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1. Johdanto

Henkildston osaamisen varmistamissuunnitelmalla on tarkoitus varmistaa henkiloston jatkuva
oppiminen. Organisaation toiminta perustuu henkiléstén osaamiseen ja kehittymiseen. Osaamisen
kehittyessa, myos organisaatio kehittyy ja toiminta tehostuu seka henkiloston tyytyvaisyys lisaantyy.
Osaaminen on osa TKKIO-toimintaa (tutkimus, kehittaminen, koulutus, innovaatio, osaaminen), mita
organisaatiossamme tulee vahvistaa. Osaamisen johtamisen tulee olla suunnitelmallista ja henkil6stda
tulee kehittda organisaation strategiset tavoitteet huomioiden. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan
organisaatioissa tapahtuvia kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla organisaation strategian edellyttamaa
osaamista pyritdan vaalimaan, kehittdmaan, uudistamaan ja hankkimaan. Myos strategiassamme on
merkitty tavoitteeksi, ettd meilla on Suomen parhaat hyvinvointitekijat, ja kaytannodssa tama tarkoittaa
tyontekijoiden osaamisen yllapitamista ja kehittamistd. Osaamisen kehittdmisen malleja on
organisaatiossamme useita, mutta henkiléston 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 yksiléiden vélilla. Odotamme henkiléstémme
suhtautuvan myodnteisesti oman osaamisensa yllapitamiseen ja kehittamiseen.

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 sita johdeta ja kehiteta strategisena prosessina.

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

Organisaatiomme tukee jatkuvaa oppimista strategisena painopistealueena. Opetus- ja
kulttuuriministerion jatkuvan oppimisen uudistus korostaa tyontekijoiden mahdollisuuksia kehittaa
osaamistaan koko tyouran ajan, mika tukee tasa-arvoista osallistumista ja tyéelaman vaatimuksiin
sopeutumista. Jatkuvan oppimisen tavoitteena on yllapitaa ja paivittda henkiléston osaamista
ennakoivasti, jotta tyontekijat pystyvat mukautumaan ja kehittymaan muuttuvassa



toimintaymparistdssa. Tama toimintamalli tukee myds organisaatiomme kilpailukykya ja henkiloston
hyvinvointia.

Organisaatiossamme on osaamisen kehittdmisen malleina, seka tukemassa jatkuvaa oppimista kaytossa
perehdytys, erilaisia tyéssdoppimisen malleja, urapolkumalli sekd tdydennyskoulutukset eri muodoissa.
Taman lisaksi jatkuvaa oppimista tuetaan vuosittaisella koulutustarvekartoituskyselylld, Laatuporttiin
rakennetuin osaamismatriisein, kehityskeskustelut, jotka sisaltavat omat kehityskohdat sekd osasto- ja
yksikkopalaverein, jossa tieto liikkuu yksildiden valilld ja oppiminen arjessa vahvistuu.

2.1 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 yleisesta e-verkkopohjaisesta perehdytyksestd, joka
valmistui kesalla 2024, ja seurantajarjestelma mahdollistaa perehdytyksen suorittamisen reaaliaikaisen
seuraamisen. 1.1.2025 otettiin kayttoon e-perehdytysmateriaali opiskelijoille, joka opiskelijat saavat
kdyttoonsa ennen harjoittelun alkua. Yleisperehdytyksen lisdksi, rakennetaan parhaillaan
yksikkokohtaisen perehdytysohjelman teknista pohjaa, jonka avulla varmistetaan uuden tyontekijan
osaaminen oman vastuualueensa erityiskysymyksissa. Yksikkokohtainen perehdytysohjelmaan yksikot
tayttavat itse omat tietonsa, ja tavoitteena on saada se valmiiksi koko organisaation osalta vuonna 2026.

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

2.2 TyOssa oppiminen

2.3.1 Mentorointi

Pohjanmaan hyvinvointialueen henkiléstostrategiassa 2023-2025 yhtena toimenpiteend, paastaksemme
tavoitteeseemme Suomen parhaista hyvinvointityontekijoistd, on mainittu mentorointi. Yksikon uudelle
tyontekijalle tulisi nimetd mentori, jonka tehtdavana on antaa tukea ja opastusta tydssa. 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 tehtavida samassa organisaatiossa, jotta he oppivat
uudet tyotehtadvat ja vastuualueet seka tyon vaatimukset ja vastuut. Malli mentoroinnille Pohjanmaan
hyvinvointialueella on vield tyon alla.



2.3.2 Tyonkierto

Tyonkierrossa tyontekija voi siirtya toiseen yksikkoon toisiin tehtaviin sovituksi ajaksi.
Palkkakustannukset otetaan vastaanottavasta yksikosta, jonka palkkalistalle siirtyva tyontekija
hetkellisesti siirtyy. Tyonkierto on hyva tydssdoppimisen keino. Tyonkierrosta sovitaan etukdteen
esihenkilon seka vastaanottavan yksikén esihenkilon kanssa

2.3.3 Ketjulahettitoiminta

Ketjuldhettitoiminta on toimintamalli, joka vahvistaa palveluiden valistd yhteisty6ta ja integraatiota
Pohjanmaan hyvinvointialueella. Sen avulla ammattilaiset tutustuvat toistensa tyéhon ja
palveluketjuihin, mika parantaa tiedonkulkua, yhtendistaa kdytantoja ja sujuvoittaa asiakkaan
palvelupolkua. Toiminta lisdd osaamista, luo uusia verkostoja ja tuo kustannustehokkuutta vahentamalla
paallekkaista tyota ja ulkoisten koulutusten tarvetta.

Ketjuldhettijakso on 1-10 tyopaivan mittainen oppimis- ja tutustumisjakso ja siitd sovitaan etukateen
esihenkilon seka vastaanottavan yksikon esihenkilon kanssa. Jaksolle asetetaan oppimistavoitteet.
Ketjuldhetin tydsuhde sailyy jakson ajan lahettavan yksikon palveluksessa, ja jakson aikaiset
kustannukset katetaan oman yksikdn budjetista.

Ketjuldhettitoiminnan vastuuyksikkdna toimii HR, joka kerda palautetta ja seuraa toiminnan
toteutumista. Jatkuvan oppimisen ja rekrytoinnin paallikko vastaa kokonaisuudesta ja konsultoi
tarvittaessa asiantuntijoita. Ketjuldhettitoiminta kdynnistyy vuoden 2026 aikana koko organisaation
laajudessa.

2.3 Urapolkumalli
Useammalla ammattiryhmalld on mahdollisuus edeta omilla urapoluillaan, kun he ovat hankkineet
patevyyden, joka tayttaa kelpoisuussdaannon vaatimukset. Mahdollisuudet henkil6kohtaiseen
kehittymiseen ja ammatilliseen etenemiseen ovat tarkeitad tyontekijoiden motivaation yllapitamiseksi ja
osaamisen kehittdmiseksi. Organisaation nakokulmasta osaamisen kehittaminen on ratkaisevan tarkeaa
hyvien tulosten seka laadun kannalta. Yksi urapolkujen tavoite on tarpeisiin ja osaamistasoon perustuva
palkkataso. Kansallisesti kdaydaan keskustelua eri ammattiryhmien urapolkujen toteuttamisesta.

2.4 Taydennyskoulutus
Taydennyskoulutus on tarkea osa osaamisen kehittamistd, 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
henkiloston ammatillista kehittymista siten, ettd se vastaa seka yksil6llisiin ettd ammattiryhmien



osaamistarpeisiin. Tama suunnitelmallisuus takaa, etta taydennyskoulutus 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 —
professiojohdolle, toiminta- ja tulosalueille, esihenkildille seka tydntekijoille itselleen.

Taydennyskoulutustarpeita kartoitetaan vuosittaisella esihenkil6ille suunnatulla koulutustarvekyselylla.
Koulutuskartoituksessa huomioidaan myos esim. kehityskeskusteluissa esiin nousseet yksilolliset
osaamistarpeet. Koulutustarvekyselyn koonti toimii pohjana tulevan vuoden koulutustarjonnassa
(koulutuskartoituksen tulokset 2025 liitteessa 1).

Vuonna 2026 Tyollisyysrahaston koulutuskorvaus lakkaa hallituksen esityksen mukaisesti 1.1.2026. Tama
muutos vaikuttaa koulutusten rahoitukseen, ja kustannukset tulee jatkossa kattaa muilla tavoin.
Tyollisyysrahaston koulutuskorvauksella on ollut tarkea rooli henkiloston osaamisen yllapitamisessa ja
kehittamisessa. Korvaus on kaytetty suoraan henkildston taydennyskoulutuksesta aiheutuviin
kustannuksiin. Tuen lakkaaminen tulee korostamaan koulutusten suunnitelmallisuutta, priorisointia ja
kustannustehokkuutta entisestaan.

3.1 Taydennyskoulutuksen ja muun koulutuksen maarittely

Ammatillisella tdydennyskoulutuksella tarkoitetaan suunnitelmallista koulutusta, jonka avulla
yllapidetaan ja kehitetaan tydssa tarvittavaa osaamista. Tadydennyskoulutus vastaa henkildston
valittdmiin koulutustarpeisiin tai keskittyy tulevaisuudessa tarvittaviin tietoihin ja taitoihin.
Taydennyskoulutus kdsittdaa monia eri oppimisen ja opiskelun muotoja.

Tadydennyskoulutusta on:

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

e valmistellut tyopaikkakokoukset/yksikképalaverit/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 tyodpaikkakokoukset, 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 henkilosto osallistuu peruskoulutuksen pituudesta, tyon
vaativuudesta ja toimenkuvasta riippuen riittavasti heille jarjestettyyn tdydennyskoulutukseen.

3.2 Taydennyskoulutuksen periaatteet
Organisaatiomme taydennyskoulutuksen periaatteisiin kuuluu koulutusten maaréan, laadun ja
vaikuttavuuden saannéllinen seuranta. Koulutusten laatua ja vaikuttavuutta keradmme
koulutuskohtaisin palautekyselyin. Palautekyselyita tulee vield kehittda vastaamaan paremmin
seurantatarvetta. Yksikdiden omissa koulutussuunnitelmissa tulee ennakoida muuttuvia osaamistarpeita
ja tukea tyonjakoa seka tehtavarakenteiden kehittdmista. Tadydennyskoulutuksen suunnitelmallisuus ja
ennakoivuus mahdollistavat resurssien tehokkaan kohdentamisen niille osa-alueille, jotka ovat
strategisesti keskeisia organisaatiomme tulevaisuuden kannalta. Pohjanmaan hyvinvointialueen
toimintaa sdatelee laki hyvinvointialueesta (611/2021). Sosiaali- ja terveysministerion asetus sosiaali- ja
terveydenhuollon henkiloston taydennyskoulutuksesta 57/2024 puolestaan linjaa koulutusten
laatuvaatimuksista, koulutuksen maarasta sekd sen seurannasta.

Ohjeet koulutukseen osallistumisesta loytyvat henkilostdjaoston poytakirjasta “Henkilostdjaosto
25.01.2024/8§8 Ohje henkiloston 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 pitamaéan kaksikielisena.

3.3 Koulutussuunnitelma

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

Vuosittaisen koulutuskartoituksen tulokset toimivat pohjatietona tulevan vuoden koulutuksille. Lisdksi
toimintavuoden aikana esiin nousseet akuutit koulutustarpeet otetaan huomioon kiireellisesti
koulutussuunnittelussa. Tallaisia kiireellisia, kesken toimintavuotta syntyneita tarpeita ovat
puutteellisesta tiedosta syntyneet tarpeet koskien uuden tiedon omaksumista tai uusia menetelmia,
prosessimuutoksia (esim. Haipro- ja SPro-ilmoitukset, muistutukset, kantelut, asiakas- ja
potilasvahingot), tai ulkoisista kehitysehdotuksista syntyneet tarpeet (esim. LVV, SHQS, auditoinnit).



Koulutussuunnitelman laatimisesta ja paivittdmisesta vastaa jatkuvan osaamisen ja perehdytyksen
paallikko.

Taydennyskoulutuksen jarjestamisvastuu on tyonantajalla ja jokaisella viranhaltijalla/tyontekijalla on

oikeus ja velvollisuus osallistua tdydennyskoulutukseen ja siten yllapitdd ammattitaitoaan ja

osaamistaan. Yksikon esihenkil6 vastaa siitd, etta tyontekijalla on perusosaaminen tyéhonsa ja ettd uusi
tyontekija saa perusosaamisen tyohonsa. Esihenkilé huolehtii tdydennyskoulutuksen tasapuolisesta
toteuttamisesta. Esihenkild myo6s paattaa tdydennyskoulutukseen ja muuhun koulutukseen
osallistumisesta, tyontekijan toiveet huomioiden. Ennakoivan henkildstosuunnittelun kautta voidaan
tunnistaa sekd puuttuva ettd katoava osaamisvaje.

Hyvinvointialueen henkil6ston koulutuksen painopistealueita vuonna 2026 ovat:

1) Valmentava ja vaikuttava johtaminen

Strateginen johtaminen ja muutosjohtaminen

Tietojohtaminen

Esihenkildokoulutus

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

Tyontekijoiden valmiudet tyoyhteisdssa toimimiseen ja muutokseen sopeutumiseen
Laatutyd

2) Lainsdadanto ja hallinto

Asianhallinta
Hallintosaanto, talous, hankinnat
Nykyinen ja tuleva lainsaadanto

3) Asiaosaaminen ja dokumentointi

Ennakoiva henkilosto- ja resurssisuunnittelu

Asiakas- ja potilasturvallisuustyon yhteiset ja professiolinjakohtaiset periaatteet ja tyoskentely-
tavat

Palveluketjut ja -prosessit ja niihin liittyvat koulutustarpeet

Yhteisten tyokalujen kayttoonotto

Lakisaateiset koulutukset

Asiakas- ja potilasasiakirjat

4) Tyohyvinvoinnin ja tyokykyjohtamisen kehittdminen seka turvallisuuskulttuurin vakiinnuttaminen

Tyokykyjohtamisen ja riskienhallinnan kehittaminen
Yhteistyo- ja palvelutaitoihin liittyva koulutus
Valmiudet tydyhteistssa toimimiseen

Henkildston hyvinvointi

Turvallisuuskoulutukset

5) Viestinta ja vuorovaikutus



- Tiimityd

- Kielikoulutus

- Laatutyd ja laadunseuranta
- Asiakaspalvelukokemus

6) Digiosaaminen ja tietojohtaminen
- Jarjestelmien ja ohjelmien kaytto
- Digitaalisiin ratkaisuihin perustuvat uudet tydskentelytavat
- Tietoturva

4. Arviointi

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

Organisaatiomme kayttda henkilstdjohtamisen tyokaluna CGl:n HRM-jarjestelmaa, jota kdytetdan myos
koulutusseurannassa, jolloin voidaan arvioida, miten tdydennyskoulutukset tukevat asetettuja
tavoitteita ja vastaavat henkiloston seka toiminnan tarpeisiin. Tama tapahtuu
koulutuskalenteriosallistumisten seka esimiesten hyvaksymien koulutusanomusten perusteella
henkilostohallintojarjestelma Almassa. Lisdksi koulutusalustallamme Laatuportissa on suuri maara
verkkokoulutuksia henkiléstomme saatavilla. Tilastoituja koulutustietoja kdytetdan toiminnallisten
tavoitteiden seurantaan ja henkildstéraportointiin seka tilastointia varten.

Henkiloston osallistumista tdydennyskoulutuksiin seurataan ammattiryhmittdin ja toimialoittain.
Henkiloston koulutuspaivat raportoidaan henkildstéraportissa ja toimintakertomuksessa. Suuria
osaamisen kehittdmisen panostuksia seurataan hallitustasolla. Organisaatio ja esihenkilot seuraavat
henkiloston lakisdateistd, viranomaisten vaatimaa ja muuta osaamista paaasiassa Alman
koulutusrekisterin, kehityskeskustelujen ja laatutyon kautta. Esihenkil6t ja tydntekijat saavat sahkoisen
halytysjarjestelman avulla ilmoituksen maaraaikaisten patevyyksien voimassaoloajan paattymisesta.
Ammatillisen tdydennyskoulutuksen laajuudesta ja kustannuksista raportoidaan Kunnalliselle
tyomarkkinalaitokselle.

Talla hetkelld kehitdamme systemaattisia menetelmia koulutusten vaikuttavuuden arvioimiseksi.
Tavoitteena on rakentaa kokonaisvaltainen arviointimalli, jonka avulla voidaan seurata, miten
koulutukset vastaavat havaittuihin osaamisvajeisiin ja edistavat henkil6ston ammatillista kehittymista.

Vaikuttavuuden arviointiin sisallytetdan 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 henkildston ja toiminnan kehitystarpeisiin.
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LITE 1

KOULUTUSKARTOITUKSESSA ESIINNOUSSEET TEEMAT, syksy 2025:

Potilas- ja asiakasturvallisuus seka kriisitilanteet
Ensiapu / Elvytys

Avekki

Turvallisuuskoulutukset

Defusing

Katastrofit / suuronnettomuudet

Lapsi traumapotilaana

Hoitotyon kliininen osaaminen ja terveysosaaminen
Haavahoito

Painehaavat

Katetrointi

Ladketieteellinen happi
EKG-koulutukset

Aseptinen tyoskentely / sairaalahygienia
Palliatiivinen koulutus

Diabetes

Sateilykoulutus
Vaihdevuosioireidenkoulutus

Ikdantyneiden, muistisairaiden ja vammaisten palvelut

Muistisairaan kohtaaminen

Vanhusten aktivointi

Kehitysvammaisuus ja itsemaaraamisoikeus / mielenterveys / muistisairaudet / ikaantyminen
ltsemadraamisoikeus

Puhetta korvaavat kommunikaatiomenetelmat

Mielenterveys, psykososiaalinen tuki ja vuorovaikutus
Mielenterveys

Kognitiivinen lyhytterapia

Motivoiva keskustelu

Toipumisorientaatio

Haastavat vuorovaikutustaidot

Lapsi-, perhe- ja elamantilannetyo
Lapset puheeksi -menetelma
Perhearviointi

Eroauttaminen / sovittelu avioeroissa
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Tyohyvinvointi, tyoyhteiso ja henkil6stotaidot
Ty6hyvinvointi / tydssa jaksaminen

TyOntekijoiden velvollisuudet ja vastuut / tyoyhteisotaidot
Kinestetiikka

Johtaminen, kehittaminen ja hallinto
Muutosjohtaminen

Tiimityon kehittdminen, Lean
Esihenkildokoulutus

Hallinnon koulutustarpeet
Opiskelijoiden ohjaajakoulutus

Tietojarjestelmat, dokumentointi ja arviointimenetelmat
IT-taidot / Word, Excel, Teams, Office 365

Kirjaaminen

RAI

Rafaela

Digialustojen ja tytkalujen kayttdokoulutus (toimintakohtaiset)

Kielitaito ja viestinta
Kieltenopetus



