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Meriläinen Merja 

Sosiaali- ja terveysalalla osaamisen johtaminen on tunnistettu tekijäksi, jolla 

voidaan muun muassa edistää organisaation kilpailukykyä sekä lisätä alan veto- ja 

pitovoimaa. Johtajien osaaminen on merkittävä tekijä organisaation osaamisen 

johtamisen prosessin onnistumisessa. 

 

Johtajan yksi keskeinen tehtävä on luoda oppimista edistävä toimintakulttuuri 

organisaatiossa. (Kuva: geralt/pixabay.com) 

Osaamisen johtamista on määritelty eri tavoin [1]. Yleisesti ajatellaan osaamisen 

johtamisen olevan toimintaa, jolla edistetään organisaation strategian mukaista 

osaamisen kehittämistä ja hyödyntämistä organisaatiossa [2] [3]. Kokonaisvaltainen 

osaamisen johtaminen on osaamisen näkökulman huomioimista kaikissa 

organisaation toiminnoissa [4]. 
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Osaamisen johtaminen on jatkuva prosessi, jossa henkilöstö hankkii, jakaa ja 

kehittää osaamistaan [5]. Lisäksi se on osaamisen siirtämistä ja valmentamista 

sekä osaamista arvostavan toimintakulttuurin kehittämistä lyhyellä ja pitkällä 

aikavälillä ennakoiden tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Sosiaali- ja 

terveysalalla hoitotyön johtajien päivittäisessä työssä osaamisen johtamiseen liittyvä 

toiminta keskittyy tarvittavan osaamisen varmistamiseen ja äkillisiin muutoksiin 

reagoimiseen. [6] 

Osaamisen johtamisen prosessi tarvitsee järjestelmällistä ja tavoitteellista 

johtamista [6] [7]. Osaamisen kehittymistä tulee arvioida systemaattisesti kaikissa 

prosessin vaiheissa [8]. Organisaation ylimmän johdon tuki on erittäin tärkeää, 

koska sillä on todettu olevan keskeinen merkitys koko prosessin toteutumisessa [9]. 

Tässä artikkelissa tiivistetään tutkittua tietoa johtajien osaamisen 

johtamisosaamisesta sosiaali- ja terveysalan sekä liiketalouden alan 

toimintaympäristöissä. Tutkimukset on haettu hyödyntäen monitieteisiä sekä lääke- 

ja hoitotieteen että kauppa- ja taloustieteiden tietokantoja (Cinahl, ProQuest, 

Pubmed, Scopus, Mednar, Medic Business Source Ultimate (EBSCO)). Haut 

toteutettiin yhdessä informaatikon kanssa ennalta määriteltyjen hakusanojen ja -

kriteerien mukaisesti. Artikkeli on osa Euroopan sosiaalirahaston rahoittaman Sote-

alan osaava työvoima, muuttuvat osaamistarpeet (OSMU) -hankkeen kartoittavaa 

vaihetta. 

Osaamisen kehittäminen kuuluu kaikille 

Henkilöstön osaamisen kehittämiseen tarvitaan jokaisen organisaation jäsenen 

osallistumista, vastuunottoa ja aktiivisuutta ja sitä voidaan tukea johtamisen, 

rakenteiden ja toimintamallien avulla [4] [10]. Onnistunut osaamisen kehittäminen 

edistää yksilöiden ja organisaatioiden päätöksentekoa, tukee organisaatiota 

saavuttamaan sille asetetut tavoitteet sekä parantaa suorituskykyä [5] [11] [12] 

[13]. Terveysalalla osaamisen kehittäminen on tunnistettu edistävän myös hoidon 

laatua [11]. Lisäksi sosiaali- ja terveysalan [14] [15] sekä myös muiden alojen [16] 

johtajilla on havaittu olevan merkittävä rooli henkilöstön osaamisen kehittämisessä. 



Monipuolisilla osaamisen kehittämisen menetelmillä mahdollistetaan onnistunut 

henkilöstön osaamisen kehittäminen [17] [18] [19] [20] [21] [22]. Osaamisen 

kehittämisen menetelmiä ovat muun muassa tiimien muodostaminen ja osaamisen 

jakaminen sekä henkilöstön kannustaminen ja liikkuvuuden edistäminen [16] [23]. 

Sosiaali- ja terveysalalla osaamisen kehittämisen menetelminä voidaan käyttää 

myös mentorointia, roolimallina toimimista ja kehityskeskusteluja [19] [20] [22]. 

Mentoroinnin on todettu kannustavan henkilöstöä syventämään ja jakamaan 

osaamistaan [19]. Sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan kuitenkin lisää monipuolisia 

työkaluja ja menetelmiä henkilöstön osaamisen kehittämiseen [21]. 

Onnistuneeseen osaamisen johtamiseen tarvitaan 

johtajalta osaamista 

Johtajat tarvitsevat osaamista kaikissa osaamisen johtamisen prosessin vaiheissa. 

Tutkimuskirjallisuuden mukaan johtajien osaamisen johtamisosaaminen muodostuu 

monimuotoisuuden hallinnasta, kyvystä edistää yksiköiden välistä yhteistyötä, 

tavoitteellisuuden varmistamisesta, henkilöstön osaamisen kehittämisestä ja 

jatkuvasta palautteen antamisesta. [12] Onnistuneeseen osaamisen johtamiseen 

tarvitaan johtajalta osaamista motivoida henkilöstöä [17] [18]. Lisäksi johtajan tulee 

kyetä kohdentamaan resurssit tarkoituksenmukaisesti, jotta osaamisen jakaminen ja 

kehittyminen mahdollistuvat [12] [24]. 

Johtajilla on todettu olevan keskeinen rooli osaamisen ja tiedon jakamisessa 

organisaatiossa [24] [25] [26] [27]. Tutkimustulokset osoittavat, että mikäli johtajat 

jakavat tietonsa ja asiantuntemuksensa tiimissä, niin työntekijöillä on mahdollisuus 

olla erittäin tehokkaita työssään. [27]. Ylimmän johdon ja keskijohdon tehtävänä on 

varmistaa, että työntekijät kykenevät tunnistamaan, omaksumaan ja käsittelemään 

uutta tietoa sekä soveltamaan sitä erilaisissa tilanteissa [28]. Joidenkin 

tutkimustulosten mukaan ylimmässä johdossa työskentelevät henkilöt osaavat jakaa 

osaamista ja tietoa ennakoivammin kuin muut johtajat [25]. 

Sosiaali- ja terveysalalla johtajat ovat arvioineet oman osaamisen 

johtamisosaamisensa yleisesti hyvälle tasolle, riippumatta siitä, mitä johtamisen 



tasoa johtajat edustavat [29]. Myös sairaanhoitajien on todettu olevan tyytyväisiä 

johtajien osaamisen johtamiseen [30]. 

Koulutuksella kohti parempaa osaamisen 

johtamisosaamista 

Sosiaali- ja terveysalan johtajien vahvaan osaamisen johtamisosaamiseen on 

yhteydessä aiheeseen liittyvä täydennyskoulutus [31], vähäinen työntekijöiden 

määrä ja suoritettu akateeminen tutkinto [32]. Lisäksi maisterin tutkinnon 

suorittaneet johtajat ovat arvioineet oman osaamisensa johtaa osaamista 

paremmaksi kuin johtajat, joilla ei ole maisterin tutkintoa [29]. 

Muualla kuin sosiaali- ja terveysalan toimintaympäristöissä toteutetuissa 

tutkimuksissa on todettu, että osaamisen johtamisosaamista voidaan kehittää myös 

epävirallisin keinoin. Johtajat itse kuitenkin toivovat virallisia koulutuksia 

johtamisosaamisen kehittämiseksi [33]. 

Johtajalla on keskeinen rooli osaamisen 

johtamisen prosessissa 

Johtajien osaamisen johtamisosaamisen kehittäminen on tärkeää jatkuvasti 

muuttuvassa ja kompleksisessa sosiaali- ja terveysalan toimintaympäristössä. 

Kehittämällä määrätietoisesti ja johdonmukaisesti johtajien osaamisen 

johtamisosaamista voidaan työyhteisöissä edistää osaamista, työhyvinvointia ja 

tuottavuutta sekä vaikuttaa myönteisesti alan kilpailukykyyn sekä veto- ja 

pitovoimaan. Lisäksi kehittämällä henkilöstön osaamista voidaan parantaa 

palveluiden ja hoidon laatua. 

Osaamisen johtamisosaamisen kehittämiseen voidaan vaikuttaa avoimella ja 

myönteisellä työkulttuurilla ja toimintamallien kehittämisellä. Tulevaisuudessa 

tarvitaan kuitenkin uusia toimintamalleja ja koulutusta edistämään eri 

organisaatiotasoilla toimivien johtajien osaamisen johtamisosaamista sekä auttaa 



heitä tunnistamaan oman roolinsa ja vastuunsa henkilöstön osaamisen kehittämisen 

prosessin eri vaiheissa. 

OSMU-hankkeen tavoitteena on kartoittaa hoitotyön johtajien osaamisen johtamisen 

nykytila sekä tunnistaa kehittämishaasteita ja tulevaisuuden osaamistarpeita. Hanke 

järjestää talven 2022–2023 aikana sosiaali- ja terveysalan johtajien osaamisen 

johtamisosaamista vahvistavia koulutuksia. Koulutuksilla pyritään vastaamaan 

hankkeen kartoitusvaiheessa tunnistettuihin osaamisvajeisiin. Koulutuksissa 

etsitään vastauksia muun muassa siihen, millä tavalla osaamista tulisi nyt ja 

tulevaisuudessa johtaa, mikä on johtajien rooli osaamisen johtamissa sekä miten 

kumppanuusverkostoja tulisi hyödyntää prosessin eri vaiheissa. 
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