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Olen itse aktiivisesti tyoskennellyt ammatillisen kasvun parissa nyt jo toistakymmentéd
vuotta, tydnohjaajana, kouluttajana ja organisaatiokonsulttina. On helppo vastata lyhyesti
kysymykseen ’mitd ammatillinen kasvu on’, kun ajattelee omaa tarinaansa, kasvua
ihmisend ja kehitystd valitsemassaan (?) tyotehtdvissd. Se on juuri sitd. Joskus huomaa
urakehityksen ja ammatillisen kasvun vilille piirrettivin yhtildisyysmerkit. Ne ovat
kuitenkin eri asioita; uralla voi edetd ilman, ettd kasvua tapahtuu ja kasvua voi tapahtua,
vaikka ura junnaisi paikallaan. Ura liittyy kiintedsti organisaatioon ja tyotehtdviin, kun
ammatillinen kasvu on pédasiassa sisdinen prosessi — joka toki vaikuttaa esimerkiksi
valintoihin. Itse olen oiva esimerkki tdstd. Olen vapaaehtoisesti jattdnyt urani kiytdnnossa
ldhes kokonaan, ja siirtynyt puolison uran vuoksi useaksi vuodeksi ulkomaille. Ndma
vuodet ovat kuitenkin merkinneet valtavaa henkistd muutosta ja kasvua, jonka uskon ja
toivon edistdvin taas uraani, kun palaan kotimaan tyomarkkinoille. En ole toki leviannyt
pelkistddn laakereillani, vaan opiskellut, lukenut ja tutkinut innokkaasti kaikkea, miki
uudessa ympiristossidni vidhinkin on ollut ammatillisesti kiinnostavaa. Ammatillista
kasvua siis! Konsultin tehtivissd tyoskentelevistd on sanottukin, ettd “hidn etsii aina

itseddn’, eli suostuminen jatkuvaan kasvuun on ammatillinen elinehto.

Ammatillinen kasvu on siis jatkuvaa oman osaamisen kehittdmistd, sitoutumista tyohon
sekd ammatillisen identiteetin ja tyOpersoonan reflektiivistd uudelleen méérittelyd. Se on
sekd yksilon sisdistd kasvua, usein tiedostamatontakin, ajattelun, suorituksen, reflektion
ja persoonallisuuden kehittymisen alueella, ettd tyonhallintataitojen laajenemista ja
syvenemistd. Yksilon kasvua ohjaavat eettiset valinnat, henkinen kasvu, tunteet, suoritus

ja reflektio. Yksilon orientaatio taas perustuu sekd sisdiseen ettd ulkoiseen maailmaan;



mindn merkitysten muodostumiseen ja esim. tyoeldmidn vaatimuksiin. Ammatillinen
kasvu on osa yksilon oppimisen kokonaisuutta, jolle tydeldmé ja organisaatio rakentaa
ikddnkuin kehykset. Sitd kehystdd esimerkiksi Ruohotien (2006b; Ruohotie — Ripatti
2006) mukaan ulkoinen kompetenssi ja mentaaliset rakenteet, mutta ennenkaikkea
kognitiiviset metataidot, joiden avulla yksilo pystyy tarkastelemaan kriiitisesti erilaisia
lahestymistapoja, médritteleméén strategioita ja arvioimaan omaa suoritustaan. Kriittinen
reflektio on erityisesti Mezirowin (1995, 28-30) lanseeraama késite, jonka avulla hidn on
luonut teoriaa uudistavasta oppimisesta. Se aktivoi oppijaa ennen muuta
kyseenalaistamaan aikaisemmin opittua ja ennakko-oletuksia, muuttamaan perspektiivid
ja luomaan wuusia merkityksid. Se kuitenkin edellyttid pysdhdystd, jolloin
uudelleenarviointiin on sekd fyysinen ettd psyykkinen mahdollisuus. Ammatillisen

kasvun kannalta timi on ehdottoman valttiméatonta.

Ihminen ei tyOoskentele vain tietojen ja taitojensa varassa, vaan hidn myos tuntee koko
ajan. Ammatillinen kasvu on siis sekd kognitiivista ettd emotionaalista. Tiivistetysti voisi
sanoa ammatillisen kasvun prosessin muodostuvan, kun tieto, taito ja tunne kohtaavat.
Syntyy valmiuksia toimia uudella tavalla ja muutoksia tyokayttaytymisessd, mutta myos
vaikutuksia organisaation kulttuuriin ja toimintaan. Ammatillinen kasvu ei siis ole
pelkistdd yksilollinen prosessi, vaan silli on voimakas yhteisollinen ulottuvuus, johon
liittyy mm. oman roolin 10ytidminen ammatillisessa ja tyOyhteisdssd ja ammatillisen
arvostuksen, profession, sisdistiminen. Ammatillista kasvua voidaan teoreettisesti
tarkastella siis monesta suunnasta: yksilon oppimisen, minédkdsityksen ja organisaation

oppimisen nikokulmasta.

Ammatillinen identiteetti muodostaa ammatillisen kasvun perustan. Se on mm.
Eteldpellon ja Vihédsantasen (2006, 26) mukaan ihmisen kisitystd itsestddn tyontekijand
ja suhteessa tyohonsd. Arvot, tavoitteet ja yhteisd luovat kontekstin, jonka sisélld
tyontekija arvioi itseddn, orientaatiotaan, voimavarojaan, rajojaan ja toimintaansa.
Nykykisityksen mukaan identiteetti on tilanteesta ja roolista toiseen muuttuva, niin myos
ammatillinen identiteetti. Mitd monimutkaisemmaksi maailma muuttuu, sen

harvinaisemmaksi tulee myds mindkésityksen yhteneviisyys. Identiteetti on siis



dynaaminen, osin kompleksinenkin, ja rakentuu piddasiassa sosiaalisessa kontekstissa,
kulttuurissa ja vuorovaikutuksessa, persoonallisen ja sosiaalisen suhteessa. Ihminen voi
ikddn kuin luoda oman historiansa aikaan useita identiteetteji ja tarina vaihtelee
kontekstista riippuen. Eldménkokemusten ja kulttuuristen kriisien myoti persoonallisuus
ja identiteetti laajenee. TyOpersoonassa ammatillinen ja inhimillinen kietoutuvat toisiinsa.
Mindstd — ja tyomindstd - tulee spiraalinen prosessi. (Ashmore & Jussim 1997,

Eteldpelto & Vihidsantanen 2006; Hianninen 2006)

Erds nakokulma identiteettid aktivoivaa mekanismiin on Lordin, Brownin ja Freibergin
(Ruohotie 2006b) teoria tyostdvistd mindkdsityksestd. Se madrittdd standardin, johon
henkil6 vertaa itseddn. Tyostdvdd mindkidsitystd voi tarkastella kolmen komponentin
kautta: vallitseva mindkuva, potentiaalinen minédkuva ja tavoitteet ja standardit. Paitsi
tyoyhteison vuorovaikutus, vaikuttaa nimenomaan johtajuus — prosessi, jonka kautta
esimies luo edellytyksida tyoryhmidn jdsenten identiteetin muuttumiselle ja
tyokdyttaytymiselle - edelld mainittujen komponenttien keskindiseen vuorovaikutukseen
ja systeemiin, jotka siditelevit motivaatiota ja tunnetiloja. Motivaatio onkin oppimisen
kannalta olennainen tekijd, jota esim. Ruohotie (1999) pitdd suoranaisena edellytyksend
etenkin aikuisen oppimiselle. Motivaatio rakentuu tunnereaktioista, ymmairryksesti,

mentaalisista ja strategisista prosesseista ja itsesdételytaidoista.

Laajemman kuvan ammatillisesta kasvusta rakentaa voimaantumisen (empowerment)
kisite, joka on Ruohotietd ja Beairstoa (2003) lainaten ollut ’kaikkien huulilla’ jo
vuosikymmenen. Suomessa sitd on hionut ja tuotteistanut mm. Hénninen (2006). Hénen
mukaansa voimaantuminen on sisdisen voiman kokemista, lisdéintynyttd itseluottamusta
ja sosiaalisten taitojen hallintaa (emt., 192). Se ei ole varsinaisesti opittava taito,
paremmminkin ’olemisen muoto’- ennen muuta se on sosiaalinen prosessi, jossa
ammatillista kasvua tukevassa tyoyhteisOssd ja toimivassa vuorovaikutuksessa yksilon
ammatti-identiteetti selkiytyy ja sisdinen johtajuus, ammatillinen auktoriteetti, vahvistuu.
Konatiivinen ulottuvuus on voimaantumisen ydin; itsesddtelytaidot, oma tahto, kontrolli,
sitoutuminen ja motivaatio muodostavat strategisen ja mentaalisen kasvuprosessin.

Voimaantunut tyontekijd on oman tyonsd vastuullinen omistaja joka nauttii tydstdédn ja



jonka mukana koko yhteiso kasvaa. (Beairsto & Klein & Ruohotie 2003; Hinninen 2006;
Wallin 2006,10)

Ammatillinen kasvu tarvitsee yleensd kasvualustakseen toimivan, viisaan tydyhteison,
jossa on kasvuorientoitunut ilmapiiri ja jonka osaamista johdetaan; perustehtivd on
selked, osaamista ja kehittymistd arvostetaan, palautetta annetaan vastavuoroisesti,
luovuuteen ja riskinottoon kannustetaan, yhteistyotd pidetdiin voimavarana, tarvittavaa
tukea on saatavilla. Kasvu edellyttdd my0os henkistd hyvinvointia ja tasapainoa niin tydssi
kuin yksityiseldmissdkin. Thmissuhteet, ikd, terveys ja taloudellinen tilanne ovat

merkittdvid muuttujia kasvuprosessissa. (Ruohotie 1999; Wallin 2006, 17-18).

Tamin pdivin tyoeldmi ja sen haasteet edellyttivit asiantuntijuutta. TyOeldmin ollessa
jatkuvassa muutoksessa, my0s asiantuntijuuden tulee olla jatkuva prosessi. Asiantuntijuus
ja ammatinhallinta ovat sosiaalisia rakenteita, joissa yksilon osaaminen todentuu
kiytdnnossd. Asiantuntijuus on tietdmisen ja osaamisen tunnistamista ja sen siirtdamista
sosiaaliseen todellisuuteen vaikuttamiseksi. Se kattaa perustehtivédn, johtamisen ja
kehittdimisen. Se sisdltdid oman tyon laadun arviointia ja kehittdmistd, luovuuden
kdyttoonottoa ja sisdistd johtajuutta, ammatillista auktoriteettia sekéd elimisentaitoa. Se
merkitsee vastuuta, osaamista ja motivaatiota, kykyd muutokseen ja kasvuun, koko
persoonan kasvua. Tdmén prosessin edistiminen on johtamista parhaimmillaan. Se
kasvattaa myOs tyOyhteisod — ja tyOyhteisO vahvistaa sitd. Asiantuntijuus on osa
johtajuuden kokonaisuutta; sisdinen johtajuus, ammatillinen auktoriteetti ja oman tyonsa
’omistaminen’ ovat voimaantumisen (enpowerment) edellytyksid, jotka ovat jokaisen
organisaation jidsenen oikeus ja velvollisuus. Kun osaaminen on yksi asiantuntijuuden
tarkeimmistd  ilmentymistd, sen  vaikutus  organisaation tehokkuuteen on

paivanselvid.(Wallin 2006, 10-11)

Mm. Ruohotie (1996) liittdd ammatillisen kasvun ja asiantuntijuuden yhteen ja korostaa
jélleen metataitojen merkitystda (2006, 109-113). Hén korostaa itsesddtelytaitoja ja niiden
suhdetta asiantuntijuuteen. Mitd vahvemmat itsesditelyn taidot, sitd varmemmin yksilod

pystyy intentionaaliseen kisitteelliseen muutokseen. Asiantuntijuus ei synnykédéin ilman



ammatillista kasvua, vaan se on pikemminkin kasvun orientaatio ja tavoite. Ammatillinen
itsetuntemus ja voimaantuminen, oman tyon laadun arviointi ja kehittdminen,
perustehtdvén, tavoitteen ja sisdllon hallinta, sekd rohkeus muutokseen ja jatkuvaan

kasvuun muodostavat asiantuntijuuden kokonaisuuden.

Asiantuntijuutta ei myoskddn voi syntyd ilman vuorovaikutusta yhteison ja ympiriston
kanssa. Vuorovaikutusta tarvitaan myos asiantuntijuuden l6ytdmiseksi; tiedostamiseksi ja
sanottamiseksi. Vastavuoroisuus, keskindinen kunnioitus ja toinen toisiltaan oppiminen
vahvistavat ei vain koko  organisaation, vaan myds sen yksittdisen jdsenen
asiantuntijuutta. Asiantuntijuudella onkin vahvasti kollektiivinen dimensio: osallisuus ja
kriittisyys sekd vastuu toiminnan kehittamisestd ja tulevaisuudesta ovat olennainen osa
sitd. Engestrominkin (1995) mukaan asiantuntijuus rakentuu aktiivisen toiminnan kautta
tyossd ilmenevid ongelmia kriittisesti tutkimalla ja ratkaisemalla sekd tydtaitoja
kehittdimailla. Nidin itse asiassa asiantuntijuus, ammatillinen kasvu ja empowerment
liittyvét ldheisesti toisiinsa — jossain mddrin ndmd kisitteet menevitkin kdytdnnossa

paillekkiin

Ammatillinen kasvu ei ole vain muodollista oppimista, vaan mm. luonnolliset arkipdivin
tilanteet, osallisuus organisaation toiminnassa, virheistd oppiminen ja ongelmanratkaisu
toisten kanssa muovaavat kehitystd huomattavasti enemmaén kuin yksilo tai organisaatio
tiedostaakaan. Talld ns. hiljaisella tiedolla, jota syntyy teorian ja kéytdnnon
yhteensovittamisesta ja sen kautta piilevastd, implisisiittisestd oppimisesta on
ammatillisen osaamisen kehittymisessd olennainen merkitys. Kokemuksesta oppiminen
kuitenkin vie kasvuprosessia rakentavasti eteenpdin vain, jos siihen liittyy tietoinen
yksilollinen tai kollektiivinen reflektio. (Jarvinen & Koivisto & Poikela 2000; Ruohotie
1999)

Ammatillinen kasvu on valtava voimavara, josta kaikki hyotyvit. Kasvuorientoitunut,
viisas tyOyhteiso tiedostaa tamin, ja luo rakenteet ja mahdollisuudet jokaisen yhteison
jasenen voimaantumiselle ja asiantuntijuudelle. Viisas tyoyhteiso on osaava ja voi hyvin.

Asiantuntijuus on merkittdvd tyohyvinvoinnin osa-alue. (Wallin 2006, 15). Vilineitd,



joilla ammatillista kasvua voi edistdd ja tukea — ja jotka itse asiassa ovat valttamattomiad —
ovat mm. koulutus ja valmennus, mentorointi ja tyonohjaus. Ne kaikki sisdltdvéit

samankaltaisia elementtejd, mutta ovat teknisesti erilaisia.

Esimerkiksi Eteldpellon ja Onnismaan (2006) uusimmassa ammatillista kasvua
kisittelevissa teoksessa panostetaan menotorinnin esittelyyn. Mentoroinnissa ohjaajan ja
ohjattavan suhde on epdmuodollinen ja kahdenkeskinen, kokeneen tyOntekijdn ja
aloittelijan ’personal training’ —prosessi. Se on saavuttanut suurta suosiota etenkin
edullisten kustannustensa takia. Itse tyonohjauksen ammattilaisena luonnollisesti pidan
tyonohjausta tehokkaimpana ammatillisen kasvun tukimuotona. Itse asiassa
himmistelen, ettd ammatillisen kasvun kirjallisuudessa siitd (esim. Ruohotie) niin vihén
puhutaan. Tydnohjaus on tarkemmin strukturoitu, ehdottoman ammatillinen yksilo- |,
ryhmaé- tai yhteisokohtainen prosessi, joka tukee sekd osaamista ettd jaksamista. Prosessi
antaa turvallisen mahdollisuuden tutkia omaa tyotddn ja suhdettaan siihen, testata
ajatuksiaan ja resurssejaan, 10ytdd vilineitd haasteellisiin tydétilanteisiin ja kasvaa sekd

ihmiseni ettd ammatillisesti.

Koulutus voi olla sekd organisaation sisdlld tapahtuvaa, ns. tyopaikkakoulutusta, jota
my0Os usein valmennukseksi kutsutaan. Sen fokus voi olla esim. muutosprosessissa,
yhteistyOssd tai jonkin uuden toimintatavan sisdistimisessd. Koulutusta voi saada my0s
organisaation ulkopuolella, erilaisia kursseja ja koulutusohjelmia tarjoavissa

aikuiskoulutuslaitoksissa. Viisaassa tyoyhteisossd koulutus on strategista toimintaa.
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