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H enkilöstöseurannan haasteita  
Organisaation kilpailukykyyn ja työntekijöiden tekemiseen ja hyvinvointiin vaikutta-

vat useat tekijät. Maailmantalouden epävakaisuus, globalisaation mukanaan tuomat 

haasteet, työn liikkuvuus sekä kulttuurien ja arvomaailmojen erilaisuudet ovat esi-

merkkejä aikamme haasteista. Nuoret tulevat, ja heidän mukanaan tulevat uusien 

ikäryhmien liikkuvuus, maailmankansalaisuus ja monikulttuurisuus, jotka kaikki luo-

vat aivan uudenlaisia mahdollisuuksia vaikuttaa ihmisten elämään. Matkustaminen ei 

ole enää ainoastaan harvojen etuoikeus. Samoin kulttuurilla on esimerkiksi musiikin ja 

elokuvien avulla saatu maailmankansalaisia joille tavaramerkit, imagot ja verkostoitu-

minen toisten samankaltaisten kanssa on tärkeämpää kuin lojaalisuus yhtä ainoaa 

aatetta tai organisaatiota kohtaan. 

 

Ajan henkeen kuuluu myös kokemusten kautta oppiminen ja kehittyminen. Siksi or-

ganisaatioissa etsitään jatkuvasti parhaita käytäntöjä joiden avulla ollaan mukana glo-

baalissa kehityksessä ja muutoksessa. Tälle muutokselle ominaisia ovat monimuotoi-

suus, monien asioiden samanaikaisuus ja hallitseminen sekä muutokseen osallistumi-

sen ja uusien mahdollisuuksien luominen. Nuoria työntekijöitä eivät motivoi ainoas-

taan palkka ja etuudet, vaan mielenkiintoiset työtehtävät ja hyvät kehitysmahdolli-

suudet ovat hyvin tärkeä työpaikanvalintakriteeri. Muina työpaikan valintakriteereinä 

uusimmat tutkimustulokset usein mainitsevat hyvän esimiestyön, yrityksen ja työn-

tekijöiden arvomaailmojen yhteensopivuus sekä avoimen kommunikaation yhteisistä 

asioista1. Tämä tuo haasteita myös henkilöstöseurantaan kun haetaan monimuotoi-

suudelle ja toimintojen läpinäkyvyydelle uusia henkilöstömittareita.     

 

Suurien muutosten yhteydessä halutaan usein romuttaa vanhat työtavat ja niitä tuke-

vat menetelmät. Oma kokemukseni on, että juuri muutoksessa tarvitaan jotain sel-

laista, joka viestittää organisaation pysyvyydestä ja jatkuvuudesta. Tällaisia kantavia 

rutiineja ovat esimerkiksi henkilöstöseuranta, osaamisen seuranta ja ajankäytön seu-

ranta, joiden avulla uudistumista ja kehitystä seurataan. Siksi tarvitaan monenlaista 

tietoa henkilöstöstä;  henkilöstömäärästä, työsuhteen laadusta, ikärakenteesta, osaa-

misen kehittämisestä, vaihtuvuudesta ja eläköitymisestä. Lisäksi tarvitsemme erilaisia 

selvityksiä, joilla tietoa kerätään, tilastoidaan ja muokataan käyttäjien tarpeita vastaa-

viksi. Hyvät seurantarutiinit opettavat sekä henkilöstökuvien tekijöitä että informaa-

tion käyttäjiä. Niillä luodaan yhteinen seurantakieli ja käsitteet usein hyvinkin moni-

mutkaisille henkilöstöä ja organisaation toimintaa kuvaaville asioille.  

 
Seurantakielen luominen, yhtenäistäminen ja jalkauttaminen sekä seurattavien tapah-

tumien vaikutusten, syiden ja seurauksien mittaaminen ð henkilöstöselvityksen teke-

minen ð vaatii aikaa. Vaatii kärsivällisyyttä luoda tälle työlle uusia rutiineja sekä vah-

vistaa jo käytössä olevia. Rutiineissa elää organisaation viisaus. Henkilöstökuvan teke-

                                            
1
 Järvensivu, A, 2009, Juutti, P, 2009.   
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minen, siitä keskusteleminen ja tuloksien analysointi ovat sellaisia hankkeita, jotka 

kehittävät ja muokkaavat tätä yhteistä viisautta ajan henkeen sopivaksi.  
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Henkilöstöselvityksellä luodaan seurannan kieli ja 

osaaminen 
 Henkilöstöselvitys on väline, jota käytetään, kun seurataan asetettujen henkilöstö-

poliittisten päämäärien saavuttamista. Henkilöstöpolitiikka sisältää yleensä tietoja 

työnantajavastuusta ja siitä, miten työn organisoinnista ja miehityksestä huolehditaan 

ja miten sitä seurataan. Vastuu työssä tarvittavista hyvistä työolosuhteista ja vastuu 

henkilöstön työhyvinvoinnin ylläpidosta ovat toinen esimerkki niistä kysymyksistä, 

joita henkilöstöselvityksessä käsitellään. Henkilöstöön ja sen osaamisen kehittämi-

seen, työn miehitykseen ja työoloihin tehtyjen investointien taloudelliseen seurantaan 

tarvitaan aina tietoa kohderyhmästä ja sen rakenteesta. Henkilöstökuva on siksi usein 

sekä kvantitatiivisen (numeroilla tehdyn) että kvalitatiivisen (sanoilla toimivan) mit-

tauksen perusselvitys ja edellytys.  

 

Henkilöstöselvityksellä saadaan kokonaiskuva työpanoksesta 

Henkilöstöselvityksen ensisijainen tarkoitus on auttaa entistä paremmin ymmärtä-

mään henkilöstön merkitys menestyksekkäälle tuloskehitykselle ja työhyvinvoinnille. 

Kun tiedot ovat selvillä ja kun niitä osataan tulkita, niin kyetään käymään vuoropuhe-

lua ja oivaltamaan, millainen merkitys henkilöstöllä on organisaation toteuttaessa tu-

levaisuuden tavoitteitaan. Asia kirkastuu, kun kaikki ymmärtävät tietojen sisällön ja 

merkityksen. Henkilöstökuva pitää siksi tehdä käyttäjiensä ulottuville, niin että kaikki 

voivat samoja tietoja käyttäen osallistua keskusteluun työoloistaan ja niiden kehittämi-

sestä. 

 

Henkilöstökuva on perustana kaikille henkilöstöstä tehtäville selvityksille. Siitä näkyy, 

miten organisaatio valitsee ja ohjaa henkilöt hoitamaan työtehtävät. Henkilöstökuva 

on tarpeen, jotta nähtäisiin, millaisella henkilöstön kokoonpanolla, liikkuvuudella, 

osaamisella ja miehityksellä sekä millaisilla työvoimakustannuksilla organisaatio pää-

see tavoitteeseensa. Henkilöstökuvan tietojen tarkoituksena on myös olla perustana 

toiminnan muille selvityksille. Henkilöstökuvan avulla saadaan kokonaiskuva siitä 

työpanoksesta, jonka tulokset mitataan rahamääräisin ja toiminnallisin tunnusluvuin. 

Samaa jäsenneltyä tapaa tehdä selkoa henkilöstöstä voidaan käyttää työhyvinvointi-

raporteissa, terveystileissä ja muissa henkilöstötaloudellisissa selvityksissä. 

 

Henkilöstöpolitiikka pitää tehdä näkyväksi ja siitä pitää viestiä   

Henkilöstöselvitys on väline, jota käytetään seurattaessa asetettujen henkilöstöpoliit-

tisten päämäärien saavuttamista. Valittu henkilöstöpolitiikka viime kädessä ohjaa 

henkilöstöselvityksen sisältöä. Henkilöstöpolitiikka sisältää yleensä tietoja työnantaja-

vastuusta ja siitä, miten työn organisoinnista ja miehityksestä huolehditaan ja miten 

sitä seurataan. Vastuu työssä tarvittavista hyvistä työolosuhteista ja vastuu henkilös-

tön työhyvinvoinnin ylläpidosta ovat toinen esimerkki henkilöstöselvityksessä käsi-

teltävistä kysymyksistä. Henkilöstöpanostuksiin ja päätöksentekoon tarvittavat perus-

tiedot saadaan henkilöstökuvasta.  
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Ensiksi määritetään henkilöstökuvan sisältö ja sen tekemiseen tarvittavat selvitysrutii-

nit. Henkilöstöselvitys on yhtä paljon tietojen selville ottamista ja mittaamista kuin 

niiden käytön analysointia ja keskustelua tuloksista. Vuoropuhelu on tärkeää, ja sitä 

voidaan toteuttaa usealla tavalla; esimerkiksi työkokouksissa, talousseurannassa ja 

reaaliaikaisessa toiminnan seurannassa. Vuoropuhelun avulla henkilöstöselvityksen 

analyysitiedot pysyvät ajan tasalla ja koko ajan uudistuvia tietoja voidaan hyödyntää 

päätöksiä tehtäessä. Ekonomien, henkilöstöhallinnon väen, luottamusmiesten, työ-

terveydenhuollon ja toiminnasta vastaavien henkilöiden yhteistyö on tarpeen, jotta 

tiedonkeruutyölle saadaan luoduksi selkeä yhteinen tavoite ja tarkoitus. Yhteistyötä 

tarvitaan myös yhteisen toiminnan kielen ja yhtenäisen käsitteistön luomiseksi selon-

tekoon sisältyville tiedoille. Henkilöstöselvityksen hyöty on varsin vähäinen, elleivät 

selvityksen kohteena olevat yhteisesti oivalla ja tiedosta, miten ja miksi heitä ja heidän 

tekemistään ja työtään on järjestelmällisesti seurattu, analysoitu ja raportoitu.   

 

Olennaista ja havainnollista henkilöstötietoa 

Henkilöstökuva rakentuu useista osaselvityksistä. Niitä laadittaessa tulee ajankohtai-

seksi arvokeskustelu siitä, millaista miehitystä kukin työtehtävä edellyttää, millaista 

osaamista ja työkokemusta henkilöstöltä vaaditaan ja mitä sisäisiä sopimuksia ja mil-

laisia toiminnallisia työohjeita työskentelyssä noudatetaan. Selvityksessä ei pidä juut-

tua henkilöstökuvan yksityiskohtiin vaan aloittaa tärkeimmästä. Yksityiskohtien miet-

timistä tärkeämpää on vastata siihen, millaisella henkilöstövahvuudella ja ammatilli-

sella osaamisella organisaation toimintaa toteutetaan. Yksityiskohtainen henkilöstön 

ikäjakautuma voidaan selvittää myöhemmin. Tarvitsemme tietoja henkilöstön pysy-

vyydestä sekä vaihtuvuudesta, jotta voimme arvioida, kuinka vakaa ja pysyvä tehtä-

vien hoidon tämänhetkinen miehitys on.  

 

Tehtävien hoidon miehityksen ja sen käyttämän ajankäytön tunteminen on tärkeää, 

mutta siitä tiedon saamiseksi joudutaan keräämään melkoisesti tietoaineistoa useista 

lähteistä. Ei kannata aloittaa vaikeista asioista, vaan käydä ensin käsiksi niihin tietoi-

hin, jotka jo ovat saatavilla. Numerotiedot ovat tilaston ja ohjauslukujen perusta, ja 

useimmat numerotiedot ovat jo koottuna palkkaselonteossa ja henkilöstötilastossa.  

 

Selvityksen systematiikka, juoksevien työrutiinien muuntaminen tilastoainekseksi, 

tulkinta ja analyysi ovat tärkeä osa henkilöstö- ja johtamistyötä. Henkilöstöselvityksen 

tarkoitus siis ei ole rakentaa pelkästään tilastoa, vaan antaa lukijalle kuva organisaatio-

ssa toimivista ihmisistä ja heitä kuvaavien numeroiden takana olevista tapahtumista 

sekä tehdä nämä ihmiset ja tapahtumat näkyviksi toiminnan seurannassa. Selvityksen 

laadinnassa on tärkeää ihmisten, tapahtumien ja numeroiden yhteen liittäminen niin, 

että saadaan lisää tietoa ja toiminnan suunnitelmalliseen johtamiseen syntyy edellytyk-

siä. 
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Työntekijöiden määrä palvelussuhdetyypeittäin 
Katsokaamme ensiksi, mitä henkilöstökuva kertoo työntekijöiden lukumäärästä eri 

palvelussuhdetyypeissä. Palvelussuhdetyyppien mukaan tehdyn henkilöstöselvityksen 

tarkoituksena on kertoa, millaisella työntekijäkokoonpanolla ja miehityksellä työ suo-

ritetaan. Siitä ilmenevät miehityksen pysyvyys ja toiminnan pitkäjänteisyys. Molem-

mat ominaisuudet ovat tärkeitä selvitettäessä sitä, millaiset voimavarat organisaatiolla 

on toteuttaa visioitaan ja asetettuja tavoitteitaan, ylläpitää korkeaa tuotanto- ja palve-

lukapasiteettiaan ja taata samalla asiakkaiden tyytyväisyys. 

 

Palvelussuhdetyypit 

Vakituiset työntekijät ovat niitä, joiden työsopimus on voimassa toistaiseksi. Vakituiset 

työntekijät voivat olla kokoaikaisia tai osa-aikaisia. 

Määräaikaisilla työntekijöillä on tietyksi ajaksi tehty työsopimus. Sijaiset voivat olla 

koko- tai osa-aikaisia taikka jonkin projektin tai tietyn sesongin ajaksi tehtävään 

otettuja. 

Tuntipalkkaisilla sijaisilla on yleensä lyhyt työsopimus, ja se kattaa tehdyn työn. 

Korvaus tehdystä työstä tapahtuu yleensä tuntiperusteisesti. Työsopimuslain mukaan 

tulee työnantajan tarjota vakituista työpaikkaa sellaiselle työntekijälle, joka on ollut 

laissa määritellyt vuodet  määräaikaisena kyseisen työnantajan palveluksessa. 

 

 
 
Yhteenvedosta ilmenee, että työvoiman jakaantuminen vakinaisiin, määräaikaisiin ja 

sijaisiin voi yhdellä ja samalla työpaikalla vaihdella varsin paljon. Vaihtelut eivät aina 

selity työvoimatarpeen eroilla, vaan niillä voi olla muita selittäviä tekijöitä: esimerkiksi 

työryhmän yhtenäisyyden aste, työntekijöiden keskinäinen auttamishalukkuus sekä 

työn johtamis- ja miehittämistapa. Henkilöstökyselyjen työilmapiiri- ja asennekysy-

myksissä mitattavat motivaatio, työtyytyväisyys ja sitoutuminen sisältävät usein tär-

keää tietoa nykyisestä ja tulevasta työllistämistarpeesta ja työsuhteiden laadun välisistä 

yhteyksistä. Jos osaamme oikein tulkita näitä varhaisia signaaleita, meillä on myös 

mahdollisuus ennalta toimia ongelmia ehkäisevästi. 
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Kokopäivätyöt ja henkilötyövuodet 

Henkilöstö-, työympäristö- ja työterveystyössä seurataan työssä olevien henkilöiden 

lukumäärää fyysisten henkilöiden lukumäärällä.  Taloussuunnittelussa ja toiminnan 

työpanosresurssien jakamisessa käytetään mittayksikkönä henkilötyövuotta (htv). 

Nämä henkilötyövuosina ilmaistavat óhenkilötó eivät koskaan sairastu, eivätkä ne 

aloita ja lopeta työsuhteita niin kuin fyysiset henkilöt tekevät. Henkilötyövuosilla ope-

roidaan ainoastaan taloudellisissa ja hallinnollisissa selvityksissä. Yksi kokoaikainen 

työntekijä lasketaan yhdeksi henkilötyövuodeksi. Kaksi osa-aikaista, joiden kumman-

kin työ on 50 prosenttia yhden kokoaikaisen henkilön työstä, muodostavat yhteensä 

yhden henkilötyövuoden. Kun tiedetään kaikkien työntekijöiden kokonaistyöaika 

tunneissa, se voidaan muuntaa henkilötyövuosiksi jakamalla yhteenlasketut tunnit 

vuosittaisella yhden työntekijän kokonaistyöajalla.   

 

Esimerkki 

Koko henkilöstön yhteenlaskettu kokonaistyöaika on 237 000 tuntia.  

Yhden työntekijän teoreettinen säännöllinen työaika on 1 901 tuntia.2  

Henkilötyövuosiksi muunnettuna tämä vastaa 124,7 henkilötyövuotta (htv).  

 

Monilla työpaikoilla käytetään läsnäolo- ja poissaoloselvityksissä mittana henkilötyö-

vuotta kuvaamaan sitä, kuinka monen kokoaikaisen henkilön vuosittaista työaikaa 

poissaolot vastaavat. Tämän selvityksen avulla seurataan budjetin ja miehityksen 

oikeaa tasoa.  

 

Vakituisten ja määräaikaisten työntekijöiden 

palvelusuhteen laatu 
Tarvitsemme tietoja palvelussuhteen laadusta ja pituudesta, jotta voimme seurata 

työn miehityksen taloudellisen panoksen vaikutusta työn tulokseen, henkilöstön ter-

veyteen ja työympäristöön ja jotta voimme keskustella näistä aiheista. Mitä seuraa, jos 

kokoaikaisten ja osa-aikaisten osuudet ovat muuttumassa? 

 

  
 

                                            
2
 Elintarviketeollisuus, 2009.  
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Mitä lyhyen ja pitkän aikavälin seurauksia on sellaisesta työtehtävien miehityksestä, 

jossa on kokopäivätyöntekijöitä vähän ja osa-aikaisia lyhennettyä työpäivää tekeviä 

useita?  Millä tavalla työtehtävien miehitystapa vaikuttaa pitkäjänteiseen osaamisen 

kehittymiseen? Onko organisaation toiminnan lopputuloksella yhteyttä työntekijöiden 

vakituisuuden ja osa-aikaisuuden kanssa? Sellaiset työt, joissa on paljon osa-aikaisia, 

sitovat enemmän yrityksen hallinnollisia resursseja kuin kokoaikaisilla työntekijöillä 

miehitetyt työt. Toisaalta osa-aikaisuus mahdollistaa sen, että työkyvyn alentuessa 

useammat pystyvät olemaan töissä eläkeikään asti. Määräaikainen osa-aikaisuus on 

myös etenkin nuorten aikuisten osalta yksi ratkaisu työn ja perhe-elämän joustavam-

paan yhteensovittamiseen.  

 

Työtehtävien miehityksenä olevien henkilöiden kokonaismäärää lisää myös se, jos 

käytetään monia osa-aikaisia, ja tämä vuorostaan voi lisätä poissaoloja ja johtaa suu-

rempaan työvoiman vaihtuvuuteen. Toiminnasta vastaavat kuitenkin ovat sitäkin 

mieltä, että toisinaan on helpompaa käyttää monia osa-aikaisia, koska osa-aikaisten 

työntekijöiden poissaoloajat ovat lyhempiä ja heidän poissaolojensa korvaamiseen 

voidaan käyttää yrityksen olemassa olevaa henkilöstöä. Toisinaan kenenkään ei tarvit-

se tehdä osa-aikaisten tekemättä jääviä töitä. Korvaavien työntekijöiden tarpeeseen 

vaikuttaa myös niiden työtehtävien määrä, jotka pitää tehdä poissaolojen aikana. Jos 

poissaolot lisääntyvät samaa tahtia kuin työn tarve pienenee, niin silloinkaan poissa-

oloja ei ole tarvetta kokonaan kattaa. Mutta on myös muita syitä miehittää työtehtävät 

alusta asti oikein. Esimerkiksi jos päätöksentekoaineiston tiedot ovat puutteelliset, ne 

johtavat helposti mitoittamaan työtehtävien perusmiehityksen väärin. Työntekijöitä 

on paljon, mutta heidän palvelusuhteensa laatu ja pituus ovat osa-aikaisia. Se näkyy 

myös henkilötyövuosien alhaisena lukumääränä, kuten edelliset kuvat selvästi osoitta-

vat.  

 

Muunna luvut oikein! 

On huolehdittava, että osa-aikaisten muuntamisessa kokoaikaisiksi käytetään oikean-

laisia mittoja, toisin sanoen on huolehdittava, että henkilötyövuosia mitattaessa käyte-

tään peruslukuna todellista kokonaistyöaikaa. Tärkeää on myös, että käytetään nimen-

omaan selvityksen lukuja eikä joitakin mallilukuja tai yksinkertaistettuja arvioita. On 

käynyt ilmi, että jotkut palkanlaskentapalveluista vastaavat toimijat eivät lainkaan tee 

eroa koko- ja osa-aikaisuuden välillä, ja siksi niiden ajankäyttöselvityksissä on suuria 

epätarkkuuksia. Tavallisimpia virheitä ilmenee muun muassa siinä, miten osa-aikais-

ten osuus esitetään läsnä- ja poissaolotilastossa. Oikea kokonaistyöajan määrä voi 

vaihdella alle kahdeksasta tunnista yli tuntiin, mutta selvityksissä osa-aikatyökin ilmoi-

tetaan virheellisesti kokoaikatyönä. Sairauspoissaolojen määrä selvityksissä kasvaa, 

kun osa-aikaisten sairastamiset ovat selvityksessä mukana korkeammalla määrällä 

sairauspoissaolotunteja kuin heidän työsopimuksensa edellyttäisivät.  Tilasto voi sil-

loin antaa aivan virheellisen kuvan sairauspoissaoloista ja korvaavien työntekijöiden 

tarpeesta. Todelliset ja oikein selvitetyt sairauspoissaololuvut saattavat olla paljon al-

haisempia kuin virheellisestä tilastosta voisi päätellä. 
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Oheinen esimerkki havainnollistaa, miten poissaoloja usein lasketaan väärin. Koko-

naistyöaika on ilmoitettava oikein, ja on käytettävä oikeaa poissaolomittaria. 

 

Tee näin:   Älä tee näin:            

Oikein poissaolotilastossa Väärin poissaolotilastossa                                         

kokonais-    poissaolo-  kokonais-     poissaolo-                                             

työaika aika  työaika aika 

  

8 h/p  8 h/p 

6 h/p 6 h/p  6 h/p               8 h/p 

4 h/p 4 h/p  4 h/p   8 h/p 

 

Niin läsnäolo- kuin poissaolotilastoissakin kaikki aika mitataan tunneissa eikä mitään 

mallilaskelmia hyväksytä. Mallilaskelmat ovat usein epätarkkoja, jopa täysin virheel-

lisiä, ja ne pilaavat koko tilaston. Kuusi tuntia päivässä työskentelevän osa-aikaisen 

työajaksi pitää poissaolotilastossa ilmoittaa kuusi tuntia, ei kahdeksan, kuten yksinker-

taisissa malliselvityksissä usein tehdään. Tällaiset virheelliset laskelmat antavat har-

haanjohtavan kuvan työntekijöiden läsnä- ja poissaolosta, joka niiden perusteella 

näyttäisi suhteettomasti lisääntyvän. Esimerkiksi keskikokoisessa kunnassa, jossa on 

noin 3 000 työntekijää, vaikutus saattaa olla 2ð3 prosenttia kokonaistyöajasta. Tällai-

set mittausvirheet antavat virheellisen pohjan laskettaessa työtehtävien perusmiehi-

tystä. 

 

Jotta virheellisyydet voitaisiin havaita, on henkilöstötilastoa osattava käyttää oikein. 

Tilaston on oltava helposti saatavilla, jotta sen avulla voidaan valvoa ja analysoida 

muita henkilöstöön liittyviä tietoja. Ei riitä, että lasketaan yksinkertaiset avainluvut ja 

uskotaan, että tehtävä on sillä selvä. Henkilöstöselvityksen tietoja pitää myös käyttää, 

jotta pystyttäisiin tarkoin analysoimaan tuloksellisuuden, tehokkuuden ja laadun kehi-

tykseen vaikuttavat tekijät. 

 

Henkilöstön monet kasvot  

Tilastoja ja niiden avulla saatuja ohjauslukuja siis ei saa muodostaa arvioista eikä te-

kaistuista käsiteväännöksistä. Viime vuosikymmeninä on kehitetty lukuisia käsitteitä 

kuvaamaan ihmistä työssä. Monet varttuneet työntekijät muistavat, miten heitä hei-

dän ensimmäisissä työpaikoissaan 1960-luvulla kutsuttiin näissä yhteyksissä óalai-

siksió. Sitten he etenivät ensin osaksi óhenkilöstökokonaisuuttaó ja ð myöhemmin 

1970-luvulla ð tärkeäksi óhenkilöstöresurssiksió. Vuosituhannen vaihteessa he olivat 

jälleen edenneet: nyt heitä kutsuttiin óhenkiseksi pääomaksió. Se vaihe ei kuitenkaan 

kestªnyt kauan. óHenkisyysó katosi organisaation kriisiytyessä, ja epäsopu alkoi viritä 

henkilöstösäästöjen myötä. Henkilöstöstä tuli nyt rationalisoinnin kohde ja ókuluerªó, 

johon kohdistetaan kaikkialla säästötoimenpiteitä.  
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Uskon, että nämä työtehtävien nimitysten vaihtelut osaltaan heijastavat monissa orga-

nisaatioissa viime vuosikymmeninä tapahtuneita suuria muutoksia. Monet niistä muu-

toksista ovat olleet sellaisia, että ne ovat ankarasti koetelleet organisaatioita ja näiden 

tapaa kohdella henkilöstöä ja työn miehitystä. Hyvinä aikoina toiminta laajenee ja 

ammatti-ihmisten ja osaavien työntekijöiden tarve kasvaa nopeasti. Tieto ja osaami-

nen ovat kullan arvoisia. Kullan arvoisia ovat myös he, joilla tietoa ja taitoa on, ja se 

ilmenee tavassa kutsua henkilöstöä tärkeäksi resurssiksi tai pääomaksi. Huonoina ai-

koina, kun toimintoja joudutaan sopeuttamaan, jopa lopettamaan ja purkamaan, joh-

to ja henkilöstö etääntyvät toisistaan.  Silloin voidaan työntekijöistä puhua kappale-

mitalla mitattuna henkilöstön lukumääränä. Joskus saa vuosi- tai toimintakertomuk-

sista tosiaan lukea, ettª organisaatiolla on ollut vuoden aikana ó711 kappalettaó tyºn-

tekijöitä! 

 

Ikärakenne  
Työntekijöiden ikäjakaumat kussakin palvelussuhdetyypissä selvitetään, ja tiedot koo-

taan kokonaiskuvaksi. Keskimääräinen ikä selvitetään koko ryhmästä sekä erikseen 

naisten ja miesten osalta. 

 

 
Ikärakennekuvat ovat tärkeitä, koska niistä voimme nähdä vakituisten ja määräaikais-

ten sekä lyhytaikaisten sijaisten työsuhdetyyppien erot ja samanlaisuudet. Usein on 


