Siitonen Juha & Robinson Helja 2001. Pohdintaa voimaantumisesta. Teoksessa: Jarvisalo, L. (toim.) Muutoksen kautta
kasvuun. Kotilo ry:n julkaisuja. Pieksamaki: RT-Print Oy s 61-72.

Pohdintaa vol maantumi sesta

Voimaantumis- eli empower ment-orientaatio voi toimia teoreettisena
viitekehyksena ihmisten ja yhtei séjen hyvinvoinnin edistamiseen pyrkivissa
hankkeissa, esimerkiksi johtamis-, henkil 6st6- ja tyokulttuurin edistamisessa.
Empower ment-kasitteen kaytto el ole kuitenkaan ongel matonta. Hyvasta
tarkoituksesta huolimatta k&sitteen 10ysa kaytto ja heikko teoreettinen
ymmarrys voi jopa muodostua esteeksi todellisen muutoksen aikaan saamiseksi
voimaantumisen ja hyvinvoinnin pyrkimyksissi. Tassa artikkelissa jasennetaan
empower ment-kasitteen ydinté ja kasitteen luonnetta sek& pohditaan

empower ment-orientaation mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin, voimaantumisen
ja jaksamisen edistamisessa.

Empowerment-kasitetta tutkitaan, sovelletaan ja kdytetéén yha useammalla tieteen ja eldman
aluedla (ks. mm. Helkkil&Laakso & Heikkild 1997; Kuokkanen & Leino-Kilpi 2000; Siitonen
1999; Vogt & Murrell 1990). Voimaantumisella on tarkea asema liike-el@méan organi saatioissa,
koulutusorgani saati oi ssa, tydyhtei stjen kehittamishankkeissa, kansalaisten oikeuksiaja
aktiivisuutta seka etnisten vahemmistojen itsemadraamisoikeuden lagjentamista gjavissa liikkei ssa.
V oimaantumi sorientaatio sopii myds muiden kuin tytel @massa olevien ihmisten hyvinvoinnin
mahdollistamisen hankkeiden teoreettiseks viitekehykseksi. Erityisesti ty6ttomien, syrjdytyneiden,
mielenterveyden ongel mien kanssa painiskelevien, kotona asuvien vanhusten, vammaisten ja
opiskelijoiden jaksamista voidaan arvioida ja tukea empowerment-gjattelun pohjalta.

V oimaantumista ja hyvinvointia pidetéddn merkittavana asiana ihmisten itsensa, tydorganisaatioiden
menestymisen ja yhtei skuntien toimivuuden kannalta. Taman edistamiseksi tehdaén jatkuvaa tyéta
lukuisissa tydyhteisoissg, yritysten, kuntien ja valtion hallinnossa ja tutkimuslaitoksissa. Haasteeksi
on koettu, miten saadaan organisaation eri tasoilla toimivat ihmiset jaksamaan ja voimaan hyvin
sekd, miten tyokulttuuria jajohtamista voidaan kehittda ihmisten voimaantumista tukevaksi.
Vastausten |6ytdmiseksi on tehty lukuisia kokeiluja, kehittémisohjelmia, teoreettisamallgjaja
teorioita. Naissd yhteyksi ssd myds empowerment-kasite, empowerment-teoriat ja-mallit ovat
alkaneet yha enemman kiinnostaa erityisesti tydeldman kehittémistytssd mukana olevia. Monet
konsultit, suunnittelijat, kouluttgjat ja johtajat ovatkin olleet hyvin kiinnostuneita jainnostuneita
empowerment-orientaation mahdol lisuuksista ihmisten hyvinvoinnin edistamisessa. Uuteen
kasitteeseen on tartuttu innolla. Samalla on kuitenkin hyva pitéa mielesss, ettd kasitteen 10ysa
kayttod seka pintapuolinen tai virheellinen ymméartdminen saattaa aiheuttaa ongelmiajaollajopa
haitallista voimaantumisen, hyvinvoinnin jajaksamisen kannalta.



Empower ment-kasitteen luonteen ymmartaminen luo vastuullisuutta ja
noyryytta

Empowerment-prosessin luonteen ymmaéartaminen ohjaa tydyhtei son kehittamisesta kiinnostunutta
pintapuolisten voimaannuttamisen keinojen ja ohjelmien arvioinnista hyvinvoinnin ja
voimaantumisen mahdollistavan ty6-, henkil 6st6- ja johtamiskulttuurin moniul ottei seen
arvioimiseen. Kun tydyhtei sba |ahdetdan kehittamaan empowerment-orientaation pohjalta,
tarkastelun kohteeksi tulevat erityisesti yhteison tai yrityksen toimintaa ohjaavat arvot,
tyoorganisaation tarkoitus ja liiketoi mintai dea seké toi saal ta tyokul ttuuri ssa toimivien ihmisten
tunnekokemukset (mm. valittéamisen, hyvaksynnan, kunnioituksen jaturvallisuuden kokemukset),
kommunikaatiokulttuurin avoimuus (mm. kuunteleminen), omana itsenéd olemisen mahdollisuus, ja
monet muut siséi sen voimantunteen, keskinéisen luottamuksen, mielekkyyden, vastuullisen
luovuuden ja yhtei son menestymisen kannata oleelliset asiat.

Liike-elaméa ja johtamista késittel evéssa kirjalli suudessa ndkee eniten empowermentin |0ysaéa
kayttoa. Erityisesti yritysten henkil 6ston johtamisen ongelmiin tarjotaan usein empowerment-
kasitettd merkityksessa voimaannuttaa, valtaistaatai valtauttaa. Téllainen empowerment-by-
authorization —gjattelu ja siltéa pohjaltalaaditut empowerment-ohjelmat voivat olla hyvin haitallisia
syvéllisen hyvinvointiaja voimaantumista tukevan tyo- jajohtamiskulttuurin kehittymiselle. Toisen
ihmisen voimannuttamiseen pyrkivét keinot ja ohjelmat voivat pahimmillaan estéé esimerkiksi
johdon ja henkil 6ston vélisen avoimen dialogin ja kommunikaatiokul ttuurin kehittymisen (ks. myos
Heikkila & Heikkila 2001). Tdméa johtuu siitd, ettd ulkopuol elta tuodut voimaannuttamisen tai
valtai stamisen temput tai ns. hienot ohjelmat voivat ponkittda olemassa olevaa usein lukkiutunutta
asetelmaa jajohtgjien el tarvitse ottaa vastuuta johtamis- ja tyokul ttuurin uudistamisesta eika
arvioida omaa asemaansa ja itseansa johtgjana. Empowerment-kasitetta kayttavan kirjoittgjan tai
puhujan asiaan perehtyneisyydesta ja ymmarryksen syvallisyydesté saa viitteitd jo siitd, kun katsoo
puhuuko han
1) toisen ihmisen voimaannuttamisesta, valtaistamisesta, valtauttamisesta,
taysivaltaistamisesta eli toiselle empowermentin antamisesta
2) johtgjan tai tiimin avullatoiselle hyvinvoinnin, voiman tai vallan antamisesta (power
over ja empowerment-by-authorization)
3) keinoistata ohjelmista, joiden avullaihmiset saadaan jaksamaan ja voimaan hyvin.

Kun ihmisten hyvinvointia pyritéan edistdmagn empowerment-orientaation pohjalta,
kehittamistyosta vastaavien tulisi ensin siséi stéa empowerment-prosessin ydingjatus:

Voimaantuminen on ihmisesta itsestadn lahteva prosessi. Se on samanaikai sesti
henkil 6kohtainen ja yhtei sollinen (sosiaalinen) prosessi, eikd voimaa voi
varsinaisesti antaa toiselle.

Tahan yksinkertai seen ydingjatukseen perustuu empowerment-gj attelun merkityksellisyys,
toivorikkaus seké mahdollisuudet ihmisten ja yhteison hyvinvoinnin ja menestymisen tukemisessa.
Se ohjaa ty6organisaatioiden vastuullisia johtajia (uudelleen)arvioimaan henkil 6ston merkitysta
tyOyhtei sOn voimavarana, arvoja toiminnan perustana seka tyo- jajohtamiskulttuuria hyvinvoinnin
mahdollistavana kulttuurina. Empowermentin ytimen sisdistényt johtaja ymmartad, etté ihmisten
hyvinvoinnin, voimaantumisen ja jaksamisen tukeminen on erittdin herkkd, hienotuntei suutta,
noyryytta, vastuullisuutta ja aikaa tarvitseva prosessi. Empowermentin ytimen sisaistamiseen liittyy
tarkastelun suuntautuminen ihmiseen jaihmisten valiseen kanssak&ymiseen. Té&ssa erilaiset
rakenteet ja valtasuhteet menettévat merkitystéén jatulevat joskus jopa taysin merkityksettomiksi.



Uskomukset ihmisten potentiaaliin ja kyvykkyyteen heijastuvat tunneviesteinaihmisten
kohtaamisissa. Johtagjat ovat avainasemassa ihmisista valittavan kulttuurin luomisessa. Y htei sossa
halutaan toimia, kun ihminen kokee itsensa tervetulleeksi ja hyvaksytyksi. Emme voi
mahdollistavan yhteison, jossaihmisten keskindinen arvostaminen ja kunnioittaminen koetaan
todelliseksi. Téllaisessa tydorgani saatiossa tyontekijoiden arvostaminen nakyy myos ulkoisten
resurssien asianmukaisena jarjestamisend, jolloin ihmisilla on mahdollisuus kayttéa osaamistaan,
potentiaaliaan ja luovuuttaan yhtei stydssé tyokavereiden, asiakkaiden ja yhtel stybkumppanien
kanssa asetettujen padméaérien saavuttamiseks.

Empower ment-kasitteen maarittelya

Monet tutkijat liittavat empowerment-kasitteen

- asioiden mahdollistamiseen

- voimavarojen | ytamiseen

- el@manhallintaan seka

- toimintaval miuksien ja toimintakykyisyyden saavuttamiseen.

Grossbergin (1995) mukaan téllaisena se on ylipéétéan minké tahansa toiminnan tai osallistumisen
valttaméaton ehto.

Empowerment-kasitteel |a ja sen johdannaisilla empower, empowered ja empowering e ole
vakiintuneita suomenkielisid vastineita. Useimmat kirjoittgjat kdyttévat suomennoksessaan
perusteenajoko valta tai voima-kasitettd. Empowerment on hyvin moniul otteinen konstruktio.
Siksi my6s suomennoksissa tulisi nakya kasitteen eri painotukset. Tarkeinta on esittéa
suomennoksen perusteet |ukijalle. Siitonen ja Robinson (1998) ja Siitonen (1999) esittéavat omat
perustel unsa suomennoksille voi maantuminen, voimaantua, voimaantunut ja voi maantumi sprosessi.

Tutkimuskirjallisuuden ja angloamerikkal ai sen g ankohtai sen keskustelun mukaan empowerment-
prosessi sta puhuttaessa painopiste on siirtynyt talla vuosikymmenella valtakysymyksisté
voimaantumisen ongelmaan. Tahén on ollut vaikuttamassa erityisesti tydssé uupumisen ja
jaksamisen ongelmat. Myds tarve oppivien organi saatioiden kehittéamiseen, luovuuden ja
riskinottokyvyn painottuminen seka ongelmat hyvinvointiyhtei skuntien yll8pitamisessa ovat olleet
vaikuttamassa siihen, ettéd empowerment-keskustelussa on siirrytty tai ollaan siirtymassa

voi mapai nottei suuteen. (Siitonen 1999.)

Tyohyvinvoinnin edistémisessé on ol edllista voimaantumi sen mahdollistaminen yhteisollisten
prosessien kautta, erityisesti mahdollistavan tyokulttuurin ja johtamisen uudelleenarvioimisen
keinoin. Taloin valtasuhteet menettavat merkitystdan, ja niiden sijaan alkaa korostua ihmisten
valisen kommunikaation avoimuus, tasa-arvoisuus, luottamuksellisuus, kunnioittaminen seké
yhteisollisyyden merkitys. Mahdollistavassa yhtei sossa ihmisell& on tilaa voimaantua. [hmisten
tunnekokemusten ilmai seminen on mahdollista. Tunteiden havaitsemista, kasittel yd, huomioon
ottamista ja hyvaksymista el vierasteta. Johtajakin voi 0soittaa haavoittuvuutensa.

Bell ja Gilbert (1994; 1996) tarkoittavat empowerment-kasitteel|a sisdista voimantunnetta, johon
liittyy vahva vastuullisuus omasta kehittymisesta seka halu ja kyky toimiatavalla, jonka itse tietéa
jakatsoo oikeaksi. Opettgjien kehittymista tutkiessaan Bell ja Gilbert huomasivat, etta
kehittymiseen e sisdltanyt ainoastaan ammatillista kehitystd, mutta myds persoonan kehitysté ja
sosiaalista kehitysta. Opettajana kehittymisen prosessissa, Bellin ja Gilbertin mallissa (the social-



personal-professional model), pidetéén tarkednéd opettajan omaa voimaantumista mahdollistavassa
ja hyvinvoinnin tunnetta edistavassa toimintaymparistossa. V oimaantumisen kannalta térkeéé on
my06s kannustava pal aute ja reflektiota tukeva vuorovaikuttei suus.

Opettgiien kehittymista voidaan Bellin ja Gilbertin tutkimusten mukaan edistéd monilla
voimaantumista tukevilla ratkai suilla:

Opettgan tulisi voida kokea ja tuntea, etta

- hén kuuluu ryhmaén

- hén itse voi vaikuttaa kehitysprosessiinsa ja ohjelmaan

- hénen toimintaansa arvostetaan, esimerkiks siten, etta hanen mielipiteitdan, gatuksiaan,
opetuksensa aktiviteetteja, ehdotuksiaan padtoksenteossa ja hdnen aloitteitaan arvostetaan

- hén on péteva opetuksessaan

- hanella on omistautumisen tunne, ja han voi itse kontrolloida omaa kehittymistéan

- hén voi puhua huolistansa jatarpeistansa

- hénella on mahdollisuus vapaaehtoisesti osallistua ohjelmaan tai sen tiettyyn osaan

- hén voi neuvotella ohjelman siséll 6sté ja muodosta

- hén voi péattda muutosten tahdista ja luonteesta

- hén voi uudelleen kasitteel i stéd ndkemyksensa opettajan kehittymisesta

- hén on itse oppija

- muutokset ovat mahdollisiaja hyodyllisia vallitsevassa koulutuspoliittisessa tilanteessa ja

- hén voi itse ollainnovatiivinen jaluova, ennemmin kuin vain noudattaa annettuja strategioita.

Toimintavapaus ja autonomisuus nayttavét olevan keskeisia kasitteita voi maantumi sprosessi ssa.
Monien tutkijoiden mukaan (mm. Fullan 1992; Garman 1995; Harris 1994, Prilleltensky 1994;
Rappaport 1987; Zimmerman 1995) voimaantuminen e ole useinkaan mahdollista, koska ihmisten
valintojajatoimintoja ohjataan tarpeettomasti. Oman kontrollin tunteen (hallinnan tunteen) ohella
yksi|6n aénen kuuleminen on keskeisté voi maantumisprosessissa. Ndiden on vaikeaa toteutua ilman
toimivaa yhtei sog, luottamuksellista yhtei stoimintaa ja tasa-arvoi sen osalli stumisen mahdollisuutta.

Neufelt ja Grimmett (1994; ks. myds Ceroni & Garman 1994) ovet tulleet siihen tulokseen, etta
voimaantuneisuutta el voi siirtéatoiselle. He painottavat, etté voidakseen olla voimaantunut,
ihmisella taytyy olla selvaidentiteetti. Ihmisen tulisi voidatgjuta, mikd on hanen asemansa
toimintaympaéristossaan ja mitk& ovat tiedon rakenteet. Néista tulisi voida puhua yhteisesti ja
luottamuksel lisesti. V oimaantumista voidaan tuntea, kun ihminen [6yté& oman minansa olevan
yhteydessa yhteison dial ogiin ja kokee samanaikaisesti voimantunnetta (feeling of power).

Ihmisen voimaantumisen ja sisdisen voimantunteen tarve tulee gjankohtaiseksi viimeistéan silloin,
kun ihmisté estetdan tai yritetddn estdd voimaantumasta. Erityisesti erilaisten vahemmistojen
hyvinvointia edistavien hankke den tutkimuksissa on tullut esille, etta yhtei sojen sosiaaliset
rakenteet ja/tai olosuhteet jaltai toiset yksilot voivat estda joitakin ihmisiatai ryhmiatuntemasta
itsedn tal tyotaan arvokkaaks (esim. Myers 1991; Perkins & Zimmerman 1995; Riposa 1996;
Romanish 1993). Koskaihmisilla on syvaluontainen tarve tuntea itsensa arvokkaaks (mm. Ojanen

ryhmiinkin, ja se voi tuottaa valtavia energiamaéri & oppimiseen ja kasvuun.

Tutkimuskirjallisuuden perusteella voimaantuminen on kasitettavissa Searsin ja Marshallin (1990)
empower ment-as-enablement -gjattelun mukai sesti mahdollisuutena itsesta | éhtevaan
voimaantumiseen, jolloin toisen ihmisen l&htékohdista tapahtuva voimaannuttaminen
(empowerment-by-authorization) tai voimistaminen tulee kyseenalaiseks jakriittisen tarkastelun
kohteeksi (ks. myds Siitonen & Robinson 1998). Kun puhutaan ihmisten voimaantumisesta,



tarkoitus on mahdollistaa heidan itsensa tunnistaa, luoda ja kanavoida omat voimavaransa (Garman
1995). Ihmisten taytyy |6ytd4 omat voimansa itsensa auttamisessa (Fetterman 1994; 1996). |hmisen
VoI maantumi sprosessi ssa toi mintaympériston ol osuhteet, toiset ihmiset ja sosiaaliset rakenteet ovat
merkityksellisig, jataman vuoksi voimaantuminen voi ollajossain tietyssa ympéristossa
todenndkdi sempaa kuin toisessa. V oimaantumista jasentévien osaprosessien tiedostamisella,
tilanteen arvioimisellaja voimaantumista edistavilla hienovaraisilla ratkaisuilla voidaan yrittéa
edistéa ihmisten hyvinvoinnin rakentumista.

Voimaantumisen ja voimaannuttamisen merkityseroista

Tyo6organisaation kehittamiseen osallistuvien on térkedé tehda itselleen selvaks kasitteiden

voi maantuminen ja voimaannuttaminen merkityserot seka pyrkia yhteisymmarrykseen néiden
kasitteiden keskelsimmista piirteistd. Taman hel pottamiseksi kuvailemme seuraavaksi
empowerment-orientaati on | dhtokohdi sta voi maantumi sell e (empowerment-as-enabl ement)
tyypillisia piirteita seka empowermentin |0yséll e kaytolle tyypillisen voimaannuttami skasityksen
(empowerment-by-authorization) piirteita:

Voimaantumis- €li empower ment-orientaatio

e on filosofiselta perustaltaan ihmisia kunnioittava ja positiivinen |ahestymistapa, joten se auttaa
luomaan hyvinvointia tukevaa humaania kulttuuria tyopaikoille

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

e pitaatarkedna tunteiden huomioimisen valmiuksiaja erityisesti esimiesasemassa olevien
herkkyytta aistia tunneilmaston véreilyt ja muutokset, sekéa tunteiden hyodyntamista ihmisten
yhteisten kokemusten ja kasvun prosessissa

e pitéatarkednd 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 tyorganisaation perustehtavag, yrityksen
liiketoimintaideaa, strategista suunnittelua, osaamista ja toimintatapaa, seka naihin liittyen
henkil 8ston hyvinvoinnin yhteytta tyGorgani saation ja yrityksen menestymiseen

e oOne-syyllistava—orientaatio

e auttaaeri tasoisiajohtgjia uudistamaan henkil 6ston johtamista; auttaa tyontekijoita luomaan
itselleen jaksamista vahvistavia ohjelmia; antaa tyoryhmille ideoita uudenl aisten
vaikuttamismahdollisuuksien kéyttamiseen

e pitaatarkednd kannustamista moniulottei seen yhtei stoimintaan tyotovereiden, tydyksikoiden,
lahivaikuttajien ja muiden keskeisten yhtei stydkumppaneiden kanssa nakdal ojen lagjentamisen,
voimavarojen yhdistamisen ja kommunikaati oval miuksien kehittymisen vuoksi



on tulevai suusorientoitunut, mutta pitéa téarkeana tyo- ja yrityskulttuurin menneisyyden jatéman
hetken ymmartamista; tama on térkeda toiveikkuuden, tulevai suuden uskon, keskinéisen
arvostuksen, luottamuksen, hyvaksymisen ja kunnioittamisen kannalta

pitéa tarkeana tyon suunnittel ussa mielikuvien luomistajatulevien tilanteiden ennakointia

perustuu nékemykseen, etta ihmisen voimaantuminen on samanaikaisesti seka henkilkohtainen
etta sosiaalinen prosessi

on kiinnostunut |agja-alaisesti ihmisen ja yhteison voimaantumisprosessiin yhteydessa olevista
osaprosesseista (ks. Siitonen 1999, 117-158)

pai nottaa voi maantumi sprosessien merkitysta vahvan sisdisen voimantunteen kehittymisesss, ja
sité kautta sitoutumisen, osaamisen ja ammatillisen uudistumisen kehittymista
riskinottoval miuksineen

painottaa johtgjien ja esimiesten ihmistuntemusta ja siihen liittyen ndyryytta, kypséa
aikuisuutta, hienotuntei suutta sek& oman arvotaustan selkiyttéamista

pitéa térkeéna oman 88nen kuulemisen ja sisdisen puheen (self talk) valmiuksia oman
toiminnan, tunteiden, toiveiden, osaamisen, kommunikagati otilanteiden, onnistumisten ja
epaonni stumisten seka muutostarpei den anal ysoinnissa, ja yksil6iden oman énen kuulemisen
yhteytta yhtei son muiden jasenten ymmartamiseen ja keskustel ukulttuurin kehittymiseen

pitéa tarkeand, ettdihmisella on selked késitys elamantehtavastdan: Mita mina elamaltani
haluan? Miks mina téta tyota teen? Mihin minatoiminnallani pyrin?

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

1) Pa&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,
tyytyvéaisyys, myonteisyys, ilo, luovuus, optimaalinen kokemus, itsetietoisuus, itsetunto,
itseluottamus, minakasitys, kompetenssi, sitoutuminen ja vastuu)

e perustu mihink&an yksittéi seen teoriaan, vaan muodostaa joustavan teoriarakennelman, joka
koostuu useista empowerment- ja motivaati oteorioista seké johtamisen, oppimisen,
sitoutumisen, arvo-, stressi-, hyvinvointi-, organisaatio- ja kulttuurin muodostumisen teorioista
(ks. Siitonen 1999; Siitonen & Robinson 1998).

Voimaannuttamisen orientaatio

painottaa hallinnollisia ratkaisuja

pitéa térkeéna ulkopuolisten asiantuntijoiden ja konsulttien ndkemysta tyéorgani saation
hyvinvoinnin edistémiseksi



e tarjoaakeinojajaohjelmia, joiden avullaihmiset saadaan voimaan hyvin
e vetoaa mielelaén suunniteltuihin ohjelmiin, hankkeisiin ja projekteihin

e perustuu ndkemykseen, ettd toisen ihmisen voi voimaannuttaa (siis kenen tahansa ja samalla
poistuu jaksamisen ja uupumisen ongelma)

Zimmerman (1995) pohtii psychological empowerment —teoriassaan, olisiko mahdollista kehittéa
ns. kokonai svaltai sta empowerment-teoriaa, jonka pohjalta voitaisiin sanoa, mitatulisi tehda
ihmisen voimaannuttamiseksi. Jos tassa onnistuttaisiin, niin silloin voitaisiin laatia ohjelma kenen
tahansa ihmisen voimaannutamiseksi. Samoin voitaisiin mitata, miké& on ihmisen ja yhteison
voimaantumisen aste ja osoittaa, mitatulisi edelleen tehd, jottaihminen olisi téydellisesti
voimaantunut. Samalla ratkaistaisiin uupumisen jajaksamisen ongelma.

Tarvitaan havahtumista mahdollisuuksien nakemiseen

Oulun yliopiston tyd6tieteen |aboratorion tutkimuksessa Empower ment tydssa jaksamisen
edistdmisessa on tullut esille voimaantumi sprosessien moniulotteisuus ja sen vahvat yhteydet
ihmisen hyvinvointiin. Tuoreiden tutkimus 6ydéstemme mukaan i hmisten moniul otteinen
kommunikointi ja yhteistoiminta edistévét hyvinvoinnin kokemusta. Tama edellyttaa kuitenkin
erityisesti johtavassa asemassa olevien havahtumista siihen, ettédihminen on yhteison todellinen
voimavara. Tulostemme mukaan hyvinvoinnin edistdmiseks tarvitaan havahtumista mahdollistavan
kulttuurin, tunteiden ja arvojen keskeisyyteen. Myos ty6ajan ulkopuoliset ihmissuhteet, oman
eldman prosessit jatilanteet, oma perusasenne ja tunneviestinta ovat yhteydessa hyvinvoinnin
kokemiseen. |hminen tarvitsee tilaa ja toimintavapautta luoda nékdal oj a ja toteuttaa | uovuuttaan
niin tydssa kuin vapaa-ai kanakin. (Ks myds Robinson & Siitonen 2001 / tutkimusl ydokset, seka de
Mello 2000.)

Asumisympéristoistatulisi kehittda todellisten mahdollisuuksien verkostoja. Alueen vaikuttgjat,
kuten yritykset, eri laitokset, seurakunnat ja harrastusjérjestot voivat osoittaa yhtei skuntavastuutaan
pyrkimalla aktiiviseen yhteistoimintaan alueen asukkaiden kanssa. Tama on eettisesti kestéavaan ja
verkottuminen |ahiyhtei sossé ehkéi see eristaytymistd, syrjaytymistg, riittamattomyyden tunteitaja
masentumista. Myonteinen keskinainen riippuvuus toisista edistd8 hyvinvointiaja myontei sta
perusasennetta. M onissa yhtei soissd ja asuinymparistoissaon eri ikéisig, eri eddmanaloilla
tyoskentelevig, erilaisista etnisistéd ja kokemustaustoista ja perhekulttuureista tulleitaihmisia On
havahduttava eri ihmisryhmien merkityksellisyyden nakemiseen, toisen ihmisen kunnioittamiseen
jaarvostamiseen. Y htei sdissa on paljon piilevéd potentiaalia, jota emme kykene ndkeméan ellemme
née, ettd yhteison eri tasoille kétkeytyy valtava inhimillinen rikkaus tuntevinaihmising, tuoreina
nakemyksing, innostavana pal autteena, hyvaksyviné tunneviesteind ja turvallisuuden tunteina
yhteisten kokemuksen pohjalta.

Voimaantunut yhteisd on vélittava yhtei so, jossaihmiset voivat toimialuovasti omana itsendan,
tukevat toisiaan arjen hetkissa ja haasteissa, luovat positiivista energiaa ja g attelevat ymparistoaén
eldmanilon mahdollistavanatilanaja paikkana.
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