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Mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamalli on kehitetty Yhdessa mielessa -
mielenterveysosaaminen paikalliseksi padaomaksi (2021-2023) -hankkeessa. Hanketta
hallinnoi Sosiaalialan osaamiskeskus Verso. Hanke toteutti Paijat-Hameessa kansallista
mielenterveysstrategiaa. Se oli osa mielenterveysosaamisen vahvistaminen kunnissa
-hankekokonaisuutta, jota rahoitti sosiaali- ja terveysministerio ja koordinoi
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos.

Hankkeessa vahvistettiin Paijat-Hameessa vuorovaikutustyota tekevien ammattilaisten
mielenterveysosaamista muun muassa erilaisin verkkokoulutuksin, kohdennetuilla
koulutuskokonaisuuksilla eri asiakasryhmien kanssa tyoskenteleville ammattilaisille,
keskustelutilaisuuksissa, seminaareissa ja viestinnan keinoin.

Mielenterveysosaamisen johtamisen malli kehitettiin hankkeen koulutuksista ja ty6-
pajoista saatujen kokemusten, nakemysten ja palautteiden perusteella, yhteistyossa
Tyoterveyslaitoksen kanssa esihenkildille ja asiantuntijoille jarjestetyn tyopajaprosessin
keskustelujen pohjalta, ehkaisevan tyon seka hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen

asiantuntijoista koostuvan mallinnusryhman avulla, tutkimuksen ja teoriatiedon pohjalta

seka pilotoimalla mallia Paijat-Hameen hyvinvointialueen gerontologisen sosiaalitydon
tiimissa. Kasikirja on julkaistu kesakuussa 2023.
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Lukijalle

Tassa kasikirjassa kuvataan Yhdessa mielessa - mielenterveysosaaminen paikalliseksi paa-
omaksi (2021-2023) hankkeessa kehitetty viisivaiheinen mielenterveysosaamisen johtami-
sen toimintamalli toimenpiteineen seka kuvataan mallin taustalla vaikuttavia tietoja ja
ajatuksia. Malli lahtee ajatuksesta, etta kaikessa kohtaamis- ja vuorovaikutustydssa voi-
daan tukea asiakkaiden mielen hyvinvointia, edistaa hyvaa mielenterveytta ja ehkaista
mielenterveyden hairidita. Tahan tarvitaan osaamista. Mielenterveysosaamista tulee joh-
taa ja vahvistaa suunnitelmallisesti tietoon perustuen.

Esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalveluissa hyvinvointialueilla, opetus-, kasvatus- ja nuoriso-
palveluissa kunnissa seka erilaisissa jarjestdjen toiminnoissa kohdataan paivittain valtava
maara ihmisia. Mielenterveyden kannalta nailla kohtaamisilla on merkitysta. Niissa voi-
daan edistaa mielenterveytta ja ehkaista mielenterveyden hairidita seka ohjata matalalla
kynnyksella oikeisiin palveluihin heita, joiden mielenterveys on heikentynyt. Vuorovaiku-
tustyota tekevien tyontekijoiden mielenterveysosaamista lisaamalla voidaan tukea myos
tyontekijoiden omaa mielen hyvinvointia ja kehittaa tydymparistoja ja palveluita parem-
min mielenterveytta huomioiviksi.

Mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamallin tarkoituksena on helpottaa ja suju-
voittaa tyon tekemista ja lisata tydhyvinvointia paikoin hyvin raskaassakin vuorovaikutus-
tydssa. Tavoitteena on edistaa vaestéon mielen hyvinvointia. Vahvistuneella mielenterveys-
osaamisella voidaan saavuttaa laajasti hyotyja. Mallin tarkoituksena ei ole tuottaa lisatyota,
vaan auttaa suunnitelmallistamaan ja johdonmukaistamaan sita tyota, mita tyopaikoilla
jo tehdaan. Yksilon osaamisesta huomio siirretaan tydyhteiséjen ja verkostojen osaami-
seen. Osaamisen vahvistaminen ei ole pelkastaan erillisia toimenpiteita, vaan tietoista op-
pimista (yhdessa) tyota tekemalla ja tyosta keskustelemalla. Mielenterveyteen liittyvia tie-
toja ja taitoja voi oppia.

Mielenterveysosaamisen johtamisen mallia voi soveltaa kuhunkin tyoyhteiso6n parhaiten
sopivalla tavalla. Siita voi napata matkaan sen, mika tuntuu hyvalta ja omaan tekemiseen
soveltuvalta. Mallin yksi tarkoitus on myos herattaa ajatuksia siita, etta asiakkaiden mielen
hyvinvointia voidaan, ja sita tulee tukea kaikessa vuorovaikutustydssa. Osaamista tahan
voidaan vahvistaa tydn arjessa, yhdessa muiden kanssa osaamista jakamalla ja yhdessa
oppimalla. Mielenterveysosaamisen johtamisen mallin soveltaminen voi helpottaa myos
tyon tekemista laajemmin Vuorovaikutus- ja kohtaamistydn yleinen osaaminen ja mielen-
terveysosaaminen eivat lopulta ole mydskaan kovin kaukana toisistaan. Mallia voi soveltaa
muuhunkin osaamisen johtamiseen.

Huomio tulee suunnata mielenterveyden hairididen hoidon ja mielenterveyspalveluiden
saatavuuden parantamisen ohella mielenterveyden edistamiseen. Mielenterveys on kai-
ken toimintakyvyn perusta. Mielenterveys ei ole kuitenkaan pysyvaa, ja se vaihtelee ihmi-
sen elaman eri vaiheissa. Olennainen asia mielenterveyden edistamisessa on mielenter-
veyden tarkeyden ymmartaminen ja mielenterveyden ongelmiin liittyvan kielteisen stig-
man vahentaminen. Mielenterveydesta tulee voida puhua ja kysya. Mielenterveys on mei-
dan kaikkien yhteinen asia.



Mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamalli

Mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamalli on tarkoitettu kohtaamis- ja vuorovai-
kutustyota johtaville ja lahiesihenkildille seka hyvinvointialueilla kunnissa etta jarjestoissa.
Mallissa mielenterveysosaaminen ymmarretaan laajasti mielenterveyden edistamiseen,
hairididen ennaltaehkaisyyn seka kohtaamiseen, tunnistamiseen ja puheeksi ottamiseen
liittyvina tietoina ja taitoina. Mallin lahtékohtana on, etta osaamista johdetaan tiedolla.
Nakdkulma osaamisen vahvistumiseen on laaja: sen nahdaan kehittyvan tyota tehdessa,
yhdessa muiden kanssa tyota tehdessa seka opiskelemalla ja kouluttautumalla. Erityisen
tarkeaksi nahdaan hiljainen osaaminen ja sen jakaminen. Huomio suunnataan yksiloista
tyoyhteisoihin ja verkostoihin. Organisaation ja verkostojen osaaminen vahvistuu, kun yk-
silot jakavat osaamistaan, ja se muuttuu yhteisen toiminnan kautta yhteiseksi osaamiseksi.

Mielenterveysosaamisen johtamisen mallissa on viisi askelta. Ensimmaisessa vaiheessa
tunnistetaan, hankitaan ja tulkitaan kohderyhmien mielenterveyteen liittyvaa tietoa seka
ennakoidaan vaihtoehtoisia tulevaisuuksia. Toisessa vaiheessa maaritellaan oman tyoén
edellyttamaa mielenterveysosaamista ja sen osa-alueita tiedon ja ennakoinnin pohjalta.
Kolmannessa vaiheessa kartoitetaan tyontekijoiden ja tydyhteison mielenterveysosaa-
mista ja sovitaan yhteisesti tavoitteet sen vahvistamiselle. Neljanneksi osaamista vahvis-
tetaan suunnitelmallisesti erilaisin keinoin ja viidenneksi arvioidaan mielenterveysosaa-
misen vahvistumisen toimenpiteita ja hyétyja. Mallin toimenpiteet vakiinnutetaan osaksi
arjen tyota. Talloin ei enaa tehda esimerkiksi osaamiskartoituksia tai tiedonhakusuunni-
telmaa alusta asti, vaan naita seurataan ja paivitetaan
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Mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamallin kaikkia vaiheita toteutetaan yhdessa
tyontekijoiden kanssa dialogisuutta ja fasilitointia hyddyntamalla niin, etta tyontekijat
osallistuvat yhteiseen paatéksentekoon mallin eri vaiheissa. Nain saadaan kaikkien asian-
tuntemus ja kokemustieto hyédynnettya. Tydskentelya voidaan tehda myds verkostojen
kanssa tarpeen mukaan. Tydskentelyn kaikki vaiheet tulee dokumentoida niiden hyédyn-
tamisen varmistamiseksi. Dokumentointitapa tulee suunnitella jo prosessin alkuvaiheessa.
Dokumentointia voi tehda esimerkiksi Excel-tiedostoon. Dokumentointi auttaa varmista-
maan, etta tyéskentelyn pohjalta sovitaan ja kirjataan konkreettisia tavoitteita ja paatok-
sid, joihin voidaan myos palata myéhemmin. Mallin toteuttamiseen tulee tyépaikoilla va-
rata riittavasti aikaa. Kaikkia vaiheita toteutetaan tyopaikoilla yhdessa, tarpeen mukaan
myos verkostojen kanssa. Vaikka mallia kannattaakin soveltaa askel askeleelta, voi siita
myos soveltaa ainoastaan osia tai periaatteita

Nain kaytat kasikirjaa

Kasikirja toimii apuna ja kaytannonlaheisena oppaana vuorovaikutustyota johtaville ja esihen-
kildille mielenterveysosaamisen johtamisen mallin soveltamisessa. Se on myds tiedonlahde
kaikille aiheesta kiinnostuneille. Kasikirja on rakennettu mallin viiden askeleen mukaisesti. Ka-
sikirjasta I6ytyy seka tietoa, ohjeita etta vinkkeja mallin soveltamiseen. Lisaksi kasikirjaan on
keratty paljon nettisivustoja ja oppaita, joita mallin soveltamisen apuna voi hyédyntaa. Kayte-
tyt Iahteet on merkitty luvuittain kasikirjan loppuun.

Vuorovaikutus- ja kohtaamistyota tehdaan hyvin erilaisissa ymparistoissa, erilaisten ihmisten
kanssa. Kasikirjassa kaytetaan sanaa asiakas, jolla voidaan kuitenkin tarkoittaa myos tilanteen
mukaan esimerkiksi potilaita tai kuntalaisia. Palveluilla tarkoitetaan puolestaan seka sote-pal-
veluita etta kuntien ja jarjestdjen palveluita ja toimintaa.
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JOHDANTO

Mielenterveysosaamisen johtamisen
lahtokohtia

Tassa luvussa kuvataan mielenterveysosaamisen johtamisen mallin taustalla olevia kasit-
teita ja toimintatapoja. Ensin maaritelldaan mielenterveys ja kaydaan lyhyesti lapi, miten
sen edistaminen tarkoittaa. Taman jalkeen kuvataan, mita mielenterveysosaaminen ja
mielenterveystaidot ovat. Seuraavaksi tarkastellaan mielenterveysosaamisen johtamista
ja osaamisen tiedolla johtamista. Lopuksi syvennytaan mallin toteuttamisessa tarkeaan
yvhteiseen paatoksentekoon sisaltaen dialogisuuden ja ryhmatydskentelyn fasilitoinnin.

Mielenterveys ja sen edistaminen

Mielenterveys on mielen hyvinvoinnin tila, jossa ihminen tunnistaa omat kykynsa, pystyy
selviytymaan normaaliin elamaan kuuluvista paineista, kykenee oppimaan ja tekemaan
tyota seka ottamaan osaa yhteisénsa toimintaan. Se on ihmisen voimavara ja olennainen
terveyden ja hyvinvoinnin osatekija, joka tukee kykya tehda paatdksia, rakentaa ihmissuh-
teita ja vaikuttaa ymparoivaan maailmaan. Mielenterveys on valttamatonta henkilokoh-
taiselle, yhteisolliselle ja sosioekonomiselle kehitykselle. Se on myoés ihmisoikeus.

Mielenterveys on muutakin kuin sairauden puuttumista. Mielenterveys ja sen hairiét ovat
hyvinvoinnin eri ulottuvuuksia, mutta ne eivat sulje toisiaan pois. Vaikeaakin mielentervey-
den hairiéta sairastava voi tuntea psyykkista hyvinvointia, ja ihminen, jolla ei ole mielen-
terveysongelmia, voi kokea itsensa yksinaiseksi ja elamansa merkityksettomaksi. Mielen-
terveys on vahvasti yhteydessa koettuun hyvinvointiin ja elamantyytyvaisyyteen. Mielen-
terveys on toimintakyvyn ja hyvinvoinnin perusta, ja vaikuttaa olennaisesti myos fyysiseen
terveyteen. Mielenterveys ei ole pysyva ominaisuus, vaan se muotoutuu koko elaman ajan.

Mielenterveyden kasite pitaa sisallaan useita ulottuvuuksia. Mielenterveyden myodnteista
ulottuvuutta kuvaavat mielen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi ja positiivinen mielen-
terveys, Mielenterveyden kielteista ulottuvuutta kuvaavat puolestaan mielenterveysongel-
mat ja mielenterveyden hairiot. Hairiét diagnosoidaan laaketieteellisin kriteerein. Mielen-
terveyteen vaikuttavat kummassakin ulottuvuudessa erilaiset sosiaaliset, taloudelliset,
biologiset ja ymparistolliset tekijat. Suotuisissa olosuhteissa ihmisen psyykkiset voimava-
rat lisdantyvat, ja epasuotuisissa ne ovat uhattuna.

Mielenterveyden edistaminen perustuu mielen voimavarojen vahvistamiseen. Se tukee
hyvinvointia ja tyytyvaisyytta elamaan. Mielenterveys kehittyy vuorovaikutuksessa yksilon
arkiympariston kanssa, ja toimivat arkiymparistot edistavat mielen hyvinvointia. Mielen-
terveyden edistamisella tavoitellaan hyvan mielenterveyden tukemista vahvistamalla
psyykkista hyvinvointia, voimavaroja, osaamista ja sitkeytta seka luomalla esimerkiksi mie-
len hyvinvointia tukevia asumisoloja ja ymparistoja. Mielenterveyden edistamisen tavoit-
teena on usein myos mielenterveyden ongelmien ja hairididen ehkaiseminen hyvaa mie-
lenterveytta lisaamalla.
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Mielenterveysosaaminen ja mielenterveystaidot

Mielenterveysosaaminen pitaa sisalladn monenlaista osaamista. Se on seka ymmarrysta ja
asenteita, tietoa mielenterveyden hairidista ja palveluista, etta kohtaamisosaamista ja me-
netelmien osaamista. Kansallisessa mielenterveysstrategiassa,’ mielenterveysosaaminen
maaritellaan seuraavasti:

Mielenterveysosaaminen tarkoittaa tietoa ja ymmarrysta mielenter-
veydesta voimavarana ja terveyden osa-alueena, mielenterveyden
suoja- ja riskitekijoista seka keinoista vahvistaa mielenterveytta. Mie-
lenterveysosaamiseen sisaltyy mielenterveyteen liittyvien asenteiden
ja kasitysten tunnistaminen ja ymmartaminen. Mielenterveysosaami-
seen kuuluu myos tieto ja ymmarrys mielenterveyden hairidista seka
niiden hoitomahdollisuuksista ja mielenterveyspalveluista. Mielenter-
veysosaamiseen kuuluu paihdeosaaminen. Paihdeosaaminen tarkoit-
taa tietoa yksilon ja yhteison paihteettomyytta suojaavista tekijoista,
paihteisiin liittyvista terveytta, hyvinvointia ja turvallisuutta vaaranta-
vista tekijoista seka olemassa olevista palveluista.

Lisaksi strategiassa kuvataan mielenterveystaidot, joihin sisaltyy muun muassa tunne- ja
vuorovaikutustaidot seka joustavuus selviytya elamankriiseista eli resilienssi. Mielenter-
veystaitoihin kuuluu kyky saadella kuormitusta ja stressia seka itsen ja muiden henkisten
voimavarojen tunnistaminen ja hyédyntaminen tasapainon rakentamisessa tyon, opiske-
lun, levon ja vapaa-ajan valilla. Mielenterveyden heikkenemisen tunnistaminen ja sen pu-
heeksi ottaminen ovat myos mielenterveystaitoja.

Nina Tamminen on vaitoskirjassaan? tarkastellut mielenterveyden edistamisen osaamista
terveyssektorilla kolmeosaisen jaottelun kautta. THL on julkaissut vaitoskirjasta koosteen®.
Jaottelussa mielenterveyden edistamisen osaaminen koostuu kolmesta osaamisalueesta;
tieto-osaamisesta, asenteista ja arvoista seka kaytannon taidoista. Tieto-osaamiseen sisal-
tyvat muun muassa mielenterveyden edistamisen kasitteiden tunteminen, ympariston,
elinolojen ja riskitekijoiden vaikutuksien ymmartaminen, seka hyvien kaytantdjen ja me-
netelmien osaaminen. Kaytannon taitoja puolestaan ovat asenteisiin vaikuttaminen

"Vorma, Rotko, Larivaara & Koslof 2020
2Tamminen 2021

3 Tamminen, Solin, Kannas & Kettunen 2021



JOHDANTO

viestinnall3a, vuorovaikutus- ja kohtaamistaidot, asiakkaan positiivisen mielenterveyden tu-
keminen, mielenterveytta edistavien menetelmien hyédyntaminen seka yhteistyo- ja ver-
kostotaidot. Arvoihin ja asenteisiin liittyva osaaminen on esimerkiksi ennakkoluulotto-
muutta, kannustamista, asiakkaan toimijuuden tukemista, yhdenvertaisuuden vahvista-
mista ja erilaisuuden kunnioittamista.

Mielenterveysosaamisen johtamisen mallissa osaaminen ymmarretaan laajasti. Erilaisissa
palveluissa, tydtehtavissa ja erilaisten asiakkaiden kanssa tarvitaan erilaista mielenterveys-
osaamista. Yhdessa mielessa -hankkeessa koottiin kolmen teeman - ymmarrys mielenter-
veydesta hyvinvoinnin perustana, mielen hyvinvoinnin tukeminen kohtaamisissa seka tun-
nistaminen, puheeksi ottaminen ja ohjaaminen - alle keskeisimpia kohtaamistyossa tar-
vittavia osaamisia.

Yhdessa mielessa -hankkeessa tunnistetut mielenterveysosaamisen alueet
Ymmarrys mielenterveydesta hyvinvoinnin perustana

1. Ymmarran mielenterveyden merkityksen yksilon
kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille.

2. Ymmarran mielenterveyden yhteyden yksilon arjen ja
elaman osa-alueisiin seka mahdollisiin ongelmiin.

3. Tiedostan ja huomioin toiminnassani mielenterveyteen liittyvia
omia, asiakkaan ja yhteiskunnan asenteita ja kasityksia.

4. Tunnistan yksilon mielenterveyteen vaikuttavia
suoja- ja riskitekijoita

5. Minulla on keinoja omasta mielenterveydestani
ja tyossa jaksamisestani huolehtimiseen.

Mielen hyvinvoinnin tukeminen kohtaamisessa

6. Toimin kohtaamistilanteessa asiakkaan mielenterveytta tukevasti.

Osaan ohjata asiakasta huolehtimaan omasta mielenterveydestaan

8. Hyoddynnan tarvittaessa erilaisia tyokaluja asiakkaan mielenterveyden tu-
kemisessa.

N

Tunnistaminen, puheeksi ottaminen ja ohjaaminen

9. Tunnistan mielenterveyden heikentymiseen liittyvia oireita.

10. Osaan ottaa puheeksi mielenterveyteen liittyvia asioita.

11. Tiedan, minne ja miten ohjaan asiakkaan mielen hyvinvointia
tukeviin palveluihin tai mielenterveyspalveluihin.

12. Hyodynnan toisten ammattilaisten osaamista ja muita palveluita asiak-
kaani mielenterveyden tukemisessa.
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Mielenterveysosaamisen johtaminen

Kuten kaikki osaaminen, myds mielenterveysosaaminen koostuu tiedoista ja taidosta. Sii-
hen vaikuttavat motiivit, yksilolliset ominaisuudet ja kasitys itsesta. Osaaminen sisaltaa
aina seka nakyvaa etta hiljaista, eli vaikeasti nakyvaksi tehtavaa tietoa ja osaamista. Osaa-
minen rakentuu aina siina tilanteessa, jossa yksilo toimii. Yksittaisen tydontekijan nakdkul-
masta osaaminen on tarkeaa tehtavassa suoriutumiseksi. Ymmartamalla osaaminen hen-
kilon tietojen ja taitojen soveltamiseksi tydssa, siihen yhdistyvat myos tydomotivaatio ja tyo-
kyky, jotka ovat tyohyvinvoinnin osatekijoita.

Osaaminen vahvistaa tyokykya, joka on toisaalta ehto tydssa menestymiseen ja ammatil-
liseen kehittymiseen. Oppimista tukeva johtajuus tukee tydhyvinvointia. Oppiminen
tyossa edellyttaa siihen varattua aikaa ja innovatiivista ilmapiiria, joihin voidaan vaikuttaa
johtamisella. Oppimisesta suurin osa tapahtuu tyossa, ja se edellyttaa kohtaamisia ja vuo-
rovaikutusta. Oppimista tydpaikalla voivat hidastaa jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen
kuormittuminen. Osaamisen vahvistaminen on olennainen hyvinvoivan organisaation
osatekija.

Mielenterveysosaamisen johtaminen on osa organisaatioiden osaamisen johtamisen ko-
konaisuutta. Osaamisen johtaminen on tavoitteellista ja johdonmukaista osaamispaa-
oman kehittamista, joka perustuu organisaation strategiaan, visioon ja perustehtavaan.
Henkilostolla tulee olla osaamista, joka mahdollistaa strategian toteutumisen. Osaamisen
johtamisen tavoitteena tulee olla osaamisen hallinta ja sen vahvistaminen. Tuloksellinen
ja vaikuttava osaamisen johtaminen tahtaa tulevaisuuteen seka vahvistaa ja yllapitaa
osaamista suunnitelmallisesti.

Osaamisen vahvistaminen edellytta3, etta tiedetaan, missa ollaan nyt, ja minne halutaan
menna. Sen perustana ovat toiminnan tavoitteet ja tulevat suunnat. Osaamisen vahvista-
misen tulisi olla organisaatiossa suunniteltu siten, etta tiedetaan, mika on tydntekijan
omalla vastuulla, mita lahiesihenkil6 voi tehda varmistaakseen osaamisen vahvistamisen
omassa tiimissaan, ja mika on ylemman johdon rooli. Osaamisen vahvistamisen ei tule kos-
kaan olla vain yksittaisen tyontekijan vastuulla. Mielenterveysosaamisen johtaminen edel-
lyttaa tietoista suunnittelua, arjen toiminnan johtamista seka sen suunnan arviointia ja
seuraamista. Pelkastaan osaamisen vahvistaminen ei myoskaan riita, vaan samalla tulee
kehittaa organisaation kulttuuria, ilmapiiria, johtamista ja prosesseja. Tydhyvinvoinnista ja
motivaation sailymisesta huolehtiminen ovat tarkeita osaamisen johtamisessa

Mielenterveysosaamisen johtamisen malli keskittyy asiakkaiden mielenterveyteen ja tyon-
tekijoiden osaamisen lisadmiseen sen edistamiseksi. Mielenterveysosaamista lisaamalla
tyontekijat voivat kuitenkin tukea myds omaa mielen hyvinvointiaan. Kuormittavaa vuo-
rovaikutustyota tekevien tyontekijéiden mielen hyvinvointi on tarkeaa tydssajaksamisen
nakokulmasta, ja sita pitaa myos edistaa. Mielenterveyden edistamiseen tyopaikoilla 16y-
tyy erilaisia valineita, kuten Tyéelaman mielenterveysohjelmassa kehitetty Mielentervey-
den tuen tydkalupakki tyopaikoille ja tyoterveyshuollolle seka Tyoterveyslaitoksen Hyvan
mielen tyopaikka -materiaali.
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JOHDANTO

Mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamalli yhdistaa osaamisen johtamisen ja tie-
dolla johtamisen nakékulmia, eli osaamista johdetaan tiedolla. Johtaminen sisaltaa aina
paatdoksentekoa. Tiedolla johtaminen on paatoksentekoa analysoidun tiedon pohjalta, Se
sisaltaa seka tiedon tuottamisen, tulkinnan ja hallinnan etta sen hyédyntamisen. Tietoa
voidaan hyddyntaa paatdksenteossa eri tavoin. Sen avulla voidaan tarkastella mennei-
syytta ja kysya, mita on tapahtunut, ja miksi jokin asia on tapahtunut. Tietoa voi myds hy6-
dyntaa tulevaisuuden ennakointiin ja sen pohtimiseen, miten toimintaa tulisi ohjata niin,
etta tavoitteet voivat toteutua tulevaisuudessa.

Kaytettavissa olevan tiedon suuri maara ei automaattisesti helpota paatéksentekoa, vaan
keskeista on l6ytaa oman toiminnan kannalta tarkein tieto. Tiedolla johtaminen edellyttaa
paasya toiminnan kannalta olennaiseen tietoon. Data, analytiikka tai tietotekniikka eivat
voi yksindan ohjata paatdksentekoa, vaan niita tulee soveltaa siihen. Mita enemman epa-
varmuutta paatéksentekoon liittyy ja mita monimutkaisimpia asioita kasitellaan, sita suu-
rempi painoarvo on kokemustiedolla. Dialogi ja ryhmatoiminnan fasilitointi tarjoavat tal-
laisissa tilanteissa oivallisen tavan saada tyontekijoita osallistumaan tiedon tulkintaan,
tuomaan oman kokemustietonsa hyotykayttdéon ja osallistumaan paatdéksentekoon.

Mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamallin toteuttamisessa tarkea lahtékohta
mielenterveyden edistamisen, osaamisen ja sen tiedolla johtamisen ohella onkin, etta
tyontekijat osallistuvat mallin toteuttamiseen liittyvaan paatdksentekoon. Kaiken tekemi-
sen lahtokohtana mallissa on dialoginen, osallistava, avoin ja ihmista arvostava johtami-
nen ja toimintakulttuuri. Nain on mahdollista saada tydyhteisdn jasenten voimavarat kayt-
téon ja kaikkien luovuus- ja oppimispotentiaali tehokkaasti hydodynnettya. Organisaation
tekemiseen saadaan tata kautta tuloksellisuutta, laatua ja innovatiivisuutta seka paranne-
taan sen kykya selviytya erilaisissa muutoksissa.



JOHDANTO

Yhteinen paatoksenteko

Mielenterveysosaamisen johtamisen mallissa paatokset tekee esihenkilé yhdessa tyonte-
kijoiden kanssa. Esihenkil6 tarvitsee mallin toteuttamiseen myoés ylemman johdon tuen.
Mallissa paatokset liittyvat esimerkiksi siihen, mita tietoa kaytetaan ja miten, mitka ovat
tarkeimpia mielenterveysosaamisen osa-alueita tyossa, mita tavoitteita osaamisen vahvis-
tamiselle asetetaan, miten osaamista vahvistetaan kaytanndssa ja miten toimintaa tarvit-
taessa korjataan tai suunnataan uudelleen.

Ihmista arvostavassa johtamisessa ja toimintakulttuurissa kaikki tyontekijat voivat osallis-
tua paatoksentekoon ja sen valmisteluun seka toiminnan kehittamiseen ja yhteiseen op-
pimiseen. Luovuutta, kaikkien osallistumista ja laadukasta paatoksentekoa arvostetaan.
Paatoksenteon laatua parantaa se, kun paatoksia tekevat ne, joilla on asiasta paras asian-
tuntemus. Lisaksi paatoksenteko paranee myods sita myota, mita enemman vaihtoehtoja
ja erilaista tietoa on kaytettavissa paatdoksenteon pohjana.

Yhteinen paatoksenteko lisaa tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden kokemusta ja hallin-
nan tunnetta, kun he voivat vaikuttaa itseaan koskeviin paatoksiin ja ymmartavat paatok-
sentekoon kulloinkin vaikuttavia periaatteita. Se voi olla myos tarkea pitovoimatekija.
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin lisaa tyo-
hyvinvointia ja pystyvyyden tunnetta tydssa seka ehkaisee tybuupumusta. Yhteinen paa-
toksenteko ty6paikalla edellyttaa luottamuksen ilmapiiria, jossa arvostetaan erilaisia mie-
lipiteita ja uskalletaan yhdessa arvioida erilaisia paatosvaihtoehtoja kriittisesti. Luottamuk-
sen ilmapiirin luomiseen tarvitaan aikaa, karsivallisyytta ja luottamusta osoittavia tekoja.
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Mielenterveysosaamisen johtamisen mallissa dialogisuutta hydédynnetaan erilaisen tiedon
tulkinnassa ja yhteisessa paatoksenteossa mallin kaikissa vaiheissa. Talla pyritaan laaduk-
kaampaan ja vahvemmin yhteiseen nakemykseen perustuvaan paatoksentekoon mielen-
terveysosaamisen vahvistamiseksi. Tiedon tulkinta ja ymmarryksen rakentaminen dialo-
gissa tukee tiedon parempaa kayttoa. Dialogissa eri lahteista kerattya ja eri muodossa ole-
vaa tietoa tulkitaan yhteisesti, ja sille luodaan yhteisia merkityksia vuorovaikutuksessa tois-
ten kanssa.

Kokemukseen perustuva hiljainen osaaminen saadaan parhaiten nakyviin ja yhteisesti jae-
tuksi dialogin avulla. Dialogi on oivallinen valine kaikkien aanten esille tuomiseen seka yh-
teisen ymmarryksen muodostamiseen. Yhteinen ymmarrys kuvaa tilannetta, jossa kaik-
kien ei tarvitse olla samaa mielta, mutta kaikilla on kasitys erilaisista nakemyksista ja nii-
den taustoista. Dialogi ei tuota yksiselitteisia vastauksia, vaan auttaa tunnistamaan, mista
asioista ollaan samaa mielta, mista eri mielta, ja mika on uutta.

Yksi paljon kaytetty menetelma dialogiin on Eratauko-menetelma. Sen avulla voidaan ta-
savertaiseen keskusteluun ottaa mukaan eri lahtékohdista tulevia ihmisia, seka heita, jotka
jaavat herkasti keskustelun ulkopuolelle. Eratauko-menetelmaa voi kayttaa aina, kun tar-
vitaan syvempaa ymmarrysta jostakin aiheesta. Se toimii myoés etana. Menetelman netti-
sivuilta 16ytyy ohjeita ja materiaalia Eratauko-keskustelun jarjestamiseen.

Dialogisen keskustelun edellytykset

1. Osallistujat ovat dialogissa tasa-arvoisia

Dialogitilanteessa jokainen ihminen ja jokainen nakékulma on yhta arvokas. Muun elaman
valta-asemat tulee dialogissa siirtaa syrjaan. Jos pidamme itseamme ylempana muita, emme
kuuntele, mutta jos pidamme itseamme alempana, emme uskalla puhua.

2. Toisten nakékulmien kuuntelu rakentaa dialogia

Aktiivinen ja myotaelava kuuntelu tarkoittaa huomion kiinnittamista siihen, mita toinen sa-
noo ja tarkoittaa. Omia nakokulmia arvioidaan uudelleen sen mukaan, mita toinen henkilé ha-
luaa sanoa. Kysymysten avulla pyritaan tarkentamaan omaa ymmarrysta.

3. Dialogin osallistujat ovat valmiita tarkastelemaan ja

kyseenalaistamaan omia taustaoletuksiaan

Dialogissa tutkitaan omia taustaoletuksia ja voidaan keskustella yhdessa, vaikka taustaoletuk-
set poikkeaisivat toisistaan. Keskustelu, jossa ajetaan omia intresseja eika luoda yhteista ym-
marrysta, ei ole dialogia.

4. Dialogi edellyttaa keskinaista luottamusta
Dialogiin osallistuva luottaa toisiin ihmisiin, seka siihen, ettd muut voivat antaa hanelle jotain
arvokasta. Ilman luottamusta ei ole aitoa vuorovaikutusta.

1


https://www.eratauko.fi/

JOHDANTO

Yhteisen keskustelun avulla on mahdollista paasta parempiin paatoksiin, kuin kukaan yk-
sin paasisi. Avoin vuorovaikutus ja aito keskustelu edellyttavat tyoyhteisélta kuitenkin
myos psykologista turvallisuutta.

Psykologinen turvallisuus tyopaikalla

= jaettu uskomus siitd, etta yhteisdssa voi olla oma itsensa ja ottaa riskeja

= tukee uudistumista ja luovaa ajattelua, vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista
edistaen lisaksi uuden oppimista seka toiminnan tehokkuutta ja tuloksellisuutta

= tyontekijat uskaltavat tuoda esiin ideoita ja keskeneraisia asioita, kysya kysymyksia,
nostaa esiin huolia, pyytaa ja apua ja myontaa virheita ilman, etta he pelkaavat
tulevansa rangaistuksi, nolatuksi tai vahatellyksi

Psykologinen turvallisuus ilmenee

= avoimena vuorovaikutuksena, jossa uskalletaan tuoda esille mielipiteita,
ideoita ja ongelmia

= virheiden sallimisena ja niista oppimisena

= Kkunnioittavana suhtautumisena erilaisuuteen ja erilaisiin taustoihin,
ominaisuuksiin ja osaamiseen

* sujuvana yhteistyona

Psykologisen turvallisuuden edistaminen tydyhteisossa

= Jokainen voi itse vaikuttaa tyopaikan ilmapiirin turvallisuuteen: eridavien mielipiteiden
kunnioittaminen, virheista syyllistamatta jattdminen, vaikeiden asioiden nostaminen
keskusteluun, ja niista kunnioittavasti keskusteleminen

= Johtavissa asemassa olevat henkilot ovat avainasemassa: Heidan tulee osoittaa arvos-
tavansa vuoropuhelua, kannustaa avoimuuteen ja osoittaa oma haavoittuvuutensa ja
erehtyvaisyytensa seka priorisoida aikaa aktiiviseen kuunteluun
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Mielenterveysosaamisen johtamisen mallin eri vaiheissa tydskentelyyn osallistuvat tyonte-
kijat ja verkostot. Mallin kaikissa vaiheissa tyoskentelya voidaan vieda eteenpain fasilitoin-
nin avulla. Tyéskentelya voi tehda palavereissa tai erikseen jarjestetyissa tydopajoissa. Kes-
keista ryhmatyoskentelyssa on onnistunut fasilitointi. Fasilitointi tarkoittaa ryhmatyésken-
telyn tavoitteellista ohjaamista erilaisissa tilaisuuksissa siten, etta tydskentelyyn osallistu-
vat kaikki yhman jasenet tasapuolisesti ja aktiivisesti. Fasilitoinnilla pyritaan ryhman vii-
sauden hyddyntamiseen ja ryhman jasenten sitouttamiseen yhteisen paamaaran saavut-
tamiseen.

Fasilitointi edellyttaa huolellista suunnittelua, erilaisten ryhmatydskentelyn menetelmien
kayttoa seka turvallisen ja osallistavan ilmapiirin muodostamista ja yllapitamista. Fasili-
tointi on aina tavoitteellista ja silla tavoitellaan konkreettista lopputulosta. Taman mah-
dollistamiseksi tarvitaan fasilitaattori, eli henkild, joka hallitsee ryhman ohjauksen taidot.
Han huolehtii, etta asiaa kasitellaan kussakin vaiheessa menetelmilla ja tavoilla, jotka tu-
kevat tilaisuuden tavoitetta. Fasilitoija voi olla tiimin esihenkild, mutta kannattaa tarvitta-
essa harkita myos ulkopuolisen henkildon kayttéa, silla esihenkild on osa tiimia, ja hanenkin
viisautensa olisi hyva saada tyoskentelyyn mukaan.

Erilaisia fasilitointimenetelmia léytyy runsaasti, ja niitd kannattaa hyédyntaa eri vaiheissa.
Ryhmatyoskentely kannattaa aloittaa ennakkoluulottomalla ideoinnilla (avaava vaihe) ja
paattaa kriittisiin valintoihin (sulkeva vaihe). Molempia ei voi tehda samanaikaisesti.
Ideointivaiheessa kirjataan ylés kaikki mieleen tulevat ajatukset ja yhdistellaan niita,
mutta ei arvoteta niitd hyviksi tai huonoiksi, vaan kannustetaan ideoimaan.
Valintavaiheessa arvioidaan ja jalostetaan ideoita objektiivisesti ja tarkoituksenmukaisesti
suhteessa tavoitteisiin ja keskitytaan konkreettisten ratkaisujen Ioytamiseen. Lopuksi
sovitaan yhdessa toimenpiteet jatkon suhteen. Kaikki vaiheet ja niiden aikataulutus tulee
suunnitella etukateen huolellisesti. Ennen tydskentelyn aloittamista ryhmalle tulee
selkiyttaa ryhmalle tyéskentelyn tavoite ja menetelmat ja kertoa, mihin asioihin se voi
vaikuttaa, Tyoskentelyn tulokset seka yhdessa sovitut toimenpiteet ja tehdyt paatokset
dokumentoidaan. Esimerkki tallaisen ty6pajan kulusta l16ytyy kasikirjan sivulta 26.

Fasilitointioppaita ja -menetelmia verkossa

= |nnokylan tyokalut

= Fasilitaattorin tyokirja - Menetelmia sujuvaan ryhmatyoskentelyyn
= Oppaita ja aktivoivia menetelmia fasilitoinnin tueksi

= Fasilitaattorin menetelmapakki

Fasilitointioppaita

= Sipponen-Damonte, M. 2020. Varmuutta fasilitointiin. Helsinki: Alma Talent
=  Kantojarvi, P. 2012. Fasilitointi luo uutta - Menesty ryhman vetajana.
Helsinki: Talentum
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Journal fi

Tassa luvussa kerrotaan, mita pitaa kaytannossa tehda, jotta tuloksena on tietoon perus-
tuvia toimenpiteita tydontekijoiden mielenterveysosaamisen vahvistamiseksi. Taman vah-
vistuneen osaamisen avulla pystytadan vastaamaan paremmin asiakkaiden tarpeisiin.
TIETO-askeleessa maaritellaan tietotarpeet, valitaan tietolahteet ja tiedon keraamisen ta-
vat seka kerataan ja tulkitaan tietoa. Pohjana on hydédynnetty kuusivaiheista tiedonhallin-
nan prosessimallia.

Mielenterveysosaamisen vahvistamisen suunnittelu alkaa tietotarpeiden tunnistamisella.
Kaikkea tiedon hankintaa maarittelevat tassa mallissa mielenterveysosaamiseen liittyvat
tarpeet, eli mita tietoa tarvitaan, jotta voidaan vahvistaa juuri sitd mielenterveysosaamista,
mita tyontekijat tarvitsevat tydssaan nyt ja tulevaisuudessa. Tama tieto voi olla monen-
laista tietoa mielenterveyteen ja hyvinvointiin liittyvista asioista, esimerkiksi mielentervey-
den tilasta, mielenterveysongelmista ja -hairidista, riskeista ja suojatekijoista, asenteista ja
kasityksista, paihteiden kaytosta, toimintakyvysta ja erilaisista epatasa-arvoisuuksista. Mie-
lenterveyteen voivat vaikuttaa myds saatavissa olevat palvelut tai niiden puute ja yhteis-
kunnalliset muutokset.
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Olennaista tiedon hankinnassa

» Huomioidaan erilaiset tiedot ja kaytetaan niita
kaikkia paatoksenteossa,

= Kerataan asiakkailta ja tyontekijoilta kokemustietoa
suunnitelmallisesti

= Kasitellaan ja tulkitaan erilaisia tietoja ja
ennakoidaan seka tyoyhteisossa etta verkostoissa.

Tietotarpeet on syyta maaritella huolella, jotta ei kayteta resursseja tarpeettoman tiedon
keraamiseen. Lisaksi on huomioitava, etta tulevaisuuden tietotarpeet voivat olla erilaisia.
Kun toimintaymparistd muuttuu, tapahtuu myods mielenterveyteen vaikuttavissa teki-
joissa muutoksia. Talloin siis myds tietotarpeet muuttuvat.

Kun tietotarpeet on maaritelty, voidaan lahtea pohtimaan, minkalaisia tietolahteita on
kaytettavissa. Tietolahteita voi olla paljon, joten niista on valittava oman tyon kannalta kes-
keisimmat. On suositeltavaa kayttaa monipuolisesti eri lahteista koottua tietoa eri nako-
kulmien saamiseksi. Samalla, kun valitaan sopivat tietolahteet, valitaan myds tiedon ke-
radmisen, seuraamisen ja analysoinnin menetelmat ja kaytannoét seka se, miten ja minne
tiedot tallennetaan. Koska tietoa hankitaan siksi, etta sen pohjalta voitaisiin tehda paatok-
sid, on tietoa analysoitava, pohdittava ja tulkittava yhdessa.
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Erilaisia tiedon lajeja

Asiakkaat/

T ontekijat
Asukkaat y jat/

ol £ verkostot
g
= Q.

kemustietoa

Tutkimustietoa

Tiedolle on erilaisia maaritelmia ja sita voidaan jakaa erilaisiin luokkiin. Yksi yleisimmista
tavoista on jakaa tieto dataan, informaatioon ja ymmarrykseen. Datalla tarkoitetaan jasen-
telematonta ja tulkitsematonta numeerista dataa. Asiayhteyteen sijoitettu data on infor-
maatiota, joka yhdessa tulkittuna muuttuu ymmarrykseksi ja tietamykseksi siita, miten
toimia. Mielenterveysosaamisen johtamisen mallissa tieto on jaoteltu kolmeen kategori-
aan: dataan, tutkimuksiin ja kokemustietoon. Mielenterveysosaamisella vastataan asuk-
kaiden ja asiakkaiden tarpeisiin, joten tietoa tarvitaan heidan arjestaan ja mielen hyvin-
vointiin vaikuttavista asioista.

Apukysymyksia tiedon hankkimiseen

»  Mita tietoa tarvitsemme?

= Mika tieto on meille juuri nyt tarpeellista ja hyodyllista?

= Mika tieto auttaa meita ennakoimaan?

» Kertooko tieto meidan asukkaistamme tai asiakkaistamme?
» Keista tieto ei kerro? Miten heista saadaan tietoa?

= Mita tietoa on mahdollista saada ja mista?
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Organisaatioilla on kaytdssaan dataa asiakkaista ja palveluiden kaytosta. Tietojohtamisen
apuna voi olla kaytossa tyopoytanakymia, joiden avulla voi tarkastella asiakkaista kertovaa
dataa. Asiakastiedon lisaksi mielenterveysosaamisen johtamisessa tarvitaan tietoa alueen
asukkaista. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos tarjoaa useita verkkopalveluja, joista saadaan
tietoa asukkaiden hyvinvoinnista.

= Sotkanet
Suomen laajin tilasto- ja indikaattoripankki terveydesta ja hyvinvoinnista, tietoa
mm. THL:n rekistereista, FinSote-tutkimuksesta, TEAviisarin tiedonkeruista ja kou-
luterveyskyselysta. Tietoja voidaan vertailla kunnittain ja hyvinvointialueittain.

= Terveytemme:fi
Tilastotietoja vaeston terveys- ja hyvinvointieroista ja palveluista.

= TEAviisari
Kunnan toimintaa kuntalaisten terveyden edistamisessa kuvaava verkkopalvelu.

= Sotekuva
Tietoa sote-palveluiden tilasta, tarpeesta, vaikuttavuudesta ja kustannuksista hyvin-
vointialueittain ja kunnittain.

Tilastotietoa loytyy lisaksi esimerkiksi Kelan tietotarjottimesta seka Tilastokeskuksen si-
vuilta muun muassa aiheista vaesto ja yhteiskunta seka terveys ja sosiaaliturva. Maarallisen
tiedon, tilastojen ja indikaattorien, kaytettavyys liittyy joko muutokseen tai vertailuun.
Pelkka irrallinen tilastotieto tai yksittaisten indikaattorien tarkastelu ei riita ohjaamaan
mielenterveysosaamisen johtamista. Olennaista on huomioida tilastoissa nakyvat muu-
tokset, tiettyjen ongelmien tai riskien lisdaantyminen tai vaheneminen seka vertailu aikai-
sempaan tilanteeseen tai muihin alueisiin.

Toinen tiedon laji on erilaiset tutkimukset, selvitykset ja kartoitukset. Keskeisia alueellisia
selvityksia ovat kuntien ja hyvinvointialueiden hyvinvointikertomukset ja -suunnitelmat
seka organisaatioiden muut alueen tilannetta kuvaavat selvitykset. Muita alueellisia tie-
donlahteita voivat olla jarjestoilta saatavat raportit ja koosteet seka asiakkaista ja alueen
asukkaista tehdyt opinnaytetyot. Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoéita ja muita julkai-
suja voi hakea Theseuksesta, yliopistojen opinnaytetdita ja julkaisuja yliopistojen sivuilta;
Aalto-yliopisto, Helsingin yliopisto, Ita-Suomen yliopisto, Jyvaskylan yliopisto, Lapin yli-
opisto, Oulun yliopisto, Tampereen yliopisto, Turun yliopisto ja Abo Akademi. Suomalaisia
tieteellisia artikkeleja voi hakea esimerkiksi Journal.fi -palvelusta, josta |6ytyvat muun mu-
assa Gerontologia, Janus Sosiaalipolitiikan ja sosiaalitydn tutkimus, Kuntoutus seka Sosi-
aalilaaketieteellinen Aikakauslehti. Tutkimustyota tehdaan myos sosiaalialan osaamiskes-
kuksissa: Sosiaalitaito (hykyisin osa Soccaa), Pikassos, Iso, Socom, Koske, Sonet Botnia,
Poske, Finlandssvenska Kompetenscentret, Vasso, Verso & Socca.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen sivuilla voit tutustua talla hetkella kaynnissa oleviin
tutkimuksiin ja hankkeisiin. THL:n julkaisujen lisaksi esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen julkai-
sut I6ytyvat Julkarista, ja ministerididen julkaisut Julkaisuarkisto Valtosta. Tutkimustiedon
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kayton esteena ei yleensa ole materiaalin vahaisyys, vaan se, etta niihin perehtymiseen ei
ole aikaa. Tutkimustiedon seuraamisen ja lukemisen tehtavia voidaan jakaa tyoyhteisossa.
Esimerkiksi tyontekijoilla voi olla vuorotellen tehtavana lukea alan lehtia tai selvityksia
seka tiivistaa ja kertoa muille kiinnostavien tutkimusten tulokset, jonka jalkeen tulosten
kaytettavyydesta ja merkityksista keskustellaan yhdessa. Nain voidaan myos tukea tutki-
musten ja tiedon kayton kulttuuria organisaatiossa. Organisaatiossa ja verkostoissa voi-
daan myos jarjestaa yhteisia tilaisuuksia, joihin kutsutaan kehittamis- ja tutkimushankkei-
den tydntekijoita ja opinnaytetdiden tekijoita kertomaan tuloksistaan tiivistetysti.

Kokemustiedolla tarkoitetaan kokemuksen kautta kertynytta tietoa, havaintoja ja ymmar-
rysta. Kokemustiedon lahikasitteita ovat arkitieto, ilmidtieto ja hiljainen tieto. Kokemus-
tietoa tarvitaan syventamaan ymmarrysta ja tietoa asukkaiden hyvinvoinnista, kertomaan
paikallisista ja alueellisista ajankohtaisista ilmidista seka kiinnittamaan huomioita tutki-
muksien ulkopuolille jaaviin ja tilastoissa nakymattomiin ryhmiin ja ihmisiin. Kokemustie-
toa on tarkea hydédyntaa suunnitelmallisessa mielenterveysosaamisen johtamisessa.

Asiakastyossa kertyy paljon tietoa, mita ei joko kirjata tai saada tietojarjestelmista kayt-
téon. Tietoa saadaan asiakastapaamisissa, verkostoissa ja yhteistyokumppaneiden kanssa
kaydyissa keskusteluissa. Tyontekijoiden kokemustietoa voidaan kerata kyselyilla, haastat-
teluilla, ryhmakeskusteluilla seka fasilitoiduissa tyopajoissa. Pelkat epaviralliset keskuste-
lut eivat siis riita tyontekijoilta saatavan kokemustiedon keraamiseksi. Vaikka keskustelut
voivat auttaa hahmottamaan mielenterveyden ja hyvinvoinnin tilaa, tiedon hyédyntami-
nen edellyttaa sen suunnitelmallista ja jarjestelmallista keraamista, analysointia ja jaka-
mista.

Asiakkailta voidaan saada kokemustietoa seka palveluista ja tarpeista etta laajemminkin
heidan kokemuksistaan mielen hyvinvointiin vaikuttavista ilmiodista. Asiakkailta ja asuk-
kailta kokemustietoa on perinteisesti keratty palautteilla, kyselyilla seka asiakas-, asukas-
ja kansalaisraadeilla ja -neuvostoilla. Nailla tavoitetaan lahinna aktiivisimmat vastailijat.
Kokemustietoa olisi hyva saada myos asukkailta, jotka eivat yleensa osallistu palvelujen
kehittamiseen. Erilaisia toimintatapoja ja -malleja kokemustiedon keraamiseen loytyy esi-
merkiksi Innokylasta. Kokemustietoa voidaan myos kerata yhdessa jarjestdjen kanssa.

Apukysymyksia kokemustiedon hankkimiseen

* Missa, miten ja milloin kokemustietoa kerataan?

» Kuka keraa ja tiivistaa sen?

= Miten tietoa kaytetaan?

* Miten tietoa viedaan organisaatiossa eteenpain?

» Kuka kayttaa tietoa paatoksenteossa?

» Voidaanko kokemustietoa jakaa muille?

» Kerrotaanko osallistujille, miten heilta saatua tietoa on kaytetty?
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Kokemustiedon keraaminen ja kayttaminen edellyttavat aikaa ja kaytanteita. Esteena tai
haasteena voivat olla organisaation byrokraattiset kaytannot ja se, etta kokemustietoa ei
pideta tarkeana tai kayttokelpoisena. Mikali halutaan laajentaa tietokasitysta faktatie-
dosta tyontekijoilta ja asukkailta kerattavaan monipuolisempaan ja ajankohtaisempaan
tietoon, tulee tarkastella seka organisaation toimintakulttuuria ja asennoitumista koke-
mustietoon etta rakenteita, prosesseja ja resursseja, joilla edistetaan kokemustiedon hyo-
dyntamista organisaatiossa. Kun kerataan tietoa tyontekijoilta tai asiakkailta, pitaa kertoa,
miten, missa ja milloin saatua tietoa on tarkoitus kayttaa. Olisi hyva myos jalkikateen ker-
toa, miten tietoa on kaytetty. Tiedon kayttotarkoitus pitaa suunnitella jo ennen sen keraa-
mista, jotta se tulee hydédynnetyksi.

Kokemustiedon keraaminen ja tulkinta voivat edellyttaa useiden menetelmien kayttoa.
Kokemustiedon hyédyntamiseen kannattaa kuitenkin panostaa, koska vuorovaikutus-
tyota tekevilla tyontekijoilla on usein monipuolista ja ajantasaista tietoa asukkaiden tai
asiakkaiden mielenterveydesta ja siihen liittyvista tekijoista. Tyontekijoilta ja asukkailta
saatava kokemustieto voikin joissain asioissa olla hyddyllisempaa kuin perinteisesti aja-
teltu tieto. Kaikkea tietoa ei saada tilastoista, eivatka tilastotiedot ja indikaattorit sisalla
selityksia ja perusteluita.

Organisaatioiden olisi hyva jakaa ja tulkita tietoa yhdessa myds alueella toimivien kolman-
nen ja neljannen sektorin toimijoiden kanssa. Jarjestdjen toiminnassa on mukana suuri
maara ihmisia, ja esimerkiksi Paijat-Hameen alueella toimii yli 300 sote-yhdistysta. Naita
ovat esimerkiksi potilasjarjestot, mielenterveysjarjestot, lastensuojelujarjestot, ikaantynei-
den jarjestot, vammaisjarjestot ja paihdejarjestot. Muita kumppaneita tiedon ja osaamisen
jakamisessa voivat olla esimerkiksi oppilaitokset seka seurakunnat ja muut uskonnolliset
yvhteisoét.

Vinkkeja mallin toteuttajalle

= Esihenkil6 voi koota aluksi tarvittavaa tietoa yhteistydssa ylem-
man johdon kanssa, jolla voi olla paasy organisaation olemassa
oleviin tietolahteisiin ja tietoa niista

» Esihenkilo voi jarjestaa tyontekijoille tydpajan tiedon tulkitse-
miseksi ja kokemustiedon keraamiseksi ja naiden yhdistamiseksi
yhteisen keskustelun avulla

» TyoyhteisOssa voidaan sopia erilaisista tiedon hankkimisen, seu-
raamisen ja jakamisen tavoista
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Tulevaisuusajattelu ja ennakointi

Millainen toimintaymparisto on tulevaisuudessa?
1.TIETO . . .
- Ajattele ja ennakoi!

Osaamisen tavoitteellisen
vahvistamisen tueksi tarvitaan
kasitys siita, millainen

. tulevaisuustyota
tulevaisuus on.

jarjestelmallisesti

Tulevaisuusajattelulla peilataan paatdksenteon tueksi
tulevaisuutta nykyhetken

valintoihin ja tullaan tietoiseksi Keraa tulevaisuustietoa
toimintaymparistossa ja tuota jaettua ymmarrysta

vaikuttavista muutoksista. tulevaisuudesta.

Vaihtoehtoisia tulevaisuuksia
ennakoidaan nykyhetkessa
nakyvien kehityskulkujen avulla.

Ennakoi yhdessa toisten kanssa
erilaisia menetelmia, tietoja ja
nakdékulmia hyédyntaen

Ennakointi

Jotta voidaan tehda paatoksia siita, millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, tulee
olla kasitys siita, millainen tulevaisuus voi olla. Tavoitteelliseen osaamisen vahvistamiseen
kuuluu oletuksien tekeminen tulevaisuudesta ja tulevaisuudessa tarkeiksi ajateltuihin
osaamisalueisiin keskittyminen. Tahan tarvitaan tulevaisuusajattelua ja ennakointia. Mie-
lenterveysosaamisen johtamisen mallissa ennakoinnin avulla tavoitellaan kasitysta siita,
miten toimintaymparisté ja sen muutokset voivat vaikuttaa ihmisten mielenterveyteen ja
tata kautta tarvittavaan osaamiseen tulevaisuudessa.

Tulevaisuusajattelua on tulevaisuutta koskevien kasitysten haastaminen ja toisenlaisten
tulevaisuuksien kuvitteleminen. Sen avulla voidaan tehda muutoksia ja pyrkia vaikutta-
maan tulevaisuuteen. Tulevaisuusajattelun taitoja kaytetaan usein arjessa huomaamatta,
mutta niita voi myds kehittaa ja kayttaa tietoisemmin. Tulevaisuusajattelun avulla voidaan
tulla tietoiseksi toimintaymparistosta, siina vaikuttavista muutoksista ja nilden mahdolli-
sista kehityssuunnista. Toimintaymparistdé vaikuttaa seka organisaation toimintaedelly-
tyksiin, tyontekijoihin etta asiakkaisiin. Tulevaisuusajattelussa voi hyodyntaa erilaisia tyo-
kaluja, kuten ennakointia. Ennakoinnin perustana on toimintaympariston tarkkailu (tai
monitorointi), jossa toimintaymparistoa ja siihen vaikuttavia muutoksia tarkastellaan mo-
nipuolisesti. Nain pyritaan loytamaan vinkkeja erilaisista tulevaisuuden muutosajureista
ennakoinnin tueksi.
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ENNAKOINNIN PERUSKASITTEET eli tulevaisuuden muutosajurit

MEGATRENDIT (kuten vaeston ikaantyminen ja digitalisaatio)

ovat laaja-alaisia ja globaalejakin muutoksia. Ne kuvaavat ensi sijassa nykyhet-
kea ja vaikuttavat eri elamanalueilla. Niilla on selkea kehityssuunta. Ne voivat
kuitenkin muuttua ajan myota. Megatrendit koostuvat trendeista.

TRENDIT (kuten etatyo, tekoaly ja erilaiset muotivirtaukset)

ovat muutoksia ihmisten arvoissa, asenteissa, kaytoksessa ja kaytanteissa. Ne
kertovat lahimenneisyydessa ja tassa hetkessa nakyvasta muutoksen suun-
nasta, joka voi jatkua samana tulevaisuudessakin.

HEIKOT SIGNAALIT (kuten etatyopiste metsassa tai japanilainen hymyilykurssi)
ovat yksittaisia outoja tapahtumia tai ilmioita, joita on vaikea sovittaa yhteen
aiemmin tuntemamme kanssa. Niilla ei ole tunnistettavaa kehityshistoriaa, ja
hiiden suuntaa on mahdoton ennustaa. Niita on vaikea Ioytaa ja tunnistaa. Ne
voivat olla merkkeja muutoksista, tai sitten eivat.

VILLI KORTTI (kuten covid-19-pandemia)

on yllattava tapahtuma tai ilmio, jolla on toteutuessaan suuri vaikutus toimin-
taymparistoon. Ne tekevat tulevaisuuden ennakoinnista epavarmaa. Villeja
kortteja kuvaavat yllattavyys, nopeus ja varautumisen vaikeus

MUSTAT ELEFANTIT (kuten ilmastonmuutoksen aiheuttama muuttoliike)
ovat muutoksia, jotka ovat tiedossa, mutta joihin ei ole suuremmin varauduttu.

MUSTAT JOUTSENET (kuten Venajan hyokkayssota Ukrainaan)
ovat epatodennakoisia tapahtumia, joista ei tiedeta, etta ne voivat olla ole-
massa eika niita osata kuvitella, ennen kuin niita kohtaa.

Ennakointi

Ennakoinnin avulla kerataan tulevaisuustietoa ja tuotetaan jaettua ymmarrysta tulevai-
suuksista paatoksentekoa varten. Muuttuva toimintaymparistd vaikuttaa ihmisten mie-
lenterveyteen, joten muutosten ennakointi on tarkeaa mielenterveysosaamisen johtami-
sessa. Nykyhetkessa on tunnistettavissa muutossuuntia, joiden pohjalta voidaan tehda
oletuksia erilaisista vaihtoehtoisista tulevaisuuksista. Niiden ja niihin vaikuttavien muu-
tosajureiden tunnistamisessa voidaan hyodyntaa erilaisia ennakoinnin menetelmia. Enna-
kointia ei kannata tehda yksin, vaan seka oman tyoyhteison kesken etta verkostokumppa-
neiden ja asiakkaiden kanssa. Eri taustoista tulevien ihmisten kanssa ennakointi mahdol-
listaa monipuolisten havaintojen ja nakékulmien huomioimisen.
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Tietoa ja oppaita tulevaisuusajattelun ja ennakoinnin tueksi

Sitra on tuottanut paljon tietoa ja materiaalia ennakoinnin tueksi. Esimerkiksi tulevaisuu-
den tekijan tyokalupakista I6ytyy paljon kaytannoénlaheisia ohjeita, ja ennakoinnin teema-
sivuilla on paljon aiheeseen liittyvaa tietoa. Kannattaa tutustua esimerkiksi Sitran julkai-
suihin megatrendeista ja heikoista signaaleista. Uudet raportit ilmestyvat aina muutaman
vuoden valein. Tydyhteisdssa tai kumppaneiden kanssa yhdessa tehtavan ennakoinnin
pohjana ja keskustelujen virittajina voi hydédyntaa Sitran megatrendikortteja. Laurean
trendikirjaston trendikortteihin on kuvattu myos lukuisia trendeja, joita voi hyédyntaa en-
nakoinnin tukena. Ennakoinnin menetelmia on kaytannonlaheisesti kuvattu Hameen am-
mattikorkeakoulun Tulevaisuutta tekemaan - tyopajatydskentelyn metodioppaassa. Lab-
ammattikorkeakoulun Merimatka tulevaisuuteen: Ennakoinnin tyokirja yrityksille ja elin-
keinoelaman toimijoille-julkaisusta I6ytyy tietoa ja opastusta eri menetelmiin. Myos Inno-
kylasta Ioytyy tydkaluja ennakointiin, kuten Tulevaisuustaajuus-tyopaja, Strateginen tie-
kartta ja Tulevaisuustarinat. Tulevaisuudesta ja sen tutkimuksesta kiinnostuneelle 16ytyy
paljon materiaalia Turun yliopiston tulevaisuuden tutkimuskeskuksen TOPI - Tulevaisuu-
dentutkimuksen oppimateriaalit -sivustolta.

Vinkkeja mallin toteuttajalle

» Hyoddyntakaa olemassa olevaa tulevaisuustietoa,
ennakointityokaluja ja omaa kokemustietoanne

= Miettikaa muutosta ihmisen ja arjen tasolla

» Alkaa unohtako toivoa: pelkkien uhkakuvien tarkastelun
sijaan vahvistakaa hyvia kehityskulkuja

» Tehkaa ennakointia yhdessa esimerkiksi tyopajassa,
kutsukaa mukaan mahdollisuuksien mukaan myos muita

» Tarkastelkaa toimintaymparistéa monipuolisesti
eri nakokulmista

= Kasitelkaa ensin toimintaymparistéa kokonaisuutena,
ja pohtikaa vasta sitten vaikutuksia mahdollisten tulevien
asiakkaiden mielenterveyteen tai omaan tyohon
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PESTE on paljon kaytetty ja helposti haltuun otettava ennakoinnin menetelma. Se on toi-
mintaympariston tarkastelua. Siinda muodostetaan kokonaiskuva ennakoinnin kohteeseen
vaikuttavista asioista. PESTE-menetelmaa hyoédyntamalla tarkastellaan poliittisia (Politi-
cal), taloudellisia (Economic), sosiaalisia tai yhteiskunnallisia (Social), teknologisia (Tech-
nological) ja ymparistoon (Environmental) liittyvia tekijoita. Tarkastelua voidaan laajentaa
myo6s muihin tekijoihin, esimerkiksi kulttuurisiin ja lainsaadannéllisiin tekijoéiden. Mielen-
terveysosaamiseen vaikuttavassa toimintaympariston tarkastelussa voisi olla hyodyllista
huomioida myds esimerkiksi yksilollisia, asiakkaisiin liittyvia tekijoita. Voidaan esimerkiksi
kysya, millaisilla henkilokohtaisilla asioilla tai yksil6llisilla muutoksilla voi olla vaikutusta
mahdollisten tulevien asiakkaiden elamassa.

PESTE-menetelmaa hyddynnetaan ennakoinnissa tarkastelun kattavuuden varmista-
miseksi ja asioiden ryhmittelemiseksi. Se auttaa kokonaiskuvan hahmottamisessa, mutta
vaarana on asioiden valisten yhteyksien hamartyminen. Jossain vaiheessa on hyva katsoa
kokonaisuutta ja miettia, miten tunnistetut asiat liittyvat toisiinsa. Samalla voi pohtia, mi-
ten muutokset ilmenevat, mita vaikutuksia niilla voi olla, ja onko jotain jaanyt huomaa-
mattaJoskus luokittelu voi olla hankalaa, jolloin saman asian voi kirjata useampaan koh-
taan. Kategorioita kannattaa kuitenkin tulkita valjasti.

Kuten kaikkea ennakointia, myds PESTE kannattaa laatia yhdessa muiden kanssa. Mielen-
terveysosaamisen johtamisen malliin liittyvassa PESTE-menetelman kaytdssa voidaan
hyédyntaa esimerkiksi Sitran megatrendikortteja tai Laurean trendikirjastoa yhteisen kes-
kustelun tukena. Myds tyontekijoiden ja verkostojen kokemustieto on tarkeassa roolissa
ennakointia tehdessa. Toimintaymparistén muutoksista kannattaa keskustella laajasti, ja
vasta lopuksi pohtia, mitka asiat toimintaymparistdssa voivat tulevaisuudessa vaikuttaa
ihmisten mielenterveyteen, palvelujarjestelmaan, omaan organisaatioon ja miten.

Apukysymyksia PESTE-menetelman kayttoon

Poliittinen Mitka hallinnolliset ja poliittiset tekijat tai muutokset vaikuttavat
toimintaymparistoon, asiakkaisiin ja organisaatiomme toimintaan?
Ekonominen Mitka taloudelliset tekijat tai muutokset vaikuttavat toimintaym-
paristoon, asiakkaisiin ja organisaatiomme toimintamahdollisuuksiin ja resurs-
seihin?

Sosiaalinen Miten sosiaaliset rakenteet ja asenteet, kayttaytyminen, tottumuk-
set ja arvot seka muutokset vaestossa vaikuttavat yhteiskuntaan, toimintaym-
paristoon, asiakkaisiin ja organisaatiomme toimintaan?

Teknologinen Miten teknologinen kehitys ja innovaatiot vaikuttavat toimin-
taymparistoon, asiakkaisiin ja organisaatiommme toimintaan?

Ekologinen Miten ympariston olosuhteet, luontokato tai ilmastonmuutos vai-
kuttavat toimintaymparistoon, asiakkaisiin ja organisaatiomme toimintaan?
Yksilollinen Mitka henkilokohtaiset muutokset ja yksilolliset tekijat vaikuttavat
mahdollisten tulevien asiakkaidemme elamaan?
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OSAAMISTARPEET

Askel 2 - Osaamistarpeet

Mita mielenterveysosaamista
2. OSAAMISTARPEET . . .
_ tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa?
Tieto jaymmarrys | Mielenterveys voimavarana ja
terveyden osa-alueena
Mielenterveyden suoja- ja riskitekijat Kuvatkaa

Keinot vahvistaa mielenterveytts yhdessa tyon

Mielenterveydenhairiot ja niiden ed.ellyttaman
hoitomahdollisuudet mielenterveys-
osaamisen

Mielenterveyspalvelut

Tunnistaminen Mielenterveyteen liittyvat asenteet ja kasitykset qsaarnls?lueet

jaymmarrys tletOJen.ja )

Ymmarrys Mielenterveyden ja paihteiden kayton merkitys ennf-lkomnln
koko yhteiskunnan hyvinvoinnille pohjalta.

Piihdeosaaminen | Tieto paihteidenkayttéon liittyvista
suojatekijoista, haitoista ja palveluista

Mielenterveysosaaminen Mielenterveysstrategian
(2020-2030) mukaan

Mita mielenterveysosaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa?

Tassa luvussa kuvataan, miten osaamiskartoituksen pohjana olevat, yhdessa tulkittuun tie-
toon perustuvat osaamisalueet voidaan maaritella. Mielenterveysosaamisen kartoitta-
miseksi tulee maaritella tyoyksikossa tehtavan tyon edellyttama mielenterveysosaaminen
ja sen osa-alueet, eli mielenterveysosaamisen tarpeet. Koska jokainen tyo on erilaista ja
asiakasryhmien tarpeet ja elamantilanne vaihtelevat, tulee jokaisessa tydssa maaritella
juuri siina tarvittava mielenterveysosaaminen. Tassa vaiheessa ei oteta viela kantaa siihen,
mita tyoyksikon tyontekijat osaavat tai eivat osaa.

Osaamistarpeiden eli osaamisalueiden maarittely pohjustaa mielenterveysosaamisen kar-
toittamista. Jotta osaamiskartoituksesta on hyotya seka organisaatiolle etta tyontekijoille,
se tulisi tehda alusta alkaen yhdessa niiden henkildiden kanssa, joita se koskee. Nain sen
sisaltoon saadaan kosketuspintaa kaytannon tyohon. Tyoyksikoissa tunnetaan parhaiten
tyon vaatimukset ja tyontekijoiden osaaminen. Jos kaikkien tyontekijoiden mukaan otta-
minen ei ole mahdollista, muodostetaan tyontekijoita monipuolisesti edustava tyoryhma.
Tyontekijat maarittelevat yhdessa lahiesihenkilén kanssa tydssa tarvittavan mielenter-
veysosaamisen.

Yhdessa maaritelty tarvittava mielenterveysosaaminen sisaltaa organisaatiossa seka nyt
etta tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen. Osaamiskuvausten laatiminen tekee hiljaisen
tiedon nakyvaksi. Mielenterveysosaamista koskevat arvot, asenteet ja kasitykset saatetaan
dokumentoituun, yhteiseen ja julkiseen muotoon.
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Tyon edellyttaman mielenterveysosaamisen maarittely

Mielenterveysosaamisen osaamisalueita kannattaa listata mieluummin vahemman kuin
enemman. Osaamisalueiden maarittamisen tukena voi hyodyntaa esimerkiksi johdanto-
luvussa kuvattuja mielenterveysstrategian mielenterveysosaamisen maaritelmaa tai Yh-
dessa mielessa -hankkeessa tunnistettuja mielenterveysosaamisen osa-alueita. Olennaista
on huomata, etta mielenterveysosaaminen sisaltaa myds hyvan mielenterveyden edista-
misen ja mielenterveystaitoihin liittyvan osaamisen.

Apukysymyksia osaamistarpeiden maarittelyyn

» Mika mielenterveysosaaminen on tydssamme valttamatonta?

» Mita mielenterveyden edistamiseen liittyvaa osaamista
tydssamme tarvitaan?

»  Mita paihteisiin ja riippuvuuksiin liittyvaa osaamista
tydssamme tarvitaan?

» Mista palveluista tarvitsemme tietoa?

»  Mitka mielenterveystaidot ovat tarkeimpia tydossamme?

» Mista mielenterveysosaamisesta tydssamme on erityista hyotya
myo0s tulevaisuudessa?

Osaamisalueiden maarittamisen jalkeen kannattaa kirjoittaa lyhyt kuvaus siita, mita kul-
lakin osa-alueella tarkoitetaan ja mita ne pitavat sisallaan. Lopputuloksena on monipuoli-
seen tietoon ja sen yhteiseen tulkintaan seka tulevaisuuden ennakointiin perustuva kasitys
kussakin tyossa tarvittavasta mielenterveysosaamisesta. Taman perusteella voidaan kar-
toittaa tyontekijoiden ja tyoyhteisén mielenterveysosaaminen.

Vinkkeja mallin toteuttajalle

= Osaamistarpeiden maarittelemiseksi voidaan jarjestaa tyopaja

» |deoikaa vapaasti ja pohtikaa yhdessa, mita mielenterveysosaaminen on
teidan tyossanne (jakautukaa tarvittaessa aluksi pienempiin ryhmiin)

= Voitte myos ensin pohtia ja kirjoittaa ylos asioita kukin itsenaisesti

» Kirjoittakaa esimerkiksi tarralapuille tarkeina pitamianne mielenterveys-
osaamisen osaamisalueita, minka jalkeen lappuja voidaan yhdistella ja
muodostaa niiden pohjalta lopulliset osaamisalueet

» Valitkaa lopuksi yhdessa tyonne kannalta olennaiset mielenterveys-
osaamisen osaamisalueet ja kirjatkaa ne ylos, silla niita kaytetaan
seuraavassa vaiheessa osaamiskartoituksen laatimisen pohjana

»  Kayttakaa tyoskentelyn pohjana yhdessa hankittua ja tulkittua tietoa, ko-
kemustietoanne ja ennakoinnin tuloksia (ks. askel 1)

» TyoOpaja voidaan toteuttaa myos virtuaalisilla ryhmatyoalustoilla
(kuten Whiteboard, Jamboard tai Miro)
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Askel 3 - Osaamiskartoitus

mielenterveysosaaminen?

Ennen mielenterveys-
osaamisen kartoittamista
tulee pohtia,
hyédynnetaanko jo
olemassa olevaa osaamista
tehokkaasti.

Osaamiskartoituksella
saadaan tasmallista tietoa
mielenterveysosaamisesta
ja tehdaan sita nakyvaksi.
Nain voidaan lisata myos
osaamisen arvostusta.

Tassa luvussa kerrotaan, miten voidaan laatia osaamiskartoitus mielenterveysosaamisesta.
Vasta kun mielenterveysosaamisen nykytilanne on kartoitettu, voidaan lahtea suunnitte-
lemaan osaamisen vahvistamisen toimenpiteita. Osaaminen kartoitetaan edellisessa vai-
heessa yhdessa maaritellyn tydon edellyttaman mielenterveysosaamisen osaamisalueiden
pohjalta. Osaamisen kartoittamisella saadaan tasmallista tietoa ja yhteinen kasitys tyon-
tekijoiden ja tiimin mielenterveysosaamisesta seka sen vahvistamisen tarpeista. Tavoit-
teena on nykyhetken ja tulevaisuudessa tarvittavan mielenterveysosaamisen saaminen
nakyvaan muotoon. Taman pohjalta voidaan laatia tavoitteet ja suunnitelma niin yksiloi-
den, tiimien kuin organisaatioiden mielenterveysosaamisen vahvistamiselle.

Tyontekija- ja tiimikohtaisten mielenterveysosaamisen osaamiskartoitusten avulla saa-
daan selville, mitka ovat tydyhteisén nykyhetken mielenterveysosaamisen vahvuudet ja
puutteet. Taman lisaksi tyoyhteisé saa yhteisen kasityksen, miten toiminta ja tyotehtavat
tulevat muuttumaan, ja miten osaamistarpeet vastaavasti muuttuvat tulevaisuudessa.
Osaamiskartoituksen tuloksena onkin tilannekuva osaamisen tilasta ja osaamisen vahvis-
tamisen tarpeista nyt ja tulevaisuudessa. Osaamiskartoitus antaa suuntaviivat mielenter-
veysosaamisen vahvistamisen suunnittelemiselle. Lisaksi osaamiskartoitus auttaa seka
tyontekijoita ja lahiesihenkildita ymmartamaan, miten omaa mielenterveysosaamista voi
jakaa muille tai alkaa vahvistaa. Osaamiskartoituksia tulee paivittaa saannollisesti, jotta
nahdaan, onko osaamisen vahvistamisen toimenpiteista ollut hyotya (ks. askel 5).
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Mielenterveysosaamisen kartoittamisen yhteydessa on tarkeaa pohtia, onko tyopaikalla jo
olemassa olevaa tietoa ja osaamista hydodynnetty tehokkaasti. Olennaista on tarkastella,
miten olemassa olevaa tietoa ja taitoja hyddynnetaan seka miten uutta tietoa hankitaan
ja sovelletaan. Olemassa olevan tiedon ja osaamisen hydédyntamisen tulee olla jarjestel-
mallista. Tietoa pitaa kirjata ylos kaikkien saataville. Lisaksi tietoa tulee jakaa ja sen tulee
olla oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Nain mahdollistuu tiedon soveltaminen uusissa yh-
teyksissa, mika tukee osaamisen kayttéa. Nama asiat kannattaa ensin hoitaa kuntoon,
jotta uutta tietoa ja osaamista on helpompaa ja tuloksellisempaa lahtea rakentamaan.

Apukysymyksia olemassa olevan tiedon ja
osaamisen hyodyntamisen tilan selvittamiseksi

= Onko tyossa tarvittava tieto helposti saatavilla?

= Hyoddynnetaanko nykyista osaamista tehokkaasti eri yhteyksissa?

= Liikkuvatko osaaminen ja tieto tyontekijoiden ja tiimien valilla?

= Onko kokemuksen myota kertynytta tietoa kirjattu esimerkiksi
raportteihin, tiedostoihin, ohjeistuksiin tai muistioihin?

Olemassa olevaa mielenterveysosaamista arvioidaan suhteessa yhdessa maariteltyihin
osaamisalueisiin (ks. askel 2). Jokainen osaamisalue voidaan jakaa osaamistasoihin, joiden
perusteella osaamista arvioidaan. Yksinkertaisin tapa voi olla kartoittaa eri mielenterveys-
osaamisalueiden osaaminen kolmiportaisella asteikolla, esimerkiksi 1) osaamista on riitta-
vasti, 2) osaamista on jo jonkin verran ja 3) osaamista ei viela ole riittavasti. Viela yksinker-
taisempaa on kysya, milla osa-alueilla osaamista erityisesti tarvitaan lisaa. Mielenterveys-
osaamisen osaamistasojen tarkempi maarittaminen kuitenkin helpottaa osaamisen arvi-
ointia. Kun osaamistasot on kerran maaritelty, ei tata tarvitse enaa tehda uudelleen. Orga-
hisaation oma henkildsté on aina paras osaamistasojen maarittaja.

Osaamisen arvioinnissa kaytetaan usein kolmi-, neli- tai viisiportaista asteikkoa, jonka por-
taat on kuvattu sanallisesti. Osaamisalueiden tasokuvausten tarkoitus on helpottaa ja yh-
denmukaistaa osaamisen arviointia, vaikka niiden laadinta voikin olla ty6lasta. Osaamista-
sojen maarittaminen auttaa hahmottamaan, minka tyyppisten asioiden hallinnasta kulla-
kin osaamistasolla voi olla kyse. Tasokuvaukset ovat myonteisia kuvauksia siita, mita toi-
minta kullakin tasolla voisi pitaa sisallaan

Osaamistasot toimivat mielenterveysosaamisen arvioinnin ja vahvistamisen kriteereina.
Ne vastaavat kysymykseen, miten osaamisalueella toimitaan tai tulisi toimia. Osaamista-
sot auttavat myos osaamisen vahvistamisen priorisoinnissa. Kuvaukset voivat olla viitteel-
lisia, eika niiden tarvitse antaa taydellista kuvaa osaamisesta. Tasokuvauksia voi olla mo-
nenlaisia, ja kaytettavat tasot tulee sopia omassa tiimissa tai organisaatiossa.
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Osaamista voi maaritella tarkemmin
numeroasteikoilla, joita voidaan kuvata eri tavoin

O=o0saamista ei viela ole

1=valttamaton osaaminen, tietaminen, vasta-alkaja, perehtyva,
hallitsee perusteet mutta tarvitsee tukea

2=perusosaaminen, ymmartaminen, edistynyt aloittelija, suoriutuva,
perusteet ovat hallussa ja toimii itsenaisesti

3=hyva osaaminen, soveltaminen, pateva ongelmanratkaisija,
kykeneva, osaa ohjata muita

4=sujuva osaaminen, erinomainen osaaminen, analysointi, taitava, asiantunteva

5=huippuosaaminen, runsaasti kokemusta, kehittaminen, asiantuntija,
huippuosaaja

Osaamistasoista kannattaa laatia myos konkreettinen kuvaus!

Tasoista kannattaa laatia yksityiskohtaisia ja konkreettisia kuvauksia, mutta jos tama tun-
tuu hankalalta, voi kuvata esimerkiksi vain tasot 1,3 ja 5, ja jattaa tasot 2 ja 4 kuvaamatta.
Osaamisen alin taso on jo myodnteista osaamista. Huippuosaaminen tarkoittaa harvinaista
osaamista, jota voi olla yksittaisella henkil6lla vain jollakin osaamisalueella. Osaamistasoi-
hin voi kuulua myoés taso O, mika tarkoittaa, etta henkildlla ei viela ole kyseista osaamista.

Jokainen voi tehda mielenterveysosaamisen arvioinnin henkilokohtaisesti omalta osal-
taan. Osaamisen arviointiin voivat osallistua myoés lahiesihenkild, tiimin muut jasenet, ver-
kostokumppanit tai asiakkaat. Osaamisen arviointia voi tehda yksinkertaisimmillaan niin,
etta jokainen tyontekija poimii osaamisalueista ne osaamisalueet, joissa kokee tarvitse-
vansa lisaa osaamista, tai jotka ajattelee jo hallitsevansa. Nama poiminnat voidaan kerata
yhteen ja tarkastella niita kokonaisuutena. Tiimin osaamisen taso muodostuu sen jasenten
arviointien keskiarvosta. Tiimin mielenterveysosaamisen arvioinnin voivat tehda tiimin ja-
senet myos yhdessa keskustellen.

Tyoyhteis6 muodostaa yhdessa eri osaamisalueiden ja -tasojen yhdistelman, jossa tyonte-
kijoilla on erilaisia vahvuuksia. Osaamiskartoituksen tarkoituksena ei ole ainoastaan selvit-
taa, missa asioissa osaamista tarvittaisiin lisaa, vaan myos kuvata ja tehda nakyvaksi jo ole-
massa olevaa osaamista. Osaamiskartoituksella voidaan vahvistaa myos tietoisuutta osaa-
misesta. Myds olemassa olevan osaamisen arvostus lisaantyy, koska se tulee sanoittamisen
kautta paremmin nakyvaksi. Osaamiskartoitusten perusteella maaritellaan tavoitteet ja
suunta osaamisen vahvistamiselle. Taman jalkeen voidaan siirtya vertailemaan ja valitse-
maan osaamisen vahvistamisen keinoja.
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Alla on esimerkki mielenterveysosaamisen kartoituspohjasta, joka on laadittu Yhdessa
mielessa -hankkeessa tunnistettujen mielenterveysosaamisen osaamisalueiden pohjalta.
Tiimissa tai organisaatiossa tulee maaritella omat osaamisalueet tiedon ja ennakoinnin
perusteella tunnistettujen osaamistarpeiden pohjalta (ks. askel 2). Kartoitukseen laitetaan
rasti sen numeron kohdalle, milla osaamistasolla (0-5) kullakin osaamisalueella ollaan. Eri-
laisia mahdollisuuksia numeroasteikon kuvauksille I16ytyy sivun 31 taulukosta. Osaamista-
soille tulisi laatia viela konkreettiset kuvaukset riippuen tehtavan tyon sisalldista.

Mielenterveysosaamisen OSAAMISTASOT
osaamiskartoitus (esimerkki)
OSAAMISALUEET o(112|3|4)]5

Ymmarrys mielenterveydesta hyvinvoinnin perustana

1. Ymmarran mielenterveyden merkityksen
yksilon kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille.

2. Ymmarran mielenterveyden yhteyden yksilon arjen ja
elaman osa-alueisiin seka mahdollisiin ongelmiin.

3. Tiedostan ja huomioin toiminnassani mielenterveyteen
liittyvia omia, asiakkaan ja yhteiskunnan asenteita ja
kasityksia.

4. Tunnistan yksilon mielenterveyteen vaikuttavia
suoja- ja riskitekijoita

5. Minulla on keinoja omasta mielenterveydestani
ja tyossa jaksamisestani huolehtimiseen.

Mielen hyvinvoinnin tukeminen kohtaamisessa

6. Toimin kohtaamistilanteessa asiakkaan mielenter-
veytta tukevasti.

7. Osaan ohjata asiakasta huolehtimaan omasta mielen-
terveydestaan.

8. Hyodynnan tarvittaessa erilaisia tyokaluja asiakkaan
mielenterveyden tukemisessa.

Tunnistaminen, puheeksi ottaminen ja ohjaaminen

9. Tunnistan mielenterveyden heikentymiseen liittyvia
oireita.

10. Osaan ottaa puheeksi mielenterveyteen liittyvia
asioita.

11. Tiedan, minne ja miten ohjaan asiakkaan mielen hyvin-
vointia tukeviin palveluihin tai mielenterveyspalveluihin.

12. Hyédynnan toisten ammattilaisten osaamista ja muita
palveluita asiakkaani mielenterveyden tukemisessa.
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Itsearviointina tehtava osaamiskartoitus voi tuntua monista hankalalta. Itsearviointia voi
kuitenkin oppia. Se on myoés itsessaan oppimistilanne, jossa tyontekija vertaa omaa osaa-
mistaan osaamisalueiden ja -tasojen kuvauksiin ja samalla tarkastelee tietoisesti omassa
tydssaan tarvittavaa osaamista. Itsearviointi edellyttaa tyontekijalta kriittista ajattelua,
osaamisen ja tyosuorituksiin liittyvien odotusten tunnistamista ja kykya arvioida, miten
osaamiselle maaritellyt kriteerit ovat toteutuneet omassa toiminnassa.

Itsearvioinnin onnistumiseksi arviointiohjeiden tulee olla mahdollisimman selkeat, ja arvi-
ointia pitaa kasitella yhdessa keskustellen tyoyhteisdssa. Itsearviointi on yksi nakemys asi-
asta, ja sita voidaan taydentaa muilla arviointimenetelmilla, Osaamisen tunnistamiseksi ja
nakyvaksi tekemiseksi voi hydodyntaa myads Sitran Osaaminen nakyviin -tydkalua, joka pe-
rustuu Eratauko-menetelmaan.

Jotta tyoyhteison mielenterveysosaamista voidaan vahvistaa vaikuttavasti ja johdonmu-
kaisesti, tarvitaan kokonaisvaltaista ja jarjestelmallista suunnittelua. Suunnitelman tulee
perustua osaamisen vahvistamisen tavoitteisiin. Esihenkilé asettaa tavoitteet osaamisen
vahvistamiselle yhdessa henkildston kanssa. Osaamisen vahvistamisen tavoitteiden tulee
olla yksittaisille tydontekijoille motivoivia ja innostavia seka linjassa organisaation strategis-
ten tavoitteiden kanssa. On tarkeaa loytaa selkeat ja motivoivat tavoitteet, joiden tyonte-
kija kokee hyddyttavan itseaan, ja joihin han on valmis panostamaan. Parhaimmillaan or-
gahisaation tavoitteet ja yksittaisen tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet ovat yhden-
mukaiset.

Mielenterveysosaamisen vahvistamisella tulee olla yhteinen suunta. Mita lahempana arjen
tyota tavoitteet ovat, sita todennakdisemmin ne toteutuvat. Tavoitteita tiimin osaamisen
kehittamiselle voi etsia esimerkiksi pohtimalla yhdessa, mita tiimin kanssa halutaan saa-
vuttaa eli mita tavoitellaan, ja mita osaamista taman tavoitteen saavuttaminen edellyttaa.
Jokainen tiimin jasen voi osallistua pohdintaan omiin kokemuksiinsa nojaten. Jos tavoit-
teita l0ytyy paljon, kannattaa valita, mihin ensiksi halutaan keskittya.
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Askel 4 - Osaamisen vahvistaminen

Tama luku kuvaa, miten mielenterveysosaamista vahvistetaan suunnitelmallisesti eri kei-
noilla. Suunnitelmallinen mielenterveysosaamisen vahvistaminen perustuu tassa kasikir-
jassa aiemmin kuvattuihin vaiheisiin, joissa on hankittu ja tulkittu tietoa monipuolisesti eri
lahteista, ennakoitu tulevaisuutta ja tulevaisuuden osaamistarpeita, kuvattu tyon edellyt-
tamaa mielenterveysosaamista seka kartoitettu tyontekijoiden olemassa olevaa mielen-
terveysosaamista ja osaamisen vahvistamisen tarpeita. Naiden avulla on selvitetty tyén
kannalta olennaiset tyontekijoiden ja tydyhteisdén osaamisvajeet mielenterveysosaami-
sessa, seka maaritelty tavoitteet mielenterveysosaamisen vahvistamiselle.

Mielenterveysosaamisen vahvistamista tulee tehda monipuolisesti, tarkoituksenmukaisia
keinoja hyddyntaen seka mahdollistamalla henkiléston osallistuminen. Henkildston tulee
olla mukana mielenterveysosaamisen vahvistamisen suunnittelussa erityisesti siksi, etta
osaamisen vahvistamisen tarpeet ja tavoitteet maaritellaan tydssa havaittuihin osaamis-
tarpeisiin ja -vajeisiin perustuen, ja henkilosté on tyén paras asiantuntija. Myods osaamisen
vahvistamisen keinoja valittaessa henkiloston kokemukset ja toiveet tulee ottaa huomi-
oon: milla tavalla tyontekijat haluavat oppia, ja mitka keinot he ovat kokeneet hyvina ja
toimivina? On myds huomioitava, etta erilaisten osaamisten vahvistamisten keinojen tulee
aina taydentaa ja tukea toisiaan.

Oppiminen tapahtuu aina vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Suurin osa tydssa oppimi-
sesta tapahtuu ty6ta ja yhteistyota tekemalla seka uusiin haasteisiin tarttumalla. Osaami-
sen vahvistaminen tuleekin ottaa osaksi tyon arkea seka omassa tyoyhteisdssa etta verkos-
toissa. Osaaminen kehittyy usein huomaamatta tyon ohessa, mutta ei kuitenkaan itses-
taan. Osaamista tulee vahvistaa tyon arjessa tietoisesti, suunnitelmallisesti ja toimintaa ref-
lektoimalla. Seuraavaksi eritelladan osaamisen vahvistamisen keinoja tydyhteisossa ja ver-
kostoyhteisdssa, seka keskitytaan erityisesti hiljaisen osaamisen vahvistamiseen.

Mielenterveysosaamisen vahvistamisen suunnittelun voi aloittaa esimerkiksi testaamalla
tyoyhteison oppimiskulttuuria Oppimiskulttuurin nykytila -testilla.

Apukysymyksia mielenterveysosaamisen vahvistamisen suunnitteluun

* Mita mielenterveysosaamista vahvistetaan?

= Mitka ovat mielenterveysosaamisen vahvistamisen tavoitteet?

= Milla keinoilla sita vahvistetaan?

* Miten varmistetaan, etta mielenterveysosaaminen tulee osaksi tyota?

* Miten mahdollistetaan mielenterveysosaamisen soveltaminen jatkossa?
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Kehittymista ja oppimista tukevat kaytannot tydyhteisdssa

4. OSAAMISEN VAHVISTAMINEN Tyénkierto
Minityonkierto
Miten mielenterveysosaamista gliossamisen e Parityd
voi vahvistaa tyoyhteis6ssa? huomioinen  ehittdminen  Tiimitys
rekrytoinneissa
Osaamiskartoituksen tuloksena tof:nr?rf:zta Oppilaitos-
maaritellyt tavoitteet ovat perusta Arjen o P
" . . . P oppiminen yhteistyo
osaamisen vahvistamiselle. vertaisoppiminen Opiskelioid
- - - S Asiakastyosta  Koulutukset el
Valitkaa monipuolisesti toisiaan oppiminen _ ohjaaminen
taydentavat keinot yhteisesti Itseopiskelu -
tyontekijoiden kanssa, hyodyntakaa Suunnitelmallinen  Tutorointi
tyontekijoiden vahvuuksia ja jakakaa Tydpajat ~ Perehdytys Mentorointi ja
osaamista ja tunnistakaa tyon Opintopiirit Itsereflektio m:ﬁ;t:rg;nti
oppimisen paikat. Teemakeskustelut  Yhteinen
Esihenkild tukee ja motivoi Tutkimustiedon ~ feflektointi  Tydnohjaus
oppimisessa seka tukee opitun kasittely yhdessa 1\ aisyuskeskustelut
hyodyntamista tyossa Keinoja osaamisen vahvistamiseen

Tyoelamassa tyontekija oppii parhaiten osana tydyhteisda ja vuorovaikutuksessa toisen
kanssa. Taman vuoksi esihenkilon tulee mahdollistaa osaamisen vahvistamista tukevien
kaytantdjen luominen tydyhteisén arjen tydhoén. Esihenkilén on tarkeaa tiedostaa ja hyo-
dyntaa omassa tyoyhteisdssa olevia osaamisen vahvistumista mahdollistavia kaytantaoja,
olla tietoinen myds muista olemassa olevista kaytanndista ja kokeilla niita tarpeen mu-
kaan. Kaytannoista sovittaessa on tarkeaa huomioida se, miten mahdollistetaan vahviste-
tun osaamisen siirtyminen ja hyddyntaminen tyossa.

Osaamista vahvistettaessa on tarkeaa, etta esihenkilolla on tieto
henkiléston osaamisesta ja vahvuuksista. Esihenkilon tulee

* tunnistaa tyossa olevia oppimisen paikkoja

= mahdollistaa osaamisen jakamista tyoyhteisossa

= ohjata henkilostoa hydodyntamaan toistensa osaamista
» tukea seka motivoida henkiloston oppimista

Koulutuksia voi toteuttaa monella eri tavalla. Tydyhteisdssa voidaan hyodyntaa organisaa-
tion omaa koulutustarjontaa, oppilaitosten tarjoamia oppisopimus- ja tdydennyskoulutus-
mahdollisuuksia seka tarjolla olevia webinaareja, seminaareja ja messuja. Koulutuksia voi
tilata tydyhteisolle myos raataloidysti, jolloin koulutusta voi suunnitella paremmin tyén
osaamistarpeita vastaavaksi. On kuitenkin tarkeaa huomioida, etta oppiminen on aina
prosessi, ei sarja irrallisia tapahtumia. Vain pieni osa esimerkiksi yksittaisessa
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koulutuksessa opitusta siirtyy tyon kaytantéodon. Taman vuoksi opitun siirtymisen varmista-
minen ja osaamisen soveltamisen mahdollistaminen tydéssa on tarkeaa. Tama voidaan
huomioida esimerkiksi seuraavalla tavalla:

Koulutusprosessin suunnittelussa huomioitavaa

» Koulutuksen sisalto ja tavoitteet liittyvat tyontekijoiden esiin tuomiin tyossa
havaittuihin osaamistarpeisiin.

» Kouluttajina voi hyddyntaa aiheeseen liittyvia alueella olevia asiantuntijoita,
jarjestoja ja muita yhteistyokumppaneita. Talléin myos yhteistyo ja koko-
naisvaltaisempi hahmotus asiakkaan palvelupolusta ja ammattilaisten roo-
lista siina voi vahvistua.

» Koulutuksia voi jarjestaa yhteistyossa saman asiakasryhman kanssa tyos-
kenteleville toimijoille esimerkiksi verkossa.

» Kouluttajalle voi tehda omaan tyohon liittyvia ennakkokysymyksia ohjaa-
maan aiheen kasittelya tyon kannalta oleellisesta nakokulmasta.

= Osaamisen siirtymista tyohon voi vahvistaa koulutuksen jalkeen esimerkiksi
jarjestamalla tyontekijoiden yhteisen keskustelutilaisuuden tai tyopajan,
jossa aiheena on koulutuksen sisallon ja teemojen liittyminen omaan tyo-
hon. Tuotoksena voi olla kirjallinen yhteenveto, jota kaikki tyontekijat voivat
hyoédyntaa.

Mita suunnitelmallisemmin koulutus toteutetaan, sita enemman tyontekijat saavat kou-
lutuksesta irti ja ymmartavat sen hyddyn omassa tydssaan. On tarkeaa huolehtia, etta opi-
tut asiat muuttuvat arkipaivan osaamiseksi tydssa. Tata voi tehda esimerkiksi kysymalla,
mita koulutuksesta on opittu ja miten opittua aiotaan soveltaa tydssa. Tyontekijoille on
tarjottava mahdollisuus harjoitella uutta taitoa ja nain vahvistaa sita. Esihenkilén palaute
ja rohkaisu seka kokemusten yhteinen reflektointi vahvistavat myos uuden osaamisen siir-
tymista tyohon.

Itseopiskelua voidaan tukea esimerkiksi jakamalla yhteisesti kirjallisuus-, tutkimus- ja me-
netelmavinkkeja, selvityksia ja raportteja, tietoa avoimista verkko-opinnoista, uutiskir-
jeistd, julkaisuarkistoista ja tietopankeista, joita tyossa voi hyodyntaa. Tydyhteisdssa voi-
daan yllapitaa myos oppimisportaalia, jonne kaikki voivat laittaa linkkeja ja tietoa.

Esimerkkeja mielenterveysosaamisen vahvistamiseen verkossa:

= Mielenterveystalo

Julkisen terveydenhuollon tarjoamaa luotettavaa apua mielen hyvinvointiin
= Digimieli

Luotettavia ja saavuttavia hoitomateriaaleja mielen hyvinvoinnin tukemiseen
=  Avointen oppimateriaalien Kkirjasto

Avoimia oppimateriaaleja kaikilta koulutusasteilta
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= Mielenterveyden keskusliiton Materiaalipankki
= Oivamieli - tietoisuutta arkeen
Toiminnallisia ja pohdittavia tehtavia seka vinkkeja arjen tilanteisiin
= Mieli ja tydn muokkaus -verkkokurssi
Tyoterveyslaitoksen oppimateriaali
= THL:n verkkokoulut
» THL:n Mielenterveys-sivusto
Tietoa, oppaita, ajankohtaisia asioita ja tapahtumia
= Mieli ry:n koulutukset
Maksuttomia ja maksullisia koulutuksia

Osaamista on mahdollista vahvistaa tydyhteison sisalla tekemalla pari- ja tiimityoskente-
lya. Tydssa muodostuvien kokemusten ja nakemysten reflektointi tyoparin kanssa ja tyo-
tiimissa mahdollistaa osaamisen vaihdon tydntekijoiden kesken. Yhdessa tydskentele-
malla tapahtuu arjen vertaisoppimista, joka perustuu suurelta osin kokemustiedon jaka-
miseen. Se voi olla esimerkiksi epamuodollista keskustelua, jossa rakennetaan yhteista
ymmarrysta keskusteltavasta asiasta. Vertaisoppiminen voi kuitenkin olla myds tavoitteel-
lisempaa toimintaa, esimerkiksi tietoista yhteista ongelmanratkaisua.

Tydyhteisdssa on tarkeaa tukea tyontekijoiden osallistumista oman tyon kehittamiseen.
Tyodntekijat ovat oman tydnsa sisallon asiantuntijoita ja on tarkeaa, etta heilla on mahdol-
lisuus osallistua ja vaikuttaa tyon tekemiseen. Tyontekijoita voi osallistaa tyon kehittami-
seen esimerkiksi keskustelemalla yhteisesti tydssa havaituista ongelmista ja pohtimalla
niihin ratkaisuja. On tarkeaa, etta tyontekijat saavat osallistua myds uusien kaytantdjen ja
toimintamallien suunnitteluun ja toteutukseen. My6s omasta toiminnasta oppimalla voi-
daan vahvistaa osaamista. Omasta toiminnasta voi oppia keskustelemalla yhteisesti esi-
merkiksi kaytannoista, virheista ja onnistumisista. Keskusteluissa voidaan myo6s pohtia,
millaisiin haastaviin tilanteisiin tyontekijat ovat tydssa joutuneet, miten tyontekijat ovat
ratkaisseet vastaan tulevia ongelmia ja millaisten kokemusten kautta tyontekijat ovat ko-
keneet kehittyneensa.

Tyoén ja oman toiminnan tarkastelu ja peilaaminen itsereflektion tai yhteisen reflektoinnin
avulla on yksi keino vahvistaa osaamista. Reflektointi on perusteellista syventymista
omien tunteiden, ajatusten, asenteiden ja toimintojen tarkasteluun, ja toisaalta etaisyyden
ottamista tyon kaytannodn tilanteisiin. Reflektion avulla voidaan yhdistaa teoreettista ja ko-
kemustietoa ja sita voi hyddyntaa arviointikeinona monimutkaisissa ja vaikeissa tilan-
teissa, jolloin voidaan peilata tilannetta aiempaan tietoon ja kokemuksiin.

Reflektointi on yhteista arviointia monimutkaisissa ja vaikeissa tilanteissa ja se pohjautuu
tyontekijoilla olevaan aiempaan tietoon ja kokemuksiin. Reflektointi liittyy olemassa ole-
viin toimintakaytantoihin yhteydessa olevien ajattelu- ja toimintamallien tiedostamiseen
ja sita voidaan tehda joko toiminnan jalkeen tai toiminnan aikana. Itsereflektio taas on
oman sisaisen toiminnan tiedostamista ja tulkintaa, omien pyrkimysten ja motiivien tar-
kastelua, uuden nakékulman ottamista seka tietoisuuden lisaamista omista toimintata-
voista.
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Reflektointi on

= Tyon havainnointia, pohtimista ja tietoista ymmmartamista seka tietoista
kayttaytymismallien arviointia.

» Tunteiden, asenteiden, ajatusten, toimintojen ja kontekstin tarkastelua

» Toiminnan perusteiden, lahtokohtien ja seuraamusten analysointia ja
arvoperustan pohtimista.

» Entisen tietoperustan, kokemuksen ja uuden tiedon jatkuvaa vuorovai-
kutusta.

Erilaisten tydyhteisdissa jarjestettavien yhteisten keskustelutilaisuuksien, kuten tyopajo-
jen, opintopiirien, teemakeskustelujen, tutkimustiedon yhteisen kasittelyn (tutkimus-
klubi) ja tulevaisuuskeskusteluiden avulla on mahdollista vahvistaa juuri tydyhteis6ssa
tehtavaan tydéhon liittyvaa osaamista. Osaamisen soveltamisen mahdollisuudet vahvistu-
vat, kun asioista keskustellaan yhdessa peilaten niita asiakastydssa havaittuihin tilanteisiin
ja kokemuksiin. On tarkeaa jarjestaa aikaa ja tilaa tyontekijoiden valiselle vuorovaikutuk-
selle, erilaisten nakemyksien, menetelmien ja kaytantdjen vaihtamiselle seka arjen tyossa
olevien ongelmien ratkomiselle. Naiden tilanteiden suunnitteleminen, fasilitointi ja doku-
mentoiminen on tarkeaa, jotta osaamista voidaan hyodyntaa koko tyoyhteisdssa ja myos
jatkossa. Tarkeaa on kuitenkin mahdollistaa myds vapaamuotoisempaa yhteista keskus-
telua, esimerkiksi No agenda-dialogihetkia eri kokoonpanoilla. Naissa hetkissa on ajatuk-
sena, etta keskustelua syntyy hetkessa ilman ennalta valittua aihetta.

Myo6s minityonkierron ja tyénkierron avulla voidaan vahvistaa tyontekijoiden osaamista.
Omia ty6tehtavia laajentamalla ja tutustumalla toisiin tyopaikkoihin tyontekija hahmot-
taa paremmin asiakastyohon liittyvia kokonaisuuksia. Mahdollisuus tyokiertoon on hyo-
dyllista etenkin moniammatillisen tyon edellyttaman osaamisen lisaamisessa.

Tyonkierto ja minityonkierto tukevat osaamisen vahvistamista

* |aaja-alaistamalla osaamista

* |aajentamalla verkostoja

= syventamalla itsetuntemusta

»= vahvistamalla uuden oppimista ja muutosvalmiutta
= edistamalla oppimista ja ammatillista kasvua

Kehityskeskustelujen avulla esihenkilon on mahdollista selvittaa tyontekijan sen hetki-
nen tyotehtaviin liittyva osaaminen seka keinot ja halukkuus lisata osaamistaan peilaten
sita tulevaisuuden osaamishaasteisiin. Kehityskeskustelujen saannéllinen hyédyntaminen
seka tavoite-, etta seurantakeskusteluina tukee osaamisen vahvistamista suunnitelmalli-
sesti. Kehityskeskusteluissa voidaan paivittaa osaamiskartoituksia ja keskustella niista.

39

4



OSAAMISEN VAHVISTAMINEN | 4

Mentorointi ja vertaismentorointi ovat tavoitteellisia vuorovaikutusprosesseja, joiden
avulla on mahdollista jakaa ja vahvistaa osaamista yhteistyota tekemalla ja keskustele-
malla. Mentorointi sopii myds uudempien tyontekijéiden tukemiseen haastavissa tyoteh-
tavissa. Mentorointia tapahtuu spontaanisti tydn lomassa, mutta sita voi toteuttaa myos
suunnitelmallisesti osana osaamisen vahvistamista. Mentoroitava saa kokeneemmalta
tyontekijalta ammatillista tukea ja ohjausta, ja hanen ammatillinen identiteettinsa kehit-
tyy. Mentorointiprosessi hyodyttaa seka tyontekijoita etta organisaatiota, koska tyoteho
paranee, sitoutuminen vahvistuu ja tyontekijéiden vaihtuvuus vahenee.

Mentorointi ja vertaismentorointi

Mentoroinnissa esille voivat tulla tyontekijoiden tyohon liittyvat uskomuk-
set, mielikuvat, kokemukset, nakemykset, kulttuurinen tieto, ajatusraken-
nelmat, arvot, tunteet seka hankittu ammattitaito, koulutus ja osaaminen.
Kokemuksia jaetaan yhteistyota tekemalla ja keskustelemalla.

Lisatietoa:

=  Mentoroinnin tyokirja
= Mentorointiopas

Tutoroinnissa tyontekija ohjaa suunnitellusti muita tyépaikalla sovitulla vastuualueella.
Tutorointia toteutettaessa on mahdollista huomioida tyontekijoiden yksil6llisia kiinnos-
tuksen kohteita ja vahvuuksia jakamalla vastuita niiden perusteella.

Mielenterveysosaaminen voidaan huomioida myds rekrytoinnissa. Tama edellyttaa, etta
tyossa tarvittavaa osaamista kartoitetaan ja arvioidaan saannollisesti, ja tata tietoa hyo-
dynnetaan uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa. Uuden tydntekijan suunnitelmallinen
perehdyttaminen on tarkeaa myos osaamisen vahvistamisen nakékulmasta. Perehdytyk-
sessa uusi tyontekija saa tietoa tyoyhteisossa pidempaan olleilta kollegoilta muun muassa
omasta tyotehtavasta ja sen tavoitteista, tehtavakohtaisesta osaamisesta, toimialan eri-
tyisosaamisesta, omasta tyosta osana kokonaisuutta seka tyon kannalta oleellisista sidos-
ryhmista. Perehdytyksen suunnitteleminen yhdessa tyontekijoiden kanssa ja aiempien on-
nistuneiden perehdytyskokemusten huomioiminen suunnittelussa tekevat perehdytyk-
sesta tarkoituksenmukaisempaa. Myos perehdytyksessa voi jakaa vastuita tyontekijoiden
osaamisen, mielenkiinnon kohteiden ja vahvuuksien perusteella. Suunnitelmalliseen pe-
rehdytykseen kuuluvat olennaisena ajan tasalla ja helposti hyddynnettavissa olevat mate-
riaalit seka dokumentoitu perehdytyssuunnitelma, jossa perehdytysvastuut ovat kaikkien
nahtavilla.
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Perehdytykseen saa suunnitelmallisuutta hyodyntamalla

Kysymyksia osaamisen, kokemusten, nakemysten ja ajatusten selvittamiseksi.
Testeja ja kokeita osaamisen, tiedon ja nakemysten testaamiseksi.
Kokonaiskuvan jasentelylla kuvaamalla esimerkiksi kaavioiden, kuvien
ja miellekarttojen avulla prosesseja ja asioiden suhteita toisiinsa.
Prosessikavelyilla, joissa kokonaisuudet kaydaan asioittain, vaiheittain
ja juonellisesti lapi

Soveltavilla tehtavilla ja harjoittelulla, joissa puretaan ja analysoidaan
todellisuutta muistuttavia caseja

Lukutehtavilla, joissa tyontekijalle annetaan tyon kannalta keskeista

ja olennaista materiaalia luettavaksi.

Perehtymispaivakirjan avulla, jossa tyontekija tekee itsearviointia
oppimastaan ja siita, mita pitaa viela oppia.

Tyonohjaus on tyohdn kohdentuva vuorovaikutus-, ongelmanratkaisu- ja oppimisprosessi,
jossa keinona on omien ajattelu- ja toimintatapojen tutkiminen seka omien tausta- aja-
tusten ja tunteiden tunnistaminen, joita vuorovaikutus herattaa. Tavoitteena tyénohjauk-
sessa voi olla esimerkiksi pohtia tyontekijan omaa suhdetta tyohdn ja itseen tyontekijana,
tyon kuormituksen keventaminen, tyon hallinta, stressinhallinta, tydhyvinvoinnin paranta-
minen, oman kaytoksen saatelyn keinojen lisadaminen seka yhteistyo ja vuorovaikutus.

Tyonohjauksessa voidaan

= kasitella pulmallisia tyotilanteita
= pohtia yhdessa tyota ohjaavia eettisia periaatteita ja arvoja
= pyrkia purkamaan hiljaista tietoa.

Osaaminen vahvistuu myos opiskelijoiden harjoitteluja ja opinnaytetéita ohjaamalla.
Vahvistuminen tapahtuu vastavuoroisesti, kun opiskelija osallistuu tyéelaman todellisiin
kaytantdihin. Yhteisissa keskusteluissa yhdistetaan teoreettista tietamysta kaytannén ko-
kemukseen ja reflektoidaan toimintaa yhdessa tyépaikkaohjaajana toimivan tyontekijan
kanssa. Tyontekija tuo tilanteeseen kaytannén kokemustiedon, opiskelija puolestaan ky-
syy, ihmettelee ja tuo alan viimeisinta tietoa oppilaitoksesta.

Oppilaitosyhteistyota voi tehda myos yhteisten projektien ja kehittamisen muodossa. Yh-
teistyota kannattaa tehda suunnitelmallisesti. Oppilaitosyhteistydn suunnittelemisen tu-
kena voi kayttaa esimerkiksi Oppilaitosyhteistyon kasikirjaa.
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Osaamisen vahvistaminen verkostoyhteistyossa

Miten mielenterveys-
osaamista voi vahvistaa
verkostoyhteistyossa?

Yhdessa verkostojen kanssa
tyoskenteleminen tukee jatkuvaa
oppimista mahdollistamalla
toisilta oppimisen ja osaamisen
vaihdon tyontekijoiden kesken.

Yhteistyossa vahvistettu ja jaettu
monialainen osaaminen
sujuvoittaa yhteistyon tekemista
ja asiakkaiden palvelupolkuja.

Yhteistyon tekeminen tukee jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittamista, koska se mah-
dollistaa osaamisen vaihdon eri tyontekijoiden ja organisaatioiden kesken. Olennaista on
kartoittaa yhteistydn ja osaamisen kannalta olennaiset yhteistyokumppanit ja -verkostot.
Yhteistydssa vahvistettu ja jaettu monialainen osaaminen sujuvoittaa yhteistyon teke-
mista ja sita kautta asiakkaiden palvelupolkuja. Se myos lisaa organisaatioiden jousta-
vuutta ja ketteryytta muuttuvissa olosuhteissa.
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Keinoja mielenterveysosaamisen kannalta
olennaisten verkostojen kartoittamiseen:

= Verkostomaisema-tyokalu
= Verkostokartta-tyokalu
= Lahellafi
verkkopalvelu jarjestdjen ja yhteisdjen Ioytamiseksi

Konsultointi on keino vahvistaa tyontekijan osaamista erilaisissa tilanteissa. Tyontekija voi
tarvita toisen ammattilaisen tai yhteistyokumppanin osaamista vahvistamaan omaa osaa-
mistaan ja ajatuksiaan tai saadakseen tarvitsemaansa tietoa toiselta ammattilaiselta asi-
akkaan hyodyksi. Konsultoinnin avulla voidaan saada tukea myds omien toimintatapojen
pohdintaan ja perustelemiseen.

Parityo, yhdessa tyoskentely ja verkostot mahdollistavat myos verkostoyhteistydssa osaa-
misen vaihdon tydntekijoiden kesken. Kun asiakasta tavataan yhdessa, asiakas saa palve-
lunsa joustavammin ja pystyy hydodyntamaan useamman ammattilaisen osaamista tilan-
teessaan.

Yhteiset projektit, tapahtumat ja ryhmat seka yhteiset tyopajat ja koulutukset ovat hy-
via mahdollisuuksia vahvistaa osaamista eri toimijoiden kesken. Vierailujen, tutustumis-
kayntien ja vertaisarvioinnin avulla organisaatiot tai -tiimit voivat tutustua ja arvioida tois-
tensa palveluja seka tydokaytantdja ja -menetelmia. Tekemalla yhteistyota monipuolisesti
saadaan uusia ideoita ja opitaan toisilta hyva kaytantoja.

Vertaisarvioinnin, vierailujen, yhteisten tapahtumien, toisten tyohén tutus-
tumisen ja verkostotyoskentelyn avulla on mahdollista vahvistaa osaamista:

= vertaisoppimisen keinoin

= peilaamalla kaytantgja toisiinsa

= antamalla ja saamalla palautetta

= havainnoimalla laajempaa nakékulma ja uusia toimintamalleja

= saamalla konkreettisia vinkkeja ja esimerkkeja

= reflektoimalla yhdessa

Kokemusasiantuntijoiden, kehittajaasiakkaiden ja asiakasraatien avulla on mahdollista
vahvistaa tyontekijoiden osaamista. Asiakkailta saatavan kokemustiedon avulla ymmarrys
asiakkaiden tilanteesta lisaantyy. Kokemusasiantuntija voi tuoda esimerkiksi kehittami-
seen palvelujen kayttajan nakokulman. Kokemusasiantuntijoiden ja kehittajaasiakkaiden
kanssa voi tyoskennella tyoparina, heita voi olla mukana tiimeissa, verkostoissa, kehittami-
sessa, tyoyhteison kehittamispaivissa, koulutuksissa ja esimerkiksi johtoryhmissa. Tyonte-
kija saa talla tavalla tieteellisen ja oman kokemustiedon rinnalle asiakkaan kokemustie-
don. Tyontekijan osaaminen taydentyy kokemusasiantuntijan kyvyilla kohdata, kuulla ja
ymmartaa asiakasta, jolla on vastaavia kokemuksia.
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Hiljaisen osaamisen jakaminen ja hyodyntaminen
tyoyhteisossa

4. OSAAMISEN VAHVISTAMINEN Keinoja hiljaisen
osaamisen jakamiseen
. .. . Ryhmakeskustelut Konkreettisten tyo-
Miten voi jakaa hiljaista  vapaa ideointi tehtévien ohjeistus
mielenterveysosaamista? onnistumisten ja virheiden Yhdessa tydskentely
jakaminen Esimerkin nayttaminen

!-I lljalsgn os?amlfen .. Ristiriitaisten asioiden kasittely Toisen tyon
Jakaminen ja hyodyntaminen 5 gri nakemysten pohtiminen  seuraaminen

edellyttaa rakenteita, avointa  agjakaspalautteen analysointi ~ Kysymysten esittaminen

vuorovaikutusta, keskustelua,  Kahvipsytakeskustelut Rinnakkain tydskentely
reflektointia ja Tyon kehittdminen yhdessa Suunnitelmallinen
mahdollisuutta tyon Tybnohjaus perehdytys
kehittamiseen. Mentorointi o . Parltyo Tyon
Jarjestetysti Tiimity® lomassa

Hiljaisen osaamisen jakamista Tutorointi

ja hyédyntamista pitaa tehda Kokemusten ja opitun dokumentointi
tietoisesti, suunnitelmallisesti Kaytannon esimerkkien kirjallinen kuvaaminen

ja dokumentoidusti. Tyotehtavien ja tilanteiden dokumentointi  Dokumen-
Tyoprosessien mallinnus ja kuvaaminen toidusti

Hiljainen osaaminen on tydssa opittua ja kokemuksen kautta tiedettya, intuitiivista ar-
kiajattelua sisaltavaa osaamista. Se on kokemukseen perustuvaa asioiden merkitysten ym-
martamista ja tilannetietoa seka tapoja suhtautua muutoksiin ja tulla toimeen muuttu-
vissa olosuhteissa. Hiljainen osaaminen on yhteisollista. Se valittyy organisaatiossa vuoro-
vaikutuksen, yhteisten kokemusten ja keskustelujen kautta. Tydyhteisén hiljainen osaami-
nen koostuu yhteisesti muotoutuneista toimintatavoista, yhdessa rakentuneesta osaami-
sesta seka muilta saadusta tiedosta ja osaamisesta. Hiljaista osaamista on erityisen tarkeaa
jakaa tyoyhteisodissa, joissa tydon tekeminen yksin on mahdotonta. Hiljaisen osaamisen ja-
kamista ja reflektointia tulee tehda myos, jotta voidaan kehittaa tydyhteisdssa olevia toi-
mimattomia kaytantéja vastaamaan muuttuvan toimintaympariston tarpeisiin. Hiljainen
osaaminen on laajempi kasite kuin yleisesti kaytetty hiljainen tieto, koska se sisaltaa tiedon
lisaksi esimerkiksi kaytannon taitoja ja suhtautumistapoja.

Hiljaisen osaamisen jakaminen ja hyédyntaminen edellyttavat aina vuorovaikutusta. Kun
tyohon liittyvasta hiljaisesta osaamisesta keskustellaan, tydn epamaaraisyys vahenee. Hil-
jaisen osaamisen jakamisella on tarkea rooli, kun tydyhteis6on tulee uusia tyontekijoita,
kun pitkaaikaisia tyontekijoita lahtee, ja kun halutaan turvata osaamisen sailyminen tyo-
yhteisossa tyontekijoiden vaihtuessa. Hiljaisen osaamisen jakamisen avulla selvitaan pa-
remmin hankalista asiakastilanteista, tiedetaan mihin niissa on kiinnitettava huomiota ja
sailytetaan arvokasta kokemustietoa ja hyvia toimintamalleja. Hiljaisen osaamisen jakami-
nen ja hydodyntaminen tyoyhteisdssa on yksi keskeisimmista tavoista vahvistaa tyonteki-
joiden osaamista. Se vaikuttaa positiivisesti myods tyohyvinvointiin.
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Esimerkkeja hiljaisesta osaamisesta tyossa

= Tyota ohjaavat eettiset periaatteet ja arvot
» Tyotehtavan kiireellisyyden arviointi

= Erilaiset ratkaisumallit

* Intuitio

» Haastavissa asiakastilanteissa toiminta
» Kokonaisuuden taju

» Ennakointikyky

* Tunteiden kasittely

» Parhaat kaytannot

*  Onnistumisten huomaaminen

=  Kulttuurinen tieto

= Ajatusrakennelmat

Tyoyhteisossa kaikkien tulee olla aktiivisia hiljaisen osaamisen jakamisessa ja hyédyntami-
sessa. Taman edellytyksena on tydyhteisén avoin vuorovaikutus, psykologinen turvallisuus
seka yksiléiden halu vastaanottaa tietoa ja vahvistaa osaamistaan. Johtamisella on suuri
merkitys hiljaisen osaamisen jakamisessa. Hiljaisen osaamisen jakamiseksi tyontekijoiden
ja esihenkildn tulee olla tietoisia tydyhteisdssa kulloinkin olevasta osaamisesta ja hiljaisen
osaamisen jakamisen merkityksesta osaamisen vahvistamisessa. Esihenkildén ja johdon on
tarkeaa lisata tyontekijoiden mahdollisuuksia kayttaa aikaa keskinaiseen vuorovaikutuk-
seen, yhteiseen keskusteluun ja reflektointiin seka tydn kehittamiseen hiljaisen osaamisen
jakamiseksi.

Tarkeaa hiljaisen osaamisen jakamisessa ja hyodyntamisessa

*» Hiljaisen osaamisen jakamiselle ja hyodyntamiselle on luotu rakenne
» Tyoyhteisdssa on kannustava ja luottamuksellinen ilmapiiri
= QOsaamista johdetaan

Apukysymyksia

» Miten hiljaista osaamista jaetaan tyoyhteiséssanne?

* Miten olemassa olevaa hiljaista osaamista hyodynnetaan?

= Millaisten kaytantdjen avulla hiljaisen osaamisen jakaminen ja
hyodyntaminen mahdollistuisi teidan tyoyhteisdissanne ja
verkostoissanne?
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Hiljaisen osaamisen jakamista ja hyodyntamista tapahtuu usein tyon ohessa ja suunnitte-
lematta esimerkiksi asiakastyOssa, parityoskentelyssa, tiimeissa, perehdytyksessa ja ver-
kostoissa. Tama on tarkeaa tiedostaa. Esimerkiksi suunnitelmallisesti toteutetussa pereh-
dytyksessa voi huomioida ja mahdollistaa hiljaisen osaamisen, kuten asiakkaiden kohtaa-
mista ja asiakastyota helpottavien tietojen ja taitojen jakamisen tyontekijoiden valilla.

Hiljaista osaamista voi jakaa arjen tilanteissa:

» Kaytannon esimerkkien kautta

= Ohjeistamalla konkreettisia tyotehtavia

* Yhdessa tyoskentelemalla

= Nayttamalla esimerkkia

= Toisen tyota seuraamalla

= Esittamalla kysymyksia

» Samanaikaisen, rinnakkaisen tydskentelyn avulla
= Jakamalla virheita ja onnistumisia

Hiljaista osaamista on tarkeaa jakaa ja hydodyntaa myos ennalta suunnitelluissa tilanteissa,
ja luoda sille rakenteet tydyhteisdssa. Hiljaista osaamista voidaan jakaa esimerkiksi ryh-
makeskustelujen, vapaan ideoinnin, virheiden ja onnistumisten jakamisen, ristiriitais-
ten asioiden ja erilaisten nakemysten kasittelyn ja yhteisen reflektoinnin avulla. Suun-
niteltujen hetkien lisaksi myos kahvipoytakeskustelujen merkitys hiljaisen osaamisen ja-
kamisen mahdollisuutena on tarkea tiedostaa.

Hiljaista osaamista voi jakaa myos asiakaspalautteiden yhteisen analysoinnin ja tyon yh-
teisen kehittamisen aikana. Keskustelemalla saadusta palautteesta, tyossa havaittavista
ongelmista ja kehittamistarpeista seka kehittamistavoitteista, kaytanndista ja erilaisista
toimintamalleista tyontekijat jakavat myods tydohonsa liittyvaa hiljaista osaamista keske-
naan. Hiljaisen osaamisen jakamisen ja hyddyntamisen rakenteena tyoyhteisdssa voi olla
esimerkiksi saannodllinen tyénohjaus. Tyonohjauksessa tyontekijat voivat jakaa hiljaista
osaamista pohtimalla yhdessa omia ajattelu- ja toimintatapojaan, tunnistamalla asiakas-
tydn vuorovaikutustilanteisiin vaikuttavia tausta-ajatuksia ja tydssa heraavia tunteita.
Tyonohjauksen tavoitteena on usein pohtia tyontekijan omaa suhdetta tyéhon ja itseen
tyontekijana, tydon kuormituksen keventaminen, tyén hallinta, stressinhallinta, tydhyvin-
voinhin parantaminen, oman kaytoksen saatelyn keinojen lisadminen seka yhteistyo ja
vuorovaikutus. Nain tydnohjaustilanteissa on mahdollista jakaa naihin teemoihin liittyvaa
hiljaista osaamista ja kokemustietoa osallistujien kesken.

Hiljaisen osaamisen jakamista tukevat myos mentorointi- ja tutorointikaytannot. Mento-
roinnissa teoriatieto, kaytanté- ja kokemustieto, itsesaatelytieto seka sosiokulttuurinen
tieto yhdistyvat. Hiljaisen osaamisen jakaminen ja hyédyntamisen tueksi voi kayttaa myods
erilaisia haastatteluja, esimerkiksi tulo- ja lahtohaastatteluja. Tulohaastattelussa voidaan
saada tietoa muun muassa uuden tyontekijan osaamisesta. Lahtohaastattelussa voidaan
kysya tyontekijan ajatuksia ja kokemuksia esimerkiksi tydn periaatteista, prosesseista,
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asiakkaista seka siita, millaisia taitoja ja erityisosaamista juuri tassa tydssa tarvitaan. Asioita
voidaan pyytaa viela kertomaan toisin sanoin, jolloin saadaan mahdollisimman monipuo-
lisesti esiin hiljaista osaamista.

Hiljaisen osaamisen mallittaminen

= Toisten ihmisten toimivien taitojen ja kayttaytymisen havainnointia
ja kartoittamista
» Hiljainen osaaminen saadaan paremmin esille kuin pelkastaan
tarkkailemalla toisen toimintaa tai pyytamalla kertomaan osaamisestaan
= Osaaminen tehdaan nakyvaksi kuvan, kaavion tai tekstikuvauksen avulla
ensin yleisella tasolla ja tarvittaessa tarkentamalla yksityiskohtaisemmaksi
= Mallitettu osaaminen voidaan valittaa muille esimerkiksi luennoiden,
koulutuksen, valmennuksen ja oppimiskeskusteluiden kautta

Hiljaisen osaamisen jakamista ja hyddyntamista voi edistaa myds esimerkiksi kirjaamalla
tyotehtavia ja tyontekijoiden kokemuksia yhteen. Kun tyéta dokumentoidaan, voi esiin
tulla myos hiljaista osaamista, jota on mahdollista hyddyntaa myoés jatkossa. Tyontekijat
voivat dokumentoida kokemuksia ja opittuja asioita seka kuvata kaytannon esimerkkeja
kirjallisesti (esimerkiksi caset ja ongelmanratkaisutilanteet). Myos tyotehtavien ja -tilantei-
den dokumentoinnin ja tyoprosessien mallinnuksen ja kuvaamisen avulla saadaan hil-
jaista osaamista dokumentoitua.

Hiljaista osaamista tulisi dokumentoida,

jotta sita voisi hyodyntaa. Dokumentoi esimerkiksi

» Konkreettisia toimintaohjeita

» Tehtyja valintoja

» Nakemyksia

» Valintapaatosten ristiriitaisuuksia

» Taustalla olevia ennakkoluuloja ja asenteita

»  Aikaisemmasta kaytannosta muuttuneita
valintapaatoksia, kannanottoja ja linjanvetoja

Hiljaisen osaamisen jakaminen ja hyodyntaminen edellyttaa esihenkilolta sita, etta han
tunnistaa tyossa olevia tilanteita, joissa hiljaista osaamista on mahdollista jakaa ja hyédyn-
taa. Tilanteet voivat olla joko vapaamuotoisia hetkia tai tarkasti ennalta suunniteltuja ja
strukturoituja tilanteita. Tarkeaa on, etta esihenkilé on tietoinen hiljaisen osaamisen ole-
massaolosta, nhostaa esille hiljaisen osaamisen jakamisen ja hydodyntamisen merkitysta
tyoyhteisdssa seka mahdollistaa vuorovaikutustilanteet tyontekijoéiden kesken. Esihenki-
I6n tulee tiedostaa myods se, etta hiljaista osaamista siirtyy ja on mahdollista jakaa myds
asiakastyon verkostoissa ja muussa verkostoyhteistyossa.
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Vinkkeja mielenterveysosaamisen vahvistamisen keinojen valintaan

Tutustumiskaynnit: Kun halutaan vahvistaa osaamista seka toisen etta
oman organisaation kulttuurista, toimintatavoista ja verkostoista.

Toisilta oppiminen ja tiimityoskentely: Tyoyhteisdssa olevan erilaisen
osaamisen hyodyntamisen ja jakamisen seka hiljaisen tiedon jakamisen
lisaamiseksi.

Tyonohjaus: Kun halutaan vahvistaa ja selkiyttaa yhteisia tavoitteita ja
tyotehtavia, lisata tiimien muutos- ja oppimiskykya seka parantaa tyonte-
kijoiden ammatillista identiteettia ja tyossa jaksamista.

Koulutukset: Kun halutaan vahvistaa taito- ja menetelmaosaamista ja nii-
den kayttoa tyotehtavissa. Koulutus on hyva suunnata koko tyoyhteisolle,
silloin tapahtuu my6s muuta osaamisen ja hiljaisen osaamisen jakamista.

Itseopiskelu, kirjallisuus, tutkimukset, raportit, webinaarit ja verkko-
kurssit: Joustava, kustannustehokas ja helposti saavutettava tapa kehit-
taa ja yllapitaa osaamista. Oppimista voi suunnata myos itsea kiinnosta-
vaan aiheeseen ja osaamisen vahvistaminen on ajasta ja paikasta riippu-
matonta.

Tyonkierto ja tyossa oppiminen: Tehokas tapa siirtaa osaamista ja hil-
jaista osaamista organisaatiossa.

Vinkkeja mallin toteuttajalle

» Valitkaa osaamisen vahvistamiseen erilaisia keinoja
yhdessa keskustellen

» Kokeilkaa rohkeasti erilaisia keinoja

» Pitakaa osaamisen vahvistamisen tavoitteet mielessa
keinoja valitessa

» Muuttakaa keinoja tarvittaessa kokemustenne pohjalta

» Kirjoittakaa ylos, mita keinoja olette valinneet, miten
toteutatte ne, kuka ne toteuttaa, milla aikataululla ne
toteutetaan ja miten niita arvioidaan (ks. askel 5)
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V 4

Askel 5 - Arviointi ja seuranta

Tassa luvussa kerrotaan, miten toimenpiteita ja toiminnan tuloksia voidaan arvioida ja mi-
ten seurantaa tehdaan, kun mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamallin toimen-
piteet on vakiinnutettu osaksi organisaation toimintaa. Kun toimintamalli on kayty tyén-
tekijoiden kanssa lapi kertaalleen, on tavoitteena siihen kuuluvien toimenpiteiden vakiin-
nuttaminen osaksi tyoyhteison muuta saannoéllista toimintaa. Talléin ei enaa tehda esi-
merkiksi osaamiskartoituksia tai tiedonhakusuunnitelmaa alusta asti, vaan naita seura-
taan ja paivitetaan. Arviointi ja seuranta limittyvat toisiinsa. Mielenterveysosaamisen jat-
kuvaan vahvistamiseen kuuluu tiedon, osaamisen vahvistamisen toimenpiteiden seka
osaamisen vahvistumisen seuranta.

Apukysymyksia arviointiin ja seurantaan

* Mista ja milloin tietoa seurataan?

= Milla tavalla seurataan osaamisen vahvistamisen
toimenpiteita ja niihin osallistuneita?

* Miten osaamiskartoitukset pidetaan ajan tasalla?
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Arviointi
Osaamisen vahvistamisen
5. ARVIOINTI JA SEURANTA toimenpiteita
Miten prosessia ja tuloksia ":aa”,ttfc"t"t”,ko
. . . . — avoitteet ja
2 _ . . .
arvioidaan? - Arvioi: saavutettiinko ne? —I Osaamisen
vahvistumisen
Tietoa Ymmarry.sta Osaamisen hyotyja
Saadaanko valituilla Onko yhteisen vahvistumista Miten hyétyvéat
tietolahteilla tietoa ymmarryksen . asukkaat
mielenterveys- saavuttamiseen Ovatko osaamis- asiakkaat
osaamisen _ olemassa hyvia k:artmtukset tyéntekijéi':
t N e ajan tasalla? - o
arpeista? aytantoja? — tydyhteisd,
. i organisaatio ja
Paatoksentekoa l Osaamisen
o ) kayttoa verkostot?
.. __e[ustuva.lt o Voivatko tyon- —
paato:((set tlftr?fn tekijat kayttaa ja Arvllomnln_ avulla
Ja ﬁg o netenty jakaa vahvistunutta | RCUEICERNE
yhdessa tyon- , osaamistaan? parannetaan
tekijéiden kanssa? tulevaa toimintaa

Arviointia tehdaan koko mielenterveysosaamisen johtamisen toimintamallin toteutuksen
ajan ja siihen osallistuvat seka tydntekijat, esihenkilot etta johto. Tassa luvussa kasitellaan
mallin keskeisten toimien, eli osaamisen vahvistamisen toimenpiteiden, arviointia. Arvi-
ointia tehdaan erityisesti hyddynnettavaksi, silla sen avulla on tarkoitus korjata ja parantaa
tulevaa toimintaa. Arviointia helpottavat ennalta maaritellyt tavoitteet. Tietoa hyodynta-
malla saadaan selville osaamistarpeita- ja -vajeita, joiden niiden pohjalta toteutettavien
toimenpiteiden tavoitteena on seka tydntekijoiden mielenterveysosaamisen vahvistami-
nen etta asiakkaiden parempi kohtaaminen ja ohjaaminen. Toimintaa on kuitenkin arvioi-
tava, jotta tiedetaan, tehdaanko oikeita asioita ja onko tavoitteisiin paasty.

Osaamisen vahvistamista ohjaavien osaamistarpeiden pohjana olleita tietolahteita arvioi-
daan suhteessa esimerkiksi niiden kaytettavyyteen, hyodyllisyyteen ja ajantasaisuuteen.
Onko meilla tarpeeksi tietoa asukkaiden ja asiakkaiden tilanteesta? on kysymys, joka oh-
jaa tietolahteiden arviointia. Sen avulla voidaan pohtia, onko valittu oikeita tietolahteita
vai pitaisiké niita lisata tai vaihtaa. Tietolahteiden lisaksi voidaan arvioida tehtya tiedon
tulkintaa; onko sita tehty yhdessa oikein valittujen ryhmien ja henkildiden kanssa, tulevai-
suutta ennakoiden? Yhteisen ymmarryksen saavuttamisen ja ennakoinnin arvioinnissa
keskeista on niista saadun tiedon hyédynnettavyys. Voidaanko tiedon pohjalta johtaa
osaamistarpeita, joita kaytetaan selvittamaan osaamisvajeita - jotka puolestaan ohjaavat
osaamisen vahvistamista. Osaamisen vahvistamisessa voidaan arvioida seka toimenpiteita
etta osaamisen vahvistumista ja siita koituvia hyotyja.
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Koulutuspaivien ja niihin osallistuneiden lukumaarat voidaan joissain organisaatioissa
koota helposti tietojarjestelmista, mutta nain saadaan yleensa tietoa vain yhdesta ja melko
pienesta osaamisen vahvistamisen osa-alueesta. Lukumaarien tilastoinnin lisaksi on arvi-
oitava laajasti osaamisen vahvistumisen toimenpiteita ja niiden hyodyllisyytta. Tahan tar-
vitaan erityisesti tydntekijoiden itsearviointia, ja sita, etta osaaminen kartoitetaan ennen ja
jalkeen osaamisen vahvistamisen toimenpiteita. Arviointia osaamisen vahvistumisesta
voidaan tehda yksin, esimerkiksi vastaamalla palautekyselyyn tai haastatteluun, seka yh-
dessa, esimerkiksi yhmakeskusteluissa ja tydpajoissa. Arviointia tehdaan suhteessa tavoit-
teisiin: saavutettiinko ne? Vaikka paapaino on toimenpiteiden hyodyllisyyden arvioinnilla,
on hyva arvioida myds toimenpiteiden laatua, menetelmia, jarjestamista, aikatauluja seka
osallistujien tyytyvaisyytta.

Apukysymyksia osaamisen vahvistamisen toimenpiteiden arviointiin

» Vastasivatko toimenpiteet tavoitteisiin?

» Saavutitko oppimistavoitteet?

» Oliko tavoitteet maaritelty selkeasti?

» Oliko osallistuminen mukavaa?

» Olivatko kaytetyt keinot toimivia?

* Onko uuden oppimiseen annettu aikaa?

* Onko toimenpiteen aikana ja sen jalkeen ollut aikaa keskusteluille
ja uuden osaamisen reflektoinnille yhdessa muiden kassa?

On tarkeaa huomioida, etta osaamisen vahvistamisen toimenpiteiden arvioinnin ei pida
jaada irrallisiksi, yksittaisten keinojen arvioinniksi, vaan niiden on hyva liittya tyontekijoi-
den tekemaan laajempaan arviointiin, jossa pohditaan, vahvistetaanko osaamista saan-
néllisesti ja suunnitelmallisesti. Organisaation nakékulmasta voidaan toimenpiteita arvi-
oida myds kaytettyjen resurssien kuten ajan ja rahan nakékulmasta.

Pelkkien osaamisen lisaamisen toimenpiteiden arviointi ei riita, vaan tarvitaan tietoa siita,
miten toimenpiteiden sisallot vastasivat tyontekijoiden tai tyoyhteisén osaamistarpeisiin.
Osaamisen vahvistumista voidaan arvioida seka yksildiden etta tydoyhteisén mielenter-
veysosaamisen nakdkulmasta. Kun yksittaisten tyontekijéoiden osaaminen vahvistuu, vah-
vistuvat myos tyoyhteisdén yhteinen osaaminen ja osaamispotentiaali.

Koska mielenterveysosaamiseen sisaltyy niin tietoja, taitoja kuin asenteita ja ymmarrysta-
kin, voidaan naiden kaikkien muutosta arvioida. Kaikille ei kuitenkaan voida asettaa mi-
tattavia tavoitteita. Vahvistunut mielenterveysosaaminen voi olla esimerkiksi tietoa mie-
lenterveyden hairidista ja tarjottavista palveluista, uusien menetelmien ja tyokalujen
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kayton osaamista seka lisaantynytta ymmarrysta mielenterveyden merkityksesta ja riski-
tekijoista. Naiden osaamisten vahvistumista voidaan arvioida muun muassa itsearvioin-
neilla ja vertaisarvioinneilla, kyselyjen, testien, tarkistuslistojen ja arviointiasteikkojen
avulla, tekemalla oppimistehtavia tai -portfolioita seka keskustelemalla yhdessa. Pohjois-
Pohjanmaalla OSMU - Sote-alan osaava tyévoima, muuttuvat osaamistarpeet* -hank-
keessa kartoitettiin sote-alalla valtakunnallisesti kaytdssa olevia osaamisen johtamisen ja
kehittamisen malleja, menetelmia seka hyvia kaytanteita haastattelemalla yli sataa johta-
jaa eri organisaatioista. Kaytetyin osaamisen arvioinnin tapa olivat kehityskeskustelut. Nai-
den lisaksi osaamista arvioitiin tydnohjauksissa, tydhyvinvointikyselyissa, tenteilla, osaa-
miskartoituskyselyilla, vertaisarvioinneilla, HaiPro-ilmoituksilla, reflektoivilla keskusteluilla
seka asiakaspalautteiden perusteella.

Apukysymyksia osaamisen vahvistumisen arviointiin

Suosi miten ja milla tavalla -kysymyksia kylla-ei-kysymysten sijaan, kuten:
» Milla tavalla ja missa asioissa osaamisenne lisaantyi?
= Miten voitte kayttaa vahvistunutta osaamista tyossasi?
= Miten vahvistunut osaaminen nakyy kaytannossa?

On tarkea arvioida myds vahvistuneen osaamisen kayton mahdollisuuksia. Osaamisen
vahvistumista arvioidaan paaasiassa yksildiden kautta, mutta on tarkea huomata, etta tyo-
yhteisé ja organisaatio maarittelevat osaamisen kaytén mahdollisuuksia. Tama on otet-
tava arvioinnissa huomioon. Uuden osaamisen kayttéonotto ei tarkoita muutoksia vain yk-
sildiden toiminnassa. Esimerkiksi tieto mielenterveyspalveluista ei auta, jos asiakas ei
paase palveluihin, eika uusien opittujen menetelmien kayttéénotto ole mahdollista, mi-
kali tyontekijoilla ei ole aikaa niiden kayttamiselle. Osaamisen kayton mahdollisuuksien
arvioinnissa tuleekin huomioida rakenteelliset, ajalliset, tilalliset ja sosiaaliset tekijat. Sa-
malla voidaan arvioida uuden osaamisen jakamisen kaytantdja. Onko tydyhteisdssa kay-
tdssa keinoja, joilla uutta osaamista voidaan jakaa? Onko keinoja erilaisten osaamisten, ku-
ten tietojen ja kaytantdjen, jakamiseen? Osaamisen jakaminen hyodyttaa kaikkia osapuo-
lia, silla kokemus omasta osaamisesta vahvistuu, kun sita jakaa muille.

“ Karsikas ym. 2022
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Mielenterveysosaamisen vahvistumiseen tahtaavia toimenpiteita tehdaan, jotta voitaisiin
paremmin vastata asiakkaiden tarpeisiin ja tukea asiakkaiden mielenterveytta. Vahvistu-
neesta osaamisesta on kuitenkin laajempaakin hyotya tyontekijoille, tydyhteisolle ja orga-
nisaatiolle seka asiakkaille, kuntalaisille ja yhteiskunnalle. My6s osaamisen vahvistumisen
hyotyja tulee arvioida esimerkiksi kyselyilla, haastatteluilla ja indikaattoreilla.

Asiakkaiden saamia hyotyja tyontekijoiden vahvistuneesta mielenterveysosaamisesta voi-
daan mitata asiakaskyselyilla ja -palautteilla seka muilla samoilla keinoilla, joilta heilta ke-
rataan kokemustietoakin. Asiakkailta voidaan kysya esimerkiksi tyytyvaisyydesta palve-
luun, kaytettyihin menetelmiin ja kohtaamiseen, kuulluksi tulemisesta, mielenterveyden
tukemisen kokemuksista, yksilollisten mielenterveysriskien huomioinnista ja mielenter-
veyspalveluihin seka mielenterveytta ja hyvinvointia tukeviin palveluihin ohjaamisesta. On
myads tarkeaa arvioida niitd mekanismeja, joilla vahvistuneen osaamisen ajatellaan siirty-
van asiakkaiden ja palveluiden kayttajien hyodyksi.

Vahvistunut osaaminen, erilaisten osaamisten nakyvaksi tekeminen, oman osaamisen ja-
kaminen, mahdollisuus osallistua osaamisen vahvistamisen toimenpiteisiin ja oman osaa-
misen kayttaminen voivat tukea tydntekijoiden tydokykya, tydohyvinvointia seka ammatti-
identiteettia. Osaamisen vahvistumisen vaikutuksia ja hyoétyja voidaan siis kysya tyonteki-
joiltd monesta eri nhakdékulmasta esimerkiksi tydhyvinvointikyselyissa, kehityskeskuste-
luissa ja osaamiskartoitusten paivitysten yhteydessa. Vahvistuneen ja saannoéllisesti vah-
vistettavan osaamisen vaikutukset voivat olla laajempia kuin yksittaisten koulutusten tai
muiden osaamistoimenpiteiden, ja siksi niita olisi hyva arvioida myos yhtena osana tyotyy-
tyvaisyytta. Tydssaan viihtyvista ja hyvinvoivista tyontekijoista muodostuu hyvinvoiva ty6-
yhteis6. Osaamisen vahvistamista ja jakamista mahdollistavassa seka niihin kannusta-
vassa tyoyhteisdssa uusi tieto ja uudet menetelmat ja kaytannot leviavat. Yhteisten koulu-
tusten, hiljaisen osaamisen menetelmien seka muiden osallistavien toimien vaikutusta
tyoyhteis6on voidaan kartoittaa ja arvioida samalla tavalla kuin osaamisen vahvistumisen
hyotyjakin.

Asiakkaiden laadukkaasta ja nopeasta palvelusta hyotyy koko organisaatio. Vahvistunut
osaaminen voi myods vaikuttaa tyon tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen. Lisaksi tyontekijoi-
den osaamisen arvostaminen, kouluttamismyonteisyys ja mielenterveyden tukeminen
voivat lisata organisaation veto- ja pitovoimaa. Nostamalla esille mielenterveysosaamisen
voi organisaatio lisata tietoisuutta mielenterveyden tarkeydesta seka tuoda esille sen, etta
organisaatiossa tuetaan hyvaa mielenterveytta. Mielenterveyden ja sen tukemisen tarkeys
on myos yhteiskunnallisesti tarkea asia. Vuorovaikutus- ja kohtaamistyo6ta tekevien asen-
teilla ja toiminnalla on vaikutusta palveluja kayttavien hyvinvointiin.

Muistathan!

Kaikkea ei voida arvioida heti toimenpiteen jalkeen,
vaan osa vaikutuksista nakyy vasta myohemmin.
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Seuranta ja vuosikello

5. ARVIOINTI JA SEURANTA
Mita seurata saannollisesti s\ tamn,
jasuunnitelmallisesti? ! A
& y
* Tietoa éa -
* Osaamisen @ %
. . R Seurannassa )
vahvistamisen o S e =
. e = voi hyodyntaa 7]
toimenpiteita ikell
) * vuosikelloa >
®* QOsaamisen &) IS
vahvistumista " N2
~
3y % >
Vakiinnuta . *(\0
mielenterveysosaamisen * Q!Sq eson 2
johtamisen toimenpiteet "
osaksi tyota!

Kun on valittu keskeiset tietolahteet, kanavat seka keinot kokemustiedon keraamiseen ja
analysointiin, seurataan niita saannollisesti. Tilasto- ja indikaattoritietoa voidaan seurata
Tieto-luvussa esitellyista palveluista tai organisaation omien tiedonhallintatyokalujen
avulla. Datan visualisointi helpottaa muutoksien hahmottamista, ja monessa palvelussa
onkin mahdollista nahda tieto diagrammeina. Uutta tietoa asukkaista ja asiakkaista saa-
daan saannollisesti myos kansallisista ja alueellisista raporteista, selvityksista, hyvinvointi-
kertomuksista seka muista julkaisuista. Lisaksi voidaan seurata oman alan tutkimusta uu-
sista kaytannoista ja menetelmista muun muassa tutkimusklubien ja muiden osallistavien
menetelmien avulla. Datan ja tutkimustiedon seurannassa on paatettava mita tietolah-
teita seurataan, kuka niita seuraa seka milloin ja kenen kanssa muutoksia seurataan ja tul-
kitaan. Asiakkailta ja asukkailta seka tyontekijoilta tulee kerata kokemustietoa saanndélli-
sesti. Seuraa my6s muutoksia tassa tiedossa, jotta voit olla ajan tasalla osaamistarpeista.

Mielenterveysosaamisen vahvistamisen toimenpiteista voidaan seurata erilaisten toimen-
piteiden seka osallistujien lukumaaria. Osaamisen vahvistumiseen tahtaavia toimia ovat
myos erilaiset hiljaisen osaamisen jakamisen tilanteet, kollegoilta ja verkostoista oppimi-
nen, seka uusien kaytantdjen ja osaamisien juurruttamiset. Pelkka toimenpiteiden seu-
ranta ei kuitenkaan kerro osaamisen vahvistumisesta. Sen seuranta edellyttaa osaamisen
vahvistumisen arviointia. Tata voidaan arvioida yksittaisten tyontekijoiden ja koko tyoyh-
teison kohdalla. Osaamista ja sen vahvistumista voidaan seurata osaamiskartoituksien
saanndllisella yllapidolla. Tyoyksikon osaamisen seuranta on tarpeellista erityisesti silloin,
kun tyontekijéiden vaihtuvuus on suurta tai tyontekijoita jaa elakkeelle.
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Vuosikello

Seurannassa voidaan kayttaa apuna vuosikelloa, johon lisataan keskeisten tietoon liitty-
vien kansallisten ja alueellisten julkaisujen, kuten hyvinvointikertomusten, raporttien ja
selvitysten julkaisuajat. Lisaksi siihen voidaan koota tyopaikalla tehtavat saannoélliset osaa-
miseen liittyvat toimet, kuten kehityskeskustelut ja hyvinvointikyselyt. Verkostotyo ja eri-
tyisesti muiden kanssa tehtavat tiedon tulkinnat ja osaamisen jakamiset on myos hyva li-
sata vuosikelloon. Siihen voidaan lisata myaos asiakaskyselyt seka tyontekijoiden kanssa so-
vitut saannolliset kokemustiedon keraamiset. Vuosikelloon voidaan merkita tapahtumat
kuukausittain tai neljannesvuosittain. Mielenterveyden ja mielenterveysosaamisen tar-
keytta voidaan nostaa esille esimerkiksi maailman mielenterveyspaivana 10.10 ja mielen-
terveysviikolla marraskuussa viikolla 47.
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Vinkkeja mallin toteuttajalle

= Tehkaa arviointia koko prosessin ajan suhteessa asetettuihin tavoitteisiin

= Arviointiin voi hyodyntaa esimerkiksi kyselyja, haastatteluja, palautelo-
makkeita, yhteisia keskusteluja ja tyopajoja

* Tiedon, osaamisen vahvistamisen toimenpiteiden ja osaamisen vahvistu-
misen seurantaa tulee tehda saannollisesti, kun mielenterveysosaamisen
johtamisen toimintamallin toimenpiteet on vakiinnutettu osaksi tyota
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Lopuksi

Mielenterveys on muuttuvassa maailmassa ihmisille yha tarkeampaa. Se on yksildiden hy-
vinvoinnin ja toimintakyvyn perusta ja vaikuttaa olennaisesti myos fyysiseen terveyteen.
Mielenterveyden hairidét ovat haasteita seka kansanterveydelle etta yksildille, mutta niita
voidaan ehkaista ja hoitaa tehokkaasti. Niihin liittyvaa syrjintaa ja leimaamista voidaan ja
tulee vahentaa. Mielenterveys on seka yksildiden etta yhteiskunnan voimavara, jota voi-
daan tukea. Mielenterveys tulee huomioida kokonaisvaltaisesti yhteiskunnassa, sen eri ta-
soilla ja toimialoilla. Tarvitaan myos laajaa yhteistyota eri toimijoiden valilla. Mielenterveys-
osaamisen johtamisen malli on yksi askel kohti parempaa mielenterveysjohtamista.

Vaikka mallissa keskitytaan tyoyksikdssa tapahtuvaan, vuorovaikutustyota tekevien am-
mattilaisten mielenterveysosaamisen vahvistamiseen, on mielenterveysosaamista tarkeaa
johtaa myo0s strategisella tasolla. Vaikka yksittaisten tyontekijoiden mielenterveysosaami-
nen on tarkeaa, tulee mielenterveysosaaminen huomioida myds laajemmin. Mielenter-
veystyota tulee ohjata ja johtaa suunnitelmallisesti kokonaisuutena hallinnolliset rajat ylit-
taen. Johtamisen tulee olla eri toimintoja yhteensovittavaa.

Tekijat

Mielenterveysosaamisen johtamisen mallin kasikirjan ovat laatineet Yhdessa mielessa -
mielenterveysosaaminen paikalliseksi padomaksi (2021-2023) -hankkeen tyontekijat. Hal-
lintotieteiden maisteri, sosionomi (AMK) Emma Rautava on tydskennellyt muun muassa
luonnon virkistyskayton edistamisen parissa seka sosiaalialan asiakastyossa. Filosofian
tohtori Taru Talvensuu on vaitdskirjassaan tutkinut hyvinvointiin ja elintapoihin vaikutta-
via tekijoita. Yhteiskuntatieteiden maisteri, laillistettu sosiaalityontekija, sosionomi (AMK),
ammatillinen opettaja (pedagogiset opinnot) Milla Rantakari on tyéskennellyt useita vuo-
sia sosiaalialan asiakastyossa, viimeisimmaksi rakenteellisen sosiaalityon parissa.
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