Harri Hyyppd

TyoOroolit ja ammatillinen kasvu

Hyyppd, Harri. 1981. Tydéroolit ja ammatillinen kasvu. Aikuiskasvatus 1, 3—4,
76—81. — Ammatillinen taitaminen, sen kehittiminen ja kehittyminen, on erds yksi-
lon ja talouseldmin keskeisid liittymdkohtia. Artikkelissa tarkastellaan ammatillista
kasvua, sen laajuutta ja sisiltéd. Myds tyoroolit ja niiden omaksuminen sekd rooli-
kayttiytymisen ja persoonallisuuden suhteet ovat analyysin kohteena.

1. Johdanto

Ihmisen ja tyon yhteensovittaminen on aina
askarruttanut sekd johtamisen teoreetikkoja
ettd kdytinnon esimiehid. Inhimillisen kayt-
tdytymisen ja toiminnan ylldtyksellisyys ja mo-
nimuotoisuus on useinkin tuottanut odottama-
tonta harmia organisaatioiden toimintakyvysta
vastaaville johtajille.

Organisaatiot ovat olemassa ulkoisia tehté-
vid varten, joten organisaatioiden sisilld jou-

dutaan ponnistelemaan inhimillisen energian
pitdmiseksi organisaation tehtdvén ja séilymi-
sen kannalta mielekkdissd toiminnoissa. Tdmé
taas vaatii organisaatioissa toimivia ihmisié so-
pimaan yhteisistd tavoitteista sekd noudatta-
maan sovittua tyonjakoa ja siten toimimaan
erilaisissa ammatillisissa rooleissa tehtdvidn
suhteen.

Yksilon tyoroolissa yhdistyvat osittain hé-
nen persoonallisuutensa sekd toisaalta organi-
saation (tehtdvdn) vaatimukset.

Kuvio 1. Yksildiden ja organisaation yhteistydalueet

Tyorooli

Tyoroolin ulkopuolelle voi jadd4d monia mi-
nén ja persoonallisuuden puolia seki toisaalta
monia organisaatiokokonaisuuden kannalta
oleellisia tehtdvid ja toimintoja.

Tyoroolissa toimiminen samalla seki edistda
ettd rajoittaa ammatillista kehittymistd. Hen-
kilokohtaisen ty6roolin 10ytyminen ja selven-
tyminen on siten merkittdva tekijd sekd tyonte-
kijan itsensd ettd taustaorganisaation kannal-
ta. Samalla henkilokohtaisen (persoonallisen)
kasvun ja ammatillisen (tehtdvdnmukaisen)
kasvun yhteensovittaminen on inhimillisten re-
surssien hyviksikdyton kannalta keskeinen ky-
symys.
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Organi-
saatio
(tehtdvad)

2. Ammatillisen kasvun
ulottuvuuksia

Henkilokohtaisella alueella ihminen voi kas-
vaa ja kehittyd lukemattomiin eri suuntiin.
My0s ammatillisessa mielessd kehittyminen voi
ilmetd monella eri tavalla. Olisi varmasti er-
heellistd kuvitella ammatillinen kehittyminen
yksidimensionaaliseksi, erddnlaiseksi kehitty-
mattomyys-kehittyneisyys akseliksi. Kasvu ja
kehittyminen merkitsevét yleensé asioiden liit-
tymistd yhteen, sisdistd ja ulkoista integraatio-
ta ja eheytymisté, epdvarmuuden ja komplek-
sisuuden ymmartdmistd ja sietdmista.



Dale on esittdnyt erddn hahmotelman inhi-
millisestd kehittymisestd ammatillisessa mieles-
sd. Hanen mukaansa voidaan puhua erilaisista
kehittymis- ja kasvualueista. Keskeisid alueita
ovat:

Kyvyt ja resurssit (K)
Toimintamotivaatio ja -halu (H)
Tietoisuus, oivaltaminen (O).

Néama alueet voisi ndhda suhteellisen riippu-
mattomina toisistaan. Kullakin dimensiolla
voidaan vield erottaa useita asteita (kuviossa I,
II ja III).

Kuvio 2. Ammatillisen kasvun ulottuvuudet

Oivaltaminen (O)

iy
T
1

I ¢

Halu (H) Kyvyt (K)

Tamdi tarkastelutapa houkuttelee myos ste-
reotypioiden esittdmiseen. Teen sen tdssd la-
hinni ajattelutavan selventdmiseksi.

Kuvio 3. Tyyppiesimerkkeji

O

H K

Stereotypia 1
Kyvykas henkil, joka tyoskentelee motivoitu-
neesti, mutta ei huomaa keskittya oleelliseen

’yksipuolinen’’
’’ahkera mutta tyhmé”’
(0]
H K

Stereotypia 2

Tiedostava ja motivoitunut henkild, mutta
jonka kyvyt ja vilineet puutteelliset
”’vouhottaja’’

H K

Stereotypia 3

Tiedostava ja kyvykds henkilo, mutta jolta
puuttuu motivaatio

’valinpitdmaton’

’laiska’’

H K

Stereotypia 4

Tiedostava henkild, jolta kaikki muut edelly-
tykset puuttuvat

’)guru”

Stereotypioita voisi tietenkin jatkaa. Todel-
lisuus 16ytynee kuitenkin paremmin jostakin
vilimailta. Oleellista yksilon kannalta olisi
huomata ne alueet, jotka ovat jddneet vdhem-
mélle ammatillisessa kehittymisessd. Tarkeda
on myoskin mielestédni tdssd huomioida tehté-
vian vaatimukset. Vaativathan eri tehtédvit ja
roolit hyvinkin erilaisia edellytyksid. Yleisesti
ottaen luulen, ettd johtamis- ja organisaatio-
kaytdnnossid ei aina riittdvasti ole tunnistettu
tietoisuuden kehittdmistd ja sen merkitystd.
On paljon esimerkkeja johtajista, jotka ovat
sekd kyvykkaitd ettd halukkaita kehittimain
asioita ja viemddn niitd eteenpdin, mutta tie-
dostavat puutteellisesti johtamiensa jarjestel-
mien luonnetta. Tietoisuus ja todellisuuden
ymméirtdminen onkin ndhtdvd erdénlaisena
piilevénd tuottavuustekijana.

Kullakin ammatillisen kehittymisen alueella
voidaan erottaa ja 10ytaa useita eri tasoja. Erds
luokitteluperusta voisi olla tyontekijan suhde
»’malliin”’.

Tasoja voisi hahmottaa seuraavasti:

I-taso

— epdvarma, jdsentymiton, sosiaalistumi-

nen tapahtuma

— ’malli/mallit”’ puuttuvat

— pétemiton (uudessa tilanteessa)
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II-taso

— sosiaalistuminen tapahtunut, epavarmuus
viahentynyt

— tehtdva selvésti rajattu

— ’mallin”’ seuraaminen/noudattaminen
opittu

— kyky yllapitda status quo’ta
I1I-taso

— itsendisyyden ja autonomian aste korkea
— mallit”’ luodaan itse
— aktiivinen mallien luominen ja arviointi

Inhimillinen kehitys etenee tasolta toiselle.
Kuitenkin olisi yksipuolista kuvitella kasvua
vain yksisuuntaisena tapahtumana (esimerkik-
si tasolta I tasolle I1 ja III). Kasvua ja kehitysta
tapahtuu my0s pédinvastaiseen suuntaan. Teh-
tdvien vaihtuminen tarjoaa erdédn tyypillisen
esimerkin kasvusta esimerkiksi tasolta III ta-
solle I. Voitaisiin sanoa, ettd joka kerta uuden
tehtdvin ja tilanteen suhteen oppimisprosessi
lahtee tasolta I riippumatta aikaisemmin saa-
vutetuista tasoista. Inhimilliseen kehitykseen
ja oppimiseen kuuluu oleellisena osana timéi
luova elementti, joka juuri tekee tehtédvistd
mielenkiintoisia. Yhdelle tasolle juuttuminen,
vaikka ylimmallekin, merkitsee kasvun pysih-
tymistd. Ammatillisen kasvun ja kehittymisen
kannalta onkin oleellista epdvarmuuden sie-
don ja arvostuksen lisddminen. Jatkuva ja
herkkévireinen epdvarmuuden ja kompleksi-
suuden kohtaaminen ja ldpityoskentely on yk-
silon ammatillisen kehittymisen kannalta kes-
keistd. Vasta tdmd ldpityoskentely kasvattaa
ihmisté astetta vaativampien tehtdvien kohtaa-
miseen ja laajempien vastuiden kantamiseen.
Ammatillisessa kehittymisessd joudutaan tois-
tuvasti kohtaamaan samoja ongelmia ja palaa-
maan uudestaan jo kerran selvitettyihin kysy-
myksiin. Ammatillisen kasvun myotd ongel-
mien kohtaamistapa kuitenkin kerta kerralta
saa lisdd luovia elementteja.

3. Tehtdvdstd ja sen
selkiyttimisestd

Organisaation tehtdvdssd ilmenee sen ole-
massaolon tarkoitus. Kdytdnnossa organisaati-
oilla on yleensd lukuisia tehtavid, jotka kuiten-
kin ovat eriarvoisia. Organisaation perustehti-
vélla tarkoitetaan sitd tehtdvad, joka valttd-
méttd on suoritettava, mikéli organisaatio ha-
luaa turvata jatkuvuutensa. Perustehtdvd on
hedelmadllinen késite myos kaikessa organisaa-
tioon kohdistuvassa muutos- ja kehitystyossa.
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Toiminnan tehokkuus ja mielekkyys on aina
kysymys sen suhteesta kulloiseenkin perusteh-
tdvadn. Vasta perustehtdvdn hahmottelu tekee
oikeutta tavoitteiden asettelulle seké toisaalta
tulosten arvioinnille.

Perustehtdvdan analyysi tarjoaa perustan
my0s yksilon tyoroolin arvioinnille ja kehitti-
miselle. Voitaisiin sanoa, ettd juuri perustehté-
vd ja sen yksilollinen ldpityoskentely ja sisdis-
tdminen antaa yksilon toiminnalle mielekkyy-
den. Tyo6roolien tutkimisessa joudutaan usein
huomaamaan kuinka puutteellisesti yksilot
ovat kdisitelleet nditd tyonsd ja toimintansa
ydinkysymyksid. Oma vaikutuksensa tdhdn on
luullakseni sellaisella johtamiskdytdnnolld ja
-ndkemykselld, joka korostaa tehtidvien ulko-'
kohtaisuutta, eikd kykene ottamaan huomi-
oon tehtdvien sisdisid psyykkisid vastineita yk-
silossé.

Yksilon sivuuttaminen tehtdvdnannossa ta-
pahtuu usein ldhes huomaamatta, ikddnkuin
vahingossa. Voidaan ajatella, ettd tyoelami
laajasti ajatellen sisdltdd varsin runsaasti té-
ménkaltaista huomaamattomuutta ja kykene-
mattomyyttd ymmaértdd inhimillisen tyomoti-
vaation luonnetta. TyOeldmén arjessa tdmé
kuitenkin yleensd sijoitetaan ja nahddin joi-
denkin yksityisten johtajien yksilollisend on-
gelmana. Pohjimmiltaan tdmé kuitenkin lienee
erddnlaista yhteisOllistd piittaamattomuutta,
joka ammatillisen kasvun mukana vihitellen
murenee yksilollisiksi vastuiksi.

Perustehtédvin selventdmiseen tdhtddva ajat-
telu luo pohjan my6s ns. avaintulosalueiden ja
edelleen tavoitteiden ja vastuiden jédsentdmisel-
le. Ilman selvitettyd perustehtdvdd ndmé niin
yleisesti kaytOssd olevat kisitteet jaavat vaille
siséltod, ’ilmaan’’. On selvdd, ettd myos yksi-
16 télloin kokee tehtdvdansd ja asemansa epéi-
maéadrdisend.

Perustehtdvin madrittelyssd ja selventdmi-
sessi on oleellista tunnistaa, mistd ndko-
kulmasta sitéd ldhestytdan. Ihmiset tyOssd *’asu-
vat’’ monenlaisia maailmoja ja ldhestyvit
usein samojakin késitteitd varsin erilaisista
sunnista. Seuraava hahmotelma mielesténi sel-
ventdd tatd.



Kuvio 4. Yksilon kolme maailmaa

»’Thanne’’ ”’Oma’’

— tavoitteet — havainnot
— normit — kokemukset
" Jaettu’’ — elamykset

— "’talon tapa”’
— totuttu kaytanto
— kulttuuri

Jokaisella jarjestelmalld, niin yksilolld kuin
organisaatiollakin on omat ihanteensa ja ta-
voitteensa. Tamé4 puoli on yleensd hyvin hel-
posti tunnistettavissa. IThanteilla ja tavoitteilla
on tdarked merkitys jdrjestelman siilymisen ja
jatkuvuuden kannalta. Tdmédn puolen help-
poon ymmarrettdvyyteen sisdltyy myOs vaara:
sitd erehdytddn helposti kuvittelemaan ainoak-
si eldmisen puoleksi ja jaddadn siten “’kiinni”’
ihanteisiin ja tavoitteisiin.

Yksilon tehtdvidn selkiyttdmisen kannalta
oleellinen tavoitteita tdydentdvd alue on
’omat havainnot’’. Ké&ytdnnOssd jokainen
omaa tydtddn tarkasteleva joutuu huomaa-
maan, ettd hdnen havaintonsa eivit kdy yksiin
sen paremmin organisaation kuin omienkaan
ihanteiden kanssa. Ammatillisen kehittymisen
kannalta yksilon ja yksildiden omat havainnot
muodostavatkin ehki erdédn kaikkein merkitta-
vimmistd resursseista. Usein ammatillisen ke-
hittymisen ensimméisiin vaiheisiin kuuluu juu-
ri kyky osata tunnistaa ja erottaa omat havain-
not ja ihanteet toisistaan. Tédssd on huomatta-
va, miten eri tavoin vallitseva organisaatiokult-
tuuri ja johtamiskdytdntd voivat rohkaista tai
tukahduttaa tatd yksilollistd resurssia. Kyky
tutkia ja kayttda hyviksi omia havaintoja kul-
kee yleensd rinnan ammatillisen itseluottamuk-
sen kanssa.

Kolmas jarjestelmakokonaisuuden kannalta
tarked ja merkittdvisti myos yksilon tyokayt-
tdytymistd ohjaava ’’maailma’ on luonteel-
taan yhteinen, jaettu. Télld tarkoitan niitd yh-
teisid toiminta- ja tuntemistapoja, joihin tyo-

yhteis6 kokonaisuutena kiinnittyy ja jotka sit-
ten muuttuvat osaksi yhteison luonnetta ja toi-
mintatapaa. TyOssd ihmiset eivdt toimi vain
vksiloind, vaan myOs osana laajempaa yhtei-
s04. Nam4 yhteiset ajatus- ja toimintatavat tu-
levat vain harvoin tiedostetuksi osin siitdkin
syystd, ettd laajemmat ryhmét ja yhteisot har-
voin voivat varata mahdollisuuden oman siséi-
sen maailman ja toimintatapansa tutkimiseen.
Téamai taas puolestaan vaikuttaa siten, ettd juu-
ri suurten yhteisdjen dynamiikassa tdmi hallit-
semattomuus ilmenee kaikkein avoimimpana.
Tama tietenkin puolestaan luo pohjaa kaikkien
alkukantaisimpien pyrkimysten ja elimidnpuo-
lien toteuttamiselle.

Ammatillisen kehittymisen kannalta on mie-
lestédni tdrkedd paitsi tunnistaa niitd eri nako-
kulmia omalla kohdalla, myos kyetd monipuo-
lisesti toteuttamaan itseddn liikkumalla eri
ulottuvuuksilla. Erityisen pulman muodostaa
mielestédni se ihanteellisuus, joka liittyy useim-
piin kehittdmispyrkimyksiin. Tehokkuus, ta-
voitteisuus, tuloskeskeisyys, jamikkyys ja luo-
vuus, nuo kaikki niin tutut fraasit, on havainto-
jeni mukaan usein ymmdrretty ahtaasti vain
ihannemaailman nakokulmasta. Mikali ndihin
kehittdmispyrkimyksiin ei liitetd yksilollistd ja
yhteisollistd tutkimusta ja sisdistamistd, kau-
niit ja sindnsid helposti hyvaksyttavissi olevat
tavoitteet jaavat kirjaimellisesti vaille *’sisél-
toa”’.

Tehtdvédsuuntautunut toiminta ja tyofunkti-
on ylldpitdiminen ovat keskeisid suurten orga-
nisaatioiden ongelmia. Organisaatiokokonai-
suus koostuu useista ryhmista ja niiden vélisis-

" td vuorovaikutussuhteista. Tyofunktion ylldpi-

tdmisen ongelma on keskeinen myds pienryh-
métasolla sekd edelleen tietenkin jokaisen yksi-
tyisen tyontekijan kohdalla.

Jokaisella organisaatiokokonaisuuden jar-
jestelméatasolla (yksilo, ryhmi, organisaatio)
tarvitaan seki sisdistd ettd ulkoista toimintaa
ja kyvykkyyttd. Tehtdvan suorittaminen edel-
lyttdd ndiden molempien tasapainoista yhdis-
tdmistd. Keskittyminen vain toiseen tai toisen
laiminlyominen, ei pitemmalld aikavililld voi
olla viisasta eika taloudellista.

4. Tyoroolien analyysisti

Tyoroolien analyysi keskittyy yksilon toi-
minnan ja tehtdvidn vilisen suhteen tutkimi-
seen ja jdsentdmiseen. Yksilon toiminnan ja
hinen aikaisemman eldménhistoriansa véliset
suhteet jaavat yleensd vihemmaélle huomiolle.

Ihminen kantaa aina mukanaan aikaisem-
paa elaminhistoriaansa. Kaikki aikaisemmin
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suhteiden aluetta pyrkii ymp4rdiméén ja taval-
laan *’suojelemaan’’ ihmisen yleensi tietoinen
ja toimintakykyisyyttd edustava alue — min4.

kohdatut henkil6t ja eliméntilanteet ovat si-
séistyneend yksilon persoonallisuudessa. Ni-
mé sisdistyneet “henkilot’’ ja muistot muodos-
tavat Juonteensa ytimen. T4t4 sisdistd objekti-
Kuvio 5. Persoonallisuuden perustekijoita L . .
Sisdistynyt elaménhistoria

— objektisuhteet

— kasitys itsestd suhteessa toisiin
— sisdinen maailma

Mind

— toimintakyky4 ja suojautumiskeinoja edus-
tava osa persoonallisuutta

— kyvyt, joilla ihminen kohtaa ulkomaailman
ja toiset ihmiset

— roolit ja asennoitumiset

Ympiristd

»’Mind”’ edustaa joustavuutta yksilén suh-
teissa ulkomaailmaan ja toisiin ihmisiin. Yksi-
16n frustroituessa ja joutuessa psyykkisesti ra-
sittaviin tilanteisiin ’mindn”’ toimintakyky
heikkenee (sitoutuu muualle) ja voi joissakin
suhteissa tilapdisesti kokonaan ehtyd. Tallai-
sissa tilanteissa yksilo estottomasti, ilman mi-
nén hallintaa, voi alkaa ’purkaa sisintéén’’ eli
aikaisempaa elaménhistoriaansa ja eldmys-
maailmaansa. Yksilo puhuu *’suunsa puhtaak-
si’’.

Johtajuuden vaatimien kykyjen kehittdmi-
nen kietoutuu yksilon kohdalla kiintedsti yh-
teen mindn funktioiden kehittdmisen kanssa.
Tehtdvd on kahtalainen. Se vaatii toisaalta ul-
komaailman arviointia ja hallintaa sekd ndiden
edellyttdmien vélineiden kaytt6d (liikkkeenjoh-
dolliset tiedot ja menetelmit, vuorovaikutus,
pédatoksenteko jne.). Toisaalta minin tehtdvi-
nd on toimia ’sillanrakentajan’’ sisdisen maa-
ilman ja ulkoisen todellisuuden vililld. Tass4
tehtdvéssd onnistuminen merkitsee tunteen he-
delmoittdvad mukaantuloa johtamiseen. Tamé
ei niinkddn ndy “’tunteiluna’’, vaan viisautena
ja entistd ehyempdni johtamiskdytidntona.

Tyossd ihminen toteuttaa itseddn toimimalla
erilaisissa rooleissa. Roolia tulisi tarkastella ai-
na suhteessa tehtdvadn. Todellisuudessa ihmi-
set tyOssd ottavat myOs monia rooleja, joiden
suhdetta tehtdvddn on vaikea osoittaa tai se
puuttuu kokonaan. Roolit ohjaavat aina ihmi-
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Rajoja

~— sisdisen ja ulkoisen vilinen raja (yhtenai-
nen viiva)

— menneisyyden ja nykyhetken
vilinen raja (katkoviiva)

— tietoisen ja tiedostamattoman vilinen raja

(pisteviiva)

sen kéyttdytymistd. Roolikédyttdytymisessd
yleensd jokin persoonallisuuden puoli koros-
tuu. Roolit kehittyvit ihmisten valisessd vuoro-
vaikutuksessa ihmisten toisiinsa kohdistamien
odotusten pohjalta. Yksilon ndkoékulmasta
roolit ovat aina persoonallinen valinta monista
vaihtoehdoista. Samalla kun rooleilla on tehti-
vén kannalta positiivinen ja tdrked merkitys,
ne voivat yksilén kannalta toimia my6s syvem-
pien persoonallisunden kerrosten ja pyrkimys-
ten suojana.

Roolit vaihtelevat hyvin véljissd rajoissa.
Yksilon roolivalikoimasta ty6roolit muodosta-
vat ainoastaan osan. Muita alueita voivat olla
esimerkiksi vapaa-ajan roolit sekd perheroolit.
Roolin ilmaiseman kayttdytymisen perusteella
roolit voidaan edelleen luokitella tehtivikes-
keisiin, - vuorovaikutuskeskeisiin tai mina-
keskeisiin rooleihin.

Yksilon kdyttdytyminen eri rooleissa liittyy
yleensd jonkin konkreettisen tehtdvin tai tyén
suorittamiseen. Tehtdvd edellyttdd yksiloiltd
toimintaa, jossa psyykkistd energiaa sijoite-
taan ”’itsen ulkopuolelle’’ tehtdvédn kannalta
mielekkailld tavalla.

Tehtédvan vaatima toiminta voi *’koskea”
vksiléd pinnallisesti tai syvillisesti. Thminen
luultavasti motivoituu ty6honsd sitd parem-
min, mitd syvemmin hédn sitoutuu tehtdvin
suorittamiseen ja mitd syvempid kerroksia per-
soonallisuudestaan hdn voi tyOssdin kéiyttda.



Ammatillinen kehittyminen merkitsee mah-
dollisuutta roolien >’ottamiseen’’ ja toisaalta
vaihtelemiseen. Tamin edellytykseni on, ettd
persocnallisuuden ydinalue (sisdiset suhteet) ei
suhteettomasti kuluta (sido) yksilon kéytettavis-
sd olevaa energiaa. Taltd osin ammatillinen ja
persoonallinen kasvu ovat hyvin ldheisesti toi-
siinsa sidoksissa. Ristiriidaton ja ldpityosken-
nelty suhde omaan menneisyyteen vapauttaa
yksilon tahtomaan ja toimimaan tilanteen (ny-
kyhetken) mukaisella tavalla.

Tyo6roolien analyysi etenee kdytdnnOssd si-
ten, ettd asianomainen henkild puhuu tyostdian
roolianalyysia harjoittavan henkilén, yleensd
ulkopuolisen konsultin kanssa. Keskustelujen
toteutus vaihtelee varsin viljissd rajoissa,
yleensd ne ovat vain ajallisesti rajattuja. Kes-
kustelut alkavat yleensd tehtdvin ja organisaa-
tion yleisestd kuvaamisesta seké keskeisten yh-
teistyosuhteiden esittelystd. MyOhemmin kes-
kustelut ldhenevét vahitellen asiakkaan henki-
lokohtaisesti tydssddn kokemia ongelmia. Vii-
meisessd vaiheessa tarkastellaan yleensd asiak-
kaan toimenpiteitéd ja pyrkimyksid pulmakysy-
mysten ratkaisemiseksi. Keskeistd tyoroolien
analyysissa on, ettd keskustelu kiinteésti pysyy
asiakkaan itsensd tdrkeind pitdmien kysymys-
ten piirissd. Roolianalyysissa korostuvat asiak-
kaan mindn ja ulkomaailman viliset suhteet
persoonallisen problematiikan ja kehityshisto-
rian jdddessd taka-alalle.

Mielenkiintoinen ja merkittdva seikka, jo-
hon roolianalyysissa lihes sddnnollisesti tor-
mitain, on tapa, jolla asiakas suhtautuu
omiin kokemuksiinsa ja havaintoihinsa. Tyos-
kentelyn alkuvaiheissa omat havainnot ja ko-
kemukset useinkin samaistetaan ulkoisen to-
dellisuuden kanssa. Ammatillisen kasvun myo-
t4 kyky ulkoisen ja sisdisen todellisuuden erot-
tamiseen lisddntyy, jonka seurauksena taas
puolestaan omat havainnot ja kokemukset va-
pautuvat luovaan toimintaan suhteessa tehtd-
vadn ja ulkomaailmaan. Téssd mielesséd roolia-
nalyysi johtaa lisadntyneeseen kyvykkyyteen
hallita ja ymmaértéi sisdisid ja ulkoisia rajoja.

5. Tyontekijdn sisdisestd

suhteesta tyohonsd

Tutkiessaan tyokokemuksiaan yksilo taval-
laan pyrkii ymmértamaan, miten hénen kéayt-
tdytymisensd sopii hanen organisatoriseen ase-
maansa ja tehtdvaiansi. Tassd tehtdvissd han
joutuu kohtaamaan ja tunnistamaan oman si-
sdisen ’rooli-ideansa’’, idean, joka sisdisesti
auttaa hinti sddtelemidn toimintaansa. Rooli-
idea vaihtelee ajan ja kehityksen mukana. Sii-
hen ovat vaikuttamassa paitsi yksilén oma ni-
kemys omasta roolistaan, myos hinen arvion-

sa omien toimenpiteiden vaikutuksista seki

hdnen tyOympdaristénsd ja sen odotukset.

Rooli-idean kohdalla tulevat usein selvimmin

esille ne ’’maailmat’’, joita yksilo tyossddn

asuu ja joita jo edelld tarkastelimme.

Roolin pohjana on aina ajatus, usein erdin-
lainen sisdinen kokeminen. Juuri tdma4 sisdinen
suhde tyohon ja rooliin muodostaa vastineen
organisatorisille »’manipulointiyrityksille’’.
Yksiloita voidaan kisked, mutta heidian rooli-
ideaansa ei voida vikivalloin muuttaa. Tydeli-
mén kaytidnndssd yksilo tavallaan joutuu jat-
kuvasti puolustamaan niitd ulkoisia manipu-
lointiyrityksid vastaan pyrkiessddn sdilytti-
méidn rooli-ideansa jatkuvuuden ja turvalli-
suuden. Yksilon ja organisaation vilinen suh-
de voi tietenkin vaihdella monin tavoin. *’Pak-
ko’’, ’totteleminen’’, >’suostuminen’’ ja ’’si-
toutuminen’’ kuvaavat kaikki erilaista dyna-
miikkaa suhteessa tyohon ja rooli-ideaan.

Ulkoisilla tehtavilld on aina sisdinen vasti-
neensa. Rooli-idea on tavallaan erdinlainen
’sisdinen kartta’”, joka pyrkii kuvaamaan ul-
koista todellisuutta. Tami *’sisdinen kartta’’
saadaan roolianalyysissd keskusteluun vain jos
asiakas kokee konsulttisuhteen riittdvan luot-
tamukselliseksi ja vapaaksi manipulointiyri-
tyksistd. Tamin vuoksi roolianalyysi pyrkies-
sadn tukemaan ammatillista kehittymista on
luonteeltaan tutkivaa ja ymmértivaa, kiiree-
tontd tyotilanteiden tarkastelua. Keskeistd on
tassdkin tyoskentelytavan sisdistiminen ja si-
ten oppimisen ja kasvun entista kiinteampi liit-
tyminen “’arkity6hon’’. Kédytannon tulokset
tulevat sitten yleenséd itsestadn.
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