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Abstrakti. Artikkelissa kisitellddn reflektiota ammatillisen kehittymisen vélineend
asiantuntijan tydssd. Reflektiivisyys tarkoittaa omien ja toisen sisdisten tilojen
havainnointia, tunnistamista, ilmaisua ja suhtautumista niihin. Reflektiivisyys asiantuntijan
tyossd tdhtdd ammatillisen toiminnan tietoiseen tutkimiseen ja kehittdmiseen.
Metakognitiivisen prosessien nidkokulmasta reflektio on oman ammatillisen toiminnan eri
puolien tarkastelua, jolloin keskeisesti tutkitaan esimerkiksi tydn suunnittelua ja
paatoksentekoa. Reflektio tekniikkana on vuorovaikutukseen liittyvd tekniikka, jossa
tarkastelun kohteeksi tulee asiantuntijan vuorovaikutuksen lisdksi tunteet ja muut sisdiset
prosessit, joilla on keskeinen vaikutus vuorovaikutuskeskeisessd asiantuntijatydssa.
Artikkelissa pohditaan erilaisia keinoja ammatillisen toiminnan kehittimiseksi
reflektiivisyyden ndkokulmasta. Tarkastelun kohteena ovat asiantuntijan tyon monet eri
puolet. Asiantuntija mééritellddn henkiloksi, joka on suuntautunut erilaisten tydongelmien
ratkaisemiseen avoimesti ja ennakkoluulottomasti.
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1. Johdanto

Reflektiivisyys tarkoittaa omien ja toisen sisdisten tilojen havainnointia,
tunnistamista, ilmaisua ja suhtautumista niihin. Reflektiivisyys liittyy erityisesti
vuorovaikutukseen. Yksilo pyrkii tunnistamaan toisen sisdisid tiloja omien sisdisten
tilojen kautta. Toisen vuorovaikutustapa heréttdd itsessd ajatuksia, tunteita tai
mielikuvia, joiden pohjalta voi suuntautua myds vaikuttamaan toisen toimintaan.
Taméd vaikuttaminen on luonteeltaan reflektiivistd, mikali siind on mukana toisen
sisdiseen tilaan liittyvdn tiedon kéyttdd. Reflektiivisyys perustuu ihmisen kykyyn
ottaa oma minuutensa tai oma toimintansa tarkastelun kohteeksi. Kokonaisuudessaan
reflektiivisen toiminnan kohteena on vuorovaikutus sekd mielikuvat toisesta ja itsestd.
Kun henkil6 keskittyy tarkastelemaan omia sisdisié tilojaan, kyseessd on itsereflektio

eli refleksiivinen (itseen suuntautuva) toiminta.

Reflektiivisyyden ideaa on pyritty soveltamaan myds ammatillisen toiminnan
kehittimiseen. Reflektiivisyys asiantuntijan ty0ssd tarkoittaa oman ammattillisen
toiminnan tarkastelua eri ndkokulmista ja toiminnan kehittdmisti tarkastelun pohjalta.
Reflektiivisen tarkastelun kohteena ovat ammatillisen toiminnan eri puolet.
Asiantuntija voi tarkastella tyotoimintansa kohdetta, suhdettaan tyon kohteeseen,
kdyttdimiddn tyovidlineitd, omaa toimintaansa tyOympdaristossd sekd kehittymistddn
ammatillisessa toiminnassaan. Nykyisin moni asiantuntija ty0skentelee ei-
materiaalisen tyOn parissa: opettajan tyon kohteena on oppilaan oppimisprosessi,
psykoterapeutti pyrkii helpottamaan potilaansa psyykkistd kérsimystd ja esimies
yrittdd saada alaisensa motivoitumaan tyon tekemiseen. Suuri osa asiantuntijan tyOsté
toteutuu mielen sisdisend, ei fyysisesti havaittavana. Keskeisid asioita
tyOsuorituksessa ovat télloin sosiaalinen havaitseminen, vuorovaikutus seka
tapahtumille ja tilanteille annetut merkitykset. Esimerkiksi opettaja pyrkii
havaitsemaan oppilaansa edistymistd, jolloin hdn on aktiivisessa vuorovaikutuksessa
oppilaan kanssa seka arvioi ja tekee tulkintoja timdn oppimisesta. Keskeistd opettajan
ammatillisessa toiminnassa on vuorovaikutus. Hénen tiytyy havainnoida, kysella,
keskustella, pyytdd oppilasta tekemién erilaisia asioita ja arvioida monella tavalla

saadakseen mahdollisimman monipuolisen kuvan oppilaansa osaamisesta. Jotta



arviointi olisi mahdollisimman osuvaa, taitavan opettajan on oltava selvilld oman
toimintansa osuvuudesta ja vaikuttavuudesta. Sama edellytys asetetaan monelle

muullekin asiantuntijaryhmélle, joiden tydssd vuorovaikutus on keskeista.

Tassd artikkelissa tarkastellaan reflektiivistd toimintaa asiantuntijan tyOssd eri
nékokulmista. Aluksi tarkastellaan reflektiota metakognition, sitten vuorovaikutuksen
niakokulmasta. Kuvauksessa késitellddn aluksi reflektiota tekniikkana, sitten
pohditaan reflektion kohteita ja asiantuntijan orientaatiota vuorovaikutukseen. Tdmén
jilkeen tirkastellaan reflektiivisti ammattikdytdntéd ja ammatillisen toiminnan

kehittdmistd reflektion ndkokulmasta.

2. Reflektio metakognitiivisena prosessina

Metakognitio on madritelty yksilon tiedoksi tai kognitiiviseksi prosessiksi, jonka
kohteena ovat omat kognitiiviset objektit tai prosessit (Flavell 1979).
Metakognitiivinen tieto on tietoa tekijdstd, tehtivastd ja siind kaytettdvéstd
strategiasta. Esimerkiksi opettajan metakognitiivinen tieto sisdltdd tietoa omasta

tietimyksesti, opettajana toimimisesta seké opetusstrategioista.

Metakognitiivinen tietoisuus puolestaan tarkoittaa tehtidvasuoritukseen liittyvad
tietoisuutta omasta kognitiivisesta toiminnasta (Flavell 1987). Talloin psykologi on
esimerkiksi tietoinen asiakkaan tutkimustilanteessa siitd, miten tutkimusprosessi
etenee, mitd tulee tehdd milloinkin ja mitd tietoa hin potilastutkimuksessaan saa sen

eri vaiheissa. Tdhdn liittyy myos tietoisuus siitd, milloin tehtidvé ei suju.

Metakognitiiviset prosessit tarkoittavat omasta kognitiivisesta prosessoinnista
muodostetun representationaalisen mallin monitorointia ja sen pohjalta syntynytti

oman toiminnan kontrollia tai sdételya (kuvio 1.) (Nelson ja Narens 1990).
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Kuvio 1. Meta- ja objektitaso (Nelson ja Naren 1990)

Kuviossa 1 alimpana on objektitaso, joka tarkoittaa kognitiivisen prosessoinnin
vilitontd tasoa. Kun yksilo tarkastelee omaa kognitiivista prosessointiaan,
informaatiovirta kulkee objekti-tasolta meta-tasolle ja yksilolle muodostuu kisitys tai
malli omasta prosessoinnistaan. Tdmédn mallin pohjalta yksilé voi sdddelld omaa
toimintaansa ja informaatiovirran suunta on meta-tasolta objekti-tasolle.
Metakognitiiviset prosessit sisdltdvét siis oman toiminnan havainnointia, sisdisen
prosessoinnin arviointia, toiminnan tarkistamista ja mahdollisten virheiden arviointia

sekd toiminnan suunnittelua ja sddtelyd (Schraw ja Moshman 1995).

Kyseessd on siis monimutkainen toimintakokonaisuus, jonka suhteen yksildiden
taidot voivat olla erilaisia. Metakognitiiviset prosessit voivat olla my0s ei-tietoisia:
varsinainen kognitiivinen toiminta ja sen arviointi on niin automatisoitunutta, ettad
yksilon voi olla vaikea kuvata sitd verbaalisesti. Metakognitiiviset prosessit ovat
kuitenkin valttdmattomid uusien toimintatapojen oppimisessa. Oppiminen perustuu
talloin sithen, ettd yksilo osaa hyddyntdd hyvin sujuvat toimintonsa ja sen pohjalta

suuntamaan huomiota uusia toimintatapoja edellyttaviin tehtaviin.



Kokonaisuudessaan ndmé prosessit liittyvdt asiantuntijana toimimisessa oman
toiminnan arviointiin ja kehittimiseen. Télloin asiantuntija on tietoinen omaa
toimintaansa sddtelevien kognitiivisten prosessien luonteesta ja niiden vaikutuksesta
ammatilliseen toimintaan. Tarkastelun kohteena voivat olla myds emootiot ja
motivaatio, jotka ovat tirkeitd oman toimintaympériston ja toiminnan informaation
lahteitd sekd toiminnan sditelyyn vaikuttavia tekijoitd. Reflektion ndkokulmasta
metakognitio tarkoittaa asiantuntijan itsereflektiota eli refleksiivistd toiminta, jossa

oman toiminan tarkastelun ensisijaisena kohteena ovat kognitiiviset prosessit.

Kyky oman toiminnan tarkasteluun on ilmeisen tarked toiminnassa onnistumisen
kannalta. Psykoterapiassa ajatellaan, ettd ihmisen kyvyttdmyys oman toiminnan
tarkasteluun voi olla yksi ongelmaa ylldpitavé tekijd. Vastaavasti oman toiminnan
jatkuva tarkkailu johtaa neuroottisen ongelmakehéin, jossa yksilon on vaikea luopua
oman toiminnan seuraamisesta (esimerkiksi Wells 1999). Joustava toiminta edellyttaa
my06s dereflektiivisyyttd, kykyd kiinnittdd oma tarkkaavaisuus itsensd ulkopuolelle
(Mahoney 1990). Omaa toimintaa tarkastellaan télloin jdlkikdteen tai jos tarkastelu
tapahtuu toiminnan aikana, tdytyy yksilon kyetd suuntaamaan uudelleen

tarkkaavaisuutensa toiminnan kohteeseen.

Metakognitiivista mallia on sovellettu my0s psykoterapiaan, jolloin keskeistd on
tarkastella potilaan metakognitiivisia uskomuksia ("huolehtimalla jatkuvasti asioista,
voin saada niihin kontrollia” tai jollen jatkuvasti mieti ongelmiani, voin menettda
kontrollin kokonaan™) ja niiden yhteyksid emootioihin ja muihin kognitiivisiin
prosesseihin. Psykoterapeuttisessa tydskentelyssd on tavoitteena auttaa potilasta
omien metakognitiivisten prosessien tunnistamiseen ja sitd kautta niiden

muuttamiseen (Wells 2000).

Metakognitiivisten prosessien mallia voidaan verrata myds Guidanon (1987, 1991)
persoonallisuusteoriassaan esittimédin I-me erotteluun. Hdnen mukaansa minuun
kehittyy prosessina, jossa yksilo kokee itsensd seké subjektina ettd objektina. Guidano
kuvaa vilittomédn kokemuksen ensisijaisena havaitsemisen ja sisdisten prosessien
lahtokohtana. Tdhan liittyy subjektiivinen minuus (I), joka on omaa sisdisté aistimista
ja valitontd kokemista. Kyseesséd ovat erilaiset sisdiset vélittomat prosessit (ajatukset,
mielikuvat, emootiot, fysiologiset reaktiot jne.). Kun yksilo kehittyy, hin oppii

havaitsemaan itseddn muiden perspektiivistd ja tdtd kautta kehittyy oman havaitun



jatkuvuuden ja pysyvyyden tiedostettava kokeminen (Me). Né@md molemmat
minuuden puolet ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Mallin mukaan toimintaa
arvioiva ja selityksid hakeva puoli minuudesta (Me) seuraa vilitontd kokemusta (I)

(Guidano 1991).

Tétd on havainnollistettu psykoterapeuttisessa tydskentelyssd monin tavoin. Mikéli
psykoterapiaan hakeutunut henkild on liian vaativa itseddn kohtaan, hdntd autetaan
tunnistamaan itsessd tdmd vaativa, toimintaa ehkd ankarasti arvioiva puoli. Sen
jilkeen pyritddn tunnistamaan viliton, kokemuksellinen puoli omassa minuudessa.
Usein tdhdn puoleen minuudessa liittyvét tunteet ja spontaani toiminta. Vaativa
henkil6 voi olla hyvin itsekriittinen pyrkien jatkuvasti eri syistd kontrolloimaan omaa
vélitontd toimintaa. Psykoterapiassa voidaan pyrkid keskusteluun ndiden eri
ndkokulmien vililld, jolloin pohditaan vélittdmén toiminnan merkitystid ja toisaalta
oman toiminnan sddtelyn ja kontrollin merkitystd. Tavoitteena saattaa olla, ettd
henkild pystyisi olemaan itsedén kohtaan suvaitsevaisempi ja sallivampi ja vihemmaén
vaativa. Tété tarkastelua voidaan havainnollistaa myds erilaisien tekniikoiden avulla.
Kokemuksellisen terapian (Greenberg , Rice ja Elliot 1993) kéytetdén kahden tuolin
tekniikkaa. Toinen tuoli edustaa henkilon vélitontd kokemuksellista puolta ja toinen
tuoli vaativaa, ankaraa puolta. Yhteisessd tyOskentelyssd terapeutti auttaa potilastaan
kidyméédn sisdistd dialogia ndiden tuolien avulla. Aluksi henkild istuutuu toiseen
tuoliin ja pyrkii 16ytdméadn itsestdén tdhdn minuuden puoleen liittyvid asioita ja
tunteita. Mikéli henkild aloittaa vaativan minuuden ndkokulmasta, hidn kuvittelee
toiseen tuoliin kokevan puolen itsestddn ja kertoo télle tuolilla istuvalle kuvitellulle
puolelleen, mitd mieltd hdn on. Henkil saattaa moittia kokevaa puolta vastuuttomaksi
tai avuttomaksi. Sen jélkeen hdn vaihtaa tuolia ja eldytyy kokevaan puoleen itsestéén.
Hin vastaa vaativan puolen kommenttiin sen pohjalta, mitd tunteita ja mielikuvia
vaativan puolen viestinti hdnessd heritti. Terapeutti auttaa héntd aktiivisesti
erityisesti tunteiden ilmaisussa. Henkil6 voi kokevan puolen ndkdkulmasta puolustaa
oikeutta tunteisiin ja tuoda esille kontrolloivan puolen ahdistavaa tukahduttamista.
Keskustelu toteutetaan vaihtamalla konkreettisesti tuolia sen mukaan, misti
ndkokulmasta henkil6 ilmaisee ajatuksiaan ja tunteitaan. Tavoitteena on ndiden eri
puolien tunnistaminen ja vihitellen niiden integrointi, koska molempia puolia
tarvitaan: minuus on kokonaisuus, jossa on sekd viliton kokemuksellisuus ettd

arvioiva, toimintaa siditelevé puoli (Greenberg ym 1993).



3. Reflektio vuorovaikutuksessa

3.1. Reflektio tekniikkana

Reflektion kdyttd tekniikkana liittyy moneen asiantuntijatehtividin, jotka perustuvat
vuorovaikutukseen. Esimerkiksi esimies-alaiskeskustelussa esimies voi kéyttda
keskustelutekniikassaan reflektiota, ryhménvetdja voi reflektoida jonkin ryhmén

jdsenen sanomaa ja konsultaatiossa reflektio on keskeinen vuorovaikutuksen muoto.

Reflektio vuorovaikutuksessa tarkoittaa tilannetta, jossa asiantuntija, haastattelija tai
vastaavassa asemassa oleva henkilo palauttaa tai heijastaa takaisin sen, mité
haastateltava sanoi. Reflektio pitdd sisdlladn samoja sanoja ja saman olennaisen
sisdllon, mitd haastateltava juuri sanoi. Sen lisdksi reflektio pitdd sisdllddn myds ei-
kielellisen tunnesisdllon, joka viestiin tai sanomiseen liittyi. Haastattelija toimii
ikddnkuin peilind, joka heijastaa takaisin sen, mitd haastateltava on sanonut.
Varsinaisesti reflektio on kyseessd silloin, kun haastattelija palauttaa olennaisen
sisdllon haastateltavan sanomasta ja siind on mukana myds haastattelijan kisitys
keskeisestd tunnesisdllostd, jonka haastateltava ilmaisi péddasiassa muuten kuin

kielellisesti.

Reflektion tekniikoita on monenmuotoisia. Tutkiva reflektio on kyseessé silloin kun
haastattelija tutkii yhdessd haastateltavan kanssa, mitd tunteita haastateltavan
sanomiseen saattaisi liittyd. Reflektio voi olla my0s tunteita herittdva, jolloin
haastattelija mielikuvan tai vertauskuvan avulla kommentoi haastateltavan sanomaa.
Reflektio voi olla muodoltaan my6s avoin tai suljettu. Avoimella reflektiolla pyritdén
tilanteesta eteenpdin vaikkapa voimavarojen etsimiseen tai ratkaisukeinojen etsintédén,
suljetulla reflektiolla keskitytddn nimenomaan tilanteeseen liittyvddn tunteeseen.

(Greenberg ym1993).

Reflektoinnista voi olla monenlaista hydtyd. On ajateltu, ettd reflektointi 1) osoittaa,
ettd haastattelija on kiinnostunut haastateltavan asiasta ja haluaa paneutua siihen, 2)

haastattelija osoittaa kiinnostusta sithen olennaiseen, jota haastateltava on tuonut



esille, 3) haastattelija haluaa tarkistaa, onko hdn ymmartinyt oikein haastateltavan
sanoman, 4) haastattelija suuntaa huomion tiettyihin, olennaisiin puoliin asiassa
auttaen ndin esimerkiksi ongelmanratkaisussa, 5) haastattelija osoittaa, ettei suhtaudu
kielteisesti asiaan tai sithen liittyviin tunteisiin ja 6) haastattelija auttaa haastateltavaa
tunnistamaan omia tunteitaan. Joissakin tilanteissa tunteiden tarkastelu voi auttaa

haastateltavaa ndkemdiin tilanteen uudessa valossa (Millar, Crute & Hargie 1992).

Vuorovaikutustilanteessa haastattelijalla on kdytdsséén erilaisia keinoja, joilla hin voi
hankkia tietoa ja ylldpitdd keskustelun intensiteettid. Taito kuunnella ei ole passiivista
toimintaa, vaan perustuu hyvinkin paljon taitoa vaativaan aktiivisuuteen. Reflektio on
yksi haastattelun tekniikoista. Muita tekniikoita ovat esimerkiksi erilaiset
kyselytekniikat ja aktiivinen kuuntelu. Haastattelutekniikoiden liséksi tarvitaan my0s

persoonallista taipumusta ja kykyd ymmaértd4 toista ihmista.

Reflektion kéytto erilaisissa ammatillissa tehtévissé viestittdd laajempaakin periaatetta
tyoongelmien ratkaisuissa. Kun kouluttaja reflektoi, niin hidn palauttaa koulutettavan
kysymyksen tdmén itsensd pohdittavaksi. Samalla kouluttaja viestittdd, ettd
opiskelijan oma pohdinta ja aktiviteetti on tdrked oppimisen kannalta. Kun esimies
reflektoi, hdn osoittaa, ettd pitdd tirkednd alaisen késityksid siitd, miten tyotehtiviin
liittyvdt ongelmat ratkaistaan. Ryhmén vetdjd joutuu usein palauttamaan ryhméin
vetoomukset avusta takaisin ryhmélle. Ryhmin itseohjautuvuus edellyttdd, ettd ryhma
pyrkii itse tydskentelemédidn aktiivisesti ongelmanratkaisun parissa. Ryhmdlle on
tyypillistd taipumus riippuvuuteen ryhmén vetdjdstd, jolloin ryhma ikdinkuin luovut-
taa tehtdvdnsd johtajalle, jotta tehtdvdn suorittamiseen liittyvid epédmieluisia

tuntemuksia ei tarvitsisi kohdata (Tiuraniemi 1993).

3.2. Reflektion kohteet vuorovaikutuksessa

Reflektion kohde vuorovaikutuksessa voi olla toisessa ihmisessi, vuorovaikutuksessa,
omassa toiminnassa sekd vuorovaikutuksen toimintaympdristossd. Skeemateorian
mukaan voidaan puhua sisdisista vuorovaikutusmalleista, joilla tarkoitetaan yksilon
késitystd vuorovaikutuksesta, mielikuvaa toisesta sekd mielikuvaa itsestd
vuorovaikutuksessa (Horowitz 1991, Safran ja Segal 1990). Jokaisella on lukuisa

joukko erilaisia tilanteita koskevia sisdisid vuorovaikutusmalleja. Kun jossakin



tilanteessa sisdinen vuorovaikutusmalli aktivoituu, yksilo suuntaa toimintaansa

vuorovaikutusmallin mukaan.

Kun yksilo tarkastelee omaa toimintaansa vuorovaikutuksessa, kyseessd on
itsereflektio eli refleksiivinen toiminta. Itsereflektio tarkoittaa vuorovaikutuksessa
aktivoituneiden omien tunteiden, mielikuvien ja erilaisten sisdisten prosessien
metakognitiivista tarkastelua. Samaa ilmiétd kuvaamaan voidaan kayttid myos
kisitettd refleksiivisyys, joka tarkoittaa itseen suuntautuvaa tarkastelua.
Psykoterapiassa psykoterapeutti reflektoi omaa toimintaansa ymmartddkseen

potilaansa tilannetta paremmin ja auttaakseen héntd reflektoimaan omaa toimintaansa.

Reflektiivisyys ihmisen toiminnassa on luonteeltaan sosiaalista. Thminen luo omaa
todellisuuttaan vuorovaikutuksen kautta. Todellisuus heijastuu késityksind, usko-
muksina, mielikuvina ja tunteina, joiden avulla ihminen pyrkii ymmaértdmaan ulkoisen
todellisuuden tapahtumia. Samalla hin pyrkii ymmértimdan myds omaa minuuttaan

saamansa palautteen pohjalta.

Inhimilliselle vuorovaikutukselle on ominaista tunneilmaisuissa tdydentivyyden
periaate. Tdydentdvd tunnereaktio tarkoittaa toisen henkilon vilitontd reaktiota
vuorovaikutustilanteessa (Safran ja Segal 1990, Tdhkéd 1993). Esimerkiksi, jos toinen
ithminen toimii aggressiivisesti, niin tdydentdva tunnereaktio voi olla suuttumus tai
pelko. Vastaavasti ystdvilliseen kdyttdytymiseen liittyva tdydentdvé tunnereaktio on
ystavillisyys. Tdydentdvyys liittyy my0s ei-tietoisiin tunteisiin, joten jokin
vuorovaikutustilanne voi aktivoida tunteita, jotka kertovat taustalla olevista
suhtautumistavoista. Rauhallisesti kdyttaytyvdn henkilon vuorovaikutus voi aktivoida
toisessa esimerkiksi drtymystd, jolloin se voi heijastaa henkilon suhtautumista
haastattelutilanteeseen tai kertomaansa asiaan. Tdydentdvdn tunnereaktion pohjalta
voi saada tictoa nimenomaan siitd, mikd toisen ihmisen tunnetila silli hetkelld on.
Tunteilla on nimenomaan informaatioarvo ja tidtd ilmiotd kayttdvat hyvikseen

psykoterapeutit (Hill ja Safran 1994; Tiuraniemi 2001).

Vuorovaikutuksessa omaan reagointiin liittyvdt myos oman henkilGhistorian aikana
sisdistyneet kuvat vuorovaikutuksesta. Eri henkil6illd toiminta voi olla erilaista.
Toinen voi tulla erityisesti aggressiiviseksi, mikéli kohtaa aggressiivisuutta, kun taas
toinen mieluummin véistyy. Vilittdomdt tunnereaktiot jossakin tilanteessa ovat

primaaritunteita (Greenberg ja Paivio 1997). Sekundaaritunteet ovat kyseessd silloin
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kun jokin tunne herittdd yksilosséd valittomésti jonkin toisen tunteen. Esimerkiksi joku
voi aggression sijasta tulla surulliseksi, jolloin suru on sekundaaritunne, jonka yksild
on eldménhistoriansa aikana oppinut suojautuakseen aggressiivisia tunteita vastaan.
Mikaili asiantuntija suuntautuu tunteiden informaatioarvon hyédyntdmiseen, hdnen on
hyvé olla tietoinen omaan henkil6historiaansa liittyvistd tavoista reagoida erilaisissa
tunnevaltaisissa tilanteissa. Omien tunteiden aktivoituminen kertoo kuitenkin jotakin
vuorovaikutustilanteesta ja kokemuksen perusteella omien tunteiden viesti on

mahdollista oppia tunnistamaan.

Yksilo voi myds hakeutua tilanteisiin, jossa vuorovaikutus on luonteeltaan
tdydentidvad. Yksilon mielikuvaan itsesti liittyy usein mielikuva toisesta. Perustilanne
vuorovaikutuksessa on sellainen, ettd yksilo ndkee itsensé aktiivisena ja kykenevind,
jolloin toinen osapuoli ndhdddn myos aktiivisena ja kykenevand. Télloin
vuorovaikutus perustuu tasavertaisuuteen. Nama itsed seka toista koskevat mielikuvat
liittyvdt henkilon psyykkiseen mielentilaan. Oman itsen ndkeminen aktiivisena ja
kykenevédnd edellyttdd optimaalista ja vakaata mielialaa. Mikili yksilo joutuu
tilanteeseen, jossa hidn kokee epdvarmuutta ja arvelee, ettei osaa toimia oikealla
tavalla, hidnen mielikuvansa itsestd muuttuu. Tavallisimmin hidn kokee itsensi
oppilaan asemassa olevaksi. Tdlloin vuorovaikutustilanteessa tdydentdvd mielikuva
toisesta henkilostd on mielikuva opettajasta. Usein tdllaisessa tilanteessa henkil
kayttdytyykin tavalla, joka saa toisen toimimaan ikdénkuin opettajan roolissa. Henkil6
voi esimerkiksi kysyd neuvoa ja osoittaa muutenkin avun tarvetta, jolloin toinen
reagoi tidydentdvisti antamalla neuvoja. Vuorovaikutustilanne muistuttaa tilloin

opettajan ja oppilaan vuorovaikutusta (Horowitz 1979).

Mielikuvat itsesti ja toisesta henkildstd voivat olla hyvinkin erilaisia eri tilanteissa ja
eri henkilGilld. Joku henkild voi ndhdi itsensd epdvarmuutta heréttivissa tilanteessa
hyvin avuttomana ja tarvitsevana, jolloin mielikuva toisesta henkilstd voi olla tuen ja
turvallisuuden antaja. Henkilo kéyttaytyy silloin tavalla, joka toisessa henkilossd
heréttdd halun lohduttaa tai tukea. Joku toinen henkil6 voi kokea itsensd vastaavassa
tilanteessa huonoksi, jopa inhottavaksi, ja télloin mielikuva toisesta voi olla kriitikon
ja moittijan mielikuva. Télloin henkild toimii todenndkdisesti varautuneesti tai
valmiina reagoimaan mahdolliseen kritiikkiin. Néistd tilanteista saattaa syntyd

erilaisia vuorovaikutuskehid. Toinen henkild voi havaita varautuneisuuden ja
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vetdytyd. Varautunut henkild voi tulkita, ettd vetdytyminen vahvistaa oman
ennakoinnin toisen kriittisesta suhtautumisesta oikeaksi. Talld tavalla voi syntyd
erilaisia vuorovaikutuksen noidankehid tai sudenkuoppia, jotka perustuvat
ennakoinnin voimakkaaseen osuuteen vuorovaikutuksessa (Ryle 1995). Asiantuntijan
on hyvd tuntea my0s nditd vuorovaikutuksen lainalaisuuksia, joissa toisen henkilén
ennakointi tyontdd tai vetdd hédnen ennakointinsa mukaiseen vuorovaikutukseen.
Erityisesti asiantuntijuuden auktoriteettiluonne on omiaan aktivoimaan erilaisia
vuorovaikutuskehid ja esimiesasemassa olevat asiantuntijat joutuvat téllaisiin

tilanteisiin usein.

Kokonaisuudessaan omien tunteiden avulla saadaan vuorovaikutuksessa tietoa toisen
ihmisen sisdisestd tilanteesta. Tutkimalla omia vuorovaikutuksessa aktivoituneita
tunteita, saadaan samalla késitys vuorovaikutuksen luonteesta. Perusongelma on
kuitenkin se, missd méérin asiantuntija voi luottaa omiin tunnereaktioihinsa
informaation ldhteend tyoOtilanteessa ja missd mddrin  kyseessd ovat omaan
henkilShistoriaan liittyvat aikaisemmat hankalat asiat, jotka mahdollisesti aktivoituvat
tyoOtilanteessa. Oman toiminnan tutkiminen sekd itsetuntemus laajemminkin ovat

edellytyksid oman persoonan kéyttdmiselle asiantuntijuuden osana (Toskala 1989).

Reflektion kohde voi laajentua my0s vilittomistd tydtilanteista laajempiin
toimintakokonaisuuksiin. Talloin tarkasteltavan toiminnan taso vaihtelee (Vauras
1991). Mikrotaso on kyseessd silloin, kun analysoidaan tyotilanteita. Mesotason
ilmiot sisdltdvat laajempia toimintakokonaisuuksia ja makrotaso tarkoittaa henkilon

tai ammattiryhmédn ammattikéytanto;ja.

Toimintaympdriston  vaikutus asiantuntijan toimintaan on moniulotteinen.
Asiantuntijan oma tyOyhteiso luo yleiset puitteet, jotka vaikuttavat yhteison jasenten
toimintaan. Toimintakulttuuri, kollegiaalisuus, tyotoveruus ja yhteison perinteet
heijastuvat olennaisesti toimintaan. Kun yksilo liittyy jonkin tydyhteison jidseneksi,
hén todennékoisesti pyrkii mukauttamaan omaa ajatteluaan ja toimintaansa yhteison
normien ja arvojen mukaisiksi. MyoOs yhteis0 sitouttaa jdseniddn yhteiseen
toimintatapaan. Namé yhteisolliset ajattelutavat nikyvit esimerkiksi siind, millaisia
kisitteitd kédytetddn toimintakohteena olevista ihmisistd. Esimerkiksi hoidolliseen
toimintaideologiaan suuntautunut mielenterveystyon yksikdssd puhutaan potilaista ja

vastaavasti psykososiaaliseen ideologiaan suuntautuneissa yksikoissd asiakkaista.
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Potilas potee ja tarvitsee hoitoa, asiakas puolestaan asioi ja suuntautuu yhteisty6hon.
Molempien késitteiden tarkoituksena on myos vuorovaikutuksen toisena osapuolena
olevan henkilon mdéérittiminen tiettyyn rooliin, joka helpottaa vuorovaikutusta.
Mikdli molemmilla osapuolilla aktivoituu ladkéri-potilas tai asiantuntija-asiakas
vuorovaikutukseen liittyvd sisdinen vuorovaikutusmalli, vuorovaikutus sujuu
molempien odotusten mukaisesti. Vastaavasti odotukset voivat olla my0s ristiriidassa
keskenddn: apua hakeva henkild voi odottaa hoitoa vaivaansa ja on tyytyméton siihen,
jos yhteistyohon orientoitunut asiantuntija ehdottaa aktiivista yhteistyotd ongelmien
ratkaisemiseksi.  Vastaavasti  hoitoideologisesti  orientoituneen  asiantuntijan
vastaanotolle tullut henkilé voi kokea olevansa erilaisten tutkimuksellisten tai

hoidollisten toimenpiteiden kohteena ilman omaa vaikuttamisen mahdollisuutta.

Hardy, Phillips ja Clegg (2001) selvittivdt tutkijan roolia tydyhteisossddn. He
padtyivét esittdmddn laajempaa médrittelyd reflektiivisyydelle. Heiddn mukaansa
reflektiivisyys on tietoisuutta tieteellisen tiedon tilannesidonnaisuudesta ja tietoisuutta
myo0s yhteison merkityksestd tiedon tuottajana. Tiedeyhteison jdsenen tulee heidén
mukaansa olla tietoinen yhteison kiytdnnoistd, pelisddnndistd ja toimintatavoista.

Reflektion kohteena tulee olla tutkija, yhteiso ja tutkimuskohde (Hardy ym 2001).

Oppivan organisaation perinteessd on tutkittu asiantuntijuutta ryhméitoiminnan
ndkokulmasta. My0s ryhmédoppiminen edellyttdd ryhmin toiminnan jatkuvaa
arviointia, reflektointia ja korjaamista, sekd palautteen etsimistd, kokeilemista ja
uuden etsimistd (Mohammad ja Dumville 2001). Yhteisessd toiminnassa syntyy
jaettuja kognitioita, jotka tarkoittavat ryhmin jdsenten toiminnassa yhteisié ajatuksia,
uskomuksia ja tietoa. Jaettu kognitio voi sisdltdd tietoa yhteistyostd ja tehtdvien
toteutuksesta sekd yleisesti tietoa ryhmén tai tiimin toiminnasta. My0s keskindinen
tuntemus voi ilmeté jaetuissa kognitioissa. Jaetut asenteet ja uskomukset voivat liittyd
padtoksentekoon ja paitoksien toteutukseen (Mohammad ym 2001). Kollektiivisen
kognition prosesseissa on tiedon hankinnan, sisdisen kommunikaation, yhteisen
reflektion sekd péédtoksenteon ja toiminnan vaiheet (Gibson 2001). Naiitd voidaan
tarkastella kollektiivisen subjektin nékokulmasta, jolloin voidaan ymmirtdd yhteison
vaikutus yksittdisen jdsenen toimintaan. Vuorovaikutuksessa ryhmad muodostaa
yhteiset  keinot, joiden kautta sosiaalista  ympéristdd, asiakkaita ja

yhteistyOkumppaneita havaitaan ja tulkitaan. Kaikki ndméa prosessit vaikuttavat
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yksittdisen jdsenen ammatilliseen toimintaan ja sen vuoksi niiden tarkastelu on osa

ammatillisen toiminnan prosessia.

Asiantuntijat toimivat usein itseohjautuvissa tiimeissd tai tyOyhteisOissd. Néissd
tyOyhteisoisséd tapahtuvaa tyon organisointia on tutkittu myos roolien nikdkulmasta.
Tehtdvdroolien jaon oletetaan tydryhméssd tapahtuvan ryhmén jisenten taitojen ja
kiinnostusten kohteiden mukaan. Oletetaan, ettd tiimi suuntautuu toimintojen ja
tehtévien organisointiin funktionaalisesti, jolloin otetaan huomioon seké ulkoiset ettd
sisdiset vaatimukset. Sisdisid vaatimuksia voivat olla tiimin jdsenten erilaiset tarpeet
ja kiinnostuksen kohteet. Hyvin toimiva tiimi kykeneekin toimimaan funktionaalisesti

jakaessaan tehtivérooleja (Stempfle, Huebner ja Badke-Schaub 2001).

Ryhmin tai tiimin toimintaa on tarkasteltu myds sosiaalisten roolien nidkokulmasta
(Belbin 1993). Héanen mukaansa hyvin toimivassa tiimissd on erilaisia rooleja, jotka
tdydentdvit toisiaan. Tiimin toiminnan tavoitteiden asettelussa tirked rooli on
muotoilijalla ja koordinaattorilla. Ideoiden tuottaminen edellyttdd kylvdjaa ja resurssi-
investoijaa, jotka roolit ovat keskeisid tiimin luovassa toiminnan vaiheessa ideoitaessa
toimintaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Suunnittelu edellyttdd Belbin mukaan tiimin
tietdmyksen ja kokemuksen hyddyntédmistd ja tdhén tehtdvdan soveltuvat arvioijan ja
spesialistin  roolit. Kontaktien luominen edellyttdd resurssi-investoijan ja
tiimityOskentelijdn rooleja. Kdytintdjen luominen sekd seuranta ja arviointi sujuvat

toteuttajan, loppuunsaattajan ja koordinaattorin rooleista kisin (Belbin 1993).

Tutkimuksissa Belbin (1993) teoria on saanut tukea. Senior (1997) totesi
tutkimuksessaan, ettd tiimiroolien ja tiimin suoriutumisen vililld on yhteys. Tiimeja
onkin pyritty rakentamaan roolien nidkokulmasta ja tutkimuksissa on todettu, ettd
tarvitaan erityisesti yhteistyon koordinoijia ja resurssien tutkijaa, jotka huolehtivat
tiimin resurssien optimaalisesta kdytOstd ja yhteistyOn sujumisesta erityisesti suurissa
yhteisoissd (Fisher, Hunter ja Macrosson 2000). Tiimissé tarvitaan myos toteuttajia,

arvioitsijoita, ideoijia sekd toiminnan hahmottajia.

Asiantuntijan on hyvd olla tietoinen myos ndistd funktionaalisista ja sosiaalisiin
rooleihin liittyvistd ilmidistd tiimeissd ja yhteisdissd. Kun toiminnan subjekti on
tyoryhma tai tiimi, yhdessé tapahtuva roolien reflektointi on luontevin tapa selkeyttda
erilaisia rooleja ja tutkia tyOyhteison toiminnallista valmiutta. Tiimi voi tarkastella

omaa toimintaansa kdymalla ldpi tirkeimmit toiminta-alueet ja tiimiroolit. Talloin
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voidaan tutkia jokaisen tiimin jésenen osalta, millaisia rooleja hinelld on minkikin

tehtdvaalueen osalta.

Tiimin on hyvd tarkastella omaa toimintaansa tiedon luomisen ja oppimisen
ympéristond. Tiimin on my06s huolehdittava, ettd arviointia suoritetaan sdédnnollisesti
(Jalava, Palonen, Keskinen ja Kontkanen 1999). Myds yksittdinen ryhmén tai tiimin
jdsen voi arvioida osaamistaan suhteessa yhteison kokonaistoimintaan. Erityisesti
osaamisen ndkokulmasta on erilaisia arviointikeinoja (Jalava ym 1999). Téarkedd on
hankkia palautettan muilta tyOyhteison jdsenilti omasta tyOstd tai roolista

tyOyhteisossa.

3.3. Asiantuntijan orientaatio vuorovaikutustilanteeseen

Psykoterapiatutkimuksessa on  todettu terapiasuhteen keskeinen  merkitys
tuloksellisuuden kannalta (Horwath ja Greenberg 1993). Tdmédn vuoksi onkin
keskitytty tutkimaan suhteen muotoutumiseen vaikuttavia tekijoité ja prosesseja. Yksi
suhteen laatuun vaikuttava tekiji on terapeutin suuntautuminen potilaaseensa.
Puhutaan kokonaisvaltaisesta orientoitumisesta toisen ihmisen sisdiseen maailmaan.
Témi edellyttdd empatian kykyd ja kykyd samaistua potilaan tilanteeseen. Télldin
pidetddn keskeisend psykoterapeutin kokonaisvaltaista orientaatiota toisen ihmisen
tilanteeseen ilman omia ennakkokésityksid tai arvioivaa otetta. Psykoterapeutin on
kyettdva eldytymddn hyvinkin erilaisten ihmisten sisdiseen maailmaan ja parhaiten
tamé onnistuu, mikadli psykoterapeutilla on monenlaisia valmiuksia eldytyé ja toimia
vuorovaikutuksessa. Psykoterapeutti mukauttaa toimintaansa potilaansa toimintaan
ymmaértadkseen hintd. Sitd kautta hdn saa kokemuksellista materiaalia potilaansa
tilanteen ymmaértidmiseen. Kyseessi on reflektoiva lahestymistapa
psykoterapiasuhteeseen ja titd on kuvattu englanniksi kisitteelld mindfulness.
Psykoterapeutti pyrkii tyhjentimédén oman mielensa tietoisesti ja vailla ennakointeja

keskittymédn kuuntelemaan toisen puhetta (Safran 2000).

Psykoterapeutti voi sdddelld keskustelun fokusta sen mukaan, miten potilas toimii.
Mikdli potilas on hyvin ahdistunut ja tuo ahdistustaan avoimesti esille, hintd voidaan
auttaa etddnnyttimiin ongelmaa vélittoméstd kokemuksesta. Tavoitteena on, ettd

potilas pystyy ongelmansa reflektoivaan tarkasteluun, jolloin on 16ydettivissd
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paremmin ratkaisukeinoja verrattuna tilanteeseen, jossa potilas kokee ongelmansa
osaksi omaa minuuttaan. Vastaavasti potilaan fokus voi olla kaukana ongelmasta: han
puhuu viiledsti ja ilman tunteita hankalista tilanteista, jotka ajallisestikin voivat olla
kaukana. Télloin psykoterapeutti pyrkii fokusoimaan tilannetta tdhdn hetkeen ja
auttamaan potilasta konkretisoimaan ja 16ytdméén tunneyhteys ongelmiin. Fokusointi

on siis keino sdddella tilanteen ahdistavuutta tai intensiteettid (Leijssen 1998).

Terapiasuhteen ongelmien késittely tapahtuu Safranin ja Muranin (2000) mukaan
metakommunikaation avulla, jolloin terapeutti tarttuu terapeutin ja potilaan
yhteistyohon  liittyvddn ongelmaan. Piddasiassa ongelmat ilmenevit joko
vetdytymisend yhteistyOstd tai yhteistyon vastustamisena. Metakommunikaatiossa
tarkastellaan vuorovaikutuksen ongelmallisuutta tasaveroisesti ja terapeutti ottaa
vastuun omasta vaikuttavuudestaan vuorovaikutuksessa. Talloin hidn on valmis
tarkastelemaan oman kommunikaation tai toiminnan vaikutusta ongelman syntyyn
(Safran ja Muran 2000). Vuorovaikutukseen perustuvassa muussa asiantuntijaty0ssi
ongelmatilanteita voidaan ratkaista samalla periaatteella. Kdytannossd tdima tarkoittaa
asiantuntijan valmiutta ottaa puheeksi vuorovaikutuksessa ilmenevd ongelma ja
pyrkimystd sen ratkaisemiseen yhteistyOssd toisen kanssa. Usein esimerkiksi
aggression puheeksi ottaminen ja sen liittdminen vuorovaikutustilanteeseen helpottaa
asiakkaan aggressiota ja luo uutta intensiteettid yhteistydsuhteeseen. Valttimétta
metakommunikaatio ei aina toimi ja voi johtaa jopa ongelmien pitkittymiseen.
Tilanteesta keskustelu on kuitenkin aina mahdollisuus ongelmatilanteen

ratkaisemiseen (Safran ja Muran 2000).

Asiantuntijan orientaatio vuorovaikutukseen edellyttdd keskittymistd toiseen ilman
ennakko-oletuksia, valmiutta fokusoida aktiivisesti tdrkeddn asiaan sekd valmiutta
metakommunikaatioon ongelmatilanteissa. Télloin oman toiminnan arviointi liittyy
sithen, missd méérin tunnistaa omia ennakointejaan sekd omaa vaikuttavuuttaan
ongelmallisessa vuorovaikutustilanteessa. Asiantuntijan on pyrittdvd nikemadn myos
oma osuus vuorovaikutuksessa ja mikédli hdn kykenee sitd késittelemddn

jélkikateenkin, monet ongelmalliset vuorovaikutustilanteet voivat ratketa titd kautta.
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4. Asiantuntijuuden kehittyminen ja reflektiivinen
ammattikaytanto

4.1. Asiantuntijuuden muodot

Asiantuntijalta vaadittavat tehtdvit ovat yhteiskunnallisen kehityksen nopeutuessa
laajentuneet ja monimutkaistuneet. Yksittdinen tyontekijd hallitsee vain kapean
alueen asiantuntijuutta vaativan ammatillisen toiminnan alueesta. Esimerkiksi
asiantuntijaorganisaatiossa esimiehen asiantuntemus on vain osa siitd, mitd hénen
alaisensa kokonaisuudessaan osaavat. Opetuksen alueella tiedon méérdn valtava
lisddntyminen on johtanut tilanteeseen, jossa tirkedmpdd on opettaa
tiedonhankintamenetelmien kayttod ja itseohjautuvuutta kuin jakaa tietoa perinteisen
opetuksen mallin mukaan. Tilanteen monimutkaistumisen seurauksena vallitsee
ammattikdytdnnon moninaisuus: yksittdisen tyontekijdn on valittava toimintatapansa
monien vaihtoehtojen joukosta. Hyvin usein ammatilliselle tilanteelle on ominaista
epavarmuus, monimutkaisuus, epdvakaisuus, ainutlaatuisuus ja arvokonfliktit (Schon
1983). Asiantuntijat toimivat tilanteissa, joita on vaikea ennakoida ja joihin liittyy
usein erilaisia arvokonflikteja esimerkiksi ympériston tai yhteiskunnallisten odotusten

kautta.

Asiantuntijuuden tunnusmerkki on keskeisesti ongelman asettaminen. Toisin sanoen
on jokin tydongelma, joka ratkaistaan kédyttien médrittyji ammatillisia keinoja.
Schon  (1983) tunnisti asiantuntijaryhmissd kaksi toimintatapaa suhteessa
tydongelmaan. Hanen mukaansa vanhempien asiantuntijaryhmien ty6td ohjaavat
méadritetyt selkedt tavoitteet. Léadkdreiden yleistavoitteena on fyysisen terveyden
palauttaminen lddketieteellisin keinoin. Lisdksi he toimivat ympéristdissd, jotka ovat
suhteellisen vakaita. Ndiden ammattiryhmien ajattelutapaa voidaan luonnehtia
tekniseksi. Heilld tydongelmat ovat selkedsti méériteltyjd. Kun asiantuntija on
tyotilanteen didrelld, han ryhtyy ratkaisemaan tydongelmaa miettiméalla, mikd on paras
mahdollinen vaihtoehto tydongelman ratkaisemiseksi. Esimerkiksi lddkdri tutkii
potilaan jalan ja huomaa siind murtuman. Télloin hdn ryhtyy pohtimaan, mika
hoitomuoto olisi paras mahdollinen potilaan murtumatyypissd. Sen jilkeen hén

valitsee hoitomuodon, jonka toimivuus on tutkittu ja koeteltu monin tavoin. Ladkéri
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pystyy sanomaan potilaalle, milloin likimd4rin murtuma on luutunut terveeksi.
Nuorempien asiantuntijaryhmien toiminnan tavoitteet ovat epdméérdisempid ja usein
selkiintymittomid. Toimintaympdristd ei ole vakiintunut, eikd heiddn asemansa ole
selked. Joidenkin ammattiryhmien toimintaan liittyy alueita, jotka ovat muuttuneet
tieto- ja palveluorganisaatioiden kehittymisen myotd. Heilld tyd usein alkaa
tyoongelman madrittelystd. Esimerkiksi esimieheltd edellytetdén uusia toimintoja,
jotka eivdt ole samalla tavalla selkeitd, kuin hierarkkiseen asemaan perustunut
aikaisempi kaytidntd. Psykologin vastaanotolle tuleva henkild ei vélttiméttd tiedd
itsekddn, mihin hinen paha olonsa liittyy ja yhdessd psykologin kanssa he
madrittelevdt tilannetta ja pohtivat sithen liittyvid tekijoitd eli méaarittelevat
tydongelman. Nididen ammattiryhmien toiminnassa korostuu  keskeisesti
vuorovaikutus ja heidin ajattelutapaansa voidaan luonnehtia reflektiiviseksi. (Schon

1983 ja 1987)

Teknisyyttd ja reflektiivisyyttd asiantuntijuudessa voidaan tarkastella myds
jatkumona. Talloin voidaan tunnistaa erilaisia piirteitd teknisyydestd ja
reflektiivisyydestd. Esimerkiksi konsultin tydssd teknisyyttd edustaa tehtévéd, jossa
hén suorittaa ilmapiirikartoituksen kehittimadllaan kysely-palaute menetelmalld,
jolloin asiakasyhteis6 ei juurikaan vaikuta kartoituksen toteutukseen. Vastaavasti
toimiessaan prosessikonsulttina, hén tutkiskelee organisaation toimintaa, keskustelee
eri ihmisten kanssa ja suuntautuu siten hyvin reflektiivisesti organisaation toiminnan
arviointiin. Asiantuntijan toiminnassa reflektiivinen ja tekninen toimintaote voivat

vaihdella ja painottua eri tavoin erilaisissa toimintaympéaristoissa.

4.2. Taitojen kehittyminen

Taitojen perustana on tieto. Pelkkd muodollinen tieto ei kuitenkaan ole riittivd
asiantuntijuuden perustaksi. Eteldpelto (1997) erottelee formaalisen, praktisen ja
reflektiivisen tiedon muodot. Formaalinen tieto on havaittavaa ja yleistettyé tietoa eri
ilmidistd. Praktinen tieto puolestaan on ei-tietoista (tacit) johonkin tyOtehtidvadn
liittyvdd kéytdntoihin sitoutunutta osaamista ja tietoutta, jonka oppiminen ja

opettaminen voi olla vaikeaa. Asiantuntija ei valttimétta osaa verbalisoida, miten hin
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eri tehtdvit tekee. Reflektiivinen tietdminen perustuu osaamisen eri puolien

tarkasteluun ja sitd kautta erilaisten toimintojen arviointiin ja oppimiseen.

Asiantuntijan taidot voidaan nidhdé hierarkkisina: perustaso on tekniikoiden hallinta,
ylempi taso on toimintojen taso, jolloin voidaan puhua toimintatapojen hallinnasta ja
ylinnd on strateginen taso, joka tarkoittaa yleisintd asiantuntijuuden tasoa.
Esimerkiksi opettajan tyosséd tekniikoita ovat erilaiset opetustekniikat. Toimintojen
taso edellyttdisi ndkemystd esimerkiksi siitd, mitkd ovat tietyn luokka-asteen
oppimisen tavoitteet ja miten ne voidaan saavuttaa vuoden aikana. Strateginen taso
tarkoittaisi opettajan ty0ssd hdnen ndkemyksiddn opettajan tydon mahdollisuuksista,

thmiskasityksen vaikutuksesta ja oppimisen prosesseista.

Vuorovaikutuksen perustekniikoiden hallinta on osa timéin pédividn asiantuntijan
osaamista. Esimiehen on hyvid hallita avointen ja suljettujen kysymysten kaytto
kehityskeskusteluissa. Alainen odottaa esimiehelti tukea ja ymmarrystd tydongelmien
osalta ja vuorovaikutuksen tekniikoiden tasolla se edellyttdd esimieheltd kykya luoda
toimiva esimies-alais -suhde, jotta alaiselle tulee tunne kuulluksi tulemisesta ja tunne
siitd, ettd esimies todella paneutuu hidnen tydongelmiinsa. Monessa
asiantuntijatehtdvéssa ei odoteta, ettd esimies osaisi alaisensa tyotehtdvin paremmin.
Néinhdn odotettiin taylorilaisen perinteen mukaan, jolloin esimichen keskeiseksi
tehtédviksi ndhtiin alaisen valvonta, ohjaus ja opetus. Nyt esimichen tiytyy osata
ongelmanratkaisun perustekniikat: kun alaisella on jokin tydongelma, johon hin
haluaa apua, niin silloin esimies on se, joka yhdessd alaisen kanssa ryhtyy ratkomaan
tyoongelmaa ldhtien tydongelman asettamisesta ja péddtyen erilaisten vaihtoehtojen
arviointiin. Esimieheltd odotetaan siis reflektiivistd kykyé ratkaista ongelmia. Tdhédn

liittyy my0s kyky késitteellistdd konkreettisia ilmioita.

Ammatillisuus tekniselld tasolla syntyy taitojen omaksumisen ja vihitellen niiden
automatisoitumisen kautta: tekniset perusasiat hallitaan ja osataan ilman, ettd niithin
menee energiaa tai, ettd niiden opetteluun tiytyy kdyttdd aikaa. Tietylld tavalla tosin
asiantuntijuuteen kuuluu jatkuva uusien tekniikoiden opettelun vaatimus ja tilldkin
tasolla asiantuntijan tdytyy kouluttautua koko ajan. Oman persoonallisuuden
arvioinnin tasolla asiantuntijan tdytyy selvittdd, millaisia persoonallisuuden piirteitd
edellytetddn hyvéltd asiantuntijalta hidnen sovellusalueella. Ei ole olemassa hyvin

asiantuntijan ihannepersoonallisuutta, mutta jokaisen tdytyy 10ytda itselle sopiva tapa
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toimia tydssddn. On olemassa stereotypioita hyvistd opettajapersoonasta, mutta

kdytdnndssd monenlaiset persoonallisuudet toimivat erinomaisina opettajina.

Toimintojen tasolla asiantuntijuus tarkoittaa yleisempdd tyon toteutuksen tasoa.
Voidaankin puhua toimintatapojen ja -kédytdntojen tasosta. Kyseessd ovat eri
asiantuntijuuden toteutukseen liittyvdt yleisemmadt toteutustavat ja -kdytdnnot ja
niihin liittyvét arvioinnit ja pddtoksenteot. Esimerkiksi psykologin tydssé tyon kohde
ja tavoite madrittdd tyon toteutustapaa: ehkdisevén tyon toimintatavat ovat hyvin
erilaiset kuin kliinisen tyon. Kliinisen psykologian alueella psykologin
toimintakdytdntdihin ~ vaikuttaa  esimerkiksi  viitekehys:  ratkaisukeskeisesti
orientoituneen psykologin toimintaote on aktiivinen ja suuntautuu nopeasti
interventioihin kun vastaavasti analyyttisesti orientoitunut psykologi kéyttdd paljon
aikaa tilanteen arviointiin ja analysointiin. Ammatillisuus tdlld tarkastelutasolla
tarkoittaa tehtyjen ratkaisujen ja tyotapojen pétevyyden ja toimivuuden arviointia
(Mezirow 1991). On tarkasteltava omaa havaitsemista, vuorovaikutusta ja
ihmiskésitystd. Reflektoimalla omia kokemuksiaan asiantuntija voi kehittdd omaa
osaamistaan. Tydongelman osalta tarkastellaan ongelmaan liittyvid olettamuksia ja
ongelman mielekkyyttd. Esimerkiksi psykologi voi pohtia ehkdisevén tyon merkitysté
osana tyotoimintojensa kokonaisuutta. Tdlloin hén joutuu arvioimaan oman tyon

vaikuttavuutta suhteessa kiytettdvissd olevaan tydaikaan.

Strategioiden tasolla asiantuntija tarkastelee tavoitteita ja strategioita niiden
saavuttamiseksi. Psykoterapeutti arvioi esimerkiksi lyhyen ja pitkdn terapian
strategioita ja kdyttoalueita omassa erikoistumisessaan. Tyoterveyshuollon psykologi
vastaavasti miettii jonkin tyOpaikan osalta asiakastyon kautta saadun informaation
merkitystd koko tyOpaikan ndkdkulmasta. Jonkin tydpaikan tyontekijéiden uupumiset
voivat kertoa hankalista ilmapiirin ongelmista, joiden taustalla voi olla tyon
organisointiin ja johtamiseen liittyvid epdkohtia. Télloin toimintastrategiana taytynee
olla yksiloiden lisdksi yhteisdllinen toimintojen kokonaisuus. Kriittisen reflektion
tasolla asiantuntija pohtii oman tyonsd oikeutusta, sekd ihmis- ja maailmankuvansa
toimivuutta. Tavoitteena on tietoisuus oman toiminnan ja havainto-, ajattelu- ja
tunneprosessien vilisistd syysuhteista (Kember ym 2000). Kriittisen reflektion kautta
asiantuntijalla on mahdollisuus oman tyon uudelleenmaéirittelyyn ja toisaalta oman

teoreettisen viitekehyksen ja maailmankuvan kehittimiseen. Tdmd mahdollistaa
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uusiutumisen, kun asiantuntijuus perustuu oman persoonan kayttoon tyovilineend.

Taitojen hierarkkisuutta voidaan tarkastella my0s suhteessa tietoihin, taitoihin ja

reflektioon (kuvio 2):

tiedot taidot reflektio

toimintastrategiat | laaja-alainen reflek- | tavoitteelliset kriittinen reflektio
titvinen tieto kokonaisuudet

toimintotavat praktinen, ei-tietoinen| joustavat toiminta- | kokemusten reflektiq
tietdmys (tacit) kokonaisuudet

tekniikat formaali, automati- | automatisoituneet | tilanteiden reflektio
soitunut tieto taidot

Kuvio 2. Arviointimatriisi

Toimintastrategioiden tasolla asiantuntijalla on hallinnassa useita toimintastrategioita,
joita hén pyrkii kriittisesti tarkastelemaan ja tietoisesti kehittdmidn. Psykoterapeutti
tietdd laajasti lyhyen ja pitkdn terapian mahdollisuuksista ja rajoituksista eri
potilasryhmien hoidossa. Hénen on arvioitava potilaansa ongelmien laajuutta ja
syvyyttd voidakseen valita sopivaa toimintastrategiaa. Terapian alkuvaiheen
strategisena tavoitteena voi olla se, ettd potilas oppii tarkastelemaan ongelmaansa
mielensa sisdisend eri ndkokulmista. Tama edellyttidd psykoterapeutilta kykyé ja taitoa
hahmottaa yhdessd potilaan kanssa tavoitteita yhteiselle psykoterapeuttiselle
tyoskentelylle. Nididen tavoitteiden on oltava riittdvin konkreettisia ja realistisia ja

tdma puolestaan edellyttdd kriittisyyttd tavoitteiden asettelussa.

Vastaavasti toimintojen tasolla praktisen tason tietimys voi liittyd kykyyn valita
toimiva kokonaisuus eri tilanteissa ja tdmid perustuu joustavaan kykyyn luopua
toiminnosta, joka ei johda tulokseen kyseisessé tilanteessa. Psykoterapeutti toimii
potilaansa kanssa eri tavoin riippuen késiteltdvéastd asiasta. Jollakin istunnolla potilas
kertoo tunnevaltaisesti jostakin jarkyttdvastd kokemuksestaan, jolloin psykoterapeutti
keskittyy aktiiviin kuunteluun ja kokemuksen jakamiseen. Vastaavasti jokin toinen
kerta kaytetddn kokemuksen jdsentimiseen, joka puolestaan edellyttdd
psykoterapeutilta erilaista toiminnallista aktiviteettia. Jaykésti toimiva asiantuntija

puolestaan toimii samalla tavalla joka tilanteessa.
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Kuvion 2 arviointimatriisissa esimerkiksi kliininen psykologi voi arvioida, mitkd ovat
hinen teknisen tason tietonsa, taitonsa ja tilanteiden reflektiovaatimuksensa potilaan
tutkimuksessa. Hénen on tiedettdvd, millaisia tekniikoita voi kéyttdd potilaan
tutkimuksessa ja jos hidn kéyttdd tutkimuksessaan testejd, hdnen on hallittava niiden
kayttd. Haastattelussa hidn voi kayttdd erilaisia haasttelutekniikoita ja télldin hén

reflektoi erilaisia tunnereaktioitaan ymmartddkseen potilastaan paremmin.

Ammatillisessa kehityksessd voi olla my6s kriisivaiheita, jolloin asiantuntija luopuu
jostakin toimintastategiastaan suuntautuakseen uudella tavalla omaan tyOhonsa.
Psykologi voi pédtyd vaikkapa sellaiseen johtopéditokseen, ettd ryhmatydskentelyssa
stressi- ja uupumisreaktioita kohdanneiden tyontekijoiden kanssa on parempi
suuntautua yksilotason hallintakeinojen sijasta tydyhteisotason vaikuttamiskeinojen
pohdintaan. Kun psykologi ottaa uuden toimintastrategian kayttoon, tdssi tapauksessa
tyoyhteisotason vaikuttamisen keinojen késittelyn ryhmissd, hidnen on muutettava
myds toimintojen kokonaisuuksia ja mahdollisesti my0s tekniikoitaan. Psykologin on
perehdyttidva tyOyhteison toimintaan ja sen ongelmiin ja ymmarrettdvd yksilotason
stressireaktioiden merkitys suhteessa tyOyhteison toimintaan. Hén joutuu miettimaan
ryhmédtoiminnan merkitystd tydyhteison kokonaistoiminnan osana ja my0s sitd, mikd
ryhmédtoiminnan merkitys on tydyhteisdihin vaikuttamisen keinojen joukossa.
Ryhmitoiminnan osalta hidnen on mietittivd tavoitteita suhteessa tyOyhteison
toimintaan, jotta hdn pystyisi huolehtimaan ryhmin tydskentelyn fokuksesta.
Todennékdisesti han voi kdyttdd samoja tekniikoita ryhmédn toiminnassa, mutta hinen

on mietittdva ne suhteessa ryhmén toiminnan strategisiin tavoitteisiin.

Taitojen omaksuminen tapahtuu nopeasti jo opiskeluaikana. Turun yliopiston
psykologian laitoksella toteutettiin opiskelijoiden ammatillista kehitystd kartoittava
tutkimus (Hatakka ja Tiuraniemi 2001). Opiskelijoiden tehtidvina oli kuvata, miten he
psykologina toimisivat sekd kliinisessé ettd konsulttitilanteessa. Kliinisessa tilanteessa
psykologin  vastaanotolle oli tulossa moniongelmainen nainen, jolla oli
mielenterveysongelmien lisdksi  vaikeuksia alkoholin  kéytossd ja  lisdksi
sosiaaliviranomaiset olivat ottaneet lapset huostaan. Opiskelijoiden vastaukset voitiin
luokitella neljddn kategoriaan. Ensimmaisessé kategoriassa olivat vastaukset, joille oli
luonteenomaista voimakas orientaatio auttamiseen hyvdn tahdon pohjalta.

Vastauksissa kuvattiin erilaisia manipulaatiokeinoja, joilla nainen yritettiin saada
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toimimaan “hyvin”, jotta lapset voitaisiin palauttaa hénelle. Toisen kategorian
vastauksille oli ominaista yksilollinen orientaatio: naisen kéyttdytymistd analysoitiin
taitavasti ja pohdittiin psykologisia tutkimuksia ja interventiomahdollisuuksia. Usein
suositeltiin  sitoutumista pitkddn yksiloterapiaan, ennen kuin lapset voitaisiin
palauttaa. Kolmannen kategorian vastauksissa ndkokulma oli laajempi ja opiskelijat
pohtivat naisen perhetilannetta, lasten tutkimista ja avomiehen osuutta.
Monitasoisessa ldhestymisessd nidhtiin tdrkednd myds perusteellinen tilanteen
arviointi ennen interventiota. Vastauksissa pyrittiin tuottamaan erilaisia vaihtoehtoja,
jotka perustuivat laajoihin tutkimuksiin. Neljdnnen kategorian vastaukset arvioitiin
systemaattisiksi ja tieteelliseen ammatilliseen otteeseen pyrkiviksi. Naissd
vastauksissa pohdittiin monia ndkdkulmia (yksilotaso, perhetaso ja sosiaalinen
konteksti), etsittiin yhteistydmahdollisuuksia muiden alojen asiantuntijoiden kanssa ja
lisdksi arvioitiin psykologin toimintamahdollisuuksia. Eritasoisest vastaukset
kuvasivat psykologian opiskelijoiden ammatillista kehittymistd. Alkuvaiheen
opiskelijoiden orientaatio oli yksilokeskeinen ja motivaatio auttamiseen oli erittdin
korkea. Sen  jidlkeen  ndkokulmat  monipuolistuivat  ja  psykologin
toimintamahdollisuudet néhtiin moniulotteisina ja —tasoisina. Numeroina arvioitujen
vastausten ja suoritettujen opintoviikkojen vélinen korrelaatio oli erittdin korkea
(r=.54), mikd merkitsee sitd, ettd pitemmille ehtineet opiskelijat tuottivat

padsdintdisesti parempia vastauksia.

5. Ammatillisen toiminnan kehittaminen

5.1. Tyénohjaus ammatillisen kehityksen vaélineené

Tyonohjaus ja konsultaatio ovat keskeisid oman tyon tutkimisen ja kehittdmisen
keinoja. TyoOnohjauksessa ja konsultaatiossa tutkitaan sitd, miten ohjattava arvioi
toimintaansa tyotilanteessaan ja samanaikaisesti ohjattava ja ohjaaja voivat
reflektoida omaa yhteistyotddn. Seuraavaksi tarkastellaan ohjaustilannetta, jossa

reflektio toteutuu moniulotteisena ilmidna.

Jokainen tyonohjausprosessi erilaisissa tydyhteisdissd on oma, erilainen prosessinsa.
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Yhdessd tyonohjauksessa ohjattava voi ottaa esille teemoja, joihin haluaa nimen-
omaan selvaa ratkaisua. Toisessa ohjattava ottaa esille hankalat asiakastapaukset, joita
mietittdén yhdessd. Kolmannessa ohjattava voi tuoda esille tuntemuksiaan siitd,
millaiseksi kokee itsensd tyOntekijand. Usein vuorovaikutukseeen perustuvassa
ammatillisessa toiminnassa tyotilanteen epdvarmuus synnyttdd epdvarmuuden
tunteita, joihin voi liittyd ajatuksia siitd, ettd olisi huono tyontekijd. Tallaisia
tuntemuksia on syytd tarkastella tyonohjauksessa, jotta l0ytyisi realistinen kuva
tilanteesta. TyoOntekijd voi hankalassa tilanteessa turhaan syyttdd itseddn ja
kiytannossd kuitenkin toimii tilanteessa hyvin. TyOnohjaaja toimii jokaisen
ohjattavan henkilokohtaisten tarpeiden pohjalta. TyOnohjaaja joutuu muuttamaan
joustavasti omaa toimintatapaansa ohjattavien toiminnan mukaisesti (Dryden &

Thorne 1991).

Tyonohjaajan ldhestymistapaan vaikuttavat ainakin seuraavat viisi seikkaa: 1)
ohjaajan oma tyyli, 2) ohjattavan ammatillisen kehittymisen vaihe, 3) sekd ohjaajan
ettd ohjattavan yhteistybhon suuntautumistapa, 4) ohjaajan ja ohjattavan sopimus
(onko ohjaajalla konsultoiva rooli vai koulutuksellinen vastuu ohjattavasta) ja 5)
erilaiset tilannetekijat (onko kyseessd yksilo- vai ryhmétyonohjaus, millaisia asioita

ohjattava ottaa esille jne.).

Tyonohjauksessa tai konsultaatiossa kohde voi vaihdella. Mikéli esimerkiksi otetaan
asiakastydtéd tekevin henkilon tyonohjaus- tai konsultaatiotilanne, niin fokus voi olla
asiakkaassa, asiakkaaseen kohdistuvissa interventioissa ja asiakas-tyontekiji
suhteessa. Tétd voi havainnollistaa seuraavalla tavalla muokaten Drydenin ja Thornen
(1991) esittdmdd kuviota. Kuviossa asiakkaan kohdalla voi periaatteessa olla yksilo

tai ryhma:
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8) tyonohjaajan toimintaympéristo
dhjaaja 7) tydnohjaajan sisdiset prosessit
6) tyonohjaussuhde
5) ohjattavan toimintaymparisto
4) ohjattavan sisdiset prosessit

3) ohjattavan ja asiakkaan yhteistyo

2) ohjattavan menettelytavat

1) asiakkaan tilanne
(ohjattavan tyon kohde)

Kuvio 3. Tyonohjauksen (konsultaation) kohdealueet

Kuviossa ympyrit kuvaavat toimintaymparistoja. Alin pieni ympyréd kuvaa asiakkaan
tilannetta ja alempi iso ympyréd kuvaa ohjattavan ja asiakkaan yhteisty6hon liittyvad
kokonaisuutta. Vastaavasti ylempi iso ympyrd kuvaa tyonohjauksen kokonaisuutta.
Ohjattavan osalta ndmé kokonaisuudet ovat osittain paillekkaisid: esimerkiksi hinen
ajatuksensa asiakkaasta voivat olla aktivoituneina sekd tyonohjauksessa ettd
asiakastilanteessa. TyoOnohjauksessa tarkastelun kohteena on tavallisesti ohjattavan
tyotilanne (kuviossa numero 1). Talloin tyonohjauksessa pohditaan asiakastahon
(yksilo tai ryhmd) tilannetta. TyoOnohjauksessa ohjattava pyrkii eldytymdin

tyotilanteeseensa asiakastahon ndakdkulmasta.

Tyonohjauksessa tai konsultaatiossa voidaan tarkastella ohjattavan menettelytapoja ja
vaikuttamisen keinoja (kuviossa numero 2): mitd menettelytapaa on kéytetty, milloin
ja mistd syistd on tullut valituksi juuri kyseinen vaikuttamisen keino. Télloin

tavoitteena on edistidd ohjattavan taitoja eri menettelytapojen valinnassa ja kaytossa.

Ohjattavan tyontekijan ja hénen asiakastahonsa yhteistydsuhteen tutkimisella
(kuviossa numero 3) pyritddn ymmairtimdan tyotilanteeseen liittyvien tekijoiden
vaikutusta ohjattavan ja asiakkaan yhteistyOsuhteeseen. Talloin pohditaan, miti
tapahtuu vuorovaikutuksen tasolla. Térkeétd on tarkastella esimerkiksi ohjattavan ja

asiakkaan yhteistyOsuhteen historiaa ja kehitystd, miten ohjattava kokee
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ymmaértavinsd asiakkaan vuorovaikutusta ja millaisiin asioihin yhteistydongelmat
ovat liittyneet. Tavoitteena on yhteistydsuhteen tarkastelu kokonaisuutena, ohjattavan
oman nikokulman ulkopuolelta. Yhteistydsuhde voi heijastaa myds asiakkaan yleisid
vuorovaikutustapoja. Asiakkaan mielikuvat toisista voivat heijastua myos suhteessa
tyontekijdin. Asiakas voi olla korostuneen epdluuloinen tai varautunut sekéd suhteessa
tyontekijddn ettd yleisestikin ihmissuhteissaan. Ldhtokohtana ovat kuitenkin
ohjattavan omat kokemukset, jolloin hin tarkastelee jdlkikdteen omaa sisdistd toi-

mintaansa.

Tyo6nohjaus- tai konsultaatiotilanteessa voidaan tarkastella myds ohjattavan
tyontekijin asiakastilanteeseen liittyneitd tunteita ja toimintoja (kuviossa numero 4).
Télloin pyritddn tarkastelemaan, mitkd puolet asiakkaassa tai asiakastilanteessa
vaikuttavat tiedostamattomasti ja tietoisesti ohjattavaan tyontekijdan. Tavoitteena on
tarkastella tyOntekijdn tdydentéivid tunnereaktioita, joiden avulla saadaan késitys

asiakastahon kokemuksellisesta nakokulmasta.

Tyontekijén toimintaympéristd ja tydyhteiso vaikuttaa siithen, miten hén toimii. Myos
tyOympdriston vaikutusta (kuviossa numero 5) on hyvé tarkastella tyonohjauksessa:
millainen on oman yhteison vaikutus ty6hon ja omiin valintoihin ja missd miérin

tyOyhteison kollektiivinen ajattelu heijastuu yksilotasolle.

Ohjaus- tai konsultaatiotilanteen fokus voi olla myds "tdssé-ja-nyt" prosessissa,
jolloin tarkastellaan ohjaajan ja ohjattavan keskindistd suhdetta (kuviossa numero 6).
Tausta-ajatuksena tissd on, ettd ohjaustilanteeseen heijastuu samanlaisia ilmiditd kuin
ohjattavan tydtilanteessakin on. Esimerkiksi asiakkaan omaan eldméntilanteeseen
liittyvd  toivottomuuden tunne voi  vilittyd ohjattavan  tunnereaktioina
ohjaustilanteessa. Ohjaustilanteessa ohjattavan tunnereaktio voi olla esimerkiksi
toivottomuus, joka peilaa asiakkaan tilannetta sinéllddn tai on samansuuntainen kuin
asiakastilanteessa virinnyt prosessi. Fokus on siis ohjaussuhteessa ja taustalla on

olettamus siitd, ettd se heijastaa ohjattavan suhdetta asiakkaaseen.

Tyonohjaaja tai konsultti voi tarkastella myods omia tilanteessa herdédvié ajatuksiaan ja
tunteitaan (kuviossa numero 7). Tdlloin hdn pohtii, miten ajatukset, tunteet ja
mielikuvat konsultaatiotilanteessa ohjaavat omaa tarkkaavaisuutta. Kyseessd on siis
tyonohjaajan tai konsultin itsereflektio, jolloin fokus on omissa tdydentivissd

tunnereaktioissa. My0s tyonohjaajan on hyva tarkastella oman toimintaympériston
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heijastumista omaan tyohon (kuviossa numero 8).

Tarkastelun kohteet voivat vaihdella tyonohjauksen tai konsultaation eri vaiheissa.
Todennékdisesti ohjaussuhteen kehittyessd huomio keskittyy asiakaskohtaisista
tai konsultin ldhestymistapa voi olla tapauskeskeinen, ohjattavakeskeinen tai

vuorovaikutuksellinen.

Reflektiivisen toiminnan kohde voi vaihdella siten tarkasteltavien asioiden tai
lahestymistavan perusteella. Télloin reflektiivisen toiminnan luonne on myds
erilainen riippuen siitd, mikd tarkastelun kohteena milloinkin on. Kun tarkastelun
kohteena on tyétilanne tai suoritettava tehtivéa, reflektio perustuu yleiseen tietouteen
tarkasteltavasta ~ ilmidstd.  Vastaavasti  suhdetason  tarkastelu  edellyttdd
vuorovaikutuksellista reflektointia, jolloin tydnohjaaja tai konsultti reflektoi
ohjattavan tunnereaktioiden tai toiminnan peusteella. TyoOnohjaajan tai konsultin
toiminta perustuu itsereflektioon joko vélittomasti tilanteessa tai kokemuksen kautta
vilittyneesti. Talloin voidaan ajatella, ettd kokemuksen pohjalta tydnohjaaja tuntee

ohjattavan tyotilanteessa kohtaamat ilmiot.

Tyo6nohjaajan itsereflektio voi olla vilitontd, jolloin hén tarkastelee omia, tilanteessa
virinneitd tunteitaan, mielikuviaan tai ajatuksiaan. Reflektio voi perustua myos
aikaisempaan kokemukseen, jolloin tyonohjaaja tai konsultti tunnistaa, mitkd
kisitteellistettdvissd olevat ilmidt ovat kyseessa ohjattavan kuvauksen perusteella.
Tunnistaminen voi perustua myds vilittdméén itsereflektioon, joka johtaa ilmididen
kisitteellistimiseen. Tyonohjauksen onnistuminen voi perustua tyonohjaajan ul-
kopuolisuuteen ja tyotilanteiden yhteiselle tutkimiselle. Lahtokohtana ohjauksen
onnistumiselle voi olla my0s, ettd ohjaaja on kokeneempi ja kykenevd hyddyntdmaan

kokemustaan ohjaustilanteessa.

Tyonohjauksen kokonaisuutta tarkasteltaessa on otettava huomioon myds
tyonohjauksen tehtévit ja toiminnot. Tydnohjauksen tehtdvit voidaan maiiritelld
seuraavasti: 1) taitojen kehittyminen, 2) késitteellistimisen hallitseminen, 3)
ammatillisen roolin  sisdistiminen, 4) emotionaalinen tietoisuus omasta
vaikuttavuudesta sekd 5) oman ammatillisen toiminnan arviointi ja reflektointi.
Tyo6nohjauksen toiminnot voivat toteutua 1) yhteisen arvioinnin ja ohjattavan

sisdisten prosessien monitoroinnin kautta, 2) ohjaajan neuvonnalla ja ohjauksella, 3)
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tyonohjaajan oman toiminnan kautta tarjoaman mallin pohjalta, 4) konsultatiivisen
lahestymistavan avulla tai 5) tyonohjaajan tarjotessa tukea ohjattavalle ja jakaessa
tamén tyOprosessiin liittyvid oloja. TyOnohjauksen toimintojen eli funktioiden ja

tyonohjauksen tehtdvien toteutusta voi tarkastella seuraavan kuvion avulla:

Prosessimatriisi
Tyonohjauksen tehtévit

taidot kisitteel- ammatill. emot reflektio
listiminen rooli tietoisuus

monitorointi/
arviointi

neuvonta/
ohjanta

Tyo6nohjauksen mallittaminen
funktiot

Kkonsultointi

tukeminen/
jakaminen

Kuvio 4. Tyonohjauksen funktioiden ja tehtdvien toteutuminen (Holloway 1997)

Tyonohjauksen fokus voi sijoittua kuvion 4. matriisissa eri kohtiin. Esimerkiksi
emotionaalisen tietoisuuden ja reflektion osalta tyonohjauksessa voidaan erityisesti
alkuvaiheessa arvioida ja tarkastella emootioiden merkitysta tyétilanteissa ja ohjaaja
voi myds neuvoa ja opastaa ohjattavaa nididen ilmididen hyddyntamisessa.
Tyo6nohjaaja voi myds mallittaa emootioiden kayttéd tydnohjaustilanteessa
tarkastelemalla tyonohjaussuhteessa tapahtuvia prosesseja. Vihitellen painopiste
tyonohjauksessa voi siirtyd reflektion osalta konsultaatioon ja ohjattavan tukemiseen
tyotilanteiden tarkastelussa. Tyonohjauksen alkuvaiheessa korostuvat todennédkoisesti
kuvion 4 vasemmassa yldreunassa olevat aiheet ja loppuvaiheessa vastaavasti oikeaan
alareunaan liittyvédt aiheet. Alkuvaiheessa tyonohjauksessa on tarvetta tarkastella
ohjattavan taitojen kehittymistd sekd asiakastahon tilanteen jésentdmistd ja

kisitteellistimistd. Tyonohjauksen myoOhemmissd vaiheissa voidaan tarkastella
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ohjattavan roolia sekd tyotilanteen heréttdmid erilaisia emotionaalisia reaktioita

(Tiuraniemi 2001b).

5.2. Reflektiivisyys ammatillisen kehityksen nak6kulmasta

Ammatillisessa kehityksessé on erilaisia vaiheita, jolloin toiminnan fokus on erilainen
ja my0s kiinnostuksen kohteet ovat alkuvaiheessa erilaisia kuin my6hemmaéssi
ammatillisessa toiminnassa. Koulutusvaihetta sekd ammatissa toimimisen ensiaikoja
voidaan kutsua noviisivaiheeksi. Télle vaiheelle on ominaista, ettd tyontekijé
keskittyy itseensd ja keskeinen kysymys on, osaako hidn tdmidn tyon. Alussa
riippuvuus kouluttajasta on suurta ja tyontekijd voi olla ahdistunut ja epdvarma
roolistaan ja kyvyistddn. Tyonohjauksessa tdméa voi heijastua ohjattavan muodollisena
kayttdytymisend. My0Os keskittyminen erilaisten tekniikoiden kayttoon voi tuntua
ohjattavasta helpottavalta. Ensimmaéisessd vaiheessa tyOntekijdin huomio kiinnittyy
asiakkaan historian erityisaspekteihin, nykytilanteeseen tai persoonallisuuden
arviointiin, jolloin muu informaatio jad vihemmalle. Kokonaiskuvan muodostaminen
on vaikeaa. Ohjaustilanteen on oltava selkedsti strukturoitu ja positiiviseen
palautteeseen perustuvaa. Lisdksi ohjattavaa on rohkaistava siirtyméén luokittelevista
arvioinneista kuvaamaan todellista tapahtumista. Ohjaajan on tirkedd tukea ohjattavaa
sopivasti, jotta ohjattava pystyisi suuntautumaan epdvarmuuden hallintaan tdhtd4visti
toiminnoista enemmén tyon kohteen edellyttimiin toimintoihin. Ohjauksessa voi
kisitelld my0s tyotilanteen herédttdimidn epdvarmuuden tunteen sietimisen

valttimattomyyttd (Dryden & Thorne 1991).

Seuraava  kehitysvathe on  asiakaskeskeinen kehitysvaihe. Tyontekijdn
peruskysymys on tdlloin, voiko hén auttaa titd asiakasta. TyoOntekijd on ylittdnyt
ensimmadiset ahdistuksensa ja on siirtymdssé riippuvuuden ja autonomian vaihteluun.
Oma koettu asema vaihtelee liiallisen tukeutumisen ja korostetun riippumattomuuden
vililla. Tyontekija alkaa ymmartad, ettd ihmissuhdetyontekijdksi kouluttautuminen on
pitkd prosessi. Hin huomaa, ettd jotkut tekniikat toimivat toisissa yhteyksissé eivatka
toimi toisissa. Jotkut voivat tulla vihaisiksi ohjaajilleen tai kouluttajilleen, koska
heiddn mielestddn kouluttajat eivit ole osoittaneet asioiden monimutkaisuutta riit-

tavisti. Tyonohjaajan, konsultin tai kouluttajan asemassa oleva ndhddin epépitevini
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tai riittdmattomind vastaamaan siihen, mitd ohjattava tyontekija olisi tarvinnut. Tyon-
tekijdlld on tarve testata ohjaajan auktoriteettia, mielialaa ja suhtautumista. Hén
haluaa saada tilaa virheistd oppimiselle ja hidnelld on tarve kokeilla taitojaan laaja-
alaisesti. Samalla hdn tarvitsee my0s rajojen asettamista. Téssd kehitysvaiheessa
ohjaustilanteen ei tarvitse olla yhtd strukturoitu ja didaktinen kuin ensimmaisessi
vaiheessa. Emotionaalinen tuki ja ohjaus on tarpeen, koska ohjattava horjuu
jénnittyneisyyden ja depression vililld. Usein tyontekijd ajattelee, ettei hidn kykene

toimimaan eiké ole sovelias alalle (Dryden & Thorne 1991).

Kolmas ammattiin kehittymisen vaihe on prosessikeskeinen vaihe. Till6in tyonteon
peruskysymys on, miten yhteistydsuhde asiakastilanteessa toimii. Tyontekijin profes-
sionaalinen itseluottamus on noussut ja sisdinen oivallus ja motivaatio ovat
vakaammat. Hénelld on taitoja ndhdd senhetkinen siséltd ja prosessi suhteessa 1)
asiakassuhteen kokonaisprosessiin, 2) asiakkaan tilanteen kehittymiseen ja
eldmantyyliin, 3) asiakkaan ulkoisiin eldménolosuhteisiin ja 4) asiakkaan eldmaéntilan-
teeseen, sosiaaliseen kokonaistilanteeseen ja taustaan. TyOnohjaussuhde on tédssd
kehitysvaiheessa kollegiaalinen. TyOnohjaajan, konsultin tai kouluttajan on otettava
huomioon ohjattaviensa yksilollinen erilaisuus ja yhteydet laajempaan kontekstiin

(Dryden & Thorne 1991).

Neljds kehitysvaihe onkin sitten taitavan ammatillisen toiminnan vaihe. Télloin
tyontekija tarkastelee tyOprosessia suhteessa kokonaistilanteeseen ja peruskysymys
on, miten tydtilanteissa ilmenevit prosessit ovat suhteessa toisiinsa. TyoOntekijd on
saavuttanut hallintatason, jolle on ominaista henkil6kohtainen autonomia, siséinen tie-
toisuus, varmuus, vakaa motivaatio ja tietoisuus tarpeesta tarkastella myds omia
henkilokohtaisia ja ammatillisia ongelmiaan. Usein hén itse toimii tyonohjaajana tai

muiden asiantuntijoiden kouluttajana (Dryden & Thorne 1991).

Reflektiivisen ajattelun kehitystd Mezirov (1991) on kuvannut vaiheittaisena.
Alkuvaiheessa ajattelussa korostuu pyrkimys varmuuteen ja oikean tiedon
loytdmiseen. Vihitellen ymmaérretddn tiedon suhteellisuus ja sithen liittyva
epdvarmuus ja viimein omaa toimintaa osataan tarkastella kriittisesti monesta eri
nidkokulmasta. Asiantuntijana kehittyminen onkin siten jatkuva prosessi, jossa
reflektiivisen ajattelun ja ammattikéytdnnon kehittyminen on ndhtdva moniulotteisena

ja —tasoisena.
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6. Johtopaatokset

Reflektiivisuus ammatillisessa toiminnassa on paikallaan, kun haluaa arvioida tai
kehittdd omaa ammatillista osaamistaan. Reflektiivistd toimintaa voi kdyttdd seka
systemaattisessa ~oman  toiminnan  arvioinnissa ja  kehittimisessd  ettd
tilannekohtaisessa arvioinnissa. Systemaattinen ammatillinen kehittdminen ldhtee eri
tilanteiden analysoinnista. Télldin asiantuntijan on hyvd merkitd ylos erilaisia
vuorovaikutustilanteita, jotka ovat hinen ty0ssddn tyypillisid. Esimerkiksi
tyopsykologi kirjoittaa jdlkikdteen ylos tapaamisen tyOpaikan esimiehen kanssa.
Aluksi tehdddn tilannekuvaus, jolloin hén kirjaa tapaamisen tarkoituksen, késitellyt
asiat ja esitetyt ndkokohdat mahdollisimman objektiivisesti. Sen jdlkeen tehdddn
subjektiivinen kuvaus omista sisdisistd prosesseista, jolloin merkitdén ylos ajatukset,
mielikuvat, tunteet ja tunnelmat vuorovaikutuksesta sekd arviointi vuorovaikutuksen
vaikuttavuudesta ja onnistumisesta. Tahdn liittyy myds kuvaus sisdisistd
vuorovaikutusmalleista, eli mielikuvat itsestd vuorovaikutuksen aikana, mielikuvat
esimiehestd sekd vaikutelmat vuorovaikutuksesta. Tédlloin ndkokulmina voi olla se,
millaisia positioita itselld on ollut suhteessa esimieheen (onko keskustelu toteutunut
tasavertaisesti vai onko ollut alemmassa asemassa suhteessa esimieheen, onko
joutunut puolustamaan ndkemyksiddn, onko niitd kuultu vai onko joutunut
vakuuttelemaan jne.) ja millaisissa tilanteissa on herdnnyt voimakkaampia tunteita.
Lopuksi arvioidaan tavoitteiden toteutuminen, jolloin kuvataan, miten on miéritellyt
tavoitteet ennen keskustelua ja miten on saavuttanut ne ja onko tyytyvédinen

keskustelun tuloksiin.

Erilaisia tyotilanteita voi kirjata ylos useampia ja pitemmaltd aikaa, jolloin
tyopsykologilla on kéytettdvissdén laajakin aineisto oman ammatillisen toiminnan
arvioimiseksi. Muistiinpanoja voi kdyda ldpi sisdltdanalyyttisesti siten, ettd etsii sieltd
yhteisid tekijoitd sekd toistuvia tilanteita ja tunnelmia. Aineistosta voi 16ytyé joitakin
avainasioita, joiden analysointi on tarpeen oman toiminnan kehittdmiseksi.
Esimerkiksi tyopsykologi voi havaita, etti on joutunut puolustamaan omia
ndkokulmiaan ja silti on tullut pettymyksen tunteita siitd, ettei esimies ole ymmartanyt

psykologin ndkdkulmaa. Ongelma saattaa olla yhteydessé siihen, ettei psykologi ole



31

ottanut tarpeeksi huomioon esimiehen ndkdkulmia, jolloin keskustelu on molempien
osalta mennyt omien ajatusten toistamiseen ja puolustamiseen. Esimies voi kokea
psykologin kriittiset kommentit uhkatekijoiné, jolloin on inhimillistd puolustautua.
Psykologian kannalta tidmin ymmairtiminen edellyttdisi toisenlaista asioiden

estittdmistapaa, jotta esimiehelle ei tulisi tarvetta suojautua.

Reflektiivistd toimintaa voi kayttdd my0Os yksittdisten tilanteiden analysointiin.
Erityisesti tdmdn voi suorittaa silloin, kun jokin yksittdinen tilanne on tuntunut
erityisen vaikealta tai se on herdttdnyt voimakkaita tunteita. Vuorovaikutustilanteesta
kirjoitetaan paperille tilanteen objektiivinen kuvaus, subjektiiviset vaikutelmat ja
tunteet, sisdiset vuorovaikutusmallit sekd tavoitteiden toteutumisen arviointi. Sen
jdlkeen syvennetddin arviointia valitsemalla vuorovaikutuksesta yksittdinen tilanne,
joka herétti voimakkaimmat tunteet. Nyt tilannetta voi analysoida tarkemmin niin,
ettd merkitsee ylos tilanteessa herdnneet omat ajatukset ja tunteet. Sen jélkeen
tilannetta voi arvioida sen mukaan, miten olisi sen halunnut toteutuvan. Mikéli
ideaalitilanne tuntuu realistiselta, niin tutkimalla omia tunteita voi ehki 10ytéd4 itselle
hankalat tilanteet ja vastatunteet. Esimerkiksi esimies kdyttdessddn valtaansa saattaa
herdttdd helposti drtymystd ja halun vastustaa. Ndmi tunteet ja toimintayllykkeet
yleensd kuitenkin tukahdutetaan, ja seurauksena on vuorovaikutus, joka
todennékoisesti ei johda yhteisymmaérrykseen. Tydpsykologin on tissd tapauksessa
ensin tunnistettava oma suhteensa auktoriteetteihin ja vallankdytt6on. Hanen on myds
arvioitava, miten pystyy toimimaan tilanteen mukaisesti ilman ettd joutuu toimimaan
tunnevaltaisesti.  Analysoimalla  vuorovaikutustilannetta tydpsykologi pystyy
tunnistamaan omat uskomuksensa tilanteessa ja arvioinnin pohjalta hénelld on

mahdollisuus kehittda toimintaansa tilanteen vaatimusten mukaiseksi.

Reflektiivinen —ammatillinen toiminta on monitasoista ja moniulotteista.
Vuorovaikutuksessa asiantuntija voi eritelld vuorovaikutuksen eri vaiheita ldhtien
suhteen muodostamisesta ja paityen vuorovaikutuksen suvujuuven arvioinnin kautta
oman vaikuttavuuden arviointiin. Nama eri vaiheet muodostavat kokonaisuuden, jossa
eri osat ovat riippuvia toisistaan: vaikuttaminen tyétilanteessa toiseen ihmiseen ei
onnistu, mikéli vuorovaikutussuhde ei ole muodostunut riittdvan hyvéksi tai mikali
vuorovaikutus ei suju. Reflektiivisyys siséltdd reflektiivisten tekniikoiden kéyton

vuorovaikutuksessa, vuorovaikutuksen lainalaisuuksien tunnistamisen, omien tunne-
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ja toimintareaktioiden hyvéksikdyton tilanteiden arvioinnissa sek toimintaympariston

huomioonottamisen tavoitteellisessa ammatillisessa toiminnassa.

Reflektiiviselld toiminnalla on myds omat rajoituksensa, jotka perustuvat myos
inhimilliseen toimintaan. Onnistunut toiminta on luonteeltaan dereflektiivisté, jolloin
arviointi on niin automatisoitunutta, ettd sithen ei tarvitse kiinnittdd erityisti
huomiota. Periaatteessa toiminnan sujuessa ei ole tarvetta sen reflektointiin tai
reflektointi tapahtuu niin automatisoituneesti, etti se ei vaadi tietoista paatostd
toteuttamisesta. Mikédli oman toiminnan arviointi on jatkuvaa, se voi johtaa
pahimmillaan varautuneeseen ja jiykkadn toimintaan, jossa ei ole sijaa luovuudelle ja
kehittymiselle. Luontevaan ammatilliseen toimintaan kuuluu vélittdmén suorittamisen
ja sen arvioinnin vuorottelu. Mikéli toiminta ei suju, asiantuntija voi pysdhtyd

reflektoimaan tilannetta tarkemmin ja systemaattisemmin.

Arviointiin voi liittyd myo6s monia hankaluuksia, jotka ldhtevit inhimillisen toiminnan
luonteesta. Asioiden havaitsemiseen liittyy sosiaalisen kognition teorian mukaan
yksilon pyrkimys ylldpitdd myonteistd mindkuvaa, jolloin tapahtumat tulkitaan itselle
edullisesti: mikédli jokin asia sujuu hyvin, niin syyksi arvioidaan oma toiminta ja
mikali asia ei suju, niin syy ndhddén ulkopuolella (Augoustinos ja Walker 1995).
Myods ryhmédn toiminnassa voi olla pyrkimyksend luokittelun ja vertailun kautta
vihentdd epdvarmuutta ja sitd kautta nostaa itsearvostusta ja ympiriston

hallittavuuden tunnetta (Gieve ja Hogg 1999).

Reflektiivinen ammatillinen toiminta liittyy olennaisesti ammatilliseen kehittymiseen.
Rajoituksista ja sen kdyton vaikeuksista huolimatta pyrkimys oman toiminnan
arviointiin  ja  kehittdmiseen kuuluu asiantuntijan  tehtdvdkokonaisuuteen.
Tulevaisuudessa vuorovaikutuksellisuus tulee lisddntymddn ja monimutkaistumaan,
joten reflektiivisyyden ideaakin tulee kehittdd osana moniulotteista ammatillista

toimintaa.
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