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OSAAMINEN

Tulevaisuudessa henkilöstön osaamisen kehittämiseen ei riitä yhden organisaation 
panos, vaan on tärkeä hyödyntää kumppanuusverkostoja. Verkostojen avulla voidaan 

saavuttaa parempia innovaatioita ja ratkaisuja osaamisen kehittämiseen. 
Asiantuntijuutta voidaan jakaa ja kohdentaa rajalliset voimavarat paremmin.

Käymme yhdessä ain –
kumppanuuden helmiä

uomen sosiaali- ja tervey-

denhuoltoa (sote) uudiste-

taan voimakkaasti. Nykyisen 

sirpaleisen järjestelmän ti-

lalle halutaan luoda järjes-

telmä, jossa asiakkaan palvelutarpeita 

arvioidaan ja palveluja suunnitellaan 

kokonaisuutena. Muutokset edellyttävät 

muutosta myös henkilöstön osaamisessa 

sekä osaamisen johtamisessa. Näin ollen 

henkilöstön osaamiseen tulisi panostaa ja 

osaamista tulisi vahvasti kehittää erilai-

sissa kumppanuusverkostoissa. 

 Osaamisen johtamista määritellään 

eri tavoin. Sote-alalla osaamisen johtami-

nen on prosessi, jossa henkilöstö hankkii, 

jakaa ja kehittää osaamista (1). Lisäksi 

se on osaamisen siirtämistä, valmenta-

mista ja toimintakulttuurin kehittämistä 

lyhyellä ja pitkällä aikavälillä ennakoiden 

tulevaisuuden osaamista (2). Onnistunut 

osaamisen johtaminen on avain parem-

paan suorituskykyyn ja laadukkaampaan 

hoitoon terveydenhuollossa (3).

 Laajat ja nopeat toimintaympäristön 

muutokset ja uudet organisaatioraken-

teet synnyttävät uudenlaisia kumppa-

nuusverkostoja ja lisäävät erilaisten 

verkostojen tarvetta sote-alalla. Kump-

panuusverkostoja hyödyntäen saadaan 

tehokkaasti kehitettyä henkilöstön osaa-

mista. Sote-alalla kumppanuusverkosto-

ja voivat muodostaa esimerkiksi palve-

luorganisaatiot, koulutusorganisaatiot, 

korkeakoulut, järjestöt ja kehittämis-

hankkeet.

 ”Sote-alan osaava työvoima, muuttu-

vat osaamistarpeet (OSMU)” -hanke ra-

kentaa ja jalkauttaa osaamisen kehittämi-

sen toimintamallia Pohjois-Pohjanmaan 

sote-tuotantoalueelle. Hankkeessa kump-

panuusverkoston muodostavat Pohjois-

Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, Oulun am-

mattikorkeakoulu ja Oulun yliopisto.

Kumppanuusverkostojen 
rooli prosessissa
Osaamisen johtaminen on prosessi, jol-

la organisaation strategian edellyttämää 

henkilöstön osaamista hankitaan, vaa-

litaan, hyödynnetään, kehitetään ja uu-

distetaan.  Osaamisen ennakointi on 

organisaation tulevien osaamistarpeiden 

ennakointia muodostamalla kokonaisku-

va tulevista alan muutoksista. Lisäksi se 

on tulevaisuuden analysointia, mitä osaa-

mistarpeita tulee syntymään ja näihin tar-

peisiin varautumista erilaisilla osaamisen 

kehittämismenetelmillä (2,5). Sote-alalla 

osaamisen ennakointia tulisi tehdä kump-

panuusverkostoissa, joiden tehtävänä on 

muun muassa varmistaa työvoiman saa-

tavuus ja pysyvyys. Tämä edellyttää 

vahvaa alueellista ennakointiyh-

teistyötä eri sidosryhmien 

kanssa. Ennakointiyh-

teistyössä kaikilla 

kumppaneilla tulee 

olla sovitut vastuut 

erilaisten määrällis-

ten ja laadullisten 

ennakointitietojen 

keräämisessä ja 

jakamisessa yhtei-

seen käyttöön.

 Osaamisen ke-

hittämisen edellytyk-

senä on olemassa olevan 

S
osaamisen määrittely. Siinä lähijohto 

yhdessä henkilöstönsä kanssa määritte-

lee ja kuvaa osaamista (4). Usein osaa-

misen määrittely tehdään organisaatios-

sa ilman kumppanuusverkostoja, vaikka 

yhteistyön tekeminen olisi suositeltavaa. 

Korkeakoulut voivat esimerkiksi tukea 

palveluorganisaatioiden henkilöstön 

osaamisen määrittelyä hakemalla tutki-

mus- ja asiantuntijakirjallisuutta sekä ke-

hittämällä luotettavia osaamisen arvioin-

timittareita.

 

Osaamisen nykytilan kartoituksella 

voidaan vahvistaa osaamista koskevaa 

tietoisuutta, jäsentää ja suunnata osaa-

misen kehittymistä, määritellä tavoittei-

ta osaamisen kehittämiselle ja asettaa 

kehitystarpeita tärkeysjärjestykseen (4). 

Osaamisen nykytilan kartoitus voidaan 

suorittaa yhteistyössä kumppanuusver-

kostoissa, jolloin esimerkiksi korkeakou-

lut tekevät aineiston hankinnan, analy-
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soinnin ja raportoinnin sekä tuottavat tiedot osaamisen 

nykytilasta valmiiksi prosessoituna. Tuotettua tietoa 

palveluorganisaatiot soveltavat edelleen johtamisen työ-

kaluksi.

Osaamisen kehittämisen suunnitelma on organisaati-

on laatima kokonaisvaltainen ja systemaattinen dokument-

ti. Suunnitelmassa organisaatio on valinnut, mille alueelle 

se keskittää osaamisensa ja mitä osaamista on kyettävä 

kehittämään. Lisäksi suunnitelmaan tulisi kirjata valitut 

osaamisen kehittämisen menetelmät (6) sekä yhteistyöta-

hot ja osaamiskumppanit. Osaamiskumppaneiden valintaa 

ohjaavat muun muassa tunnistetut osaamisvajeet sekä va-

litut osaamisen kehittämisen painopistealueet.

Osaamisen kehittämisessä organisaation tehtävä on 

luoda oppimisen edellytyksiä, tukea oppimista ja tarjota 

mahdollisuuksia. Osaamisen kehittämisen menetelmiä on 

paljon esimerkiksi mentorointi, parityöskentely ja koulu-

tukset (4). Tärkeä on valita parhaiten sopivat henkilöstön 

osaamista tukeva menetelmät ja hyödyntää kumppanuus-

verkostojen osaamista osaamisen kehittämisessä.

Osaamisen arvioimiseksi tarvitaan sekä selkeitä mene-

telmiä että osaamista kuvaavia mittareita ja indikaattorei-

ta tehtyjen panostuksien vaikutusten arvioimiseksi (2,6). 

Osaamisen arviointi tulisi tehdä verkostoissa avoimesti 

määriteltyihin arviointitietoihin perustuen. Arvioinnissa 

kerättyä tietoa tulisi koostaa kumppanuusverkostojen yh-

teiseen käyttöön, jolloin esimerkiksi koulutusorganisaatiot 

OSAAMISEN
ENNAKOINTI

OSAAMISEN
MÄÄRITTELY

OSAAMISEN 
ARVIOINTI

OSAAMISEN 
NYKYTILAN 
KARTOITUS

OSAAMISEN
KEHITTÄMISEN
SUUNNITTELU

OSAAMISEN 
KEHITTÄMINEN

voisivat kohdentaa opiskelijoiden osaamisen kehittämi-

sen painopisteet paremmin työelämätarpeita vastaavaksi.

Yhteistyö – avain osaamisen johtamiseen 
Sote-alan muuttuessa ammattilaiset ja johtajat tarvit-

sevat uudenlaista osaamista. Johtajien tärkeä tehtävä 

on huolehtia henkilöstön riittävästä osaamisesta ja sen 

kehittämisestä palveluiden laadun ja tehokkaan tuot-

tamisen sekä henkilöstön hyvinvoinnin turvaamiseksi. 

Monimutkaisessa toimintaympäristössä miltei kaikki ke-

hitysprosessit, kuten osaamisen johtaminen ja kehittämi-

nen, tulisikin toteuttaa nyt ja tulevaisuudessa erilaisissa 

kumppanuusverkostoissa. 
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