Pohdintojen jilkeen valitsin tutkimukseni toteutustavaksi teemahaastattelun. Teema-
haastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, jossa haastattelun teemat tai ai-
hepiirit ovat selvilld, mutta jossa teemojen késittelyjarjestyksen ja kysymysten muodon
joustavuus antavat tilaa haastattelijalle, haastateltavalle ja haastattelutilanteelle (Hirsjér-
vi & Hurme 1995, 36). Mielestdni teemahaastattelussa on sopivassa suhteessa struktuu-
ria ja vapautta, joten se sopii menetelmind aloittelevalle tutkimuksentekijille, joka ha-
luaa kuitenkin testata haastattelutaitojaan. Teemahaastattelu oli minulle ennestdén tuttu
haastattelumenetelmad, silld olin kéyttanyt sitd aiemmin yliopiston tutkimusmenetelmé-

kursseilla ja ammattikorkeakoulussa.

Laadin haastatteluja varten teemahaastattelurungon, jonka teemat olivat yleistd infoa

29 9

tutkimuksesta ja taustakysymykset”, “oma organisaatio ja sosiaalityontekijoiden vaihtu-

2 9 2% 9

vuus”, “omat ndkemykset, vaihtuvuus ja irtisanoutumiset”, ”vaihtuvuus ja johtaminen”
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ja “ratkaisuja vaihtuvuuteen” (ks. liite 1). Kéytin haastatteluteemojen rakentamisessa
apuna esiymmaérrystd, joka minulle oli syntynyt, kun olin tutustunut aiempaan tutki-
muskirjallisuuteen ja vaihtuvuudesta kdytidvddn keskusteluun (ks. Eskola & Suoranta
1998, 19). Tamin vuoksi esimerkiksi johtaminen sai oman teemansa haastattelurungos-
sa. Haastattelurungossa teemojen alakysymysten késittelyjarjestys kulki yksityisestd
yleiseen, mutta haastattelutilanteissa teemojen ja kysymysten késittelyjirjestys saattoi

muuttua.

Sopivien haastateltavien etsiminen ja haastateltavien kontaktointi tapahtui yhteistydssé
Vasson kanssa. Laadimme yhteisvoimin haastattelupyyntdkirjeen (ks. liite 2), jonka
lahetimme potentiaalisille haastateltaville sdhkopostitse. Lisdksi motivoimme sosiaali-
tyon johtajia osallistumaan haastatteluun lupaamalla haastattelupyyntokirjeessd, ettd
Vasso tulisi jarjestimiin opinndytetyon tulosten pohjalta kunnille kehittdmistoimintaa.
Motivointi kannatti, silld suurin osa kontaktoiduista haastateltavista vastasi haastattelu-
pyyntéon myontdvésti. Osa johtajista mainitsi jo haastatteluun suostuessaan, ettd he

pitivit tutkimusaihetta todella tarkedna ja ajankohtaisena.

Johtajien haastattelut toteutuivat tammi-helmikuussa 2020 — onnekkaasti juuri ennen
koronapandemiaan liittyvan poikkeustilan alkua. Johtajat halusivat kéyttdd haastattelu-
paikkana useimmiten omaa tyohuonettaan tai kunnan muita tiloja, mutta yhden haastat-
telun tein yliopiston kirjaston tiloissa. Kerroin haastattelujen aluksi hieman omasta kou-
lutustaustastani, yliopiston ja Vasson graduyhteistyostd sekd haastatteluissa kasiteltdvis-
td teemoista. Haastateltavat johtajat olivat puheliaita ja heilld oli paljon sanottavaa tut-
kimuksen aihepiiristd. Haastateltavat my0s ennakoivat puheessaan tulevia haastattelu-
teemoja ja -kysymyksid. Haastattelutilanteet olivat mielestdni antoisia ja kohtuullisen
rentoja. Haastattelut onnistuivat sovitussa aikataulussa ja haastatteluaineistoa kertyi

kiitettavasti.

Haastattelujen toteuttamisen jélkeen litteroin dénimuotoiset haastattelutallenteet teksti-
aineistoksi. Kéytin litteroinnissa aluksi apuna Express Scribe-litterointiohjelmaa, mutta
lopulta paddyin kédyttdiméan perinteisid litterointimenetelmii eli kuuntelin tallennetta ja
yritin kirjoittaa niin nopeasti kuin pystyin. Litteroin haastattelut melko sanatarkasti,
mutta jitin litteroimatta esimerkiksi yliméérdisid tiytesanoja. Joihinkin litteraatteihin
kirjasin varmuuden vuoksi merkintdjd ddnensédvyistd tai tunnereaktioista, jos se tuntui

minusta siind hetkessi olennaiselta.
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Haastatteluaineiston litteroinnin jélkeen tulostin litteroimani aineiston paperille ja ryh-
dyin lukemaan aineistoani. Luin aineistoni muutaman kerran lépi, jonka jdlkeen tein
tekstin lomaan merkintdja siitd, mistd tekstin eri kohdissa puhuttiin. Etsin tekstisté siis
haastatteluteemojeni mukaisesti vaihtuvuuden syitd, seurauksia ja ratkaisuja, mutta
my06s muita kiinnostavia teemoja ja ajatuksia. Seuraavassa analyysivaiheessa loin jokai-
sesta haastattelusta uuden tekstitiedoston, johon jidsensin haastattelun sisdltdd teemaot-
sikoiden ja haastateltavien puheenvuoroista muodostettujen pelkistettyjen ilmausten
avulla. Merkkasin myos pelkistettyjen ilmausten oheen koodeilla, kuka haastateltavista
oli kyseisen ajatukset lausunut ja milld haastattelulitteraatin sivulla. Lopulta muodostin
kaikkien haastattelujen pelkistetyistd ilmauksista yhden, teemoittain jérjestetyn tiedos-
ton. Tassd vaiheessa haastattelujen sisdltod kuvaavia otsikoita tai teemoja olivat vaihtu-
vuustilanne, vaihtuvuuden syyt, vaihtuvuuden seuraukset, joukkoirtisanoutumiset, rat-
kaisukeinot ja ratkaisuyritykset, ratkaisuvisiot, pitovoimat ja houkutustekijéit sekd vaih-

tuvuus ja johtaminen.

Alun perin minun piti analyysisséni tarkastella vaihtuvuuden syité, seurauksia, ratkaisu-
ja sekd johtamisen suhdetta vaihtuvuuteen. Analyysid tehdessédni huomasin kuitenkin,
ettd alkuperdinen tutkimustehtdvéni oli liian laaja ja yksityiskohtainen pro gradu- opin-
ndytetyohon, joten rajasin tutkimustehtévini kattamaan vain vaihtuvuuden syyt ja seu-
raukset. Ennen analyysin kirjoittamista tein vield miellekartat sosiaalityontekijoiden
vaithtuvuuden syistd ja seurauksista, jotta analyysikokonaisuus hahmottuisi minulle pa-
remmin. Téssd vaiheessa poimin myos haastattelulitteraateista analyysiéni tukevia alku-
perdisid ilmauksia eli haastattelukatkelmia. Tdmin jdlkeen raportoin tutkimukseni tu-

lokset ja yhdistin tulokseni aiempaan tutkimukseen.

Analyysikehikkoni on aineistoldhtdinen, mutta se on saanut vaikutteita ihmistieteiden ja
yhteiskuntatieteiden ilmididen jasentdmisen tavoista. Olen analyysikehikossani hahmot-
tanut sekd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syitd ettd seurauksia erilaisten tasojen ja
ndkokulmien kautta. Jisennyksessédni vaihtuvuuden syyt jarjestyvét yksilo- ja yhteisota-
son syiksi (ndkokulma: sosiaalityontekijét), toimintaymparistdtason syiksi (ndkdkulma:
sosiaality0 ja sosiaalityon organisaatiot) ja rakenteellisen tason syiksi (ndkokulma: yh-
teiskunta). Nédiden tasojen alle olen muodostanut teemoja, jotka kuvaavat haastatelta-
vien ndkemyksid vaihtuvuuden syistd. Yksilo- ja yhteisotason syiden alle asettuvia tee-

moja ovat ’sosiaalityontekijoiden eldméntilanteet ja henkilokohtaiset valinnat” ja sosi-
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aalityontekijoiden tydasenteiden muutos”. Toimintaymparistotason syitd kuvaavia tee-
moja ovat ’tyon luonne ja tyon luonteen muutos”, ’johtamisen ongelmat™ sekd “kuor-
mittavat tydolosuhteet ja muut epdkohdat”. Vaihtuvuutta selittivit rakenteellisen tasot
syyt asettuvat puolestaan teemojen sosiaalityontekijoiden tydmarkkina-asema”, “’sosi-
aalityon profession ja aseman kehitys” sekd “tydeldmin ja yhteiskunnan muutos” alle.
Vaihtuvuuden syiden analyysissd nostan esiin myds joitakin erityishuomioita, jotka liit-

tyvit sosiaalityontekijoiden joukkoirtisanoutumisiin ja lastensuojelun vaihtuvuuteen.

Vastaavasti myds sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seuraukset tiivistyvit analyysis-
sdni yksilo- ja yhteisotason seurauksiksi, toimintaymparistotason seurauksiksi, raken-
teellisen tason seurauksiksi sekd positiivisiksi seurauksiksi. Jokaisen tason alla olevat
kategoriat puolestaan vastaavat kysymykseen, kenelle tai mille vaihtuvuudesta on seu-
rauksia. Yksilo- ja yhteisotasolla nimé kategoriat ovat asiakkaat sekd sosiaalityOntekijat
ja sosiaalityon johtajat. Toimintaympéristotasolla kategoriat ovat tydyhteisot, johtami-
nen ja organisaatiot. Rakenteellisella tasolla kategoriat muodostavat sosiaalityon profes-
sio, eetos ja tehtdvd sekd talous ja yhteiskunta. Vaihtuvuuden positiiviset seuraukset
paityivat mukaan analyysiini, koska ne olivat kiinnostava poikkeus johtajien kerronnas-
sa. Positiivisten seurausten alle en kuitenkaan ldhtenyt erikseen muodostamaan katego-
rioita, koska johtajien puheissa oli kokonaisuudessaan niin vdhén positiivisia vaihtu-

vuuden kuvauksia.

Opinndytetyoni aineiston analyysistd tuli teoriaohjaava, koska valitsin analyysiyksikot
aineistosta, mutta kdytin apunani aiempaa tietoa ja teoriaa (Tuomi & Sarajirvi 2009, 97-
98). Kéyttamani analyysitapa voidaan luokitella laadulliseksi sisdllonanalyysiksi ja tee-
moitteluksi. Teemoittelulle on tyypillistd, ettd aineisto jarjestelldén aluksi haastattelu-
teemojen mukaisesti, mutta my6hemmin analyysissd voidaan irtaantua alkuperdisisti
haastatteluteemoista ja luoda uusia teemoja. Teemoittelu onkin suosittu, mutta ei suin-
kaan ainoa teemahaastatteluaineiston analysointitapa (ks. Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006). Teemoittelua suositaan analyysitapana erityisesti silloin, kun halutaan
ratkaista jokin kdytdnnon ongelma (Eskola & Suoranta 1998, 179). Koska tutkimusai-
heeni eli sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus on vahvasti kytkoksissd sosiaalityon kdytan-

to0n, teemoittelu sopi oivallisesti aineistoni késittelyyn.

Tutkimusprosessini ajallisesta etenemisestd mainittakoon vield, ettd aloitin opinnéyte-

tyoni tekemisen loppusyksystd 2019. Haastatteluaineiston kerdsin keviélld 2020 ennen
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koronapoikkeustilan alkua ja loppukevéastd 2021 opinndytetyéni valmistui. Syksylld
2021 Vasso aikoo jirjestdd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta késittelevdn seminaarin,

jossa esittelen opinndytetyoni tulokset.

4.4  TUTKIMUSPROSESSIN REFLEKTOINTI

Opinndytetyon tekeminen on ollut pitkd ja istumalihaksia vaativa prosessi. Tein suu-
rimman osan opinndytetyodstini koronapandemiasta johtuvien erityisjirjestelyjen ja eté-
opetuksen aikana. Koronapandemian aiheuttamien maailmanlopun tunnelmien ja talous-
romahdusta povaavien uhkakuvien keskelld kevédlld 2020 pddssd pyori monenlaisia
ajatuksia myo6s omaan opinndytetyohon liittyen. Murehdin muun muassa sité, etti tut-
kimustulokseni olisivat tdysin irrelevantteja, jos koko maailma ajautuisi taloudellisen ja
yhteiskunnallisen kaaoksen tilaan. Pandemiatilanteen edetessd tunnelmat onneksi hie-
man rauhoittuivat, kun huomasin, etti yhteiskunnat sopeutuivat tilanteeseen ja keksivit
uusia tapoja toimia. Sanoisin, ettd pandemian aiheuttama etfopiskelu on kuitenkin
omalla kohdallani hidastanut jonkin verran opinniytetyoni valmistumista ja korostanut
opinndytetyon tekemisen yksindisyyttd. Pandemia-aika on vaatinut paljon niin meiltd

opiskelijoilta kuin yliopiston henkildkunnaltakin.

Opinndytetyoni inspiroivimpia vaiheita ovat mielestini olleet haastattelujen tekeminen
ja haastatteluaineiston analyysi. Néin jéilkikédteen ajateltuna minun olisi kannattanut
kohdentaa tutkimustehtdvddni tarkemmin jo haastattelurungon suunnitteluvaiheessa,
koska siten olisin pystynyt analyysivaiheessa jasentdméén aineistoni helpommin ja no-
peammin. Onnenkantamoinen oli kuitenkin se, ettd satuin kerddmédn opinndytetyoni

aineiston ennen poikkeustilan alkua.

Tekemini haastattelut olivat antoisia ja ne onnistuivat mielestdni hyvin. Jéin silti pohti-
maan, vaikuttiko roolini tulevana sosiaalityontekijané jollain tavalla haastattelujen sisél-
toihin, silld haastattelujen jdlkeen useampi johtaja mainitsi heidén organisaatiossaan
olevan tarvetta sosiaalityontekijoille. Osa kysyi suoraan valmistumissuunnitelmiani.
Toisaalta tima oli imartelevaa, mutta toisaalta hieman himmentévii, silld yritin olla
paikalla tutkijan roolissa. Haastattelemani johtajat kertoivat rehellisen oloisesti organi-
saatioistaan ja sosiaalityOntekijoiden vaihtuvuudesta. Toisaalta mietin, yrittivatko jotkut
johtajat luoda positiivisempaa kuvaa sosiaalitydn organisaatioiden tydoloista, jotta he

eivit entisestddn hankaloittaisi uusien sosiaalityontekijoiden rekrytointia. Arvostan kui-
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tenkin todella sitd, ettd johtajat uskalsivat puhua tutkimukseni aihepiiristd niin henkilo-
kohtaisella kuin yleisemmalldkin tasolla. Uskon téllaisesta asenteesta olevan hyotya
sosiaalitydn ongelmien ratkaisemisessa ja sosiaalityon kokonaisvaltaisessa kehittdmi-

sessd.

4.5 TUTKIMUKSEN EETTISYYS

Hyva tieteellinen kéytinto edellyttdd tutkimuksen tekijéltd rehellisyyttd, yleistd huolelli-
suutta ja tarkkuutta kaikissa tutkimuksen vaiheissa aina tulosten tallentamisesta ja esit-
tdmisestd tutkimuksen ja sen tulosten arviointiin asti. Lisdksi tieteellisessd tutkimukses-
sa tulee noudattaa tieteellisid ja eettisesti kestdvédlld pohjalla olevia tiedonhankinta-,
tutkimus- ja arviointimenetelmid, kunnioittaa muiden tutkijoiden tydtd ja saavutuksia
asianmukaisin ldhdeviittein sekd hankkia tarvittavat tutkimusluvat. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2013, 6-7.) Olen pyrkinyt koko tutkimusprosessini ajan noudattamaan
hyvién tieteellisen kdytdnnon periaatteita ja tutkimuseettisid ohjeita. Jo haastateltaville
lahetetyssd haastattelupyyntokirjeessd kerroin avoimesti tutkimustavoitteistani, tutki-
mukseni kulusta, noudattamistani vapaaehtoisuuden, luottamuksellisuuden ja anonymi-
teetin periaatteista sekd tutkimusaineiston kisittelystd ja havittdmisestd. En kuitenkaan
hakenut tutkimukselleni erikseen tutkimuslupaa. Pdddyimme tahén paitokseen opinndy-
tetyoohjaajani kanssa, silld koimme haastattelemieni johtajien olevan sellaisessa ase-
massa, ettd he pystyvit itse arvioimaan halunsa ja mahdollisuutensa osallistua tutkimuk-

secn.

Jokaisen haastattelutilanteen aluksi kertasin vield tutkimukseni ldhtokohdat. Lisdksi
muistutin haastateltaviani siitd, ettd haastatteluun osallistuminen on tdysin vapaaehtoista
ja ettd haastatteluun osallistumisen voi keskeyttdd milloin tahansa. Kysyin haastatteluti-
lanteessa haastateltaviltani suullisesti luvan haastattelutilanteen dédnimuotoiseen tallen-
tamiseen. Osa haastateltavista halusi vield haastattelutilanteessa varmistaa, ettd heitd ei
pysty tunnistamaan lopullisen tutkimusraportin perusteella. Ymmaérrdn anonymiteetin
sdilymisen tarkeyden hyvin, silld haastateltavani ovat johtavassa asemassa ja tunnistet-
tavuudesta voisi seurata ongelmia. Lupasin taata haastateltavien anonymiteetin lépi tut-
kimusprosessini ja kerroin heille, ettd hédvitdn alkuperdisen haastatteluaineiston tutki-

mukseni valmistuttua.
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Muutama haastateltavista kysyi mielenkiinnosta, keitd muita johtajia haastatteluihin
osallistuu. Vastasin kysymyksiin aina, etten voi jakaa tietoja haastateltavistani. Onnis-
tuinkin luomaan haastatteluihin luottamuksellisen ilmapiirin, silld minulle syntyi vaiku-
telma, ettd osa johtajista oli helpottuneita saadessaan puhua haastattelutilanteessa taval-
lista vapautuneemmin sosiaalityon johtamisen haasteista, organisaatioiden ongelmista ja
omista visioistaan. Jéin siksi haastattelutilanteiden pohjalta miettimién, saivatko sosiaa-

lityon johtajat arjessaan tarpeeksi tukea tyopaineiden kisittelyyn ja tydsséd jaksamiseen.

Olen koko tutkimusprosessini ajan kasitellyt ja sdilyttdnyt kerddmaéni aineistoa huolel-
lisesti. Pidin huolta haastateltavieni anonymiteetista hiivyttaméllad joidenkin tutkimus-
raporttiin liittdmieni alkuperdisten ilmausten yksilotunnisteen. Kerroin tutkimusraportis-
sa haastateltavien taustoista, organisaatioista ja sukupuolijakaumasta vain yleiselld ta-
solla, silld muulla tavalla toimiminen olisi voinut vaarantaa haastateltavien anonymitee-
tin. En my0skddn antanut raportissani yksityiskohtaista tietoa johtajien kotiorganisaa-
tioiden sijainneista, tyOntekijiméadristd tai toimialoista. Aion havittdd tutkimusaineistoni
asianmukaisesti sitten, kun tutkimukseni on valmistunut ja kun olen pitinyt puheenvuo-
roni Vasson syksylld 2021 jdrjestimissd vaihtuvuusaiheisessa seminaarissa. Monet
haastateltavistani pyysivdt minua ldhettdimain tutkimuksen heille sitten, kun tutkimuk-

seni on valmistunut ja julkaistu. Néin aion myos tehda.
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5 VAIHTUVUUDEN SYITA ETSIMASSA

Tassd luvussa esittelen tutkimukseni tulokset, jotka perustuvat kerddmaisténi teemahaas-
tatteluaineistosta tehtyyn sisdllonanalyysiin. Haastatteluiden teemakysymysalueita oli-
vat johtajien koulutus- ja johtamistausta, heidén johtamiensa organisaatioiden vaihtu-
vuustilanne, johtajien nikemykset sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden ja joukkoirtisa-
noutumisten syistd ja seurauksista, johtamisen rooli vaihtuvuudessa sekd vaihtuvuuden
ratkaisut. Kerddmastdni haastatteluaineistosta tuli lopulta niin rikas ja laaja, ettd péétin
keskittyd aineistoni analyysisséd ldhinnd vaihtuvuuden syiden ja seurausten analysoimi-

seen.

Luvun aluksi esittelen koostetusti johtajien kertomuksia organisaatioidensa vaihtuvuus-
tilanteesta. Tdman jélkeen siirryn késittelemdin analyysini tuloksia eli vaihtuvuuden
syitd ja seurauksia yksityiskohtaisemmin. Luvussa esiintyvissd, haastatteluaineistosta
irrottamissani suorissa lainauksissa olen kiyttinyt merkintdtapaa, jossa “JI” tarkoittaa
“johtajaa 17, ”J2” “johtajaa 2" jne. Merkintd "JH” tarkoittaa puolestaan allekirjoitta-
nutta tutkimuksentekijdd. Joistakin suorista lainauksista olen jéttdnyt timan merkinnin
pois johtajan anonymiteetin turvaamiseksi. Aineistosta poimitut suorat lainaukset on

selvyyden vuoksi erotettu muusta tekstistd kursiivilla.

Toteuttamistani sosiaalityon johtajien haastatteluista kivi ilmi, ettd sosiaalityontekijoi-
den vaihtuvuus oli yleinen ja tuttu ilmid sosiaalitydn tyOpaikoilla. Haastatteluissa ky-
syin johtajilta sekd heiddn johtamiensa organisaatioiden ettd kunnan muiden sosiaali-
tyOn organisaatioiden vaihtuvuustilanteesta. Suurin osa johtajista oli sitd mieltd, ettd
sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus oli kiihtynyt ja tyontekijékierto oli nopeutunut viime
vuosikymmenind ja vuosina. Vaihtuvuuden kiihtymisen rajapyykeiksi asetettiin haastat-
teluissa muun muassa 2000-luvun alku, 2010-luvun alku ja 2010-luvun puolivili. Johta-
jien mukaan sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta oli eniten lastensuojelussa, mutta vaih-
tuvuutta ilmeni muillakin sosiaalitydn osa-alueilla, kuten aikuissosiaality0ssd, vam-
maispalveluissa, pdihde- ja asumispalveluissa sekd maahanmuuttajapalveluissa. Erids
johtajista kommentoi lastensuojelun vaihtuvuustilannetta ja tyontekijakierron kithtymis-
td seuraavasti: “Mutta ehkd kuitenkin lastensuojelun avohuolto on ollu se kaikista han-
kalin. Jos ruvettais kattomaan, niin sielld on ollu eniten vaihtuvuutta. Sielld on koko

porukka varmaan vaihtunu moneen kertaan. Jos md katon sielld 5 vuotta téissd ollutta,
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niin siel ei oo yhtddn varmaan endd.”(J1). Pari johtajista toi esille huolensa siitd, ettd
jos mikéddn ei muutu, seuraava maakunnallinen tyOvoimakriisi tullaan kokemaan vam-
maispalveluissa. Muutamassa organisaatiossa my0s sosiaalityon johtajat olivat vaihtu-

neet tivhaan tahtiin.

Haastattelemani sosiaalityon johtajat tyOskentelivit erilaisissa ja erikokoisissa sosiaali-
tyOn organisaatioissa, joten organisaatioiden vaihtuvuus- ja henkilOstitilanteet eivit
olleet identtisid keskendén. Yhdessd organisaatiossa painiskeltiin haastatteluhetkelld
sosiaalityontekijoiden joukkoirtisanoutumistilanteen kanssa. Toisessa organisaatiossa
oli aiemmin koettu “ei nyt ehkd niin hirveen ndyttdvd joukkoirtisanoutuminen”, jossa
“pikkuhiljaa ldhti Iyhyen ajan sisdlld aika monta tyontekijdid pois”. Kolmannessa orga-
nisaatiossa vaihtuvuutta oli onnistuttu hillitseméén omin keinoin ja neljdnnessd organi-
saatiossa rakenteelliset muutokset, kuten toimeentulotuen KELA-siirto ja sosiaalityon
kehittdminen, olivat vdhentineet vaihtuvuutta. Suurin osa johtajista koki, ettd uusien
sosiaalityontekijoiden rekrytointi l&hteneiden tilalle oli hankalaa ja ettd sosiaalityon
henkildstopalapelin koossapitdminen vaati suuria ponnisteluja. Joissakin organisaatiois-
sa sosiaalityontekijoiden virat seisoivat tdyttiméattomind niin pitkdédn, ettd virkoja oli
muutettu hitidratkaisuna sosiaaliohjaajien viroiksi ja sosiaalityontekijéiden tydpanos oli

ohjattu lahinnd lastensuojelun kdyttoon.

Kun johtajilta kysyttiin organisaation sosiaalityontekijoiden vaihtuvuustilanteesta, vain
kaksi heistd otti esille numeraaliset vaihtuvuusluvut. Ndiden johtajien mukaan vuoden
aikana noin kolmasosa tai jopa puolet organisaation sosiaalityontekijoistd vaihtui. Vaih-
tuvuus ndkyi myos pitkdaikaisten tyontekijoiden madrdssa: “Et yli 5 vuoden tyosuhteis-
sa tai virkasuhteissa olevii, niin niitd ei varmaan oo kuin yksi kolmasosa” (J§). Kaiken
kaikkiaan johtajat kuvasivat sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta pikemminkin sanallis-
ten ilmausten kuin numeroiden kautta. Erds johtajista mainitsi, ettei muista vaihtuvuus-
lukuja esitellyn organisaation johtoportaan kokouksissa, vaikka vaihtuvuudesta johdos-
sa paljon keskusteltiinkin. Toinen johtaja taas oli sitd mieltd, ettd ylimméssd johdossa

“ei kysytd, et miten sd voit ja miten sd jaksat, vaan sielld esitellddn numeroita”(J2).

Vaikka johtajien kotiorganisaatioiden vaihtuvuustilanteet vaihtelivat jonkin verran,
kaikki haastattelemani johtajat olivat yksimielisid siitd, ettd sosiaalitydssd vaihtuvuutta
oli liikaa ja ettd vaihtuvuuden seuraukset olivat enimmékseen ongelmallisia. Johtajien

kertoman perusteella vaihtuvuus ei kuitenkaan ollut sosiaalityon henkilostotilanteen
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ainoa murhe, vaan johtajien puheita sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta varittivit
my0s kuvaukset rekrytointiongelmista, tdyttimattomistad viroista, tyontekijépulasta, tyo-
voimavajeesta, sairauspoissaoloista ja riittdiméttomistd tyontekijéresursseista. Vaihtu-
vuus siis kietoutui haastatteluissa yhteen sosiaalityon henkildstotilanteen muiden on-
gelmien kanssa ja teki tilanteen kokonaiskuvasta kriittisen, toisinaan jopa epatoivoisen.
Erés johtajista tiivisti kommentissaan sosiaalityon henkilostotilanteen ratkaisuihin liit-
tyvén toivon ja epitoivon toteamalla, ettd “se ehkd vihdn lohduttaa, ettd tihdn on tulta-

va joku rakenteellinen muutos jossakin kohden tai tdd kaatuu koko juttu” (J2).

5.1  VAIHTUVUUDEN SYISTA

Johtajat nimesivit haastatteluissa lukuisia sosiaalityon vaihtuvuuden syité. Erés johtajis-
ta pysdhtyi haastattelukysymysten innoittamana pohdiskelemaan vaihtuvuuden méiéri-
telmai ja syitd seuraavasti: “No tietysti on opintovapaat. --- Sit tietysti kaikki perheva-
paat, se on tietysti selvd juttu. Md en sillain aattele, ettd se on vaihtuvuutta, vaikka on-
han sekin vaihtuvuutta. Md aattelen, et jos henkilo irtisanoutuu. Mutta totta joo, vaihtu-
vuutta aiheuttaa ndamd tietenkin, koska pakko on sitten sijainen saada tilalle” (J3). Toi-

’

nen johtaja taas totesi, ettd "--- ihmiset haluu ammatillisesti kehittyd ja sit on perhesyitd
Jja ndit perhevapaita...naisvaltainen ala...ja kaikki niistd ei ehkd oo sellasii, mihin voi
niin paljon vaikuttaa”(J7). Sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus vaikutti siis johtajien mie-
lissd jakautuvan véltettdvissd olevaan ja viistdmattomadn vaihtuvuuteen (ks. Barrick &
Zimmermann 2009). Edella esitellyistd lainauksista heijastuukin hyvin haastattelemieni
johtajien yhteinen nidkemys siitd, ettd vaihtuvuuden ilmiasut olivat moninaisia ja ettd

jonkinlainen tyontekijéiden vaihtuvuus kuului tydeldmin ja johtamisen perusrealiteet-

tethin.

Haastatteluja tehdessidni havaitsin, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus heridtti johta-
jissa paitsi paljon ajatuksia, mutta myos kysymyksid ja hammennystd. [hmetystd aiheut-
ti esimerkiksi se, ettd sosiaalityontekijat saattoivat vaittdd viihtyvinséd tyopaikassa hy-
vin, mutta silti vaihtoivat tyopaikkaa. Osa johtajista epdilikin, etteivit sosiaalityontekijit
kerro rehellisesti tyOpaikasta 1ahdon todellisia syitd: “Mut sit kun md kuulen loppuhaas-
tatteluissa sitd, ettd ei uskalleta tuoda asioita oikeasti esille, vaan sanotaan, ettd kun
tdd tyo ei vaan vastannu sisdllollisesti mun toiveita...sanotaan niin, jottei polteta siltoja

takanaan. Sit herdd aina miettimddn, et eihdn mikddn muutu eikd saada koppia todelli-
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sista asioista, jos ei uskalleta puhua.”(J6) Toisaalta osa johtajista taas mainitsi kdyvén-
sd alaistensa kanssa avoimia keskusteluja ldhtdaikeista ja urasuunnitelmista, joten tyon-

tekijoiden 14hdot eivit tulleet néille johtajille tdysin yllatyksina.

5.2 YKSILO- JA YHTEISOTASON SYYT

Vaihtuvuuden yksil6- ja yhteisotason syyt paikantuivat johtajien haastatteluissa sosiaali-
tyontekijoiden erilaisiin eldméntilanteisiin ja henkilokohtaisiin valintoihin sekd sosiaali-
tyontekijoiden tydasenteiden muutokseen. Talld tasolla analyysin ndkokulmana oli yk-

sittdinen sosiaalityontekijd ja sosiaalityontekijét.
Sosiaalityontekijoiden eliméntilanteet ja henkilokohtaiset valinnat

Johtajien mukaan sosiaalityon vaihtuvuuteen vaikuttivat sosiaalityontekijoiden erilaiset
elaméntilanteet, kuten perheen perustaminen, opintojen loppuunsaattaminen, muutot,
asuinpaikan sijainti suhteessa tydpaikan sijaintiin, puolison tyétilanne ja muu perheti-
lanne. Erds johtajista totesi humoristisesti: Ky/ jokainen meistd tietdid, et monet asiat
siihen (vaihtuvuuteen) vaikuttaa: tyomatkat, oman puolison tyokuviot ehkd, lapset, koi-
rat, kissat. Kaikki ndd.”(J§) Nuoret sosiaalityontekijat eivit vield tienneet, mitd halusi-
vat ja hakivat paikkaansa sosiaalialalla. Esimerkiksi pienten lasten vanhemmuuden ja
lastensuojelun sosiaalityontekijyyden yhdistdminen saattoi osoittautua henkisesti liian
kuormittavaksi, joten tyontekijdt hallitsivat kuormituksen mééraa siirtymilld pois las-
tensuojelun tehtdvistd. Johtajat kokivat my®ds, ettd sosiaalityontekijat pyrkivét tyopaikan
vaihdosten kautta kehittimdin ammattitaitoaan ja hakemaan urakehitystd. Néin ollen
sosiaalityontekijoiden henkilokohtaiset valinnat olivat omalta osaltaan lisddméssé vaih-
tuvuutta. Sosiaalityontekijoiden eldmintilanteista ja henkildkohtaisista valinnoista kum-
puava vaihtuvuus oli johtajien mielestd kuitenkin varsin ymmarrettiva ja hyvaksyttava

asia.
Sosiaalityontekijoiden tyoasenteiden muutos

Vaihtuvuuden yksilo- ja yhteisdtason syiden tarkastelussa merkillepantavaa oli, ettd
johtajat nékivit sosiaalityontekijoiden tydasenteiden muuttuneen merkittdvasti viime
vuosikymmenind. Aiemmin sosiaalityOntekijét jdivit tydpaikkaan viran saatuaan, mutta
nykyédin ns. elékevirkoja ei ollut endd olemassa. Vakituinen virka ei pidatellyt tyonteki-

JOitd tyOpaikoissa. “Siitd on tullut vihdn vakiintunut tapa, ettd kierretddn. Se on vihdn
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sama kuin meilld on ldhihoitajien kanssa tullu toi, et kaikki ei halua vakituista virkaa ja
he kans kiertdd aika lailla. ”(J4) Vaihtuvuudesta ja kiertdmisesté oli tullut jonkinlainen
alan tapa. Erds johtajista kuvasi sosiaalialaa kokonaisuudessaan “vaihtovoittoisek-
si”’(J6). Joidenkin johtajien lausumissa vaihtuvuus ndyttidytyi jopa luonnonlakimaisena,

piteleméttdméand voimana.

Haastatteluissa nykypdivan sosiaalityOntekijoihin yhdistettyjd ominaisuuksia olivat
voimaantuneisuus, sisukkuus, itsearvostus ja sitoutuneisuus. Sosiaalityontekijoiden
voimaantumista ja itsetunnon kasvua erds johtajista avasi seuraavasti: “Musta tuntuu,
ettd jotenkin aika on muuttunut. Koska aattelen, kun md aloitin urani tdssd talossa, niin
ihmiset vaan kiltisti teki hommia, mitd nyt eteen tuotiin. Mut ensinndkin tuntuu, ettd sitd
sosiaalityén profiilia siithen on pyritty ja onnistuttukin vaikuttamaan et vdihdn nostettu
sitd, erityisesti se on varmaan onnistunu lastensuojelussa. --- niin se myos tarkottaa
sitd, ettd ihmiset on ylpeitd tyostddn ja ammatistaan, niin heilld on tietyt vaatimukset
niin kuin kuuluu ollakin mun mielestd...siind ei oo mitddn pahaa. Ei tyydytd endd mi-
hinkddn sanelupolitiikkaan tai mihin tahansa tyoolosuhteisiin, ja sekin on hyvd. Md en
muista, ettd olis kauheesti kapinoitu vaikka vield 2000-luvun alussa. --- mut md oon
vuonna X ollu sillon jos ajatellaan vanhaa aikaa, md olin sillon lastensuojelussa...sillon
oli ihan jarkyttivd tilanne. ---En md muista, ettd me oltais mitddn kanteluita mietitty tai

tammostd” (J3).

Johtajien mukaan sosiaalityontekijit olivat vuosien saatossa muuttuneet vaativammiksi
tyotd, tyopaikkoja ja johtamista kohtaan. Huonossa tyOpaikassa kirvistely tai tyon eteen
uhrautuminen eivét endd kiinnostaneet sosiaalityOntekijoitd, vaan tyontekijat 1dhtivét
tarvittaessa etsimdin vaihtoehtoisia tyopaikkoja ja parempia tydolosuhteita. Toisaalta
voimautuneet ja sitoutuneet sosiaalityontekijét saattoivat olla johtajalle suureksi avuksi
tyOpaikan asioita eteenpdin vietdessd. Sosiaalityontekijoiden vaativammassa asenteessa
olikin johtajien mielestd sekd hyvit ettd huonot puolensa. Sosiaalityontekijoiden vaati-
vampi asenne nihtiin toisaalta ymmarrettdvind ja oikeutettuna, mutta toisaalta kysy-

myksid herdttdvéna ja joskus jopa kohtuuttomana.

Vaikka johtajilta litkenikin ymmarrystd ja sympatiaa sosiaalityontekijoiden toimintaa
kohtaan, haastatteluissa kuultiin myds kriittisid d&nenpainoja ja véhemmaén mairittelevia
kuvauksia nykypdivdn sosiaalityOntekijoistd. SosiaalityOntekijoistd puhuttiin haastatte-

luissa joko suoraan tai rivien vélissd vaikeasti johdettavina, valta-asemaansa herénneind,
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downshiftaajina, ylivaativina, arkoina puhumaan tydeldmin epédkohdista, sanelevina
tyOnantajia kohtaan, ammattietiikan venyttdmiseen kykenevind palkan ja etujen perdssa
juoksijoina, vaihtelunhaluisina, sitoutumattomina seké kérsiméttomini. Johtajat perdén-
kuuluttivat sosiaalityontekijoiltd myds parempaa tydmoraalia ja kestokykyad, tydyhteiso-
taitojen hiomista, vahvempaa ammattietiikkaan sitoutumista sekd sosiaalitydon nikemis-

td erityislaatuisena ja sitoutumista vaativana tyona.

“Moni irtisanoutuu sen irtisanomisajan puitteissa, joka on lyhimmillddn se 2 viikkoa tai
Jjopa lyhyempikin siind suhteessa, jos ehdoin tahdoin haluaa kaikki lomat ja muut pitdd.
Sit jokainen voi miettid, et onks se fiksu tapa jdttid tyopaikka ja asiakkaat ja vaihtaa
vaan toiseen paikkaan. Kyl tietysti tdlleen esimiehend vihdn perddnkuuluttaisi noissa
kuitenkin sellasta sitoutumista...mikd kuuluu ihmisen sellaiseen peruskohteliaisuuteen
ja luonteeseen...mitd voi ajatella. Jos sulla on nyt joku lapsiperhe tossa ja sd oot tehny
heiddn kanssa 2 tai 3 vuotta toitd ja sd sit sanot, et hoitakoon joku muu, md Ildhden.
Niin siis miten oma eettinen puoli kestdid sen. Mut sitikin ilmenee, et kestid. Toisaalta
taytyy myoskin ajatella, et toissd me tddlld vaan ollaan tietysti. Mut kuitenkin tyé

on...ihmisten kanssa tehdddn, niin ehkd siind hiukan edellyttdd sitd.”(J8)

“He valitsee sen missd kulloinkin parhaiten saa ja toisaalta sit vaihtelukin on ihan ki-
va...on than mukava jdttdd ne perheet, joiden kanssa on takunnu kaks vuotta. Niin tun-

tuupa ihanalta jdttdd ne jonkun toisen hoidettavaks. Et siin on monenndkostd.”(J1)

"--- Ja toisaalta md aattelen, et ihmiset ei ihan kevyin perustein tyopaikkaa vaihda,
mutta kylld md olen tdssd toisaalta ndhny myds niitd, jotka vaihtaa tosi nopeasti toisiin
tehtdviin. Et ei jotenkin sitouduta yhtddn, niin kyl md sitdkin nden. Et mul on ollu tds
vkskin sosiaalityontekijd, joka tdst Idhti --- niin md tajusin, ettd tdmd meiddn tyopaikka
oli kolmas ja hdn lihti neljdnteen tyopaikkaan vuoden sisdlld. Niin kyl md sit aattelen,
et onks siind mikddn tyopaikka saanu edes mahdollisuutta. --- Et usein myos se tyohon
sisddn pddseminen vie aikaa ehkd enemmdn kuin mitd tyontekijdit hyvdiksyy tai haluu

ymmdrtdd. " (J7)

Johtajien puheista kuulsi 1dpi myds ndkemys siitd, ettd sosiaalityontekijoiden tydasen-
teiden muutos ja vaihtuvuus peilasivat laajempaa tydeldmén muutosta, tyon muutosta ja

tyontekijasukupolvien vaihtumista. Johtajien mukaan sosiaalityontekijdt ja sosiaalityon-
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tekijoiden asenteet olivat eittdmadttd muuttuneet, mutta niin oli muuttunut ympardiva

yhteiskunta ja maailmakin.

5.3 TOIMINTAYMPARISTOTASON SYYT

Vaihtuvuuden toimintaymparistdtason syiden tarkastelussa sosiaalityon johtajien pu-
heista nousi esille kolme keskeistd vaihtuvuuden syytéd: tyon luonne ja tyon luonteen
muutos, johtamisen ongelmat sekd kuormittavat tydolosuhteet ja muut epakohdat. Toi-
mintaympéristotasolla analyysin ndkokulmana olivat sosiaalityd ja sosiaalityon organi-

saatiot.
Tyon luonne ja tyon luonteen muutos

Haastattelemani johtajat puhuivat siité, ettd sosiaality0 oli ldhtokohtaisesti haastavaa ja
henkisesti kuormittavaa tyotd. SosiaalityOssé kiitokset olivat harvassa ja tulokset vaike-
asti hahmotettavissa. Joillakin sosiaalityon osa-alueilla, esimerkiksi lastensuojelussa,
piihdepalveluissa ja asumispalveluissa, asiakkaat olivat poikkeuksellisen haastavia,
mikd vaikutti sosiaalityontekijoiden tyOssd jaksamiseen ja jatkamiseen. Kunnallisen
viranhaltijatyon kuluttavuudesta yksi johtajista lausui seuraavasti: "7dd on niin raasta-
van rankka duuni, et siind ei hirveen moni ees tee sitd montaa vuotta, kun toteaa, et

leivin pddlle saa makkaraa helpommallakin.” (J2)

Johtajien mukaan jotkut sosiaalitydon osa-alueet, esimerkiksi lastensuojelu, olivat tyon-
tekijoille henkisesti kuluttavampia, mika johti tyontekijéiden uupumisiin ja vaihtuvuu-
teen. Paradoksaalisesti lastensuojelulla nédhtiin olevan myds poikkeuksellista vetovoi-
maa ja pitovoimaa sosiaalityontekijéiden keskuudessa. Johtajien mukaan lastensuojelun
erityiskuormituksen ytimessd olivat tyon poikkeuksellinen vastuullisuus, asiakkaiden
tilanteiden arvioinnin haastavuus, tyontekijéresursseissa ja palveluiden tarjoamisessa
saastiminen sekd lastensuojelun sosiaalityOntekijéihin kohdistuva julkinen arvostelu.
Lisdksi erds johtajista oli sitd mieltd, ettd esimerkiksi korkean konfliktin avioeroperheet
kuluttivat turhan paljon lastensuojelun sosiaalityontekijéiden voimia, vaikka tosiasiassa

ndiden kriisiytyneiden tilanteiden ratkaisu vaatisi moniammatillista tyoskentelya.

Useampi johtajista toi haastatteluissa ilmi havaintonsa siité, etti sosiaalityon luonne oli
viime vuosikymmenind muuttunut siten, ettd sosiaalityon tekemisesti oli tullut haasteel-

lisempaa. Sosiaalityon henkinen kuluttavuus ja sosiaalityon muutos haasteellisempaan
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suuntaan nédkyivit tyontekijoiden uupumuksena ja vaihtuvuuskiyttiytymisend. Asiak-
kailla oli aiempaa enemmén subjektiivisia oikeuksia ja asiakkaat olivat tietoisempia
oikeuksistaan. Téten sosiaalityontekijoiltd vaadittiin vahvempaa juridista perusteluky-
kya ja kokonaisvaltaisempaa tyon hallintaa kuin aiemmin. Auttamistahto, palvelujérjes-
telmén ja lainsddddnnon kohtuullinen tuntemus, tydtelidisyys ja hyvét vuorovaikutustai-

dot eivit enia riittdneet sosiaalityontekijin tydstd selvidmiseen.

"Sit tuli se 90-luvun lama ja silloin ei saanut mitddn eikd sillon ollu kato mitddn saan-
toaikoja, lainsddddnto oli ihan toisenlainen. Asiakkaat sit jonotti ja hoidettiin sit kun
enndtettiin. --- Mutta silloin oli helpompi, ei ollu subjektiivisia oikeuksia niin paljon,

asiakkailla siis. Niin se oli helpompi klaarata se homma.” (J1)

12

8: - -Yks kans mikd on hirvee haaste, mikd on muuttanu sosiaalityotd aika radikaalis-
ti, on tdd asianajajien mddrd joka puolella. Eli oli mikd tahansa palvelu, niin asiakkail-
la on asianajaja ja sen takia kaikesta tulee hirveen semmonen et tyontekijin tdytyy vii-
meisen pddlle miettii, et tekee muodollisesti oikein...ja sekin voi olla yks semmonen,
Jjoka pelottaa. Melkein vammaispalvelussakin on semmonen tilanne, et jos tulee kieltei-
sid pddtdksid, niin ei asiakas endd yksin sitd hae, vaan sielld on asianajaja aina. Ne on
aina sit se, jonka kanssa seuraavaksi asioidaan. Samoin lastensuojelussa se on jotenkin
hullua verrattuna siihen, kun md ajattelen tis mun tyéuran aikana, miten se on muuttu-
nu. - - Sit se tekee sen, ettd se pelkdstddn sisulla ja syddimelld toitd tekevd tyontekijd,
joka on ehkd hiukan suurpiirteisempi, niin se ei saa sitd tyotddn tonne paperille niin

hyvin, niin sille tulee hirveet haasteet siind.
JH: Se on se sosiaalityon juridisoitumiskehitys mistd me koulussakin puhutaan.

J8: Juu. Sun tdytyis pystyyn semmosella kapulakielelld kaikki kirjoittamaan, et sua ei
pysty narauttamaan mistddn, et sd oot tehny jonkun muotovirheen tai jonkun tdillasen.

JH: Et sosiaalityontekijdn pitdis olla myds juristi.
J8: No lihinnd rupee olemaan sellainen tilanne. ”

Johtamisen ongelmat

Haastattelemillani sosiaalityon johtajilla oli paljon sanottavaa myds sosiaalityontekijoi-
den vaihtuvuuden ja johtamisen vélisestd suhteesta. Johtajat toivat haastatteluissa esille,

ettd sosiaalityOntekijét eivit aina olleet kovin tyytyvéisid sosiaalityon johtamiseen. Joh-
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tajat tiedostivat myds sen, ettd sosiaalityon huono johtaminen oli nostettu julkisissa kes-
kusteluissa yhdeksi sosiaalitydon vaihtuvuuden syntipukeista. Johtajat sanoivat tietdvin-
sd, ettd sosiaalityon johtamisessa oli ongelmia, jotka kaipasivat ratkaisua. Sosiaalityon
johtamisen ongelmat liittyivit heiddn mielestddn muun muassa tyon organisointiin, joh-
tajien osaamiseen ja substanssia tuntemattomaan johtamiseen, perehdyttimiseen, tyon-
tekijoiden tydssd tukemiseen, tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksiin, johtamistyy-
leihin ja kommunikaatioon. Osa johtajista mainitsi, ettd heiddn organisaatioissaan oli
systemaattisesti kehitetty johtamista, minkd vuoksi jotkut aiemmat johtajat olivat joutu-

neet jattimaan esimiestehtivinsa.

Johtajien puheista pystyi kuitenkin paittelemdéin monien heistd olevan sitd mieltd, ettd
johtamisongelmien vaikutusta vaihtuvuuteen oli ylikorostettu sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuuteen liittyvissd julkisissa keskusteluissa. Vaihtuvuuden syyt ja ratkaisut olivat
johtajien mukaan paljon monitahoisempia ja kompleksisempia kuin julkisissa keskuste-

luissa annettiin ymmaértaa.

"--- et miks aina jos lastensuojelussa tai sosiaalityossd on vaihtuvuutta, niin miks aina
mietitddn, et sielld on johdossa vika. Et tervetuloa tekemdcdn lastensuojelua, sosiaalityo-
td, kokeilemaan mitd se on. Et se on raskasta, meil on hirveen paljon téitd, liian vihdn
tyontekijoitd, esimiehilld valtava vastuu. Et varmasti niitd paikkoja on siel esimiestasol-

la ja tyontekijdtasolla, et tulkaa koettamaan veronmaksajat, mitd tdd duuni on. ” (J2)

“Aina sanotaan, ettd se on johtamisesta kiinni, ettd huonoa johtamista ja pitdd olla pa-

rempaa johtamista, mutta siis jos niitd pdtevid tyontekijoitd ei saa.” (J1)

”Se (vaihtuvuus) on nykyddn sellanen vilttamdton paha. Se vaan nyt on. Se ndkyy vd-
hdn joka puolella, niin siel hoivapuolella kuin terveydenhuollon puolella kuin meilldkin.
Et ihmiset liikkuu enemmdn. Et ei me voida sille mitddn. Toki me puhutaan johtamisista

Jja meilld on sddnnollisii koulutuksii olemassa, niin ei se ehkd oo siitikddn kiinni. ” (J35)

Haastattelemani johtajat kokivat, ettd kunnallisessa sosiaalitydssd johtamisella oli omat

rajansa, joita alan ulkopuoliset tahot tai tyontekijét eivit aina tulleet ajatelleeksi.

"--- Mut ei se johtaja oo siind autuaaksi tekevd, koska meilld on kaupungin talousarviot

Jja sitten taas valtuusto ja hallitus ja lautakunnat...tdid kunnallinen pddtoksentekopro-

sessi” (J1)
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“Ja aina kun teet kunnalla téitd, niin tddlld on myos ne pddttdjdt...se poliittinen néko-
kulma tds taustalla. Se ei ehkd ihan perustyossd ndy, mutta ndkyy sitten jo esimiestyossd

se poliittinen peli sielld taustalla.” (J5)

Johtamisen rajat tulivat nékyviksi paitsi ylld olevien sitaattien asiasisidllon kautta, mutta
myds johtajien yksittdisissd ilmauksissa ja sanavalinnoissa. Johtajat puhuivat kunnalli-
sen sosiaalityon johtamisesta muun muassa puun ja kuoren vilissd olemisena, kahden
vilissd olemisena tai ristipaineessa olemisena. Jotkut johtajista taas kutsuivat itseddn
viestinviejiksi organisaation eri tasojen vililld ja korostivat esimiehen palvelutehtdvaa

tyontekijoiden suuntaan.

Haastatteluja tehdessani kiinnitin lisdksi huomiota muutamaan kiintoisaan keskustelujen
yksityiskohtaan. Haastatteluissa siis ilmeni, ettd johtajat olivat tietoisia sosiaalityon joh-
tamisen ongelmista. Moni kertoi reflektoineensa omaa johtamistaan esimerkiksi johta-
miskoulutusten ja tyOntekijoiden irtisanoutumisten yhteydessd. Jotkut johtajat kdvivit
haastatteluissa melko seikkaperiisestikin ldpi alaistensa vaihtuvuuteen liittyvié tilanteita
ja omia tuntemuksiaan. Silti kukaan johtajista ei haastatteluissa suoraan sanonut, etti
heiddn johtamisessaan olisi ollut erityisempdd vikaa. Useampi johtaja kuitenkin ilmaisi
olevansa hieman epédvarma siitd, olivatko tydpaikasta léhteneet sosiaalityontekijét tyy-
tymittomid heiddn johtamiseensa. Kiintoisa asia haastatteluissa oli my0s se, ettd johtajat
tuottivat enemmain puhetta sosiaalitydn johtamisen ongelmista joukkoirtisanoutumisista
keskusteltaessa kuin silloin, kun keskusteltiin vaihtuvuudesta yleisesti. Ajattelivatko
johtajat kenties, ettd joukkoirtisanoutumisissa tai kollektiivisessa vaihtuvuudessa oli

kyse johtamisen ongelmista, kun taas muussa vaihtuvuudessa ei niinkd4an?

Jotkut haastattelemistani johtajista kertoivat ajattelevansa, ettd johtamisella oli suuri
merkitys sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudessa ja pysyvyydessd. Toiset taas sanoivat,
ettd organisaatioiden johtamistavalla oli kylld merkitystd vaihtuvuudessa, mutta sosiaa-
lityontekijoiden vaihtuvuusongelma ei tule ratkeamaan pelkélld johtamisella. Kaikki
johtajat olivat kuitenkin yhtd mieltd siité, ettd johtaminen ei ollut yhdentekevi asia vaih-

tuvuuden syité ja ratkaisuja haettaessa.
Kuormittavat tyoolosuhteet ja muut epidkohdat

Vaihtuvuudesta keskusteltaessa johtajat nimesivét yhdeksi vaihtuvuuden syyksi sosiaa-

litydn kuormittavat tydolosuhteet ja muut epidkohdat. Johtajien mukaan sosiaalityonteki-
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joiden tydolosuhteet olivat kuormittavat. Toitd oli paljon, mutta sosiaalityontekijoita oli
usein liian véhén. Niukan resursoinnin vallitessa sosiaalityOntekijét eivit kyenneet te-
kemadin tyotddn niin hyvin ja laadukkaasti kuin he olisivat halunneet. Liiallinen tyomaé-
rd johti tyon hallinnan tunteen katoamiseen, sairauslomiin, loppuunpalamisiin ja vaihtu-
vuuteen. Kohtuuton tyokuorma ei koskenut pelkéstddn sosiaalityontekijoitd, vaan johta-
jien kertomukset piirsivit my0s sosiaalityon johtajien tydstd paineisen kuvan. Organi-
saatioissa tapahtuneet johtotason henkilostovaihdokset olivat lisdnneet joidenkin johta-
jien tyotaakkaa. Erds johtajista totesi tekevéansd hallinnollisia toitd iltaisin kotona, jotta
pystyy pdivisin tukemaan tyontekijoitddn vaikeassa henkilOstotilanteessa. “Kylld tds
varmasti on sosiaalityontekijdt kovilla ja kuormittuneita, mut kyl md nddn, et myéskin

’

esimiehet on.’

Johtajien kertoman perusteella vaikutti siltd, ettd erityisesti lastensuojelussa oli merkke-
ja vahingollisesta tyokulttuurista. Téssd tyokulttuurissa tyontekijdt olivat ddrimmaisen
sitoutuneita eivitkd jddneet sairauslomille, vaan tydskentelivit tydonimun voimin siithen
saakka, kunnes voimat kerta kaikkiaan loppuivat. Tyduupumuksen &dérelld moni sosiaa-
lityontekija paitti vaihtaa tyOpaikkaa, sosiaalityon osa-aluetta tai jopa alaa. Tallaisen
tilanteen ldpi katsottuna vaihtuvuus ndyttaytyikin tyontekijoiden ns. viimeisend keinona
tilanteessa, jossa voimat olivat ehtyneet tai jossa tydoloihin liittyviin epédkohtiin ei rea-

goitu.

"Et sehdn on tdlld alalla vihdn paradoksi, et ihmiset tekee toitd tosi paljon ja ddrira-
joilla ja se kynnys jdddd sairauslomalle on aika korkea. --- ettd ihmiset tekee ihan vii-
meiseen asti toitd, kun ollaan niin sitoutuneita ja kynnys jdddd pois on aika korkea ja
valilld ehkd liiankin korkee. --- Sit toisaalta md oon alkanu miettii sitd, ettd tekeeko se
sit sen, et sit mennddn niin loppuun, ettd siitd ei oo endd paluuta, et sit tehdddn jo se

ldhtopddtos. Sit ei oo endd mitddn tehtdvissd. Sit on menty se tie loppuun.” (J7)

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus oli saanut johtajat pohtimaan myds vaihtuvuuden
prosesseja. Alla olevan sitaatin on tarkoitus havainnollistaa sitd, miten yksi johtajista oli
muodostanut mielessdén prosessikaavion vaihtuvuuden ja tyon kuormituksen yhteydes-
td: vaativa ty6+korkea tyon kuormitus = ei ventilointia (eli ei mahdollisuutta kuormi-
tuksen purkamiseen keskustellen tai muutoin) = vatulointi (eli vaihtoehtojen pohdinta),
vellominen (eli kenties tyokavereiden kesken tydpaikan vaihdosta keskusteleminen) ja

tyytyméttomyys lisdéntyvit = vaihtuvuus.
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"Sillai md ehkd sanoisin, ettd mitd vaativampaa tyo on ja mitd korkeampaa tyén kuor-
mitus on, niin sitd enemmdn sitd pitdd ventiloida tyoyksikoissd. Pitdd olla paikkoja, mis
puhuu, mis kdsitellddn niit, mis he tulee ymmdrretyiks ja he tulee kuulluiks ja mis on
Jjoku, joka sanoo, et on ihan ok, et sd tunnet ndin. --- Sit jos tdmmaoset elementit puuttuu,
niin se menee dkkid siihen, et raskaan tyon tekijd tyon kuormituksen kasvaessa siel al-
kaa se vellominen, siin alkaa se vatulointi ja siin tulee niit erilaisii tekijditd, et ne nega-

tiiviset kokemukset ruokkii toinen toisiaan tai pettymykset.” (J6)

Johtajien joukosta 10ytyi myds ndkemyksid joukkoirtisanoutumistilanteiden synnysta.
Némai johtajat hahmottivat, ettd joukkoirtisanoutumistilanne syntyy, kun irtisanoutumis-
ratkaisun malli levidd tyOyhteisdssd. Kirjallisuudessa tdstd ilmidstd puhutaan vaihtu-
vuustartuntana (engl. “turnover contagion’). Johtajien mukaan muita joukkoirtisanou-
tumistilanteisiin vaikuttavia tekijoitd olivat se, jos johdossa ei kuultu tyontekijoiden
mielipiteitd, jos tyOpaikalla oli yleistd tyOtyytyméattomyyttd tai jos tyontekijoille oli tar-

jolla muita tydmahdollisuuksia.

Muista sosiaalityon epdkohdista ja vaihtuvuudesta puhuttaessa eniten keskustelua herét-
ti sosiaalityontekijoiden palkkaus. Johtajat olivat sitd mielté, ettd sosiaalityontekijéiden
vaihtuvuutta oli ollut lisddmassé se, ettd sosiaalityOstd maksettu palkka oli liian pieni
suhteessa tyon vaativuuteen. Sosiaalityon johtajat olivat kuitenkin panneet merkille, ettd
sosiaalityontekijoiden palkat olivat nousseet merkittdvisti viime vuosina. Korkeammat
palkat vastasivat jo hieman paremmin tyon vaativuutta. Osa johtajista oli sitd mieltd,
ettd sosiaalityontekijoiden palkkoja voitaisiin edelleenkin nostaa, jotta vaihtuvuuden
kierre saataisiin katkaistua. Jotkut johtajat taas korostivat lisdresurssien ja muiden toi-
menpiteiden tirkeyttd, koska "---me ei saada rahalla kompensoitua sitd tyon merkitystd
(J6)” ja koska "---eihdn se palkka vie meiltd niitd asiakkaita pois, et samalla me sitd

lisdresurssii myoskin tarvitaan (J7)”.

5.4 RAKENTEELLISEN TASON SYYT

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden rakenteellisen tason syyt tiivistyivét haastatteluissa
kolmen teeman ympdrille: sosiaalityontekijoiden hyvédan tyomarkkina-asemaan, sosiaa-
litydn profession ja aseman kehitykseen sekd tydeldmén ja yhteiskunnan muutokseen.

Rakenteellisella tasolla analyysin nikokulmana oli yhteiskunta.
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Sosiaalityontekijoiden hyvia tyomarkkina-asema

Johtajien haastatteluissa keskusteluun nousi useita sosiaalityon vaihtuvuuteen vaikutta-
via rakenteellisia tekijoitd. Johtajat mainitsivat muun muassa, ettd sosiaaliala oli nais-
valtainen ala ja ettd naisten perhevapaat lisdsivét sosiaalityon tydpaikkojen vaihtuvuutta.
Johtajien puheiden perusteella alan naisvaltaisuus ei kuitenkaan ollut vaihtuvuus- ilmién
ytimessd. Johtajat nimesivédt haastatteluissa yhdeksi vaihtuvuuden syistd sosiaalityonte-
kijoiden hyvédn tyomarkkina-aseman. Johtajien mukaan péteville sosiaalityontekijoille
oli tarjolla runsaasti erilaisia tydmahdollisuuksia, ja samanaikaisesti ammattipatevyyden
omaavia sosiaalityOntekijoitd ei ollut tarpeeksi. Sosiaalityontekijoiden kysynta ja tarjon-

ta eivét siis kohdanneet nykyisilld tydmarkkinoilla.

”Se on vaan se, ettd vaihtoehtoja on nykyddn niin paljon ja on mahdollisuus Ildhted ko-

keilemaan. ”(J5)

“"Mut sillon kun on varaa valita, niin sillon on tietysti varaa tehdd niitd omia ratkaisuja,
oman mielen mukasia ratkaisuja. Jos meilld olis jokaisen sosiaalityontekijin virkaan
pilvin pimein 10 hyvdd hakijaa ja me voitais valita vaan se paras, niin kyl sit aika tiu-

kalla ldhteminenkin varmaan olis. Et tdssd sitd ollaan. Tarjontaa ei ole kylliksi.” (J1)

)

Patevit sosiaalityontekijit my0ds katosivat vapailta tydmarkkinoilta tai menivét tdihin -
--johonkin muualle kuin pikkukuntien lastensuojelutoimistoihin”. Témén kaiken seu-
rauksena kunnat kivivét keskenddn kovaa kilpailua sosiaalityontekijéiden tyGpanokses-
ta. Sosiaalityontekijoitd yritettiin houkutella organisaatioihin muun muassa nostamalla
palkkoja ja tarjoamalla parempia tydsuhde-etuja. Haastatteluissa tété tilannetta kuvattiin
termeilld “sosiaalisen markkinat” ja “sosiaalityon markkinat”. Johtajien mukaan sosi-
aalityontekijoiden hyvé tyomarkkina-asema oli johtanut palkkakilpailuun kuntien vilil-
1a. Sosiaalityontekijat vaikuttivat kilpailuttavan palkkojaan kuin mitd tahansa hyodyk-
keitd tai palveluita. Sosiaalityontekijat olivat myos valmiita siirtyméén sinne, missd
maksettiin eniten palkkaa, vaikka palkkojen vélinen erotus ei olisikaan ollut suuren suu-
1.

Erds johtajista ilmaisi turhautumistaan tilanteeseen kutsumalla sosiaalityontekijéiden
toimintaa “palkan kanssa pelleilyksi”’. Hin myds koki, ettd palkan varjolla tehtyjen tyo-

paikan vaihdosten syyné oli tosiasiassa tyontekijdn kokema tyOtyytymittomyys eikd

maksetun palkan madrd. Sosiaalityontekijoiden hyvédn tyomarkkina-aseman néhtiin
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haastatteluissa kuitenkin olevan myds iloksi ja hyddyksi sosiaalityontekijoille, kun sosi-
aalityontekijét pystyivit nostamaan korkeampaa palkkaa, kehittiméén itseddn seki tun-

temaan itsensé tarpeellisiksi.

”Sit yks on se, ettd sosiaalityossd on kuitenkin niin paljon mielenkiintoisia mahdolli-

suuksia, ettd hulluhan ihminen olis, jos ei kdytd niitd mahdollisuuksia hyvdkseen.” (J3)

"Et aika raakaakin kilpailu aina vdlilld, kun maksetaan isoja summia ja on hyvdt edut.

Se on sosiaalityontekijéiden etu, et se alkaa ndkyd sielld se, ettd heitd tarvitaan.” (J5)

Sosiaalityon profession ja aseman kehitys

Sosiaalityon johtajien haastatteluissa késiteltiin my0s sosiaalityon profession ja aseman
historiallista kehitystd sekd ndiden kehityskulkujen suhdetta vaihtuvuusilmioon. Johtajat
olivat sitd mieltd, ettd sosiaalityon professiota oli tietoisesti ja onnistuneesti vahvistettu
viime vuosina esimerkiksi lainsddddntomuutosten avulla. Sosiaalihuoltolain uudistus ja
Ammattihenkildlain siddtdminen olivat aiheuttaneet organisaatioissa henkildstoresurs-
sien ja tehtdviankuvien uudelleenjirjestelyjd. Sosiaalitydon resurssien lisddminen oli
mahdollistanut joissakin organisaatioissa uusien virkojen perustamisen ja aiheuttanut
tyontekijoiden litkehdintdd organisaatioiden sisélld. Johtajat pitivdt lakimuutoksia ja
sosiaalityon profiilin nostamista toisaalta hyvdnéd asiana, mutta toisaalta siitd ndhtiin

seuranneen myos ongelmia.

Haastatteluissa johtajat toivat esiin ndkemyksidén vaihtuvuuden ja sosiaalityon henki-
l6stotilanteen juurista. Erds johtajista esitti ndkemyksen, ettd Ammattihenkil6lain kiris-
tdmét pétevyysehdot, tapaus Vilja-Eerikan seurannaisvaikutukset ja sosiaalityon profii-
lin nostaminen olivat ajaneet sosiaalitydn organisaatiot henkildstopoliittiseen umpiku-
jaan. Sosiaalityontekijoiden ammattiaseman vahvistaminen oli siis kddntynyt osittain
sosiaalityontekijoitd ja sosiaalityon organisaatioiden perustehtdvdd vastaan. Ammatti-
henkildlain sddtamisen jilkeisessd maailmassa t6itd oli edelleen paljon ja pitevid sosiaa-
lityontekijoitd vihemmain kuin ennen, joten sosiaalitydntekijoiden tydolot olivat itse
asiassa huonontuneet. Tdmén vuoksi myds asiakkaat olivat aiempaa enemmain ns. tuu-

liajolla ja kunnan sosiaalityon palvelut huonommin hoidettuja.

"Sit sehdn alko tdd ongelma tai ei nyt ongelma, mutta tdd sosiaalityén vahvistaminen,

niin sehdn ndkyi sillon, kun tuli tdd pdtevyys- ja koulutusasia, tuli 2005 tdd laki, niin
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sillonhan jyvit ja akanat erotettiin. Sillon se alkoi tid homma, silld hirveen moni ihmi-

nenhdn haluaisi tehdd sosiaalityétd---" (J4)

”---Md oon sitd joskus ddneen vihdn pohtinu, ettd se tapaus Eerikahan teki sen, ettd
kelpoisuusehtoja tiukennettiin, mikd on perusteltua ja md ymmdrrdn, miksi ndin tehtiin.
Mutta siitd on nyt niin paljon aikaa, et nyt alkaa ndyttdytymddn se, et mihin se kelpoi-
suusehtojen kiristiminen johti: se johti siihen, ettd niitd hyvid sosiaaliohjaajia ei voida
endd kdyttdd ja me ei saada kuitenkaan sosiaalityontekijoitd. Niin nyt meilld on se ti-
lanne, et ne vihidit sosiaalityontekijdt, mitkd meil on duunissa, niin niilld on niin hirvees-
11 asiakkaita, et takuuvarmasti kunnissa on se tilanne, et asiakkaat on huonommin hoi-
dettu tdilld hetkelld kuin sillon, kun pystyttiin vield kdyttimddn sosionomeja siind vuo-

den pdtkdssd. Md uskallan vdittdd niin.---"" (J2)

Sosiaalityon profiilin kohentumisesta huolimatta johtajat ajattelivat, ettd sosiaalityotéd
vaivasi edelleen arvostuksen ja aseman puute. Sosiaalityotd ei yleisesti ymmarretty riit-
tavan hyvin eikd arvostettu riittivéan korkealle, jotta olisi ndhty perusteet lisdresursseille

ja sosiaalityon ongelmiin puuttumiseen.

”No valitettavasti me edustetaan sitd alaa, mikd ei tietylld tavalla tuota kuntaan mitddn,
niin meiltd vaaditaan tuhat kertaa enemmdn perusteluja vaikka henkiléstolisdyksiin
kuin joltain muulta. Et vaikka me sanottaisiin, ettd Xn (kaupungin X) pyordtiet on huo-
nossa kunnossa--- Niin joo, me voidaan jdrjestdd ja me voidaan [16ytdd ratkaisu. Mut sit
kun me sanotaan, et meijdn sosiaalityontekijd uupuu tyomddrddn ja kuormittuu, kun

heil on niin paljon asiakkaita, niin se ei ookaan endd niin kiinnostavaa. " (J6)

Aineiston perusteella sosiaalitydon profession vahvistamisessa ja sosiaalityon aseman
parantamisessa oli jossain miérin onnistuttu, mutta itselldni herdsi kysymys, oliko muu-
tos jadnyt vield pintapuoliseksi. Oliko yhteiskunnassa yhteinen ymmarrys siitd, mitd
laadukkaan, eettisen ja vaikuttavan sosiaalityon tekeminen vaatii? Toisaalta on niinkin,
ettd rakenteelliset muutokset eivét tapahdu hetkessd. Eréds johtajista néki sosiaalitydn
vaihtuvuudessa kaikuja sosiaalityontekijoiden vallankdytdstd ja sosiaalitydn profession
vakiinnuttamis- ja vahvistamispyrkimyksistd. Hadn puhuikin haastattelussa runolliseen

tapaan sosiaalityon vaihtuvuudesta uudehkon profession ’kasvukipujen” ilmentymaéna.

2

a sosiaalityontekijdiit professiona on suhteellisen uusi, jos vertaa vaikka pappeihin,
lddkdreihin ja armeijaan. Ettd tdssd on ehkd se, mikd ndkyy, et se on vihdn semmosta

myos vallankdyttod ryhmdnd. Et jos ei palkka miellytd, jos ei esimies miellytd, jos asiat
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ei oo jdrjestetty niin ettd sopii mulle, niin md menen sit muualle. No véihdn niin kuin
lddikdrit sillon 90-luvulla...tuli tdtd vuokratyévoimaa...ja se on ollu sen jilkeen melkos-

ta sanelemista lddkdreiden puolelta.” (J4)

”Sen md haluan sanoa, ettd ne (sosiaalityontekijdt) on upeita ihmisid. Ettd jotenkin
toivois, ettd ne jdis. Ja sit se, ettd sosiaalityd on nostanu statusta, niin se on hirvedn
hyvd asia, silld se tekee asiakastyollekin hyvid. Md kylld ajattelen, ettd ndd on nditd

kasvukipuja.” (J4)

Lisédksi johtajat pohdiskelivat haastatteluissa vaihtuvuuden, vallan ja diskurssien ris-
tedmiskohtia. Johtajien mukaan nykypdivin sosiaalityontekijéit olivat voimaantuneem-
pia kuin ennen ja pitivdt paremmin huolta omista oikeuksistaan. Kestiméattomien tyo-
olojen keskellé sosiaalityontekijét saattoivat kiyttdd irtisanoutumista keinona “saada se
oma ddni sieltd kuuluviin”(J5), jos organisaatiossa ei reagoitu riittdvasti tyontekijoiden
hétdhuutoihin ja epikohtailmoituksiin. Niissé tilanteissa vaihtuvuuden taustalla oli siis
sosiaalityontekijoiden tarve viestid tyon epédkohdista seké tarve kdyttdd valtaa sosiaali-

tyon profession hyvéksi.

Jotkut johtajista puolestaan hahmottivat sosiaalitydon vaihtuvuustilannetta diskurssien
kautta. Johtajien nidkemysten perusteella sosiaalitydssd, sosiaalitydon opetuksessa ja so-
siaalityostd kdytdvissd julkisessa keskustelussa oli kdynnissd kolme erilaista diskurssia:
sosiaalityontekijoiden omasta jaksamisesta huolehtimisen diskurssi, sosiaalityontekijoi-
den mahdollisuuksia ja oikeuksia korostava diskurssi sekd sosiaalialan vaihtuvuusvoit-
toisuutta korostava diskurssi. Diskurssien merkitystd korostaneet johtajat ajattelivat, ettd
myo6s vallitsevat diskurssit lisdsivdt sosiaalityontekijoiden tyGSpaikanvaihtoaikeita ja

sosiaalityon vaihtuvuutta.

”No se on kans vihdn semmonen juttu niin kuin md sanon monesti meilld toissdkin, et
sitd mistd me puhutaan, niin sitd me vahvistetaan. No tds tuleekin sit mediankin vaiku-
tus ja ylipddnsd miten me nuorii houkutellaan, kun me puhutaan heille jo valmiiksi, et
SOTE-ala on tdmmonen et ihmiset litkkuu ja tyohon sitoutuminen on heikompaa ja se
tyomoraali on vihdn huono, niin me vahvistetaan heille koko aika sitd, et tdd on ihan

fine tdd on ihan ok, ettd ndin voi tehdd.” (J6)
Tyoéeliimén ja yhteiskunnan muutos

Kuten aiemmin téssd analyysiluvussa kerroin, haastattelemani sosiaalityon johtajat piti-

vit sosiaalityontekijoiden tydasenteiden muutosta yhtend vaihtuvuuden syistd. Haastat-
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telujen pohjalta ei kuitenkaan syntynyt selkedd kuvaa siitd, missd méérin johtajat ajatte-
livat vaihtuvuudessa olevan kyse nimenomaan sosiaalityontekijoiden asenteiden muu-
toksesta ja missd miérin tyoeldmin, eldamantavan ja tyontekijoiden arvostusten muutok-
sesta. Toisaalta nditéd asioita voi olla vaikea erottaa toisistaan, mikd nékyi myos haastat-

teluissa.

”J8: No ihmiset jotenkin kun ne ldhti, niin ne sitoutu pidemmdksi aikaa siihen. Mut eh-

kd tdd maailmanmeno on semmoseks muuttunu---"

JH: Et sd ajattelet, et tdd muutos johtuu siitd, ettd tid maailma on muuttunu ja tullu

hektisemmdiks tai tdd tyoelamd?

J8: On varmaan ja sit on eri sukupolvia tekemdssd tyotd. Se aikaisempi sukupolvi ndki
tdarkednd, et kun hankkii viran, niin siind ollaan. Nyt ihmiset ajattelee...ehkd se on oi-
kein et ajatellaan silld tavalla itsekkddmmin siind suhteessa...en md tarkoita pahalla

sitd mitenkddn---"

"Niin sit kun tullaan tihdn tyopaikoille, niin sehdn on ensimmdinen kysymys, kun sano-
taan et mulla on ndd ja ndd edut, miten ndd mun yksityiseldmdn toiveet ja tarpeet nat-

saa tyontekoon. Ja jos ne ei kohtaa, niin siind on dkkid pakkivaihde pddilld. " (J6)

7 - Ettd ei oo endd nditd, jotka viihtyy 68-vuotiaaksi samassa tyopaikassa. Ja tietty
ihmiset litkkuu eri tavalla, ldhdetddn asumaan muualle, ei asuta endd siind samassa
kaupungissa koko ikdd, vaan ldhdetddn ja kierretddn. Ja sosiaalityén tyopaikan saa

kuitenkin suhteellisen helposti, niin ldhdetdcdn sit jonnekin muualle.”(J6)

Johtajat puhuivat haastatteluissa siitd, miten maailma ja aika olivat muuttuneet, tyonte-
kijakierto oli nopeutunut ja tyontekijasukupolvet olivat vaihtuneet. Thmiset litkkuivat
ailempaa enemmadn eivitkd arkailleet siirtdd eldméédnsd paikkakunnalta toiselle. Thmiset
ja eldma keskittyivit suuriin kaupunkeihin eivétkd nuoret tyontekijat halunneet asua
pikkupaikkakunnilla. Tyontekijdt pyrkivdt aiempaa voimallisemmin kohti tydn, yksi-
tyiseldmén ja vapaa-ajan tasapainoa. Omien halujen tiyttdmisesti ja itselle sopivan eli-
ménpolun etsimisestd oli tullut hyviksytympai ja tavoitellumpaa. Tama kaikki oli omi-

aan lisddmadn my0s sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta.
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5.5 VAIHTUVUUDEN SYIDEN KOONTI TEORIAN VALOSSA

Haastattelemani johtajat nékivit, ettd vaihtuvuus oli ollut aina jollain tavalla ldsné sosi-
aality0ssd ja ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus oli yleistd sosiaalitydn organisaa-
tioissa. Ndma seikat ovat my0s todennettavissa sosiaalityota kasittelevistd tutkimuksista
ja raporteista (mm. Sosiaali- ja terveysministerid 1985; Fosman 2010; Matela 2011;
Kananoja 2018; Karjalainen, Metteri & Stromberg-Jakka 2019). Joukkoirtisanoutumi-
setkaan eivit olleet johtajille vieraita, silld osa johtajista oli omakohtaisesti kokenut
joukkoirtisanoutumistilanteen omassa organisaatiossaan. Johtajien mukaan vaihtuvuutta
oli eniten lastensuojelussa, mutta myds muualla sosiaalitydssd. Johtajien mukaan lasten-
suojelun sosiaalityon suurta vaihtuvuutta selitti se, ettd lastensuojelutyd oli jopa sosiaa-
lityon mittakaavassa poikkeuksellisen haastavaa ja kuluttavaa tyotd. Johtajat ajattelivat,
ettd vaihtuvuus oli viime vuosina kiithtynyt entisestdén. Johtajista muutama arvioi, etti
heidén organisaatioissaan kolmasosa tai jopa puolet sosiaalityontekijdistd vaihtui vuo-
den aikana. Johtajat olivat havainneet vaihtuvuutta myds sosiaalityon johtajien keskuu-
dessa. Kaikki haastatellut johtajat pitivét sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta enimmak-

seen ongelmallisena.

Johtajien ndkemyksille ei ole helppo 16ytaa tilastollista kaikupohjaa, silld sosiaalityon-
tekijéiden toteutuneesta vaihtuvuudesta ei ole tehty Suomessa systemaattista tilastointia
tai sosiaalityOn eri osa-alueita vertailevaa vaihtuvuustutkimusta. Se kuitenkin tiedetdin,
ettd sosiaality0ssd vaihtuvuutta on enemmén kuin monilla muilla sosiaali- ja terveyden-
huollon aloilla. THL:n tutkimuksen mukaan sosiaalityontekijoiden tulovaihtuvuus oli
vuonna 2014 noin 14 prosenttia, kun taas kaikkien sosiaali- ja terveydenhuollon ammat-
tilaisten tulovaihtuvuus oli noin 11 prosenttia (Ailasmaa 2015). Haastattelemieni johta-
jien arviot organisaatioidensa vaihtuvuudesta olivat huomattavasti suurempia kuin
THL:n tutkimuksessa esitetyt luvut. Joidenkin ndkemysten mukaan yli 20 prosentin
vaithtuvuus on jo merkittdvd uhka sosiaalitydon organisaatioiden osaamiselle ja toimin-
nalle (Balfour & Neff 1993). Jos johtajien arviot pitdvit paikkansa, sosiaalitydn vaihtu-

vuustilanne on ehké jopa vakavampi kuin kuvitellaan.

Johtajien mainitsemaan lastensuojelun vaihtuvuuden suuruuteen voisi puolestaan viitata
se, ettd lastensuojelun sosiaalitydssé toimii eniten sijaispatevid ja midrdaikaisia sosiaali-
tyontekijoitd (Vuorijarvi ym. 2019). Liséksi vaihtuvuutta on sosiaalitydssa tutkittu ja

nostettu esiin eniten lastensuojelun kontekstissa (mm. DePanfilis & Zlotnik 2005; Tham
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2007; Forsman 2010; Shim 2010; Matela 2011). Toisaalta tutkimusten suuri maard ei
valttamattd ole merkki ilmion suuruudesta. Voi olla, ettd vaihtuvuus on suurempaa las-
tensuojelussa kuin muualla sosiaalitydssd, mutta voi myos olla, ettd muiden sosiaalityon
osa-alueiden vaihtuvuus on jiényt lastensuojelun vaihtuvuudesta ja muista epakohdista
tehtdvian tutkimuksen varjoon. Esimerkiksi aikuissosiaalityon tulevaisuutta kisitteleva
raportti vuodelta 2019 kertoo, ettd aikuissosiaalitydssékin on koettu joukkoirtisanoutu-
misia, joissa jopa 80 prosenttia tiimin tyontekijdistd on irtisanoutunut huonojen tydolo-
jen ja toimimattoman tyOympériston takia (Karjalainen, Metteri & Stromberg-Jakka
2019, 43-44). Sosiaalitydssd kaivattaisiinkin kipedsti lisdd kattavaa tutkimustietoa sosi-
aalityontekijoiden vaihtuvuudesta sekd toteutuneen vaihtuvuuden ettd vaihtoalttiuden

osalta.

Johtajien puheissa oli viitteiti siitd, ettd johtajat ndkivit vaihtuvuutta olevan kahdenlais-
ta: véltettdvissd olevaa ja viistdimétontd (ks. Barrick & Zimmermann 2009, 191). Johta-
jien puheista ei kuitenkaan kdynyt tdysin selviksi, minkd kategorian alle mikékin vaih-
tuvuuden syy asettui, joten en siksi jarjestdnyt aineistoani tdllaisen kehikon mukaan.
Analyysissini vaihtuvuuden syyt jasentyivit alla esitellyn taulukon mukaisesti yksilo- ja

yhteisdtason syihin, toimintaymparistdtason syihin ja rakenteellisen tason syihin.

VAIHTUVUUDEN SYYT

(ndkokulma: sosiaalityontekijé ja
sosiaalityontekijéat)

Yksil6- ja yhteisotason syyt - sosiaalityontekijoiden eldméntilanteet ja

henkilokohtaiset valinnat
sosiaalityontekijoiden tydasenteiden
muutos

Toimintaympéristotason syyt
(nékokulma: sosiaality0 ja sosiaalityon
organisaatiot)

tydn luonne ja tydn luonteen muutos
johtamisen ongelmat

kuormittavat tybolosuhteet ja muut
epédkohdat

Rakenteellisen tason syyt
(nékokulma: yhteiskunta)

sosiaalityontekijoiden hyva
tyomarkkina-asema

sosiaalityon profession ja aseman
kehitys

tydeldmin ja yhteiskunnan muutos

Yksilo- ja yhteisotasolla vaihtuvuuteen vaikuttivat sosiaalityontekijéiden eldméntilan-
teet ja henkilokohtaiset valinnat sekd sosiaalityontekijoiden tydasenteiden muutos. Joh-
tajat tuntuivat ajattelevan, ettd sosiaalityontekijoiden eldmaéntilanteisiin ja henkil6koh-

taisiin valintoihin liittyvad vaihtuvuus oli ymmarrettavad ja melko vaistimétontd. Johta-
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jat nékivit, ettd vaihtuvuuden taustalla vaikutti lisdksi sosiaalityontekijéiden tydasentei-
den muutos. Aiemmassa tutkimuksessa onkin todettu sosiaalityontekijoiden tydasentei-
den ennustavan parhaiten vaihtuvuutta (Kim & Kao 2014). Johtajien kuvasivat, etti
nykypéivén sosiaalityontekijat eivit peldnneet jattdd vakituista tyOpaikkaa tai vaihtaa
tyOpaikkaa huonojen tydolojen vuoksi. Johtajien mukaan sosiaalityontekijoiden tyo-
asenteiden muutos ndkyi tyOntekijéiden voimaantuneisuutena, tiedostavuutena ja toi-
mintatarmona, mutta toisaalta vaativaisuutena, sanelevuutena, vaikeana johdettavuute-
na, kdrsiméttomyytend, joustamattomuutena, palkan perdssd juoksemisena ja omien
etujen priorisointina ammattietiikan kustannuksella. Johtajien ymmérrys ja kritiikki so-
siaalityontekijoitd kohtaan siilautui kiinnostavasti sekd jaetun ammattilaisuuden etté
sosiaalityon johtajuuden kautta. Kritiikin kdrki tuntui kohdistuvan kysymykseen siité,
olivatko nykypdivdn sosiaalityontekijdt perdti parantuneen asemansa ja lisddntyneen
valtansa sokaisemia. Toisaalta johtajien puheissa sosiaalityontekijoiden tydasenteiden
muutos kietoutui yhteen tydeldmadn muutosten kanssa. Néin ollen voidaan kysyé, oliko
sosiaalityontekijoiden tydasenteiden muutos sittenkddn niin ainutlaatuista vaiko osa

laajoja yhteiskunnallisia kehityskulkuja.

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden toimintaympéristotason syyt kiinnittyivit tutki-
muksessani sosiaalityon luonteeseen ja tyon luonteen muutokseen, johtamisen ongel-
miin sekd kuormittaviin tydolosuhteisiin ja muihin epédkohtiin. Vaihtuvuuden toimin-
taympdristotason syistd erityisesti johtamisen ongelmat, kuormittavat tydolosuhteet ja
muut epdkohdat ovat olleet esilld aiemmassa sosiaalitydon vaithtuvuuden tutkimuksessa
(mm. Mor Barak ym. 2001; Forsman 2010; Matela 2011; Paulin 2017; Wilén 2018).
Johtajien mukaan sosiaalityd oli perusluonteeltaan haastavaa tyotd (vrt. Lahteinen ym.
2017; Laine ym. 2010), mutta ty6é oli muuttunut entistd haastavammaksi muun muassa
sosiaalihuollon lainsdddédnndn yksityiskohtaistumisen ja sosiaalityon juridisoitumiskehi-

tyksen takia.

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd rakentavalla organisaatiokulttuurilla ja hyvalla
johtamisella voidaan ennaltachkdistd tyontekijoiden vaihtoalttiutta ja vaihtuvuutta
(Shim 2010; Shim 2014; Forsman 2010; Matela 2011; Koivu 2019). Omassa aineistos-
sani johtamisen ongelmat olivat eniten ldsni silloin, kun keskustelimme sosiaalityonte-
kijoiden joukkoirtisanoutumisten syistd. Haastattelemieni johtajien mukaan sosiaalityon
johtamisessa oli ongelmia, mutta sosiaalityon johtamisen rooli oli heiddn mielestidén

ylikorostunut vaihtuvuuden syitd paikannettaessa. Haastatteluissa johtajat nostivat esille
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myo6s kunnallisen sosiaalityon johtamisen rajat, ristipaineet ja yksindisyyden. Jotkut
lahijohtajista kokivat, ettd muu johto oli jéttdnyt heidét yksin kantamaan vastuuta sosi-
aalityon henkildstotilanteen ongelmista ja vaihtuvuuden kédytdnnon seurauksista. Mie-
lestdni sosiaalityon johtajat onnistuivatkin haastatteluissa tuomaan esiin oman niko-

kulmansa sosiaalityon vaihtuvuuden ja johtamisen yhteydestd kdytavadn keskusteluun.

Johtajat puhuivat haastatteluissa paljon my06s kuormittavista tydolosuhteista ja muista
epédkohdista sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syynd. Johtajien mukaan sosiaalityon
kuormittavat tydolosuhteet johtuivat liiallisista asiakasmaiéristé, tyon aliresursoinnista ja
tyontekijdpulasta, mikd puolestaan johti eettis-moraalisiin ristiriitoihin, tydstressiin,
sairauslomiin, tyOuupumisiin ja vaihtuvuuteen. Resurssiniukkuuden, tyotyytymdtta-
myyden, tydstressin, tyduupumuksen ja moraalisen ahdingon yhteys sosiaalityontekijoi-
den vaihtuvuuteen on havaittu aiemmissakin tutkimuksissa (Mor Barak ym. 2001;
Nissly ym. 2005; Hopkins ym. 2010; Ménttari-van der Kuip 2015a; 2016). Johtajien
mukaan joukkoirtisanoutumisissa pdédroolia puolestaan niyttelivdt vaihtuvuuden ratkai-
sumallin levidiminen tyOyhteisdssd, johtamisen ongelmat, tyon kuormitus ja muiden
tyomahdollisuuksien olemassaolo. Johtajien mukaan sosiaalityOntekijit saattoivat lisdk-
si turvautua tyopaikan vaihtoon ns. viimeisend keinona, jos voimat olivat lopussa ja jos
tydolosuhteet eivit olleet pyynndistd huolimatta muuttuneet paremmiksi. Myos sosiaali-
tyontekijoiden palkkauksen ja tyon vaativuuden vélinen epédsuhta ndhtiin haastatteluissa
yhtend vaihtuvuuden syynd. Palkkakysymys onkin yksi sosiaalityontekijoiden vaihtu-
vuudesta kédytdvien keskustelujen vakioaiheista (ks. Matela 2011; Paulin 2017; Wilén
2018).

Rakenteellisella tasolla vaihtuvuuden syyt paikantuivat sosiaalityontekijoiden hyvédn
tyomarkkina-asemaan, sosiaalitydn profession ja aseman kehitykseen seké tydeldmén ja
yhteiskunnan muutokseen. Johtajien mukaan valloillaan olivat ns. sosiaalityon markki-
nat, joilla sosiaalityontekijit pystyivdt kilpailuttamaan ja valitsemaan tyopaikkansa.
Tété johtajien tekemdd huomiota vahvistavat aiemmat tutkimukset, jotka viestivét sosi-
aalityOntekijoiden erinomaisesta ja vakaasta tyomarkkina-asemasta (Tyoterveyslaitos

2016-2020; Landgrén 2019; Rauma 2019).

Johtajien mielestd sosiaalityon professiota oli vahvistettu onnistuneesti, mutta toisaalta
sosiaalityon arvostuksessa ja asemassa oli edelleen parantamisen varaa. Haastatteluissa
tuli esiin ndkemys, ettd timinhetkisen sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden juuret olisi-

vat sosiaalihuollon lainsdddannén (kuten 2016 uudistettu Ammattihenkildlaki) tarken-
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tumisessa, tapaus Vilja Eerikan kerrannaisvaikutuksissa ja sosiaalitydn profession vah-
vistamispyrkimyksissd. Sosiaalityontekijoiden professiomonopoli oli vankentunut Am-
mattihenkil6lain muutosten myo6td, vaikka kdytdnnossd laki oli hankaloittanut sosiaali-
tyon henkiloston saatavuutta, lisdnnyt pédtevien sosiaalityontekijoiden tydkuormaa ja
mahdollisesti vauhdittanut vaihtuvuutta. Ammattihenkillain uudistuksen ja sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuuden vilinen yhteys olikin varsin mielenkiintoinen havainto,
joka ei ole tullut erityisesti esiin esimerkiksi Sosiaalihuollon ammattihenkil6lain

(817/2015) muutostarpeita koskevassa selvityksessd (Pohjola 2019).

Johtajat ndkivit sosiaalityOntekijoiden vaihtuvuudessa merkkejd vallitsevista diskurs-
seista, sosiaalityontekijoiden vaikuttamispyrkimyksistd ja vallankdytostd sekd sosiaali-
tyon profession kasvukivuista. Onkin varsin mielenkiintoista pohtia, millaisen kehyksen
1api sosiaalityontekijoiden vaikuttamista ja vallankédytt6d vaihtuvuuden yhteydessi tul-
kitaan. Ajatellaanko, ettd sosiaalityontekijét pyrkivét vaihtuvuuden avulla noudattamaan
heille kuuluvaa lainsdddidnnollistd ja ammattieettistd velvollisuutta viestid tyotd uhkaa-
vista epakohdista, kuten puutteellisista resursseista (ks. Tiitinen 2020)? Vai tulkitaanko
vaihtuvuutta individualismin, sosiaalityontekijoiden oman edun tavoittelun ja ammat-
tieettisen piittaamattomuuden kautta? Mielesténi haastattelemieni sosiaalitydn johtajien

puheissa oli vivahteita molemmista katsantokannoista.

Haastattelemani johtajat ajattelivat, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus oli myds hei-
jastuma laajemmasta tydeldmaé ja yhteiskuntaa koskevasta muutoksesta. Johtajien mu-
kaan nykyiset sosiaalityontekijisukupolvet eivit endd samalla tavalla arvostaneet vaki-
tuista tyOpaikkaa ja tyon eteen uhrautumista, vaan korostivat pikemminkin eldménko-
konaisuuden tasapainoisuutta ja itsensi toteuttamista. Tdmé johtajien tekemd huomio on
jokseenkin linjassa aiemman tydeldmitutkimuksen kanssa, jonka mukaan 1970-luvun
jilkeen syntyneet tyontekijdsukupolvet ovat irrottautuneet suurten ikdluokkien than-
noimasta velvollisuuteen ja kunniaan nojaavasta protestanttisesta tyOetiikasta. Nuo-
remmat tyontekijasukupolvet pyrkivitkin tydeldméssd enemmén kohti itsensi toteutta-
mista ja kehittdmistd. (Haavisto 2010, 38.) Liséksi vapaa-ajan ja perhe-eldméin arvostus
on kasvanut kaikissa ikdluokissa. Toisaalta viimeisten kolmen vuosikymmenen aikana
nuorten ansiotydn arvostus ei kuitenkaan ole heikentynyt ja eri sukupolvien viliset tyo-
asenteet ovat itse asiassa ldhentyneet toisiaan (Pyorid, Ojala, Saari & Jéarvinen 2017a;
2017b.) Tydeldmin ja yhteiskunnan muutokset ovatkin omalta osaltaan vaikuttamassa

sosiaalityon tydmarkkinailmioihin, kuten sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuteen.
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6 VAIHTUVUUDEN SEURAUKSIA KARTOITTAMASSA

Haastattelemani sosiaalityon johtajat toivat haastatteluissa esiin monenlaisia ja monen-
tasoisia sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seurauksia. Johtajat ndkivét vaihtuvuuden
seurauksia sekd itsessdédn ettd kaikkialla ympérillddn. Johtajat kuvailivat sosiaalityonte-
kijoiden vaihtuvuuden seurauksia pddosin negatiivisiksi ja vahingollisiksi. Vaihtuvuus
aiheutti karsimysta kaikille niille, joita se suoraan tai vélillisesti kosketti. Jotkut johtajis-

ta pystyivit silti ndkemain vaihtuvuudessa my0s positiivisia ja rakentavia puolia.
“JH: Niin mitd sd ajattelet téistd ilmiostd (vaihtuvuudesta)?

J7: No siis mun mielestd se ei oo kauheen hyvd asia, et sitd vaihtuvuutta on ndin paljon.

Et kyl md aattelen, et siind kdrsii kaikki, myos tyontekijdt.”

Olen analyysissidni hahmottanut sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seurauksia tasope-
rustaisen analyysikehikon avulla, jota kdytin myos vaihtuvuuden syiden jdsentdmisessa.
Liséksi olen luonut analyysissdni yhden ylimdéréisen ylidkategorian, jonka avulla tarkas-
telen vaihtuvuuden positiivisia seurauksia. Tdten vaihtuvuuden seuraukset jésentyvét
analyysissédni yksilo- ja yhteisotason seurauksiksi, toimintaymparistdtason seurauksiksi,

rakenteellisen tason seurauksiksi ja positiivisiksi seurauksiksi.

Analyysini alakategoriat tai teemat puolestaan vastaavat kysymykseen “Kenelle tai mil-
le vaihtuvuudesta on seurauksia?”. Vaihtuvuuden yksilo- ja yhteisdtason seurausten
késittelyssd kdyn siis 1dpi, mitd vaihtuvuus merkitsee sosiaalityon asiakkaille, sosiaali-
tyontekijoille ja sosiaalityon johtajille. Tdmén jilkeen pureudun vaihtuvuuden toimin-
taympdristotason seurauksiin eli sithen, mitd vaihtuvuudesta seuraa tydyhteisoille, joh-
tamiselle ja organisaatioille. Lopuksi veddn yhteen vaihtuvuuden rakenteellisen tason
seurauksia eli sitd, millaisia seurauksia vaihtuvuudesta on taloudelle ja yhteiskunnalle
sekd sosiaalityon professiolle, eetokselle ja tehtidvélle. Tdmén jasennyksen kautta haluan
tehdd nédkyvéksi sen, miten laaja-alaisesti sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus vaikuttaa
thmisiin, yhteisdihin ja instituutioihin. Analyysidni lukiessa kannattaa myds pitdd mie-
lessé luomieni kategorioiden joustavuus ja limittdisyys. Moni nime&dméni vaihtuvuuden
seuraus heijastuu samanaikaisesti niin yksilo- ja yhteisotasolle, toimintaympaéristotasolle

kuin rakenteellisellekin tasolle.
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6.1 YKSILO- JA YHTEISOTASON SEURAUKSET

Asiakkaille

Haastattelemillani johtajilla oli kiistaton konsensus siitd, ettd sosiaalityon asiakkaat kér-
sivit merkittdvésti sosiaalityontekijéiden vaihtuvuudesta. Johtajien mukaan sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuus aiheutti sen, ettd asiakkaat joutuivat jatkuvasti tutustumaan
koittaa asiakkaille muutoksia myonnettivissé etuisuuksissa ja palveluissa, kun vaihtuvat
sosiaalityontekijat tulkitsivat lakia ja asiakkaiden tilanteita eri tavoin. Asiakasprosessien
siirtyminen sosiaalityOntekijéltd toiselle ei aina sujunut kitkattomasti ja tiedonkulussa

12

oli haasteita: “Ja vaikka ne meiddn asiakaskirjaukset on (toivon mukaan on) mahdolli-
simman hyvdssd kunnossa, niin onhan se ihan eri asia puhua ihmisen kanssa kuin lukea

jotakin, et mitd on tapahtunu. (J3)”

Asiakkaat olivat my0s toistuvasti pakotettuja kertomaan eldmistddn ja ongelmistaan
uusille sosiaalityontekijoille, miké lisdsi asiakkaiden emotionaalista kuormitusta. Kaikki
asiakkaat eivit osanneet, jaksaneet tai halunneet toimia vaihtuvien sosiaalityOntekijoi-
den tiedonvilittdjind. Jotkut asiakkaat purkivat turhautumistaan, suruaan ja pettymys-
tadan vaihtuvuuden keskelld ja toivoivat saavansa pysyvén sosiaalityontekijén: "--- niin
kyl he siind sitd kertoo, ettd kun ei oo sosiaalityontekijdd tai kun se vaihtuu koko ajan ja

“taasko se vaihtuu? . Ettd kyl hekin kaipaa sellaista pysyvyyttd siihen. (J5)”

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus koetteli asiakkaiden uskoa, toivoa ja luottamusta so-
tyon asiakkaat kokivat, ettd he eivét saaneet tavata sosiaalityontekijdd riittdvédn usein
eivitkd saaneet riittdvésti apua yksilollisiin tilanteisiinsa. Tamin seurauksena asiakkai-
den tilanteet kriisiytyivét ja inhimillisid tragedioita syntyi. Erés johtajista kertoi tapauk-
sesta, jossa lastensuojelun asiakas oli pdédtynyt soittamaan yksikon johtajalle, koska
asiakas ei tiennyt mitd tekisi tilanteessa, jossa hén ei ollut saanut kahteen kuukauteen
kontaktia perheen omasosiaalityontekijdén. Sosiaalitydssd puhutaan nykyédén kaupalli-
seen ja valinnanvapautta korostavaan tyyliin “sosiaalityon asiakkaista” ja “’sosiaalitydn
palveluista”. Ndma kaunopuheet eivit kuitenkaan muuta sité tosiasiaa, ettd sosiaalityon-
tekijdt pystyvét halutessaan ldhtemddn organisaatioista, mutta sosiaalityon asiakkaat

joutuvat useimmiten tyytymadn osaansa ja jadmadn toimimattomienkin palveluiden pii-
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riin. "Et asiakkaiden kannalta se ei oo hyvd asia, et koko ajan vaihtuu tyéntekijd. Just
asiakkaat oppii sithen omaan tyontekijdidn ja sit hdn taas ldhtee ja taas opetellaan se

seuraava ja sit jos hdnkin vield ldhtee, niin asiakkaat on siind aina. (J5)”
Sosiaalityontekijoille ja sosiaalityon johtajille

Kuten tdma luvun alussa esitteleméssini suorassa lainauksessa todetaan, vaihtuvuudesta
kérsivit asiakkaiden ohella my0s sosiaalityOntekijit ja sosiaalityon johtajat. Haastatte-
lemieni johtajien mukaan yhdenkin sosiaalityontekijan 14hto tarkoitti jéljelle jaavien
tyotaakan kasvua, kun ldhteneen tyontekijan tyot piti jakaa eikd uutta tyontekijdd saatu
valttaméttd heti rekrytoitua. Vaihtuvuuden jilkeen sosiaalityontekijét olivat asiakastyon
saralla ylityollistettyjd. TyOvoimavaje kasvatti sosiaalityontekijoiden psyykkistd kuor-
maa, kuten huolestuneisuuden ja syyllisyyden tunteita: Niin eli tyontekijit on tosi huo-
lissaan sitd, et minkdlaista palvelua asiakkaat saa, miten homma ylipddtddn toimii ja sit
myos, ettd he on kauheen huolissaan siitd, ettd tyokaveri joutuu kantamaan vastuuta
heiddn poissaolostaan. Ja sit md en usko, ettd lomalle jadminenkdcdn (jos on vaikka vii-

kon loma) on kauheen kivaa, jos ei oo sijaista. (J3)”

Tyopaikan vaihto oli seké ldhteville ettéd tuleville tyontekijoille omanlaisensa kuormitus-
tekijd. Uudella tyontekijdlld oli aina tyosuhteen aluksi perehdyttdmis- ja opetteluvaihe,
joka vaati voimavaroja. Jatkuvasti tyotd vaihtavat sosiaalityontekijdt eivdt ehtineet
omaksua tyotehtdviddn kunnolla ennen kuin siirtyivét uusiin tehtiviin. Asiakkaat eivit
heti luottaneet uuteen sosiaalityontekijiin, joten asiakastydskentelyssi tapasi aluksi olla
enemmadn kitkaa ja haasteita. Uusi sosiaalityontekijd tunsi myds nahoissaan vanhan so-
siaalityontekijin tyotavoista ja lupauksista kumpuavan perinndn sekéd asiakkaiden odo-

tukset.
"JH: Et se tyoskentely voi olla hankalampaa myés?

J5: On alkuun ainakin. Et se tdytyy ensin saada se asiakkaan luottamus ja loytdd yhteis-
td ddntd siihen, et jos sitd ei loydd, niin se tyon tekeminen on hankalaa. Ja sit tosissaan
siind on aina se edellisen tyontekijdn perinto...ettd ndin ja ndin ja sit kun toinen tyonte-
kijd ei teekddn sitd silld tavalla, niin sit se on aina sellasta yhteisti hakemista, et miten

)

se tehddcdn se tyo.’

Jos sosiaalityontekijoilld ei ollut helppoa, niin ei ollut sosiaalityon johtajillakaan. Kun

lastensuojelussa asiakaspiiristd puuttui sosiaalityontekija, asiakkuudet olivat vaihtuvuu-
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den viliajalla johtavan sosiaalityontekijdn vastuulla. Vaihtuvuuden keskelld toimivien
sosiaalityon johtajien tyOaikaa maédrittelivdt rekrytointiprosessit ja perehdyttdmisen
koordinointi sekd arkitydn sujumisen varmistaminen. Johtajat turhautuivat sosiaalityon-
tekijoiden jatkuviin rekrytointeihin ja kunnallisten tdyttolupamenettelyiden kankeuteen.
Johtajilla oli huolta henkil6ston jaksamisesta, henkildstotilanteen kriisiytymisestd, toi-
den sujumisesta seké palvelun laadusta ja vaikuttavuudesta: “Niin. Kyllihdn se on, kun
ajattelee, et ihan jdrjeton kuormitushan siind on ihmisilld. Et meilldhdn on tdlld hetkel-
ld vaan tilanteena miettid sitd, et miten me tdlld jdiljelld olevalla henkilostolld pystytddn
tdtd pyorittimddn ja miten meiddn jdljelld oleva henkildsto vield sitoutuu ja suostuu

olemaan tis mukana. (J7)”

Sosiaalityontekijoiden tydpaikanvaihdot saivat johtajat reflektoimaan vaihtuvuuden

’

syitd, ratkaisuja ja omaa johtamista: "---Ja md mietin tdssd, ettd miten paljon metelii
olis pitdiny osata pitdd, et ylipddtdcdn tdssd tilanteessa ei oltaisi. (J7)” Toisaalta liiallisen
itsereflektoinnin pauloihin ei voinut antautua, silld toistd selviytyminen vaati eteenpdin
katsomista. Kovan kuormituksen keskelld erds johtajista kuvasi vaihtuvuudesta selviy-
tymisen keinojaan seuraavasti: “---Md oon senluontoinen ihminen, et md ajattelen, et
tdd tuli nyt ndhtyd ja sitten rekrytoidaan uutta ja mitd siit tulee. Et ndilld palikoilla te-

héidin nyt duunia mitd on. ---Ja ehkd se, et mulla on niin hirvee kenttd tissd hoidettava-

na, et mulla ei oo aikaa jdddd nyprddmddn yhden ldhtod sen enempdd. (J2)”

6.2 TOIMINTAYMPARISTOTASON SEURAUKSET
Tyoyhteisoille

Johtajien kertomusten perusteella vaihtuvuus tarkoitti tydyhteisoille kuormituksen ja
epdvarmuuden lisddntymistd sekd tyon jatkuvuuden heikentymistd. Vaihtuvuudesta seu-
rannutta tydvoimavajetta piti paikata jakamalla tyot tyOyhteisoon jdéneiden kesken.
Tama lisdsi tyontekijoiden tyomaidrad ja tyonkuormitusta. Tyontekijoiden 14hdot aiheut-
tivat jdljelle jadvissd tyontekijoissd tunnereaktioita, kuten surua ja tydkaveruudesta luo-
pumisen tuskaa. Viliaika vanhan tyontekijdn lahtemisen ja uuden tyontekijin aloittami-
sen vililld saattoi olla pitkdkin, joten tiimit ja tyOyhteisdt toimivat vaihtuvuuden vi-

liaikoina poikkeustilassa.
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Uuden tydntekijan tyosuhteen aloitus kuormitti tyOyhteisojd, koska tyontekijan pereh-
dyttdminen kulutti kaikkien tyontekijoiden voimavaroja. My0s tydyhteison ryhméady-
namiikka, sosiaaliset suhteet ja toimintatavat muuttuivat henkilostovaihdosten yhtey-
dessd: "--- Ja sit jos miettii tyontekijoiden ja tyoyhteison kannalta, niin onhan se aina
kun tulee uusi ryhmddn, niin se ryhmddynamiikka muuttuu ja siind haetaan toimintata-
poja ja -malleja. (J2)” Uuden tyontekijan tuleminen tydyhteis6on loi epdvarmuutta,
silld luottamukseen perustuvan tydtoveruuden rakentaminen vei aikaa eikd aina edes

onnistunut.
Johtamiselle

Sosiaalityon johtajien haastatteluista kdvi ilmi, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus
hankaloitti ja haastoi sosiaalityon johtamista. Johtajat kuvasivat tydaikansa menevén
vaihtuvuustilanteissa rekrytointitoimenpiteiden toteuttamiseen, perehdyttdmiseen ja
vilttdmattoman toiminnan varmistamiseen. Muu johtaminen ja kehittdiminen saivat jai-
di sivuun akuuttien asioiden tieltd. Johtajat kokivat, ettd vaihtuvuuden keskelld johta-
minen nilkutti pahasti, kun johtamisesta tuli ”’selviytymistd” ja “tulipalojen sammutte-

2

lua”.

”---Sit se tietty haastaa sitd johtamista, et esimiehilld menee enemmdn tydaikaa perus-
johtamisesta rekrytointitoimenpiteiden tekemiseen, perehdyttimiseen ja tavallaan sii-
hen, et sd sammutat niitd tulipaloja, kun joku puuttuu...joka sit néikyy taas jossain. Se
Jjohtaa johtamisen néikékulmasta sellaseen, ettd sulle on esimiehend tarjolla vaan tulipa-
lotilanteita...et semmosessa hetkessd, kun sulla on kaikki vakanssit tdynnd, niin sdhdn
toimit esimiehend tosi eri tavalla: sd pystyt jalkauttaan, sd pystyt keskustelemaan et
mikd on meijdn perustehtdvd ja mikd on meijdn tavoite ja viemddn hankkeita eteenpdin.
Mut sillon, kun joku puuttuu, niin se on niin poikkeuksellinen se tilanne sielld yhteisdos-

sd. (J6)”

2

H: Mitd sd luulet, et miten ndd irtisanoutumiset on vaikuttanu sun johtamiseen tai

onko ne vaikuttanu?

J7: On ne tietenkin silld tavalla, et se tyoskentely on pelkdstddn siihen perustyéhén
kohdistuvaa mullakin. Et sitd et tiytyy ihan joka hetki miettid, miten tyo organisoidaan,

et se on pelkdstddn sitd konkretiaa ja tydjdrjestelyjen miettimistd. Kylldhdn silloin pitdd
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unohtaa kdytinnéssda kaikki muu. Ei silloin kehitetd tai ajatella mitddn muuta...se on

)

sellaista selviytymistd.’

Johtajien mukaan sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus vaikeutti sosiaalityon pitkdaikaista
ja tavoitteellista kehittdmistyotd. Eréds johtajista toi esille myos kokemuksensa siité, ettd
sosiaalityon johtaminen oli muuttunut hankalammaksi kiithtyneen vaihtuvuuden ja sosi-
aalityontekijoiden hyvén tyomarkkina-aseman takia. Hinen mukaansa tyOyhteisdissa
tyontekijoitd pitdisi kohdella tasapuolisesti, mutta sosiaalityontekijéiden hyvét neuvotte-
luasemat saattoivat johtaa siihen, ettd organisaatioissa annettiin sosiaalityontekijdille
erivapauksia. Ndin ollen sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus uhkasi jo tydyhteisdjen tasa-

arvoa.
Organisaatioille

Haastatteluissa ilmeni, ettid sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden organisaatiotason seu-
rauksia olivat rekrytointivaikeudet ja tydvoimavaje, henkilostopolitiikan hataratkaisui-
hin turvautuminen, kuntien vélinen palkkakilpailu, kuntien tyonantajaimagon kérsimi-

nen sekd kunnan sosiaalityon palvelujen tason heikkeneminen.

Johtajien mukaan vaihtuvuudesta seurasi useimmiten tydvoimavaje, koska vilivaihe
vanhan tyontekijdn 1dhtemisen ja uuden tyOntekijén perehdyttdmisen vélilld saattoi olla
pitkdkin. Kunnallisen byrokratian kankeus tiyttdlupamenettelyineen ja muine toimenpi-
teineen hidasti uuden tyontekijin rekrytoinnin aloittamista ja sosiaalityontekijoiden vir-
kojen tayttdmistd. Pelkdstddn tdyttdluvan hakemiseen ja hakuprosessin kdyntiin saami-
seen saattoi vierdhtdd kunnallisessa pidtoksenteossa pari kuukautta. Kédytdnndsséd vaih-
tuvuudesta seurasi siis helposti muutaman kuukauden tydvoimavaje tai jopa pysyviis-

luontoinen tyovoimavaje, kun avoimiin virkoihin ei ollut pétevia hakijoita.

Johtajat kertoivat, ettd kunnat pyrkivét korjaamaan tydvoimavajetta ja edistdmddn rekry-
tointia nostamalla sosiaalityontekijéiden palkkoja, mikd oli johtanut kuntien viliseen
palkkakilpailuun. Sosiaalityontekijéiden palkkojen jatkuva nostaminen ei kuitenkaan
ollut taloudellisesti tai moraalisesti ongelmatonta, koska "---jos sosiaalityontekijéiden
palkkaa vield korotetaan, niin johtavat sossut on sit jo palkkakuopassa et sit heille pi-
tdis laittaa lisdd palkkaa. No sit taas ldhestyy pddllikon palkkaa. Se on tdillanen ketju. --

- Ja kun mitddn ei ois varaa nostaa, johdon palkkoja nyt ainakaan. Sit jos me lakkaute-
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taan kouluja ja varhaiskasvatusyksikoitd, niin tdd on hyvin huono aika puhua niitten

puolesta sitten. (J1)”

Kriittisimmissd henkilOstotilanteissa olevat kunnat joutuivat turvautumaan vaihtuvuu-
den hétdratkaisuihin eli sosiaalityontekijoiden virkojen muuttamiseen sosiaaliohjaajan
viroiksi ja kalliiden vuokrasosiaalityontekijoiden kdyttoon. Jatkuva sosiaalityontekijoi-
den vaihtuvuus heikensi myds kuntien tyonantajaimagoa, silld tieto tyopaikkojen on-
gelmista kiiri nopeasti sosiaalityontekijélta toiselle, kun “7dd puskaradio kylld varmasti
viestittdd ndistd tyotilanteista---(J3)”. Haastatteluissa johtajat kertoivat, ettd sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuus sai kuntalaiset antamaan negatiivista palautetta tyontekijoille
ja sosiaalityon johdolle. Erés johtajista kertoi vaihtuvuuteen liittyvien palautteiden saa-
neen hinet kyseenalaistamaan oman organisaationsa sosiaalityon palvelujen laadun: ”---
Md en oo ehkd miettiny sitd niinkddn sen sosiaalityontekijin kannalta, vaan md ehkd
kuulen enemmdn palautetta kuntalaisilta, et "voi ei onks taas uus ihminen”. Se on vdlil-
ld jopa ihan syddntdsdrkevdd, et valitettavasti. Tai mulle soittaa joku, et kuka mun sos-

su on, et md en tiedd. Siind kohtaa tulee semmonen, et ollaankohan me tehty hyvid,

laadukasta sosiaalityotd, jos joku kysyy, et kuka mun sossu on. (J2)”

6.3 RAKENTEELLISEN TASON SEURAUKSET

Vaihtuvuuden rakenteelliset seuraukset jdsentyivdt haastatteluissa sosiaalityon profes-
siota, eetosta ja tehtidvdd koskeviksi seurauksiksi seki taloutta ja yhteiskuntaa koskevik-
st seurauksiksi. On kuitenkin muistettava, ettd sosiaalityon yhteiskunnallisen luonteen
vuoksi seurauskategoriat eivit ole erillisid, koska sosiaality0 ja yhteiskunta ovat tiiviisséd

vuorovaikutuksessa keskendén.
Sosiaalityon professiolle, eetokselle ja tehtiviille

Johtajat tuottivat haastatteluissa paljon puhetta sosiaalitydn professioon, eetokseen’ ja
tehtédvddn kohdentuvista vaihtuvuuden seurauksista. Jotkut johtajista nékivit, ettd vaih-

tuvuus heikensi sosiaalityOntekijoiden syvéllistd ammattiosaamista ja vahvisti byro-

2 Tarkoitan ”sosiaalitydn eetoksella” tissd yhteydessi sosiaalitydn arvopohjaa ja ammattieettisiin periaat-

teisiin pohjautuvia tavoitteita.
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i3

kraattista tydotetta, kun tyontekijit eivit ehtineet tulla tutuiksi tydtehtdviensa kanssa: -
--tietty sillon kun ihminen tulee uutena ja sille on moni asia vierasta, niin me kauheen
dkkid mennddn sen byrokratian kilven taakse, et me otetaan tihdn meiddn viliin se laki
ja katotaan sitd tilannetta pykdlien kautta. ---Sit kun ihmiset on rohkeampia tekemdcdn
tyotddn...niin kuin sddkin sanoit et tdd on ihan oma maailmansa...ja sithen maailmaan
ei oikein muulla tavalla pddse kuin tekemdlld tyotd, joka tuo taas sitd varmuutta hans-
kata ne tilanteet. (J6)” Vaihtuvat sosiaalityontekijat jaivat tyOyhteisoille ja yhteistyo-
kumppaneille etdisiksi. SosiaalityOntekijdt saattoivat jdddd organisaatioissa muiden
ammattiryhmien varjoon eikd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus ainakaan parantanut

’

sosiaalityon profession ja ammattilaisten uskottavuutta: “---niin meille pdin se ndkyy
silld tavalla, ettd ehkd me ei oikein oteta heitd tosissaan. He on ldpimenomatkalla, ei
oikein vaivauduta oppimaan heiddn nimid tai oppimaan tuntemaan tai vaivauduta pe-
rehdyttimddn heitd. Et me katotaan vihdn et aha taitaa olla sosiaalityontekijd, en oo

ndhny aikaisemmin. (J4)”

Johtajien mukaan vaihtuvuus oli ongelmallista myos sosiaalityon tehtidvin ja etiikan
kannalta. Johtajat ndkivit, ettd vaihtuvuus sai sosiaalitydon perusperiaatteet vapisemaan,
kun luottamukseen ja pitkdjidnteisyyteen perustuvia asiakassuhteita ei pystytty rakenta-
maan: "---Ja se ndyttdytyy tietysti asiakastyon rajapinnassa hyvin haasteellisena, ettd se
luottamus ja yhteistyé kun se rakentuu joka vuosi uudestaan jonkun uuden kanssa, niin
se on ihan selvd, ettd se ei edistd sitd siind mittakaavassa...tai semmosten periaatteiden
mukaan, mitd me pidetddn hyvind. (J6)” Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seurauk-
sena vain sinnikkdimmat ja danekkdimmat asiakkaat saivat apua ja ainoastaan murto-osa
asiakkaista oli sosiaalityontekijoiden tiedossa. Téllaisten tilanteiden syntyminen soti
sosiaalityon etiikkaa vastaan. Johtajien puheista péitellen vaihtuvuuden keskelld sosiaa-
lityon etitkka natisi liitoksissaan ja jopa sosiaalityon tehtdivd heikommassa asemassa

olevien ihmisten asianajajana kyseenalaistui.

2

0 md ajattelen ehkd eniten sitd sosiaalityon ja lastensuojelun asiakkaiden ndkékul-
masta, et se on tosi ikdvdd, et se vaihtuvuus on monessa kunnassa ihan kuin...puhutaan
pyoroovista. Md ajattelen sen niin, et ennen kaikkea ne asiakkaat on ne, jotka ei saa
hyvdd, tasa-arvosta ja laadukasta palvelua. Ei voi saada, kun sinne tulee vuoden vilein
uus, jolla voi olla ihan erilaiset laintulkinnat joistakin asioista. Niin musta se on kurjaa,

et tilanne on menny tdhdn ja kuitenkin jos miettii, et ketkd ovat sosiaalityontekijoiden
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asiakkaita: lapset, vammaiset ja muutoin heikommassa asemassa olevat, niin minust se

ei 00 oikeudenmukaista. (J2)”
Taloudelle ja yhteiskunnalle

Vaihtuvuuden seurauksia késiteltéessd johtajat toivat esiin sosiaalityontekijoiden vaih-
tuvuuden taloudelliset, yhteiskunnalliset ja inhimilliset kustannukset. Johtajat mainitsi-
vat vaihtuvuuden taloudellisten kustannusten koostuvan muun muassa rekrytointime-
noista, ty0ajasta ja raskaampien auttamistoimenpiteiden kdytostd. Vaihtuvuuden todel-
listen seurausten ja kustannusten hahmottaminen oli kuitenkin haastavaa, kuten erds
johtajista totesi: "Kylld semmosten joukkoirtisanoutumisten, sellasen tilanteen korjaa-
minen, on tosi hidasta ja pitkdkestoista ja sille on varmaan vaikea laskea edes hintalap-
pua. Kun ajatellaan, millaiset kerrannaisvaikutukset sellaisilla on: kaikki rekrytoinnit ja
perehtyminen ja sit myos se inhimillinen vaje, mitd siitd tulee asiakkaille ja tyontekijoil-
le. -- Ennen kuin sitd kurotaan kiinni, niin se on paljon enemmdn kuin ne kuukaudet

mitd joku tyontekijd on pois jostain asiakaspiiristd.”(J7)

Vaikka jotkut haastattelemani johtajat kertoivat vaihtuvuuden taloudellisista seurauksis-
ta, talous ei saanut johtajien puheissa kovin suurta roolia. Haastatteluissa puhuttiin itse
asiassa yllattdvan vihdn vaihtuvuuden taloudellisista kustannuksista. Toisaalta taloudel-
listen ndkokulmien vidhdisyys ei vilttdmattd kieli haastateltujen johtajien ajatusmaail-
masta, vaan kenties siitd, ettd haastatteluissa oli litkaa késiteltdvid teemoja. Todettakoon
siis, ettd johtajat puhuivat haastatteluissa jonkin verran vaihtuvuuden taloudellisista seu-
rauksista, mutta korostivat ennen kaikkea vaihtuvuuden inhimillisié ja yhteiskunnallisia

seurauksia.

Johtajien mukaan sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudella oli merkittdvid inhimillisid ja
yhteiskunnallisia seurauksia. Johtajat ajattelivat, ettd vaihtuvuus heikensi sosiaalityon
palvelujen laatua ja vaikuttavuutta. Vaihtuvuus vaikeutti myos sosiaalityon palvelujen
suunnitelmallista kehittdmisty6td. Vaihtuvuuden takia asiakkaiden eldméntilanteisiin ei
pystytty puuttumaan ajoissa ja tilanteet padsivat kriisiytyméén. Kriisiytyneiden tilantei-
den ratkaisemiseen tarvittiin raskaita ja kalliita interventioita, kuten psykiatrista hoitoa,

lasten kiireellisid sijoituksia ja lasten huostaanottoja.

"Kyl md aattelen, et jos perhe ei saa tarpeeksi tukea ja tyoskentely jdd jotenkin vajaak-
si, niin kylld se ihan selkedsti aiheuttaa sitd, et tilanteet kdrjistyy oikeesti pahoiksi.”

J7)
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Haastatteluissa kuultiin myods puheenvuoroja, joissa mainittiin, ettd vaihtuvuudella voi
olla sosiaality6td, yhteiskuntaa ja hyvinvointivaltiota rapauttavia vaikutuksia. Joku joh-
tajista rohkeni jopa esittdd kysymyksen siitd, olivatko sosiaalitydn asiakkaat vaihtuvuu-
den keskelld pikemminkin heitteilld kuin hyvinvointivaltion palvelujen piirissi. Johta-
jien puheista oli tulkittavissa, ettd useampi heistd niki vaihtuvuuden uhkana sosiaalityon

yhteiskunnallisen tehtévin toteuttamiselle ja hyvinvointivaltion koossa pitimiselle.

"Kylld md olisin hyvin huolissani siitd, et miten ylipddnsd voidaan tehdd sellasta suun-
nitelmallista ja vaikuttavaa lastensuojelutyétd. Et kyl md aattelen, et meijin yksikossd
tdl hetkelld md olen siitd oikeesti huolissani. Koska tdilld hetkelld md aattelen et nyt on
Sosiaalihuoltolain myodtd, niin ne lastensuojeluasiakkuudet mitd meilld on, niin ne on
tosi tarvitsevia ja ne on syystd tddlld asiakkuudessa. Niin jos heilld ei oo sitd omaa
tyontekijdd, joka heiddt tuntee, niin aina ldhdetddn tavallaan alusta ja ollaan silld pin-
tatasolla ja se aito muutostyoskentely...mun mielestd se perustuu lastensuojelutyossd ja
muutenkin sosiaalityossd siihen luottamukseen ja siihen pitkddn asiakassuhteeseen. Et
kyllihdn se kdrsii. Ja md aattelen, et se on inhimilliselld ja taloudellisella tavalla, kai-

kella tavalla tosi kallista.” (J7)

”No se (vaihtuvuus) tekee vaan sen, ettd tyopaikoilla on entistd haasteellisempaa toteut-

taa sitd perustehtdvdd ja perustyotd.” (J6)

"---mutta on se aina jos se vastuutyontekijd vaihtuu niin ne on johtavalla sosiaalityon-
tekijdlld siind viliajalla kun ei oo ketddn...et meiltd puuttu X tyontekijdd X:std sosiaali-
tyontekijdstd. Ettd sit voi tajuta...ei tdtd ddneen oikein missddn voi virallisesti sanoa,
mutta tarkottaahan se oikeasti sitd, ettei ne oo kenenkddn hanskassa. Sit kun ne akuti-
soituu tai kriisiytyy ne perheiden tilanteet, niin sit ne pompsahtaa ja sit ruvetaan teke-
mddn jotakin. Eli se on kallista meille, koska jos siind olisi ollut se sama ihminen sen
perheen kanssa kulkenut sitd matkaa, niin olis ehkd osattu ennakoida, ettd nyt tarvitaan
vihdn lisdd tukea tohon...niin ehkd viltyttdis huostaanotolta tai ei ainakaan pitkittyis se
huostaanotto ettd ne lapset on jo niin huonossa kunnossa, ettd ne tarvii vahvaa psykiat-
rista osaamista...et on menny vuos vaan ettd hupsista...aha tddl on ollu ndin kauhee
kaaos. Et siind on inhimillinen tragedia sielld sitten, kun sitd tukea ei oo ollu riittdvdsti

oikeaan aikaan tarjolla.” (J1)

Haastattelujen perusteella sosiaalityon vaihtuvuuden rakenteellisen tason seuraukset

ndkyivét inhimillisend kadrsimyksend, taloudellisina kustannuksina ja yhteiskunnallisina
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vaikutuksina. Néin ollen voi sanoa, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta makset-

tiin monin tavoin kallis hinta.

6.4 POSITIIVISET SEURAUKSET

Suomalaisen sanonnan mukaan “tummallakin pilvelld on hopeareunuksensa”. Tama
sanonta pitee myos sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuteen, silld sosiaalitydn johtajien
haastatteluissa ilmeni, ettd vaihtuvuudessakin on hyvit ja huonot puolensa. Sosiaali-
tyontekijoiden neuvotteluasemat tyomarkkinoilla olivat poikkeuksellisen hyvit sosiaali-
tyontekijdpulan ja vaihtuvuuden takia. Sosiaalityontekijat hyotyivét tilanteesta, koska
heille "---maksetaan isoja summia ja on hyvdt edut. Se on sosiaalityontekijéiden etu, et

se alkaa ndkyd sielld, ettd heitd tarvitaan (J5)”.

Johtajat olivat sitd mieltd, ettd tydpaikan vaihto oli sosiaalityontekijélle hyddyksi, kun
hin halusi kehittdd ammattitaitoaan ja edetd uralla. TyOpaikanvaihto saattoi olla hyva
ratkaisu myos tilanteissa, joissa tyontekijd oli kovin tyytyméton tydtehtéviinsi tai tyon-
antajan toimintaan. Vaihtuvuuden kautta tyontekijd pystyi saamaan itselleen sopivam-

man tyopaikan ja tyOyhteiso tyorauhan.

"---Mut sit kun miettii sitd yksilon kannalta, et onhan se, jos on tyopaikassa toissd, jos-
sa sd et koe et ty6 on mielekdstd tai se ei vastaa sitd miten sd haluaisit tehdd tai siind on
litkaa elementtejd mitd sd et pidd tdrkeind, niin noi on ihan viisaita ratkaisuja, et sit

vaihtaa tyopaikkaa.” (J6)

Toisinaan vaihtuvuudesta saattoi olla hyotyd asiakkaillekin tilanteissa, joissa uuden so-
siaalityontekijdn persoona ja tyOskentelytavat sopivat paremmin asiakkaalle. Johtajien
haastatteluissa vaihtuvuus ndyttdytyi myos tyOyhteisod ja johtoa heréttelevénad tekijana.
Johtajat kertoivat, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus oli antanut vauhtia johtamisen
ja tydolojen kehittdmiselle sosiaalityon organisaatioissa. Johtajat sanoivat vaihtuvuuden
toimivan oppimisen ja pysdhtymisen paikkana, joka pakotti reflektoimaan omaa johta-

mista ja organisaation toimintaa.

Erds johtajista mietiskeli, voisiko vaihtuvuus loppujen lopuksi vdhentdd sosiaalityonte-
kijoiden tyduupumusten madrdd, kun tydpaikan vaihdosta oli tullut hyvéiksytympéa.
Toinen johtaja taas pohdiskeli mahdollisuutta siihen, ettd sosiaalityontekijdiden vaihtu-
vuuden ja sosiaalityon palkkakilpailun kautta my0s sosiaalityon nidkyvyys ja arvostus

paranisivat. Johtajat pystyivét siis haastatteluissa nimedmain joitakin sosiaalityonteki-
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joiden vaihtuvuuden positiivisia seurauksia, mutta haastattelukeskusteluja hallitsivat

kuitenkin kuvaukset vaihtuvuuden lukuisista negatiivisista seurauksista.

6.5 VAIHTUVUUDEN SEURAUSTEN KOONTI TEORIAN VALOSSA

Haastattelemieni johtajien mukaan suurin osa sosiaalitydntekijéiden vaihtuvuuden seu-
rauksista oli ongelmallisia. Jarjestin vaihtuvuuden seuraukset analyysissidni yksilo- ja
yhteisotason seurauksiksi, toimintaymparistotason seurauksiksi, rakenteellisen tason

seurauksiksi ja positiivisiksi seurauksiksi alla olevan taulukon mukaisesti.

VAIHTUVUUDEN SEURAUKSET

Yksilo- ja yhteisotason seuraukset - asiakkaille
- sosiaalityontekijoille ja sosiaalityon
johtajille

Toimintaympiristotason seuraukset - tyOyhteisoille
- johtamiselle
- organisaatioille

Rakenteellisen tason seuraukset - sosiaalityon professiolle, eetokselle ja
tehtdville
- taloudelle ja yhteiskunnalle

Positiiviset seuraukset

Yksilo- ja yhteisotasolla vaihtuvuuden sijaiskérsijoiksi joutuivat sosiaalityon asiakkaat,
sosiaalityOntekijdt ja sosiaalitydon johtajat. Sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus tarkoitti
loputonta kertaamista, luottamuksen ja uskon kyseenalaistumista, emotionaalisen kuor-
mituksen lisddntymistd, mahdollisiin linjamuutoksiin sopeutumista, tiedonkulun patki-
mistd, auttamissuhteiden sidrkymistd, avun saamisen hidastumista tai estymistd ja tilan-
teiden kriisiytymistd. Asiakkaiden luottamuksen rikkoutuminen ja asiakkaiden emotio-
naalisen kuormituksen lisddntyminen on tullut esille myos aiemmissa sosiaalityonteki-
joiden vaihtuvuuden seurausten hahmotuksissa (Alhanen 2014; Curry 2019; Kaijanen
ym. 2020). Sosiaalialan ammatillisen toiminnan perusperiaatteita ovat asiakasléhtoi-
syys, luottamuksellisiin suhteisiin perustuva asiakastyOskentely seki asiakkaiden oikeus
laadultaan hyvéén sosiaalihuoltoon (ks. Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijérjes-
to Talentia 2017, 30-31; Asiakaslaki §1 ja §4; Sosiaalihuoltolaki §1 ja §4). Néihin seik-

koihin vedoten voi todeta, ettd jo pelkdstddn asiakkaille koituvat vaihtuvuuden seurauk-
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set ovat hdlyttdvid, silld ne uhkaavat asiakkaiden oikeuksia ja etua sekd sosiaalityolle

keskeisten periaatteiden toteutumista.

kasvuna, psyykkisen kuormituksen lisddntymisend, tyGtehtdvien pinnallisena omaksu-
misena, siirtymadstressind, perehtymiseen liittyvand kuormituksena ja asiakastyOskente-
lyn haasteina. Sosiaalityon johtajat taas joutuivat vaihtuvuuden keskelld ottamaan vas-
tuulleen ldhteneiden sosiaalityontekijoiden omatyontekijyyksid, kaventamaan tyonku-
vaansa sekd kokemaan monenlaista huolta ja kuormitusta. Vaihtuvuuden aiheuttama
lisdkuormitus kasvattaakin jo ennestddn kuormittuneiden sosiaalityontekijoiden taakkaa
(ks. Junnonen ym. 2019; Landgrén 2019). Tyonkuormitus voi liséksi kithdyttdi sosiaali-
tyontekijoiden vaihtuvuutta entisestddn (Mor Barak ym. 2001; Nissly, Mor Barak ja
Levin 2005; Hopkins ym. 2010).

Toimintaympéristotasolla vaihtuvuuden seurauksista kérsivit tydyhteisot, johtaminen ja
organisaatiot. Vaihtuvuus aiheutti tydyhteisoissd kuormituksen ja epavarmuuden lisdin-
tymistd (ks. my0Os Nevala 2017), tydvoimavajetta, poikkeustiloja sekd ryhméadynamiikan
ja toimintatapojen jatkuvaa muuttumista. Vaihtuvuudesta seurasi my0ds johtamisen ty-
pistymistd ja epitasapainoa sekd tavoitteellisen kehittdmistyon hidastumista. Organisaa-
tioille vaihtuvuus tarkoitti tydvoimavajetta ja rekrytointivaikeuksia, henkilostopolitiikan
hétédratkaisuihin turvautumista, kuntien vélistd palkkakilpailua, kuntien tyonantajaima-

gon rapistumista ja kuntien sosiaalipalvelujen tason heikkenemista.

Rakenteellisella tasolla vaihtuvuudesta oli seurauksia sosiaalityon professiolle, eetoksel-
le ja tehtdvélle sekd taloudelle ja yhteiskunnalle. Lisdksi omana kategorianaan olivat
vaithtuvuuden positiiviset seuraukset, jotka asettuivat kaikille kolmelle analyysitasolle.
Sosiaalitydn professioon, eetoksen ja tehtdvddn kohdistuvat vaihtuvuuden seuraukset
ilmenivét sosiaalityontekijoiden syvéllisen ammattiosaamisen heikentymisend ja byro-
kraattisen tydotteen vahvistumisena, sosiaalitydn profession ndkyméttomyytend ja us-
kottavuusongelmina organisaatioissa, sosiaalityon etiikan rapautumisena sekd sosiaali-

tyOn auttamis- ja asianajoroolin kyseenalaistumisena.

Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta oli johtajien mukaan myds kauaskantoisia seu-
rauksia taloudelle ja yhteiskunnalle, silld vaihtuvuus heikensi sosiaalityon palvelujen
laatua ja vaikuttavuutta. Vaihtuvuus lisdsi kuntien taloudellisia kustannuksia esimerkki

rekrytointimenojen, palkkojen nostojen, kalliiden vuokrasosiaalityontekijoiden palk-
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kaamisen ja raskaampien auttamistoimenpiteiden kautta. Yhden sosiaalityontekijan
vaihtumisen on arvioitu maksavan tyonantajalle 33 000 euroa pelkéstddn rekrytointi-,
perehdytys- ja koulutuskustannuksina (Petrelius 2019). Tdméin summan paille tulevat
vield ne potentiaaliset kustannukset, jotka liittyvét sosiaalityon vaikuttavuuden heikke-
nemiseen, jiljelle jddvien sosiaalityontekijoiden tyouupumisiin, asiakkaiden tilanteiden
kriisiytymiseen ja sosiaalisten ongelmien vaikeutumiseen. Téstd kaikesta seuraavien
yhteiskunnallisten kokonaisvaikutusten ja inhimillisen kérsimyksen hintaa on vaikea
edes laskea. Sosiaalityon johtajat kokivatkin sosiaalitydntekijoiden tiuhan vaihtuvuuden
uhkaavan pahimmillaan sosiaalityon yhteiskunnallisen tehtdvén toteuttamista ja hyvin-

vointivaltion toimintaa.

Vaikka haastattelemani johtajat nikivit vaihtuvuuden seuraukset enimmékseen negatii-
visina, johtajat pystyivit silti havaitsemaan vaihtuvuudessa my0s hyvid ja rakentavia
puolia. Asiakas saattoi esimerkiksi tulla paremmin toimeen uuden sosiaalityontekijénsa
kanssa, jolloin tyoskentelystd tuli hedelméllisempéd. Johtajat ajattelivat myds, ettd tyo-
paikan vaihto saattoi olla tyontekijille viyld sopivamman tydpaikan 16ytymiseen, am-
mattitaidon laajentamiseen ja urakehitykseen (ks. myds Hom ym. 2020, 18-31). Iglehart
(1990) on esittédnyt ajatuksen siitd, ettd sosiaalityontekijdn ammatissa on sisddnrakennet-
tuna pyrkimys ammatilliseen kehitykseen, mikd ruokkii tydpaikan vaihtoja ja vaihtu-
vuutta. Lisdksi sosiaalityon lukuisat tyokentit saattavat houkutella alalle ihmisid, jotka
pitdvét vaihtelusta ja jotka rakentavat omanlaisiaan urapolkuja tyopaikkoja vaihtamalla.

(Iglehart 1990, 652.)

Johtajien mukaan sosiaalityontekijit hyotyivét vaihtuvuudesta ja hyvistd tyomarkkina-
asemastaan parempien palkkojen ja etujen muodossa. Johtajat spekuloivat mahdollisuut-
ta sithen, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus voisi loppujen lopuksi vihentdd tyo-
uupumusten madrdd ja tehdd sosiaalitydon ndkyvidmmaéksi. Johtajien mukaan vaihtuvuus
oli sikdli my0ds hyddyllistd, ettd se sai tarttumaan sosiaalityon ongelmakohtiin ja muut-
tamaan sosiaalityon organisaatioiden toimintaa. Onkin tidysin mahdollista, ettd tyonteki-
joiden vaihtuvuus tuo organisaatioihin uusia ideoita, parempia tyOntekijoitd ja toimi-
vampia kdytant6jd (Hom ym. 2020). Johtajat olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd sosiaali-

tyontekijoiden vaihtuvuuden vaaka kallistui selvisti negatiivisen puolelle.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Téssd opinndytetydssd tutkimuksen kohteena on ollut sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuus.
Olen ldhestynyt tutkimusaihettani aiemmasta sosiaalityon vaihtuvuustutkimuksesta poi-
keten sosiaalityon johtajien ndkokulmasta. Olen pyrkinyt opinndytety0ssidni vastaamaan
seuraavaan tutkimuskysymykseen: “Miten sosiaalityon johtajat jédsentdviit sosiaalityon-

tekijoiden vaihtuvuuden syitd ja seurauksia?”’

Kerisin tutkimustani varten laadullisen haastatteluaineiston, joka koostuu kahdeksasta
sosiaalityon johtajan haastattelusta. Haastattelemani johtajat tyoskentelivit sosiaalityon
eri osa-alueilla ja organisaatioiden eri tasoilla. Yhteistd johtajille oli se, ettd he kaikki
tyoskentelivdt Varsinais-Suomen alueella. Osallistuin opinndytetyOprosessini aikana
Varsinais-Suomen sosiaalialan osaamiskeskuksen ja Turun yliopiston graduyhteistyon
pilotointiin, mikd nékyy tutkimuksen maantieteellisessd rajauksessa ja tutkimusaiheen
linkittymisessd sosiaalityon tydeldmddn. Olen analysoinut teemahaastatteluaineistoni
laadullisen siséllonanalyysin ja teemoittelun keinoin. Seuraavassa esittelen tutkimukseni

keskeiset tulokset.

Haastattelemieni johtajien mukaan sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus oli yleinen sosiaa-
lialan tydeldméailmid, jonka seuraukset olivat enimmikseen ongelmallisia. Johtajien
mukaan vaihtuvuutta oli eniten lastensuojelussa, mutta vaihtuvuus piinasi muitakin so-
siaalityon osa-alueita, kuten vammaispalveluja, aikuissosiaality6td, pdihde- ja asumis-
palveluja sekd maahanmuuttajapalveluja. Johtajat kokivat sosiaalityontekijoiden vaihtu-

vuuden kiihtyneen.

Tutkimuksessani vaihtuvuuden syyt jasentyivit kolmelle tasolle: yksil6- ja yhteisitasol-
le, toimintaympéristotasolle ja rakenteelliselle tasolle. Yksilo- ja yhteisotasolla vaihtu-
vuuden syihin lukeutuivat sosiaalityontekijoiden eldmaéntilanteet ja henkilokohtaiset
valinnat sekd sosiaalityontekijoiden tydasenteiden muutos. Toimintaymparistdtasolla
vaihtuvuuteen olivat johtajien mukaan vaikuttamassa sosiaalityon luonne ja tyon luon-
teen muutos, johtamisen ongelmat sekd kuormittavat tydolosuhteet ja muut epidkohdat.
Rakenteellisella tasolla vaihtuvuuden syyt liittyivdt puolestaan sosiaalityontekijoiden
hyvéédn tyomarkkina-asemaan, sosiaalityon profession ja aseman kehitykseen seké tyo-

eldmdn ja yhteiskunnan muutokseen.

Osa tutkimuksessani esille tulleista sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syisté oli tuttuja

joko yleisen vaihtuvuustutkimuksen tai sosiaalityon vaihtuvuuden tutkimuksen piirista.
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Aiemmissa tutkimuksissa ddneen pddsseet sosiaalityontekijat ja oman tutkimukseni so-
siaalityon johtajat jakoivat ndkemyksen siitd, ettd lilan kuormittavat tydolot ja muut
epdkohdat vaikuttivat sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuteen (vrt. Tham 2007; Forsman
2010; Paulin 2017; Koivu 2019). Sosiaalityontekijét ja sosiaalityon johtajat olivat yksi-
mielisid my®0s siitd, ettd sosiaalityon johtamisen ongelmat ja sosiaalityontekijéiden vaih-
tuvuus olivat liitoksissa toisiinsa (vrt. Tham 2007; Forsman 2010; Matela 2011). Aiem-
pien tutkimusten sosiaalityontekijdt ja haastattelemani sosiaalityOntekijét vaikuttivat
kuitenkin olevan eri mieltd siitd, kuinka vahva johtamisen ja vaihtuvuuden vélinen yh-

teys oli.

Oman tutkimukseni perusteella sosiaalityon johtajat eivit piténeet johtamisen ongelmia
yhtd merkittdvand vaihtuvuuden syynd kuin sosiaalityontekijdt. Jos sen sijaan tarkaste-
lee johtajien hahmotuksia sosiaalityontekijoiden joukkoirtisanoutumisten syistd, johta-
misen ongelmat tuntuivat korostuvan. Osa johtajista ilmaisi ajattelevansa, ettd sosiaali-
tyon johtamista ja sosiaalitydn johtajia syytetddn liiaksi sosiaalityontekijoiden vaihtu-
vuudesta. Johtajien mukaan kunnallisella sosiaalityon johtamisella oli rajansa, jotka
madrittyivit yhteiskunnallisessa ympéristdssd ja poliittisissa valtakamppailuissa. Tham
ja Stromberg ovat kuvanneet sosiaalityon ldhijohtajien asemaa ’johtajuuden rautahdkik-
si”, jossa sosiaalityontekijoiden, sosiaalityon johtajien ja organisaatioiden odotukset
ovat ristiriidassa keskendin. Sosiaalityontekijdt toivovat johtajiltaan tukea tychon ja
johtajat haluaisivat tukea tyontekijoitd, mutta organisaatio vaatii johtajilta ensisijaisesti
kontrolliin, auktoriteettiin, mittaamiseen ja monitorointiin perustuvaa johtamista. (Tham
& Stromberg 2020.) Haastattelemani johtajat tekivétkin haastatteluissa johtamisen rajat
ndkyviksi puhumalla johtajuudestaan ”puun ja kuoren vilissd” tai “kahden vilissd”
olemisena. Lisédksi sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden syyt olivat johtajien mielesté
moninaisempia ja monitasoisempia kuin yleisesti annettiin ymmartaa.

Ajattelen, ettd johtamisen rooliin liittyva tutkimustulokseni oli jossain méaérin odotetta-
vissa, silld on kovin inhimillistd, ettei johtaja tai kukaan ihminen halua syyttdd ongel-
mista pelkéstidn itseddn. Ongelmat ovat usein monimutkaisia ja ratkaisut harvoin suo-
raviivaisia. Toisaalta kansainvilisessd sosiaalityon vaihtuvuustutkimuksen meta-
analyysissd on todettu, ettd tyopaikan vaihdosta haaveilijat ja tyOpaikanvaihtajat erottaa
toisistaan se, ettd tyOpaikanvaihtajat ovat tyytyméttomié johtamiseen ja heille on tarjolla
muita tydmahdollisuuksia (Mor Barak ym. 2001). Tutkimukseni aikana mietin toisi-

naan, pyrkivitko johtajat jasennyksilladn hdivyttimiidn omaa rooliaan sosiaalityonteki-
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joiden vaihtuvuudessa vai pyrkivitko he tuomaan esiin vaihtuvuusilmion kompleksi-
suuden. Uskon, ettd kyse oli jalkimmaisestd vaihtoehdosta ja eri ammattiryhmien kat-
santokantojen erilaisuudesta. Sosiaalityontekijoiden jdsentdmdnd vaihtuvuuden syyt
ndyttiviat paikantuvan enemmaén toimintaympadristotasolle, kun taas johtajat liikkuivat
selitysmalleissaan niin yksilé- ja yhteisotasolla, toimintaympaéristotasolla kuin raken-
teellisellakin tasolla. Johtajat maalasivat haastatteluissa yllattavin vivahteikkaan kuvan
sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta. Arvioisin, ettd vaihtuvuuden syiden moniulottei-

suuden esiin tuominen on myds yksi tutkimukseni ansioista.

Osa johtajien mainitsemista vaithtuvuuden syistd oli tutumpia ja osa hieman vieraampia
sosiaalityon vaihtuvuuden tutkimukselle. Johtajat nimesivét sosiaalityontekijoiden vaih-
tuvuuden syiksi muun muassa sosiaalityon luonteen ja sen muutoksen, sosiaalityonteki-
joiden tydasenteiden muutoksen sekéd sosiaalityon profession ja aseman kehityksen. Joh-
tajien mukaan sosiaalityd oli perusluonteeltaan vaativaa ja raskasta tyotd, mikd nikyi
muun muassa tyontekijoiden henkisend kuormittuneisuutena, tyduupumuksina ja vaih-
tuvuutena. Johtajien mielestd sosiaalityon luonteessa oli kuitenkin tapahtunut muutok-

sia, jotka olivat tehneet sosiaalitydstéd entistékin raskaampaa ja vaativampaa.

Maija Minttiri-van der Kuip (2015a; 2015b; 2016; 2020) on tutkimuksissaan liittdnyt
sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden ja tyOpahoinvoinnin sosiaalitydn luonteen muutok-
seen, joka kumpuaa sosiaalityon yhteiskunnallisten ja taloudellisten reunaehtojen tiu-
kentumisesta. Samansuuntaisia havaintoja on tehty ruotsalaisessa kontekstissa (Tham
2018b). Myo6s haastattelemani johtajat olivat havainneet, ettd sosiaalityon tekemisestd
oli tullut aiempaa haastavampaa, mutta he yhdistivit muutoksen asiakkaiden tilanteiden
kompleksisuuteen, moniammatillisen yhteistyon toimimattomuuteen, sosiaalityon lain-
saddanndn monimutkaistumiseen ja sosiaalityon juridisoitumiskehitykseen. Johtajat
mainitsivat kylld, ettd sosiaalityOn resurssit olivat riittdimattomat, mutta eivit erityisesti
korostaneet sosiaalitydn resurssien niukentumista. Johtajien puheista kuulsi lépi se, ettei
pysyvé niukkuus (ks. Ménttiri-van der Kuip 2015b) ollut mitdén uutta sosiaalitydssa,

vaan se oli jo pitkddn ollut sosiaalityon vallitseva asiaintila.

Johtajat liittivét haastatteluissa vaihtuvuuteen myds sosiaalityontekijoiden tydasenteiden
muutoksen sekd sosiaalitydn profession ja aseman kehityksen. Johtajien mukaan sosiaa-
lityontekijoistd oli ndiden kehityskulkujen myotd tullut tiedostavia ja voimaantuneita,
mutta my0s vaativaisia, valtaansa herdnneitd ja omista eduistaan kiinnostuneita. Sosiaa-

litydn professiomonopoli oli vahvistunut, mutta toisaalta professio kirsi edelleen arvos-
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tukseen puutteesta ja “kasvukivuista”. Kun tdhdn pidille lisittiin vield tyOeldmaissé ja

yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset, paddyttiin johtajien mukaan nykytilanteeseen.

Johtajien ndkemysten pohjalta jdin pohtimaan, kertoiko johtajien osoittama sosiaalityon-
tekijoiden tydasenteiden muutos syvillisemmaistd ammattikulttuurin muutoksesta. Mer-
kitsivétko sosiaalityontekijoiden muuttuneet tydasenteet sosiaalityontekijéiden irtautu-
mista kutsumusta, uhrautumista ja vastuurationaalisuutta korostavista ammatillisista
juuristaan (ks. Hanninen 2004, 77) ja liittymistd asiantuntija-ammattilaisten joukkoon?
Jotkut haastattelemani johtajat nékivit vaihtuvuudessa ja joukkoirtisanoutumisissa myos
merkkejd sosiaalityontekijoiden ammattiryhmén vallankdytostd ja vaikuttamispyrki-
myksistd. Johtajien mukaan irtisanoutuminen saattoi olla sosiaalitydntekijoiden viimei-
nen keino sekd paeta uupumusta ettid vaikuttaa alan ongelmakohtiin. Olivatko sosiaali-
tyontekijit siis omaksuneet rakenteellisen sosiaalitydn missionsa ja alkaneet vastustaa
epédkohtia, vaientamista ja hiljaisuuden kulttuuria irtisanoutumisten avulla (ks. Tiitinen
2019)? Olivatko sosiaalityontekijdt vihdoin ottaneet haltuun paitsi vastuunsa, mutta
my0s valtansa ja yhteiskunnallisen asemansa (ks. Pohjola, Kemppainen, Niskala, Pero-

nius & Blomberg 2019)?

Johtajilla oli vaihtuvuuden syiden ohella paljon sanottavaa my0s sosiaalityontekijoiden
vaithtuvuuden seurauksista. Haastattelemani johtajat ajattelivat, ettd suurin osa vaihtu-
vuuden seurauksista oli negatiivisia. Vaihtuvuuden seuraukset jasentyivét analyysissini
yksilo- ja yhteisdtason seurauksiksi, toimintaympéristotason seurauksiksi, rakenteellisen
tason seurauksiksi ja positiivisiksi seurauksiksi. Johtajien mukaan vaihtuvuudesta oli
seurauksia asiakkaille, sosiaalityontekijoille, sosiaalityon johtajille, tyoyhteisoille, joh-
tamiselle, organisaatioille, sosiaalityon professiolle, eetokselle ja tehtéville seki talou-
delle ja yhteiskunnalle. Pyrin analyysini kategorioiden avulla tuomaan esiin sen, kuinka

monitasoisia ja perustavanlaatuisia vaihtuvuuden seuraukset sosiaality0ssé olivat.

Jos vetdd yhteen johtajien mainitsemia sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seurauksia,
ne kietoutuvat hyvin pitkélti neljdn teeman ympdrille. Ensinnédkin vaihtuvuudesta seura-
si monitasoista kuormituksen lisddntymistd. Vaihtuvuus lisdsi asiakkaiden, sosiaalityon-
tekijoiden ja sosiaalityon johtajien henkistd ja emotionaalista kuormitusta. Tydkuorman
kasvaminen, henkilostotilanteen epdvarmuus, sosiaalisten suhteiden hiilyvaisyys ja joh-
tamisen typistyminen kuormittivat tyoyhteis6jd. Vaihtuvuuden kuormittava vaikutus
ndkyi organisaatioissa muun muassa tyovoimavajeena ja rekrytointiongelmina. Vaihtu-

vuus aiheutti myds taloudellista ja yhteiskunnallista kuormitusta, kun asiakkaat eivit
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saaneet oikea-aikaisesti apua ja kun organisaatioiden budjetit sulivat rekrytointikustan-
nuksiin, kuntien viliseen palkkakilpailuun ja raskaampiin auttamistoimenpiteisiin.
Toiseksi johtajat ajattelivat, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuden seurauksena sosi-
aalityon palveluiden laatu, vaikuttavuus ja kehittdminen heikentyivat. Talloin myoskaan
asiakkaiden oikeus hyviddn sosiaalihuoltoon ei toteutunut (ks. Asiakaslaki §1 ja §4; So-
siaalihuoltolaki §1 ja §4). Kolmanneksi vaihtuvuus heikensi sosiaalityon profession
perustuksia sekd aiheutti sosiaalitydn etiikan, aseman ja yhteiskunnallisen tehtdvén ky-

seenalaistumisen.

Talentian ammattieettisten ohjeiden mukaan sosiaalialan ammattilaisen on tyOssddn
tuettava ja ajettava heikommassa asemassa olevien oikeuksia, otettava huomioon jokai-
sen ihmisen ainutlaatuinen eldméinkokonaisuus sekid huomioitava ihmisen voimavarat ja
vahvuudet (Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjestdo Talentia 2017, 7 & 25).
Asiakkaiden tilanteiden kokonaisvaltainen arviointi, asiakkaiden voimavarojen huomi-
oiminen ja epikohtiin puuttuminen on kuitenkin melko mahdotonta, jos vaihtuvat sosi-
aalityontekijét eivat tunne asiakkaitaan. Johtajien mukaan sosiaalityontekijoiden jatkuva
vaihtuvuus voi estéd syvéllisen ammattiosaamisen syntymisen seké vahvistaa byrokraat-
tista tyOotetta sosiaalitydssd. Haastattelemani johtajat ymmérsivét ja tukivat nykypdivan
sosiaalityOntekijoitd, mutta toisaalta toivoivat heiltd parempaa tyomoraalia, parempaa
kestokykyd, vahvempaa ammattietiikkaan sitoutumista sekd sosiaalityén nidkemista eri-

tyislaatuisena ja sitoutumista vaativana tyona.

Haastatteluissa johtajat esittivit kysymyksen siitd, kuka pitdd huolta heikoimmassa
asemassa olevista, jos edes sosiaalityontekijdt eivdt ole sitoutuneita tyohonsa ja asiak-
kaidensa auttamiseen. Johtajien huoli siitd, ettd vaihtuvuus rapauttaa sosiaalityon etiik-
kaa ja yhteiskunnallista tehtdvdd, on mielestéini varteenotettava ja perusteltu. Vaihtu-
vuuden seurausten dérelld on silti hyva pohtia, voiko sosiaalitydntekijoiden vaihtuvuutta
pitdd kaiken syntipukkina vai pitdisiko vaihtuvuus ndhdd ennemminkin tarkednd indi-
kaattorina sosiaalitydn yhteiskunnallisten reunaehtojen tiukentumisesta ja sosiaalitydn
tekemisen vaikeutumisesta (ks. Weinberg 2009; Minttéri- van der Kuip 2013; 2014;
2015a; 2015b; 2016; 2020).

Vaihtuvuuden seurausten yhteenvedossa ei sovi ohittaa neljittd kokoavaa teemaa eli
vaihtuvuuden positiivisia seurauksia. Johtajien mukaan sosiaalityontekijoiden vaihtu-
vuus el vélttdmaéttd tarkoita pakoa tyonkuormituksesta, huonoista tydoloista ja kehnosta

johtamisesta, silld tyopaikan vaihto voi olla luonnollinen osa sosiaalitydntekijén ura- ja
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elamanpolkua. Sosiaalityontekijét aloittavat tyOuransa usein lastensuojelusta tai aikuis-
sosiaalityOstd, josta he voivat siirtyd muille tydaloille kartuttamaan ammattitaitoaan
(Rauma 2019). Tyduran edetesséd hallinnollisiin tehtdviin siirtyminen alkaa kiinnostaa
sosiaalityontekijoitd (Rauma emt.), ja osa sosiaalityontekijoistd onkin valmiita vaihta-
maan tyOpaikkaa etenemismahdollisuuksien toivossa (Landgrén 2019). Lisdksi perhe-
eldmén ja ty0eldmén sujuva yhteensovittaminen on sosiaalityOntekijoille erityisen tér-
keéd, joten niitd asioita he my0s punnitsevat tyOpaikanvaihtopédatoksid tehdessdin (Pau-
lin 2017; Rauma emt.). Lisdksi johtajat ndkivét vaihtuvuuden heréttivina tekija ja tart-

tumapintana sosiaalityon ongelmien tiedostamisessa ja ratkaisemisessa.

Sosiaalityon vaihtuvuuden tutkimuksissa ddneen ovat useimmiten péésseet sosiaalityon-
tekijat, mutta omassa tutkimuksessani vaihtuvuutta kommentoivat sosiaalityon johtajat.
Analyysié tehdessini havaitsin, ettd sosiaalityontekijoiden kertomana vaihtuvuuden syyt
paikantuivat usein toimintaympéristotasolle eli johtamisen ongelmiin, sosiaalityon ras-
kaaseen luonteeseen ja kuormittaviin tydolosuhteisiin. Vaihtuvuuden muut syyt, kuten
sosiaalityontekijoiden tyOasenteiden muutos tai sosiaalitydn profession kehitys eivit ole
saaneet yleisissd keskusteluissa juurikaan jalansijaa. Tulkitsen tdmén johtuvan siitd, ettd
ndiden seikkojen huomaaminen ja analysoiminen vaatii syvéallisempé4 tietoisuutta alan

sisdisistd keskusteluista ja kehityskuluista.

Toisaalta vaihtuvuuden syiden erilaisessa hahmotuksissa voi olla kyse my0s siitd, ettd
sosiaalityontekijét ja sosiaalityon johtajat havainnoivat vaihtuvuutta eri ndkdkulmista.
Sosiaalityontekijit saattavat etsid vaihtuvuuden syitd ldhempéd sosiaalityon arkea, kun
taas sosiaalityOn johtajien ty0ssd vaihtuvuus néyttiytyy selkeimmin moniulotteisena ja
monitasoisena ilmiond. Aiemmissa tutkimuksissa sosiaalityontekijdt ovat vaikuttaneet
osittain syyttdvin sosiaalityon johtoa ja johtamista tydntekijoiden vaihtuvuudesta.
Omassa tutkimuksessani haastattelemani johtajat toisaalta puolustautuivat néitd syytok-
sid vastaan ja toisaalta hyviksyivit ne toteamalla, ettd sosiaalityon johtamisessa oli vie-
13 kehitettdvai. Aistittavissa oli kuitenkin vastakkainasettelua sosiaalityon johtajien ja

sosiaalityontekijoiden ndkokulmien vililla.

Tutkimukseni perusteella vaihtuvuudessa on kyse kehdmadisistd kehityskuluista, joissa
vaihtuvuuden syyt ja seuraukset kietoutuvat yhdeksi isoksi vyyhdiksi. Johtamisen on-
gelmat lisdsivét vaihtuvuutta ja vaihtuvuus taas huononsi johtamisen tasoa. Kuormitta-
vat tyoolot lisdsivdt vaihtuvuutta ja vaihtuvuus lisdsi tyon kuormitusta. Vaihtuvuus ai-

heutti organisaation toiminnan ja tyOpaikan ihmissuhteiden epédvakautta, mikd puoles-
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taan aiheutti vaihtuvuutta. Vaihtuvuus lisdsi vaihtuvuutta, mika lisdsi vaihtuvuutta. Kun
purin tatd vyyhtid tutkimukseni aikana, minulle ei aina ollut selvdi edes se, miké oli syy

ja miké seuraus.

Rajasin téssd tutkimuksessani tutkimusaineistoni analyysin lukuisten vaihtuvuuden syi-
den ja seurausten késittelyyn, vaikka haastatteluissa kasiteltiin my0ds vaihtuvuuden rat-
kaisuyrityksid ja -visioita. Ehdin ennen rajausta kuitenkin analysoida hieman myds
vaihtuvuuden ratkaisuja. Téll6in huomasin, ettid johtajien kuvaamat vaihtuvuuden rat-
kaisut itse asiassa kertoivat paljon siitd, millaista vaihtuvuutta johtajat pitivét véltetta-

vissd olevana ja millaista vdistimattoméni (ks. Barrick & Zimmermann 2009, 191).

Johtajien puheissa vaihtuvuuden keskeisimmait ratkaisuvisiot liittyivét liialliseen tyo-
miirdén ja aliresursointiin puuttumiseen, sosiaalityon siséllon, organisoinnin ja profiilin
kehittdmiseen, tyShyvinvointia ja tydntekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tukevaan
johtamiseen, tyonkuormitusta purkaviin tyoeldméjoustoihin, palkkakysymyksiin, sosi-
aalityon koulutus- ja urapolkujen kehittdmiseen seki laajempiin rakenteellisiin muutok-
siin (esim. SOTE-uudistus, palkkaséddntely). Jos vaihtuvuuden syita peilaa johtajien esit-
tdmien vaihtuvuuden ratkaisujen kautta ndyttddkin siltd, ettd yksildiden syyllistiminen
viistyy, sosiaalityontekijoiden ja sosiaalityon johtajien vélinen vastakkainasettelu lieve-
nee, vaikutusmahdollisuudet ponnahtavat esiin ja katse kddntyy kohti rakenteita. Néin
ollen viéittéisin, ettd vaihtuvuuden ddrelld on hyva vililld vaihtaa ndkokulmaa syyllisten

etsinnésti ja seurausten osoittamisesta ratkaisujen pohdintaan.

7.1 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS, MERKITYS JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Luotettavassa ja patevisséd laadullisessa tutkimuksessa tutkija pystyy lapindkyvisti ku-
vaamaan koko tutkimusprosessinsa kulun sekd uskottavasti perustelemaan tutkimusva-
lintansa, tuloksensa ja johtopditoksensd (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006;
Granfelt 2017). Olen pyrkinyt tissd tutkimuksessa tuottamaan luotettavaa ja patevid
tietoa tutkimusaiheestani. Pyrkimykseni tutkimuksen luotettavuuteen nékyy tutkimuk-
sessani monella eri tavalla: tutkimusintressieni kertomisena, valintojeni avaamisena ja
reflektointina sekd tutkimusprosessin ja analyysin melko yksityiskohtaisena kuvaamise-
na. Olen myds perustellut tutkimuksessani parhaani mukaan tulokseni ja johtopaatokse-
ni. On kuitenkin selvad, ettd tutkimuksessani on omat rajoitteensa. Tutkimukseni kah-

deksan ihmisen suuruinen kohdejoukko ei esimerkiksi ole riittdvd tutkimustulosten
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yleistettdvyyden saavuttamiseen eikd se itse asiassa ole ollut tavoitteenakaan. Ymmar-
ran liséksi, ettd oman tutkimukseni tulokset eivit ole objektiivisia totuuksia, vaan kon-
tekstiin, aikaan ja tutkijaan sidoksissa olevia ndkokulmia (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka 2006).

Tutkimukseeni vedoten voin sanoa, ettd vaihtuvuus on monisyinen ja moniseurauksinen
ilmid. Tutkimusta tehdessédni olen huomannut, ettd vaihtuvuutta on monentyyppisti:
vapaaehtoista ja ei-vapaaehtoista, toivottua ja ei-toivottua sekd vailtettdvissd olevaa ja
viistdmatontd. Oman tutkimukseni keskeisin anti on mielestdni sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuuden syiden ja seurausten monipuolisessa késittelyssd, eri vaihtuvuustyyppien
hahmotuksissa, sosiaalitydn vaihtuvuuden ongelmallisuuden tarkastelussa, vaihtuvuu-
den positiivisten seurausten havaitsemisessa, sosiaalityon muutoksen kuvaamisessa seki
sosiaalityon johtajien ndkdkulman esiintuomisessa. Mielestidni arvokas havainto on ollut
myds se, ettd sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta on monilla eri sosiaalitydon osa-

alueilla.

Tutkimukseni perusteella on lisdksi todettava, ettd kaikki vaihtuvuus ei ole automaatti-
sesti vahingollista. Vaihtuvuudesta voi seurata hyvid ja hyodyllisid asioita. Kaikkea
vaihtuvuutta ei voi myoskéédn estdd, silld jonkinlainen vaihtuvuus on osa tydeldmén ja
elamén perusrealiteetteja. Tutkimukseni mukaan sosiaalityontekijoiden massiivisella
vaihtuvuudella on kuitenkin kauaskantoisia ja ongelmallisia seurauksia, jotka johtuvat
muun muassa sosiaalityon luonteesta, vaikutusmekanismeista ja yhteiskuntapoliittisesta
tehtdvastd. Pahimmillaan sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus voi rikkoa sosiaalityon yti-
men ja tehdd sosiaalityOstd toimintakyvyttomédn. Tamédn vuoksi sosiaalityontekijoiden
hallitsemattomaan ja véltettdvissd olevaan vaihtuvuuteen on tirkedd puuttua. Olenkin
mielestini onnistuneesti tutkimuksellani tdydentdnyt sosiaalityontekijoiden vaihtuvuu-
den seurauksiin liittyvié tutkimusaukkoa, perustellut liiallisen vaihtuvuuden vahingolli-
suutta sosiaalityolle sekd luonut motivaatiota viltettdvissd olevan vaihtuvuuden ratkai-

sujen etsintddn.

En ole pystynyt tdssd tutkimuksessa ymmaérrettdvasti kuitenkaan tarttumaan kaikkiin
vaihtuvuuden ndkokulmiin. Yksi keskeisistd jatkotutkimusideoistani liittyy siihen, ettd
sosiaalityontekijoiden toteutunutta vaihtuvuutta tulisi systemaattisesti tilastoida yksittéi-
sissd organisaatioissa, valtakunnan tasolla ja sosiaalityon eri osa-alueilla. Taméanhetki-
silld tiedoilla kuva suomalaisten sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta jaa liiaksi arvioi-

den varaan. Kokonaistilanteen hahmottamiseksi olisi tdrkedd tilastoida my0s organisaa-
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tioiden sosiaalityontekijdvajeita. Lisdksi sosiaalityOntekijoiden vaihtuvuudesta pitdisi
tehdd vertailevaa pitkittdistutkimusta toteutuneen vaihtuvuuden ja vaihtoalttiuden osal-
ta. Sitdkin voisi tutkia, millaista vaihtuvuutta sosiaalityon johtajat tai sosiaalityontekijit
pitdvit vaistimattoména ja millaista valtettivissd olevana. Mielenkiintoista olisi myds
tutkia joukkoirtisanoutumistilanteita sekd joukkoirtisanoutumisten pitkdaikaisvaikutuk-
sia organisaatioille ja ldhteneille tyontekijoille. Omissa haastatteluissani kysyin sosiaali-
tyon johtajilta heiddn organisaatioidensa vaihtuvuuden ratkaisukeinoista, ratkaisukei-
noihin liittyvistd onnistumisista ja epdonnistumisista sekd johtajien omista vaihtuvuuden
ratkaisuvisioista. Jouduin kuitenkin rajaamaan vaihtuvuuden ratkaisut pois téstd tutki-
muksesta pro gradu- opinndytteen kokoon liittyvien rajoitteiden vuoksi. Jatkotutkimuk-
sia ajatellen olisikin kiinnostavaa etsid organisaatioita, joissa sosiaalityontekijdt pysyvét
ja tutkia, millaisia ajatuksia sielld on vaihtuvuuden ratkaisuista. Ndkemykseni mukaan
myds sosiaalityontekijéiden vaihtuvuuden ratkaisuista tarvittaisiin lisdd empiiristd tut-
kimustietoa. Hartain toiveeni olisi kuitenkin se, ettei yksikéédn sosiaalityontekiji joutuisi
vaihtamaan tyOpaikkaa tai alaa sen vuoksi, ettd sosiaalialan tydolot, johtaminen ja re-
surssit eivit ole kunnossa. Uskon, ettd tdima tavoite on saavutettavissa tutkimus-, kehit-

tdmis- ja vaikuttamistoiminnan avulla.

7.2 POHDINTA

Tami opinnidytety0 on kirjoitettu aikana, jona koronapandemia kuritti koko maailmaa.
Poikkeusolojen ja opinndytetydprosessin samanaikaisuus ovat saaneet minut pohtimaan
sitd, millaisia vaikutuksia pandemialla voi olla sosiaalityontekijéiden vaihtuvuuteen.
Olen péitellyt, ettd pandemian seurauksena sosiaaliset ongelmat saattavat eskaloitua ja
julkisen talouden raamit kiristyd, jolloin sosiaalityontekijdt voivat altistua tydssddn ko-
vemmalle kuormitukselle. Sosiaalityontekijéiden uupumus voi puolestaan oireilla vaih-
tuvuuskdyttdytymisend. Toisaalta yleinen tyottdmyyden lisddntyminen ja muutokset
kotitalouksien toimeentulossa saattavat saada sosiaalityontekijat pysymédn paremmin
tyOpaikoissaan. Pandemian seurauksia sosiaalityolle ja sosiaalityon asiakkaille kartoite-
taan parhaillaan kansainvilisen PANDA (pandemic social work) - tutkimushankkeen

puitteissa.

Niin pandemian kuin sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudenkin dérelld mieltéini ovat as-

karruttaneet kysymykset siitd, mitkd asiat maailmassa ovat viltettidvissd ja mitkd taas
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vaistiméttomid. Nikemyksemme vaihtuvuuden syistd, seurauksista ja ratkaisuista ovat
tarkeitd, koska ne paljastavat, mitd ajattelemme maailmasta ja omista vaikutusmahdolli-
suuksistamme. Mihin uskomme pystyvimme vaikuttamaan ja mitké asiat tuntuvat ole-
van valtamme ulottumattomissa? Omissa tutkimushaastatteluissani kiintoisaa oli esi-
merkiksi se, ettd naisten perhevapaisiin liittyva vaihtuvuus otettiin haastatteluissa ikdan
kuin annettuna ja viistimittoméani asiana, vaikka viime vuosina on puhuttu paljon nais-
ten tyomarkkina-aseman parantamisesta perhevapaauudistuksen, tydeliméjoustojen ja
vanhemmuuden kustannusten jakamisen avulla. Mielestdni timé asenne kielii siitd, ettid
yhteiskunnassamme ei tiedosteta riittdvin hyvin ammattialojen sukupuolittuneisuuden

vaikutuksia ja henkilokohtaisen poliittista luonnetta.

Tutkimuskirjallisuuteen tutustuessani ja tdtd tutkimusta tehdesséni olen havainnut, ettd
sosiaalityontekijoiden ja sosiaalityon johdon vililld on kitkaa. Uskon, etti kitka johtuu
osittain siitd, ettd sosiaalityontekijdt ja sosiaalitydn johtajat ovat tydssdédn liian kovilla.
Kuormittuneena syntipukki 16ytyy helpommin l&heltd kuin monimutkaisten ajatusketju-
jen takaa. Johtajien esittdmai kritiikki sosiaalityontekijoiden ammattikuntaa kohtaan is-
kee kipedsti, mutta siind on varmasti vildhdys totuudesta. Sosiaality0 on erityislaatuista
ja vastuullista tyotid, joka edellyttdd henkilOstoltd sitoutumista ja jonkinlaista pysyvyyt-
td. Toisaalta protestanttisen tyoetitkan murtuessa ihmiset eivit endd suostu uhraamaan
itseddn tyon alttarille — eiviét edes sosiaalityontekijdt. Sosiaalityontekijdiden ja sosiaali-
tyon johdon tulee toki kantaa oma vastuunsa, mutta my0s osoittaa ymmarrysti toistensa
taakkoja kohtaan ja kantaa yhteisvastuuta sosiaalityon tehtidvén toteuttamisesta. Tyo-
eldmén ja sosiaalityon puitteiden tulee myds muuttua inhimillisemmiksi. Meill4 ei ole
varaa menettdd yhtdkadin pitkdn korkeakoulutuksen suorittanutta sosiaalityontekijad

kestdmaéttomien tydolojen vuoksi.

Tilastokeskuksen mukaan suomalaista tydeldmédd vaivaa tydolojen polarisaatio. Tyoolot
ovat lisdksi sukupuolittuneita siten, ettd miehet ovat naisia useammin ns. hyvin tydolo-
profiilin tdissd. Tilastokeskuksen tutkimuksessa sosiaalityd maiériteltiin “’kiireen pilaa-
maksi tyoksi” ja “kuormittavaksi tyoksi”. (Immonen & Sutela 2020.) Jos sosiaality6hon
tiedetdén liittyvén erityisen paljon henkistd kuormitusta, miksi sosiaalityontekijoille ei
annettaisi enemmaén aikaa tyOstd palautumiseen esimerkiksi nelipdivéisen tydviikon
avulla? Miksi erityisesti naisten annetaan kérsid huonoista tydoloista? Miksi sosiaali-
tyontekijoiden kiireeseen ei puututa resursseja lisidmalld? Kummalliselta tuntuu myos

oletus siitd, ettd sosiaalityon johdon pitdisi pystyd yksinddn tukemaan sosiaalityonteki-
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jOitd. Sosiaalityon opiskelijoille ja sosiaalityontekijoille voisikin luoda vastaavanlaisen
mentorointijdrjestelmdn kuin lddketieteen opiskelijoille ja ladkareille. Varsinkin uran
alkuvaiheessa tai pienissd tyOyhteis0ssd mentorointi tukisi varmasti sosiaalityontekijoi-
den jaksamista ja ennaltachkdisisi vaihtuvuutta. Ajattelenkin, etti sosiaalityontekijéiden

vaihtuvuuden ratkaisut ovat kdsissimme, jos vain niin haluamme.
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LITTEET

LITE 1
TEEMAHAASTATTELURUNKO

Alkujohdattelua haastatteluun

Esittely: Olen Johanna Holappa. Sosiaalityon opiskelija Turun yliopistosta.

Haastattelun kesto noin 1 tunti. Haastatteluun osallistuminen vapaaehtoista ja haastatte-
lun voi keskeyttdd missd vaiheessa tahansa. Tallennan haastattelut, jotta voin litteroida
ja analysoida haastattelujen sisdllon. Haastateltavan henkildllisyys ei tule esille missédén
vaiheessa tutkimusta. Haastatteluaineiston kisittely ja havittiminen tehdddn asianmu-
kaisesti. Gradu on osa Turun yliopiston ja Vasson graduyhteistyon pilotointia. Vasso
aikoo jirjestdd seminaarin tdmén gradun aiheen tiimoilta loppukeviistd 2020. Gradu

valmistuu viimeistiin syksylld 2020.
TAUSTAKYSYMYKSET

Sukupuoli:

Ika:

Koulutus:

Kerro tyokokemuksestasi ja esimieskokemuksestasi:
(Montako vuotta olet ollut esimieheni?)

Kuvaa organisaatiota, jossa ty0skentelet esimiehend: (Montako sosiaalityontekijaa alai-

senasi tyoskentelee?)

KYSYMYKSET

OMA ORGANISAATIO JA SOSIAALITYONTEKIJOIDEN VAIH-
TUVUUS

Tieddtko, millainen sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus teilld on organisaatiossanne? (Ti-

lastot ja laskukaavat?
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Miten vaihtuvuus ndkyy johtamassasi organisaatiossa? (Oma yksikkd ja muut organi-

saation sos.tyon yksikot?)
Mité vaikutuksia vaihtuvuudella on ollut organisaatioonne?

Onko vaihtuvuus- tilanteessa mielestisi tapahtunut muutoksia esimiesurasi aikana? Jos

on, niin mistd tdma kenties johtuu?
OMAT NAKEMYKSET, VAIHTUVUUS & IRTISANOUTUMISET

Miti ajattelet sosiaalityontekijoiden vaihtuvuudesta ja irtisanoutumisista? Syistd? Seu-

rauksista?

Mitd ajattelet sosiaalityontekijoiden joukkoirtisanoutumisista? (esim. Paraisten lasten-
suojelun tilanne kevét 2018 kaikki sostt 14htivit ja 18 sostt irtisanoutunut 3v aikana +

muut uutisoidut tilanteet esim. Vantaa laitostiimi 2019 syksy 6 sostt ldhti 3 vkossa.)
VAIHTUVUUS JA JOHTAMINEN

Millaisia kokemuksia sinulla on alaistesi vaihtuvuudesta ja irtisanoutumisista?
Miten kokemukset ovat vaikuttaneet esimiesty6hosi?

Miké on mielestdsi esimiesten ja johtamisen rooli vaihtuvuudessa, irtisanoutumisissa ja

pysyvyydessa?

RATKAISUJA VAIHTUVUUTEEN

Mika olisi mielestini ratkaisu sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuteen?

Onko omassa organisaatiossasi tehty jotain toimenpiteitd sosiaalityontekijéiden vaihtu-
vuuden hillitsemiseksi? (Esim. Kysytddnkd organisaatiossa systemaattisesti sosiaali-
tyontekijoiltd irtisanoutumistilanteissa/sopimuksen ollessa katkolla, miksi he haluavat
ldhted organisaatiosta tai jddda organisaatioon? LéhtOhaastattelut? Onko palkkausta,
tyOsuhde-etuja, kouluttautumismahdollisuuksia, kehittimisty6td, tyonohjausta, tiimi-
tyoskentelyd lisdtty ? Onko lisdtty sosiaalityontekijoiden maardd ja vdhennetty yhden

sosiaalityOntekijén asiakasmaarda?)

Onko sinulla viela jotain lisattavaa?
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LIITE 2

Haluatko parantaa kuntasi sosiaalityon pitovoimaa? Thmetteletké misti jatkuva sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuus johtuu?

Osallistu haastatteluun — osallistut samalla projektiin, jossa tavoitteena on vihentii kuntasi
sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta. Vasso jirjestii osallistuneille (kunnille) vuonna 2020
kehittimistoimintaa tulosten perusteella.

Haastattelupyynté sosiaalityon esimiehille pro gradu- tutkimukseen liittyen
Arvoisa XXXXXX,

Olen Turun yliopiston sosiaalitydn opiskelija ja tutkin pro gradu-tutkimuksessani sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuutta ja irtisanoutumisia sosiaalityon esimiesten ndkdkulmasta. Etsin tutkimukseeni haastateltavia,
jotka toimivat sosiaalityon esimiehind Varsinais-Suomessa (esim. johtava sosiaalityontekijd, SOTE- johtaja)
sosiaalityon eri toimintakentilld. Teen pro gradu-tutkimukseni osana Turun yliopiston ja Varsinais-Suomen
sosiaalialan osaamiskeskuksen (VASSO) graduyhteistyon pilotointia.

Sosiaalitydntekijoiden nopea vaihtuvuus on yksi suomalaisen sosiaalitydn ja sosiaalitydn johtamisen
haasteista. Sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta on aiemmissa tutkimuksissa ldhestytty sosiaalityontekijoiden
kokemusten kautta, mutta sosiaalitydn esimiesten ndkokulma ei ole niissd tutkimuksissa tullut esille. Timén
vuoksi haluan tutkimuksessani tarkastella sosiaalityon esimiesten nikemyksié, kokemuksia ja
ratkaisuehdotuksia sosiaalityontekijoiden vaihtuvuuteen ja irtisanoutumisiin liittyen.

Haastattelut jéirjestetiiin yksilohaastatteluina tammi-maaliskuussa 2020. Haastattelun kesto on noin 1
tunti. Haastatteluajat ja -paikat sovitaan joustavasti haastateltavien toiveiden mukaan. Asun itse Turussa,
mutta olen valmis matkustamaan my6s muille paikkakunnille haastattelujen toteuttamiseksi.

Haastatteluun osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Noudatan tutkimuksessani luottamuksellisuuden
periaatetta, joten haastateltavien henkildllisyys ei tule esiin missdin tutkimuksen vaiheessa. Kaytin
tutkimusaineistoa ainoastaan tutkimustarkoitukseen ja késittelen tutkimusaineistoa tietosuojalainsdadantoa
sekd tutkimuseettisid ohjeita kunnioittaen. Tutkimuksen valmistuttua aineisto hdvitetddn asianmukaisesti.

Olisin hyvin kiitollinen, jos voisit osallistua haastateltavana tdmén tarkeén aiheen tutkimiseen. Jos
kiinnostuit haastatteluun osallistumisesta, otathan yhteyttd minuun séhkopostitse jehola@utu.fi. Annan
mielelldni myos lisétietoja tutkimuksestani tai haastatteluun osallistumisesta.

Ystavallisin terveisin

Haastattelija, pro gradun tekija: Vasson puolesta:
Johanna Holappa Ville Santalahti
sosiaalityon opiskelija Suunnittelija
Turun yliopisto Oy Vasso Ab
sdhkopostiosoite x sdhkopostiosoite x

puhelinnumero x puhelinnumero x
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LIITE 3

Vaihtuvuuden laskukaavat Mankan ja Hakalan (2011) teoksen mukaan

Henkiloston vaihtuvuus = (Tydsuhteeseen tulleiden henkiléiden mddrd 1.1.-31.12.+

tyosuhteesta ldhteneiden henkildiden mddrd 1.1.-31.12.)/ 2 / Henkiloston mddrd 31.12.

On myos mahdollista esittii lahtovaihtuvuus ja tulovaihtuvuus erikseen. Télloin

laskukaava on seuraavanlainen:

Tyosuhteesta lihteneiden tai (tulleiden) henkiloiden mddrd 1.1.-31.12. / Henkildston

mddrd 31.12.

Jos lihto- ja tulovaihtuvuus halutaan muuntaa prosenttiluvuiksi, laskukaava on

seuraavanlainen:

(Alkaneet tai pddttyneet tyosuhteet / Keskimddrdinen tyontekijaimddrd vuoden aikana) x

100



