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KAUPUNKISTRATEGIA 2020 JA HENKILÖSTÖOHJELMA OHJAAVAT 

HENKILÖSTÖTYÖTÄ  

Kaupunkistrategia nojautuu  kolmeen arvoon :  

Rohkeus  tarkoittaa suhtautumista tulevaisuuteen roh keasti ja luovasti, uskallusta muuttaa 

rakenteita, myönteistä suhtautumista riskiottohaluun ja kykyä hyväksyä mahdollinen 

epäonnistuminen.  

Reiluus  sisältää avoimen, toiset huomioon ottavan toiminnan sekä kohtuullisuuden ja 

inhimillisyyden arvostamisen . Ol emme 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. 

Kaupunkistrategi a 2020  

Henkilöstö, osaaminen ja johtaminen  
 

Linjaukset Indikaattorit Lähtötilanne Tavoitetila Toteuma 1.1 ï 31.12.2017 

Hyvällä johtamisella 
mahdollistetaan 
tavoitteiden 
saavuttaminen 

Kunta10-kysely*): indikaattori 
johtamisesta: 

-esimiestuki 
-kohtelun 
oikeudenmukaisuus 
-päätöksenteon 
oikeudenmukaisuus 
Yhteensä 

-hyvä työnantajaimago 

v. 2012: 

 
3,48 
3,74 
 
3,12 
 
10,34 

77,5 % 

 

 
 
 
 
 
 
yli 10,43 

yli 80 % 

v. 2016 

 
3,62 
3,85 
 
3,18 
 
10,65 

78,8 % 

Henkilöstön osaamista 
kehitetään ja 
kohdennetaan tarve- 
ja asiakaslähtöisesti 

Koettu henkilöstön 
ammattitaito 
asiakastyytyväisyysmittaukse
ssa ja muilla nopeilla 
arvioinneilla 

Tavoitteet 
määritetään 
palvelujen  
järjestämisohjelman 
toimeenpanona (KH 
2.2.2015 §52) 

 Tavoitteet huomioitu osana palvelujen 
järjestämisohjelman toimeenpanoa, (KH 
2.2.2015 §52). Linjaukset kohdassa 1.3 
Asioinnin ja palvelujen sähköistämisen 
kehittäminen 

 Kehityskeskustelujen koettu 
hyödyllisyys, osuus kasvaa 

v. 2012 41,7 % 43 % v. 2016: 41,2 % 

Henkilöstön 
työhyvinvointi nousee 

Kunta10-kysely: indikaattori 
työstä, työyhteisöstä ja 
johtamisesta: 
-työstressi 
-työyhteisön tavoitteellisuus 
-yhteistyö esimiehen kanssa 
-sosiaalinen pääoma 
 
Yhteensä 

v. 2012: 
 
 
23,3 % 
3,91 
3,59 
3,69 
 
11,19 

 
 
 
Alle 22,1 % 
 
 
 
 
yli 11,28 

v. 2016 
 
 
23,1 % 
3,90 
3,60 
3,76 
 
11,26 

Henkilöstön 
kokonaismäärä ei 
nouse, ohjataan 
henkilöstöä 
hallinnollisesta työstä 
asiakaspalvelutyöhön 

Henkilöstön kokonaismäärä 
ei kasva 

 

13 196 henkilöä 

 

13 196 henkilöä 

 

31.12.2017: 11 099 

 (31.12.2016: 11 311) 

 Henkilötyövuodet ei kasva 9 082,67 htv 9 082,67 htv ka  2017: 8 458 

 (ka  2016: 8 755) 

 

*) Kunta10-kysely, Työterveyslaitoksen tutkimus selvittää kunta-alan henkilöstön työtä ja työssä tapahtuvia muutoksia sekä 
niiden vaikutuksia henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin. 
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Indikaattorit p erustuvat KU NTA10 ïkyselyssä  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 hallin nollisesta työstä askaspalvelutyöhön.  Edellinen kysely on tehty 

vuonna 2016  ja seuraava kysely toteutetaan  vuonna 2018.  

Henkilöstömäärän  ja henkilötyövuosien määrässä on pysytty tavoitteissa.  

Oulun kaupunginhallitus hyväksyi 28.4.2014  henkilöstöohjelman.  Henkilöstöohjelma  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 ohjeisiin.   

Päätavoitteet  

¶ Tavoitteisiin päästään hyvällä johtamisella  

¶ Henkilöstön osaamista kehitetään ja kohdennetaan tarve -  ja asiakaslähtöisesti  

¶ Henkilöstön työhyvinvointi nousee  

¶ Henkilöstön kokonaismäärä ei nouse  

¶ Henkilöstöä ohjataan hallinnoll isesta työstä asiakaspalvelutyöhön  

 

Työhyvinvointiohjelma valmistui  syksyllä 2015. Työhyvinvointio hjelma on jatkoa 

kaupunkistrategiassa ja henkilöstöohjelmassa linjattujen kehittämisalueiden toteuttamiseksi ja 

ohjelma on tarkoitettu työkaluksi toimialueill e. Työhyvinvointiohjelman vaikuttavuuden 

arviointia varten on laadittu toimenpiteet ja 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.  

Henkilöstöohjelman ja työhyvinvointiohjelman toteuttamiseen liittyviä toimia on kuvattu tämän  

raportin eri osissa myöhemmin.  
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HENKILÖSTÖ Ä KUVAAVAT TUNNUSLUVUT  JA KUSTANNUKSET  

 

  

Henkilöstön määrä 31.12.201 7 (poikkileikkaus)  

Henkilöstön määrä  koko naisuutena laski 1,89  % edelliseen vuoteen verrattuna . 

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

väheni 3,46 %, sen sijaan  tilapäisen henkilöstön määrä kasvoi 5,50  %. Henkilöstömäärä 

perustuu tilinpäätöshetkellä poikkileikkaustilanteeseen.  

Tilapäisen henkilöstön kasvu johtuu eläköitymisen lievästä kasvusta ja toisaalta  ennakoim isella  

ja valmistautumisella  mahdolliseen sote -  ja maakuntauudistukseen  sekä muutosohjelma 2020  

vaikutuksesta tehtäviin selvityksiin, josta syystä vakinaista henkilöstöä ei ole palkattu.   

Oulun kaupungin palveluksessa oleva hen kil östö (ei työllistettyjä) on 5,49  % koko 

Oulun kaupungin väestöstä.  Suhteellinen osuus on ollut laskusuunnassa useamman 

vuoden. Oman henkilöstön suhteellinen vähentyminen perustuu mm. rakenteellisiin muutoksiin 

kuten yhtiöittämisiin ja palveluiden oston kasvuun. Toiminnan kehittämi sestä (esim. 

toimintojen keskittäminen) tulevaa tuottavuuden kasvua  ja sen vaikutusta henkilöstön 
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määrään ei  voida täysin luotettav asti selvittää, koska siinä tulisi huomioida tarkasti 

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

tavoin tarkasteltuna kuitenkin on päätel tävissä tuottavuuden kasvaneen esimerkiksi toimintoja 

virtaviivaistamalla ja digitalisoinnin lisäämisellä.  
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Henkilöstömäärän vähene minen  on yksi kaupunkistrategian tavoite, joka on tältä osin 

toteutunut.   

Henkilöstömäärä on laskenut merkittävimmin  Oulun  Serviisissä . Oulun kaupungin ja 

sairaanhoitopiirin PPSHP:n yhdessä p erustama  Oulun Tuotantokeittiö Oy aloitti toimintansa 

kesällä 201 7 ja sillä oli merkittävä vaikutus Oulun Serviisin henkilöstörakenteeseen ja 

henki löstö määrään.  Lisäksi uudelleen organisointeja tapahtui Oulun Teknisessä liikelaitoksessa 

ja hyvinvointipalveluissa, joista varastotoiminta ja välinehuolto siirtyivät osaksi Pohjois -

pohjanmaan sairaanhoitopiirin toimintaa. Henkilöstöä siirtyi yhteensä 16 henkilöä.  
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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 2017  aikana yli  500  

henkilöä . 

Erilaisilla palkattomilla vapailla oli 31.12.2017 548 henki löä.  
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Uutta vakinaista henkilöstöä  tuli  vuoden 2017  aikana tullut  492 henkilöä.  

Täyttölupamenette ly ä jatkettiin  myös vuonna 2017 . Eri palvelualueilla on omat prosessit uuden 

henkilöstön palkkaamiseen. Keskitetyllä täyttölupamenettelyllä on pyritty vaiku ttamaan 

erityisesti asiantuntija -  tai hallinnollisissa tehtävissä olevien uusien työntekijöiden 

palkkaamiseen suosimalla mm. sisäistä hakumenettelyä. Täyttölupa menettelyllä on voitu 

edistää uuden työn tarjoamista henkilöi lle, jotka eivät kykene  terveydelli sistä syistä 

työskent elemään aiemmissa tehtävissään tai ovat irtisanomisuhan ja näin ollen työnantajan 

työntarjoamisvelvoitteen piirissä.  
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Vaihtuvuus  vakinaisella henkilöstöllä  oli 6,04 % L uvussa ei ole huomioitu 

liikkeenluovutuksesta j ohtuvaa henkilö stövähennystä, jo nka osuus laski merkittäväsi  

edellisestä vuodesta. Merkittävin tekijä vaihtuvuuteen oli eläköityminen, joka myös on ollut 

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

työkyvyttömyyseläkkeiden määrä e i kasvaisi vaan suhteessa muuhun eläköitymiseen vähenisi.  

Tilastojen perusteella tässä on onnistuttu. Ratkaisuna on ollut mm. 

osatyökyvyttömyyseläkkeen käyttö tarjoamalla osa -aikatyötä vaihtoehtona  työelämästä 

kokonaan poisjäämiselle . Tämä on usein sekä t yöntekijälle että työnantajalle myös 

taloudellisesti järkevä ratkaisu. Lisäksi työhyvinvointiohjelmalla ja työkykyjohtamisen 

toimintamallilla pyritään jo varhaisessa vaiheessa ehkäisemään työkyvyttömyysriskin 

syntyminen.  

Kokoaikaisista työkyvyttömyyseläkk eistä ja kuntou tustui sta työ nantaja maksaa  ns. 

varhemaksua. O ulun kaupunki maksoi vuonna 2017  varhemaksua n. 5,1  miljoonaa 

(ennakkomaksu).  Työkyvyttömyyseläkkeiden kasvu indikoi varhemaksujen kasvua tulevina 

vuosina.  
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Vakinaisen henkilöstön keski - ikä oli 47,4 vuotta ja laski edelliseen vu oteen verrattuna 

kuukauden . Tilapäisen henkilöstön keski - ikä on selvästi matalampi, 36,6  vuotta  ja myös se 
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laski edellisvuoteen nähden 2 kuukaudella . Naisten osuus  vakinaisesta henkilöstöstä oli n. 77 

%.  

Yli 60 - vuotiaiden  työntekijöiden määrä on kääntynyt laskuun .  Vuonna 2017  heitä oli yli 

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

toimintojen uudelleenjärjestelyihin.   

 

Nimikkeitä  oli käytössä yhteensä n. 700.   Yleisimmät ni mikkeet olivat  lähihoitajat ja 

lastenhoitajat .  Opetuspuolella työskenteli n. 2000 henkilöä erilaisissa opettajatehtävissä. 

Lisäksi työskenteli sivistys -  ja kulttuuripalvelualueen kouluissa 412  koulunkäyntiohjaajaa.  
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Osa - aikatyötä  tekevien osuus o n jatkan ut kasvuaan. V uonna 2017  vakinaisesta henkilöstöstä 

n. 14 ,1  % työskenteli osa -aikaisena . Noin kolmanneksella osa -aikaisuuden peruste oli osa -

aikaeläke tai osatyökyvyttömyyseläke.   

 

 

Toteutunut työpanos laski ede lliseen vuoteen verrattuna n. 300  henkilötyö vuodella  eli n. 3,5  

%:a . Työpanoksen vähenemisessä näkyy Oulun Konttorin henkilöstön siirtyminen Monetra 
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Oy:öön sekä Oulun työterveyden yhtiöittäminen. Vuonna 2017 toteutettiin 

kilpailukykysopimuksen mukainen työajan pidennys 24 tuntia. Ylitöid en määrä nou si 3,6 htv 

edellisestä vuodesta.  
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Oulun kaupunki työnantajana suhtautuu myönteisesti erilaisten p alkattomien virka -  ja 

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

ammattitaidon kehittymistä koulutuksen tai toisessa tehtävässä työskentelyn avulla.  

Säästösyistä otettujen p alkattomien vapaiden määrä vähen i edelleen edellisestä vuodesta.   

Säästösyistä otetut vapaat ovat olleet vaihtoehto työntekijöille, joilla ei ole ollut mahdollisuutta 

vuosiloman pitämiseen vuosilomas äännösten takia.   Lakimuutos vuorotteluvapaan keston 

lyhentymisestä enintään 180 päivään ja vuorotteluvapaakorvauksen pieneneminen näkyvät  

selvästi myös Oulun kaupungilla päivien vähenemisellä vuodesta 2016 n. 36 500 päivää 

vuoden 2017 n. 16 400 päivään. Perhevapaiden määrä on myös laskenut edelliseen vuoteen 

nähden. Työkykyyn liittyvien palkattomien poissaolojen määrä on kasvanut  ja voi johtaa 

varhemaksujen lisääntymiseen.  

 

Vuonna 2017 henkilöstökulut olivat 485,1 milj. ú (sisªltªen palkat ja palkkiot, eläkemaksut ja 

muut h enkilöstösivukulut). Vuonna 2016 vastaava summa oli 510,4  milj. ú. Henkilºstºkulut 

laskivat n. 25,3  milj. ú eli n. 5 %. Varsinaiset palkka -  ja palkkiokulut olivat 378,5  milj. ú ja 

laskivat 10,6  milj. ú eli n. 2,7  % e delliseen vuoteen ver rattuna.   

Vuonna 2017  käytet t iin vuokratyön o stamiseen n. 1,3  milj. ú, joka tarkoittaa n. 32  

henkilötyövuotta. Edelliseen v uoteen verrat tuna kustannukset nousivat  n. 506 000 ú.   
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Vuonna 2017  kunta -alan ei ollut varsinaisia sopimuskorotuksia.   

Kunnallisen yleisen virka -  ja työehtosopimuksen piiriin ns. palkkaliitteisiin  kuuluvien osalta 

sovittiin yhdessä henkilöstöjärjestöjen kanssa työn vaativuuden arviointimalli, jonka 

perusteella tehtiin ensimmäinen vaihe tehtäväkohtaisten palkkojen tarkist uksissa.  

Palkkaohjelma jatkuu vuonna 2017 ja 2018.  

Henkilökohtaisiin lisiin ei ole ollut käytettävissä sopimuksiin perustuvia järjestelyvaraeriä.    

Työterveyshuollon  kustannukset  vuosina 2013 ï 2017  

  2013  2014  2015  2016  2017  

Muutos 

%  ú/hlº 

2016  

KL1  2 015 486  1 971 974 1 834 446 2 091 524 2 734 796 30,76 %  250,94  

KL2  5 019 706  4 630 334 4 159 526 3 600 385 2 774 688 -22,93 %  254,61  

Perusmaksu  235 702  218 970 244 992 231 912 295 127 27,26 %  27  

Yhteensä  7 270 894  6 821 278  6 2 38 964  5 923 821  5 804 611  -2,01 %  532,63  

Henkilömäärä  12345  12196  11692 11323 10898 -3,75 %    

ú/hlº 589  559  534  523  533  1,84 %    

 

Korvausluokka 1 tarkoittaa  ennaltaehkäisevää toimintaa ja korvausluokka 2 sairaanhoitoa.   

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

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

selkeästi työhön ja työkykyyn liittymättömiä asioita.  
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Terveysperusteiset poissaolot laskiva t edel liseen vuoteen nähden 3,31  %. Henkilöstömäärän 

vähenemä huomioiden kin sairauspoissaol ojen määrä laski: keskimäärin 15,97 kalenteripäivää 

(vuonna 2016: 16,21 ).  Kokonaisuutena poissaolot olivat hienoisessa laskussa.  Tapaturmista 

johtuvat poissaolot nousiva t edelliseen vuoteen verrattuna 3326 kalenteripäivää n. 29 %.  
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Alle kuukauden mittaisista poissaoloista kertyy n. 67  % kaikista poissaolopäivistä. 

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

merkittävästi p ysyvän työkyvyttömyyden riskiä.   
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Korvaavan työn toimintamalli otettiin 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 

väliaikaisesti jotakin muuta työtä.  Korvaavan työn päivät ja siihen osallistuneiden 

ty öntekijöiden määrä kasvoi edelliseen vuoteen verrattuna.  

Yleistä hen kilöstöohjelman  ja työhyvinvointiohjelman  toteuttamisesta 

kau punkitasolla  
 
Henkilöstön osaamisen kehittäminen perustuu lakisääteisiin henkilöstö -  ja 

koulutussuunnitelmiin. Suunnitelmat pohjautuvat toimintaympäristön muutoksiin sekä 

toimialakohtaisiin osaamisen kehittämisen tarpeisiin. Ammattitaitoinen ja osaava henk ilöstö on 

laadukkaiden palveluiden edellytys. Osaamisen ylläpitoa ja kehittämistä tuettiin keskitetyllä 

henkilöstökoulutuksella sekä toimialakohtaisilla ammatillisilla täydennys -  ja lisäkoulutuksilla. 

Osaamisen lisäämisen keinoja ovat myös perehdyttäminen,  työkierto ja työvaihto sekä 

mentorointi.  

Oulun kaupunki suhtautuu myönteisesti myös omaehtoiseen osaamisen kehittämiseen. 

Omaehtoiseen jatkokoulutukseen voidaan myöntää työntekijälle palkallista virka - /työlomaa 

enintään kuusi työpäivää lukuvuotta edellyt täen, että koulutuksesta tai opinnoista on 

olennaista hyötyä työtehtävien hoitamiselle.  

 

Koulutussuunnitelmien mukaisia päiviä vuodelta 2017 toteutui 14 090 päivää. Kaupunki hakee 

tyºttºmyysvakuutusrahastolta koulutuskorvausta 241 860 ú. Vuodelta 2016 saatua korvausta 

käytettiin mm. esimiespassi -  ja työhyvinvointikorttikoulutusten järjestämiseen.  

 

Kaupunkitasoiseen esimiespassivalmennukseen osallistui 137 esimiestä. 

Esimiespassivalmennuksessa haetaan yhteistä, jaettua ymmärrystä ja sitoutumista 

esimiestehtä vän toteuttamiseen Oulun kaupungin organisaatiossa sekä vahvistetaan 

yhtenäistä johtamiskulttuuria. Valmennus sisälsi myös kaikille osallistujille tehtävän 360 ï

esimiesarvioinnin.  

Johtamisen ja esimiestyön kehittämistä tuettiin myös tarjoamalla osallistumis mahdollisuuksia 

alueen oppisopimusrahoitteisesti toteutettaviin johtamisen erikoisammattitutkintoihin (JEAT) ja 

lähiesimiestyön ammattitutkintoihin.  

Perehdyttämisen kehittämiseksi aloitettiin loppuvuodesta kaupunkitasoinen esimiesten 

perehdyttämisoppaan v almistelu.  

 

Keskitetyn koulutuksen järjestämään työhyvinvointikorttikoulutukseen osallistui 132 

osallistujaa. Koulutus antoi keinoja oman työyhteisön kehittämiseen sekä vahvisti yhteistä 

käsitystä työhyvinvoinnista.  

Muita koulutusteemoja olivat mm. palve lujen kehittäminen, hankintaosaaminen, varautuminen 

ja turvallisuus, tietoturva ja - suoja, avoin hallinto, kuntalaisvaikuttaminen ja osallistaminen, 

projektityö, asiakirjahallinto, työyhteisötaidot, viestintä, erilaiset työkalukoulutukset, Täyttä 

elämää el äkkeellä ïvalmennus ja uutena koulutuksena pilotoitiin hyvinvointiagenttikoulutus.  

Osa koulutuksista toteutettiin Lync ïkoulutuksina.  

 

Työsuojeluparitoimintaa on laajennettu keskitetyn koulutuksen avulla toimialoille vuosina 

2016 -2017 (kaupungin työsuojelu n toimintaohjelma 2014 -2018 ja työhyvinvointiohjelma).  

Lähiesimies ja työyhteisövaltuutettu toimivat työpaikalla työsuojeluparina ja edistävät  näin 

yhteistuumin työhyvinvointia työpaikan tarpeiden mukaan. Työsuojelupari käy säännöllisesti 

läpi turvallisuu shavainnot, seuraa työpaikan turvallisuutta, kuten sisäilma -asioita. 

Työyhteisövaltuutettu tehtävistään lähiesimiehen kanssa ja käy työpaikan työsuojelu -

työturvallisuus - työhyvinvointiasioita säännöllisesti lähiesimiehen kanssa läpi. 

Työyhteisövaltuutettu o sallistuu lakisääteisiin työpaikkatarkastuksiin ja ïselvityksiin.  
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Henkilöstöliikunnan  painopisteenä oli lisätä hyvinvointikursseja ja -  koulutusta. 

Hyvinvointiagentti ïkoulutus pilotoitiin osana keskitettyä koulutusta. Koulutus on suunnattu 

omasta ja työyh teisön hyvinvoinnista kiinnostuneille työntekijöille. Teemoina ovat fyysisen 

hyvinvoinnin eri osatekijät, kuten lepo ja palautuminen, ravitsemus, arkiaktiivisuus sekä 

kuntoliikunta.  

Liikuntakampanjoilla aktivoitiin henkilöstöä lisäämään arki -  ja työmatkali ikkumista.  

Toimintoja suunnattiin myös vähän liikkuvien ja tukea tarvitsevien kohderyhmille. Oulu -

Koillismaan pelastuslaitoksen, Oulun Työterveyden ja Virpiniemen liikuntaopiston kanssa 

yhteistyössä toteutetun yksilöohjausmallin pilottihankkeen raportoinni n ja tulosten perusteella 

jatkettiin mallin kehittämistä ja jalkauttamista organisaatioon.  

Sähköistä liikuntaseteliä (Smartum) käytti vuoden aikana keskimäärin 6000 henkilöä.  

Miten nää voit? ï terveysmittaustapahtuma toteutettiin yhteistyössä Pohjois -Pohj anmaan 

sairaanhoitopiirin ja Oulun Ammattikorkeakoulun fysioterapiaopiskelijoiden kanssa. 

Henkilöstölle järjestettiin Inbody -  kehonkoostumusmittauksia ja liikuntaneuvontaa.  

 

 

 

Työkykyjohtamisen malli  otettiin käyttöön kaikilla palvelualueilla v.2017. Pal velualueet ovat 

asettaneet tavoitteita ja kehittämiskohteita tarpeidensa mukaisesti. Toiminnan tueksi on 

laadittu seurantataulukko, jonka avulla he raportoivat tuloksistaan vuositasolla 

konsernihallintoon. Konsernihallinto seuraa ja raportoi tuloksista kok o kaupunkitasolla. 

Työkykyjohtamisen tuloksia seurataan Ouka dw:n työkykyjohtamisen raporttien avulla. 

Raportteja saadaan jopa yksikkötasolla esim. sairauspoissaolot, työtapaturmat ja 

kuntoutustukipäivien määrä. Mallin jalkauttaminen ja käyttöönotto vievät  aikaa, ja 

vuosiraportteja ei ole vielä saatu kaikilta palvelualueilta.  

 

 


