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Huolet kuntatyön houkuttelevuudesta
ja kuntatyönantajan kilpailukykyisyy-
destä ovat lyhyessä ajassa nousseet
yhteiskunnallisen keskustelun pinnal-
le. Kunnallisen henkilöstön keski-ikä
on korkeampi kuin muilla työnantaja-
sektoreilla. Siksi ikääntymiseen ja hen-
kilöstön nopeaan eläköitymiseen liit-
tyvät haasteet kohdataan erityisen voi-
makkaina juuri kunnissa.

Perinteisesti kuntatyö on ollut halut-
tua, vaihtuvuus on ollut vähäistä, eikä

henkilöstöpolitiikka ole vaatinut erityistä
huomiota. Kunnallisalan kehittämissää-
tiön Ilmapuntari-kyselyn1 mukaan kan-
salaisten mielissä kunnilla on edelleen
verrattain hyvä maine työnantajina,
vaikka arvostus onkin ajan myötä hei-
kentynyt. Parhaan arvosanan kunta-ala
saa päivittäisen työajan pituudesta, hen-
kilöstön ammattitaidosta ja lomaeduis-
ta. Myös työolosuhteet yleensä sekä
työpaikkojen pysyvyys ja varmuus ar-
vioidaan huomattavan laajasti hyviksi.
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Kansalaisilla epäileviä näke-
myksiä kuntien kyvystä hou-
kutella henkilöstöä

Konkreettisempi vetovoimamitta, kun-
tien kyky houkutella henkilöstöä pal-
velukseensa, kääntää kuitenkin ilma-
puntarikyselyn viisarin pakkaselle: asian-
tilan huonoksi näkevien osuus (50 %)
ylittää sen hyväksi näkevien osuuden
(44 %). Niin palkkausta, työpaikan
henkeä kuin urakehitystäkin koskevat
arviot jäävät vaisuiksi niitä koskeviin
odotuksiin nähden. Töiden mielenkiin-
toisuutta kuten myös vaihtelevuutta ja
monipuolisuutta, itsenäisyyttä sekä hen-
kistä palkitsevuutta kansalaiset arvioi-
vat verraten valjuiksi. Työpaikkojen
pysyvyys ja varmuus nousevat kuiten-
kin edelleen kuntien vahvuuksiksi, vaik-
ka kokonaisuutena kunta jää kansalais-
ten arvioissa pahasti alakynteen yksityi-
seen työnantajaan verrattuna.

Kohennusta kaipaavina tekijöinä kun-
tien vetovoiman lisäämiseksi painote-
taan erityisesti palkkatason kohottamis-
ta sekä hyvästä työsuorituksesta pal-
kitsemista. Ilmapuntarikyselyn mu-
kaan muita selvästi kohennusta kaipaa-
via tekijöitä ovat työuralla eteneminen,
ammattitaidon kehittäminen ja työ-
paikkojen henkinen ilmapiiri. Näke-
mykset leimaavat niin aikuisten kuin
nuortenkin ajattelua sillä erotuksella,
että nuoret painottavat työtehtävien
mielenkiintoisuutta selvästi aikuisia
enemmän (kuvio).

Kansalaismielipiteessä korostuneet
kuntien palkkaus- ja palkitsemisongel-
mat ovat helposti todennettavia. Kun-
nallisen työmarkkinalaitoksen ja kaik-
kien kunta-alan pääsopijajärjestöjen
yhteisesti rahoittaman KUNPAS-palk-
kaselvityksen2 mukaan kuntahenkilös-
tön palkat olivat vuoden 1998 lopussa
keskimäärin 7–8 prosenttia jäljessä ver-
rattuna vastaavasta työtehtävästä muu-
alla työmarkkinoilla maksettavaan
palkkaan. Jälkeenjääneisyys on viime
vuosina entisestään kasvanut. Kyse ei
ole vain palkkauksen tasosta vaan myös
palkitsemisen oikeudenmukaisuudes-
ta ja eri henkilöstöryhmien tasapuoli-
sesta kohtelusta. Johtavien viranhalti-

joiden huomattavat palkankorotukset
ovat loukanneet kunnissa muun hen-
kilöstön oikeudentuntoa ja aiheuttaneet
suurta vihastusta.

Muihin työnantajasektoreihin verrat-
tuna tulospalkkioiden käyttö on niin
ikään edelleen vähäistä. Tulospalkki-
oiden piirissä on nykyisin noin viisi
prosenttia kuntien ja kuntayksiköiden

palkansaajista, ja viime vuonna palk-
kioita maksettiin vain 0,1 prosenttia
alan palkkasummasta.

Myönteinen käsitys kunnallisen pal-
velussuhteen turvallisuudesta lienee va-
kinaisen henkilöstön osalta kiistaton.
Sen sijaan määräaikaisten käyttö on
kunnissa keskimääräistä yleisempää.
Lokakuussa 2001 määräaikaisia oli 25%

Kuvio 1. Mitä kuntien työnantajakuvan osa-alueita pitäisi erityisesti
parantaa (koko väestö, %).

Lähde: Kunnallisalan kehittämissäätiö (2002), Kansalaismielipide ja kunnat –
Ilmapuntari 2001, Polemia-sarja nro 43.
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koko kunnallisesta henkilöstöstä, vaik-
ka virkoja ja toimia on vakinaistettu
erityisesti siellä, missä kilpailu työvoi-
masta on kasvanut. Määräaikaisten
kohdalla turvallisuus ja jatkuvuus ovat
yhtenään katkolla työnantajan uutta
arviointia varten. Heidän kohdallaan
kokemukset syrjinnästä ja eriarvoisesta
kohtelusta ovat työolobarometrin mu-
kaan kuntatyöpaikoilla erityisen kärjis-
tyneitä.3 Pätkätöillä keinottelun ei pi-
täisi antaa tärvellä sitä mainetta ja vah-
vuutta, joka kunnilla on pitkään ollut
turvallisten työsuhteiden tarjoajana.

Hälyttäviä viestejä
työyhteisöjen sisältä

Henkilöstön jaksaminen ja työkyky
ovat kuntatyöpaikoilla vakavasti hei-
kentyneet. Työkyvyttömyys- ja osa-ai-
kaeläkehakemusten määrät ovat kas-
vaneet selvästi sekä viime vuoteen että
ennakoituun verrattuna. Pitkään jat-
kunut työn kuormittavuus sekä palve-
lutuotannon moninaisten muutoshank-
keiden – mm. liikelaitostamiset, yhti-
öittämiset, kilpailuttamiset ja seutukun-
tayhteistyö – aiheuttama epävarmuus
heikentävät hälyttävästi henkilöstön
hyvinvointia työpaikoilla.

Ihmisten turvallisuushakuisuus ja epä-
varmuuden haitalliset vaikutukset ovat
tosiasioita, joita ei voi sivuuttaa. Sen si-
jaan, että epävarmuus synnyttäisi työ-
yhteisössä hyödyllistä kilvoittelua, se vie
voimia, joita muutoin voitaisiin käyttää
itse työhön. Työsuhteen uhanalaisuus on
merkittävä terveysriski, ja henkilöstö-
supistukset heikentävät myös työpaik-
kansa säilyttäneiden työn tuottavuutta.

Kunta-alalla liian vähäisestä henkilös-
tömäärästä johtuva kuormittuneisuus
ja työtahdin kiristyminen ovat pahim-
pia ongelmia. Uusimman, syksyllä
2001 kerätyn työolobarometrin mu-
kaan yli puolet kuntien palkansaajista
arvioi kiireen ja työtahdin edelleen li-
sääntyneen, ja vain pari prosenttia ar-
vioi kiireen vähentyneen. Kiireen kans-
sa samansuuntainen kehitys näkyy
työn henkisen rasittavuuden kasvussa.
Vaikka kielteinen kehitys onkin hidas-

tunut, kunta-ala poikkeaa epäedukseen
muista työmarkkinasektoreista.

Koulujen, päiväkotien, vanhusten-
huollon ja sairaaloiden työssä tarvittai-
siin aina täysi miehitys, mutta tilapäi-
siin poissaoloihin ei saada sijaista, kun
taas asiakkaita tai potilai-
ta on jatkuvasti ylipai-
koilla. Päiväkodeissa lai-
toshuoltajia ja keittiöhen-
kilökuntaa on vähennet-
ty, ja työt ovat siirtyneet
lisätöiksi lastenhoitajille.
Toisaalta erityisesti sosi-
aali- ja terveydenhuollon
aloilla työntekijöiden
mahdollisuuksia toimia
entisissäkin työtehtävissä
kavennetaan perusteet-
tomasti niin lainsäädän-
nöllä kuin työorganisaa-
tioiden käytäntöjä muuttamalla. Epä-
tarkoituksenmukaisen työnjaon seu-
rauksena on työtyytymättömyyttä,
osaamisen haaskausta sekä jäykkiä ja
hierarkkisia organisaatioita.

Arvostus, tunnustus ja reilu
kohtelu auttavat jaksamaan

Kunnallisten palvelujen säilyminen
1990-luvun talouslamassa merkitsi
paitsi palveluiden tehostamista myös
pitkällistä tinkimistä henkilöstön työ-
olosuhteista ja -ehdoista. Naisvaltai-
sen kunta-alan työntekijöiltä on odo-
tettu pyyteettömyyttä ja omien tarpei-
den työntämistä sivummalle yhteisen
edun nimissä. Sen sijaan, että tästä
olisi annettu tunnustus ja ajan myötä
vastavuoroisesti palkittu työolosuhtei-
ta ja -ehtoja kohentamalla, henkilös-
tömenojen säästövaatimukset toistu-
vat vuodesta toiseen yleisestä talous-
kehityksestä riippumatta. Ilman väit-
teiden tueksi esitettyä näyttöä kunti-
en henkilöstöä päinvastoin jatkuvasti
syyllistetään tehottomuudesta. Tutki-
musten mukaan liian vähäinen työn
palkitsevuus suhteessa kasvaviin työn
vaatimuksiin ja työn edellyttämiin
ponnistuksiin uhkaa sekä työmotivaa-
tiota että työntekijän terveyttä.4

Nykyinen ammattien arvostus ja palk-
kaus eivät tunnista erityisesti sosiaali-
ja terveyspalveluille tyypillisen, toisten
tarpeista huolehtivan työorientaation
merkitystä. Ei varsinkaan silloin, jos
asiakkaan kohtaaminen vaatii kuunte-

lua, myötäelämistä tai
auttamista ruumiillisista
tarpeista huolehtimises-
sa. Eikä silloin, jos asi-
akkaan oma kyky ilmais-
ta tarpeitaan on puut-
teellinen tai elämänhal-
linta on kadoksissa. On
surullista, jos hoivatyön
arvostuksen nostamisek-
si ihmisten kohtaaminen
halutaan sulkea amma-
tillistuneen työn ulko-
puolelle ja korvata sitä
hallintotyöllä sekä tek-

nisten apuvälineiden käytöllä. Tällai-
nen toimintatapa ei edistä yhteiskun-
nan hyvinvointia eikä työelämässä kai-
vattua toiminnallista joustavuutta. Se
merkitsisi myös naisten työlle tyypilli-
sen työorientaation mitätöimistä ja oli-
si todellinen vastaisku tasa-arvotyölle.

Ihmiset tarvitsevat kohtuullista tur-
vallisuutta, tunnustusta työstään ja ar-
vostavaa, reilua kohtelua. Ennen sa-
nottiin, että työ tekijäänsä kiittää. Nyt
korkea työetiikka usein vain lisää riit-
tämättömyyden kokemusta ja pahen-
taa uupumusta siksi, että kiire ja kuor-
mittavuus ovat vieneet mahdollisuuden
kokea tyydytystä hyvin tehdystä työs-
tä. On kohtuutonta, että juuri ne, joi-
ta erityisesti tulisi palkita vahvasta si-
toutumisestaan, joutuvatkin kärsimään
korkeasta työetiikastaan.

Työssä jaksaminen vaatii voimakkai-
ta työyhteisöön ja työhön kohdistuvia
toimenpiteitä, ei vain yksilöihin koh-
distuvia työkykytoimia. Ei riitä, että
peräänkuulutetaan työntekijöiden
omaa valppautta tunnistaa liian kuor-
mituksen riskit ja hoitaa niitä. Työelä-
mässä on puututtava myös työpainei-
ta, turvattomuutta ja kiirettä aiheutta-
viin tekijöihin. Tarvitsemme ihmisiä
säästäviä työyhteisöjä, jotka eivät tur-
haan kuluttaisi työntekijöitä. Jossain
mitassa epävarmuutta ja muutoksia on

Kansalaiset arvos-
tavat kuntien
työaikoja, henki-
löstön ammatti-
taitoa, lomaetuja,
työolosuhteita
sekä työpaikkojen
pysyvyyttä.
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kuitenkin kyettävä sietämään. Työyh-
teisön kykyyn hallita muutoksia voi-
daan silti vaikuttaa samoilla toimilla,
joilla parannetaan työhyvinvointia.

Vakuuttavaa näyttöä työhyvin-
voinnin vaikutuksista

Terveille työyhteisöille ovat leimallisia
hyvä työn hallinta, hyvä johtaminen ja
hyvä työilmapiiri. Hyvä työn hallinta
pitää sisällään mahdollisuuden tehdä si-
sällöltään monipuolista työtä, vaikuttaa
työnsä tekemisen tapaan, käyttää tie-
tojaan ja taitojaan sekä osallistua työ-
tään koskevaan päätöksentekoon. Yh-
teistoiminnallinen kehittäminen saa työn
maistumaan. Tietojen käytön kääntö-
puolena on huolehtiminen työn edel-
lyttämästä ammatillisesta osaamisesta.

Hyvä johtaminen on ihmistä arvos-
tavaa ja johdonmukaista. Oikeuden-
mukainen palkitseminen, yhteisten ta-
voitteiden kirkastaminen sekä palaute
siitä, miten on onnistuttu, kuuluvat hy-
vään johtamiseen.

Työpaikan hyvä sisäinen tiedonkulku,
avoin vuorovaikutus sekä esimiehiltä ja
työtovereilta saatava tuki edistävät hy-
vää työilmapiiriä. Tärkeää on niin ikään
yhteisöllisyyden kokemus ja tunne sii-
tä, että on työyhteisössä pidetty myös
ihmisenä, ei vain käsiparina tai ajatus-
ten tuottajana.

Vakuuttavan tutkimuk-
sellisen näytön perusteel-
la työyhteisöjen vaikutus
työntekijöiden terveyteen
on samaa suuruusluok-
kaa kuin keskeisten suo-
malaisten kansantautien
riskitekijöiden kuten tu-
pakoinnin, ylipainon, lii-
kunnallisen passiivisuu-
den tai runsaan alkoho-
lin käytön. Oikeuden-
mukaisuuden kokeminen on työorga-
nisaation tuloksellisuuden ja sosiaalisen
pääoman muodostumisen voimanläh-
de. Se tekee mahdolliseksi tulokselli-
sen työkäyttäytymisen yksilötasolla, ja
se on välttämätön edellytys sosiaalisen
pääoman tärkeimmän ainesosan, luot-

tamuksen, syntymiselle
ja kehittymiselle.

Työhyvinvointi edesaut-
taa sairauspoissaolojen
vähentämistä, työn tulok-
sellisuuden paranemista,
parempaa työssä jaksa-
mista sekä halua jatkaa
työelämässä nykyistä pi-
tempään. Kyse on siis
työntekijöiden ja työnan-
tajien yhteisestä edusta.

Henkilöstöjohta-
misen kehittämi-
nen ykkösasiaksi

Monet yritykset parantaa
kunnallista työelämää
ovat kaatuneet viimeisten
kymmenen vuoden aika-
na yhteistoiminnallisuu-
den, keskinäisen luotta-
muksen ja pitkäjänteisyy-
den puuttumiseen. Mo-
nissa kunnissa henkilös-
töasioiden painoarvo on
vähäinen, ja ne on vas-
tuutettu henkilöille, joi-
den kiinnostus ja osaami-
nen eivät tue henkilöstö-
asioiden hyvää hoitoa. Pienetkin kun-
nat ovat työnantajina kooltaan rinnas-

teisia vähintään keskiko-
koisiin yrityksiin, ja nii-
hin verrattuna ero hen-
kilöstöjohtamisen re-
sursseissa ja laadussa
saattaa olla huomattava
yksityisten eduksi.

Monissa kunnissa me-
neillään oleva henkilös-
töstrategiatyö on oival-
linen prosessi arvioida
nykytilannetta ja tahto-
tilaa johtamisen, uuden

henkilöstön rekrytoinnin, osaamisen,
kannustavan palkitsemisen ja työhyvin-
voinnin suhteen. Vaikka itse henkilös-
töstrategia on poliitikkojen hyväksymä
ja johdon työvälineeksi tarkoitettu asia-
kirja henkilöstötyön kehittämiseksi, sen
laadinta ja hyväksyntä tiiviissä yhteis-

työssä henkilöstöjärjestöjen kanssa on
työn onnistumisen edellytys. Tähän ta-
voitteeseen eivät valitettavasti kaikki
kunnat ole yltäneet.�
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Liian vähäinen
henkilöstömäärä
ja työtahdin
kiristyminen kuor-
mittavat kunta-
alan työntekijöitä
huolestuttavasti.
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nallista työelämää on henkilöstöstrategioiden laatiminen
yhteistyössä henkilöstöjärjestöjen kanssa.




