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1. Allmant

Avsikten med planen for sdkerstallande av personalens kompetens &r att trygga personalens
kontinuerliga inlarning. Organisationens verksamhet baserar sig pa personalens kompetens och
utvecklandet av denna. Nar kompetensen utvecklas, utvecklas dven organisationen och verksamheten
effektiveras samt personalens vdlmaende 6kar. Kompetensen ar en del av FUIKI-verksamheten
(forskning, utveckling, utbildning, innovation, kompetens), vilket vi behdver stdrka inom var
organisation. Kompetensledningen bor vara planmassig och personalens kompetensutveckling ska
genomfdras med beaktande av organisationens strategiska malsattningar. Med kompetensledning avses
alla atgarder som genomférs inom organisationen dar syftet ar att mana om, utveckla, férnya och
inférskaffa de kompetenser som organisationens strategi forutsatter. Aven i var strategi har vi satt upp
som mal att vi har Finlands béasta valfardsanstéllda vilket i praktiken innebér detta att uppratthalla och
utveckla arbetstagarnas kompetens. Det finns flera modeller for kompetensutveckling i var organisation,
men i planen for att sdkerstélla personalens kompetens fokuseras pa fortbildning.

For att var organisation ska ha dragningskraft och kunna erbjuda befolkningen hogklassiga och
konkurrenskraftiga tjanster maste den ha en kunnig och vdlmaende personal. Malet ar att olika
yrkesgrupper och individer ska bli jamlikt och likvardigt bemotta. Vi forvantar oss att var personal ska
forhalla sig positivt till utbildning och utveckling.

2. Modeller for kompetensutveckling

Utvecklandet av kompetensen bor vara planmassig, vilket innebér att personalens kompetens utvecklas
sa att de strategiska malsattningarna uppnas. Kompetens kan inte prognostiseras och inhamtandet av
ratt kompetens kan vara svart, ifall det inte leds och utvecklas i form av en strategisk process.

Yrkesutbildad personal inom Osterbottens vilfardsomrade ar enligt lag skyldig att uppratthalla det
kunnande som forutsatts inom respektive yrke. Fortbildning fér personal inom social- och halsovarden
regleras i lagen om ordnande av social- och halsovard (612/2021) 59 § och i lagen om yrkesutbildade
personer inom socialvarden (817/2015/. Lagstiftningen stéller bestamda behorighetskrav pa personalen
for att sdkerstalla att den har de grundlaggande kompetenser som den behdéver i sitt arbete. De formella
behdrighetskraven finns faststéllda i Osterbottens valfairdsomrades behérighetsstadga. Aven om
behorighetskraven uppfylls dr det inte en garanti for att en arbetstagare besitter alla de kunskaper som
hen behover i sitt arbete. Den yrkesinriktade kompetensen dr en kombination av kunskap och
erfarenhet, vilken tillsammans utgor arbetstagarens verkliga kompetens.

Var organisation stoder kontinuerligt larande som ett strategiskt fokusomrade. Undervisnings- och
kulturministeriets reform av det kontinuerliga larandet betonar arbetstagarnas mojligheter att utveckla
sin kompetens under hela arbetslivet, vilket framjar jamlikt deltagande och anpassning till arbetslivets
krav. Syftet med det kontinuerliga larandet ar att proaktivt uppratthalla och uppdatera personalens
kompetens sa att medarbetarna kan anpassa sig och utvecklas i en féranderlig verksamhetsmiljé. Denna
modell stoder dven organisationens konkurrenskraft och personalens valbefinnande.



Inom organisation anvdnds introduktion, olika modeller for larande i arbetet, karridrstigsmodellen samt
fortutbildningar i olika former som modeller for kompetensutveckling och som stod for kontinuerligt
larande. Dartill starks det kontinuerliga larandet genom den arliga utbildningskartlaggningen,
kompetensmatriser som byggts i Kvalitetsportalen Laatuportti, utvecklingssamtal som innehaller
individuella utvecklingsmal samt avdelnings- och enhetsméten dar information delas mellan individer
och larandet i det dagliga arbetet framjas.

2.1 Introduktion
Introduktion ar en strategisk process fér var organisation, som sdkerstaller att en ny arbetstagare sa
effektivt som mojligt tilldgnar sig de kunskaper och fardigheter som ar centrala for arbetet. Lagtexten i
arbetsavtalslagen och arbetarskyddslagen styr introduktionens grundldggande krav, men pa grund av
vart valfardsomrades sardrag laggs sarskild vikt vid sakerhetsfragor inom branschen samt vid att
sakerstalla klient- och patientsdkerheten.

Var organisations introduktionsprogram bestar av en allman natbaserad introduktion som fardigstélldes
sommaren 2024, och ett uppfoljningssystem som mojliggor realtidsévervakning av
introduktionsprocessen. 1.1.2025 togs ett e-introduktionsmaterial i bruk for studerande som de kan ta
del av innan en praktikperiod inleds. Utover den allménna introduktionen haller vi fér narvarande pa att
bygga upp en teknisk plattform for ett enhetsspecifikt introduktionsprogram med vilket man sakerstaller
att en ny arbetstagare beharskar de specialfragor som hor till det egna ansvarsomradet. | det
enhetsspecifika introduktionsprogrammet fyller enheterna sjélva i sina egna uppgifter. Malsattningen ar
att fardigstalla det for hela organisationen under ar 2026.

En vélplanerad och genomford introduktion forbattrar arbetstagarens arbetstillfredsstallelse och
engagemang samt minskar utmaningar relaterade till arbetsférmagan. Dessutom stéder introduktionen
arbetsgemenskapens gemensamma arbetssatt och forbattrar verksamhetens smidighet och sakerhet i
var organisation. Vid introduktionen laggs sarskild vikt vid att férmedla organisationens varderingar och
arbetskultur till den nya medarbetaren, sa att denne fran borjan kdnner sig som en del av
arbetsgemenskapen.

2.2Larande i arbete

2.3.1 Mentorskap
| Osterbottens valfirdsomrades personalstrategi 2023-2025 har en av dtgirderna, for att nd vart mal att
ha Finlands basta valfardsanstéllda, har mentorskap namnts.

En nyanstalld vid en enhet tilldelas en mentor vars uppgift ar att ge stod och vagledning i arbetet.
Mentorn ska inspirera till larande och utveckling sa att den som atnjuter mentorskap far majlighet till en
effektivare introduktion och utveckling i den nya arbetsrollen. Mentorskap ar inte enbart avsett for
nyanstdllda, dven arbetstagare som far nya arbetsuppgifter inom samma organisation bor fa
handledning for att lattare lara sig de nya arbetsuppgifterna och ansvarsomraden i kombination med de
krav och ansvar som det nya arbetet fér med sig. En modell fér mentorskap i Osterbottens
valfardsomrade ar dnnu under arbete.



2.3.2 Arbetsrotation

Vid arbetsrotation kan arbetstagaren arbeta inom en annan enhet med andra uppgifter for en viss
overenskommen period. Lonekostnaderna tas fran den mottagande enheten, och arbetstagaren
overflyttas tillfalligt till den mottagande enhetens I6nelista. Arbetsrotation ar ett ypperligt satt att lara
sig nya saker genom arbete. Arbetsrotation ar pa forhand éverenskommen med egen narchef samt
narchefen for den mottagande enheten.

2.3.3 Kedjebudverksamhet

Kedjebudverksamheten ar en verksamhetsmodell som starker samarbetet och integrationen mellan
tjansterna inom Osterbottens vilfirdsomrade. Genom att delta i denna verksamhet far yrkesutbildade
personer bekanta sig med varandras arbete och servicekedjor, vilket forbattrar informationsutbyte,
harmoniserar praxisen och underlattar klientens servicestig. Verksamheten 6kar kompetensen, skapar
nya natverk och bidrar till kostnadseffektivitet genom att minska 6verlappande arbete och behovet av
externa utbildningar.

En kedjebudsperiod ar en 1-10 arbetsdagars inlarnings- och bekanta sig med period som pa forhand ar
overenskommen med egen narchef samt narchefen fér den mottagande enheten. For perioden faststalls
inlarningsmal. Kedjebudet behaller sin anstallning i den avsdndande enheten under perioden och
kostnader som uppkommer under perioden tacks fran den anstélldas egen enhet.

HR fungerar som ansvarsenhet for kedjebudverksamheten och samlar in respons samt foljer upp
genomforandet. Chefen for kompetensutveckling och rekrytering ansvarar for helheten och konsulterar
vid behov sakkunniga. Kedjebudsverksamheten inleds i hela organisationen under ar 2026.

2.3 Karriarstigar
Flera yrkesgrupper har mojlighet att avancera langs sina egna karriarstigar nar de har forvarvat en
behorighet som uppfyller kraven i behérighetsstadgan. Maojligheten till personlig utveckling och att
kunna avancera i sin yrkesroll ar viktig for att uppratthalla arbetstagens motivation och utveckla sin
kompetens. Fran organisationens synvinkel ar kompetensutveckling avgérande for goda resultat samt ur
kvalitetssynvinkel. En malsattning med karriarstigarna ar I6neniva utgdende fran behov och
kompetensniva. Nationellt fors diskussioner om férverkligande av karriarstigar for olika yrkesgrupper.

2.4 Fortbildning

Fortbildning utgor en viktig del av kompetensutvecklingen som vi gar ndrmare in pa i kapitel 3.

3. Fortbildning

Fortbildning &r en vasentlig del av kompetensutvecklingen i var organisation. Social- och
halsovardsministeriets forordning kraver att fortbildning ska baseras pa en plan och stédja personalens
professionella utveckling sa att den motsvarar bade individuella och yrkesgruppers kompetensbehov.



Denna planmassighet sdkerstéller att fortbildningen starker personalens formaga att erbjuda
patientsdkra och kundsakra tjanster som framjar befolkningens halsa och valbefinnande.

Malet med fortbildningen ar att fordjupa och rikta den professionella kompetensen sa att den svarar
mot verksamhetens faktiska behov och strategiska prioriteringar. Personalens kompetensbehov
identifieras pa alla nivaer i organisationen, och ansvaret for kompetensutvecklingen delas mellan olika
aktérer — professionssledningen, verksamhets- och resultatomradena, narcheferna och medarbetarna
sjalva.

Behovet av fortbildning kartldaggs arligen med en enké&t som &r riktad till narchefer. | kartlaggningen
identifieras arbetstagarnas individuella kompetensutvecklingsbehov som framkommit t.ex. i samband
med utvecklingssamtal. Sammanstéllningen av utbildningskartlaggningen fungerar som grund foér nasta
ars utbildningsutbud (resultaten av utbildningskartlaggningen 2025 i bilaga 1).

Den 1.1.2026 upphor Sysselsattningsfondens utbildningsersattning i enlighet med regeringens
proposition. Denna fordandring paverkar finansieringen av utbildningar, och kostnaderna maste framéver
tackas pa andra satt. Utbildningsersattningen fran Sysselsattningsfonden har spelat en viktig roll i
uppratthallandet och utvecklingen av personalens kompetens. Ersattningen har anvants direkt till
kostnader som uppstatt av personalens fortbildning. Nar stodet upphor, betonas utbildningarnas
planmassighet, prioritering och kostnadseffektivitet ytterligare.

3.1 Definiering av fortbildning och annan utbildning
Med yrkesinriktad fortbildning avses systematisk utbildning som uppratthaller och forbattrar den
kompetens som behdvs i arbetet. Utbildningen svarar mot personalens omedelbara utbildningsbehov
eller fokuserar pa kunskaper och fardigheter som behdvs i framtiden. Fortbildning innefattar manga
olika inldrnings- och studieformer.

Fortbildning ar:

e foreldsningar, workshopar, simuleringar, utbildningsdagar osv. som arrangeras inom den egna
organisationen

e beredda arbetsplatsmo6ten/enhetsméten/avdelningsmoten/”meetingar” om ett bestamt tema
(lékare, minst 1h)lokala, regionala och nationella utbildningsdagar

e studiebesok

e |KT-programutbildning (nya program)seminarier, konferenser, symposier

Fortbildning ar inte:

e arbetsplatsmoten, avdelningsmoten, informationsmaéten
e arbetshandledning

e introduktion, arbetsrotation

e informationstraffar

e studier pa eget initiativ (jfr kapitel 2.4.4).



Annan utbildning ar:

e utbildning som arrangeras med projektmedel (finansieras via projektet, utbildningsersattning
kan inte ansokas)

e yrkesinriktad vidareutbildning (6verenskoms fran fall till fall)

e yrkesinriktad omskolning

e arbetarskyddsutbildning, fortroendemannautbildning

e ldroavtalsutbildning.

Narchefen bor se till att alla anstéllda beroende av langden pa grundutbildningen, arbetets
svarighetsgrad och uppgiftsbeskrivningen deltar i fortbildning som ordnas fér dem i tillracklig
omfattning.

3.2 Principerna for fortbildning
Principerna for fortbildning i var organisation innefattar regelbunden uppféljning av utbildningarnas
antal, kvalitet och effekt. Feedback om utbildningarnas kvalitet och effektivitet samlas in via
utbildningsspecifika responsenkater. Dessa feedbackenkater behdver vidareutvecklas for att battre
mota uppféljningsbehoven. | enheternas egna utbildningsplaner ska man férutse férandrade
kompetensbehov och stddja arbetsférdelningen samt utvecklingen av uppgiftsstrukturerna. Planering
och proaktivitet i fortbildningen mojliggor effektiv resursfordelning till de omraden som ar strategiskt
viktiga for var organisations framtid. Osterbotten valfirdsomradet styrs av lagen om vélfardsomraden
(611/2021). Social- och halsovardsministeriets férordning om fortbildning for personal inom social- och
halsovarden (57/2024) faststaller krav pa utbildningarnas kvalitet, omfattning och uppféljning.

Anvisningar om deltagande i utbildning finns i personalsektionens protokoll ”Personalsektionen
25.01.2024/88 Direktiv for personalens deltagande i utbildning”. Syftet med spraklagen (6.6.2003/423)
ar att trygga ratten foér var och en att anvadnda sitt eget sprak, antingen finska eller svenska.
Osterbottens vilfardsomrade ar ett tvasprakigt valfardsomrade eftersom det fungerar som ett
gemensamt organ fér kommuner som ar tvasprakiga (§6). Darfor stravar man efter att halla
fortbildningar tvasprakiga.

3.3 Utbildningsplan

Utbildningsplanen bygger pa ovan namnda lagar och foérfattningar gallande social- och hélsovardens
fortbildningar. Bl.a. lagen om samarbete inom véalfardsomraden férutsatter en personal- och
utbildningsplan (13.4.2007/449 , 4a8). Férordningen om fortbildning for social- och halsovardspersonal
som tradde i kraft forra aret (57/2024) betonar a sin sida fortbildningens kvalitet, mangd och
utvardering samt uppfoljning. | férordningen betonas dven att fortbildningen maste basera sig pa en
plan. Utbildningsplanen ar riktgivande och férverkligas inom ramen fér de anslag som arligen tilldelas for
utbildning.

Resultaten fran den arliga utbildningskartlaggningen fungerar som grund for féljande ars utbildningar.
Dessutom beaktas akuta utbildningsbehov som uppkommer under verksamhetsaret skyndsamt i
utbildningsplaneringen. Sadana akuta behov som uppstar mitt under verksamhetsaret kan ha sin grund i
kunskapsbrister gallande ny information eller nya metoder, processforandringar (t.ex. Haipro- och SPro-



klient- och patientsdkerhetanmalningar, paminnelser, klagomal, klient- och patientskador) eller externa
utvecklingsforslag (t.ex. fran LVV, SHQS, auditeringar). Ansvarig for utarbetandet och uppdateringen av
utbildningsplanen ar chefen for kompetensutveckling och rekrytering.

Arbetsgivaren ansvarar for att fortbildning ordnas och varje tjansteinnehavare/arbetstagare har en ratt
och skyldighet att delta i fortbildning och pa sa satt uppratthalla sin yrkeskunnighet och kompetens.
Enhetens narchef ska se till att fortbildning omsatts i praktiken pa ett jamlikt satt. Beslut géllande
deltagande i fortbildning och annan utbildning fattas av narchefen med beaktande av arbetstagarens
onskemal. Via en foregripande personalplanering kan man identifiera kompetensunderskott som
antingen saknas eller haller pa att ga forlorad.

Tyngdpunktsomraden i utbildningen av valfardsomradets personal ar 2026:

1) Coachande och effektfullt ledarskap

Strategiskt ledarskap och forandringsledarskap

Informationsledning

Férmannautbildning

Tillimpning av kollektivavtal, organisationens riktlinjer och principer

Stod for integrationen av social- och halsovarden

Arbetstagarnas fardigheter att fungera i arbetsgemenskapen och att anpassa sig till férandring
Kvalitetsarbete

2) Lagstiftning och forvaltning

Arendehantering
Forvaltningsstadga, ekonomi, upphandling
Befintlig och kommande lagstiftning

3) Substanskompetens och dokumentation

Proaktiv personal- och resursplanering

Gemensamma och professionslinjespecifika principer och arbetssatt inom klient- och
patientsakerhetsarbete

Servicekedjor och -processer och utbildningsbehov i anslutning till dem

Ibruktagning av gemensamma arbetsverktyg

Lagstadgade utbildningar

Klient- och patienthandlingar

4) Arbetarskydd och arbetsvdlmaende samt etablering av sdkerhetskultur

Att leda arbetsformaga och utveckla riskhantering
Utbildning i samarbets- och servicefardigheter
Fardigheter att fungera i arbetsgemenskapen
Personalens vélbefinnande

Sakerhetsutbildningar



5) Kommunikation och samverkan
- Teamarbete
Sprakutbildning
Kvalitetsarbete och uppfdljning av kvalitet

Kundbetjaningsupplevelse

6) Informationsteknik och digitalisering
- Anvandning av system och program
- Nya arbetssatt med hjalp av digitala I6sningar
- Informationssakerhet

4. Utvardering

Utvardering av fortbildningens effekt ar av storsta vikt for var organisation, eftersom den sakerstéller att
resurserna for personalens kompetensutveckling stodjer organisationens strategiska mal och motsvarar
verksamhetens behov.

Var organisation anvander CGl:s HRM-system som ett verktyg for personalhantering. HRM-systemet
anvands ocksa for utbildningsuppféljning, vilket mojliggdr en bedémning av hur fortbildningarna stoder
faststallda mal och motsvarar personalens och verksamhetens behov. Detta baseras pa deltagande i
utbildningar enligt utbildningskalendern och utbildningsansdkningar som godkants av narchefer i det
personaladministrativa systemet Alma. Statistiska utbildningsdata anvands for att félja upp
verksamhetsmalen, personalrapporteringen och for statistikandamal.

Personalens deltagande i fortbildningar foljs upp utifran yrkesgrupper och verksamhetsomraden.
Antalet utbildningsdagar rapporteras i personalrapporten och verksamhetsberattelsen. Storre satsningar
pa kompetensutveckling 6vervakas pa styrelseniva. Organisationen och narcheferna foljer personalens
lagstadgade, myndighetsforpliktade och andra kompetenser huvudsakligen genom Almas
utbildningsregister, utvecklingssamtal och kvalitetsarbete. Narchefer och medarbetare far meddelanden
via ett elektroniskt varningssystem nar giltighetstiden for tidsbegransade behorigheter haller pa att 16pa
ut. Omfattningen och kostnaderna for den professionella fortbildningen rapporteras till Kommunala
arbetsmarknadsverket.

For narvarande utvecklar vi systematiska metoder for att utvardera utbildningarnas effekt. Malet &r att
bygga en heltdckande utvarderingsmodell som mojliggor uppfoéljning av hur utbildningarna svarar mot
identifierade kompetensgap och stodjer personalens professionella utveckling.

| framtiden kommer utvarderingen av effekten att inkludera indikatorer som kvalitet, innehall och
resultat av utbildningarna. Dessa bygger pa feedback fran deltagarna och pa utbildningarnas praktiska
tilldmpning i arbetsuppgifterna. Uppfoljningen av effekten hjalper var organisation att rikta
utbildningarna dannu mer precist for att mota personalens och verksamhetens utvecklingsbehov
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BILAGA 1

TEMAN SOM FRAMKOM | UTBILDNINGSKARTLAGGNINEN, hésten 2025:

Patient- och klientsdkerhet samt krissituationer

Forsta hjalpen / Aterupplivning

Avekki (forebyggande och hantering av hot- och valdssituationer)
Sakerhetsutbildningar

Defusing

Katastrofer / storolyckor

Barn som traumapatient

Klinisk kompetens inom vardarbete och halsa
Sarvard

Trycksar

Katetrisering

Medicinsk gas (syrgas)
EKG-utbildningar

Aseptiskt arbetssatt / sjukhushygien
Palliativ vard

Diabetes

Stralskyddsutbildning

Utbildning kring klimakteriebesvar

Tjanster for aldre, personer med minnessjukdomar och funktionsnedsattning

Bemotande av personer med minnessjukdom

Aktivering av aldre

Intellektuell funktionsnedsattning och sjalvbestammande / psykisk halsa / minnessjukdomar / aldrande
Sjalvbestammanderatt

Alternativa och kompletterande kommunikationsmetoder

Psykisk halsa, psykosocialt stod och interaktionskompetens
Psykisk halsa

Kognitiv korttidsterapi

Motiverande samtal

Aterhamtningsorientering

Fardigheter i bemdtande av utmanande situationer

Barn-, familje- och livssituationsarbete
Metoden féra barnen pa tal
Familjebedémning

Stod vid separation / medling vid skilsméassor



11

Arbetsvialbefinnande, arbetsgemenskap och personalfardigheter
Arbetsvilbefinnande / ork i arbetet

Arbetstagarens skyldigheter och ansvar / arbetsgemenskapsfardigheter
Kinestetik

Ledarskap, utveckling och forvaltning
Forandringsledning

Utveckling av teamarbete, Lean
Narchefsutbildning
Forvaltningsspecifika utbildningsbehov
Studerande handledingsutbildning

Informationssystem, dokumentation och bedomningsmetoder

IT-fardigheter / Word, Excel, Teams, Office 365

Dokumentation

RAI

Rafaela

Utbildning i anvandning av digitala plattformar och verktyg (verksamhetsspecifika)

Sprakkunskaper och kommunikation
Sprakutbildning



