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1. Johdanto

Henkil6ston osaamisen varmistamissuunnitelmalla on tarkoitus varmistaa henkildston jatkuva
oppiminen. Organisaation toiminta perustuu henkildstén osaamiseen ja kehittymiseen. Osaamisen
kehittyessa, myoOs organisaatio kehittyy ja toiminta tehostuu seka henkiloston tyytyvaisyys lisaantyy.
Osaamisen johtamisen tulee olla suunnitelmallista ja henkil0stoa tulee kehittdaa organisaation strategiset
tavoitteet huomioiden. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan organisaatioissa tapahtuvia kaikkia niita
toimenpiteit4, joilla organisaation strategian edellyttdamaa osaamista pyritdan vaalimaan, kehittamaan,
uudistamaan ja hankkimaan. Osaamisen kehittdamisen malleja on organisaatiossamme useita, mutta
henkil6stén osaamisen varmistamissuunnitelmassa keskitytaan taydennyskoulutuksiin.

Osaava ja hyvinvoiva henkilosto on edellytys sille, ettd organisaatiomme on vetovoimainen ja ettd
voimme tarjota vaestolle laadukkaita ja kilpailukykyisia palveluja. Tavoitteena on tasapuolinen ja
yhdenvertainen kohtelu eri ammattiryhmien ja yksildiden vélilla. Odotamme henkiléstémme
suhtautuvan myonteisesti oman osaamisensa ylldapitamiseen ja kehittdmiseen.

2. Osaamisen kehittamisen mallit

Osaamisen kehittamisen tulee olla suunnitelmallista, jolloin henkilostoa kehitetdan niin, etta strategiset
tavoitteet saavutetaan. Osaamista ei voida ennakoida ja oikean osaamisen hankkiminen on hankalaa,
ellei sitd johdeta ja kehiteta strategisena prosessina.

Pohjanmaan hyvinvointialueen ammattihenkilot ovat lain mukaan velvollisia yllapitdmaan ammattinsa
edellyttdmaa osaamista. Mm. sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston tdydennyskoulutuksesta
sdadetdan sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisestd annetussa laissa (612/2021) 59 § seké laissa
sosiaalihuollon ammattihenkil6ista (817/2015) §5. Lainsdadanto asettaa tietyt kelpoisuusehdot
henkilostélle, varmistaen ettd heilta [6ytyy perusosaaminen tyéhoénsa. Muodolliset
kelpoisuusvaatimuksen on méaaritelty Pohjanmaan hyvinvointialueen kelpoisuussddannossa. Vaikka
kelpoisuusvaatimukset tayttyvat, se ei kuitenkaan viela takaa, etta tyontekijalla olisi kdytossaan kaikki
tarvittava osaaminen. Ammatillinen patevyys on tiedon ja kokemuksen summa, josta syntyy tyontekijan
todellinen osaaminen.

2.1 Jatkuva Oppiminen
Organisaatiomme tukee jatkuvaa oppimista strategisena painopistealueena. Opetus- ja
kulttuuriministerion jatkuvan oppimisen uudistus korostaa tyontekijéiden mahdollisuuksia kehittaa
osaamistaan koko tyouran ajan, mika tukee tasa-arvoista osallistumista ja tydeldman vaatimuksiin
sopeutumista. Jatkuvan oppimisen tavoitteena on yllapitaa ja paivittda henkiloston osaamista
ennakoivasti, jotta tyontekijat pystyvat mukautumaan ja kehittymaan muuttuvassa
toimintaymparistdssa. Tama toimintamalli tukee myds organisaatiomme kilpailukykya ja henkil6stén
hyvinvointia.



2.2 Perehdytys
Perehdytys on organisaatiollemme strateginen prosessi, jolla varmistetaan, etta uusi tyontekija omaksuu
tyonsa kannalta keskeiset tiedot ja taidot mahdollisimman tehokkaasti. Tydsopimus- ja
tyoturvallisuuslain asettamat vaatimukset ohjaavat perehdytyksen perusvaatimuksia, mutta
hyvinvointialueemme erityispiirteiden vuoksi perehdytyksessa painotetaan lisdksi alan
turvallisuuskysymyksia seka asiakas- ja potilasturvallisuuden varmistamista.

Organisaatiomme perehdytysohjelma koostuu yleisestd e-verkkopohjaisesta perehdytyksestd, joka
valmistui kesalld 2024, ja seurantajarjestelma mahdollistaa perehdytyksen suorittamisen reaaliaikaisen
seuraamisen. Yleisperehdytyksen lisdksi rakennetaan parhaillaan alakohtaisia perehdytysohjelmia,
joiden avulla varmistetaan uuden tyontekijan osaaminen oman vastuualueensa erityiskysymyksissa.
1.1.2025 otettiin kdyttoon e-perehdytysmateriaali opiskelijoille, joka opiskelijat saavat kdyttéonsa ennen
harjoittelun alkua.

Tehokkaasti suunniteltu ja toteutettu perehdytys parantaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista
seka vdahentaa tyossa jaksamiseen liittyvia haasteita. Taman lisdksi perehdytys tukee tydyhteison
yhteisia toimintamalleja ja parantaa organisaatiomme toiminnan sujuvuutta ja turvallisuutta. Erityisesti
perehdytyksessa huomioidaan organisaation arvojen ja tyokulttuurin valittdminen uudelle tydntekijalle,
jotta han tuntee olonsa osaksi tydyhteis6a heti alusta alkaen.

2.3 Tydssa oppiminen

2.3.1 Mentorointi

Yksikon uudelle tyontekijdlle nimetdaan mentori, jonka tehtavana on antaa tukea ja opastusta tyossa.
Mentorin tulee innostaa oppimiseen ja kehittymiseen, jotta mentoroitava tyontekija voi tehokkaammin
perehtya ja kehittyd uudessa tehtdvassaan. Mentorointia ei ole tarkoitettu vain uusille tyontekijoille,
vaan myos vanhoille tyontekijoille, jotka ottavat vastaan uusia tehtdvia samassa organisaatiossa, jotta
he oppivat uudet tyotehtavat ja vastuualueet seka tyon vaatimukset ja vastuut. Mentorointi on myos
mainittu Pohjanmaan hyvinvointialueen henkil6stostrategiassa yhtena toimenpiteena paastaksemme
tavoitteeseemme Suomen parhaista hyvinvointityontekijoista.

2.3.2 Tyonkierto

Tyonkierrossa tyontekija voi siirtya toiseen yksikkéon toisiin tehtaviin sovituksi ajaksi.
Palkkakustannukset otetaan vastaanottavasta yksikosta, jonka palkkalistalle siirtyva tyontekija
hetkellisesti siirtyy. Tyonkierto on hyva tyéssdoppimisen keino.

2.3.3 Ketjulahettitoiminta

Entisen Vaasan sairaanhoitopiirin alueella on tehty pienimuotoista tyénkiertoa nimella
ketjuldhettitoiminta. Tarkemmin tdma toiminta on ollut lyhyt perehdytysjakso toisen yksikon
toimintaan. Ketjuldhettitoimintaa jatketaan Pohjanmaan hyvinvointialueella, ja sopivaa nimea mietitaan.
Ketjuldhettitoiminta on erinomainen oppimisen menetelma, jossa tyontekija siirtyy toiseen yksikkéon tai
tehtavaan 2-5 paivaksi oppimaan uutta ja samalla vie kyseiseen yksikk66én omaa osaamistaan. Toiminta



lisaa yksikdiden valista yhteisty6ta ja verkostoitumista. Siirto ei vaikuta palkkaan tai tyosuhteeseen.
Tarkoitus on oppia toisen yksikén toiminnasta.

2.4 Urapolkumalli
Useammalla ammattiryhmalld on mahdollisuus edeta omilla urapoluillaan, kun he ovat suorittaneet
jatkokoulutuksen joka tayttaa kelpoisuussaannon vaatimat patevyydet. Mahdollisuudet
henkilokohtaiseen kehittymiseen ja ammatilliseen etenemiseen ovat tarkeita tyontekijéiden motivaation
yllapitamiseksi ja osaamisen kehittamiseksi. Organisaation ndkékulmasta osaamisen kehittdminen on
ratkaisevan tarkeaa hyvien tulosten seka laadun kannalta. Yksi urapolkujen tavoite on tarpeisiin ja
osaamistarpeisiin perustuva palkkatason nousu. Kansallisesti kdayddan keskustelua eri ammattiryhmien
urapolkujen toteuttamisesta.

2.5Taydennyskoulutus
Taydennyskoulutus on tarkea osa osaamisen kehittamista, ja siihen perehdymme tarkemmin
kappaleessa 3.

3. Taydennyskoulutus

Taydennyskoulutus on olennainen osa organisaatiomme osaamisen kehittamista. Sosiaali- ja
terveysministerion asetus edellyttad, ettd tdydennyskoulutuksen tulee perustua suunnitelmaan ja tukea
henkilostén ammatillista kehittymista siten, ettd se vastaa seka yksilollisiin ettd ammattiryhmien
osaamistarpeisiin. Tama suunnitelmallisuus takaa, etta tdydennyskoulutus vahvistaa henkiloston kykya
tarjota potilas- ja asiakasturvallisia palveluita, jotka edistavat vdaeston terveytta ja hyvinvointia.

Taydennyskoulutuksen tavoitteena on syventaa ja kohdentaa ammatillista osaamista vastaamaan
toiminnan todellisia tarpeita seka strategisia painopisteitd. Henkilostén osaamistarpeita tunnistetaan
kaikilla organisaation tasoilla, ja vastuu osaamisen kehittamisesta jakautuu eri toimijoille —
resurssijohdolle, toiminta- ja tulosalueille, esihenkildille seka tyontekijoille itselleen.

Taydennyskoulutustarpeita kartoitetaan vuosittaisella esihenkil6ille suunnatulla koulutustarvekyselylla.
Koulutustarvekyselyssa huomioidaan myds esim. kehityskeskusteluissa esiin nousseet yksilolliset
osaamistarpeet. Koulutustarvekyselyn koonti toimii pohjana toimialakohtaisten johtoryhmien
koulutusten priorisoinnissa.

3.1 Taydennyskoulutuksen ja muun koulutuksen maarittely

Ammatillisella tdydennyskoulutuksella tarkoitetaan suunnitelmallista koulutusta, jonka avulla
yllapidetaan ja kehitetadn tydssa tarvittavaa osaamista. Tadydennyskoulutus vastaa henkiléston
valittomiin koulutustarpeisiin tai keskittyy tulevaisuudessa tarvittaviin tietoihin ja taitoihin.
Taydennyskoulutus kasittdaa monia eri oppimisen ja opiskelun muotoja.



Taydennyskoulutusta on:

e |uennot, tyopajat, simulaatiot, koulutuspaivat yms. omassa organisaatiossa

e valmistellut tyopaikkakokoukset/yksikkopalaverit/osastokokoukset/” meetingit” tietysta
aiheesta (laakarit, vahintaan 1h)

e paikalliset, alueelliset ja valtakunnalliset koulutuspaivat

e opintokaynnit

e |CT-ohjelmistokoulutus (uudet ohjelmat)

e seminaarit, konferenssit, symposiumit

Tadydennyskoulutusta ei ole:

e tyopaikkakokoukset, osastokokoukset, tiedotustilaisuudet
e tydnohjaus

e perehdytys, tyokierto

e infotilaisuudet

e omaehtoinen koulutus

Muuta koulutusta on:

e hankerahoituksella jarjestettava koulutus (rahoitetaan hankkeesta, ei voi hakea
koulutuskorvausta)

e ammatillinen jatkokoulutus (sovitaan tapauskohtaisesti)

e ammatillinen uudelleenkoulutus

e tyosuojelukoulutus, luottamusmieskoulutus.

e oppisopimuskoulutus

Esihenkilon tulee huolehtia, ettd koko henkil6sto osallistuu peruskoulutuksen pituudesta, tyén
vaativuudesta ja toimenkuvasta riippuen riittavasti heille jarjestettyyn tdydennyskoulutukseen.

3.2 Taydennyskoulutuksen periaatteet
Organisaatiomme taydennyskoulutuksen periaatteisiin kuuluu koulutusten maaréan, laadun ja
vaikuttavuuden saannéllinen seuranta. Koulutussuunnitelmassa tulee ennakoida muuttuvia
osaamistarpeita ja tukea tyonjakoa seka tehtavarakenteiden kehittamista. Taydennyskoulutuksen
suunnitelmallisuus ja ennakoivuus mahdollistavat resurssien tehokkaan kohdentamisen niille osa-
alueille, jotka ovat strategisesti keskeisia organisaatiomme tulevaisuuden kannalta

Ohjeet koulutukseen osallistumisesta loytyvat henkilostdjaoston poytakirjasta “Henkilostdjaosto
25.01.2024/88 Ohje henkilston osallistumisesta koulutukseen”. Kielilain (6.6.2003/423) tarkoituksena
on turvata jokaisen oikeus kdyttda omaa kieltdan, joko suomea tai ruotsia. Pohjanmaan hyvinvointialue
on kaksikielinen hyvinvointialue, koska se toimii kuntien yhteisena toimielimena kunnille, jotka ovat
kaksikielisia (§6). Taten taydennyskoulutukset pyritdan pitdamaan kaksikielisena.

Pohjanmaan hyvinvointialueen toimintaa saatelee laki hyvinvointialueesta (611/2021). Lainsaadannén
(Laki koulutuksen korvaamisesta 1140/2013) tarkoituksena on parantaa tydnantajan mahdollisuuksia
jarjestaa tyontekijoilleen ammatillista osaamista kehittavaa koulutusta. Sosiaali- ja terveysministerion



asetus sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston tdydennyskoulutuksesta 57/2024 puolestaan linjaa
koulutusten laatuvaatimuksista, koulutuksen maarasta seka sen seurannasta.

Hyvinvointialueet saavat koulutuskorvauksen Tyéllisyysrahastolta, jos he tayttavat koulutuskorvauksen
edellytykset. Yksi edellytyksistd on ennakkoon laadittu koulutussuunnitelma. Taman lisaksi
koulutusmaarat, tai tdssa tapauksessa koulutuspaivat tulee ilmoittaa vuosittain myos
Tyollisyysrahastolle. Kyseiset koulutuskorvaukset mahdollistavat tulevan vuoden koulutukset.
Koulutusten laatua ja vaikuttavuutta kerddmme palautekyselyin. Palautekyselyita tulee vield kehittaa
vastaamaan paremmin seurantatarvetta.

3.3 Koulutussuunnitelma

Koulutussuunnitelma perustuu em. sosiaali- ja terveydenhuollon tdydennyskoulutusta saateleviin
lakeihin ja saadoksiin. Mm. laki yhteistoiminnasta hyvinvointialueilla edellyttdad henkilosto- ja
koulutussuunnitelmaa (13.4.2007/449 , 4a§). Viime vuonna voimaan astunut asetus sosiaali- ja
terveydenhuollon henkiléstén taydennyskoulutuksesta (57/2024) puolestaan korostaa
taydennyskoulutuksen laatua, maaraa seka arviointia ja seurantaa. Asetuksessakin korostetaan, etta
taydennyskoulutuksen tulee perustua suunnitelmaan. Koulutussuunnitelma on ohjeellinen ja sita
toteutetaan vuosittain varatun maararahan puitteissa.

Vuosittaisen koulutuskartoituksen tulokset toimivat pohjatietona toimialojen johtoryhmille, kun he
yhdessa keskijohdon kanssa kayvat lapi toimialojensa koulutustarpeita. Lapikaynnissa tulee ottaa
huomioon, millaista osaamista tarvitaan toiminnan toteuttamiseksi sekd toimintavuoden aikana esiin
nousseet koulutustarpeet, jotka ovat syntyneet puutteellisesta tiedosta koskien uuden tiedon
omaksumista tai uusia menetelmia, prosessimuutoksia (esim. Haipro- ja SPro-ilmoitukset, muistutukset,
kantelut, asiakas- ja potilasvahingot), tai ulkoisista kehitysehdotuksista (esim. AVI, SHQS, auditoinnit).

Taydennyskoulutuksen jarjestamisvastuu on tydnantajalla ja jokaisella viranhaltijalla/tyontekijalla on
oikeus ja velvollisuus osallistua tdydennyskoulutukseen ja siten yllapitda ammattitaitoaan ja
osaamistaan. Yksikon esihenkil6 vastaa siitd, etta tyontekijalla on perusosaaminen tyéhonsa ja ettd uusi
tyontekija saa perusosaamisen tyohonsa. Esihenkild huolehtii tadydennyskoulutuksen tasapuolisesta
toteuttamisesta. Esihenkilé my6s paattaa tadydennyskoulutukseen ja muuhun koulutukseen
osallistumisesta, tyontekijan toiveet huomioiden. Ennakoivan henkiléstésuunnittelun kautta voidaan
tunnistaa sekd puuttuva ettd katoava osaamisvaje.



Hyvinvointialueen henkil6ston koulutuksen painopistealueita vuonna 2025 ovat:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Johtamis- ja esihenkil6osaaminen

Strateginen johtaminen ja muutosjohtaminen

Tietojohtaminen

Esihenkilokoulutuskokonaisuus

Tybehtosopimusten, organisaation linjausten ja periaatteiden soveltaminen
Sosiaali- ja terveydenhuollon integraation tukeminen

Tyontekijoiden valmiudet tyoyhteisdssa toimimiseen ja muutokseen sopeutumiseen
Laatutyo

Lainsdaadanto ja hallinto

Asianhallinta
Hallintosaanto, talous, hankinnat
Nykyinen ja tuleva lainsdaadanto

Asiaosaaminen

Asiakas- ja potilasturvallisuustyon yhteiset ja resurssilinjakohtaiset periaatteet ja tyoskentelyta-
vat

Palveluketjut ja -prosessit ja niihin liittyvat koulutustarpeet

Yhteisten tyokalujen kdyttéonotto

Lakisdateiset koulutukset

Asiakas- ja potilasasiakirjat

Ty6suojelu ja tyohyvinvointi seka turvallisuus

Yhteistyo- ja palvelutaitoihin liittyva koulutus
Valmiudet tydyhteistssa toimimiseen
Henkiloston hyvinvointi
Turvallisuuskoulutukset

Viestinta ja vuorovaikutus

Tiimityo

Kielikoulutus

Laatutyo ja laadunseuranta
Asiakaspalvelukokemus

Tietotekniikka ja digitalisaatio

Jarjestelmien ja ohjelmien kaytto
Digitaalisiin ratkaisuihin perustuvat uudet tyoskentelytavat
Tietoturva



4. Arviointi

Taydennyskoulutusten vaikuttavuuden arviointi on organisaatiollemme erittdin tarkeas, silla sen avulla
voidaan varmistaa, ettd henkildstén osaamisen kehittdmiseen suunnatut resurssit tukevat organisaation
strategisia tavoitteita ja vastaavat toiminnan tarpeisiin.

Organisaatiomme kayttda henkilostdjohtamisen tyokaluna CGl:n HRM-jarjestelmaa. HRM-jarjestelmaa
kdytetdan myos koulutusseurannassa, jolloin voidaan arvioida, miten tdydennyskoulutukset tukevat
asetettuja tavoitteita ja vastaavat henkiloston seka toiminnan tarpeisiin. Vastuu HRM-ohjelman
koulutusosiosta jakautuu HR-yksikon sekd osaamisen kehittamisyksikon valilla. Tama tapahtuu
koulutuskalenteriosallistumisten seka esimiesten hyvaksymien koulutusanomusten perusteella
henkilostéhallintojarjestelma Almassa. Tilastoituja koulutustietoja kdytetddn toiminnallisten
tavoitteiden seurantaan ja henkiléstéraportointiin seka tilastointia varten. Henkildston osallistumista
tdydennyskoulutuksiin seurataan ammattiryhmittain ja toimialoittain. Henkil6ston koulutuspaivat
raportoidaan henkiléstéraportissa ja toimintakertomuksessa. Suuria osaamisen kehittamisen
panostuksia seurataan hallitustasolla. Organisaatio ja esihenkilot seuraavat henkil6ston lakisdateistd,
viranomaisten vaatimaa ja muuta osaamista pdaasiassa Alman koulutusrekisterin, kehityskeskustelujen
ja laatutyon kautta. Esihenkil6t ja tyontekijat saavat sdhkoisen hélytysjarjestelméan avulla ilmoituksen
maaraaikaisten patevyyksien voimassaoloajan paattymisesta. Ammatillisen tdydennyskoulutuksen
laajuudesta ja kustannuksista raportoidaan Kunnalliselle tyémarkkinalaitokselle

Talla hetkelld kehitdamme systemaattisia menetelmia koulutusten vaikuttavuuden arvioimiseksi.
Tavoitteena on rakentaa kokonaisvaltainen arviointimalli, jonka avulla voidaan seurata, miten
koulutukset vastaavat havaittuihin osaamisvajeisiin ja edistavat henkiloston ammatillista kehittymista.

Vaikuttavuuden arviointiin sisdllytetdan jatkossa mittareita, kuten koulutusten laadun, sisallén ja
tuloksellisuuden tarkastelu, jotka perustuvat koulutukseen osallistuneiden palautteeseen ja koulutusten
kdytannon soveltuvuuteen tyotehtavissa. Vaikuttavuuden seuranta auttaa organisaatiotamme
suuntaamaan koulutusta entistd tarkemmin henkilston ja toiminnan kehitystarpeisiin.



