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1. Henkilostoasioihin liittyvat toiminnan tavoitteet ja toteumat 2025

Oulun kaupungin tavoitteena on olla vetovoimainen kaupunkitydpaikka ja tehda yhdessa mer-
kityksellista tyota oululaisten parhaaksi. Olemme pyrkineet varmistamaan, etta henkil6stdjoh-
tamisen kaytannot, johtamisote ja poliittinen paatdksenteko tarjoavat puitteet tydssa onnistu-
miselle, osaamisen kehittamiselle ja tydhyvinvoinnille.

Kaupunkistrategiassa sitovaksi tavoitteeksi on maaritelty, etta henkiléstén osaaminen ja tyohy-
vinvointi parantuvat kaupunkitasolla ja Kunta10-tutkimuksen tulokset parantuvat. Mittareina
toimivat:

e Kunta10-yhteenvetomittareiden tyd, tydyhteiso ja johtaminen tulokset parantuvat ver-

rattuna edellisen kyselyn tuloksiin.

e Kuntal0: kayttdonotetut toimenpiteet ja kehittamiskohteiden lukumaara

o Kokonaistyokyvyttomyyskustannukset per HTV ei nouse edellisesta vuodesta.

e Sairauspoissaoloprosentti kaupunkitasoisesti on enintaan 4,0 %.

Kaupunkistrategian tavoitteet ja toteuma 2025

MITTARIT 2025 TOTEUMA 2025

Kuntal0-yhteenvetomittareiden ty6, tyéyhteiso ja johtaminen
tulokset parantuvat verrattuna edellisen kyselyn tuloksiin (2 v.
valein)

Kuntal0 (toteutettu vuonna 2024)
Ty6 54, Tyoyhteiso 63, Johtaminen 66
Kokonaissijoitus 61 (asteikko 1-100, 100=paras)

Tavoite toteutuu.

Ty6 41 (2020)-> 50 (2022) -> 54 (2024)
Ty6yhteiso 55 (2020) -> 55 (2022) -> 63 (2024)
Johtaminen 53 (2020) -> 55 (2022) -> 66 (2024)

Kuntal0: kdyttéonotetut toimenpiteet, kehittamiskohteiden Toimenpiteita kirjattu 587 kpl.

lukumaara

Sairauspoissaoloprosentti vuonna 2025 on 4,2%.
Tavoite ei toteudu.
2020: 4,5%, 2021: 4,6%, 2022: 5,6 %, 2023: 4,4% 2024: 4,2%

Sairauspoissaoloprosentti kaupunkitasoisesti on enintaan 4,0%

Tyokyvyttémyyden kokonaiskustannukset/HTV 2025 ovat 2
444€

Tavoite toteutuu.

2021: 4329¢€, 2022: 4343€, 2023: 2552€, 2024: 2598€

Kokonaistyokyvyttémyyskustannukset per HTV ei nouse
edellisestd vuodesta

Kuvio: kaupunkistrategian tavoitteet ja toteuma 2025.

Valtakunnallinen Kunta10-tyohyvinvointikysely toteutettiin viimeksi vuonna 2024, joten tassa
mittarissa ei ole muutoksia vuonna 2025. Olemme jatkaneet kehitysty6ta ja tutkimuksesta joh-
dettuja kehittamistoimenpiteitd on kirjattu yksikdiden toimesta 587 kappaletta. Toteutetuista
ja erityisen onnistuneista kehittamistoimenpiteista palkittiin kolme yksikkda vuoden paatteeksi.

® ouwu



3(22)

Kokonaissairauspoissaoloprosentti on pysynyt edellisen vuoden tasolla, ollen 4,2 %. Olemme
lahelld 4,0 prosentin tavoitetta, vaikka hengitystieinfektioiden osalta vuosi 2025 oli arhakka.
Sairauspoissaoloprosentti vaihtelee merkittavasti kaupungin sisalla eri hallintokunnittain ja toi-
mialoittain. Sivistys- ja kulttuuripalveluissa vastuualueilla on suuria eroja ja myo6s alueellista
vaihtelua toimialan sisalla. Esimerkiksi lukioissa sairauspoissaolot hyvin matalat (1,6-1,7 %). Var-
haiskasvatuksessa sairauspoissaolot ovat suurimmat (5.6-6.6 %). Tydkyvyttomyyden kokonais-
kustannukset vuonna 2025 olivat 16,3 milj. euroa. Tyokyvyttdmyyden kokonaiskustannukset
suhteutettuna henkilétydvuosiin olivat 2 444€/htv. Laskua edelliseen vuoteen oli 154€/htv.

Vuonna 2025 aloitimme uuden kaupunkistrategian valmistelun. Henkiloést6a on osallistettu
strategiatyohon jarjestamalla aiheesta kaksi kyselya. Henkilostonakokulmaa tarkasteltiin kau-
punkistrategiaa ja arvoja koskevassa kyselyssa syksylla 2025. Ennen kyselyyn vastaamista aja-
tuksia herateltiin llkka Halavan videolla, jossa Ilkka pohti tulevaisuuden tyota ja toimintaympa-
ristda. Esihenkiloita pyydettiin mahdollistamaan tyéryhmissa keskustelu ja kokoamaan vastauk-
set kyselyyn. Naiden vastausten pohjalta olemme tydstaneet strategian henkildstdosuutta ja
arvoja erilaisissa tyopajoissa ja tyoryhmissa. Kommentteja ovat paasseet antamaan myds hen-
kildston edustajat ja valtuutetut. Tydskentelyssa on huomioitu uusi valtuustosopimus, joka
osaltaan ndyttaa suuntaa, johon Oulun kaupunkia halutaan kehittaa.

Oulun kaupungin vuosille 2022-2025 hyvaksytylla henkildstoohjelmalla on tuettu kaupunkistra-
tegian seka kaupungin linjausten, tavoitteiden ja ohjeiden toteuttamista. Asetetut tavoitteet,
toimenpiteet ja mittarit ovat kaytdssa koko kaupunkiorganisaatiossa. Erillisesta henkilostooh-
jelmasta on tarkoitus luopua uuden strategian myaota.

Henkilostokertomuksessa esitetaan toimintakertomusta taydentavia tietoja henkildstoa koske-
vista tunnusluvuista. Henkildstokertomus vastaa koko kaupungin osalta henkilostoa koskevaan
raportointivelvoitteeseen. Se valmistellaan ja kasitelladan samanaikaisesti kuin kaupungin tilin-
paatos. Henkilostokertomuksen tiedot kasitellaan kaupungin henkildstétoimikunnassa ja esi-
telldaan kunnan ylinta tydnantajavaltaa kayttavissa elimissa. Henkilostokertomus laaditaan ker-
ran vuodessa, mutta siihen koottuja tietoja seurataan ennakoivasti ja niihin reagoidaan pitkin
vuotta. Henkilostoon liittyvia tietoja kasitellaan saannollisesti yhteistoiminnassa henkil6sto-
nedustajien kanssa.
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’ Henkildstotunnuslukuja
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Kuva: Henkilostotunnuslukuja. Henkil6stomddrd 7200, henkildtyévuosi 6676, sairauspoissaolo 4,2%, vaihtuvuus
5,0%, keski-ikd 44,6. Lisdksi kuvio ikdrakenteesta ja tapaturmista, sekd avoimista tydpaikoista.

Henkilotyovuosi
Palkallinen tydpanos (HTV) alittaa muutetun talousarvion palkallisen tyépanoksen tavoitteen
77 henkilétydvuodella vuonna 2025. Palkallinen tydpanos ei ole ylittéanyt talousarviota yhdes-
sakaan hallintokunnassa. Tavoitteessa pysyminen on varmistettu tehostamalla toimintaa, teh-
tavien uudelleen jarjestelyilla ja rekrytointien tarkalla harkinnalla muun muassa elakditymisten
tai irtisanoutumisten yhteydessa. Tyopanokset ilmoitetaan vuoden 2025 organisaatioraken-
teen mukaisesti, jotta Oulun kaupungin tyévoiman muutosta voi tarkastella nykyisen organi-
saatiorakenteen osalta. Opiskelijoiden, harjoittelijoiden tai tyollistettyjen tydpanosmaarat ei-
vat ndy henkildstésuunnitelman mukaisessa tydpanoslaskennassa, mutta heidan palkkaosuu-
tensa sisaltyvat henkilostokuluihin.

Tyopanokset 2021 2022 2023 2024 2025
Maksimi tydpanos 6 894 6 966 7 069 7097 7031
Palkallinen tydpanos 6 497 6477 6 655 6 668 6676
Toteutunut tydpanos 5658 5581 5815 5790 5779

Kuvio: Tydpanosten tarkastelua nykyisellé organisaatiolla. llman tyéllistettyjd, opiskelijoita tai harjoittelijoita.
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Oulun kaupungin vuoden viimeisen paivan (31.12.2025) mukainen henkildston maara on 7200
henkilda. Edellisena vuonna henkildstéa oli 7199. Vakinaisen henkiléstdon maara vuoden lo-
pussa oli 5914. Tama on 291 henkil6a enemman, kuin vuotta aikaisemmin (31.12.2024). Kas-
vua selittaa se, etta tyollisyydenhoito siirtyi kuntiin 1.1.2025 alkaen ja samalla siirtyi henkil©s-
toa likkkeenluovutuksella valtiolta. Vuonna 2025 tydllistettyja oli 38 henkil6a.

Maaraaikaisten tyontekijoiden osuus kokonaishenkilostomaarasta on 18 %. Maara on 4 pro-
senttiyksikkoa vahemman kuin edellisena vuonna. Maaraaikaisten osuus henkildstosta on las-
kenut hitaasti jo useamman vuoden ajan. Maaraaikaista tydvoimaa on kaytetty sijaistamaan
poissaoloja, projektiluonteisiin ja muihin maaraaikaisiin ja tilapaisiin tehtaviin tai tydvoiman-
tarpeeseen. Maaraaikaisen tyovoiman tarve arvioidaan tapauskohtaisesti ja varmistetaan, etta
lainsdadanndn vaatimukset maaraaikaisen tydvoiman suhteen taytetaan.

Oulun kaupungin henkilostosta 88 % tyoskenteli taydella tydajalla ja 12 % osa-aikaisena. Sivu-
virkaa tai toimea hoiti 3 % henkildstosta. Nykyisen organisaation tiedoilla tarkasteltuna naisten
ja miesten osuus henkildstonmaarasta on pysynyt lahes muuttumattomana jo vuosia. Naisia on
77 % ja miehia 23 %. Osa-aikaista tyota tekevista 83 % on naisia ja 17 % miehia. Sukupuoli on
maaritelty tilastoihin henkilétunnuksen perusteella.

Vuosilomien osuus teoreettisesta tydpanoksesta oli 8 prosenttia, sairauspoissaolojen 4 ja per-
hevapaiden 3 prosenttia. Perhevapaa uudistus toteutettiin vuonna 2022. Aluksi naytti silta, etta
uudistus lisad miesten pitamien perhevapaiden maaraa, mutta nyt huomaamme ettei miesten
osuus ole merkittavasti kasvanut.

Henkilostokustannukset olivat yhteensa 392,2 milj. euroa. Henkilostokustannukset alittivat
muutetun talousarvion noin 4,6 milj. euroa, vaikka kasvua edelliseen vuoteen verrattuna on 11,1
milj. euroa. Kunnallisten tyd- ja virkaehtosopimusten sopimuskausi kattaa 1.5.2025 - 29.2.2028
ja muutettu talousarvio 2025 sisaltaa taman sopimusratkaisun mukaiset palkankorotukset.
Palkkojen sopimuskorotukset kasvattavat palkkakustannuksia siten, etta tydvoimakustannukset
nousevat keskimaarin yhteensa 2,8 prosenttia. Sopimusratkaisuun sisaltyi vuodelle 2025 yleis-
korotusten lisaksi jarjestely- ja kehittamisohjelmaeria, joiden kohdentumisesta neuvoteltiin pai-
kallisesti paasopijajarjestojen kanssa. Toteutuneet palkankorotukset on avattu tarkemmin pal-
velussuhdeasioita kasittelevassa kappaleessa. Henkilostokustannukset sisaltavat kaikki makse-
tut palkat, palkkiot, elake- ja henkil6sivukulut.

Henkiloston ikdrakenne

Henkiloston keski-ika vuoden 2025 lopussa oli 44,6 vuotta. Henkiloston ikarakenne tulee huo-
mioida henkildstosuunnittelussa seka resursoinnin, ettd osaamisen sailyttamisen nakdkulmista,
silla tulevien viiden vuoden aikana elakkeelle voi siirtya jopa yli 900 henkiléa. Kannustamme
keskustelemaan avoimesti elakditymisesta ja pohtimaan millaista osaamista tulevaisuudessa
tarvitsemme.
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Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

Poistuma on laskenut edellisista vuosista ollen nyt 5%. Edellisena vuonna poistuma oli 5,4%.
Lahtévaihtuvuus on eldkditymisen osalta ikarakenteen mukaisesti korkea, mutta irtisanoutumi-
set ovat vahentyneet huomattavasti. Olemme tehneet t6ita ollaksemme pitovoimainen tyon-
antaja, mutta irtisanoutumisten vaheneminen johtuu varmasti osittain myds haastavasta tyo-
markkinatilanteesta.

Poistuma ja organisaatiomuutokset
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Kuva: Poistuma ja organisaatiomuutokset pylvédskaaviona 2021-2025.

Poistuma ei sisalla maaraaikaisen palvelusuhteen paattymista eika uudelleensijoitettuja henki-
|6ita. Luku ei sisalla myodskaan tyontekijoita ja viranhaltijoita, jotka ovat siirtyneet toiseen pal-
velusuhteeseen kaupungin sisalla. Organisatoriset muutokset, kuten ulkoistamisen vaikutus
henkiloston lahtovaihtuvuuteen, eivat sisally poistumalukuun, vaan ne on esitetty erikseen or-
ganisatorisissa muutoksissa.

Irtisanoutuminen ja elakdityminen
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Kuva: Irtisanoutuneiden ja vanhuuseldikkeelle siirtyneiden médrd. Vertailutiedoissa vain nykyisen organisaation tie-
dot.
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Vanhuuselakkeelle siirtyneiden keski-ika oli 64,8 vuotta ja keski-ika nayttaa kasvavan tasaisesti
vanhuuseldkkeen alimman elakeian korottumisen mukaisesti. Tyokyvyttomyyselakkeelle jaa-
neiden maara ja keski-ika ovat edellisten vuosien tasolla. Tydssa jatkamista on pyritty tukemaan
monin keinoin esimerkiksi tyokykykoordinaatiota vahvistamalla. Osa-aikaratkaisut, tyén muok-
kauksen eri keinot mahdollistavat ehyemmat ja pidemmat tyourat. Tyokyvyttomyysriskissa ole-
via tyontekijoiden tukea jarjestetdaan yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Esimerkiksi varhai-
sen valittamisen ja tuen keskustelut, tyokykyneuvottelut ja kuntoutustuella olevien tyontekijoi-
den tilanteen seuranta ovat kaytanteitamme.

Sairauspoissaolot

Kokonaissairauspoissaoloprosentti oli 4,2 %. Luku pysyi samana kuin edellisena vuonna. Tavoite
siita, etta paasisimme 4,0 prosenttiin tai sen alle ei ole kaukana, vaikka vuosi 2025 oli hengitys-
tieinfektioiden osalta arhakka. Sairauspoissaoloprosentti vaihtelee merkittavasti kaupungin si-
salla eri hallintokunnittain ja toimialoittain. Esimerkiksi konsernihallinnossa, kaupunkiympaéris-
topalveluissa ja lukioissa sairauspoissaolot ovat matalat, kahden prosentin tuntumassa. Var-
haiskasvatuksessa sairauspoissaolot ovat suurimmat (5,6-6,6 %).

Esihenkilot ovat tehneet hyvaa tyota ja kehittaneet osaamistaan tydkykyjohtamisen osalta. Esi-
henkilon luvalla sairauspoissaolo kadytanteen hyddyntaminen akuuteissa tyokyvyttomyyden ti-
lanteissa seka varhainen valittaminen ja tuki tuottavat nakyvia tuloksia erityisesti lyhyissa sai-
rauspoissaoloissa. Lyhyiden sairauspoissaolojen maara on jalleen hiukan laskenut ja menemme
oikeaan suuntaan. Keskipitkien ja pitkien sairauspoissaolojen kasvusuuntaan on reagoitu te-
hostamalla ohjausta oikea-aikaiseen puuttumiseen ja tydkykyneuvotteluja on pidetty aikaisem-
paa enemman. Kasvua tydkykyneuvottelujen maarassa edelliseen vuoteen nahden yli 20 %.

Sairauspoissaolojen kesto paivina
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Kuva: Sairauspoissaolopdivien jakautuminen keston mukaan 2021-2025. llman tyéllistettyjd, oppilaita tai harjoitte-
lijoita.
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Sairaspoissaolokustannukset olivat vuonna 2025 Kevan tietojen mukaan 11 miljoonaa euroa.
Tama kattaa sairauspoissaolojen valittomat kustannukset, eli tekemattomista tyétunneista
maksetut palkat. Sairauspoissaolokustannuksissa on huomioitu Kelan maksamat sairauspaiva-
rahat ja poissaolon osapalkkaisuus tai palkattomuus. Luvussa ei huomioida sairauspoissaoloista
valillisesti koituvia kustannuksia kuten sijaisuuksia. Tyoterveyshuollon kokonaislaskutus oli 3,3
milj. euroa.

Henkiloston osaamisen kehittaminen

Koulutussuunnitelman mukaisia koulutuspaivia oli 2357 vuonna 2025. Edelliseen vuoteen ver-
rattuna pudotus koulutuspaivien maarassa oli hurja (8005 paivaa vuonna 2024). Oletamme, etta
osasyy koulutuspaivien vahaiseen maaraan oli se, etta otimme kaytto6n uuden koulutustenhal-
lintajarjestelman, Talentin. Vanha kouluksiin liittyva jarjestelma (ESS koulutushakemukset) jai
pois kaytosta 1.1.2025. Uusi jarjestelma saatiin kayttoon asteittain vuoden aikana. Naiden muu-
tosten myota henkildston kaymia koulutuksia jai kirjaamatta jarjestelmaan. Arvio tyéttomyys-
rahastolta haettavasta, toteutuneiden koulutuspaivien mukaan lasketusta koulutuskorvauksen
maarasta on 51 112 €. Koulutuspaivien maara ei kuitenkaan ole ainoa asia, jota kannattaa tar-
kastella, silla oppimista tapahtuu muuallakin kuin muodollisessa koulutuksessa.
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3. Palvelussuhdeasiat

1.1.2025 alkaen kaupungilla on ollut kaytdssa henkilstoetu: jos 50- ja 60-vuotispadiva osuu
muulle paivalle kuin ty6paivalle, palkallinen vapaapaiva on mahdollista pitaa kolmen kuukau-
den kuluessa varsinaisesta merkkipaivasta. Tydpaivaksi sattuvaa 50- ja 60-vuotispaivasta
myonnettavaa merkkipaivavapaata voi siirtaa eteenpain kolmen kuukauden sisalla varsinai-
sesta merkkipaivasta.

Syyskuussa juhlistettiin pitkia tyduria kaupungintalolla. Sadalla henkil6lla tuli tayteen 30-
vuotta ja 25:1la 40 vuotta palvelusaikaa. Tyontekijalla oli mahdollisuus valita huomionosoituk-
sekseen Suomen Kuntaliiton ansiomerkki tai Smartum-etu tai osoittaa huomiointi eettiseen
lahjaan.

Joulukuun alussa kaupungin johtoryhma linjasi, etta Oulun kaupunki tarjoaa henkilostolleen
kahvit tai teen kaksi kertaa paivassa. Niiden tarjoaminen henkildstélle mahdollistaa tyon tau-
ottamista seka tarkeita kohtaamisia. Naihin liittyvat tauot toteutetaan sovellettavien ty6- ja
virkaehtosopimusten ja/tai mahdollisten aiempien kadytanteiden mukaisesti. Kahvien ja teen
tarjoamiseen liittyvat kaytannon jarjestelyt hoidetaan hallintokunnittain ja yksikdittain sen
mukaan, mika on jarkevin toteutustapa.

Oulun kaupunki sijoittui kolmanneksi Euroopan komission jarjestamassa Euroopan innovaa-
tiopaakaupunki -kilpailussa. Saimme palkinnoksi 50 000 euroa, joka kaytetaan oululaisten hy-
vaksi Oulun oivallus! -innovaatiokisan palkintoina. Kilpailussa on Tool camp -sarja Oulun lap-
sille ja nuorille, seka Tyon innovaatiot -sarja Oulun kaupungin tydntekijoille. Tydn innovaatiot
-sarja tarjoaa Oulun kaupungin tyontekijdille tilaisuuden kehittda toimintaansa seka esittaa
omia ideoitaan, parannusehdotuksia ja innovaatioita. Sarjassa jaetaan yhteensa 25 000 euroa.
Kilpailuaika on 27.11.2025-7.5.2026.

KVTES:n ja OVTES:n G-osion tasopalkkajarjestelman kayttdonotto on ollut suuri ponnistus
vuonna 2025. Keskustason sopimus tasopalkasta syntyi loppuvuodesta 2024 ja ensimmaiset
ohjauskirjeet KT:Ita saatiin 27.1.2025, jonka jalkeen muutosta voitiin alkaa toteuttaa. Tasopalk-
kajarjestelma otettiin kayttoon 1.10.2025 ja sita sovellettiin takautuvasti paaasiassa 1.6.2025
lahtien, osin jo 1.2.2025. Palkkausjarjestelman muutos edellytti laajaa yhteistyota henkilosto-
hallinnon asiantuntijoiden ja toimialojen esihenkildiden seka paaluottamusedustajien kanssa.
Muutos edellytti myds Personec-palkkajarjestelman ja ESS-henkildstojarjestelman paivitta-
mista. Erityisesti toimeenpanovaiheessa tarvittiin tiivista yhteistydta Monetran Personec-paa-
kayttajan ja sovellusasiantuntijoiden kanssa. Tasopalkkajarjestelman kehittaminen jatkuu vuo-
den 2027 alkupuolelle saakka valtakunnalliseen sopimusratkaisuun sisaltyvien jarjestelyerien
tuella.

Muita paikallisia palkkauksen kehittamistoimia ei pystytty vuoden aikana toteuttamaan lukuun
ottamatta KVTES:n ja OVTES:n osion G tydsuorituksen arvioinnin ja henkilokohtaisen lisan
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mydntamisprosessin uudistamista, joka oli aloitettu jo 2024. Kehittaminen jatkuu vield vuoden
2026 aikana.

Julkisten tyévoimapalveluiden jarjestamisvastuu siirtyi valtiolta kunnille 1.1.2025 alkaen. TE-toi-
mistot lakkautettiin ja niiden henkildsto siirtyi kunnille lilkkkeenluovutuksella. Oulun kaupunki
vastuukuntana jarjestaa tyovoimapalvelut yhdessa Hailuodon, lin, Kempeleen, Limingan, Lu-
mijoen, Muhoksen, Pudasjarven, Tyrnavan, Utajarven ja Vaalan kanssa Oulun seudun tydlli-
syysalueella. Liikkeenluovutus edellytti yt-menettelya myos BusinessOulussa, jonne siirtyva
henkil6sto sijoittui. Valtiolta siirtyvan henkiloston palkka oli aluksi kokonaispalkka, joka sisalsi
kaikki valtiolla kaytossa olleet palkanosat. Kokonaispalkka purettiin KVTES-tasopalkkajarjestel-
man mukaiseksi 1.10.2025 lahtien. Tassa yhteydessa kaytettiin palkkojen harmonisointiin seka
paikallista jarjestelyeraa etta ns. kaupungin omaa rahaa noin 20 000 €/kk. Molemmat erat koh-
dentuivat kaupungin palveluksessa jo olleelle henkilstélle.

Oulun Infran osittainen ulkoistus vietiin loppuun vuoden 2025 aikana. Tahan liittyva Kaupun-
kiymparistopalveluiden rakenteen uudelleenorganisointi edellytti yt-neuvotteluja. Organisaa-
tiorakenteeseen liittyvat yt-neuvottelut kaytiin myos yleisten kulttuuripalveluiden osalta. Muu-
tos liittyi lastenkulttuurikeskus Kotilon perustamiseen seka painopisteen laajenemiseen sana-
ja elokuvataiteesta mediataiteeseen. Samalla muutettiin Valve-talon johtamisjarjestelmaa.
Nuorisopalveluissa kaynnistettiin erityisesti johtamisrakenteisiin ja toimintakulttuuriin liittyva
organisaatiouudistus. Sivistyslautakuntaan kohdentui organisaatiomuutos 1.10.2025, kun nuo-
risopalveluissa aluemalli purettiin ja alueellinen nuorisoty6 keskitettiin aluepaallikéiltd nuoriso-
paallikdn alaisuuteen. Henkildstomaaraan muutos ei vaikuttanut.

Vuoden 2025 aikana jatkettiin museo- ja tiedekeskuksen KVTES:n alaisen henkil6stdn tehtavan-
kuvausten ajantasaistamista. Myos nuorisopalveluissa aloitettiin laaja nimikkeiden ja tehtavan-
kuvauksien ajantasaistaminen, joka kytkeytyy laajempaan kehittamishankkeeseen. Molemmissa
tehtiin kiinteaa yhteisty6ta paaluottamusedustajien kesken.

Henkilostokulut 2022 2023 2024 2025
Palkat ja palkkiot 438,9 328,0 309,0 3177
Elakekulut 96,6 67,8 64,4 65,0

Muut henkildsivukulut 16,1 11,9 7,6 9,5
Henkilostokulut yhteensa 551,5 407,7 381,0 392,2
*milj. euroa

**tassa esitetaan kirjanpidon eurot

***vertailutiedoissa 2021-2022 hyvinvointilautakunnan ja Oulu-Koillismaan pelastusliikelai-
toksen tietoja
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Kunnallisten ty6- ja virkaehtosopimusten sopimuskausi paattyi 30.4.2025. Uusi kausi kattaa
vuodet 1.5.2025 —29.2.2028. Kunnallisten sopimusten palkankorotukset noudattavat yleista lin-
jaa. Sopimusratkaisuun sisaltyi vuodelle 2025 jarjestely- ja kehittamisohjelmaeria, joiden koh-
dentumisesta neuvoteltiin paikallisesti paasopijajarjestdjen kanssa. Kustannusten kasvu vuo-

delle 2025 oli keskimaarin 2,8 %.

Sopimuskorotukset 2025:

KVTES OVTES | OVTES | KVTES TS TTES
osio G
1.6.2025 | Kehittamisohjelmaera 0,45 % 040% | 025% | 050% + | 0,50% + | 0,40 %
(paikallinen era) Liite 15: 0,80 % 0,15 % 0,15 %
1.6.2025 | Kehittamisohjelmaera - - - 0,15 % 0,15 % 0,40 %
(keskitetty era)
1.10.2025 | Yleiskorotus 2,50 % tai 2,50 % 2,50 % tai | 2,50 % tai | 2,50 %
véhintdan 53 € vahintdan | vahintaan
53 € 53 €

Jdrjestely- ja kehittdmiserdt 1.6.2025:

KVTES:n paikallisen jarjestelyera tuli kohdentaa tasopalkkajarjestelmaan siirtymiseen.
Vaiheessa A kohdennettiin 0,005 % koko sopimusalan palkkasummasta eraiden varhaiskasva-
tuksen palkkojen korottamiseen uudelle valtakunnalliselle vahimmaistasolle. Korotuksen saajia
oli 35. Vaiheessa B kohdennettiin 0,49 % palkkasummasta seuraaville ryhmille:

KVTES:n Jarjestelyeraa saaneiden
jarjestelyerasta lukumaara
(%)

Liite 1:

Hallintotehtavat ja sisdinen palvelutoiminta 12 51

Liite 2:

Kulttuuri- ja vapaa-aika 7.9 20

Liite 3:

Tyollisyyspalvelut 53 129

Liite 5:

Varhaiskasvatus ja eraat koulun

ammatti- ja peruspalvelutehtavat 21,7 441

Liite 7:

Muut alat 04 3

Palkkaryhmien ulkopuoliset 5 8

Yhteensa 100 652
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Eldinladkarit siirtyivat Ladkarisopimuksesta KVTES:n liitteeseen 15 1.5.2025. Samalla siir-
ryttiin tasopalkkajarjestelmaan, jonka kayttéonoton yhteydessa palkkoja korotettiin 0,8 % elain-
|aakarien palkkasummasta.

OVTES osiot B, C ja F

OVTES Jarjestelyeraa saaneiden
liitteittain (%) lukumaara

Osio B: Liite 1 Peruskoulu 80,55 2004

Osio C: Liite 2 Lukio 13,06 325

Osio C: Liite 3 Aikuislukio 2,97 74

Osio F: Taiteen perusopetus ja 342 85

vapaa sivistystyo

Yhteensa 100 2488

OVTES:n G-osion palkkoja korotettiin paikallisella erdlla 0,4 % samalla kun osio G-n piirissa
siirryttiin tasopalkkajarjestelmaan. Korotuksen saajia oli 529.

Teknisen sopimuksen jarjestelyera kohdentui osin henkilokohtaisiin lisiin (93 henkildlle), lisaksi
kolmen tyotekijan tehtavakohtaiseen palkkaan ja osin yleiskorotuksena kaikille. Jarjestelyeran
lisaksi tydnantaja kaytti ns. omaa rahaa kymmenen henkilon palkankorotuksiin.

Tuntisopimuksen jarjestelyeraera jakautui yhdelle tyotekijalle tehtavakohtaiseen palkkaan ja li-
saksi kaikille 48:lle tyontekijalle yleiskorotuksena.

Henkiloston mdara sopimusaloittain

Henkiloston maara sopimusalalla 2025

Tuntipalkkasopimus I
Tekninen sopimus
Muusikot

OVTES osio G

OVTES osiot B, Cja -F

KVTES liite 15 (eldinlaakarit)

KVTES liitteet 1-7 + palkkaryhmien ulkopuoliset

o

500 1000 1500 2000 2500 3000 3500

Kuva: henkildstén mddrd sopimusaloittain 2025
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Palkkaharmonisointi

Oulun kaupunki on varautunut vuoden 2013 kuntaliitoksesta johtuvien palkkojen harmonisoin-
nista aiheutuviin noin 40 miljoonan euron kustannuksiin. Todellinen ja tasmallinen harmoni-
sointikustannus tarkentuu KT:n ja paasopijajarjestdjen valisissa neuvotteluissa. Palkkaharmoni-
sointiin varattu maaraaikainen henkildstoresurssi on ollut kaupungin tasolla riittava. Palkka-ai-
neistoa on pystytty toimittamaan KT:lle suunnitellusti. Neuvottelujen edetessa hitaasti henki-
|6storesurssia on kaytetty myos maksatusprosessiin valmistautumiseen erityisesti oikeellisuu-
den ja sujuvuuden varmistamiseksi.
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4. Tyohyvinvointi, tyosuojelu ja tyoturvallisuus

Vuonna 2025 Oulun kaupungissa panostettiin merkittavasti tydhyvinvoinnin ja tydkykyjohtami-
sen kehittamiseen seka kehitettiin tydsuojelun kokonaisuutta. Merkittavin tydta vaativa muutos
tapahtui tyoterveyshuollon palveluiden jarjestamisessa. Kilpailutuksen mydta palveluntuottaja
vaihtui 1.6.2025 Pihlajalinnasta Suomen Terveystaloon. Ty6terveysyhteistydkumppanin vaihtu-
essa olemassa olevia ohjeistuksia ja kaytanteita kehitettiin entisestaan tukemaan tyontekijoiden
toiminta- ja tyokykya. Mielen tuen palvelut uudistettiin kokonaisuutena Terapiat Etulinjaan toi-
mintamallia mukaillen. Mielen tuen matalan kynnyksen palvelut, Mielen chat seka Mielenter-
veystalon Terapianavigaattori ohjaavat tydntekijaa tarvitsemiensa palveluiden aareen. Hoidon
porrastaminen tarjoaa monipuolisemman palveluvalikoiman tyéntekijoiden tueksi. Mallin kayt-
toonotto mahdollisti myos valtakunnalliseen kehitystydhon osallistumisen yhdessa tydterveys-
huollon kanssa edellakavijana.

Oulun kaupungin tyontekijoiden tyokykya ja tyohyvinvointia tukevat useat ammattilaiset esi-
henkildiden rinnalla. Tydhyvinvoinnin kehittamisverkosto ja tyokyvyn tuen yhteyshenkilot osal-
listuivat aktiivisesti tydhyvinvoinnin kaupunkitasoiseen kehittamiseen seka auttoivat ja opasti-
vat tyokykyyn liittyvissa asioissa. Tiedolla johtamista vahvistettiin tydkykyjohtamisen osalta ja
toimenpiteita kohdennettiin esimerkiksi tarkentamalla sairauspoissaolo-ohjeistusta. Tyokyky-
johtamisen jarjestelmat (Sirius ja Suunta) mahdollistavat tyoterveyshuollon palvelujen kayton
tarkastelun ja paremman kustannusten seurannan.

Tyokykykoordinaattoreiden tyd tiivistyi tydterveyshuollon kanssa, mika nakyi varhaisen valitta-
misen ja tuen toimenpiteissa erilaisina ratkaisuina tydkyvyn tueksi seka nakyi tydkykyneuvotte-
lujen maaran kasvussa. Tyokykykoordinaattoreiden tyd kohdentui erityisesti esihenkildiden
neuvontaan ja ohjaustyohon, tyokykyriskissa olevien tyontekijdiden ohjaukseen ja tukeen seka
tyOyhteison toimivuuden vahvistamiseen.

Tyontekijoiden tarve ohjaukselle ja tuelle vaihtelee muutamista ohjauskerroista intensiiviseen
ja pitkakestoiseen yhteistydhon. Yksittaiseen tyontekijaan kohdentuvan tydkykykoordinaation
piirissa oli noin pari sataa tyontekijaa seka heidan esihenkilonsa viime vuoden aikana. Toimen-
piteiden suunta on korjaavien toimenpiteiden sijasta aikaisemmassa vaiheessa annettavaan tu-
keen kuten korvaavan tyon, joustavien ja osa-aikaratkaisujen mahdollisuuksien kartoittamiseen.
Mahdollisuuksia tydkyvyn tukeen tarjoavat Oulun kaupungin sisdiset ratkaisut, Kelan kuntou-
tukset, tyoterveyshuoltolain mukaiset tyokokeilut ja Kevan ammatillisen kuntoutuksen vaihto-
ehtoehdot. Uudelleensijoitettaville toteutettiin vertaisryhmatoimintaa. Yhteiskunnallisen tilan-
teen kiristyessa kaytettavissa olevien tukimuotojen maara on vahentynyt ja niiden piiriin on yha
vaikeampi paasta. Tama nakyy esimerkiksi terveydellisista syista uudelleensijoitettavien tyonte-
kijoiden tilanteen heikkenemisena. Hylkayspaatosten maaran kasvu aiheuttaa huolta seka tyon-
tekijalle, etta tydnantajalle. Osatydkyvyttdmyysratkaisuja tehdaan aikaisempaa vahemman.
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Tyoyhteisdjen erimielisyydet ja ristiriidat ovat luonnollinen osa tydyhteison toimintaa, mutta ne
voivat vaikeuttaa tyon sujuvuutta, lisata psykososiaalista kuormitusta, aiheuttaa sairauspoissa-
oloja seka lisata tyokyvyttomyysriskia. Varhainen puuttuminen helpottaa tilanteiden ratkaisua.
Tyoyhteisdille on tarjolla erilaisia koulutuksellisia ja valmennuksellisia keinoja. Henkil6ston
osaamisen vahvistamiseksi tyohyvinvointitiimi jarjesti yli 100 erilaista koulutusta ty6kykyjohta-
miseen, tyokyvyn tukemiseen, hyvaan tyokayttaytymiseen, elintapaohjaukseen ja tyoterveyden
palveluihin liittyen. Yhteisiin esihenkilopaiviin kokoonnuttiin tydterveyshuollonpalveluiden aa-
relle seka teemalla: Mielekas iltapaiva - Esihenkild tyontekijan mielen ja tydyhteison haasteiden
tukena. Tyohyvinvointitiimin jarjestamat koulutukset kiinnostavat. Osallistumisaktiivisuus kas-
voi vuoden takaisesta 2200 osallistujasta 3500 osallistujaan.

Tydnohjauspalveluita tyon tueksi on ostettu kilpailutetuilta tydnohjaajilta esihenkilon tarvear-
vioon perustuen. Ostopalveluiden lisaksi jarjestettiin sisadista tyonohjausta tyohyvinvointiimista
kasin. Sisaista tyonohjausta toteutettiin vuonna 2025 yhteensa 131 kertaa (yhden tyénohjaajan
seka tydnohjaajaksi opiskelevan tydkykykoordinaattorin toimesta 97 + 29 kertaa). Tyoyhteiso-
jen tueksi jarjestettiin myos sisdisesti konsultatiivisia tydyhteisoja kehittavia tydnohjaustapaa-
misia 30 kpl. TyOyhteison sisdisia ristiriitatilanteita selvitettiin tyoyhteisdsovittelun keinoin 18
tapauksessa, joista muodostui yhteensa 24 tydyhteisdsovittelusopimusta, mika kaksinkertaisti
sovittelujen maaran.

Tyosuojelun kaupunkitasoista koordinaatiota vahvistettiin rakenteellisesti ja toiminnallisesti.
Oulun kaupungin tydsuojelupaallikdn roolia ja tehtavaa uudistettiin vastaamaan koko kaupun-
gin hallintokuntien ja toimialojen tarpeita vuoden 2025 alusta. Ty6suojeluvaltuutetut siirtyivat
tydsuojelupaallikon alaisuuteen, mika yhdenmukaisti ja jasensi tydsuojelun toimintaa. Sisaisia
prosesseja kehitettiin esimerkiksi tydpaikkaselvitysprosessin ja tyon vaarojen tunnistamisen ja
arvioinnin osalta. Kunta10 tulosten perusteella syrjinnan kokemuksia kartoittamaan laadittiin
tyoyhteisojen kayttoon syrjintaa koskeva kysely seka paivitettiin ohjeet hairinta-, uhkailu- ja
vakivaltatilanteisiin tyopaikalla. Ty6suojeluvaalikausi paattyi vuoden 2025 loppuun. Vaaleissa
valittiin tyosuojeluvaltuutetut vuosille 2026-2029. Tydsuojelun toimintaohjelman paivitys kayn-
nistettiin uudelle tydsuojelukaudelle.

Tyomatkatapaturmista ja vapaa-ajan tapaturmista aiheutuneet sairauspoissaolot ovat edellis-
ten vuosien tapaan olleet hieman kasvusuuntaisia. Oulun kaupungin tydntekijat ovat liikkuvai-
sia ja kulkevat tdihin polkupydralla seka kavellen, jolloin kulkuteiden liukkaus aiheuttaa tyomat-
katapaturmia. Vahinkoja sattuu erityisesti sadaolosuhteiden muuttuessa. Ty6tapaturmien suh-
teen noususuunta on taittunut, mika on ilahduttavaa. TyGturvallisuuteen kiinnitetadn hyvin
huomiota. Tydnantajan tietoon tulee entista paremmin ilmoituksia, koska Wpro-ilmoitusjarjes-
telméa on henkilostoélle tuttu. Huomioitavaa on, etta kaikki ilmoitukset eivat johda tyoterveys-
kontaktiin ja/tai sairauspoissaoloon.

Tyohyvinvointia ja -kykya tuettiin liikunta-, kulttuuri- ja hierontaedulla. Hallituksen esitys tyo-
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suhdepyorien veroedun poistamisesta vuoden 2026 alusta vaikutti tydsuhdepyoérien hankin-
taan. Pydrien hankinta mahdollistettiin syyskuuhun asti. Henkil6stolla on kaytdssa 383 tydsuh-

depyoraa.

Kaupungin kokonaisvaltaisen riskienhallinnan tyéryhma on kokoontunut tydsuunnitelmansa
mukaan 6 kertaa ja tarkastelleet suunnitelmassa jo olleiden ja mahdollisten uusien riskien va-
hentamista tai poistoa. Riskienhallinnan nakdkulmasta vuoden aikana ei ole noussut organisaa-
tiota tai Oulun kaupungin ymparistoon liittyvia merkittavia uusia riskeja. Kulttuuripaakaupungin
valmisteluihin on osallistuttu moniviranomaistydryhmassa myds riskienhallinnan nakékulmasta.

Tyokyvyttomyyden

kokonaiskustannukset
16,3 milj. euroa

Sairauspoissaolo
4,2%

Tyoterveyshuollon
laskutus
3,3 milj. euroa

Sairauspoissaolo-

kustannukset
11 milj. euroa
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Kuvio: Tydkykyjohtamisen tunnuslukuja. Ty6kyvyttomyyden kokonaiskustannukset 16,3 milj.euroa, sairauspoissaolo
4,2%, Tyoterveyshuollon laskutus 3,3 milj. euroa, sairauspoissaolokustannukset 11 milj. euroa, sairauspoissaolojen
jakautuminen keston mukaan ja alkamispdivin mukaan, sekd tapaturmat.
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5. Osaamisen kehittaminen, johtaminen ja rekrytointi

Vuonna 2025 Oulun kaupungilla tuettiin henkil6ston osaamisen kehittamista, joka tarkoittaa
olemassa olevien, tydssa tarpeellisten tietojen ja taitojen vahvistamista. Lisaksi panostettiin
henkildston oppimiseen, joka on puolestaan tydssa kulloinkin keskeisten uusien asioiden opet-
telua. Naita asioita edistettiin panostamalla monipuoliseen oppimisen keinovalikoimaan. Vali-
koimaan kuuluu erilaisia sisaisia ja ulkoisia koulutuksia ja valmennuksia, jotka toteutuvat lahi-
ja etamuotoisesti. Lisaksi siihen kuuluu keskeisena osana oppimisymparistd Eduhousen katta-
vat sisallot. Kaytdssamme on myds muiden yhteistydkumppaneiden oppimisalustoja. 70-20-10
oppimismallin mukaisesti olemme my®&s yllapiténeet puhetta esimerkiksi mikro-oppimisesta,
joka tarkoittaa omien tyotehtavien ohessa, arjessa oppimista, joka yhtalailla kehittad omaa
osaamista. Tama valikoima on kuvattuna organisaation intrassa ja osaamisen hallinnan- ja
johtamisen jarjestelmassa, Talentissa (vanhalta nimeltaan OSS).

Oppimisen keinovalikoimaan kuuluu edelleen my6s runsaasti toimialakohtaisia ja kaupunkita-
soisia henkilostokoulutuksia. Kaupunkitasoisia, yhteisia teemoja vuonna 2025 olivat esimerkiksi
digitalisaatio ja tekoaly, tydhyvinvointi ja tydsuojelu, osallisuus, asiakastyo, turvallisuus ja tieto-
turva. Kaupunkitasoista koulutusten toteutusta, ja koulutussuunnitelmaa, koordinoi konserni-
hallinnossa tyoskenteleva osaamisen kehittamisen tiimi. Toimialoilla on liséksi omat resurssit,
jotka tuottavat alakohtaisia koulutussuunnitelmia ja ammatillisen osaamisen kehittamisen tar-
peisiin vastaavia koulutuksia.

Oulun kaupungin tarkeana koulutusyhteistydkumppanina toimii edelleen ylla mainittu Edu-
house oppimisymparistd. Sen sisaltéihin kuuluu muun muassa digi-, tydelama-, johtaminen-,
HR-, talous- ja julkishallinnon osaamisalueet. Vuonna 2025 taman palvelun kaytto jatkoi meilla
vuoden 2024 myotaisesti yha kasvuaan.

Tilastollinen koulutuspaivien lukumaara vaheni huomattavasti vuonna 2025, koska otimme
kayttoon uuden koulutustenhallintajarjestelman, Talentin. Vanha kouluksiin liittyva jarjestelma
(ESS, koulutushakemukset) jai pois kaytosta 1.1.2025. Uusi jarjestelma saatiin kayttoon asteit-
tain vuoden aikana. Naiden muutosten myo6ta henkildston kaymia koulutuksia jai kirjaamatta
jarjestelmaan. Koulutuspaivien lukumaaraan vaikuttaa laajasti ottaen myos oppimiseen ja osaa-
misen kehittamiseen liittyva murros. Kokonaisia paivia tai useita tunteja kestavien koulutusten
sijaan, oppimista tapahtuu arjessa 70-20-10 -mallin mukaisesti. Tallainen osaamisen kehittymi-
nen ei ndy koulutuspaivien lukumaarassa.

Kuluneena vuonna Oulun kaupungilla on myds kehitetty esihenkil6- ja johtamistydn osaamista.
Tama on tapahtunut vahvassa yhteistydssa organisaation sisdisten ja ulkoisten kumppaneiden
kanssa. Myds taman osion keinovalikoimassa on seka kaupunkitasoisia etta toimialojen omia
toteutuksia. Kdytossamme on yhteisena, toistuvana toteutuksena niin sanottu Esihenkilopassi-
valmennus ja lisaksi esihenkildiden ajankohtaistilaisuudet. Kertaluontoisesti toteutuu puoles-
taan tiettyihin erityiskysymyksiin vastaavat koulutukset ja valmennukset.
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Hyvan tydnantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kehittamistyota jatkettiin vuonna 2025 yh-
teistydssa tyonantajan, henkildston edustajien ja luottamushenkildiden kanssa. Tydntekijako-
kemuksen mittareina toimivat tyotyytyvaisyys, vaihtuvuus, pysyvyys, sairauspoissaolot ja suo-
sitteluindeksi. Kuluneena vuonna lahtopalautekyselyn tuloksien analysointi systematisoitiin. Sa-
malla lomakkeen rinnalle luotiin Talentti -jarjestelmaan lahtdkeskustelupohja esihenkildiden ar-
jen johtamistyon tueksi.

Esihenkil6ille ja rekrytoinnista vastaaville asiantuntijoille suunniteltiin jarjestettavan jalleen rek-
rytointikoulutusta kaupunkitasoisesta rekrytointiprosessista seka Kuntarekry -jarjestelman kay-
tosta. Taman toteutus tulee ajankohtaiseksi vuoden 2026 alussa. Rekrytointiverkoston toimin-
taa edistettiin luomalla vuosikello tulevalle vuodelle. Rekrytointikonsulttipalveluiden kilpailutus
saatiin suunnitellusti paatokseen kesalla 2025.

Rekrytoinnin kehittamisessa on hyddynnetty saatua hakijapalautetta. Rekrytoijien tulee kiinnit-
taa erityista huomiota aktiiviseen hakijaviestintaan koko rekrytoinnin ajan. Vuorovaikutuksen
hakijan kanssa pitaa olla informatiivista, oikea-aikaista ja henkil6kohtaista. Jos valitsematta jaa-
neen joukon mielenkiinto tydnantajaa kohtaan sailyy myos kielteisen rekrytointipaatdksen jal-
keen, on viestinta todennakdisesti hoidettu hyvin.
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6. Henkilostosuunnittelu ja HR tiedolla johtaminen

Henkildstosuunnittelun merkitys korostuu toimintaympariston muuttuessa. Tavoitteena on
tunnistaa Oulun kaupungin tamanhetkinen ja tuleva tydvoiman tarve, tarvittava osaaminen,
henkildston maara ja rakenne. Suunnittelussa otetaan huomioon toimintaymparistoén muutok-
set, toiminnan tarpeet ja kehittamisen vaikutukset. Henkildstosuunnitelmat toteutetaan vastuu-
alueittain, ja niita tarkastetaan kuukausittain, jotta muutoksiin pystytdaan reagoimaan ajoissa.

Vuonna 2025 toteutettiin hallinnon selvitys, jonka tavoitteena oli [6ytaa prosesseittain ja hallin-
tokunnittain tyon tehostamisen ja henkilotydvuosien vahentamisen mahdollisuuksia. Selvityk-
sessa huomioitiin myos Monetran lahipalveluhenkildston ostot. Huhtikuussa valmistuneen sel-
vityksen mukaan kasvua hallinto- ja asiantuntijatehtavissa on ollut 5 vuoden aikana yli 100 hen-
kilotyovuotta. Henkilostdmenojen kasvua ovat lisdanneet myds palkankorotukset ja kasvanut
ostopalveluiden maara. Selvityksen myo6ta tavoitteeksi asetettiin 15 miljoonan saastot suunnit-
telukausilta. Tavoitteeseen pyritdan huolehtimalla, ettd henkildtydvuosien maara ei kasva, ela-
koityvien selvityksen mukaisia toimia jatketaan ja Monetralta tehtavia ostoja harkitaan entista
tarkemmin.

Naiden tavoitteiden myota tayttélupamenettelya paivitettiin kaupunginhallituksen paatdksella
8.9.2025 §5. Paatoksella perustettiin uusi tayttdlupatydryhma, jossa toimivat kaupunginjohtaja,
konsernijohtaja ja henkildstojohtaja. Valmistelijana toimii henkildstdsuunnittelupaallikko, joka
lisataan hallintokuntakohtaisiin tayttdlupakiertoihin kasittelijaksi ennen toimialajohtajaa. Tayt-
télupatydryhma seuraa, etta ennen tayttdluvan hakemista hallintokunnassa on selvitetty mah-
dollisuudet kehittaa ja muuttaa toimintatapoja esimerkiksi digitalisoimalla toimintoja ja proses-
seja seka pohdittu mita palveluita voidaan jattaa tuottamatta, mahdollisuuksia lakkauttaa teh-
tavia, yhdistaa tehtavat yksikdssa muihin tehtavankuviin tai tuottaa kyseiset tehtavat jatkossa
osa-aikaisesti. Lisaksi edellytetaan, ettda maararahat ovat budjetissa ja tehtdava on huomioitu
hyvaksytyssa henkildstdsuunnitelmassa. Tassakin vaiheessa tayttolupatydryhma voi hylata tayt-
téluvan ja pyytaa tutkimaan vaihtoehtoja. Tayttdluvan saaneet tydsuhteiset tehtavat laitetaan
ensisijaisesti sisdiseen hakuun. Lupa ulkoiseen hakuun myonnetaan poikkeustilanteissa. Vaki-
tuiset virat laitetaan ulkoiseen hakuun. Asiakasrajapintatehtavissa, jotka eivat ole hallinto- ja
asiantuntijaselvityksessa, tayttolupa haetaan hallintokunnan ohjeistuksen mukaisesti kuten en-
nenkin. Naissakin tehtavissa on kaytettava tarkkaa harkintaa.
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Hallintokuntien henkiléstosuunnitelmissa on paaosin huomioitu elakditymisten mahdollista-
mat muutokset ja lakkautettavat tai yhdisteltavat tehtavat. Viela vuonna 2025 palkallinen tyo-
panos kasvoi hiukan edellisen vuoden tilinpaatokseen verrattuna. Muutettu talousarvio kuiten-
kin alittui 108 henkilotydvuodella. Hallinnon selvityksen mukaisissa hallinnon nimikkeissa hen-
kilotydvuosien maara kasvoi 23,7 prosentista 24,2 prosenttiin. Selvityksessa on ollut mukana
nimikkeita, jotka voidaan katsoa asiakaspalvelutydksi, esimerkiksi omavalmentajat. Naiden ni-
mikkeiden osalta tarkastelemme vuoden 2026 alussa, seurataanko tiettyja nimikkeita jatkossa
enada hallinnontehtavina.

@ Muut {opetus-, varhai: ja asiak htdvat) O Hallinto- ja asiantuntijatehtavat
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Kuvio: hallinto- ja asiantuntijatehtdvien sekd muiden tehtdvien kehitystd kuvaava pylviskaavio 2021-2025.

HR tiedolla johtamisen osalta yhteisty6ta konsernin ja hallintokuntien valilla on vahvistettu.
Olemme pyrkineet yhdenmukaistamaan kaytantdja ja hyddyntamaan osaamistamme niin pro-
sessien kuin toimialojenkin nakokulmista. Meilla on kaytossa powerBI -raportti HR:n tunnuslu-
vuista, jonka avulla paasee porautumaan henkildstétunnuslukuihin kustannuspaikkatasoisesti.
Tama raportti on mahdollista ottaa kayttoon toimialoilla ja osa sita on jo hyddyntanyt. Olemme
kannustaneet kayttamaan yhteisia raportteja ja antamaan palautetta, jotta voimme kehittaa tie-
dolla johtamisen mahdollisuuksia entisestaan. Pyrimme saamaan tarvittavat tiedot esihenkil6i-
den, valmistelijoiden ja paatoksenteosta vastaavien henkildiden ulottuville mahdollisimman
helposti.

Oulun kaupungissa on tunnistettu digitalisaation merkitys prosessien kehittamisessa. Sen avulla
pyritaan kasvattamaan organisaation kyvykkyytta ja tehostamaan toimintaa. Yksi esimerkki di-
gitalisaation mahdollisuuksista 16ydettiin, kun uutena tyoterveyskumppanina aloitti Terveys-
talo. Kesakuussa tyoterveyshuollon laskutus muuttui suoriteperusteiseksi ja laskuja on tarkas-
tettu HR:ssa nimettyjen laskuliitteiden tarkastajien toimesta. Jo alkuvaiheessa huomattiin, etta
tyd on aikaa vievaa ja vaatii erityista tarkkuutta. Tydajan saastamiseksi alettiin selvittamaan ro-
botiikan kayttdmahdollisuuksia laskuliitteiden tarkastamisessa. Yhteistyd Digin ja Q-Factoryn
kanssa alkoi syksylla 2025. Tavoitteena on saada laskuliitteiden tarkastajarobotti kayttoon ke-
vaan 2026 aikana.

@ ouLu
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7. Henkilostotunnusluvut

Henkilostotunnusluvuissa on koottuna vuoden 2025 olennaisimpia tunnuslukuja vertailtuna
aikaisempien vuosien toteumaan. Tunnusluvut kuvaavat 31.12.2025 tilannetta.

Henkilotyovuosi (HTV) eli palkallinen tydpanos kuvaa taytta tydaikaa tekevan henkilon koko
vuoden tydskentelya. Osa-aikaisuus muutetaan henkilétyovuodeksi osa-aikaprosenttiaan vas-
taavasti. Osan vuotta palvelussuhteessa olleen tyo lasketaan suhteessa koko vuoden kalente-
ripaiviin. Henkilétydvuoden maara on aina enintaan 1, jolloin ylitdita tai muulla tavoin tehtya
normaalin tydajan ylittavaa tydaikaa ei oteta laskennassa huomioon. Palkattomia poissaoloja
ei huomioida laskennassa, mutta palkalliset otetaan mukaan laskentaan. Luku ei sisalla opis-
kelijoita, harjoittelijoita eika toimenpidepalkkalaisia. Tydllistetyt esitetdaan vain koko kaupun-
gin osalta. HTV on henkildstokustannusten perusta.

Teoreettinen tydpanos ilmaisee virkamaarayksen tai tydsopimuksen mukaisen osa-aikaisuu-
den muuttamisen 100 % tyoajaksi.

Toteutuneesta tyopanoksesta on vahennetty myos palkalliset poissaolojaksot. Toteutunut
tydpanos kertoo, milla tydpanosmaaralla kyseinen ty6 on tehty.

Tyopanokset ovat koko vuoden keskiarvo (vuoden paivakohtaiset tydpanokset jaettuna vuo-
den paivien lukumaaralla). Tydpanosmaarat eivat sisalla tyollistettyja, poliittisia luottamushen-
kiloita, opiskelijoita tai harjoittelijoita.

Vaihtuvuus eli poistuma ei sisdlla maaraaikaisen palvelusuhteen paattymista eika uudelleen-
sijoitettuja henkildita. Luku ei sisalla myoskaan tydntekijoita ja viranhaltijoita, jotka ovat siirty-
neet toiseen palvelusuhteeseen kunnan sisalla. Organisatoriset muutokset, kuten ulkoistamisen
vaikutus henkildston lahtdvaihtuvuuteen, eivat sisally poistumalukuun, vaan ne on esitetty erik-
seen organisatorisissa muutoksissa. Prosentit lasketaan suhteuttamalla paattyneiden palvelus-
suhteiden maarat vuoden viimeisen paivan vakinaisen henkildéston kokonaismaaraan.

Sairauspoissaoloja ovat omasta sairaudesta, tapaturmista, tydmatkatapaturmista ja ammatti-
taudeista aiheutuvat poissaolot. Kaikki sairauspoissaolot ilmoitetaan kalenteripaivina. Sairaus-
poissaoloprosentti lasketaan sairauspoissaolojen osuutena teoreettisesta saanndllisesta tyo-
ajasta. Sairauspaivien maara sisalla tyollistettyja, poliittisia luottamushenkildita, opiskelijoita tai
harjoittelijoita.

Tyokyvyttomyyden kokonaiskustannukset koostuvat tyokyvyttomyysmaksusta, sairauspois-

saolojen valittomista kustannuksista, tydterveyshuoltokustannuksista ja tapaturmavakuutus-
maksuista. Tieto saadaan KEVAn portaalista.
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