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Empowering communities; supporting well-being in thework place
Abstract

People, their capacity to work, their capabilities, creativity, strengths and commitment are the most
valuable resource in awork place. Asthe demands of our society, increased pressures to produce, to
change, to achieve and to meet demanding needs accelerate, the overall well-being of workers has
become a crucial issue. Burnout, exhaustion, fatigue, and excess absences from work plague many
organizations. Empowerment, a framework that strengthens a positive work culture, a supportive,
respectful attitude, but also a personal sense of success, joy and freedom of action, isavauable
approach in improving workplace well-being. Empowerment is a cultural dynamic which makesiit
possible for workers to improve their well-being. Empowered workers and leaders act as their
genuine selves, acknowledge and wel come emotions, communicate positive energy and think of
their work as a space and place of possibility; to learn, to grow, to strive for their best and to enjoy
what they do. Empowerment-orientation offers tools for planning, development and evaluation in
organizations.
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Abstrakti

Ilhmiset, heidan tyokykynsg, tybtaitonsa, luovuutensa, vahvuutensa ja sitoutumisensa tyohon ovat
tyopaikkojen téarkein voimavara. Tyontekijoiden kaikenpuolinen hyvinvointi on tullut yha
tarkedmmaks sitd mukaa kun tydpaikkojen paineet tuottaa, muuttua, saavuttaa ja vastata eneneviin
haasteisiin yhtei skunnassamme ovat lisdantyneet. Loppuunpal aminen, jaksamisen ongelma,
uupumus ja poissaol ot tyodsta vaivaavat monia organisaatioita. Voimaantuminen on arvokas
viitekehys tydyhteison hyvinvoinnin lisdéamiseksi. Voimaantuminen on viitekehys, joka vahvistaa
positiviista tyokulttuuria, supportiivisia, kunnoittavia asenteita ja yksilon persoonallisia
onnistumisten kokemuksia, iloa ja toiminannvapautta. VV oimaantuminen on tyokulttuuriin liittyva
dynamiikka, joka mahdollistaa tyontekijdiden hyvinvointia. VVoimaantuneet tyontekijét ja johtajat
toimivat omanaitsendan, kunnoittavat erilaisuutta, hyvaksyvéat emootiot, kommunikoivat
positiivista energiaa ja g attel evat tydyhtei sodan mahdollistavanatilanaja paikkana. Se on paikka,
jossavoi oppia, kehittyd, tehda parastaan ja nauttia omasta tyostaan. V oimaantumis-orientaatio
tarjoaa tyokal uja myos organi saatioi den suunnitteluun, kehittdmiseen ja arviointiin.

Voimaantuminen, loppuunpalaminen, hyvinvointi, jaksaminen, toiminnanvapaus, sitoutuminen,
johtajuus, arvot



Juha Siitonen

Voimaantuminen (empower ment) tydyhteison hyvinvoinnin edistgdj ana

Johdanto

Henkil 6st6 on tydor ganisaation tarkein voimavarana. Tamatoteamus el ole enda vain juhlapuheissa
esitettavad sananhelindd, vaan se on lukuisissa yrityksissa toiminnan perusedel lytys ja
liiketoiminnan strategi sessa suunnittel ussa jatkuvasti huomioon otettava léhtokohta. Myds julkisella
sektorilla on osaavan henkil 6ston merkitys alettu vahitellen tiedostaa. Y ha vakuuttuneempia ollaan
sitg, ettéa henkil6ston hyvinvoinnilla on merkittéva yhteys tydorgani saation menestymiseen,
tavoittelden saavuttamiseen ja tulokseen. L ukuisissa tydyhtel soissa mietitdan, mita pitéis ja
kannattaisi tehda tyohyvinvoinnin edistéamiseksi.

Empowerment- li voimaantumisorientaatio tarjoaa tydorgani saatioille viitekehyksen hyvinvoinnin
mahdollistavan kulttuurin arvioimiseen ja kehittémiseen. Hyvinvoinnin ja voimaantumisen
mahdollistaminen on samalla jaksamisen ongelman ja uupumuksen ennaltaehkéi sya.

L 8htokohdaltaan empowerment- orientaatio on positiivinen, kannustava ja ihmista kunnioittava. Se
ohjaa yritysta tai muuta tydorgani saatiota kulttuurinsa arvoperustan selkiyttéamiseen ja siihen liittyen
tyo- jajohtamiskulttuurin arvioimiseen ja kehittamiseen seka téta kautta ihmisten voi maantumisen
jahyvinvoinnin mahdollisuuksien tukemiseen.

Empowerment-orientaati oon ja voi maantumisen osaprosessel hin perehtyminen auttaa erityisesti
esi miesasemassa ol evia edistdmaadn tyodyhtei sonsa hyvinvointia. Tdmén olen saanut pal autteena
useiltajulkisen ja yksityisen sektorin johtgjilta seka monilta hyvinvoinnin jatyokyvyn
yll&pitamisesta vastaavilta henkil 6ilta. Monet tutkijat liittavéat empowerment-késitteen asioiden
mahdol li stami seen, voimavarojen |6ytamiseen seka eldmanhallintaan, toimintavalmiuksien ja
toimintakykyisyyden saavuttamiseen. V oimaantuminen, hyvinvointi ja sitoutuminen ovat
yhteydessa toisiinsa. Empowerment-orientaatioon kannattaa perehtyd, jos yrityksen tai
tydorganisaation perustehtavan hoitamisen katsotaan edellyttavan ihmisten kokonaisvaltaista
hyvinvointia, vastuullista luovuutta, oman ja yhtei sen osaamisen kehittamista, keskinaista
arvostusta, kunnioitusta jaluottamusta, positiivista perusasennetta sekd monia muita tydyhteison
hyvinvoinnin ja menestymisen kannalta keskeisia asioita.

Hyvinvoinnin edistdmisen ja tutkimisen ongelmasta

Meneilléén olevassa tythyvinvointia ja jaksamista sel vittdvassa tutkimushankkeessa Empower ment
tyossa jaksamisen edistamisessa (Oulun yliopisto, ty6tieteen laboratorio) olemme mééritelleet
jaksavan tyontekijan seuraavasti:

Jaksava on toiveikas, luova ja osaava. Hanella on riittavat resurssit ja hienotunteinen
mahdollistava yhtei so.

Hyvinvoinnin ja jaksamisen tukemisen tekee haasteel liseks se, ettéd on kysymys lagja-alaisesta
ihmisen eldman hallintaa koskevasta ilmidsta. Tyokulttuurin muutokset, kiire, tydhon
kohdistuneiden vaatimusten kasvu ja resurssien puute kuormittavat liiallisesti ihmisia Tama
heijastuu tyon, perheen ja sosiaalisen el@man yhteensovittamiseen. Hyvinvoinnin jajaksamisen
ongel makentt&d on moniul otteinen; Onkin tarkasteltava kokonai suutta, jossa ilmiot esiintyvét.



Miten hyvinvointia ja jaksamista voidaan edistéd? Riittévét resurssit, kohtuullinen kuormitus ja
asialliset tyoolot ovat tarkeitd. Naiden lisaksi ihminen tarvitsee hienotunteisen mahdollistavan
tyoyhteison. Ihminen kokee itsensd jaksavaksi tai ei-jaksavaksi. Hyvinvoinnin ja voimaantumisen
prosessissa toiset ihmiset, sosiaaliset suhteet ja ympéaroiva yhteiso ovat merkityksellisia Tiedamme
ettd jaksava ihminen on toiveikas, luovaja osaava. Sen sijaan heilkommin tunnetaan se, mitka asiat,
toiminnot ja mekanismit ovat oleellisia tdman saavuttamisessa. Meneill&&n olevan tutkimuksen
téhanastiset |0ydokset viittaavat siihen, etté hyvinvoinnin ja jaksamisen edistamiseen yhteydessa
olevat asiat kehittyvat mahdollistavassa kulttuurissa, jolla on selked arvoperusta. Alustavat tul okset
viittaavat siihen, ettd yrityksen tai tydyhteison arvotaustalla ja eettisel | perustalla on suuri merkitys
tyohyvinvoinnille, ja etta johtajat ovat avainasemassa luomassa toisiamme kunnioittavaa ja
arvostavaa, voimaantumisen ja hyvinvoinnin mahdollistavaa kulttuuria. Y ksil6iden ja yhteison
arvot, pddmaaréat, osaamiset, odotukset ja toimintatavat ovat toisiinsa kytkeytyneena. Tahan
prosessiin liittyy monia hyvinvointia jasentévia ja edistéavia elementteja.

Tyohyvinvoinnin mahdollistavan empower ment-kulttuurin ajankohtaisuus

Henkil 6ston hyvinvointia tukevan tyokulttuurin edistdminen on maassamme erittéin ajankohtaista.
Tyoorgani saati oi ssa pohditaan, mitka ovat hyvinvointia edistdvan tyokulttuurin perusteet. Tata
pohdintaa kdydaan seka yksityisen etté julkisen sektorin tydyhteisoissa. Erityisesti ns. korkean
teknol ogian yrityksissd on viime aikoina pohdittu yrityksen arvotaustan, yrityskulttuurin ja

henkil 8ston hyvinvoinnin yhteytta yrityksen menestymiseen (Ks. mm. Ahonen 2000; Hulkko 2000;
Kasvio 1999; Tuomi ym. 2000).

Tama keskustelu on linjassa myos tutkimuksessa tapahtunei den painopisteen siirtymien kanssa
Muutaman vuoden takai sesta tyduupumuksen selvityksista on siirrytty jaksamisen pohtimisen
kautta hyvinvoinnin moniul ottei seen arvioimiseen. Uupumusta, exhaustiota, jaksamisen ongelmaa
jaloppuunpalamista on tutkittu hyvin paljon 1970-luvun alusta l&htien viime vuosiin asti.
Freudenbergerin, Maslachin, Chernissin, Lazaruksen, POyhosen, Olkinuoran, Kalimon,
Vartiovaaran, Toppisen jalukuisten muiden tutkijoiden kirjoitukset ovat tehneet tunnetuksi
uupumuksen surkeuden. Naisséa tutkimuksissa on selvinnyt, etté tyduupumuksen ehkai semiseks,
tyokyvyn yllgpitdmiseksi ja tydhyvinvoinnin edistdmiseksi tarvitaan merkittévia uudelleen
arviointgla, ennakoiviajarjestelyjajatyokulttuurin muutosta.

Tyohyvinvoinnin jatydssa jaksamisen edistamiseks tehdaén arvokasta tyéta monillaeri
tutkimuksen- ja el@manalueilla (mm. tyoterveyden ja tyosuojelun nakokulmasta). Monet
tydorganisaatiot etsivét teoreettista | hestymistapaa henkil 6stbnsa hyvinvoinnin kehittdmisen ja
arvioimisen perustaksi. Valittavana on lukuisia menetelmallisid ja teoreettisia | dhestymistapoja (K s.
esim. Lindstrom 1997; Makinen 1998; Tuomi ym. 2000). Y ks mahdollinen |8hestymistapa
hyvinvoinnin tarkastel ussa on empowerment- eli voimaantumisorientaatio (ks. myos Kiikkala ym.
2000). Siihen liittyy nédkemys, ettd hyvinvoinnin ja jaksamisen tukeminen on erittain herkka,
hienotunteinen ja aikaa vieva prosessi. Resursseilla (esim. tyontekijamaéra tai ryhmakoko luokassa)
jamuillatyoolosuhteisiin liittyvilla asioilla on tarkea merkitys hyvinvoinnille jajaksamiselle, mutta
ainakin yhta merkityksellista on saada tydskennell& hienotuntei sessa mahdollistavassa yhtei sossa.
Téllai sessa yhtei sossa ihminen mm. kokee, etta hanta

e arvostetaan ja kunnioitetaan ihmisend jatyontekijana

e han kokee itsensi tasa-arvoiseksi, hyvaksytyks jatervetulleeks



e han kokee gjattelun ja toiminnan vapautta seka toi veikkuutta
e han kokee ilmapiirin luottamukselliseksi, avoimeksi, joustavaksi jaturvalliseks

e han kokee, ettavoi asettaa itselleen paédmaariaja osallistua yhteison yhtei sten pddméaérien
asettamisen prosessiin, seka kehittéé osaamistaan oman kyvykkyytensa |dhtokohdista

e han kokee yhteison arvot ja eettisen perustan selkedks ja yhteensopivaksi oman
nakemyksensa kanssa.

Tyo6suoj el urahaston, Oulun kaupungin ja oululaisten yritysten rahoittaman tutkimushankkeen
teoriataustana toimiva empowerment-orientaatio on heréttényt |agaa kiinnostusta erityisesti sen
vuoksi, etta sen koetaan tarjoavan joustavan kehyksen hyvinvoinnin mahdollistavan tyo- ja
johtamiskulttuurin kehittamiselle. M uista teoreettisi sta | hestymistavoi sta empowerment-gj attel ua
varsin léhelld on essimerkiksi |88ketieteellisen sosiologian tutkijan Antonovskyn kehittdma

sal utogeneeninen koherenssi- eli eldméanhallinnan teoria. Se antaa mahdollisuuden arvioida
terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseen yhteydessa olevaa el@méanhallinnan tunnetta (ks. Feldt
2000).

Tyohyvinvoinnin tarkastel un teoreetti sena | 8htokohtana empowerment-orientaatio on
mahdollistava, kannustavaja ei-syyllistava. Tahan orientaatioon liittyy |aheisesti motivaatio,
sitoutuminen, el@manhallinta, tyokyky, ammatillinen kasvu ja oppiminen. Empowerment-
orientaation |8htokohdista meneill88n ol evassa tutkimuksessa pyrimme selvittamaan, mitka asiat
ovat yhteydessa siihen, etta tydyhteisosta voisi kasvaa hienotunteinen mahdollistava yhtei so, jossa
ihminen voi hyvin, on osayhteisdajavoi kokea itsensi voimaantuneeksi.

Niiniluodon (2000) pohdinta osoittaa, etta tyontekijan hyvinvointiin pyrkivan tyo- ja
johtamiskulttuurin edistaminen on moniulotteinen ja mahdollisesti hyvin ongelmallinenkin prosessi:

”Uudet johtamiskulttuurit, jotka hyvaa tarkoittaen korostavat joustavuutta, kannustavuutta ja
luovuutta, saattavat kaéntya epdvarmuutta lietsoviks hiostusmekanismeiks, jotka tuottavat
tyonarkomaniaa ja uupumista. Thmisten mindkuva, késitys omien resurssien ja tavoitteiden
kohtuullisesta suhteesta, saattaa hamartya.

Tyoelaman uudistamisen tulisi 18hted maarittel ysta, jossa tyon ytimenéd on inhimillisten
kykyjen kayttaminen ja kehittdminen. Tyon tulisi tarjota mahdollisuuksia luovaan
itsetoteutukseen, mutta aikaa tulisi jééda myos virkistykselle jalevolle. Y hteiskunnan

oi keudenmukaisuuden ytimenatulisi olla - vaurauden tasajaon sijasta - puolestaan se, etté
kaikille ihmisille tarjotaan kasvatuksen kautta tasavertaisia mahdollisuuksia omien kykyjensa
kehittamiseen. Nahin kykyihin kuuluvat niin ammattitaidot kuin motivaatioon pohjautuva
tyon ilo. Ne muodostavat kaksi kantaa kolmiolle, jonka kolmantena kérkena on
ammattietiikka, autenttisen ihmisen halu jakyky kantaa vastuuta myds muistaihmisista.”

Hyvatyo on Aholan (2000) mukaan sellaista, jossa otetaan huomioon tekijan eli ihmisen

mielekkyyden kokemisen tarpeet.

Monet tutkijat ovat pohtineet ja tutkineet Niiniluodon ja Aholan tavoin useista eri teoreettisista
|ahtokohdista tydel daméan liittyvida ongelmia. Maassamme meneill88n olevat lukuisat tutkimus- ja



kehittamishankkeet pyrkivét osaltaan antamaan suuntaa ja keinoja hyvan tydyhteison, fyysisesti,
psyykkisesti ja sosiaalisesti turvallisen tyopaikan jaterveellisten elintapojen kehittdmiseen
tyopaikoillaniin, etté seka hyvinvointi etta tyon tulos paranevat.

Arvot ja eettisyys perustana
- johtaj uus avainasemassa

Nokia painottaa kaikessa toiminnassaan yrityksen kulttuurin ja sen toimintaa ohjaavien
perusarvojen merkitysta (http://www.nokia.com/environment/env_peo.html). Tietotekniikan liiton
etiikan tydryhma on valmistellut tietotekniikan ammattilaisille omat eettiset sédnnot
(http://www.ttlry.fi/eettiset.htm). Suunnittelutoimisto Reino Rehn Ky:n eettiset sd8nnot selkiyttéavat
yrityksen toiminnan pddméaéarét, toiminnan perusperiaatteet ja operatiiviset menettel ytapaohjeet
(http://www.rehn.sci.fi/Ethics.htm).

Schein (1987) korostaa arvojen ja kulttuurin olemassaol on tiedostamisen tarkeytta. On térkedé olla
tietoinen arvojen ja kulttuurin olemassaol osta ja vaikutuksista, koska niilld on selkea yhteys paitsi
ihmisten ja organi saati oiden hyvinvointiin ja motivaatioon, myos tehokkuuteen, rationaalisuuteen,
tulokseen ja organisaatiokykyyn (Lahti-Kotilainen 1995). Myds Levom&ki (1998) painottaa arvojen
merkittavyytta yksilon toimintaa suuntaavina tekijoind. Nain on térkedé tulla tietoiseksi arvoistaan
jareflektoida niiden patevyytta. Johtgjat ovat avainasemassa seka arvojen merkittévyyden

ilmai semi sessa etta myos tyOyhtei son hyvinvointia tukevan kulttuurin edistdmisessa. Mita johtajat
voivat tehdd? Ensiksikin on tarkedd, ettajohtagjat itse oivaltavat arvotaustan ja eettisen perustan
keskeisyyden ja yhteyden yhteison (yrityksen, kunnan, toimialan, yksikon) tehtévén tai
liiketoimintaidean, vision, strategisten suuntien, ydinosaamisal ueiden, odotusten ja toimintatapojen
méadrittel yssa. Mitka arvot ohjaavat yhtei sbn toimintaa? Kuinka toimintaa ohjaavat arvot nakyvét
kaytannossa? Arvojen ja eettisen perustan madrittel yssa selkeys on tarkeda. On parempi painottaa
esimerkiksi kolmea arvoa kuin yrittda saada 26 arvoa siséistetyksi.

Johtamiskulttuuria kehittdmalla voidaan liséta toiveikkuuden mielialaa ja uskoa siihen, etta ihmista
todella pidetéan tydel daman térkeimpana voimavarana. Menestyvien tydorganisaatioiden ja yritysten
yhtena vahvuutena pidetdan noyryytta. Johtajien ndyryys on yhteydessd oman henkil 8ston,
asiakkaiden ja yhtei stytkumppanei den kuuntel emiseen ja kunnioittami seen.

Ollapa meilla korvia kuulla, silmia néhda ja kypsyytta arvostaa kaikkien tyoyhtei sossa
pitkaan olleiden, paljon ndhneiden tai vain jonkin aikaa, sijaisena tai maaraaikaisena
nékoal apaikalla toimineiden ndkemyksia. (Lauttio 2000).

BennisjaNanus (1985) ovat tutkineet keskiportaan johtajia, jotka aai stensa ndkemysten mukaan
ovat erittdin taitavia johtgjia. Tallaisella huippujohtgjalla on kyky hyvaksyaihmiset sellaisinakuin
he ovat. Ihminen voi silloin olla tydsséén omana itsendan. Huippujohtgjialuonnehdittiin myds siten,
etta heilla on kyky ollalaheisille yhta kohteliaita kuin vieraille ja satunnaisille tuttaville. Johtajan
onkin térkedd kéyda mahdollisimman usein tapaamassa alaisiaan ja katsomassa heita tyon 8ressa.
Palautteen antaminen, ihmisten kanssa jutustelu ja heidan tunteidensa vakavasti ottaminen antaa
viestin tyontekijdille, ettd johtaja arvostaa heité ja pitda heita tasaveroisinaihmisena (ks. myds Aro
2001). Tyontekijoiden kanssa keskustellessaan johtaja saa til ai suuden viestittad, etté teidan
kaltaisenne osaavat tyontekijét ovat erittain térkeita télle tydorganisaatiolle. Kiireen jastressin
keskella saatu kannustava palaute, hyvien suoritusten huomioi minen ja onnistumisen kokemus
tukevat ihmisen sisdisen voimantunteen ja el@manhallinnan tunteen rakentumista sek& néiden myota
my0s stressins etokykyéa.
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globaalitaloudessa ja " toimihenkil distyvassa’ (ks. Rantanen 2000) tietoyhteiskunnassa toimivien
esimiesten haasteena on luoda psykol ogista |&hei syytta ja pyrkia vahvistamaan tyontekijan
identiteettia ja minan arvostusta. Tahan kuuluu myds tyoi dentiteetti & |agjemman ns.
kokonaisvaltai sen identiteetin tukeminen paikallisen kulttuuri- ja €linympéristén huomioimisineen
jayhteiskuntavastuineen. Téssa on haaste erityisesti niille tyonantajille, jotka ovat perustaneet tai
ovat perustamassa yrityksiatai toimipisteita kasvukeskusten ulkopuolelle. Esimerkiksi Kainuuseen
perustettuihin yrityksiin on saatu osaavia tyontekijoitd, jotka haluavat asua Kainuussa ja pitavét
kainuulaista luontoa, kulttuuriaja el@mantapaa térkeina arvoina. Y rityksen johdon tehtévana on
pyrkialuomaan yritys- jajohtamiskulttuuria, jossa huomioidaan yrityksen arvot jatavoitteet,
yksilon arvot jatavoitteet seka ympariston arvot jatavoitteet. Samassa prosessissa rakentuu myos
yrityksen arvoja heijastava yrityksen julkinen identiteetti (ks. myds Viitala 2000).

Mahdollistava empower ment-orientaatio

Empowerment-orientaati o tarjoaa kehyksen tydyhtei son hyvinvoinnin ja tyokul ttuurin arvioimiseen
jaedistdmiseen. Pohdin seuraavassa lyhyesti, mité asioita ja nakokulmiatutkijat ja tydyhtei sdjen
kehittamisesté kiinnostuneet pai nottavat luonnehti essaan moniul ottei sta empowerment-

orientaati osta.

Empowerment-orientaatio

e on filosofiselta perustataan ihmisia kunnioittava ja positiivinen lahestymistapa, joten se
auttaa luomaan hyvinvointia tukevaa humaania kulttuuria tyopaikoille

e pitédatarkednd sitd, ettd ihmisen kunnioittaminen ja muut tyokulttuurin edistéamisen kannalta
keskeiset arvot olisivat ohjaamassa yhtei son toimintaa

o pitéatarkedna tunteiden huomioimisen valmiuksiaja erityisesti esimiesasemassa olevien
herkkyytta aistia tunneilmaston véreilyt ja muutokset, seké tunteiden hyddyntamista
ihmisten yhteisten kokemusten ja kasvun prosessissa

e pitédatarkednd sita, ettdihminen vois ollaaidosti omana itsenédén tydssaan

e painottaa mahdollistavan tyokulttuurin merkitysta jatkuvan muutoksen hallinnassa, ja sithen
liittyen vastuullisen vapauden seka positiivisen oman osaamisen ja tyon kehittdmiskulttuurin
merkitysta

e painottaa tyohyvinvoinnin ennakointia osana tyéorganisaation perustehtévaa, yrityksen
liiketoimintaideaa, strategista suunnittelua, osaamista ja toimintatapaa, seka naihin liittyen
henkil 8ston hyvinvoinnin yhteytta tyGorgani saation ja yrityksen menestymiseen

e oOne-syyllistavd—orientaatio
e auttaaeri tasoisiajohtgjia uudistamaan henkil 6ston johtamista; auttaa tyontekijoita luomaan

itselleen jaksamista vahvistavia ohjelmia; antaa tyoryhmille ideoita uudenlaisten
vaikuttamismahdollisuuksien kayttamiseen (Kiikkala 2000)



o pitdA tarkedna kannustamista moniulottei seen yhtei stoimintaan tyGtovereiden,
tyoyksikdiden, lahivaikuttajien ja muiden keskeisten yhtei styokumppaneiden kanssa
nakdal ojen lagjentamisen, voimavarojen yhdistamisen ja kommunikaatiovalmiuksien
kehittymisen vuoksi

e 0On tulevaisuusorientoitunut, mutta pitda térkedna tyo- ja yrityskulttuurin menneisyyden ja
téman hetken ymmartamista; tama on tarkeaa toiveikkuuden, tulevaisuuden uskon,
keskindisen arvostuksen, luottamuksen, hyvaksymisen ja kunnioittamisen kannalta

e perustuu ndkemykseen, ettaihmisen voimaantuminen (empowerment) on samanaikai sesti
seka henkil 6kohtai nen etté sosiaalinen prosessi

e on kiinnostunut lagja-alaisesti ihmisen ja yhteison voimaantumisprosessiin yhteydessa
olevista osaprosesseista

e painottaa voimaantumisprosessien merkitysta vahvan siséisen voimantunteen
kehittymisessd, ja sité kautta sitoutumisen, osaamisen jaammatillisen uudistumisen
kehittymista riskinottoval miuksineen

e painottaajohtgjien jaesimiesten ihmistuntemustaja siihen liittyen ndyryytta, kypsaa
aikuisuutta, hienotuntei suutta sekd oman arvotaustan selkiyttamista

e pitéatarkednd oman aénen kuulemisen ja sisdisen puheen (self talk) valmiuksia oman
toiminnan, tunteiden, toiveiden, osaamisen, kommunikaatiotilanteiden, onnistumisten ja
epaonni stumisten sek& muutostarpei den anal ysoinnissa, ja yksil6iden oman &nen
kuulemisen yhteytta yhtei son muiden jasenten ymmartamiseen ja keskustel ukul ttuurin
kehittymiseen

o pitéatarkednd, ettdihmiselld on selked kasitys el mantehtavastéaan: Mitd mind eldméltani
haluan? Miks mina téta tyota teen? Mihin minatoiminnallani pyrin?

e on kiinnostunut motivaatio-orientaation kanssa samoista ihmisen el@méan ja maail mankuvan
kannalta keskeisista kysymyksista:

1) P&maédrien asettamisen perustasta (mm. arvot, odotukset, vapaus, itsemaarééminen,
itsesédtely, tarpeet ja hyvaksyntd)

2) P&maériin suuntautumisen prosesseista (mm. ilmapiiri, turvallisuus, luottamus,
kunnioittaminen, arvostus, tuki, toimintavapaus, avoimuus, vuorovaikutus, sosiaalisuus,
osallistuminen, itsetehokkuus, emootiot ja hallinnantunne)

3) Toiminnan seurauksena saavutettavasta tilasta (mm. hyvinvointi, toiveikkuus,
tyytyvéisyys, myonteisyys, ilo, luovuus, optimaalinen kokemus, itsetietoisuus, itsetunto,
itseluottamus, minakasitys, kompetenssi, sitoutuminen ja vastuu)

e @i perustu mihink&én yksittéi seen teoriaan, vaan muodostaa joustavan teoriarakennelman,
joka koostuu usei sta empowerment- ja motivaati oteorioi sta seka johtamisen, oppimisen,
sitoutumisen, arvo-, stressi-, hyvinvointi-, organisaatio- ja kulttuurin muodostumisen
teorioista (ks. Siitonen 1999; Siitonen & Robinson 1998).

Empowerment-orientaati ota edustavassa voi maantumisteoriassa (Siitonen 1999) on kiteytetty
ihmisen voimaantumisen perusteita ja jasennetty hyvinvoinnin edistdmiseen yhteydessé olevia
osaprosessegja. Tyodyhteistn hyvinvoinnin edistémisen kannalta on keskeistéa huomioida



voimaantumisteorian 1. premissin eli véitelauseen gjatus. Voimaantuminen on henkil6kohtainen ja
sosiaalinen prosessi; voimaa el voi varsinaisesti antaa toiselle. Tassa gjatuksessatiivistyy yksi
empowerment-kasitteen keskeisimmista ul ottuvuuksista. Koska emme voi paéttaé toisen ihmisen
voimaantumisesta, ainoaks voihtoehdoksi j&& voimaantumisen mahdollistavan kulttuurin
edistamiseen pyrkiminen (empowerment-as-enablement). Sellaisen kulttuurin luominen ja
edistaminen edellyttda erityisesti johdolta henkil 6stén aseman ja jopa tydorgani saation
perustehtévan uudelleen arvioimista. Kun johto painottaa aidosti ja vilpittomasti sitg, ettd henkil st
on taman organisaation tarkein voimavara, johto alkaa myds toimia voimaantumisen ja
hyvinvoinnin mahdollistamisen eteen. Tama vaatii noyryytta, toisten kuuntelemistaja
ihmistuntemuksen valmiuksia. Télaisen kulttuurin edistdminen voi vieda pitkan gjan, jopa useita
vuosia. Samalla se on erittéin herkka ja hienotuntei suutta vaativa prosessi. Hyvinvoinnin tukemista
auttaa se, kun esimiesasemassa olevat perehtyvéat voimaantumisen osaprosesseihin. Kiinnittamalla
huomio Kuviossa 1. esitettyihin voimaantumisen osaprosesse hin, tuemme samalla mahdollistavan
kulttuurin kehittymista.
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- halu menestya
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* Vapaus

- valinnanvapaus
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* Minakasitys
- minakuva

- itsetunto

- identiteetti

* |tseluottamus,
itsearvostus

* Tehokkuus-
uskomukset ja
itsesaately

* Vastuu

* Hyvaksynta
- tervetulleeksi kokeminen

* Arvostus, luottamus
ja kunnioitus

* llmapiiri

- turvallisuus

- avoimuus

- ennakkoluulottomuus

- rohkaiseminen

- tukeminen

* Toimintavapaus
- oma kontrolli

* Autenttisuus
* Yhteistoiminta, kollegi-
aalisuus ja tasa-arvoisuus

SITOUTUMINEN

* Sééateleva ja energisoiva
toiminta

* Positiivinen lataus

- innostuneisuus

* Toiveikkuus

* Onnistuminen ja epa-
onnistuminen

* Eettisyys

- ihmisen aanen
kuunteleminen

Kuvio 1. Voimaantumisen osaprosessien moniulotteinen keskindinen yhteys (Siitonen 1999, 158).



Tyo6yhteison hyvinvoinnin mahdollistavan kulttuurin edistémisessé on tarkeda |ahted liikkeelle
tydorganisaation arvotaustan selkiyttamisesta. Tassa keskustel ussa huomataan, etté arvot, mukaan
lukien henkil 6ston hyvinvointi, ovat kaiken toiminnan perustana. Ne ovat yhteydessa strategisten
suuntien, painopisteal ueiden, odotusten ja toimintatapojen maarittel yssa. Arvojen méaérittel yssa
selkiytyvét siis tyborganisaation visio ja padmaérat. Johdon/esimiesten tehtavana on varmistaa, ettéa
tyontekijoilla on selked kasitys yrityksen tai yhteison toiminnan pdamaaristajanaihin liittyen
tyontekijan omista tehtdvistd, pddméaérista ja osaamisen aueistaan. Osallistuminen yhteisten
padmaérien asettamiseen ja vapaus omista | ahtokohdista asettaa pddmaaria ovat tarkeita
merkityksellisyyden ja vaikutusmahdollisuuksien kokemuksen sek& hallinnantunteen kannalta.

V oi maantumi steorian mukaan, kun ihminen paéttaa pyrkia padmaéran saavuttamiseen, han arvioi
antaako yhtei s (toimintaympéristd, konteksti; ks. Kuvio 1/ Kontekstiuskomukset) mahdollisuuden
Saavuttaa asetetun pddmaéran. Samanaikaisesti ihminen tekee arvion omistavamiuksistaja
kyvyista saavuttaa aiottu paamaara (ks. Kuvio 1/ Kykyuskomukset). Emootiot antavat johtolankoja
mm. hyvaksytyksi tulemisesta, ilmapiirin turvallisuudesta ja kollegoiden suhtautumistavasta (ks.
Kuvio 1/ Emootiot). Emooatioilla on aiotun paédmaéran, mahdollisesti muutoksen, suhteen
energisoiva ja sadteleva merkitys. Muutokseen pyrkivaihminen on erittdin herkka ottamaan vastaan
tunneviestgj 4, joiden perusteella han pdéttéa jatkaatai hyléatéa aikomansa paamaéran. Jos ihminen
kokee, ettd héanta e hyvaksyté uuden gjatuksen tai muutoksen kanssa, hén saattaa luopua
padmaaraansa pyrkimisesta Taman vuoksi kontekstiuskomuksilla on erittain tarkea merkitys seka
yksittéiselle tyontekijélle ettd koko yhteisolle.

Hyvinvoinnin mahdollistavaa yhteisod luonnehtii hyvaksyva, avoin, toista kunnioittava, tukeva,
arvostavajaturvalinen ilmapiiri. Sellai sessa yhtei sissa voidaan kokea toiminnanvapautta ja
kannustetaan luovuuteen, uusien gjatusten esittamiseen, erilaisuuteen seké arvostetaan jokaisen
ihmisen omaa el@méantilannetta. V oimaantumisen ja hyvinvoinnin mahdollistavassa tyokulttuurissa
saadaan hyvin myos tuloksia aikaan. ” lhmiset ylittévét tavoitteet, jotka ovat itselleen asettaneet”
(Dryden & Vos 1997).

Pohdinta

Kiireen keskella elavien ihmisten kannattaa jarjestéé itselleen tilaa ja pysahtyd miettiméén sitd,
mika on itselleen erityisen térkedd oman elémansa kannalta. Perhe, ystavét, pysdhtyminen,
mahdollisuus opiskeluun ja harrastukset ovat merkittavia kokonaisvaltaisen hyvinvointimme
kannalta. Tyontekijan vahva sosiaalinen verkosto tukee jaksamistaja silla on myos tyonantgjalle ja
koko tydyhteisolle suuri merkitys. Useat tyonantajat ovat ymmartaneetkin esimerkiksi joustavien
tyoaikojen merkityksen tyon ja perhe-eldman yhteensovittamiselle.

Y leisin tyokyvyttomyysel 8kkeelle jd8misen syy on Suomessa mielenterveydelliset ongelmat.
Hyvinvointiin pyrkivatoiminta on niiden ennaltaehkéisya. V oimaantuminen jo |8htokohdiltaan on
uupumusta ehkdaisevaa ja hyvinvointia tukevaa. Tyokulttuuri, jossa tytnantgja tietoisesti vahvistaa
tyontekij 6i densa kokonai skokemuksen ja el@man arvoa merkityksekkadna tydyhtei son osana, on
mahdollistava ja ihmisten voimaantumista tukeva. Tyokulttuuri, joka vahvistaa jatietoisesti tukee
yksil6iden jatkuvaa oppimista, [6yt6ja ja vastuullista, omaehtoista kehittymista, tukee sen jasenten
voimaantumista. Tyokulttuuri, jossailoitaan yksittéisten tyontekijoiden ja ryhmien onnistumisista,
toimii palautteena, joka ruokkii tyotyytyvéisyytta Tyokulttuuri, jossajokainen voi ollaomaitsensa,
kutsuu jaseni 8an rikkaaseen vuorovaikutukseen eldman jatoisten ihmisten kanssa. Tyokulttuuri,
jossa on mahdollista voimaantua, tuottaailoaja hyvinvointia yhteison jasenille. Tallaista
mahdollistavaa tyokulttuuria voidaan yhdessa kasvattaa. Tallaisesta tyokul ttuurista kasvaa



kansantaloudellisesti kannattava yritystai yhteiso, kasvatuksellisesti voimakas ja psyykkisesti
mielekéas el dmankokemus.
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