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KAUPUNKISTRATEGIA 2020 JA HENKILÖSTÖOHJELMA OHJAAVAT 

HENKILÖSTÖTYÖTÄ  

Kaupunkistrategia nojautuu  kolmeen arvoon :  

Rohkeus  tarkoittaa suhtautumista tulevaisuuteen rohkeasti ja luovasti, uskallusta muuttaa 

ra kenteita, myönteistä suhtautumista riskiottohaluun ja kykyä hyväksyä mahdollinen 

epäonnistuminen.  

Reiluus  sisältää avoimen, toiset huomioon ottavan toiminnan sekä kohtuullisuuden ja 

inhimillisyyden arvostamisen . Olemme tunnettuja reilusta meiningistä.  

Vastuullisuus merkitsee vastuun kantamista oman ja läheistemme hyvinvoinnista. Huolehdimme 
kestävästä elämäntavasta ja toimimme siten, että myös tulevilla sukupolvilla on mahdollisuus tehdä 
valintoja. 

Kaupunkistrategia 2020  

Linjaukset  Indikaattorit  Nykytilan ne  
Tavoitetila v. 

2016  
Toteuma 2016  

Hyvällä johtamisella 
mahdollistetaan 
tavoitteiden 
saavuttaminen  
 
 
 
 
 

Kunta10 -kysely*): indikaattori  
johtamisesta:   
 
- esimiestuki  
- kohtelun oikeudenmukaisuus  
- päätöksenteon 

oikeudenmukaisuus  
Yhteensä  

 
-  Hyvä työnantajaima go 

Lähtötilanne v. 
2012  
 
3,48  
3,74  
3,12  
 
10,34  
 
77,5 %  

 
 
 
 
 
 
 
yli 10,43  
 
yli 80 %  

Kunta10 –kysely 
v. 2016 :  
 
3,62  
3,85  
3,18  
 
10,65  
 
78,8 %  
 

Henkilöstön 
osaamista 
kehitetään ja 
kohdennetaan tarve -  
ja asiakaslähtöisesti  

Koettu henkilöstön 
ammattitaito 
asiaka styytyväisyysmit -
tauksessa ja muilla nopeilla 
arvioinneilla  
 
 
 
 
 
 
 
Kehityskeskustelujen koettu 
hyödyllisyys,  osuus kasvaa  
 

Tavoitteet 
määritetään 
asiakaspalvelu -
mallissa v. 2014  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
v. 2012 41,7 %  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
43 %  

Kh 2.2.2015 § 52 
on tehnyt 
päätöksen  
palvelujen 
järjestämis -
ohjelmasta.  

 
 
 
Kunta10 –kysely 
v. 2016 :  
 
 
41,2 %  

Henkilöstön 
työhyvinvointi 
nousee  

Kunta10 -kysely: indikaattori 
työstä, työyhteisöstä ja 
johtamisesta:   
  
- työstressi  (tilastointi vuoden 

2016 mukaan)  
 
- työyhteisön tavoitteellisuus  
- yht eistyö esimiehen kanssa  
- sosiaalinen pääoma  
Yhteensä  

 
 
 
v. 2012:  
0,04  (23,3 %)  
 
 
3,91  
3,59  
3,69  
11,19  
 

 
 
 
 
Alle 0,01  
 
 
 
 
Yli 11,28  

 
Kunta10 –kysely 
v. 2016 :  
 
23,1 %  
 
3,90  
3,60  
3,76  
11,26  

Henkilöstön 
kokonaismäärä ei 
nouse, ohjataan 
henkilöstöä 
hallinnoll isesta 
työstä 
asiakaspalvelu -
työhön  

Henkilöstön kokonaismäärä  ei 
kasva  
 
Henkilötyövuodet ei kasva  
 

13 196 henk.  
 
 
9082,67 htv  

13 196 henk.  
 
 
9082,67 htv  

11.316  henkilöä  
(ei sisällä 
työllistettyjä)  
8762 ,5  htv  
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Indikaattorit p erustuvat KUNTA10 –kyselyssä  oleviin indikaattoreihin henkilöstön 

työhyvinv oinnista ja johtamisen tilasta. Henkilöstön osaamista mitataan mm.  

asiakaspalautteen avulla. H enkilöstön määrään on asetettu määrällisiä tavoitteita siten, että 

henkilöstöä voisi siirtyä hallinnollisesta työstä a siakaspalvelutyöhön.  Vuonna 2016 toteutettiin 

kahden vuoden välein tehtävä Kunta10 –kysely.  

Kunta10 kyselyn perusteella voidaan todeta, että työmäärä on lisääntynyt. Työntekijät kokevat 

muutokset työssä yhä suurempina (4,74/7) ja 44,6 prosenttia kokee, ett ei heillä ole 

vaikutusmahdollisuuksia muutoksiin. Kuitenkin työn hallinnan suhde työpaineisiin on 

parantunut ja sen seurauksena työstressin kokeminen on vähentynyt 25,2 prosentista (2014) 

23,1 prosenttiin (2016). Työyhteisötaidot ovat kehittyneet: tavoitte ellisuus on hyvällä 

tasolla(3,9/5) ja innovatiivisuus kasvussa (3,31/5). Työpaikan ilmapiiri ja sosiaalinen pääoma 

ovat parantuneet, syrjintä ja työpaikkakiusaaminen ovat vähentyneet. Esimieheltä saatu tuki 

ja oikeudenmukaisen kohtelun kokemus ovat lisäänt yneet. Työnantajan suositteleminen on 

lisääntynyt. Vastaajista 79 % suosittelisi nykyistä työnantajaa ystävilleen.  

Henkilöstön ja henkilötyövuosien määrässä on pysytty tavoitteissa.  

Oulun kaupunginhallitus hyväksyi 28.4.2014  henkilöstöohjelman. Henkilöstö ohjelma  tukee 

johtamista ja ohjaa Oulun ka upungin henkilöstötyötä. O hjelmassa määritetyt tavoitteet, keinot 

ja mittarit otetaan käyttöön koko kaupunki organisaatiossa. Ohjelma perustuu 

kaupunkistrategiaan sekä kaupungin linjauksiin, tavoitteisiin ja ohjeis iin.   

Päätavoitteet  

¶ Tavoitteisiin päästään hyvällä johtamisella  

¶ Henkilöstön osaamista kehitetään ja kohdennetaan tarve -  ja asiakaslähtöisesti  

¶ Henkilöstön työhyvinvointi nousee  

¶ Henkilöstön kokonaismäärä ei nouse  

¶ Henkilöstöä ohjataan hallinnollisesta työ stä asiakaspalvelutyöhön  

 

Henkilöstöohjelman toteuttamiseen liittyviä toimia on kuvattu tämän  raportin eri osissa 

myöhemmin.  
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HENKILÖSTÖÄ  KUVAAVAT TUNNUSLUVUT  JA KUSTANNUKSET  

 

Henkilöstön määrä 31.12.201 6 (poikkileikkaus)  

Henkilöstön määrä  koko naisuutena laski 2,14  % edelliseen vuoteen verrattuna . 

 Varsinaisen h enkilöstön (ei työllistettyjä) määrä väheni . Vak ina isen henkilöstön määrä 

väheni 1,48 % ja tilapäisen henkilöstön 4,60  %. Henkilöstömäärä perustuu tilinpäätöshetkellä 

poikkileikkaustilant eeseen.  

Oulun kaupunki on vuodesta 2005 pyrkinyt vähentämään tilapäisen henkilöstön määrää 

suhteessa  koko henkilöstöön. Vuoteen 2015  verrattuna tilapäisen henkilöstön määrä suhteessa 

koko henkilöstöön (ei työll istettyjä) väheni  edelleen ja oli alle 20 % va rsinaisesta 

henkilöstöstä.   

Oulun kaupungin palveluksessa oleva hen kil östö (ei työllistettyjä) on 5,64  % koko 

Oulun kaupungin väestöstä.  Suhteellinen osuus on ollut laskusuunnassa useamman 

vuoden. Oman henkilöstön suhteellinen vähentyminen perustuu mm. ra kenteellisiin muutoksiin 

kuten yhtiöittämisiin ja palveluiden oston kasvuun. Toiminnan kehittämisestä (esim. 

toimintojen keskittäminen) tulevaa tuottavuuden kasvua  ja sen vaikutusta henkilöstön 

määrään ei  voida täysin luotettav asti selvittää, koska siinä t ulisi huomioida tarkasti 

toiminnalliset m uutokset, ostopalvelut  ja esim. lakimuutoksiin perustuvat uudet  velvoitteet . Eri 

tavoin tarkasteltuna kuitenkin on päätel tävissä tuottavuuden kasvaneen esimerkiksi toimintoja 

virtaviivaistamalla ja digitalisoinnin l isäämisellä.  
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Henkilöstömäärän väheneminen  on yksi kaupunkistrategian tavoite, joka on tältä osin 

toteutunut.   

Henkilöstömäärä laski hyvinvointipalvelualuee lla.  Liikelaitoksissa merkittävämpää laskua oli 

Oulun Serviisissä. Oulu -Koillismaan pelastusla itoksen henkilöstön määrä kasvoi ensihoidon 

laajenemisen johdosta palotoiminnan henkilöstömäärän pysyessä vakiintuneella tasolla.  

Hallinnollista työtä on keskitetty Oulun konttoriin  strategisen tavoitteen 

toteuttamiseksi .   Vuoden 2016 aikana valmisteltiin  Oulun konttorin toimintojen siirtämisen 

Monetra Oy:n alaisuuteen1.1.2017 lukien lukuun ottam atta virastomestaripalveluita, 

päätöksentekovalmistelua , asianhallintaa, asiakasmaksuyksiköitä sekä liikuntalaitosten 

asiakaspalvelupisteitä, joissa työskenteli yh teensä n. 111 henkilöä.  

 

 

  

Toiminnan luonteesta johtuen vakinaisen henkilöstön poissaolojen ajaksi joudutaan yleensä 

palkkaamaan sijaisty övoimaa. Tilapäisestä  henkilöstöstä lähes puolella  on perusteena  

sijaisuus . Taulukossa ovat  mukana myös ne vakinaiset , jotka vuodenvaihteessa tekivät 

määräaikaista tehtävää.  Ns. si säisessä työkierrossa on ollut vuoden 2016 aikana yli  700 

henkilöä . 
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Uutta vakinaista henkilöstöä  tuli  vuoden 2016 aikana tullut 387  henkilöä.  

Täyttölupamenette ly ä jatkettiin  myös vuonna 201 6.  Eri palvelualueilla on omat prosessit uuden 

henkilöstön palkkaamiseen. Keskitetyllä täyttölupamenettelyllä on pyritty vaikuttamaan 

erityisesti asiantuntija -  tai hallinnollisissa tehtävissä olevien uusien työntekijöiden 

palkkaamiseen suosimalla mm. sisäi stä hakumenettelyä. Täyttölupa menettelyllä on voitu 

edistää uuden työn tarjoamista henkilöi lle, jotka eivät kykene  terveydellisistä syistä 

työskentelemään aiemmissa tehtävissään.   
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Vaihtuvuus  vakinaisella henkilöstöllä  oli 5,68 % (luvussa ei ole huom ioitu 

liikkeenluovutuksesta johtuvaa henkilöstövähennystä) ja kasvoi edellisestä vuodesta. 

Merkittävin tekijä vaihtuvuuteen oli eläköityminen, joka myös on ollut kasvussa.   

 



9 

 

 

 

Oulun kaupungin tavoitteena on ollut jo useita vuosia se, että täysien 

työkyvy ttömyyseläkkeiden määrä ei kasvaisi vaan suhteessa muuhun eläköitymiseen vähenisi.  

Tilastojen perusteella tässä on onnistuttu. Ratkaisuna on ollut mm. 

osatyökyvyttömyyseläkkeen käyttö tarjoamalla osa -aikatyötä vaihtoehtona  työelämästä 

kokonaan poisjäämise lle . Tämä on usein sekä työntekijälle että työnantajalle myös 

taloudellisesti järkevä ratkaisu. Lisäksi työhyvinvointiohjelmalla ja työkykyjohtamisen 

toimintamallilla pyritään jo varhaisessa vaiheessa ehkäisemään työkyvyttömyysriskin 

syntyminen.  

Kokoaikai sista työkyvyttömyyseläkkeistä ja kuntou tustui sta työ nantaja maksaa  ns. 

varhemaksua. Oulun kaupunki maksoi vuonna 2016 varhemaksua n. 4,3 miljoonaa 
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(ennakkomaksu).  Työkyvyttömyyseläkkeiden kasvu indikoi varhemaksujen kasvua tulevina 

vuosina.  

 

Vakinaisen h enkilöstön keski - ikä oli 47,5  vuotta ja nousi edelliseen vu oteen verrattuna 

kuukauden . Tilapäisen henkilöstön keski - ikä on selvästi matalampi, 36,8  vuotta  ja pysyi 

edellisvuoden tasolla.  Naisten osuus  vakinaisesta henkilöstöstä oli 77 %.  
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Yli 60 - vuotiaiden työntekijöiden määrä on noussut vuosittain.  Vuonna 2016  heitä oli yli 

1000. Eläköityminen kiihtyy edelleen tulevina vuosina, mutta se tarjoaa myös mahdollisuuden 

toimintojen uudelleenjärjestelyihin.   

 

 

 

Nimikkeitä  oli käytössä yhteensä yli  700.   Yleisimm ät nimikkeet olivat  lähihoitajat ja 

lastenhoitajat .  Opetuspuolella työskenteli n. 2000 henkilöä erilaisissa opettajatehtävissä. 

Lisäksi työskenteli sivistys -  ja kulttuuripalvelualueen kouluissa 390 koulunkäyntiohjaajaa.  
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Osa - aikatyötä  tekevien osuus o n jatkanut kasvuaan. V uonna 2016  vakinaisesta henkilöstöstä 

n. 14  % työskenteli osa -aikaisena . Noin kolmanneksella osa -aikaisuuden peruste oli osa -

aikaeläke tai osatyökyvyttömyyseläke.   
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Toteutunut työpanos laski ede lliseen vuoteen verrattuna n. 160 henki lötyövuodella  eli n. 1,8 

%:a . Ylitöid en määrä laski edellisestä vuodesta. Tavoitteena on ollut vähentää ylitöiden 

teettämistä yhtenä kustannussäästötekijänä.  
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Oulun kaupunki työnantajana suhtautuu myönteisesti erilaisten p alkattomien virka -  ja 

työvapai den käyttö ön, mikä edistää mm. työ -  ja perhe -elämän yhteensovittamista ja 

ammattitaidon kehittymistä koulutuksen tai toisessa tehtävässä työskentelyn avulla.  

Säästösyistä otettujen p alkattomien vapaiden  väheni edelleen edellisestä vuodesta, vaikka 

työntek ijälle  edullinen ”vaihtosuhde” menetet yn palkan ja saadun vapaan välillä pidettiin 

voimassa.  Säästösyistä otetut vapaat ovat kuitenkin olleet vaihtoehto työntekijöille, joilla ei ole 

ollut mahdollisuutta vuosiloman pitämiseen vuosilomasäännösten takia.   

 

Vuonna 2016 henkilöstökulut olivat 510,4 milj. € (sisältäen palkat ja palkkiot, eläkemaksut ja 

muut henkilöstösivukulut). Vuonna 2015 vastaava summa oli 521,0 milj. €. Henkilöstökulut 

laskivat n. 10,6 milj. € eli n. 2,0 %. Varsinaiset palkka-  ja palkkioku lut olivat 389,1 milj. € ja 

laskivat 9,7 milj. € eli n. 2,4 % edelliseen vuoteen verrattuna.   

 

Vuonna 2016  käytet tiin vuokratyön ostamiseen n. 781 .000 euroa, joka tarkoittaa alle 20  

henkilötyövuotta. Edelliseen v uoteen verrat tuna kustannukset laskivat n. 60.000 euroa.    
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Vuonna 2016  kunta -alan palkankorotukset olivat maltillisia , sovellettavasta työsopimuksesta 

riippuen vaikutukset olivat n. 0,5 % palkkasummasta.   

Kunnallisen yleisen virka -  ja työehtosopimuksen piiriin ns. palkkaliitteisiin  ku uluvien osalta 

sovittiin yhdessä henkilöstöjärjestöjen kanssa työn vaativuuden arviointimalli, jonka 

perusteella tehtiin ensimmäinen vaihe tehtäväkohtaisten palkkojen tarkistuksissa.  

Palkkaohjelma jatkuu vuonna 2017 ja 2018.  

Henkilökohtaisiin lisiin ei o le ollut käytettävissä sopimuksiin perustuvia järjestelyvaraeriä.    

Työterveyshuollon  kustannukset  vuosina 2013 -  2016  

 

   Korvausluokka 1 tarkoitta a ennaltaehkäisevää toimintaa ja korvausluokka 2 sairaanhoitoa.   

Kokonaiskustannukset ja kustannukset työntekijää kohden ovat laskeneet.  Se johtuu siitä, että 

on tehostettu  hoidonta rpeen arviointia sekä rajattu  sairaa nhoidon palveluista pois joitakin  

selk eästi työhön ja työkykyyn liittymättömiä asioita.  

  

  2013  2014  2015  2016  

Muutos %  

 2016  

 ú/hlº 

KL1  2 015 486  1 971 974 1 834 446 2 091 524 14,0 %  184,7  

KL2  5 019 706  4 630 334 4 159 526 3 600 385 -13,4 %  318,0  

Perusmaksu  235 702  218 970 244 992 231 912 -5,3 %  20,5  

Yhteensä  7 270 894  6 821 278  6 238 964  5 923 821  -5,1 %  523,2  

Henkilömäärä  12345  12196  11692 11323 -3,2 %    

ú/hlº 589  559  534  523  -2,0 %    
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Terveysperusteiset poissaolot laskivat edelliseen vuoteen nähden 3,12 %. Henkilöstömäärän 

vähenemä huomioiden kin sairauspoissaolojen määrä laski: keskimäärin 16,21 kalenteripäivää 

(vuonna 2015: 16,41).  kokonaisuutena poissaolot olivat hienoisessa laskussa.  Tapaturmista 

johtuvat poissaolot laskivat edelliseen vuoteen verrattuna.  

Omailmoituskäytäntöjä on muutettu siten, että aiemman kolmen päivän sairauspoi ssaolon 

sijaan työntekijä on pystynyt  olemaan po issa enintään viisi päivää esimiehen kanssa sopien.  

Tällä on vältetty sellaisia työterveyskäyntejä, joihin ei ole muuta parannuskeinoa kuin lepo 

olemassa kuten erilaiset infektiot.  Ko. poissaolojen määrä onkin ollut kasvussa viimeiset 

vuodet.  
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Alle ku ukauden mittaisista poissaoloista kertyy n. 67  % kaikista poissaolopäivistä. 

Pitemmät terveysperusteiset poissaolot, jopa jo 10 päivän yhtäjaksoinen poissaolo, lisäävät 

merkittävästi pysyvän työkyvyttömyyden riskiä.   

 

 

Korvaavan työn toimintamalli otettii n käyttöön 1.4.2014 alkaen. Korvaavalla työllä 

tarkoitetaan sitä, että työntekijä on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekemästä 

vakiintunutta työtään, mutta kykenee terveyttään tai toipumistaan vaarantamatta tekemään 
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väliaikaisesti jotakin muuta työ tä.  Korvaavan työn päivät ja siihen osallistuneiden 

ty öntekijöiden määrä kasvoi edelliseen vuoteen verrattuna.  

 

Yleistä hen kilöstöohjelman toteuttamisesta kaupunkitasolla  

Henkilöstön osaamisen kehittäminen ja osaamisen johtaminen  perustuvat lakisääteisiin  

henkilöstö -  ja koulutussuunnitelmiin. Suunnitelmat pohjautuvat toimintaympäristön muutoksiin 

sekä toimialakohtaisiin osaamisen kehittämisen tarpeisiin. Ammattitaitoinen ja osaava 

henkilöstö on laadukkaiden palveluiden edellytys.  

 

Osaamisen ylläpitoa ja ke hittämistä tuettiin keskitetyllä henkilöstökoulutuksella sekä 

toimialakohtaisilla ammatillisilla täydennys -  ja lisäkoulutuksilla. Osaamisen lisäämisen keinoja 

ovat myös perehdyttäminen, työkierto ja työvaihto sekä mentorointi.  

 

Koulutussuunnitelmien mukai sia pä iviä vuodelta 2016 toteutui 13.956 päivää. Kaupunki hakee 

työttömyysvakuutus rahastolta koulutuskorvausta n. 240.000  €. Vuodelta 2015 saatua 

korvausta on käytetty mm. esimiespassi -  ja työhyvinvointikorttikoulutusten järjestämiseen.  

 

Kaupunkitasoiseen esimiespassivalmennukseen osallistui 138 esimiestä. Myös johtamisen 

erikoisammattitutkintoon osallistuttiin edelleen akti ivisesti. Uutena vaihtoehtona alueella 

järjestettiin lähiesimiestyön ammattitutkintoon valmistavaa koulutusta.  

 

Keskitetyn koulutuksen järjestämään työhyvinvointikorttikoulutukseen osallistui 167 

osallistujaa. Koulutuksen tavoitteena on antaa keinoja oman  työyhteisön kehittämiseen sekä 

vahvistaa yhteistä käsitystä työhyvinvoinnista. Muita koulutusteemoja olivat mm. palvelujen 

kehittäminen, hankintaosaaminen, varautuminen ja turvallisuus, tietoturva, työsuojelu, tasa -

arvo ja yhdenvertaisuus, projektityö, as iakirjahallinto, työyhteisötaidot sekä viestintä. Täyttä 

elämää eläkkeellä –valmennusta järjestettiin kahdelle ryhmälle.  

  

Kehityskeskustelukäytäntöjen rikastamiseksi uudistettiin Akkunan sivusto. Sivuilla esitellään 

erilaisia vaihtoehtoja keskustelujen k äymiseen, esim. keskustelukortit.   

 

Työhyvinvointiohjelma valmistui  syksyllä 2015. Työhyvinvointio hjelma on jatkoa 

kaupunkistrategiassa ja henkilöstöohjelmassa linjattujen kehittämisalueiden toteuttamiseksi ja 

ohjelma on tarkoitettu työkaluksi toimialueil le.  Työhyvinvointiohjelman vaikuttavuuden 

arviointia varten on laadittu Toimenpiteet & Seuranta -malli, johon  sisältyy konkreettisia 

toimenpiteitä, aikataulutusta, tavoitteita ja määrällisiä mittareita tuleville vuosille.  Ohjelmassa 

asetetut tavoitteet ja toimenpiteet koskevat johtamista ja esimiestyötä, osaamista, 

työyhteisötaitoja ja työsuojeluparitoimintaa.  

Johtamisen osalta tavoitteena on lisätä ja vahvistaa esimiesosaamista ja lisätä vertaistukea 

sekä yhdenmukaistaa johtamiskäytäntöjä. Työkykyjohtamis en tavoitteena on haitallisten 

kuormitusten tunnistamista ja aktivoida esimiehen toimintaa varhaisessa vaiheessa. Samalla 

tuetaan korvaavan työn toimintamallin aktiivista käyttöä ja seurataan uudelleensijoitusten 

toimivuutta. Mittarina käytetään mm. esimie spassi -  ja työhyvinvointikorttikoulutusten määrää, 

varhaisen tuen keskustelujen määrä (ESS) , a lkane iden osa -  ja työkyvyttömyyseläkkeiden ja 

kuntoutustukien sekä o nnistuneiden uudelleensijoitusten määrä ä.  

Osaamisen alueella pyritään tehostamaan toimialojen perehdyttämiskäytäntöjä ja parantaa 

työyhteisöissä käytyjen keskusteluiden laatua esim. kehittämällä erilaisia 

(kehitys)keskustelukäytäntöjä. Tavoitteena on myös työuran monipuolistaminen osaamisen ja 

työkierron tukemisella ja työyhteisön toimintatapojen k ehittämisellä. Mittareina käytetään mm. 

toteutuneiden perehdytysten määrää, toteutuneiden kehityskeskusteluiden määrää ja laatua 

sekä t oteutuneiden työkiertojen ja työvaihtojen määrä ä.  
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Keinoja työyhteisötaitojen parantamisen tavoitteiksi on asetettu työyht eisöjen yhteisten 

pelisääntökäytäntöjen luominen, oikeudenmukaisen kohtelun edistäminen työpaikalla, 

vuorovaikutuksen sujuvuuteen ja hyvään työilmapiiriin panostaminen.  

Työsuojeluparitoiminnasta tehdään pysyvä toimintamalli. Tämä lisää työsuojelutoiminnnan  

ennaltaehkäisevää vaikutusta. Samalla yhtenäistetään ja varmistetaan 

työyhteisövaltuutettujen toiminta.  

Henkilöstöliikunnan  painopisteenä oli lisätä pyöräilyä ja työmatkaliikkumista. Kaupunki 

toteutti Resurssiviisautta työmatkaliikenteeseen -  hankkeen, jo ssa laadittiin Oulun kaupungin 

liikkumissuunnitelma. Liikuntakampanjoilla aktivoitiin henkilöstöä lisäämään arki -  ja 

työmatkaliikkumista.  

Toimintoja suunnattiin myös vähän liikkuvien ja tukea tarvitsevien kohderyhmille. Vuoden 

alussa käynnistettiin yksilöo hjausmallin pilotti yhteistyössä Oulu -Koillismaan pelastuslaitoksen, 

Oulun Työterveyden ja Virpiniemen liikuntaopiston kanssa. Pilotoinnin tavoitteena on luoda 

toimiva yhteistyömalli, jossa työntekijälle laaditaan ja ohjataan yksilöllinen liikuntaohjelma 

työkyvyn parantamiseksi.  

Sähköistä liikuntaseteliä (Smartum) käytti vuoden aikana keskimäärin 6400 henkilöä.  

Miten nää voit? – terveysmittaustapahtuma toteutettiin yhteistyössä Pohjois -Pohjanmaan 

sairaanhoitopiirin ja Oulun Ammattikorkeakoulun fysioterapia opiskelijoiden kanssa. 

Henkilöstölle järjestettiin Inbody -  kehonkoostumusmittauksia ja liikuntaneuvontaa.  

Työkykyjohtamisen malli  sekä siihen liittyvä seurantalomake valmistui ja hyväksyttiin 

henkilöstötoimikunnassa 16.6.2016. Tavoitteiden toteutumista se urataan kaupunki -  ja 

toimialuetasoilla. Toimialueiden tulee toimittaa vuosiraportti/yhteenveto 

konsernihallintoon  kehittämisen kohteista ja tuloksista seurantataulukon mukaisesti  kuluvan 

vuoden lopussa. Malli on esitelty kaikille toimialojen johtoryhmille syksyllä 2016. Malli otetaan 

käyttöön kaikilla palvelualueilla ja liikelaitoksissa v.2017.  

Työkykyjohtaminen on eri toimijoiden yhdessä johdettua tekemistä, jonka tavoitteena on 

mahdollistaa työn tekeminen yksilölliseen vanhuuseläkeikään saakka.  

Jokaisella  toimijalla on oma tehtävänsä yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Eri toimijoiden 

roolit on avattu tässä mallissa.  

 



21  

 

 

Työkykyjohtamisen malli on ollut käy tössä Oulun Serviisin lisäksi vuodesta 2014 lähtien 

ikäihmisten hyvinvointipalveluissa ja teknisessä liikelaitoksessa kummallekin asetettuine omine 

kehittämiskohteineen.  

Työhyvinvointiohjelman työkykyjohta mise ssa on saavutettu seuraavat tulokset vuonna 2016:  

-  käytyjen varhaisen tuen keskustelujen määrä oli 2389 (v.2015 3290) . K eskusteluja 

käytiin eniten s ivistys -  ja kulttuuripalveluissa (997  kpl)  ja  hyvinvointipalveluissa (812  

kpl).   

-  osa- työkyvyttömyyseläkkeiden määrä oli 321 (v.2015 308) . 

Osatyökyvyttömyyseläkkeet mahdollistavat työn jatkumisen osa -aikaisena, mikä on 

positiivista kehitystä.   

-  uusien työk yvyttömyyseläkkeiden määrä pysyi vuoden 2015 tasolla (57 kpl)  

-  kuntoutustukipäiviä 22  698 (v.2015 28  327) . Kuntoutustukipäivien määrän lasku on 

erittäin positiivinen asia ja osoittaa varhaisen tuen prosessien toimineen tukien myös 

osatyökykyisten työhön pal aamista.  

Uudelleensijoitusverkosto on toiminut vuodesta 2014 lähtien. Uudelleensijoitusverkoston 

avulla on voitu tarjota koko kaupunkitasolla uusia tehtäviä työntekijöille, jotka eivät kykene 

terveydellisistä syistä työskentelemään aiemmissa tehtävissään.  Verkosto arvioi ja kehittää 

toimintaa. Verkostotyöhön osallistuu uudelleensijoituskoordinaattorit neljästä eri toimialueesta 

konsernihallinnon ohjaamana ja vahvasti työterveyden kanssa yhteistyö tehden. Vuonna 2016 

koordinaattoreiden asiakkaana oli yht. 1 64 henkilöä, t yökykypalavereita pidettiin 428, 

työkokeiluja oli 37, uudelleenkoulutuksessa oli 15. P ysyvä ratkaisu löytyi 41 henkilölle . 

 

 

Yhteistoimintamenettelyssä  käsitellään mm. henkilöstön asemaan merkittävästi 

vaikuttavista muutoksista työn organisoi nnissa, kunnan palvelurakenteessa, kuntajaossa tai 

kuntien välisessä yhteistyössä. Samoin henkilöstöön, henkilöstön kehittämiseen ja tasa -

arvoiseen kohteluun sekä työyhteisön sisäiseen tietojen vaihtoon liittyvät periaatteet ja 

suunnitelmat kuuluvat yhteistoiminnan alle. Yhteistoiminta rakentuu kolmelle tasolle; 

kaupunki - , hallintokunta -  tai liikelaitos ja yksikkötasolle.  

Henkilöstön asemaan ja palvelussuhteen ehtoihin liittyvä edunvalvonta hoidetaan 

luottamusmiesjärjestelmässä. Kahdeksan pääluottamusmiestä edustavat JUKO ry:tä, JHL 

ry:tä, Super ry:tä, Tehy ry:tä, KTN ry:tä  ja Jyty ry:tä. Lisäksi eri hallintokunnissa ja 

liikelaitoksissa on useita luottamusmiehiä. Työnantaja ja pääluottamusmiehet kokoontuvat 

säännöllisesti ja käsittelevät laajasti eri henkilöstöön liittyviä asioita.  

 

Vuonna 2016 merkittävin yhteistoiminnassa  neuvoteltu asia oli valtakunnallisen 

kilpailukykysopimuksen myötä tullut työajan pidentäminen 24 tunnilla. Työajan pidennyksen 

toteuttamisesta käytiin pääsopijajärjestöjen kanssa neuvottelut  sopimusaloittain ja 

työaikamuodoittain.  
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Yhteenveto  

Henkilöstö ön liittyvät tilastot osoittavat sen, että valtuustosopimuksessa ja 

kaupunkistrategiassa asetettujen tavoitteiden toteutumisessa on onnistuttu.  

Henkilöstöohjelmaa on onnistuneesti viety käytäntöön erilaisten koulutusten ja ohjelmien 

avulla.  

Eri tunnusluk ujen perusteella voidaan arvioida henkilöstön olleen vahvasti mukana yhteisten 

tavoitteiden saavuttamiseksi.  

 

 

 

 

 

  

 


