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Tutkimuksen tehtavané on selvittda organisaatioiden tarjoamat organisaation ja tyo- tai vir-
kasuhteen edut, palkka ja palkitseminen rekrytoitaville sosiaalityontekijoille. Tydehtojen
kokonaisuus muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Aineellisia pal-
kitsemisen tapoja ovat tyon sisaltd, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, mahdollisuus
vaikuttaa ja osallistua paatoksentekoon, tyostd saatu palaute ja joustot tydsuhteessa. Jous-
toja voi olla yksilollinen elaméntilanteen huomioiva tydaika tai mahdollisuus etéty6hon.

Tutkimuksen ndkokulma on rekrytointi viestintang, jossa sanoman lahettdmiselld vastaan-
ottajalle pyritdan vaikuttamaan vastaanottajaan. Sanoma, ilmoitus, siséltaa asioita, joiden
toivotaan vaikuttavan sosiaalityontekijan kiinnostukseen. Rekrytointiviestinnan tavoite on
saada pateva sosiaalityontekija kiinnostumaan ja hakemaan tydpaikkaa.

Tutkimuksen kvantitatiivisessa analyysissa on kédytetty kuvailevia menetelmié (suorat ja-
kaumat, ristiintaulukointi, tunnusluvut) ja kaksisuuntaista varianssianalyysié.
Tutkimuksen aineiston muodostaa vuoden 2017 alussa julkaistut TE-toimiston sosiaali-
tyontekijoiden rekrytointi-ilmoitukset (N=344).

Keskeiset asiat tutkimuksessa on tiedon tuottaminen avoinna olevien tyopaikkojen maéa-
rastd, laadusta ja sijainnista, alueellisesta jakautumisesta seké niiden tayttdmisestd uusinta-
hakujen kautta. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyonantajat kayttavat hyvin vahan
houkuttelukeinoja, joilla voisivat kilpailla patevista sosiaalityontekijoista. Ilmoituksissa
ty6té kuvataan sosiaalitydntekijoita kiinnostavalla tavalla. Palkkaus ei ole vield Kilpailute-
kija. Tutkielman tuloksista voidaan paatella, etta sosiaalityontekijan oma kiinnostus uutta
tyOopaikkaa kohtaan on merkittava rekrytointitekija.

Avainsanat: sosiaalityontekija, rekrytointi
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1 JOHDANTO

Keskeinen sosiaalipalveluihin liittyva asia on sosiaalitydntekijoiden saatavuus, jonka tut-
kimista aloitin jo kandidaattitutkielmassani sosiaalitydn houkuttelutekijoista rekrytoin-
nissa vuonna 2015. Sosiaalityontekijoiden saatavuuden ja ty0ssé pysymisen ongelmat ei-
vat silloinkaan olleet tuore pulma vaan sen ratkaisemista on yritetty jo usean vuosikym-
menen ajan. Lasten kanssa tyoskentelevien rekrytointia tutkiva vaitoskirjaa tekeva Saku
Tihverinen (2017) arvelee, etta rekrytointivaikeuksien hankalimmat ajat ovat edessa lahi-
tulevaisuudessa (Helsingin Sanomat 8.1.2017.) Sosiaali- ja terveysalan eldkepoistuma
vuosina 2010 — 2030 on runsaat 60 prosenttia henkilostosta. (Halmeenméki, 2010, 51, 55).
Sceinin (1991, 244) mukaan organisaatioissa kulttuurin menestys riippuu rekrytoinnin on-
nistumisesta. Scein viittaa organisaatioiden taipumukseen valita itselleen sopivimmat ja
l&hell& organisaation nykyisid arvoja olevat hakijat. Sosiaalityon rekrytoinnissa valittavaa
ei useinkaan edes ole, silld kaikkiin ilmoitettuihin tydpaikkoihin ei ole hakijoita. Kunta-
liitto (2016, 61) toteaa, ettd tulevaisuuden osaavien tyontekijoiden saanti riippuu myoéntei-

sestd tydnantajamaineesta.

Sipild (2011, 147, 150) nakee sosiaalitydntekijoiden koulutuksen haasteena viestintdosaa-
misen vahvistamisen. Ammatillisen osaamisen kehittdmishaaste on yhteiskunnallinen vai-
kuttamisosaaminen, jossa on tarvetta erityisesti sosiaalipoliittisen vaikuttamisosaamisen
vahvistamiseen. Sosiaaliset ongelmat ovat vaikeutuneet ja monimutkaistuneet, mutta kun-
nat eivat ole lisdnneet sosiaalityon virkoja. Patevat ja tydhonsa sitoutuneet sosiaalityonte-
kijat siirtyvat muihin mielekkddmmin organisoituihin tehtaviin, koska joissain kunnissa
sosiaalityon olosuhteet ovat muuttuneet ja ennen vallinnut vakiintunut sosiaalityontekijé-
tilanne on hajonnut. Jos on jo l&ahdetty liikkeelle alimitoitetusta tilanteesta liikkeelle, tyon-
tekijatilannetta ei paranna se, ettd saadaan lisad sosiaalityontekijoita. Ewalt (1991) totesi-
kin jo liki kolmenkymmentd vuotta sitten, ettd tyéolosuhteilla on merkittava vaikutus so-

siaalityontekijoiden saatavuuteen.



Ihmiset eivat todennédkoisesti hakeudu ammattiin tai jaa siihen, jos palkka, toiminnan vai-
kutus ympaéristoon ja organisaation herkkyys arvoihin eivét tyydyta heité. Patevien sosiaa-
lityontekijoiden tarjonta ei ratkaise sellaisten tyopaikkojen ongelmia, jotka eivat reagoi

tyontekijoiden toiveisiin ja tavoitteisiin. (em. 1991, 214-217.)

Rekrytointi on viestintad, jossa sanoman lahettamiselld vastaanottajalle pyritdén vaikutta-
maan vastaanottajaan. Sanoma, ilmoitus, siséltad asioita, joiden toivotaan vaikuttavan so-

siaalityontekijan kiinnostukseen ja hakupaatdkseen.

Rekrytointi-ilmoituksen laatijan tulee tuntea hyvin seka rekrytoiva tyGyhteiso ja organi-
saatio ettd vaadittavat reunaehdot tyontekijén tai viranhaltijan palkkaamisesta ja sen eh-
doista. Hyvan ilmoituksen laatiminen edellyttdd osaamista. Rekrytointi-ilmoitus kertoo yh-
teison keskeiset tekijat, jotta tyonhakija voi muodostaa niiden avulla kuvan mahdollisesta
tulevasta tyonantajaorganisaatiosta ja sen toiminnasta. Sosiaalityontekijoitékin rekrytoita-
essa viestinnan tavoite on saada vaikutus viestin vastaanottajan toiminnassa, tavoite on

saada pateva sosiaalityontekija kiinnostumaan ja hakemaan tyopaikkaa.



2 TUTKIMUKSEN TAVOITE

Tutkimuksen tavoite on selvittdd organisaatioiden tarjoamat organisaation ja tydsuhteen
edut, palkka ja palkitseminen rekrytoitaville sosiaalityontekijoille. Tyoehtojen koko-
naisuus muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Aineellisia palkitse-
mistapoja ovat esimerkiksi palkka, palkkiot ja tyosuhde-edut. Aineettomia palkitsemisen
tapoja ovat tyon sisaltd, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa ja
osallistua paatoksentekoon, tyostd saatu palaute ja joustot tyOsuhteessa. Joustoja voivat
olla esimerkiksi yksilollinen, elaméntilanteen huomioiva tytaika. Tietoa tuotetaan myos
avoinna olevien tyopaikkojen maaréastd, laadusta ja sijainnista, alueellisesta jakautumisesta

sekd niiden tayttdmisestd uusintahakujen kautta.

Tassa tutkimuksessa rekrytointi-ilmoitukset ovat viestintda ja viestintd ymmarretaan l&-
hinna informaation siirtona. Tutkimuksessa ei oteta kantaa viestinnan merkityksiin tai sen
yhteisollisyyden tehtdvaan. Kuitenkin kaikilla yhteisolld on tarve kertoa itsestdédn ympé-
ristdlleen, kuunnella, mitd ymparisto haluaa sille kertoa seka tarve keskustella ja olla vuo-
rovaikutuksessa. Naitd tarpeita tyydyttaakseen yhteiso viestii. Yhteiso haluaa saada tehté-
vansd, tavoitteensa ja toimintansa tulokset tarkeiden ryhmien ja paattdjien tietoisuuteen.
(Juholin 2013, 53.) Tutkimuksessa ei oteta kantaa siihen, onko kyseiselld ilmoituksella

saatu rekrytoitua pateva sosiaalityontekija tai ylipdataan tyontekija.

Sosiaalityontekijan ammattikuvaa ja asiantuntijuutta seké organisaation houkuttelevuuteen
vaikuttavia tekijoita on tutkittu useissa vaitoskirjoissa ja lisensiaatin tutkimuksissa. Sipila
(2011) kasitteli vaitoskirjassaan sosiaalitydn asiantuntijuuden, tietojen ja taitojen ulottu-
vuutta kunnallisessa sosiaalitydssé. Tyossa pysyvyytté ja vaihtuvuutta on tutkittu vain va-
hén tyota tekevien nédkokulmasta. Matelan (2009) lisensiaattityd késitteli lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden tydssa pysymiseen ja tyosta lahtemiseen vaikuttavia tekijoita. Hal-
meenmaden (2010) vaitostutkimus kunta-alan eldkepoistuman haasteista esittdd keinoina

tyontekijavajeen paikkaamiseen rekrytointia, tyéhyvinvoinnin kehittdmista. yhteisty6té ja



ulkoistamista seké teknologian kehittamistd. Hulkko-Nymanin (2016) vaittskirjassa tar-
kasteltiin henkildston tyytyvaisyytté tulospalkkaukseen ja henkildston kokemia vaikutuk-
sia organisaation suoritukseen ja yhteistyohon. Rekrytointiin liittyva tutkimus on p&aosin
ollut organisaatiokayttaytymista tai psykologista, tutkivana tieteenalana talous- tai viestin-

tatieteet.

Suomessa tydskentelee noin 4500 sosiaalityontekijaé terveys- ja sosiaalipalveluissa seka
terveydenhuollon ja sosiaaliturvan hallinnossa. Sosiaalityontekijéiden vaihtuvuus on suh-
teellisen suurta. Terveyden- ja hyvinvointilaitoksen tilastoaineistossa vuoden 2014 aikana
henkilostomaaran vuosikeskiarvosta tyosta lahtijoita oli 14,9 prosenttia ja tulijoita 13,5
prosenttia sosiaalityontekijoista. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2015, 1, 9.)

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitellaan viestintaa, erityisesti viestintad informaation siir-
tona ja sen kasitteitd. Viestintdan liittyy maine, joka luo mielikuvia rekrytoivasta organi-
saatiosta. Sosiaalityon toimintakentta esitelladn rekrytoinnin ympaéristona. Sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden johtaminen ja erilaiset saadokset madrittelevat paatoksenteon, resursoin-
nin ja toimintatavat rekrytoinnissa. Teorian jalkeen kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta,
hyodynnetystd menetelmasté seké aineiston késittelysta ja analyysista. Viimeiseksi kay-
daan l&pi tutkimuksen tulokset seka niiden pohjalta esitetyt johtopaatokset ja lopuksi poh-

ditaan tutkimuksen merkitysta seké tuodaan esille mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.



3 VIESTINTA

Strandman (2009, 46-47) toteaa viestinndn jakautuvan puhe-, yhteiso- ja joukkoviestin-
tdén. Yhteisoviestintd on nuori tieteenala, jonka ensimmaiset teoriat luotiin 1940- ja 1950-
luvuilla Yhdysvalloissa. Yhteisoviestinndn lisaksi tai sijaan Kirjallisuudessa kaytetdan

mya0s organisaatioviestinta tai yritysviestinta- termeja.

Viestinndn tutkimuksessa on voitu erottaa kaksi koulukuntaa. Prosessikoulukunnan mu-
kaan viestintd on sanomien siirtoa. Viestinta tarkastelee miten lahettdja ja vastaanottaja
sisdan- ja uloskoodaavat viestejd. Viestinnan prosessimalli pitéa sisalladn myos viestinta-
kanavat ja - valineet. Viestinnan viat katsotaan johtuvan prosessin jostain vaiheesta. Toisen
koulukunnan mukaan viestintd on merkitysten tuottamista ja vaihtoa. Tdma semioottinen
koulukunta mé&érittelee viestinnan kulttuurista merkitysta ja pohtii sita kuinka sanomat toi-
mivat vuorovaikutuksessa. Yhdessa ndma kaksi koulukuntaa tdydentavat toisiaan. (Fiske
1992; 2000 14.)

Prosessikoulukunnan viestintamalli sopii arkijarkeen, koska sen mukaan viestintd maaraa
kaikkea ja sen parantaminen tehostaa yhteiskunnan ohjausta. Prosessikoulukunta tarkaste-
lee Fisken (1992; 2000, 245) mielesta asioita mainostoimittajan silmin, jonka vuoksi paa-
osa sen tutkimuksesta kohdistuu viestinndn sanomien siirtoon ja yleisdévaikutuksiin. Se-
miotiikassa padpaino on tekstissa ja tekstin vuorovaikutuksessa sen tuottavan ja vastaan-
ottavan kulttuurin kanssa. Kiinnostuksen kohteena on silloin viestinnén kyky merkityksel-

listaa asioita.

Semiotiikka tarkastelee viestintdd merkityksen luomisena. Siin& ndhdaan, etté viestinta on
aktiivinen tapahtumakulku, johon asioita siséén- tai uloskoodataan. Merkityksié luodaan,
synnytetddn ja neuvotellaan henkilon ja viestin valilla. Merkitys muodostuu merkin, tul-
Kitsijan ja kohteen dynaamisesta vuorovaikutuksesta. Struktuaalikielitieteilijdiden mukaan
valitaan paradigman tarkoittamista joukoista kun l&dhetetdan viesteja. Sanat ovat paradig-
moja, joista suomen kielen sanasto on paradigma. Ne jarjestyvat erityisemmiksi paradig-



moiksi kuten sanaluokiksi tai kayttoparadigmoiksi, joita ovat vauvojen jokellus tai miehi-
nen kiroilu. Yksikon valitseminen ja yksikoiden yhdistdminen paradigmasta muodostaa
viestinndssé syntagman. Kielessa syntagmalle on ominaista kieli- ja lauseoppi. Merkkien
ymmartaminen edellyttda niiden rakenteellisten keskindissuhteiden ymmartamista. (Fiske
1992; 2000, 69-83.)

Juholin (2013, 44-47) toteaa, ettd viestintd on ihmiselle lajityypillinen ominaisuus. Vies-
tintd on tiedon ja kokemusten vaihdantaa seka tunnetta yhteisollisyydesta. Viranomaisvies-
tinndssa myotaillaan usein prosessikoulukunnan ndkemyksia. Paatoksien teon jéalkeen in-
formoidaan osallisia siitd, mitd heiltd odotetaan ja miten heidan tulee toimia. Alkuvai-
heessa viestintaprosessi on prosessikoulukuntamaista yksipuolista tiedon siirtoa, mutta
saattaa myohemmin painottua siihen, miten osalliset ovat tulkinneet viranomaisen viesteja

eli tulkinta lahestyy merkityskoulukunnan tapaa toimia.

Fisken (1992; 2000, 246) mukaan asialle annettu merkitys ei ole viestinndn ep&onnistu-
mista vaan ihmisten valisia kulttuurieroja. Semioottien mukaan viestintdd maarittavat kult-
tuuriset, yhteiskunnalliset ja muut ihmisia ymparoivéat seikat enemman kuin viestintapro-

sessiin kuuluvat asiat.

3.1 Informaation siirto

Osmo A. Wiio (1973; 1994, 17, 32-39, 67) madrittelee viestinnan eli kommunikaation
tietojen vaihdannaksi ihmisten kesken. Hanen mukaansa viestintd on kayttaytymista, ih-
misten toimintaa. Perustekijoita inhimillisessa viestinndssa on ihmisen kyky kasitella tie-
toja. Ihminen saa tietoja aistien vélityksella, mutta tiedostamisen kannalta merkittavinta on
se, mité arsykkeiden suuresta mééarasté valitaan ja tiedostetaan. Yleensa huomioidaan jokin
poikkeava. Sit4 voidaan tietoisesti kayttaa erityisesti suostuttelussa, jossa kahdesta kilpai-
levasta arsykkeesté valitaan yleensa voimakkaampi, kookkaampi tai véarikkaampi. Siséiset

tarkkaavaisuustekijat voivat liittyd ihmisen tarpeisiin tai muihin psykologisiin tekijoihin.



Markkinoinnissa tdméa huomioidaan vetoamalla tarpeisiin. Myds odotukset vievat huo-

mion valmiustilaan.

Aberg (1993, 11-13, 19) toteaa viestinnan olevan sanomien valitysta lahett4jan ja vastaan-
ottajan valilla. Sanoma, eli merkkien yhdistelma, laukaisee vastaanottajassa joitain mieli-
kuvia. Vastaanottaja antaa merkityksen sanomalle ja yrittda tulkita alkuperdéista ajatusta,
jolloin ymmarrettavyys on tehokkaan viestinnan lahtokohta. Palauteen voi kasittad kytkey-
tymaan viestinnan tavoitteisiin, Sen keradminen on viestin lahettajan vastuulla, jolloin voi-

daan varmistua sanoman perillemenosta.

Ladkeruiskumalli 1950-luvulta on viestinndn yksinkertainen kasitys tiedonsiirtona, jossa
sanoma lahetet&an ja vastaanottaja ottaa sen vastaan lahetetyssa muodossa. Taman mallin
mukaan tarkeiden asioiden informoimisella uskotaan saatavan odotusten mukaisia vaiku-
tuksia. (Juholin 2013, 100, 176). Wiio (1973; 1994, 75) toteaa, ettd ladkeruiskumalli on
erittain puutteellinen, koska viestintd on inhimillista kayttaytymisté ja usein se on varsin
monimutkaisten syy- ja seuraussuhteiden tulos. Viestinnan perusedellytykset ovat sano-
man lahettdjd, sen vastaanottaja, sanoma ja viestinnan kanava. Naiden liséksi viestinnan
tapahtumaan liittyy monia muita tekijoitad. Shannon (1948) kehitti teknisen viestintdmallin,
jonka Wiio (1968) muutti inhimilliseen viestintddn sopivaksi. Viestintd lahtee liikkeelle
sanoman lahettajasta, jolla on jokin sanoma tarkoittamalleen vastaanottajalle. Sanoman
syntymiseen tarvitaan lahettdjan tarve ja kyky viestintdan. Viestintaan vaikuttavat lahetta-
jan sisdiset hairiot kuten l&hettdjén asenne. Viestintdan vaikuttavat myos sen taustatekijét
eli viestintatilanne, tarpeet, palkkiot ja rangaistukset seka kanava ja sen mahdolliset hairiot.
Keskeista tdssa mallissa on vastaanottajan viestinnan tarve ja kyky. Viestin tulkintatapaan
vaikuttavat lisaksi vastaanottajan sisaiset hairiot ja viestinndn taustatekijat. VVastaanottajat

ymmartavat saman asian eri tavoin. (Wiio 1973;1994, 75-77.)



3.2 Rekrytointiviestin sisaltd

Althausin (2015, 78, 92-93) mukaan eri alojen tyonantajat nayttavéat noudattavan samoja
yleisia rekrytointimalleja, mutta ne myos eroavat toisistaan. Yhteisia eri alojen rekrytoita-
van tyontekijan yleisimpia vaatimuksia olivat hakijan korkeakoulututkinto ei-teknisella
alalla, laaja poliittinen tietdmys, englannin kielitaito, tietyt henkilokohtaiset ominaisuudet,
ihmissuhdetaidot ja sosiaaliset kompetenssit, taito analysoida tietoa ja viestintataidot. Rek-
rytoinnissa korostettiin harvoin teknisia taitoja yleisesti. Ylimpand menetelmapéatevyy-
dessa oli kyky analyyttiseen ajatteluun. Hakijalta toivottiin erityisesti kykya ratkaista mo-
nimutkaisia tilanteita, projektinhallintaa, kykya organisatoriseen suunnitteluun ja hallin-

nollisia taitoja. Tydnantajan tulisi antaa selkea tieto siitd, mita hakijalta odotetaan.

Ruotsalaisessa tutkimuksessa todettiin, ettd rekrytoitaessa IT-projektipaallikoita, tyonan-
tajat luettelivat patevyysvaatimuksia sen sijaan ettd olisivat kuvanneet ne vaatimukset,
jotka ovat ainutlaatuisia yrityksen kilpailukyvylle. Tutkimuksessa tutkittiin tydpaikkail-
moituksia vuosien 2010 — 2013 aikana. Sen tuloksien mukaan tyénantajilla ei ollut riitta-
vasti kykya ymmartaa tai ilmaista niitd vaatimuksia, joiden pitdisi olla ratkaisevia tyonte-
kijan nimittdmista varten. Yleiset madritelmat kannattaa vaihtaa alan ja organisaation mu-
kaisiin parempiin maaritelmiin niin tyénantajilla on paremmat mahdollisuudet nimeté teh-

tavaan oikea henkild. (Marcusson & Lundgvist 2015, 39.)

Hemphill ja Kulik (2016) analysoivat konsulttien tekemid rekrytointimainoksia. Konsultit
ja heidan organisaationsa avustivat vammaisia henkil6ita rekrytoimaan henkilokohtaisia
avustajia. llmoituksissa kuvattiin padosin organisaation ja tyén ominaisuuksia. lImoitukset
sisdlsivat vain vahan tietoja suositeltavan tyonhakijan ominaisuuksista ja valintamenette-
lysté. llmoitusten sisaltamat tiedot jaettiin organisaation maaritteisiin, tyénhakijoita kos-
keviin tietoihin ja tyota koskeviin tietoihin. Organisaatiomé&aritteita olivat logo, organisaa-
tion nimi, sijainti, organisaation kuvaus, subjektiivisia véitteita organisaatiosta, teksti kol-

legoista, yrityksen kuva, teksti kulttuurista, teksti yrityksen arvoista ja tosiasiallisia vait-



teitd organisaatiosta. Tyonhakijoita koskevia attribuutteja olivat tydkokemus, koulutusto-
distukset, perustelu ja arvostelukyky, ammatillinen tai tekninen pétevyys, tarvitaan vies-
tintataitoja, tarvittavat fyysiset taidot, emotionaalinen tai empaattinen kyky, muodollinen
akateeminen péatevyys, luovuus, sitoutuminen rooliin, kansalaisuus ja asuinpaikka, tyévii-
sumi, vahimmaisika ja kyky tyoskennelld yksin. Tyota ilmoituksissa kuvattiin sen ominai-
suuksilla, tarkeimmilla tehtavilla, asiakkaiden kanssa tyoskentelyllg, tehtdvan kuvauksella,
koulutuksen tukemisella, henkilokohtaisilla kasvumahdollisuuksilla, joustavilla tydajoilla,
ja osallistumisella, urakehitykselld, tyOajalla, yleispalkalla, rekrytointiprosessin kuvauk-

sella, haastattelun tiedoilla ja tydesimerkilla. (Hemphill ym. 2016, 71-75.)

Tutkittaessa valtionhallinnon viestintéd, tutkimuksessa todettiin, etta keskeisin teema vies-
tinnén arvioinnissa on viestinnan ymmarrettavyys ja ymmarrettdvyyden arviointi. Haasta-
teltavat totesivat, ettd on tarkeda viestia ymmarrettavalla kielella ja sen toteutumista tulisi
arvioida. Toinen keskeinen esille noussut teema oli viestien perillemeno ja sen mittaami-
nen. Oma nakokulma on vélitettava halutulla tavalla. Ymmarrettavan kielen lisaksi asia on
ilmaistava yleista kiinnostusta ja median kiinnostusta heréttavalla tavalla. Tutkimuksen
mukaan viestien ymmarrettavyyden tarkeytta ei ymmarretd organisaatioiden sisélla vaan
usein kdytetddn hankalaa kielta ja erityisterminologiaa. Tiedottajan roolia viestien ymmér-
rettdvaksi tekemisessa korostetaan, mutta erityisen tarkeda ovat viestijan henkilokohtaiset
verkostot ja suhteet sidosryhmiin. (Seeck 2007, 27-26.)

3.3 Maine

Maineenhallinta laajempana kasitteend on perusta organisaation olemukselle. Sen avulla
korostetaan uskottavien toimintatapojen merkitystd. Maine rakentuu jatkuvasti uudestaan
organisaation arvojen, kulttuurin, odotusten ja viestinnan vuorovaikutuksessa. (Aula &
Heinonen 2011, 213 — 214.) Viestinnalla on sek& perustavaa laatua ettd tilannekohtaisia
tehtdvid. Vaikuttaminen tyohyvinvointiin, ympérdivaan yhteiskuntaan tai paattajiin ovat
perustavanlaatuisia tehtévid. Tilannekohtaisia tehtévia voivat olla muutoksen hallinta tai

uuden toimintastrategian muodostaminen. (Juholin 2013, 100 — 101.)
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Kuntaliiton (2016) mukaan kunnalla on jonkinlainen maine, joka voi olla positiivisen, ne-
gatiivinen tai neutraali. Siihen liittyy mielikuvia, kasityksié ja mielipiteité itse koetun tai
kuullun perusteella. Mielikuvia syntyy myos vaikka kunta ei itse pyri niitd luomaan. Ihmi-
set kertovat paikkoihin liittyvia tarinoita, kertomuksia ja uskomuksia eteenpéin seka hy-
vassa ettd pahassa. Kaikki kunnan teot vaikuttavat maineen rakentumiseen, joka rakentuu
arkisessa tyossa ja kaikessa vuorovaikutuksessa. Sen rakentaminen on hidasta, mutta me-
netys voi tapahtua hyvin nopeasti. Kuntaliitto mainitsee branditydn, jolla voidaan tukea
kunnan elinvoimaisuutta uusien asukkaiden, yritysten, osaajien, investointien tai matkaili-
joiden houkuttelemiseksi alueelle. (Kuntaliitto 2016, 32 — 34.)

Maine lahtee organisaation siséltd, mutta se ei sijaitse sielld. Se on organisaation sidosryh-
mien mielikuvissa, joihin on mahdollista vaikuttaa viestinnalla. (Aula ym. 2011, 178.)
Maine muodostuu kerrotuista arvottavista tarinoista, jotka kiertavét sidosryhmissa. Ne ra-
kentuvat omakohtaisista kokemuksista toiminnasta ja organisaatiosta julkisuudesta raken-
tuneista mielikuvista. Maine syntyy vuorovaikutustilanteissa, joissa organisaatio kohtaa
sidosryhmidéan. Maineen kautta organisaatio saa arvostusta, jos maine on hyva. (Aula ym.
2011, 12.) Jokainen johdon, esimiehen ja tyontekijan valinta ja paatos toteuttaa organisaa-
tion strategiaa arjessa. Tata strategian toteuttamista ovat jokainen keskustelu, ajatuksen-
vaihto ja ongelmanratkaisu puheen ja toiminnan pitdmisend yhdenmukaisena. Jos toiminta
ja puheet eivét ole yhdenmukaisia, yhteisté todellisuutta ei voida rakentaa. (Tuomi ja Sum-
kin 2010, 15.)

3.4 Viestinnan osaaminen

Viestid tehostavat ajatusten jasentdminen, niiden pukeminen ymmérrettdvddn muotoon,
vastaanottajan huomioon ottaminen, oikeiden kanavien valitseminen ja viestin toistami-
nen. Liséksi viestin ymmarrettavyyttd vastaanottajassa lisad sen muotoilu vastaamaan vas-

taanottajan ajatuksia. Viestint4é voidaan tehostaa parantamalla sanoman esitystapaa. Vies-
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tissa kannattaa kéayttaa lyhyitd, tuttuja ja kotoperaisia sanoa seka lyhyita lauseita ja yksin-
kertaisia lauserakenteita. Tehokas keino on my6s hyddyntad vastaanottajan tietoja ja asen-
teita viestittavasta asiasta. (Aberg 1993, 21 — 23.) Wiio (1977, 23) toteaakin, ettd kaikki
viestintd on vajavaista. Viestin vastaanottaja suhtautuu sanomaan omien asenteidensa ja

odotustensa mukaisesti.

Kulttuuri sanana merkitsee monia asioita, joilla on paljon sivumerkityksid. Yhdistettyna
organisaatioon kaésitteiden ja merkitysten sekasotku on vieldkin suurempi. Organisaatiot
ovat avoimia jatkuvasti ymparistonsa kanssa vuorovaikutuksessa olevia jarjestelmia. Ne
muodostuvat alaryhmistd, tehtdvakohtaisista yksikoistd, hierarkkisista tasoista ja joskus
my0s maantieteellisesti hajautuneista lohkoista. Kulttuuria voi tarkastella itsenaiseksi
maadritellyn vakiintuneen sosiaalisen yksikon ominaisuutena. Yhteiset pitkan ajan kuluessa
muodostuneet kokemukset muovaavat ryhmalle yhteisen nakemyksen ympéaroivasta maa-
ilmasta ja yksikon paikasta siind. Johtajien ainoa todella tarked asia saattaa jopa olla kult-
tuurin johtaminen ja luominen. Ymparisto ja ulkoinen todellisuus mé&éraa ryhman mahdol-
lisuuksia, vaihtoehtoja ja rajoitteita. Se myds maarittelee ryhmén perustarkoituksen, sen
tehtdvan tai keskeiset tehtdvat. Ryhma paattdd miten se menestyy ja mittaa suoritustaan

muuttuvassa ympaéristossa. (Schein 1991, 24 — 25, 67.)

Kuntaliitto (2016, 19) madrittelee osaajat ja tydvoiman kuntamarkkinoinnin kohderyh-
mana. Kuntaliiton tuottama opas selkeyttaa kuntien yleistd viestintaa ja viestintavastuita.
Sen mukaan jokaiselle organisaatiolle on hyvéd nimetd viestintdvastaava. Esimies toimii
linkkind johdon ja henkil6ston vélilla. Viestintdvastaava vastaa yhdessé henkildst6johdon
kanssa tydyhteisoviestinnasta ja esimies vastaa oman toimintayksikkonsa tydyhteisovies-
tinnésta. Markkinointiviestinndssa nakoékulma on tavoitteellinen ja silla on rajattu kohde-
ryhma. Keskeistd on tuntea tdma kohderyhmé, jotta ydinviesteistd ja visuaalisuudesta saa-

daan mahdollisimman kiinnostava ja houkutteleva.

Strandmanin (2009, 217-281) mukaan kuntaorganisaatioiden viestintakasitys tulisi muut-

taa positivistisen paradigman rationaalisesta viestintakasityksesta tulkitsevan paradigman



12

kasitykseen. Viestinta tulisi nahdd monimutkaistuvassa kontekstissa valttaméattoméana voi-
mavarana. Jokainen voi oivaltaa oman roolinsa strategian toteuttajana, kun sen sisélt6a

tulkitaan ja konkretisoidaan yhteisessé vuoropuhelussa.

TyoOnantajaa séatelee tydeldman yksityisyydensuojalaki, jonka 2 8:n mukaan henkil6tietoja
voidaan kasitell& vain niiltd osin kuin niiden kasittely on tarpeellista. Sately alkaa jo tyon-
hakutilanteessa, jossa tyontekijasta saatava tieto tulee perustua tydhakemuksessa vaadit-
tuihin tietoihin, jotka tydntekija itse toimittaa tyonantajalleen. (Neuvonen 2013, 189 —
190.)

3.5 Rekrytoinnin vélineet

Rekrytoinnin suorittamisessa on kolme askelta. Ensimmaisessa se suunnitellaan, toisessa
laaditaan ilmoitus ja kolmannessa osassa toteutetaan rekrytoinnin strategiaa. (Azhzhahiri
2012, 228.) Buettner (2014, 1415) on kehittdnyt monitieteiset puitteet jarjestelmaratkai-
suille, joilla voidaan etsid ja arvioida tulevia tyontekijoitd. Hanen lahestymistapansa on laa-
jempi kuin perinteisen haastattelun tai HR- ohjelmiston. Ohjelmiston tekema vertailu kattaa
myaos tyontekijan sopivuuden kannalta ratkaisevia sosiaalisia komponentteja kuten tyoryh-
man ilmapiirin, sen kommunikaatiotavan ja organisaation ympériston. Tyonhakijan ja rek-
rytoivan organisaation kaikkia tasoja voidaan vertailla ja niiden sopivuutta toisiinsa arvioida.
Jarjestelmassa voidaan arvioida hakijan persoonallisuuden sopivuutta organisaation kulttuu-
riin tai kayttaytymistad tyoryhmassa. Henkilostohallinnon nédkékulmasta on hyvin tarkeaa

I0yt&é sopiva hakija kuhunkin vakanssiin.

Perinteista rekrytointia on lehti-ilmoituksen laatiminen. Lehti-ilmoitukset ovat suurelta osin
siirtyneet verkkoon digitalisoinnin myo6té. Rekrytointia suorittavat myos siihen erikoistuneet
yritykset, jotka voivat suoraan head huntata” organisaation toiveiden mukaisia henkilGita.
Yleensa tallda menetelmélld etsitdan ansioituneita avainhenkil6ité. Sosiaalinen media saattaa

olla kasvava rekrytointikanava.
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Otalan (2010, 2, 12, 24) raportoiman ty6elaman osaamisen ja oppimiseen liittyvien haastei-
den tutkimuksen mukaan Talent Managementilta eli osaajien hallinnalta, edellytetddn yha
enemman ennakoivuutta ja joustavuutta. Sen tarkein tehtava on organisaatioiden osaajare-
servin rakentaminen, kehittdminen ja yllapitdminen. Internet ja sosiaalinen media ovat tar-
keimmat rekrytointikanavat. Néistd tarkeina pidetddn LinkedInid, Facebookia ja yritysten
omia kotisivuja. Henkildston omat kontaktit korostuvat yhd enemmaén. TyOyhteisdissa yh-
teisollisten tyovalineiden ja sosiaalisen median kayttdminen ja sovellusten ymmaértadminen
on vield heikkoa. My6s HR-asiantuntijoiden suhtautuminen sosiaaliseen mediaan on epa-
roivé, vaikka sen avulla voidaan tavoittaa potentiaaliset rekrytoitavat helpommin ja laajem-

min kuin aikaisemmin.

Sosiaalipalveluiden suullisen haastattelun rekrytointimenetelmaéa kaytetaan tyypillisesti jul-
kishallinnossa. Kalifornialaisessa tutkimuksessa todettiin, ettd lastensuojelun sosiaalityonte-
kijoista rekrytoinnin jalkeen 75,5 % jai tydskentelemé&an viiden ensimmaéisen tydvuoden jal-
keen. Tutkimusprojektin pitkdaikainen tavoite oli kehittd& keinoja tehokkaaseen rekrytoin-
tiin ja saada tyontekijoita edistyneisiin sosiaalipalveluihin. Tarkoitus oli houkutella patevia
ja motivoituneita tydntekijoita ja samalla vahentdd vahemman patevia tyontekijoita ja va-
henté&é& rekrytoinnista aiheutuvia uusien tyontekijoiden kustannuksia. Tutkimuksessa saavu-
tettiin hyva tuloksia, mutta sen yleistettdvyys on heikko pienen otannan vuoksi. Tutkimus
toteutettiin kahtena pilottina, joista ensimmaisessa oli kahdeksan osallistujaa ja seuraavassa
16 osallistujaa. (Schroffel 2012, 151, 154, 157.)

Suullisessa haastattelussa haastattelijoiden tulee osata arvioida tyonhakijoiden vastauksia
heidéan esittamiinsa kysymyksiin ja tarkkailla kysymysten vaikutusta, vastausten kelvolli-
suutta ja hakijan viestintataitoja. Tapaamien tarjoaa mahdollisuuden mitata hakijan interak-
tiivisia ja ihmissuhdetaitoja. Yleensd haastattelussa on mukana kahdesta kolmeen substans-
sin asiantuntijaa ja yksi henkildstoedustaja. Haastattelun haittapuoli voi olla haastattelijan
omat ennakkoluulot. Hyvin vuorovaikutuksessa onnistuneella hakijalla voi silti olla huomat-

tavia vaikeuksia tydssaan. Suullisen haastattelun perusteella on vaikea mitata monitahoisia,
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kirjallisia, byrokraattisia, hallinnollisia ja epaselvid tehtdvia, joita haasteellisessa tydssa

tyoskentelevén sosiaalityontekijan on péivittdin ratkaistava. (Schroffel 2012, 154-155.)

Schroffell (2012) kehitti tutkimuksessaan testid, jonka avulla voidaan tunnistaa patevia so-
siaalityontekijoita hakijoiden keskuudesta. Testissa oli 25 sivua asiakirjoja, jotka sisalsivét
raportteja, puhelu- ja viestitietoja kuudesta asiakastapauksesta ja muistutuksia, jotka koski-
vat toimintaa. Aineistossa osallistujia pyydettiin priorisoimaan tilanteita ja heidén analyysi-
ja harkintakykyaan arvioitiin. Osallistujilla oli aikaa tehtavien ratkaisuun 90 minuuttia. Suul-
lisen haastattelun liséksi kehittyneemmassé rekrytoinnissa voidaan ottaa huomioon tyénha-
kijan kyky tydskennelld paineen alaisena, prioriteettien méérittelytaito ja kyky analysoida
monenlaisia monimutkaisia ongelmia. Sosiaalityontekijoille tieto tulee monien kanavien
kautta kuten kirjeitse, puhelimitse, faksilla virallisina asiakirjoina ja muistutuksina. Karsin-
takokeessa voidaan arvioida mita tyontekijat tekevat ratkaistakseen ongelmat esitetyn aineis-
ton ja teorian perusteella. Seuraava vaihe rekrytoinnissa on kvalitatiivinen arviointi hakijan
ihmissuhdetaidoista. Aikarajoitettu testaus voi hankaloittaa korkeasti koulutettuja tyonteki-
JOit4, jos he ovat liian varovaisia arvioidessaan suunniteltuja toimenpiteitd. (Schroffel 2012,
155-156.)
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4 SOSIAALITYONTEKIJOIDEN REKRYTOINTI

Sosiaalihuoltolaki méérittelee sosiaalityon asiakas- ja asiantuntijatyoksi, jossa rakennetaan
yksilon, perheen tai yhteison tarpeisiin vastaava sosiaalisen tuen ja palvelujen koko-
naisuus. Kokonaisuus sovitetaan yhteen muiden toimijoiden tarjoaman tuen kanssa ja seu-
rataan sen toteutumista ja vaikuttavuutta. Luonteeltaan sosiaalityd on muutosta tukevaa
ty6ta. Sen tavoitteena on yhdessa yksildiden, perheiden ja yhteisojen kanssa lieventaa elé-
maéntilanteiden vaikeuksia, vahvistaa ndiden omia toimintaedellytyksié ja osallisuutta. Ta-
voitteena on myos edistdd yhteisdjen sosiaalista eheyttd. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.)

Sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksia séateleva laki tuli voi-
maan elokuussa 2005. Se on kelpoisuuksia saateleva yleislaki. Lain tarkoituksen on edistaa
sosiaalihuollon asiakkaan oikeutta saada laadultaan hyvéé sosiaalihuoltoa ja hyvaa kohte-
lua. Taman tarkoituksen ajatellaan toteutuvan silla, ettd palvelua tuottavalla henkildstolla
on tarvittava koulutus ja perehtyneisyys. (Laki sosiaalihuollon ammatillisen henkiléston

kelpoisuusvaatimuksista 272/2005.)

Laki sosiaalihuollon ammattihenkil@ista (817/2015) méaérittelee myds ammatinharjoitta-
misoikeuden laillistetuille ammattihenkil6ille. Laillistettu ammattihenkil® oikeutetaan toi-
mimaan ammatissaan ja kayttdméaan siihen liittyvdd ammattinimikettd. Laissa séadetaan
sosiaalityontekijélle erityisia velvoitteita kuten sosiaalityén ammatillinen johtaminen seka
tuen ja palvelujen tarpeeseen vastaava sosiaalitydn asiakas- ja asiantuntijatyd ja sen vaiku-
tusten seuranta ja arviointi. Sosiaalitydntekijan sijaisena voi toimia enintdan vuoden ajan
sosiaalityontekijan ammattiin opiskeleva, jolla on riittavat edellytykset ammatissa toimi-
miseen. Tilapdisen tyontekijan tulee olla suorittanut hyvéksytysti yliopistolliset sosiaali-
tyon aineopinnot ja kdytdnnon harjoittelun. Varsinainen oikeus sosiaalityontekijan amma-
tin harjoittamiseen myonnetaan henkil6lle, joka on suorittanut Suomessa ylemman kor-
keakoulututkinnon, johon sisaltyy tai jonka liséksi on suoritettu pédaine- tai padainetta vas-
taavat yliopistolliset opinnot sosiaalitydssa. Tietyin edellytyksin Sosiaali- ja terveysalan

lupa- ja valvontavirasto voi myontdd ammattipatevyyden tunnustamisen myos Euroopan
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unionin jasenvaltion tai Euroopan talousalueeseen kuuluvan valtion kansalaiselle. (Laki

sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista 272/2005.)

Tilapaisesti sosiaalityontekijan ammatissa voi toimia enintdan vuoden ajan sosiaalityonte-
kijan ammattiin opiskeleva henkil6. Hanell& tulee olla hyvaksytysti suoritetut sosiaalityon
aineopinnot ja kdytannon harjoittelu suoritettuina. Valmistunut sosiaalityontekija johtaa ja
valvoo tilapéisen tyontekijan toimintaa. Tilapaisesti sosiaalityontekijand toimivalla tyon-
tekijalla ei ole oikeutta paattaa kiireellisissé tapauksissa tahdosta riippumattoman hoidon
antamisesta ja siihen liittyvista toimenpiteista. (Laki sosiaalihuollon ammattihenkil6ista
817/2015.)

4.1 Sosiaalitydé numeroina

Kuntien terveys- ja sosiaalipalveluissa tyoskenteli 258 567 henkiléd vuonna 2014. Ter-
veyspalveluissa tyoskenteli 132 387 ja sosiaalipalveluissa 126 180 henkil6&. Lisaksi naihin
liittyvissa yhteisissé hallinnon palveluissa tydskenteli 6 143 henkil6é. L&é&kareiden, sai-
raan- ja lahihoitajien seké lastentarhaopettajien maarat kasvoivat, mutta perhepaivahoita-
jien, sairaala- ja laitosapulaisten seka toimistotydntekijoiden méaara vaheni hieman. Sosi-
aalityontekijoiden maara ei ole 2000-luvulla muuttunut, mutta sosiaalialan ohjaajien méaara
on kasvanut huomattavasti. Vuodesta 2010 vuoteen 2014 ohjaajien mééra kasvoi noin
3 000 tyontekijalla ja oli vuoden 2014 lopussa 12 000 tyontekijaa. Sosiaalityontekijoita on
ollut kuntien palveluksessa 4 300 — 4 400 henkil6a terveys- ja sosiaalipalveluissa seké ter-
veydenhuollon ja sosiaaliturvan hallinnossa. Terveys- ja sosiaalipalvelujen henkilostosta
vaihtui vuoden 2014 aikana 11 prosenttia. Suurin vaihtuvuus oli sosiaalityontekijoissa.
Henkildston vuosikeskiarvosta lahtijoita oli 14,9 prosenttia ja tulijoita 13,5 prosenttia.

(Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2015, 1, 9.)

Sosiaalialan osaamiskeskukset tekivat alkuvuodesta 2017 selvityksen sosiaalityontekijoi-

den tilapdisend sijaisena toimimisen tilanteesta kunnissa ja kuntayhtymissa. Kyselyn ta-
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voitteena oli selvittaa sosiaalityontekijoiden vakanssien maara ja niiden tayttdminen vaki-
naisilla ja sijaisilla sek& niiden tayttdmisen haasteet. lImoitettuja taytettyja vakansseja oli
2737,9 kokonaista sosiaalityontekijaé. Naista lastensuojeluun sijoittui 1034,5, tyoikaisten
palveluihin ja aikuissosiaalitydhon 448,1 vakanssia ja vammaispalveluihin 212,7 seké krii-
sitydéhon kuten sosiaalipalveluihin 112,1 vakanssia. Muut ja hallinnollinen tyd tayttivat
yhteensa 268,5 vakanssia, terveydenhuolto 75, maahanmuuttajaty® 65 ja muut alueet loput
vakanssit. Kyselyssa selvitettiin myds miten naita haasteita kunnissa on ratkaistu ja miten
tilanne kuntien mielesta kehittyy. (Keskinen, Kiiski, Kuusinen-James & Vuorijarvi 2017,
4,8.)

Lastensuojelun keskusliitto ja Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjesto Talentia te-
kivat vuonna 2008 selvityksen lastensuojelulain toteutumisesta. Vuonna 2013 ne toteuttivat
kyselytutkimuksen, jossa kartoitettiin lastensuojelun tyontekijoiden nakemyksia kuntien re-
sursseista toteuttaa palveluja. Tutkimuksessa tarkasteltiin muiden tekijéiden liséksi myo6s
tyossd jaksamiseen liittyvid ndkokulmia. Kyselyyn vastasi 300 lastensuojelussa tydskente-
levaa sosiaalityontekijéé ja 146 sosiaaliohjaajaa, perhetyontekijaa tai muuta lahitydntekijaa.
Kyselyyn vastanneista sosiaalityontekijoista patevia oli 83 %. (Sinko & Muuronen 2013, 4—
6.)

Patevat sosiaalityontekijat hakeutuvat pois sosiaalihuollon tydsta, koska tyo ei enda vastaa
oman ammatti-identiteetin arvoja vastaavaa tyotd. Kuntien sosiaalitydn haasteena on myds
tyon organisointi ja osaamisen puute, joka johtuu patevien sosiaalityontekijoiden pulasta.
Tyontekijat eivat voi tydssaan hyddyntad kaikkea osaamistaan, koska tyon luonne muuttuu
entista liukuhihnamaisemmaksi. Kansallinen ja paikallinen uusliberalistinen julkishallin-
non toimintapolitiikka murentaa sosiaalisen entistd kapea-alaissmmaksi, jolloin varsinkin
lastensuojelutydssa tyontekijoiden vaihtuvuus nékyy tyon muuttumisena sirpalemaiseksi.
(Sipila 2011, 143, 145.)
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Suomessa ei ole virallista suositusta lastensuojelun asiakasmaarista. Julkaisemattomien las-
tensuojelun laatusuositusten mukaan on korkeintaan 35 lasta, jos kunnassa on sosiaaliohjaa-
jia ja korkeintaan 20 lasta, jos lastensuojeluprosessi on yksin sosiaalityontekijan hoidossa.
Ammattiliitto Talentia suositus on 40 asiakasta tyontekijaa kohden. Kyselyyn vastanneista
sosiaalityontekijoistd 71 % piti tarpeellisena asiakasmaaran mitoitusta. (Sinko ym. 2013,
13))

Sosiaalityontekijoista 70 % tekee ylitoita sadnnollisesti ja kolmannes sosiaalitydntekijoista
tekee ylitoita yli kaksi tuntia viikossa. Ylitdiden kuormittavuus vaikutti halukkuuteen vaih-
taa tyOpaikkaa eli tdma kolmannes yli kaksi tuntia viikossa ylitoita tekevé sosiaalityonteki-
joiden ryhma oli miettinyt alan vaihtoa hieman keskimaaraista useammin. (Sinko ym. 2013,
17.)

Tilastokeskuksen 10.5.2016 julkistetun kuntasektorin palkat- tilaston mukaan vuonna
2015 sosiaalityontekijoind oli 6517 naista ja 503 miestd, yhteensa sosiaalityontekijoité oli
7020. Osa-aikaisten osuus tasta kokonaisméaarasta oli 720 tyontekijaa. Tilastosta ei ole saa-
tavilla sijaisten maaraa. Seuraava julkistus tehdaan 4.5.2017. Tilasto perustuu ammatti-
luokitukseen AML 2010, jota kdytetdan tassa tilastossa. Tyontekijamaéarien liséksi tilas-
tosta on saatavilla palkkatietoja. Sosiaalityontekijoiden peruspalkka oli 2975 euroa. Tiedot
ovat péaasiassa julkisia, mutta kaikki yksikkdkohtaiset tiedot ovat salaisia. Kuntasektorin
henkiloston palkkatiedot kerdtddn vuosittain tiedustelemalla lokakuun voimassaolevien
palvelussuhteiden tietoja. Tiedonkeruu perustuu tilastolakiin (280/2004), jonka mukaan
kunnat ja kuntayhtymat ovat velvollisia antamaan Tilastokeskukselle sen tarvitsemat tie-
dot.

Keskisen ym. (2017, 32—33) selvityksen mukaan ammattihenkil6lain kelpoisuuspykéld on
aiheuttanut haasteita sosiaalityontekijoiden sijaisten saatavuudelle. Sen ansiosta pitk&ai-
kaiset, mutta muodollisesti sosiaalityéntekijan tehtdviin epapatevét sijaiset ovat aktiivi-
semmin hakeutuneet hankkimaan vaadittavan patevyyden. Sosiaalityontekijoiden saata-

vuuteen vaikuttavat myos tyon tekemisen edellytykset. Naitd ovat tyon arvostus palkan
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muodossa, mahdollisuus tehda ty6ta oman ammattitaidon ja sosiaalityon eettisten periaat-
teiden mukaisesti. Edellytykset maérittelevat maisteritutkinnon hankkineiden hakeutumi-

sen sosiaalityontekijan tehtaviin.

4.2 Sosiaalitydn rekrytoinnin erityispiirteet

Kuntasektorilla 18 % rekrytoinneista perustui uuden tyOpaikan syntymiseen. Uusi ty6-
paikka oli tutkimuksessa uusi tehtdva tai lisdhenkiloston tarve toistaiseksi tai vakinaisesti.
Vaihtuvuuden korvaaminen oli 49 %:ssa rekrytoinnin syy ja eldke- ja muu poistuma 33 %
rekrytoinneista. Vastaavat luvut yksityissektorilla olivat 54, 22 ja 23 %. Selvityksen mu-
kaan poistumaan verrattuna uusien tyopaikkojen syntymistd estimoivat yksityissektori,
alle 50 henkildn tydpaikka ja vakinaisen tyontekijan hakeminen. (Alatalo, Maunu, Raiséa-
nen, Heikki & Tuomaala 2015, 14, 25.)

Henkil6sto on organisaation keskeinen voimavara myos sosiaalialalla. Voimavarakeskei-
nen johtaja nakee inhimillisen pddoman tarkeané kapasiteettina ja mahdollistajana varsin-
kin uusissa tilanteissa. Perinteinen johtamisen jakaminen henkil6- ja asiajohtamiseen on
muuttunut siten, ettd henkildsto, tyo ja tydyhteison johtaminen nahdaén kokonaisuutena,
jonka johtamisessa tarvitaan ymmarrysta organisaation toiminnan eri osa-alueista. Strate-
ginen henkiléstdjohtaminen on kasitteend noussut vahvasti. (Niiranen, Seppéaléa-Jarveld,
Sinkkonen & Vartiainen 2010, 125.) Asiakkailla on oikeus hyvéaén sosiaalihuoltoon kun
turvataan sosiaalityontekijan ja hanen sijaisensa riittdva osaaminen. Sosiaalityontekijan
tehtdvassé saa tilapdisesti toimia sosiaalityon paéaineopiskelija, joka on suorittanut aine-
opinnot ja harjoittelun. (Laki sosiaalihuollon ammattihenkil6istd 817/2015.) Tehokkaassa
rekrytointiprosessissa tarvitaan tarkkoja tietoja rekrytoitavien henkildiden lukumaarasta ja
heilt4 vaadittavasta patevyydesta (Azhzhahiri 2012, 226).

Julkisia viranhaltijoita maarittelevan lain mukaan virkasuhde on julkisoikeudellinen pal-
velussuhde, jossa viranhaltija on virkasuhteessa kuntaan toistaiseksi tai méaéraaikaisesti.
Yleensa virkasuhteeseen ottaminen edellyttdd julkista hakumenettelyd, jossa hakuaika on

vahintaan 14 kalenteripdivaa ilmoituksen julkaisemisesta. Julkisesti haettavana olleeseen
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virkasuhteeseen voidaan ottaa vain henkild, joka on hakenut sita Kirjallisesti ennen haku-
ajan paattymista ja tayttaa silloin asetetut kelpoisuusvaatimukset. (Laki julkisista viranhal-
tijoista 304/2003.)

Sosiaalialan osaamiskeskuksen selvityksessa kysyttiin edeltdvan vuoden (1.3.2016 alkaen)
aikana avoimena olevien sosiaalityontekijoiden paikkojen tayttdmisen vaikeuksista. Koet-
tuja vaikeuksia saada péatevid sosiaalityontekijoitd tai kelpoisuuden omaavia sijaisia oli
vastauksista 44 %, mutta 25 %:ssa vastauksia rekrytoinnin koettiin olevan helppoa. Kyse-
lyn arvion mukaan 800 — 900 paikkaa on ollut avoinna vuoden aikana. Vakituisiin sosiaa-
litydntekijan tehtéviin oli helpointa saada patevat tyontekijat Pirkanmaalla, Lapissa, Etela-
Karjalassa ja Pohjois-Savossa. Eniten vaikeuksia paikkojen tayttdmisessé oli Kainuun,
Varsinais-Suomen, Kanta-Hameen, Péijat-Hameen, Eteld-Savon, Keski-Pohjanmaan ja

Pohjois-Karjana maakunnissa. (Keskinen ym. 2017, 11-13.)

Sosiaalityon koulutusta on mahdollista saada Suomessa kuudessa yliopistossa. Nama yli-
opistot ovat Helsingin, Jyvaskylan, Kuopion, Lapin, Tampereen ja Turun yliopistot. Hel-
singin yliopisto jarjestaa sosiaalityon koulutusta seké Svenska social- och kommunalhdgs-
kolanissa etté yliopistossa suoritettavina opintoina. (Opetusministerié 2005.) Osana Jyvas-
kyladn yliopiston opetusta, sosiaalitydtd opetetaan Chydeniuksen yliopistokeskuksessa
Kokkolassa. Chydeniuksen opinnot on suunnattu aikuisopiskelijoille ja ne voidaan suorit-

taa tyon ohessa. (Kokkolan yliopistokeskus 2017.)

Vain viranomainen voi hoitaa merkittavaa julkista valtaa sisaltavia tehtdvid, mutta poik-
keuksena perustuslain mukaan julkinen hallintotehtévé voidaan hoitaa muutenkin, jos sen
hoitaminen voidaan suorittaa noudattaen hyvan hallinnon vaatimuksia ja vaarantamatta oi-
keus- tai perusturvaa. (Perustuslaki 24 8). Suurin osa sosiaalitydntekijoiden tydsuhteista
on virkasuhteita, koska he kayttavat merkittavaa julkista valtaa, jossa esimerkiksi voidaan
paattad toisen henkilon eduista, oikeuksista tai kdyttad pakkokeinoja niiden toteuttamiseen.
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Perustuslaki maarittelee yleiset nimitysperusteet virkoihin. Nimitysperusteet ovat taito,
kyky ja koeteltu kansalaiskunto. Taidolla tarkoitetaan koulutuksen tai tyokokemuksen
avulla hankittuja tietoja ja taitoja. Kyvylla tarkoitetaan henkilon ominaisuuksia, joilla voi-
daan tyoskennella tuloksellisesti. Néita voivat olla aloitteellisuus, lahjakkuus, jarjestelmal-
lisyys tai muut tehtdvan hoitamisen kannalta tarpeelliset kyvyt. Nuhteeton kaytos ja ylei-
sessa kansalaistoiminnassa saadut viranhoidon kannalta merkitykselliset asiat ovat kansa-
laiskuntoa. Yleisi& nimitysperusteita tulkitaan suhteessa kyseessa olevan viran yleisiin ja
erityisiin kelpoisuusehtoihin. Ehdoissa huomioidaan niiden vuoksi kuhunkin virkaan liit-
tyvat konkreettiset tyotehtavat. (Perustuslaki 1258; HE 1/1998.)

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen (2008, 19) mukaan hakuilmoituksessa voi kelpoisuus-
vaatimusten lisaksi ilmoittaa seikoista, joita pidetaan tarkeina tehtdvan hoidossa ja jotka
vaikuttavat valintapdatokseen. Perustuslain 125 8:n s&ados edellyttédd hakijoiden ansioiden
vertailun. Koulutuksen ja tyokokemuksen liséksi arvioidaan tyonhakijan henkilokohtaisia
ominaisuuksia eli soveltuvuutta tehtavaan viran hoidon kannalta. Virkaan valitaan koko-
naisarvioinnin perusteella ansioitunein hakija. Perustuslain nimityssaaddsten perusteella
tyopaikkailmoituksen teksteilld on merkitystd, koska niissd voidaan saddettyjen ja erityis-
ten kelpoisuusvaatimusten liséksi kertoa lisdvalmiuksista, joita tarvitaan viran hoitami-
sessa. Erityisia kelpoisuusvaatimuksia voivat olla vaadittava tutkinto, tehtavéssa edellytet-

tava tyokokemus tai lisdkoulutus.

4.3 Tyobssa pysyminen ja lahteminen

Tampereen yliopiston Tydsuojelurahaston vuosina 2008 — 2010 tukema tutkimus tarkasteli
lastensuojelutydté tekevén sosiaalityontekijan tydssd pysymisen ja tyostéd lahtemisen teki-
joita. Tutkimushankkeen taustalla oli ndkemys siitd, ettd organisatoristen ja tydvoima- ja
koulutuspoliittisten ratkaisujen rinnalla tarvitaan tietoa siitd miten tyontekijéat itse luovat it-
selleen jaksamista ja mahdollistavat tyonsé jatkamisen. Tydssa itsessaan on siind jaksamista
ja jatkamista tukevia elementtejd kuten vuorovaikutus asiakkaiden kanssa, tyon autonomia,

antoisuus ja itselle merkityksellisyyden kokeminen seka lastensuojelun spesifit tyotavat.
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Ison roolin saivat liséksi ne ehdot ja rakenteet, joiden mukaan tyota tehdaan. Tyomaaran
lisdksi ndité olivat resurssit, valineet, tydyhteison ja esimiesten toiminta. Ty0yhteiso ja kol-
legiaalisuus olivat merkittavia tydssa jaksamisen tekijoitd. (Forsman 2010, 2-4.)

Walesissa sosiaalityontekijat saivat helposti haluamansa tyon, mutta yli neljasosa halusi
lahted tyostadn jo kuuden kuukauden kuluessa ja ldhes yhtd monta haki aktiivisesti uutta
tyotd. Walesissa sosiaalityon stressaava luonne, alhainen palkkaus, arvostuksen puute ja

itsestaan selvyytena pitdminen selittivat lahtéaikomuksen. (Evans & Huxley 2009, 260.)

Griffithsin, Roysen, Culverin, Piescherin ja Zhangin (2017, 112-113) tutkimus sisélsi Yh-
dysvaltain Eteldvaltioiden lastensuojelun sosiaalityontekijoiden (N=511) tydssa pysymi-
seen ja tyosta ldhtemiseen vaikuttavia syita. He tutkivat tekijoita, jotka ennakoivat vaihtu-
vuutta. Kysymykset sisélsivat asioita, joiden tiedettiin jo aiemmin ennakoivan tyévoiman
pysyvyyttd kuten palkka, tydmaard, arvostus, ammatillinen kehitys, tyon tukeminen, ver-
taistuki ja lahijohtaminen.

Seuraavassa taulukossa on esitetty tutkimuksen tilastolliset merkittavyydet.

Taulukko 1. Subscale correlations with plan on leaving the agency.

Subscale n Correlation p

Salary 507 |-0.221 0.006***
Workload 504 |—0.489 0.000***
Recognition 507 |—0.330 0.000***
Professional dev. 507 |—0.435 0.000***
Accomplishment 508 |—0.406 0.000***
Peer support 506 |—0.221 0.000***
Supervision 505 |—0.348 0.000***
CWEFS 485 |—0.543 0.000***

Note: CWEFS - Child Welfare Employee Feedback Scale.

*p < 0.05. ** p < 0.01. ** p < 0.001.


http://www.sciencedirect.com.ezproxy.jyu.fi/science/article/pii/S0190740917300142#tf0015
http://www.sciencedirect.com.ezproxy.jyu.fi/science/article/pii/S0190740917300142#tf0015
http://www.sciencedirect.com.ezproxy.jyu.fi/science/article/pii/S0190740917300142#tf0015
http://www.sciencedirect.com.ezproxy.jyu.fi/science/article/pii/S0190740917300142#tf0015
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Eniten tydssa pysymista ennustivat lahiesimiestyo ja vertaistuki. Eniten tyytymattomyytté
ja siten tyon vaihtamista ennustivat tyytyméattdmyys ammatilliseen kehitykseen, arvostuk-
seen, tydmaaraan ja palkkaan liittyvét asiat. Tutkimukseen osallistuneista lastensuojelun
tyontekijoista joka neljés aikoo vaihtaa tyota seuraavan vuoden kuluessa ja puolet tyonte-
kijoista harkitsee sitd. Tydssa pysyvyytté voi liséta palkkojen haasteellisen nostamisen li-
séksi innovatiivisilla tavoilla lisété johtamista ja ammatillista kehittymista. Haasteellisella
nostamisella tdssa tarkoitetaan poliittista haasteellisuutta ja rahojen riittavyytta palkan ko-
rotuksiin. (Griffiths ym. 2017, 112-113.)

Tutkimuksen havainnot vahvistavat, etta tydomaard, arvostus, tunne saavutuksista ja am-
matillinen kehittdminen ovat tyontekijoiden térkeysjarjestyksessa etusijalla. Valtavaa pa-
perityon taakkaa voi keventdd tehokkaalla tekniikan, kuten tablettien ja kannettavien tie-
tokoneiden, kéayttamisella. Tutkimuksen tuloksilla on merkitysta paikallisessa Etelavalti-
oiden paatoksenteossa, samoin silla, ettd vahennetdan lastensuojelun sosiaalityontekijoi-
den tyon maaréa. (em. 2017, 115-117.)

Tyontekijan voi olla vaikea pysya tydssaan, jos palkkaus ei ole oikeassa suhteessa suureen
stressiin ja tyoméaaraan. Korvauksen ollessa korkea, tyontekijalla saattaa olla enemman mo-
tivaatiota ty0sséa jatkamiseen. (Irene 2010, 356.) Forsmannin (2010, 158-159) tutkimuksessa
todetaan, ettd mitd pidempéan lastensuojelun sosiaalityon tehtdvassa on toimittu, niin sen
vahemman nayttdisi olevan merkitysta tyon ulkoisilla ehdoilla. VVahan aikaa alalla olevat
korostivat ulkoisia ehtoja kuten palkkaa, korvauksia, tydvalineita ja tydsuhteiden pituuksia.
He kokivat saavansa tyon arvostuksen niiden kautta ja olivat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa
esimerkiksi pienenkin palkkaeron vuoksi. Heid&dn mielestéan tarke&a oli myos tyossa kehit-
tymisen mahdollisuus itse ihmisend ja tyontekijané seka tyon merkitys itselle. Havainto voi
johtua iké&eroista, silla tutkimuksen haastatellut olivat ialtddn nuorempia kuin alalla pitk&éan
toimineet. Jaksamista ja tydssé jatkamista tuetaan taidoilla ja tyohon sopivilla persoonakoh-
taisilla ominaisuuksilla, realistisuudella, joustavuudella, sosiaalisuudella, hyvilld organi-

sointi- ja ajanhallintakyvyilla ja halulla oppia. Ajoittain tyéyhteisén rankkakin huumori voi
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auttaa jaksamisessa. Tydpaikalla tapahtuva ohjaus ja tuki tyolle ovat erityisen térkeité nuo-
relle tyontekijalle. Ammattitaitoa ja alalle jadmista vahvistetaan esimiehen, kollegoiden, tyo6-
parin ja tyonohjauksen avulla.

Kari Matela (2009) tarkasteli tutkimuksessaan lastensuojelutydsséd pysymisen tekijoita.
Verkkokyselyyn saatiin 157 vastausta, joiden perusteella 80 prosenttia lastensuojelun tyon-
tekijoista koki tyonsa merkitykselliseksi. Ty0ssé pysymiseen vaikutti organisaatiokulttuuri
ja hyvaksi koettu ldhijohtaminen. Kaksi kolmasosaa oli halukas siirtymaan lastensuojelusta
paremmin palkattuun tyéhon, tyotyotyytyvaisyyden osatekijoisté eniten tyytymattomyytta
aiheutti juuri palkkaus. Lahes kaikilla vastaajilla tyytyvaisyys palkkaan oli yhté4 alhaisella
tasolla. Kun tyon vaihtamisen halu on vahva, my6s muun tyén hakeminen ja siihen siirty-
minen on todennakdistd. Tyon vaihtamiseen keskeisimmin vaikuttavat tekijat ovat maaraa-
vassa asemassa silloin kun tyopaikan vaihtaminen toteutuu. Kaikkein vahvin vaihtamisen

haluun vaikuttava tekija oli tyotyytyvaisyys ja tydsidonnaisuus. (Matela 2009, 104.)

Rekrytoinnissa voidaan kayttaa vahvuutena sen kohdistamista tyontekijoihin, jotka kokevat
olevansa heille sopivalla alalla, nostamalla esiin hyvia tydskentelyolosuhteita, hyvaa tyon
johtamista ja mukavia tyotovereita, jolloin todennékdisemmin tyota vaihtava sosiaalityonte-
kija kiinnostuu uudesta tarjottavasta tyostd kuin ilman ndit& ilmoituksessa olevista osioista.
Valtaosa tutkimuksen vastaajista oli hyvin tyytyvéinen alavalintaansa ja siitd huolimatta val-
mis hakeutumaan paremmin palkattuun tyéhon sosiaalialalla, joten voidaan paatella palk-
kauksen olevan tydssa pysymiselle tai tyosta lahtemiselle hyvin merkittéava yksittdinen vai-
kutin. (Matela 2009, 105). Téasté paatellen sosiaalityontekijoiden rekrytoinnissa ilmoitetulla

palkalla ja sen suuruudella on merkitysta.

Heikkisen (2008, 133-138) tutkimuksessa todetaan, ettd sosiaalitydntekijoiden arvottamat
tyon piirteet vaihtelivat eri ik&vaiheissa. Nuoret tyontekijat eivat kokeneet tarkedksi yhteis-
kunnallista vaikuttamisty6td, tyoyhteisod, omia tyotapoja ja reflektiivisyyttd. Kun tyokoke-
mus liséantyi, kasitys asiakaskohtaisesta suunnittelusta ja selvitystyosta vahvistuivat. Vaini-

sen (2011, 130, 258) mukaan sosiaalityontekijat pitavat tdrkednd omaa asiantuntemustaan
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asiakkaiden kokonaistilanteiden kartoittajina ja sen tuloksena syntyvien arvioiden, selvitys-
ten ja lausuntojen antajina. Tarkeiksi koettiin my0s taito vaikuttaa rakentavasti asiakkaan

sosiaalisen verkostoon ja viranomaisverkostoon.

Azhzhahirin (2012, 227-228) mukaan hyva rekrytointiprosessi on suunniteltava ja siind on
oltava kaytettdvissa tietoja hakijoiden patevyysvaatimuksista, jotta rekrytointiin sopiva stra-
tegia voidaan valita. Korkealaatuisen rekrytointi-ilmoituksen tulisi sisaltaa ainakin organi-
saation nimi, tyon kuvaus, vaadittu vastuu, vahimmaispatevyys ja yhtaldinen mahdollisuus
tyéhon. Avoin tyopaikkailmoitus voi myods harhauttaa hakijaa, jos tyokuvaus on laadittu si-
ten, ettd hakijat eivat sen perusteella tiedd miten he voivat soveltaa tietojaan ja taitojaan
tyossa.

4.4 Palkan ja palkkioiden merkitys

Aalto-yliopiston laajan tutkimuksen mukaan Suomessa palkkatietdmys on keskimaarin
melko matalalla tasolla. Esimies on yleensa térkein palkkatiedon l&hde, mutta palkkausasi-
oista keskustellaan paljon organisaatioiden epavirallisilla foorumeilla. Virallisten palkkaléh-
teiden kaytto ja palkkojen ilmoittaminen niiden kautta vahentaisi huhupuheita ja vaaran tie-
don mé&aréa. Parantamalla palkkatietdmystd voidaan samalla parantaa palkkatyytyvaisyytta.
(Moisio, Hakonen, Kohvakka, Maaniemi, Tehmial&, Aino ja Vartiainen 2012, 72—74.) Seké&
korkeasti koulutettujen ettd matalapalkka-alojen palkat maaraytyvat padosin tyémarkkinati-
lanteen perusteella. Naiset ansaitsevat julkisella sektorilla palkkahaitarin molemmissa paissa
enemman kuin yksityisen sektorin tyontekijat. Sen sijaan miesten kannattaa matalapalkka-
aloilla tydskennelld julkisella sektorilla, mutta korkeapalkka-aloilla mies ansaitsee enemman
yksityisella kuin julkisella sektorilla. Alueellinen tyémarkkinatilanne vaikuttaa erilailla
palkkaan julkisella ja yksityisella sektorilla. Se voi johtaa epatasapainoon tyépaikkojen al-
lokoinnissa, koska laskusuhdanteen aikana julkisen sektorin tydpaikat houkuttelevat parem-
malla suhteellisella palkalla ja korkeammalla ty6turvalla (Maczulskij 2013, 562-563.)
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Hulkko-Nyman (2016, 166-168) tutki véitoskirjassaan tulospalkkiojarjestelmia. Jarjestel-
milld oli vain véhdisia tai kohtalaisia vaikutuksia. Ne olivat mydnteisia silloin, kun henki-
10std koki jarjestelméan sopivan yhteen organisaation tavoitteiden kanssa ja tunsi sen. Hen-
Kilostd voi kokea palkkiojérjestelmén jarkevéna, kun se on oikeudenmukainen. Yksilopalk-
Kioita kaytettdessa varsinkin oikeudenmukaisuuden huomiointi on térkeéda. Jos kaytetdan

ryhmapalkkioita, tulee varmistaa, ettd henkilostoll& on riittavasti tietoa jarjestelmasta.

Sosiaalityontekijoihin sovelletaan péaasiassa kunnallista tyo- ja virkaehtosopimusta, kun he
tyoskentelevét kuntien ja kuntayhtymien palveluksessa. KT Kuntatydnantajat (2013) méaéa-
rittelee, ettd palkkausjarjestelma on osa laajempaa palkitsemisjarjestelmaa, joka liittyy joh-
tamisjarjestelmaan. Jokainen tyOnantaja méérittelee millaisista asioista se haluaa palkita
henkildstoaan. Palkitseminen jaetaan palkkaukseen, henkilostoetuuksiin ja tydelamén laatua
tukeviin tekijoihin. Laatua tukevat tydhyvinvointi, osaamisen kehittdminen ja tyén mielek-
kyystekijat. Palkitsemisjarjestelman tavoitteena on saada henkil6itd hakeutumaan organisaa-
tion kannalta merkityksellisiin ja osaamista vastaaviin tehtaviin. Se my0s sitouttaa, kannus-
taa kehittdméaan, auttaa parantamaan tydsuoritusta ja tyoskenteleméén tuloksellisesti. KT
KuntatyOnantajat kuitenkin toteaa, etta palkkausjérjestelman avulla ei voida korjata johta-

misen ja hyvén esimiestyon puutteita. (KT Kuntatyénantajat 2013, 8-9.)

Henkildstdlle merkitsee rahallisen palkkion lisaksi sen siséltdma symboliarvo kuten palaute,
valta-asema tai arvostus. Henkiloston osallistaminen palkkioiden perusteena olevien tavoit-
teiden suunnitteluun lisd4 niiden merkityksellisyyden kokemista. Riittdvan suuret palkkiot
voivat parantaa tyosuoritusta niiden rahallisen merkityksen vuoksi. esimiesten aktiivisuus
tiedottaa palkkiojarjestelmasta lisda sen symbolista merkitysta. Oikeudenmukainen ja arvos-
tava palkkiojarjestelma ja tapa hoitaa sitd tuottaa myonteisen merkityksen. Organisaation
johto voi vaikuttaa palkkioiden arvostavaan viestiin ja vaikuttavuuteen kayttamalla palkki-
oita oikeudenmukaisesti. (Hakonen 2012, 179-179.)
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Reflektioteoria palkitsemisessa merkitsee myonteisten merkitysten motivointia ja niiden ai-
kaan saamaa myonteista vaikutusta tyosuoritukseen. Tulospalkkiolla on palkitsemisen mer-
kitysten lisdksi arvostukseen liittyva merkitys ja niiden aikaansaama mydnteinen vaikutus.
Ryhmén palkitsemisella sen saavuttamat myonteiset vaikutukset tekivét ryhmasta houkutte-
levan identifioitumisen kohteen, joka vaikutti siihen, etta jatkossakin ryhman jasen on moti-
voitunut tydskentelemaén yhteisten tavoitteiden aikaansaamiseksi. Ryhmapalkkioiden mer-
Kitys ja motivoiva vaikutus voi perustua sille, etta ne tekevét arvostettuun ja hyvin toimivaan
ryhmééan kuulumisesta sosiaaliselle identiteetille ja mindkuvalle tarkean asian. Palkitsemi-
sella on merkitystd my®os silloin, kun siihen liittyy yksilon tarkeina pitamia asioita. (Hakonen
2012, 160-166, 178.)

4.5 Kansainvalinen rekrytointi

Boyer & Roe (2015, 2) toteavat korkealaatuisten sosiaalipalveluiden perustuvan hyvin kou-
lutettuun ja motivoituneeseen tydvoimaan. Lasten ja perheiden kanssa tydskentelevisté so-
siaalityontekijoita on pulaa myds Englannissa, Yhdysvalloissa, Kanadassa ja Australiassa.
Griffiths ym. (2017, 110) toteavatkin, etté lastensuojelun tydntekijoiden vaihtuvuus on edel-
leen merkittavd ongelma, jolla on vakavia seurauksia. Schroffelin (2012, 151) mukaan Yh-
dysvalloissa lastensuojelun sosiaalityontekijoista 75,5 % tydskenteli tehtdvassaan viiden en-
simmadisen tydvuoden jalkeen. Sosiaalityon henkildston akuuttia puutetta oli myds Englan-
nin Walesissa. Siella tutkittiin sosiaalityontekijoiden rekrytointia. Tavoitteena oli saada
uutta tietoa siitd, mitk& henkilokohtaiset ja organisatoriset ominaisuudet liittyivat tyonteki-
joiden lahtopaatoksiin ja mitka aloitteet tai kannustimet voisivat vahentaa lahtemista. Vaih-
tuvuus oli suurinta lastensuojelun sosiaalitydssa, keskimadrin 15 %. (Evans ym. 2009, 254.)

Kansainvélisen tydvoiman maahanmuutto on vield véhan tutkittu alue. Sosiaalitydntekijoi-
den liikkuvuus on kasvanut. Viime vuosina kansainvalisesti patevien sosiaalityontekijoiden
madra on kasvanut huomattavasti. Englantiin on tullut paljon kansainvalisesti patevi sosi-

aalityontekijoitd varsinkin Filippiineiltd ja Intiasta. Kansainvélista tutkimusta tarvittaisiin
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sukupuolen, etnisen alkuperan ja motivaation vaikutuksista sosiaalityén ammattiin ryhtymi-
sesta. Tietoja vuosittain elakkeelle jadvista Englannin sosiaalityontekijoiden lukumaéarista ei
ole saatavilla, mutta todennékoisesti heiddn méérans ylittad uusien tutkinnon suorittaneiden
maarén. Tyovoimapulaa aiheuttaa enemman tyévoiman pysyvyys kuin rekrytoinnin haas-
teet. Englannissa on tarvetta kouluttaa liséa sosiaalityontekijoité tai rekrytoida heit& ulko-
mailta, jotta tydvoimaa saadaan tarpeeksi. (Moriarty, Hussein, Manthorpe & Stevens 2011,
170-180.)

Tydvoiman liikkuvuus on seka rakenteellista etta henkilokohtaisia. Kansalliset tilanteet vai-
kuttavat tyontekijoiden siirtymiseen maasta toiseen ja yksilon ja perheen motiivit joko in-
nostavat tai edellyttavat tyontekijoiden liikkuvuutta. Sosiaalityon koetaan olevan paikalli-
nen aktiviteetti, mutta eurooppalaiset ja kansainvaliset suuntaukset vaikuttavat kansallisten

palveluiden ja kdytantdjen kehittdmiseen. (Lyons & Hanna 2011, 10.)

Yhdysvaltojen kansallisen lastensuojelun tyévoimatoimisto NCWW1 (National Child Wel-
fare Workforse) on laskenut yhden vaihtuvan lastensuojelun sosiaalitydntekijan kustan-
nukseksi 54 000 dollaria. NCWWI:n mukaan tulisi lisata aikaa lastensuojelun tapaustutki-
mukselle, kotik&ynteja perheisiin, lisdta myos tukiperheité ja palvelutarjontaa, varmistaa tur-
vallisuus, pysyvyys ja hyvinvointi. Lastensuojeluorganisaatioiden monimutkainen tyo vaatii

sitoutunutta ja osaavaa tyovoimaa. (National Child Welfare Workforse 2015.)

Suomessa Opetushallitus paattad ulkomaisen tutkinnon kelpoisuudesta tehtévaén, josta edel-
lytetdén korkeakoulututkintoa tai paattaa ulkomaisen tutkinnon kelpoisuudesta. Hakijan ko-
konaiskoulutuksen tulee vastata laajuudeltaan, vaativuudeltaan ja suuntautumiseltaan Suo-
messa suoritettavaa korkeakoulututkintoa. Paatds perustuu lakiin ulkomailla suoritettujen

korkeakouluopintojen tuottamaan virkakelpoisuuteen. (Opetushallitus 2017.)

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontaviraston Valviran (2014) tekeman valtakunnallisen
lastensuojelun henkildstoselvityksen oli tarkoitus kartoittaa koko maan lastensuojelun hen-

kilostotilanne. Lapsi- ja perhekohtaisen lastensuojelun sosiaalityontekijoista 68 % eli noin
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kaksi kolmasosaa tyontekijoista oli patevia sosiaalityontekijoitd. Lapsen asioista vastaavien
sosiaalityontekijoiden kelpoisuusehdot tayttavien osuus oli lahes samalla tasolla. Sijaisten
osuus sosiaalityontekijoista oli 28 %. Selvityksen mukaan osassa kuntia kunnan asukasméa-
ralla oli merkitysté patevien sosiaalityontekijoiden maaréan. Asukasmaarén noustessa sijais-
ten osuus kasvoi. Kelpoisuusehdot tayttavien osuus sosiaalityontekijoisté laski kunnan asu-

kasmaaran noustessa. (Valvira 12.5.2014, 24.)

Sosiaalityontekijat kokivat saavansa eniten tukea péivittaisessa tydssaan omilta tyéryhmil-
taan (87 %). Lahiesimiehen tuen sai 61 % vastaajista, mutta tydnohjauksesta avun sai 80 %
vastaajista. Tyonohjauksen resurssit on koettu hyviksi jo vuodesta 2008. Koulutuksen ja
konsultaation resurssin arvioi riittdvaksi ainoastaan 50 % vastaajista. Luku vastaa vuoden
2008 kyselyn tasoa. (Sinko ym. 2013, 18.)
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5 MENETELMAT

Rekrytointi on viestintad, jossa sanoman lahettamiselld vastaanottajalle pyritdén vaikutta-
maan vastaanottajaan. Sanoman eli rekrytointi-ilmoituksen tulee siséltad asioita, jotka vai-
kuttavat sosiaalityontekijan kiinnostuksen heradmiseen ja paatokseen hakea kyseisté teh-

tavaa.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista aineistoa, jota tutkittiin osin kvantitatiivisesti koo-
daamalla sitd. Kvantitatiivisten menetelmien avulla voidaan selvittdd miten yleisté jokin
asiantila on. Ne antavat hyvan kuvan aineistosidonnaisesta tieteellisestd péaattelysta. Ai-
neisto késiteltiin luokittelemalla ja koodaamalla se SPSS- ohjelmaan. SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) on ohjelma, jonka avulla voidaan toteuttaa tilastollisia
analyyseja. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot muutetaan numeroiksi ja talletetaan da-
tamatriisiksi. Aineistosta voidaan tallentaa ja analysoida myds tekstimuotoista tietoa.
Kvantitatiivisessa analyysissa kaytetadn kuvailevia menetelmia (suorat jakaumat, ristiin-
taulukointi, tunnusluvut) ja monimuuttujamenetelmié. Kaksisuuntaiseen varianssianalyy-
siin muuttujista muodostettiin ryhmid, joista tutkitaan niiden keskiarvoa valitun muuttujan

suhteen.

1. Onko ty6/virkasuhteen sijaintipaikkakunta tai maakunta yhteydessa palkkaukseen
ja siihen liittyviin etuihin? Muuttavatko sijaintipaikan asukasluku tai etéisyys yli-
opistoon ilmoituksen muuttujien suhteita?

2. Onko tyd/virkasuhteen organisaatio yhteydessd palkkaukseen ja siihen liittyviin
etuihin? Muuttavatko tyd/virkasuhteen sijaintipaikkakunta tai maakunta palkkausta

ja siihen liittyvid etuja?

Tutkimuksessa sen ennustajana toimivat palkkaus ja siihen liittyvat edut. Kvantitatiivisen
analyysin avulla pyrittiin méarittdmaan tyéhon liittyvia houkuttelutekijoita ja niiden vah-
vuutta rekrytoinnin houkuttelutekijoind enemman kuin méaarittelemaan niiden kausaalisuh-

teita. Tutkimuksessa ei voida kuitenkaan maéritella niiden todellista houkuttelevuutta ja
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rekrytoinnin onnistumista niiden avulla. Tulosten perusteella voidaan tehdé paatelmia, kun
kaytettdvissa on aiempaa tutkimustietoa siitd, mité sosiaalityontekijoiden mielesta onnis-
tuneessa rekrytointi-ilmoituksessa tulee olla. Onnistuneen rekrytointi-ilmoituksen oletuk-
sena kaytettiin niita tekijoitd, joita sosiaalityontekijat ovat itse kertoneet arvostavansa

omassa tygssaan.

Ensimmaisessa vaiheessa tutkitaan maaréllisid ilmoituksissa esiin tulleita asioita. Analy-
soinnissa huomioidaan sijaintipaikkakunnan ja maakunnan yhteys palkkaukseen ja siihen
liittyviin etuihin. Toisessa vaiheessa tutkitaan miten tyo- tai virkasuhteen organisaatio, teh-

tavaala tai sijainti vaikuttaa palkkaukseen tai siihen liittyviin etuihin.
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6 AINEISTO

Aineisto muodostui TE-keskuksen 1.10.2016 — 30.4.2017 julkaistuista sosiaalityontekijoi-
den rekrytointi-ilmoituksista. Osa ilmoituksista sisalsi useita sosiaalityontekijoiden tyo-
paikkoja, joten ne on kasitelty tyopaikkakohtaisesti koodaamalla saman ilmoituksen kukin
tyopaikka erikseen. Aikavélilla aineistossa oli reilut 1000 julkaistua avointa tydpaikkaa,
josta reilu kolmannes koodattiin tarkempaan analyysiin. Aineistoa tdydentévat tilastokes-
kuksen tiedot kuntien ja maakuntien asukasluvuista seka valimatkatiedot I&himpé&an sosi-
aalityOn opetusta tarjoavaan yliopistoon. Tall& aineistoa tdydentavan tiedon avulla voidaan

tehda vertailua, syvempaa analyysia ja tulkintoja kuin pelkén ilmoitusaineiston perusteella.

6.1 Keskeiset muuttujat

Selitettdvind muuttujina ovat sijaintipaikkakunta tai maakunta. Tutkimuksen edetessa
my06s muita koodattuja tekijoitd, kuten palkkausta, kaytetaan selitettdvind muuttujina.

Analyysien selittdvat muuttujat ovat tydehtojen aineellisia ja aineettomia palkitsemista-
poja. Selittdvia muuttujia aineellisista palkitsemistavoista ovat palkka, mahdolliset palk-
kiot ja erilaiset tyosuhde-edut. Tydsuhde-eduiksi koodattiin liikuntasetelit, liikuntaedut,
asunnon saannissa avustaminen ja tyématkaetuudet. Selittdvia muuttujia aineettomien pal-
kitsemisen tavoista ovat tyon sisaltd, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, tydnohjaus,
esimiehen tuki, mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua paatoksentekoon, ty6std saatu palaute
ja joustot tydsuhteessa. Joustoja voivat olla esimerkiksi yksilollinen, elamantilanteen huo-
mioiva tyOaika tai liukuva tydaika. Tietoa tuotetaan myds avoinna olevien tydpaikkojen
maarasta, laadusta ja sijainnista, alueellisesta jakautumisesta seka niiden tayttamisesta uu-

sintahakujen kautta.

Aineisto koodattiin maakuntien ja palvelutehtdvien mukaan yhtenevasti aiemmin kevééalla
tuotetun sosiaalialan osaamiskeskusten tekemén kyselyn kanssa yhtenevésti (Keskinen

ym. 2017, 7, 13.) Aineisto koodattiin kunnittain ja maakunnittain. Aineisto siséltad kuntia
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kaikista maakunnista paitsi Ahvenanmaalta eli edustettuina ovat Eteld-Karjala, Etel&-Poh-
janmaa, Eteld-Savo, Kainuu, Kanta-Hadme, Keski-Pohjanmaa, Keski-Suomi, Kymen-
laakso, Lappi, Pirkanmaa, Pohjamaa, Pohjois-Karjala, Pohjois-Pohjanmaa, Pohjois-Savo,
Paijat-Hame, Satakunta, Uusimaa ja Varsinais-Suomi. Kuviossa 1 esitetddn maakuntien
jakautuminen maantieteellisesti Suomen alueella. Maakuntien eri aikoina tapahtuneen yh-

distymisen vuoksi niiden numeroinnista puuttuu valistd numeroita.

Tilastollinen kuntaryhmitys on Tilastokeskuksessa kehitetty vuodestal989 kaytossa ollut
kaupunkimaisuuden kuvaaja. Kunnat jaetaan taajamavéeston osuuden ja suurimman taaja-
man vakiluvun perusteella kaupunkimaisiin, taajaan asuttuihin ja maaseutumaisiin kuntiin.
Aineistoa kasitellessé oli suunnitelmassa liittdd kunkin koodatun ilmoitukseen tietoihin
myos tieto kuuluuko kyseinen kunta kaupunkimaisiin, taajaan asuttuihin tai maaseutumai-
siin kuntiin. Ristiintaulukoinnissa ja varianssianalyysissa kokeillut muuttujat todensivat,
ettei asukaslukujen ja kuntasijainnin kannalta merkittavaa tilastollista merkittavyytta 16ydy
aineistosta. (Tilastokeskus 2017.)

Maakunnat 2017

. Uusimaa

. Varsinais-Suomi

. Satakunta

. Kanta-Hame

. Pirkanmaa

. Paijat-Hame

. Kymenlaakso

. Etela-Karjala

9. Eteld-Savo

10. Pohjois-Savo

11. Pohjois-Karjala
12. Keski-Suomi

13. Eteld-Pohjanmaa
14. Pohjanmaa

15. Keski-Pohjanmaa
16. Pohjois-Pohjanmaa
17. Kainuu

18. Lappi

(+ Ahvenanmaa)

O NOOUVHE WN =

Kuvio 1. Maakunnat 2017. Kuntaliitto.
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Tilastoissa kaytettavien alueiden luokittelulla on tarkoituksena ilmididen alueellisten
vaihtelujen ja aluerakenteen kuvaaminen. Useimpien alueluokitusten tapaan maakunta-
jako perustuu hallinnolliseen aluejakoon. Valtioneuvosto paatti maakuntajaosta kesélla
1992. (Tilastokeskus 2017.)

Tutkimuksen sosiaalityon palvelumuuttujiksi muodostuivat lastensuojelu, aikuissosiaali-
ty6, vanhussosiaalityd, vammaispalvelut, perheoikeudelliset palvelut, paihdepalvelut,
tyollisyyspalvelut, terveydenhuolto, kriisityd (esim. sosiaalipdivystys), kuntoutuksen sosi-

aalityd, maahanmuuttaja ja pakolaissosiaalityd seka kotoutumisen tuki ja yhdennetty tyo.

Terveyden- ja Hyvinvoinnin laitos (THL) yll&pitdd Sotkanet. tietokantaa, johon on koottu
tilastotietoja. Syksylla 2017 lastensuojelun tiedot vuoden 2016 osalta olivat vield ennak-
kotietoja ja kaikkia tietoja ei kunnilta viela saatu. Vertailutietona kéytettiin tassa tutkimuk-
sessa ajantasaisempia vuoden 2015 tietoja. Ennakkotietoina voidaan kuitenkin kayttaa
kuntakohtaisiin arviointeihin. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017.)

Jokaisesta ilmoituksesta méaariteltiin kvalitatiiviset eli laatueroasteikolliset muuttujat eli
palvelutehtavd, tyon suorittamispaikkakunta, tyonantaja, ja maakunta. Kvalitatiivisia
muuttujia voidaan mitata ainoastaan laatueroasteikolla. Liséksi kirjattiin maakunnan asu-
kasluku. Sosiaalityontekijoiden eri tutkimuksissa omassa tydsséan arvostamia tai muuten
esille tuomia tyén ominaisuuksia olivat vuorovaikutus, ja yhteistyd, moniammatillisuus,
itsendinen tyoskentely, kokemus ja kehittdminen. Niiden lisaksi kvantitatiivisiksi muuttu-
jiksi muodostuivat ilmoituksissa usein toistuvat kokemus tyosta, prosessit ja ammattiosaa-
minen sekd kehittdminen. Osassa ilmoituksissa mainittiin stressin- ja paineensietokyky,
muutamissa se oli vaadittu ominaisuus. Koodauksen periaatteena oli arvon lisdéantyminen
vaatimuksen kasvaessa. Kukin tyontekijad koskeva ominaisuus sai Likert- asteikollisen ar-
von vélilla 1 — 4. Kun muuttujaa ei mainittu ilmoituksessa, se sai arvon 1, arvolla 2 muut-

tuja mainittiin, arvolla 3 muuttujasta oli lyhyt tai merkityksellinen kuvaus tai sit4 arvostet-
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tiin ja arvolla 4 muuttujaa kuvattiin laajasti tai muuttujaa pidettiin valttamattémana tai vaa-
dittavana asiana. Tilasto-ohjelmassa valittiin jarjestys- eli ordinaaliasteikko, jossa muuttu-

jat on laitettu ominaisuuksiensa mukaiseen jarjestykseen.

Aineiston ensimmaisessé kasittelyssa, jossa kartoitettiin alustavasti muuttujia, esiin nousi-
vat rekrytointilisa ja palkallinen vapaa gradun kirjoittamista varten. Lahemmassa tarkaste-
lussa rekrytointilisé oli mainittu vain 2,9 %:ssa ilmoituksia. Kuntatyonantajien (2013, 67)
mukaan rekrytointilisd voi auttaa tyonantajaa saamaan palvelukseensa haluttua osaamista
henkildston saatavuuteen liittyvissa tilanteissa. Se on luonteensa vuoksi paasaantoisesti
madréaikainen osa varsinaista palkkaa. Graduvapaa oli mainittu vain 2,6 %:ssa eli yhdek-
séssd ilmoituksessa. Graduvapaata tarjosivat Espoon ja Vantaan kaupunkien ilmoitukset.
On mahdollista, ettéd se on kaytdssa kaupungeissa enemman kuin ilmoituksissa mainitaan.
Tyon houkuttelutekijoiksi muodostuivat kuvaus toimintaymparistostd, palkka, tyon vaati-
vuuden arviointi ja koulutusetuudet. Lisaksi niita arvioitiin ominaisuuksilla, joiden ajatel-
tiin tutkimusten perusteella olevan ty6hon houkuttelevia tekijoitd. Koodauksen edetessa
aineistoon lisattiin ilmoituksissa mainittuja tekijoitd. Niissa oli mainintoja tyonohjauk-
sesta, esimiehen ja tiimin tuesta, perehdytyksestd, kulkuyhteyksista ja tydsuhde-etuisuuk-
sista. Tyypillisimmét tydsuhde-edut olivat liikunta- ja kulttuuriedut, joiden mééraa tai tar-
kempaa sisaltoa ei kerrottu.

Tutkimusaineiston koodaaminen aloitettiin vuoden 2017 alussa julkaistuista ilmoituksista
ja koodaamisessa péaadyttiin 22.3.2017 saakka julkaistuihin ilmoituksiin, joita oli talla ai-
kavalilla 343 kappaletta kolmessa aineiston kerd&misen tulostuseréssa. Aineiston koodaa-
misen maarassa sovellettiin laadullisen tutkimuksen aineistontarvetta, jossa sita tarvitaan
juuri sen verran kuin aiheen ja asetetun tutkimustehtavan kannalta oli valttaméatonta. Uudet
ilmoitukset eivat endé tuoneet tutkimusongelman kannalta uutta tietoa eli aineisto alkoi
toistaa itsedan eli kyllaantya. (Eskola & Suoranta 1998, 62-63.)
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7/ TULOKSET

Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa on joitain oletuksia mihin tuloksiin paadytaan, mutta
aineistosta 16ytyi myos tekijoita, joita sen kerddmisen aikaan ei havaittu. Aineisto yllatti
senkin puolesta, ettd sieltd puuttui asioita, joiden oletettiin sisaltyvan rekrytointi-ilmoituk-
seen. Tutkimuksella oli tarkoitus I0yt&a tyén imun ja houkuttelevuuden tekijoita, joilla or-
ganisaatiot muodostavat oman julkisuuskuvansa. Kaytetylld metodilla ei haettu tarkkaa
selvitysté organisaatioiden tavasta toimia rekrytoinnissa. Sen avulla ei mydskéan selvitetty
mitka tekijat ovat niitd tekijoita, jotka saavat tyontekijoitd hakemaan kyseista paikkaa. Tut-
kimuksen avulla 1dydettiin joitakin selityksid, yhdistévia ja erottavia tekijoita rekrytoinnin
keinoiksi. Keskisen ym. (2017, 32) selvityksen mukaan parhaat keinot vastata sosiaali-
tyontekijoiden rekrytointiongelmiin ovat kyselyyn vastaajien mukaan koulutusméaérien

nostaminen, alan houkuttelevuuden lisdédminen ja tydssdjaksamisen parantaminen.

Aineistosta 23,3 % sijoittuu suuriin, yli 100 000 asukkaan kaupunkeihin. 15,2 % rekry-
toinneista oli 40 001 — 100 000 asukkaan kaupungeissa ja 12,2 % sijoittui 20 001 — 40 000
asukkaan kaupunkeihin. Avoimia paikkoja oli jokaisen maakunnan paitsi Ahvenanmaan
alueella. Asukasluvultaan suurimman Uudenmaan alueelle sijoittui noin kolmannes (32,7
%) avoimista tyOpaikoista. Toiseksi eniten paikkoja oli avoinna Keski-Suomen (8,7 %)
alueella ja Varsinais-Suomen alueella oli 8,2 % aineiston avoimista ty0paikoista. Pirkan-
maalle ja Pohjois-Pohjanmaalle sijoittui molempiin 7 % avoimista paikoista ja Kanta-Ha-

meeseen 6,4 %. Tyopaikat sijaitsivat 96 kunnassa.

Taulukko 2. Tyopaikkailmoitusten sijainti maakunnittain.

Maakunta Méaéara Prosentti
Eteld-Karjala 2 0,6 %
Eteld-Pohjanmaa 12 3,5%
Etela-Savo 11 3,2%
Kainuu 12 3,5%

Kanta-Hame 22 6,4 %
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Keski-Pohjanmaa 3 0,9 %
Keski-Suomi 30 8,7%
Kymenlaakso 8 2,3%
Lappi 14 4,1 %
Pirkanmaa 24 7,0%
Pohjanmaa 4 1,2 %
Pohjois-Karjala 14 4,1 %
Pohjois-Pohjanmaa 25 7,3%
Pohjois-Savo 9 2,6 %
Paijat-Hame 7 2,0 %
Satakunta 6 1,7 %
Uusimaa 112 32,7 %
Varsinais-Suomi 28 8,2%

Sosiaalityon eri aloista rekrytointi-ilmoituksia oli eniten lastensuojelussa. Sielld sijaitsi
53,4 % avoimista paikoista eli avoinna oli 183 tyopaikkaa. Aikuissosiaalitydn rekrytointeja
oli 12,5 %, sosiaalipaivystyksissa 6,4 % ja muissa tehtavissé kuten perheneuvolassa 6,1 %.
Paihde- ja mielenterveystyd, terveydenhuollon sosiaalityd, kriisity0 ja yleinen sosiaality6
olivat aineistossa kukin noin 2,9 — 3,5 % osuuksilla. Maahanmuuttajatehtaviin haettiin so-

siaalityontekijoita 1,2 % ilmoituksia.

Paikkakuntakuvausta ja toimintaympaériston laajempaa kuvausta kédytettiin vain 21 ilmoi-
tuksessa eli 6,1 %:ssa. 80,2 %:ssa ilmoituksia ei mainittu toimintaympaéristoa ollenkaan.
Sen sijaan tydyksikaista oli hieman laajempi kuvaus 38,5 %.ssa ilmoituksia, mutta jopa 7
% jatti tyoyksikon kokonaan kuvailematta. Tyotehtavaa kuvailtiin hieman useammin. Laa-
jemman tyotehtdvakuvauksen sisalsi 53,1 % ilmoituksista. Yli 16 % sisalsi vain maininnan

tai ei ollenkaan mainintaa tyontehtéavasta.

Liki kolmannes (27,7 %) rekrytoivista paikoista ilmoitti kelpuuttavansa mygs alan opiske-
lijat tyonhakijoiksi. Osassa oli sanallisesti mainittu, ettd mikali kelpoisia hakijoita ei ole
niin silloin sijaisuutta hoitamaan voidaan huomioida epapéateva. Uudestaan haettavaksi jul-
kaistiin 6,7 % tyopaikoista. Joissakin ilmoituksissa mainittiin, ettd tydssa tulisi aloittaa

mahdollisimman pian. Halmeenmaéki (2010, 66) toteaa, ettd lahivuosina uusia tyontekijoita
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rekrytoidaan eldkkeelle siirtyvien tilalle. Vanhan ja uuden tyontekijan rinnakkain tydsken-

telemiselld tietotaito siirtyisi uudelle tyontekijalle.

7.1 Tyobnantajan tarjoamat ty0- tai virkasuhteen etuudet

KVTES on kunnallinen virka- ja tydehtosopimus, jonka palkkaliitteessa on maéritelty pe-
ruspalkat eri tehtavissa toimiville tyontekijoille. Tehtéva sijoitetaan palkkahinnoittelun so-
veltuvaan palkkahinnoittelukohtaan. Sosiaalitydntekijéat kuuluvat LIITE 2 palkkaluokkaan
04SOS04A, jonka peruspalkka on 2 670,08 € 1.2.2017 alkaen. Palkka oli sama my0s aiem-
malla vuoden sopimuskaudella. Peruspalkka on palkkahinnoittelukohdan mukainen tehta-
vakohtainen vahimmaispalkka. Sopimuksen palkkausjarjestelma perustuu tehtavakohtai-
seen palkkaan, henkilokohtaiseen lisédéan, tyokokemuslisaan ja tulospalkkioon. Tehtavé-
kohtaisen palkan maaraytymisperusteena on tyontekijan tehtavien vaativuus. Niiden arvi-
ointi tehd&an tehtdvan vaativuuden arvioinnilla (TVA), joka perustuu tehtdvéakuvaukseen
ja paikalliseen tehtévien vaativuuden arviointijarjestelméan. Henkilokohtaista liséa voi
saada tyosuorituksen perusteella. Siind voidaan kayttdd perusteena ammatinhallintaa,
tydssa suoriutumista ja muita paikallisesti sovittuja kriteereitd. Tydokokemuslisé on viiden
vuoden hyvaksyttavan kokemuksen jalkeen 3 % tehtédvékohtaisesta palkasta ja 8 % kym-
menen tyovuoden jalkeen. Tulospalkkion voi saada, jos kunnassa on méaritelty sen anta-
minen. Se perustuu kunnassa asetettuihin tulostavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen tai

ylittamiseen. (KT Kuntatydnantajat 2017.)

Aineiston kerd&misvaiheessa huomio kiinnittyi ilmoitetun palkan méaraén, mutta tarkem-
massa tarkastelussa palkan maara oli vain vahan kaytetty houkuttelukeino. limoituksia oli
160 kappaletta eli 46,6 %, jossa palkaksi oli mainittu vain KVTES tai ei mitdin mainintaa
palkasta. Kilpailuetua haettiin kahdella tavalla. Muutamassa ilmoituksessa palkaksi mai-
nittiin, ettd sen voi sopia, “sopimuksen mukaan”. Liki 20 ilmoitusta (5,5 %) kertoi tyopai-
kan palkan olevan kilpailukykyinen. Naissa ilmoituksissa ei kerrottu maksettavan palkan

euromaérid. Kahdessa ilmoituksessa palkan mééara oli yli 3600 euroa. Eurovélille 3200 —
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3599 palkka asettui 14,3 % ilmoituksissa, tosin suurin osa néisté oli timén haitarin ala-
paassé. Eurovalille 3000 — 3199 sijoittui 89 tarjottua tyOpaikkaa eli reilu neljannes, 25,9
%. Kaksikymmenta (5,8 %) tarjottua tyopaikkaa sijoittui euroissa alle 3000 euron palkaksi.
KVTES:in mukainen peruspalkka on 2 670,08 euroa, joten todenndkoéista on, ettd jos
palkka olisi ilmoituksissa kerrottu KVTES maéaritelman sijaan euroissa, tdmén palkkaus-
ryhmaén prosentuaalinen osuus kasvaisi. Tehtdvan vaativuuden arviointia kerrottiin kaytet-
tavan vain 8,5 %:ssa. On mahdollista, ettd samoin kuin palkka on ilmoitettu vain
KVTES:in mukaisena, tyon vaativuuden arviointia on pidetty asiana, jota ei kannata tai
haluta ilmoittaa tydpaikkailmoituksessa. Tehtdvien vaativuuden arviointi voi nostaa perus-
palkkaa. Yleisesti palkkaa voidaan kayttaa kilpailutekijana aloilla, joilla on pulaa tyonte-
kijoistd, joten oletuksena on, ettd hyvé palkka ilmoitettaisiin, silloin kun uusia tyontekijoita

rekrytoidaan.

Taulukko 2. Aineiston alimmat palkkaryhmat.

Palkkaryhmat € Maara Prosentteina aineistosta (n=344)
alle 2999 180 52,5%
3000 - 3199 89 25,9%

Koodatessa ilmoitusta numero 115, vahvistui tuntuma siité, ettd kunnat kayttavat hyvin
vahan tai ei ollenkaan keinoja ja houkuttelutekijoiti saadakseen rekrytoitua patevan sosi-
aalityontekijan. Yhdessa ilmoituksessa oli maininta epapatevyysalennuksen kayttamisesta.
Tehtavékohtaista palkkaa véahennettéisiin epapatevan kohdalla 10 %. Tehtavéakohtaista
palkkaa ei ollut ilmoitettu vaan ilmoituksessa oli maininta KVTES. Kymmenen prosentin
epépatevyysalennus on suurin alennus, joka voidaan kunnallisen virka- ja tydehtosopimuk-

sen soveltamisessa tehda epapéatevyyden perusteella.

Rekrytointilisdd kerrottiin kaytettdvan vain kymmenen tyopaikan palkan korjauksessa.

Joissain néissa ilmoituksissa kerrottiin, ettd rekrytointilisdd on mahdollista saada. Tekstissa
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ei ilmoitettu rekrytointilisan suuruutta tai sitd, ettd se kuuluu valittavan sosiaalityontekijén

peruspalkan osaksi.

7.2 Tyobnantajan muut houkuttelutekijat

Ty0paikan fyysiselld sijainnilla saattaa olla merkitysta tyontekijan saamiseen. Hyvat kul-
kuyhteydet oli mainittu 6,7 %.ssa ilmoituksissa. Namé tyOpaikat sijaitsivat Uudellamaalla
paakaupunkiseudulla tai lahikunnissa. Yksilollinen tyénohjaus oli tarjolla vain neljassé
tyopaikassa. Ryhmatyonohjaus oli jérjestetty joka kolmannessa tydpaikassa ja mahdolli-
suus tyonohjaukseen tarjottiin 2 %:ssa. Tyonohjausta ei mainittu 61,8 %:ssa ilmoituksia.
Laajoja ja laadukkaita koulutusetuuksia luvattiin padosin Uudenmaan suurissa kaupun-
geissa. Esiintymisprosentti oli 13,4 eli 46 ilmoitusta. Koulutukset mainittiin lisaksi 12 %
eli 41 ilmoituksessa. Koulutuksia ei mainittu 256 ilmoituksessa. Koulutukset ovat osa so-
siaalialan tydnantajan lakisaateista velvoitetta, joten on vaikea arvioida, voiko koulutuksen
jarjestamistd pitaé kilpailuetuna. Erityisesti kehutut laajemmat koulutusmahdollisuudet voi
ehka tulkita lakisaateistd parempana tyosuhde-etuna. Kuntien lakisaateinen velvoite on
jarjestéaa sosiaalihuollon henkildstolle tdydennyskoulutusta. Sosiaalihuoltolain 53 8:n mu-
kaan tyonantajan tulee huolehtia siitd, ettd sosiaalihuollon henkildstd osallistuu riittavasti
sille jarjestettyyn koulutukseen. Taydennyskoulutuksen tarkoitus on yllapitéa ja uudistaa
tyontekijoiden osaamista ja edistéa tyon kehittamista seké palvelujarjestelman ja toiminta-
kaytantdjen uudistamista. Tdaydennyskoulutuksen tulee olla suunnitelmallista. Riittavaksi
tdydennyskoulutuksen maaraksi on arvioitu keskimaarin 3—-10 paivaa vuodessa henkil6a
kohden. (Sosiaali- ja terveysministerié 2017; Kallio & Sarvimaki, 2006, 13-14.)

Esimiehen saanndllista tukea luvattiin 18,7 %:ssa ja tiimin tuki olisi auttamassa sitakin
runsaammin, tyénantajista 25,4 % mainitsi siitd. Ty6ilmapiirid ja tiimin erityisyytta oli
nostettu erityisen hyvéna tekijana 37 ilmoituksessa (10,8 %). Sitakin korkeammalla oli
arvioinut tiimin merkityksen ja yhdessa tehtdvan kehittamistyon 13 tydyhteisoa (3,8 %),

johon kaivattiin uutta jasentd. Vain 11 ilmoituksessa (3,2 %) kerrottiin, ettd tyontekijalla
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olisi kaytettavissaan ulkopuolista asiantuntijuuden tukea, kuten lakimiespalvelua omana

tai ostopalvelutoimintana.

“Tiimissdmme on avoin, hyvd, avulias ja kannustava henki. Sosiaalityonte-
kijoiden tukena on esimiehen ja tyokavereiden tuki seka saannéllinen ryh-

mdtyonohjaus.” (Ilmoitus numero 309.)

Vasta 118. koodattava ilmoitus sisalsi maininnan, jossa tyontekijalla on mahdollisuus saa-
vuttaa henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuvaa palkanosaa. Koko aineistosta naita
oli muutamia. Yhdessa ilmoituksessa oli maininta, ettd tehtdvien palkkausta on tarkistettu
seudun palkkatasoa vastaavaksi. liImoituksessa palkkauksen kohdalla ilmoitettiin KVTES,
euroja siind ei mainittu. Tamén tyyppisen ilmoituksen kohdalla tydnantajalla on oletus,
ettd tyonhakija tuntee ja tietda seudullisen palkkatason. Lisaksi siitd on tulkittavissa, etta
seudullisia palkkaeroja tasoittamalla voidaan saavuttaa paremmin alueen tyota etsivét so-
siaalityontekijat. TyOpaikoista 8,2 % sisélsi tydsuhde-etuuksia kuten liikunta- ja kulttuuri-
seteleitd, tydmatka- tai ateriaetuja tai tyoterveyshuoltoa. Tyoterveyshuolto on tyénantajan
lakisaateinen velvollisuus, joten vain laajana ty6terveyshuoltona silla enemman merkitysta

tyontekijalle houkuttelutekijana.

Yhdessa ilmoituksessa kerrottiin, ettd tydnantaja huolehtii tyon tekemisen edellytyksista
ja tyéhyvinvoinnista. Toisessa oli maininta, ettd tyonantaja kiinnittaa erityistd huomiota
hyvinvointiin. llmoituksissa ei avattu asiaa tarkemmin. Joissakin harvoissa ilmoituksissa
mainittiin vuotuiset kehittdmispéaivét ja tydhyvinvointipdivat. Vain yksi maininta oli eta-

tyén mahdollisuudesta.
Huumoria tai muita sanallisia tehokeinoja kaytettiin vain muutamissa ilmoituksissa.
“Kaupunkimme pelikirja ohjaa strategista toimintaamme ja arvojamme. Pelinra-

kentajaltamme odotamme kehittdvaa tyootetta, kykya itsendiseen paatoksentekoon

ja pelisilmaa yhteisty0- ja vuorovaikutustaidoissa.” (Ilmoitus nro 241)
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Yksi suurista kaupungeista kaytti ilmoituksissaan kehottavaa, liki kaskevaa houkuttelua.

“Haluamme Sinut, lastensuojelun ammattilainen — meille tydhon!”(ilmoitus nro
300)

IiImoitusten kieli oli asiallista, asiatietoa kayttavad. Kuvaukset paikkakunnasta tai laajem-
masta tyoympaéristosta, tydyhteisosta ja tyon kuvauksesta koodattiin SPSS-ohjelmaan nii-
den pituuden ja kuvauksen perusteella. Tassa tutkimuksessa teksteista ei tehty tarkempaa
sisallon analyysia.

7.3 Tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet

IImoituksista nousivat esille samat ominaisuudet, joita sosiaalityontekijat ovat itse nosta-
neet eri tutkimuksissa tyon tai tyontekijan arvottaviksi ominaisuuksiksi. Vuorovaikutuk-
selliset ja yhteistydtaidot olivat edellytettdva ominaisuus kolmasosassa, 114 ilmoituksessa
(33,2 %). Sen liséksi ne mainittiin arvostetuksi ominaisuudeksi 102 hakuilmoituksessa
(29,7 %). Muita vaadittavia ominaisuuksia olivat kyky itsendiseen sekd myds moniamma-
tilliseen tyoskentelyyn molemmissa 114 (13,1 %). Kokemusta ja ammattiosaamista vaa-
dittiin 45 (13,1 %) ilmoituksessa. Kehittamisinnostus ja osaaminen nostettiin vaadittavaksi
ominaisuudeksi 34 (9,9 %) ilmoituksessa ja paineensieto- ja stressinsietokykya piti vaati-

muksena 28 (8,2 %) tyonantajista.

7.4 Muuttujien vaikutus tyésuhteen ehtoihin

Tutkittaessa kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla ryhmien vélisten keskiarvojen ti-
lastollisesti merkittévia eroja, havaittiin, ettd tyontekijoilta vaadittavilla ominaisuuksilla ei
ole tilastollista merkitsevyyttd palkkaukseen. Pyrittdessa selvittdméén vaadittavien omi-

naisuuksien itsendisen tyodskentelyn ja paineensietokyvyn suhdetta palkkaukseen tehtiin
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kaksisuuntainen varianssianalyysi. Levenen testilla mitattuna p-arvon tulee olla ei-tilastol-
lisesti merkitseva (p>.05), jolloin selitettdvan muuttujan varianssit ovat riittdvan suuret eri
ryhmissa. Testin sig. arvo oli ,075. Testid kdytetddn varianssien yhtasuuruuden toteami-
seen. Itsendinen tydskentely samoin kuin paineensieto oli jaettu neljaan ryhmaan, ei mai-
nittu, mainittu, arvostettu ja vaadittu. Tutkittaessa palkkaan yhteydessa olevia tekijoita (de-
pendent variable) taulukosta havaitaan, ettd itsendinen tydskentely on hieman enemman
palkkaan yhteydessé oleva tekijd ndista kahdesta. ltsendinen tydskentely ei ole tilastolli-
sesti merkitsevasti yhteydessa palkkaan (p=.052). Mydskaan paineensietokyvylla ei ole
tilastollista merkitsevyytta suhteessa palkkaan (p=.837).

Ty6paikkakunnan ja hyvien kulkuyhteyksien merkitys suhteessa palkkaan antaa Levenen
testilla arvon ,000. T&ss4 testin arvon tulisi olla tilastollisesti ei-merkitseva (p>.05), jotta
varianssit voitaisiin todeta riittdvan suuriksi. F-testi on vakaa oletusten rikkoutumista vas-
taan, joten tulkintaa voidaan kuitenkin jatkaa, vaikka varianssit eroavat toisistaan tilastol-
lisesti merkittdvasti. (Metsdmuuronen 2007, 765.) Asukasluku on suhteessa palkkaan
suuntaa antavaa tasoa tilastollisessa merkittdvyydessé (p>,107), mutta kulkuyhteydet eivat

liity palkkauksen tasoon (p>,693).

Lisataan muuttujaksi tydpaikkakunnan ja sosiaalitydn opetusta antavan yliopiston vélinen
matka. Muuttujan arvot ovat 3 = etdisyys alle 40 km, 2 = etdisyys 41 — 120 km ja 1 etéisyys
yli 150 km. Tyo6paikkakunnan asukasluvun ja yliopiston laheisyyden merkitys suhteessa
palkkaan antaa Levenen testilld arvon ,000. Asukasluku on suhteessa palkkaan tietenkin
edelleen suuntaa antavaa tasoa tilastollisessa merkittavyydessa (p> ,107) eik& yliopiston
laheisyys selita palkkauksen tasoa (p>,167). Tilastollisia merkittavyyksié ei 16ytynyt yli-

opiston laheisyyden, koulutusmahdollisuuksien ja tyonohjaukseen tarjoamisen vélilla.

Taulukko 3. Etéisyys sosiaalityota opettavaan yliopistoon.

Matka Mééra (N=344) Prosennte
1 yli 150 km 101 29,4%
2 41 -120km 84 24,5%

3 alle40 km 158 46,1%
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Tutkitaan vield aineiston tyoyhteisotekijoita ja esimiehen tukea seka tydskentelya hyvéssa
tiimissa suhteessa tarjottavaan koulutukseen. Naissékin Levenen testissd todetaan, etta va-
rianssit eroavat toisistaan tilastollisesti merkitsevasti (p> 000), vaikka testissé parempi
arvo olisi ei-tilastollinen merkitsevyys tassa yhteydessa. Tutkittaessa koulutukseen yhtey-
dessa olevia tekijoita, niiden yhteisvaikutus on tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa sii-
hen. Tydskentely hyvassé porukassa on tilastollisesti merkitsevasti yhteydessé tyonantajan
mahdollistamaan koulutukseen (p> .006). Vield enemmaén on tilastollista merkittavyytta

esimiehen tuella koulutukseen (P> .000).

7.5 Tutkimustulosten merkitys ja luotettavuus

Tutkimusongelmana oli sosiaalityontekijéiden rekrytoinnin houkuttelutekijoiden tunnista-
minen. Vastauksia tahan haettiin analysoimalla tydnantajien rekrytointi-ilmoituksia. Tu-
lokseksi saatiin, etta ilmoituksista oli 16ydettavissa aiemmissa tutkimuksissa sosiaalityon-
tekijoiden itsensa tarkeiksi esittdmid ty0ssé tarvittavia ominaisuuksia. llmoituksista saatiin
my0s poimittua tekijat, jotka tyonantajat nostavat tyon houkuttelutekijoiksi. Talta osin tut-

kimusongelmaan saatiin ratkaisu.

Tutkimus voidaan sijoittaa yhteiskuntatieteisiin, mutta silla on yhtyméakohtia taloustietei-
siin, sosiaalipsykologiaan ja psykologiaan. Tutkimuksen tulos voi antaa lisdinformaatiota
kuinka sosiaalityontekijoiden saatavuutta ja rekrytointia tulee kehittdd. Tutkimus on vah-
vistanut aiempaa tietoa sosiaalityéntekijoiden arvostamista tyon piirteistd, joista 0ytyi yh-

tymékohtia tydnantajien ilmoittamiin vaadittaviin tai arvostettuihin ominaisuuksiin.

Tutkimustuloksia voi pitaa luotettavina, silld ne perustuvat tyonantajien TE-kanavan

kautta tyonhakijoille ilmoittamiin tietoihin.
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8 LOPUKSI

Rekrytointi-ilmoituksen laatijan tulisi tuntea rekrytoitavan henkildston arvostamia ominai-
suuksia, jotta han voi laatia ilmoituksen houkuttelevaksi. Tutkimuksen aineiston ilmoituk-
sista merkittava osa sisdlsi vain rekrytoitavalta tyontekijéltd odotettavia asioita tai ehdot-
tomia vaatimuksia. Markkinoinnillinen ote ja houkuttelevuus puuttui padosin ilmoituksista
Tyontekijan ndkdkulmasta ainoa kiinnostava asia voisi silloin olla tarve saada uusi ammat-
tia vastaava tyOpaikka juuri kyseiseltd paikkakunnalta tai juuri kyseisesta tydyksikosta.
Rekrytointi kohdistuu talldin vapaajalkaisiin, juuri valmistuviin sosiaalityontekijéihin tai
omasta motivaatiostaan tyota vaihtaviin tyontekijoihin. Osaamisen houkuttelu voisi olla

tehokkaampaa, jotta ty0sta saataisiin kiinnostumaan myds tyépaikan vaihtajat.

IiImoitukset oli Kirjoitettu tyénantajan ndkokulmasta ja niissé esitettiin enemman tyonteki-
jaan kohdistuvia vaatimuksia kuin tyontekijalle annettavia etuisuuksia. Huomiota voisi
Kiinnitt&a siihen, ettd kaikki houkuttelevuustekijat eivat vaadi taloudellisia lisdpanostuksia.

Osassa ilmoituksia olikin nostettu esiin tydryhmén tuki ja erinomainen ilmapiiri.

Palkka ei ole kilpailutekija sosiaalityontekijoiden rekrytoinnissa tdman aineiston perus-
teella. Muutamissa ilmoituksissa oli maininta, ettd palkka on kilpailukykyinen tai viel&kin
harvemmassa, ettd palkka on sovittavissa. Vain yhdessé ilmoituksessa palkan mééara ylitti
3 400 euroa. Yhdessa ilmoituksessa se ylitti 3 300 euroja ja oli yli 3 200 euroa kahdessa-
toista ilmoituksessa. Tahan ei laskettu Vantaan kaupungin avoimia tyopaikkoja, joissa
palkka on tasan 3 200 euroa. Tutkimusaineiston kerd&dmisen jalkeen on saatu tietoja joista-
kin kunnista tai kuntayhtymistd, jotka ovat padtyneet nostamaan sosiaalityontekijoiden
palkkoja tydntekijoiden heikon saatavuuden johdosta. Yksi néista alueista on Péijat-Ha-
meen alue, jossa sosiaalityontekijoiden tehtdvakohtaisia palkkoja paatettiin nostaa siten,
ettd ne ovat lapsiperhepalveluissa 3 500 euroa kuukaudessa ja vammaispalveluissa ja tyo-
ikaisten palveluissa 3 300 euroa kuukaudessa. (Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman
hallitus 20.6.2017.)
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Schroffelin (2012, 156.) sosiaalityontekijéiden rekrytointitutkimuksessa nousi neljé tai-
toulottuvuutta, joilla voidaan arvioida edistyneen sosiaalityontekijén taitoja. Ulottuvuuksia
olivat analyyttiset paattelytavat ja paatoksenteon taidot seka kirjalliset viestintataidot. Li-
séksi niita olivat bio-psykososiaaliset tietoisuuden taidot ja priorisointi, suunnittelu- ja jar-
jestelytaidot. Pienellé otoksella tehty pilottitutkimus ei vield sovellu rekrytoinnin malliksi,
mutta tilanteessa, jossa tyonhakijoita on valittavaksi asti, sen ideoista voisi olla hyotya.
Rekrytointi-ilmoituksissa mainitut tyontekijoilta edellytettavat ominaisuudet voi olla muu-

ten hankala todentaa vain suullisen tybhaastattelun perusteella.

Kuntarekryssd Kaarinan kaupunki ilmoittaa olevansa tutkitusti Suomen halutuin asuin-
paikka ja luovin kunta. Se kéyttda Kuntarekry- kanavassa llkka Heilan piirtdmié suosittuja
sarjakuvahahmo B. Virtasen kuvituksia. Samoissa ilmoituksissa TE-ilmoituskanavalla ei
ollut kuvitusta. (Kuntarekry 2017.)

TAYTYISIHAN JOSSAIN OLLA KIVA
TYOPAIKKA JA HYVA TYONANTALA f
A

KAARINAN KAUPUNKI oN oLl sITTeN IHAN PAKKO KERToA
KUULEMMA MOLEMPIA . SE HANELLE...? 5——

BVIRTANEN @ BuLLS

KUVA 1. Sosiaalityontekijan rekrytointi-ilmoituksen kuvitus Kuntarekryssa
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KUVA 2. Kaarinan kaupungin esittelykuvitus Kuntarekryssa

Joissakin ilmoituksissa oli kaytetty hieman rennompaa kieltd, kielikuvia ja jopa hieman
huumoria, mutta aineistossa oli niitd vain muutamia. Yksittdinen kaupunki kaytti rekry-
toinnin tehokeinona YouTube videoita. Ehk& monipuolisempi ja hieman vérikkdampi ja
tyontekijdn enemman huomioiva rekrytointi voisi tuottaa parempia tuloksia, jos keinojen
lisaksi palkkaus olisi tehtavien vaativuuden tasolla?

Aineiston kerddmisvaiheessa ja sitd alustavasti analysoitaessa oli tavoite, ettd tutkimuk-
sessa voi l6ytya keinoja, joilla organisaatiot ilmoittavat parantavansa alan houkuttelevuutta
ja tyossé jaksamista. Tuloksia voi edelleen hyddyntad sosiaalityontekijéiden rekrytoimi-
sessa. Tyon houkuttelevuuden keinot ja resurssit, tydssa jaksamisen tuki ja sitd kautta so-
siaalityon houkuttelevuus oli véahaista. IImoitukset olivat tyonantajakeskeisid, joten sosi-
aalityontekijan oma kiinnostus ja motivaatio tyopaikkaa kohtaan ovat rekrytoinnin kan-

nalta merkittavaa.

Rekrytoinnissa voisi hyddyntaa sosiaalityontekijoiden omia mielipiteita tekijoista, jotka
saavat jadmaan tyohon tai lahteméén siitd. Suomalaisten ja kansainvélisten tutkimusten
mukaan pula tyontekijoistd, tyon kuormittavuus ja palkan pieni maaré ovat tekijoita, jotka
eivat houkuttele sosiaalitydhon. Nama tekijat voisi kaantaa tyon houkuttelutekijoiksi ko-

hentamalla niita.
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