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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Kansallisesta varallisuudestamme on kiinteist6illa huomattava osuus, nain on
myods kuntaomistajan tasolla. Kunnat ovat paljon yhtitittdneet vuokra-
asuntojaan ja vuokrataloyhtiét ovat kunnan asuntopolitikan avaintoimijoita.
Monet naista yhtidista ovat ulkoistaneet omia ydintoimintojaan, joista yksi on
kiinteistohuolto. Kiinteistohuollon  henkilokunta on tarked toimija
kuntakonsernin omistajapolitikan toteuttajana, koska se on rajapintana
omistajasta asukkaisiin ja painvastoin.

Hyvan, toimivan sosiaalisen verkoston ja terveyden valilla on todettu olevan
laheinen yhteys. Yhteisollisyys ja yhteistoiminta ilmenevat vastuuna
ympariston hyvasta hoidosta ja turvallisuudesta seka valmiutena ja
herkkyytena puuttua ympariston ongelmiin. (Ymparistoministerio 2003, 24.)
Asumisen ongelmien erilaistuessa ja talotekniikan kehittyessa lisdantyvat
kiinteistbnhoidon  henkilékuntaan kohdistuvat vaatimukset. Laadukas
asuminen ja hyva elinymparist6 ovat osa alueiden kilpailukykya ja
vetovoimaisuutta kilpailtaessa uusista yrityksista ja osaavasta tydvoimasta
(Ymparistoministerié 2003, 34). Muuttotappioalueilla, joka Etela-Karjalakin on,
kannattaa  asiaan  Kkiinnittdd  huomiota  (vaestttiedot  Aluekeskus

Saimaankaupungin asumisstrategia 2010).

Ulkoistamisessa  joutuu johtamisen nakokulma laajentumaan pitempiin,
varsinaisen omistuksen ulkopuolella oleviin toimintaketjuihin (Drucker 2000).
Itsendisen tydskentelyn vahvistamisen yksi tapa voi olla voimaantuminen,
empowerment (esimerkiksi Heikkila ja Heikkila 2001, 2005 ja Siitonen 1999).
Tassa tutkimuksessa haetaan ymmarrysta sille, minkalainen on
voimaantumisprosessin luonne yksiléssé ja h&nen tydymparistéssaan.
Empirisessa osuudessa etsitdan tukea talle ymmarrykselle ja tuodaan esille,
mill& alueilla voimaantumista esiintyy tutkittavassa yrityksessa.



Tutkimuksen tavoitteena on tuoda lisdarvoa ja -ndkdkulmaa johtamiselle
yleensa, Kkiinteistbalan omistajapolitikalle ja isanndinnin  toimialalle.
Voimaantumisesta tehtyja tutkimuksia ei l6ytynyt esimerkiksi Suomen
Kiinteistdliitolta  kiinteistdalan kontekstissa (Marttila 2006). Tehtavia
ulkoistaneille yrityksille tutkimus on ajatuspohja sille, ettd ulkoistetussakin

tehtavaannossa vastuu lopputuloksesta on toimeksiantajalla.

1.2 Tutkimuksen konteksti

Tutkimuksen empirisen osan kohteeksi on valittu pieni kiinteistohuoltoyritys,
yritysmuotona toiminimi. Henkilokunta on kaudesta riippuen 7-10 henkinen,
yhteydenotot toimeksiantajaan hoitaa omistaja, joka toimii itsekin mukana
kaytannon huoltotydssa. Empirinen aineisto on keratty haastattelemalla
tammikuussa vuonna 2006 tadman yrityksen henkilokunta, jossa

haastatteluhetkella tyoskenteli omistajan liséksi 6 henkilda.

Yritys on pitkdan tehnyt yhteisty6td Ruokolahden kuntakonsernin tytéryhtion,
Ruokolahden Vuokratalot Oy:n kanssa. Ruokolahden Vuokratalot Oy on
perustettu v. 1989 kunnan poliittisen asuntopolitikan toteuttamisen
"tybrukkaseksi”. Sen asuntokanta on télla hetkella 170 asuntoa, vuoden 2005
likevaihto 840.000 euroa ja tase 8 miljoonaa euroa. Yhtio on
kolmitoimialainen: se rakennuttaa asuntoja, vuokraa ja isannéi niitd. Kunkin
toimialan strategia on pyritty rakentamaan niin, ettd se helpottaisi ja tukisi
my6s kahden muun toimialan tavoitteita. Tutkija toimii yhtion toimitusjohtajana
ja my6s muitten samaan kuntakonserniin kuuluvien, kapeatoimialaisempien
(vuokraus ja isanndinti) asuntotoimen yhtiditten isannditsijana. (Yritystietojen

lahde kaupparekisteri.)

Ruokolahden kunta sijaitsee 50 km Lappeenrannasta koilliseen. Se on pinta-
alaltaan Etela-Suomen laajin kunta. Asukasluku on talla hetkella noin 6000
asukasta, joten se sijoittuu pienten kuntien kokoluokkaan. Kuntapolitiikan
poliittinen konsensus on aina ollut rakentavahenkinen ja toimintakulttuuri on

voimakkaasti asukaslahtdinen. Tata kasitysta tukee parikin askettéain, syksylla



2005, julkistettua tutkimusta. Kunta-alan koulutus- ja konsultointiyhtién, Efeko
Oy:n kaupunki- ja kuntapalveluista tekemassa tutkimuksessa Ruokolahti oli
alueen kolmen karkikunnan joukossa, kun mitattin ihmisten mielikuvia
palveluitten jarjestamisesta akselilla tyytyvainen — tyytymaton. Tutkimus
kasitti alueen kunnat ja 30 verrokkikuntaa. (Efeko Oy.)

Kansainvalisilla mittareilla tehdyssa PYLL (Potential Years of Life Lost)
tutkimuksessa on Ruokolahden kunnan todettu kuuluvan siihen
kolmannekseen Suomen kunnista, joissa elinidn odotus on 30 % korkeampi
kuin keskiarvo. PYLL-indeksi on yksi maailman eniten kaytetty vaeston
hyvinvoinnin mittari.  (Paikallislehti Etela-Saimaa.) Tietoisuus naista
tutkimuksista ja niitten lopputuloksista antavat vahvistusta sille, etta
voimaantumiskulttuurin tyostamista téassa kuntakulttuurissa on rakentavaa

yrittaa selvittaa ja vahvistaa.

Ruokolahden Vuokratalot Oy on ulkoistanut kiinteistonhuoltopalvelunsa 1990-
luvun alussa ja on pitkdan tehnyt yhteisty6ta saman, tutkimukseen valitun,
paikallisen huoltoyhtion kanssa. Kaiken kaikkiaan tutkimustuloksista
vedettavien johtopaatdsten voidaan katsoa koskettavan valillisesti noin 350

kotitaloutta.

Ajankohta tutkimuksen tekemiselle on otollinen, koska se tehdaan juuri ennen
suunniteltua toimintatapamuutosta. Muutos on tulossa kunnassa ideoidun
sahkoisen huoltokirjan myo6tad, joka on tarkoitus ottaa koekayttéon syksylla
2006. Sen avulla pyritaan tdsmallisemman talohistorian kerddmiseen ja
nopeamman, ajantasaisen, valittomasti annettavan palautteen saamiseen
suoraan tyon tehneeltd. Muutoksen yhteydessa joudutaan menettelytapoja
miettimaan koko toimintaketjussa syvemmin. Oheistuloksena tutkimuksessa
odotetaankin saatavan tietoa siitd, onko tdssa toimintaketjussa loydettavissa
alueita, joitten voimaantumista voitaisiin vahvistaa muutoksen toteuttamisen ja
yhteydessa. Taman vuoksi empiria osuudessa paneudutaan asioihin, joita
muutoksen ldhestyessd on organisaation voimaantumista haluttaessa

huomioitava.



1.3 Kirjallisuuskatsaus

Voimaantumisen  kasitteeseen on  perehdytty yhteisopsykologiassa,
sosiologiassa, hoitotieteissa, liike-elaman kirjallisuudessa ja kasvatustieteissa.
Lahtonakokulmasta riippuu hyvin paljon, mihin lopputuloksiin tutkijat ovat
tulleet voimaantumisen pohdinnoissaan. Tutkimuksellinen  kiinnostus
voimaantumisen aiheeseen juontaa jo 70-luvulta ja k&site tuli suosituksi 80-
luvulla ihmisten hyvinvointia edistavien hankkeitten kautta. Tarkasteltuna
hakuutuloksia eri tietokannoista kymmenvuotissykleissé tulee kiinnostuksen
lisddntyminen ilmi. Kun vuosina 1966 - 1981 esimerkiksi kasvatustieteellisia
artikkeleja kyseessa olevalla hakuusanalla |0ytyi 66, on heindkuussa vuonna
1998 niita l16ytynyt 4966 Eric-haun kautta. 1990-luvulla tutkimus keskittyi mm.
tydssa uupumisen ja jaksamisen ongelmiin, organisaatioiden kehittdmisen
tarpeeseen sekd luovuuden ja riskinottokyvyn painottamiseen. (Siitonen
1999, 83 - 85).

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu paasaantdisesti Jorma
Heikkilan ja Kiristiina Heikkilan (2001, 2005) kokoamista kasitteellisista
koosteista ja tekemistd tutkimuksista sek& Juha Siitosen (1999)
voimaantumisteoriaa koskevasta vaitoskirjasta. Kaikki ndma tutkijat ovat
yhdistaneet omiin tutkimuksiinsa monien muiden tutkijoiden aikaisempia

tutkimuksia ja aiheavauksia, joita pystytaan nain hyddyntamaan.

1.4 Tutkimuksen koostuminen ja menetelmat

Tutkimuksen luvussa kaksi kasitellaan tutkimuksen aihepiirin kirjallisuutta ja
tata kaytetdaan apuna empiria luvun nelja tulkinnoissa. Kasitteellisessa

osiossa on voimaantuminen haluttu lyhyesti erottaa rinnakkaiskasitteesta



motivaatio ja tuoda esille voimaantumisen tukikasite sitoutuminen (Siitonen
1999).

Luvussa kolme on selitetty tarkemmin tadman tutkimuksen metodologia.
Kyseessa on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus (Eskola ja Suoranta 1999,
15-22, Alasuutari 1995. 28-39), jonka tarkoitus on osin selittava, osin
kuvaileva (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 1997, 129-130). Tutkimusta voidaan
pitdd myds soveltavana. Tallaisella tutkimuksella tarkoitetaan, ettéa silla on
hyodyllisena pidettava tavoite ja se téahtaa sovellutukseen tai tavoitteeseen
uutta tietoa tuottamalla (Kasanen, Lukka ja Siitonen 1991, 301-304).

Luvussa nelja esitetddn tutkimuksen empiria. Empirisen tiedon kerdadmisen

menetelmaksi on valittu haastattelu.

2 VOIMAANTUMINEN (EMPOWERMENT)

2.1 Tutkijoiden kasityksia voimaantumisesta

Voimaantuminen on laajimmin hyvaksytty suomennos, joka vastaa parhaiten
empowerment -kasitteeseen keskeisesti sisaltyvda ihmisestd itsestaan
lahtevaa voimaantumisprosessin luonnetta. Suomennoksena kasitteelle on
tarjottu synonyymeiksi toimintakykyisyyden liséaminen, omien voimavarojen
vapauttaminen, vallan antaminen ja kykenevaksi tekeminen. Peruskasitteen
ohella puhutaan itsensd voimistamisesta (self-empowerment), vahvan
voimantunteen omaavista (empowered) ja vahvan sisdisen voimantunteen
kokemisesta (being empowered). Yksi rinnakkaiskasite on valtuuttaminen,
jolla tarkoitetaan johtajan tehtavaa tiedon luomisen mahdollistamisessa ja
edistamisesséa yrityksessa, vallan luovuttamista, toiminnan ja aloitteellisuuden
sallimista, resurssien antamista ja luottamusta. Osa tutkijoista kayttaa
suomennoksessaan englanninkielisen sanan power perusteena valta -

kasitettd ja osa voima -kasitetta. (Siitonen 1999, 83.)



Kolbin, Oslandin ja Rubinin (1995) mukaan empowerment -kasitteella
tarkoitetaan tyontekijoille annettavaa autonomiaa toimia vastuullisemmin ja
tehokkaasti organisaatiossa. Bandura (1977) korostaa min&n vaikutusvoiman
lisddmistd sellaiselle tasolle, etta yksilot uskovat itseensa ty6ta tehdessaan.
Wellins, Byham ja Wilson (1991) katsovat, ettd empowerment antaa
tyontekijalle mahdollisuuden kokea vastuuta omista teoistaan ja samalla han
tavallaan on oman tyoénsa omistaja, tehtava kuuluu hanelle, h&n toimii oma-

aloitteisesti ja nauttii tyostaan. (teoksessa Heikkila ja Heikkila 2001, 281-284.)

Glutterbuck (1995) katsoo, ettd yksildlle annetaan mahdollisuus ottaa
persoonallinen vastuu niitten tapojen ja keinojen edistamisesta, joilla he
tekevat tyotddn ja omalta osaltaan auttavat organisaation tavoitteiden
saavuttamisessa.  Talldin vaaditaan sellaisen kulttuurin luomista, joka
rohkaisee ihmisia kaikilla tasoilla kokemaan, etta he voivat olla parempia kuin
aikaisemmin. Tata varten heitd tulee auttaa itseluottamuksen
vahvistamisessa ja tarvittavien taitojen kehittdmisessd. Organisaatiossa
vastuun delegoimista paatésten toteuttamiseksi siirretdan niin alas kuin
mahdollista. Loydetddn uusia keinoja keskittdd voimaa ja valtaa niiden
ihmisten kayttoon, jotka sita toitten suorittamiseksi eniten tarvitsevat, etenkin
pitkajanteisissa tehtavissd. Luodaan sellaiset olosuhteet, ettéa ihmiset voivat
kayttaa erityistaitojaan ja kykyjaan pyrittdessa tavoitteiden saavuttamiseen.
(teoksessa Heikkila ja Heikkila 2001, 281-284.)

Eri tutkijoilta yhteisiksi nimittajiksi nayttaa Ioytyvan kantasanoja valta, voima,
voimantunne, mahdollistaminen ja salliminen.  Samaan yhteenvetoon on
paatynyt opettajaksi opiskelevien ammatillista kasvua tutkinut Siitonen (1999),
joka on loytanyt voimaantumisen kasitteen ydinkasitteeksi sisdisen
voimantunteen grounded theory metodologialla toteutetussa
vaitoskirjatutkimuksen empirisessa osassa. Sisainen voimantunne on tunne
omista voimavaroista ja vastuullista luovuutta vapauttavaa tunnetta. Sisaisen
voimantunteen saavuttaneista heijastuu myonteisyys ja positiivinen lataus.
Tallaisella ihmiselld on halu yrittda parhaansa ja ottaa vastuu myos toisten
yhteison jasenten hyvinvoinnista kayttamalla rohkeasti ja luottavaisesti omaa

toimintavapauttaan. Koettu vapaus tukee vastuun ottamista ja molemmat ovat



yhteydessa yhteison turvalliseksi koettuun ilmapiiriin. Téallaisessa ilmapiirissa
ihminen uskaltautuu ennakkoluulottomasti luoviin ratkaisuihin todellisen
vastuun mukaisesti. Sisaisen voimantunteen saavuttamisessa vapaus ja
itsendisyyden kokeminen ovat prosessin alusta alkaen keskeisessa
asemassa. My0Os kontekstiin eli toimintaymparistoon ja yhteisoon liittyvilla
kokemuksilla ja nakemyksilla on keskeinen asema taman tunteen
rakentumisen alkuvaiheesta asti, mutta erityisesti prosessin yllapitamisessa ja
vahvistumisessa. Sisdisen voimantunteen Kkategorioiksi Siitonen tuo
vapauden, vastuun, arvostuksen, luottamuksen, kontekstin, ilmapiirin ja
myonteisyyden. Ratkaisevat puutteet yhdessakin kategoriassa voivat
heikentdd tai estdd sisdisen voimantunteen rakentumista tai yllapitamista.
Ihanteellisessa tilanteessa taas kaikki sisaisen voimantunteen kategoriat
tukevat ihmisen voimavarojen kasvua. (Siitonen 1999, 61.)

Kaikissa tutkijoitten kasityksissd ja nakokulmissa korostuu pyrkimys
edesauttaa ihmisen oman voiman kehittamista, yksilon vastuun ottamista
omasta kehityksestddn seka tyonsa suunnittelusta. Tahan tarvitaan
rohkaistumista, aktivoitumista, osallistumista, omien kykyjen taysimaaraista
kayttoonottoa sekd oman minan voiman kokemista (Heikkila ja Heikkila,
2005). Kasitteessa yritetaan yhdistdéa ihmisen oma kehittyminen ja
voimistuminen organisaation tavoitteisiin. Empowerment -kasite pyrkii
kokoamaan yhteisloydokset ihmisen tarkeimmista tarpeista, joita on havaittu
tydelaman kehittamisessd sekd koko ajan muuttuvat tybelaman tarpeet.
Yksilon ja ryhman voimistumista ei tule kasittdd jaykkana ja lopullisena
"tuotteena”. Sita tulisi tarkastella pikemminkin kaikkien sellaisten tekijoiden
vuorovaikutusprosessina, joilla on rakentava tai estava tehtavd empowerment-
kokemuksen kehittymisessa. (Heikkila ja Heikkila 2001, 285-287.)

2.2 Voimaantumisprosessi

Siitonen (1999) esittdad vaitoskirjassaan voimaantumisen prosessiluonteen

maadritelman:  "Voimaantuminen on ihmisesta itsestdan lahteva prosessi:



voimaa ei voi antaa toiselle. Se on henkilékohtainen ja sosiaalinen prosessi,
jota ei tuota tai aiheuta toinen ihminen. Voimaantuminen on prosessi tai
tapahtumasarja, jonka kannalta toimintaympariston olosuhteet voivat olla
merkityksellisia, ja tdmé&n vuoksi voimaantuminen voi olla jossain tietyssa
ymparistossa todennakoisempaa kuin  toisessa. Voimaantumisen
osaprosesseja ja niiden valisia merkityssuhteita voidaan yrittdd teoreettisesti
jdsentaa, mutta voimaantumisen osaprosessien syy-seuraussuhteita on
vaikea osoittaa, koska jokainen ihminen voimaantuu itse. Ihminen ei
voimaannu ulkoisella pakolla eikd toisen ihmisen paatoksen seurauksena.”
(Siitonen 1999, 93.)

voimistumisprosessi
(the process of empowering)

|

voimistuminen
(empowerment)

voimistunut kaytidytymine voimistuva kdyttaytyminen
(empowered behaviour) (empowering behaviour)

Kuva 1 (Heikkila ja Heikkila 2001, 287).

Yksinkertaistettuna prosessi jakautuu jo voimistuneeseen kayttaytymiseen ja
myOdhemmin mahdollisesti voimistuvaan kayttaytymiseen riippuen yksilon
omista kokemuksista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Oheinen Vogtin ja
Murrellin  (1990) empowerment  -prosessin kokemista kuvaava kaavio
kokemuksen osatekijoista pelkistaa hyvin asiaa, kuva 1. (Heikkila ja Heikkila
2001,287.)

Heikkila ja Heikkila maarittelee taman prosessiluonteen: "Voimaantuminen
edellyttaa ennakkoluulotonta vuorovaikutusprosessia sosiaalisen
suhdeverkoston tukemana. Itsensa voimattomiksi (powerless) tuntevat

ihmiset rohkaistuvat kasvattamaan persoonallista ja sosiaalista voimaa



itsessaan. Itsetunto vahvistuu ja kasitys itsesta ihmisena rikastuu. Elamaan
tyopaikalla ja sen ulkopuolella tulee dynaaminen ja uutta luova ote. Tama
puolestaan parantaa voimaantuvan ihmisen mahdollisuuksia kehittaa niita
organisaatioita ja instituutioita, joilla puolestaan on vaikutusta hanen ja muiden
ihmisten elamaan." (Heikkila ja Heikkila 2005, 30)

Yleensa prosessi on keskeytymaton ja vastavuoroinen: kun voimaantuminen
vahvistuu, myos osallistuminen lisdantyy. Positiivisissa sosiaalipsykologisissa
yhteyksissa luottamus omiin kykyihin voi vahvistua, ja parhaassa tapauksessa
ihminen rohkaistuu kehittamaan toimintaymparistédén ja vaikuttamaan omiin
olosuhteisiinsa. (Heikkila ja Heikkila 2005, 30-31.) Vastavuoroisuuden
tajuaminen on tarkeaa. Kayttaytymisen muutos vaatii tuekseen persoonan
sekd ryhmien ja koko yhteison valistd vuorovaikutusta. Empowerment -
prosessi tapahtuu vastavuoroisesti oman minan ja ympariston saatelemana.
On tarkedd huomata, ettd empowerment tarkoittaa voiman ja vallan kasvua, ei
niitten jakamista. (Heikkila ja Heikkila 2001, 289.)

Psykologiseksi katsottavissa prosesseissa ovat olennaisia ihmisten siséiset ja
ihmisten valiset prosessit. Sisaisissa prosesseissa painottuu, etta on tarkeaa
opetella tuntemaan itsensa ja saada realistinen k&sitys itsestd ihmisené ja
tyontekijdna. Jokaisen on tyOstettdva itse oma voimaantumisprosessinsa,
jonka vuoksi voidaan sanoa, ettéd prosessi on itseohjautuva. lhmiset ovat
erilaisia ja pystyvat eri tavoin hyddyntamaan niitd sosiaalisia kenttia, joissa he
toimivat. Taman takia voimaantumisprosessi voi olla erilainen samassakin
sosiaalisessa kontekstissa. (Heikkila ja Heikkila 2005, 30-31.)

Voimaantumisprosessin luonteen ymmartamisessa on eroja. Kun Heikkila ja
Heikkila pitdd vahvan sisdisen voiman tunteen kokemista itsestd vahvana
lahtev&nd prosessina, antaa Ruohotie taas ymmartaa, ettd toista ihmista
voidaan voimistaa ja vallan antaminen kuuluu oleellisena elementtind tdhén
prosessiin.  Antikainen puhuu valtautumisesta, jolloin on kyse yksilon
itsemaarittelyssa eli minassa tapahtuvasta toimintakyvyn muutoksesta ja
hanen  osallistumisensa  kautta tapahtuvasta  muutoksesta  myds
ymparistdssa.(Siitonen 1999, 83-84.)
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Prosessin luonteeseen kuuluu, ettd vasta tietyn voimatason saavuttamisen
jalkeen, esimerkiksi esimiesasemassa olevat henkilot, kykenevét
voimaannuttamaan muita (Heikkila ja Heikkila 2001, 290). Voimaton
(powerless) ei kykene toisen tukemiseen. Seka henkilokohtaiselle etta
kollektiiviselle prosessille on lisdksi tunnusomaista se, etta syntyy
voimaantumista latistavia seka sitd vahvistavia kokemuksia. Prosessissa
etenemistd on vaikea ennustaa, ja suuntaa joudutaan hakemaan jatkuvasti
niin yksilo- kuin yhteisétasoilla. (Heikkila ja Heikkila 2005, 44-46.)

Barr (2000, teoksessa Heikkila ja Heikkila 2005, 32-33) on loytanyt
voimaantumisprosessin rakentamisen kulmakiviksi nelja periaatetta. Ensiksi
yksityisyyden tiedostaminen auttaa yksildda ymmartdmaan arvonsa
tyoyhteisbssd. Voimaantuminen perustuu jokaisen itsetunnon kehittymisen
varaan, kun painvastoin toisiin kohdistuva valta osoittaa, ettd korostetaan
omaa ihmisarvoa vaheksyen ja aliarvioiden muita. Toiseksi ei ole yhteista
vastuunkantoa ilman osallistumista eika ihmissuhteiden voimaantumista.
Ihminen suosii niitd kokemuksia, jotka vahvistavat hanen itsetuntoaan.
Kolmanneksi yhteison hyvinvoinnista hyotyvat kaikki.
Voimaantumisprosessissa on l0ydettavissa tasapainotila avoimen dialogin
avulla, jossa yksilon ja yhteisbn edut toimivat sopusoinnussa keskenaan.
Demokraattisessa dialogissa myods vallankayttajat rohkaistuvat muuttamaan
itse itseaan toisten avustuksella. Neljanneksi resursseja jaettaessa on
huolehdittava, ettd  asianomaiset saavat joustavasti kayttbonsa
tarkoituksenmukaisia fyysisid vélineitd ja tiedollisia resursseja. Erityisesti
luovuutta vaativissa tilanteissa yhteisvoiman kehittdminen on jatkuvasti
uusiutuva resurssi, jossa tarvitaan ponnisteluja vapauden ja joustavuuden
ilmapiirin kehittdmiseksi. (Heikkila ja Heikkila 2005, 32-33.)

Heikkila ja Heikkila (2005, 24) on koonnut tydyhteisossd voimaantumista

iimentavia tekijoita ja esittéa ne spiraalina.
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Voimaantuminen

Power over Power with

+ Itsekkyys, oma etu + Yhteisollisyys

+ Voittajat ja haviajat » Kaikki voittavat

+ Toisten puolesta + Kaikki ajattelevat itse
ajatteleminen

+ Lineaarisen ajattelun + Kokonaisvaltainen
suosiminen samanaikaisajattelu

Sokea totteleminen

+ Jaykat ja kaavamaiset .
toiminnat

+ Tieto tarjotaan

valmiina
* Viralliset viestinta- .
kanavat
» Hierarkkiset rakenteet .
» Hallinta ja kiskytys .

- Toiset kontrolloivat

+ Kontrolloitu .
osallistuminen

Ohjaavat rakenteet .
tirkeitd

Tulokset ja voittaminen
tarkeda

Kuva 2 (Heikkila ja Heikkila 2005,

+ Kaiken ihmettely ja

kyseenalaistaminen

Kaikkien luova
kapasiteetti kiyttoon

» Kaikki osallistuvat

uuden tiedon luomiseer

Monipolkuinen
epdvirallinen viestintd

Joustavat, matalat
rakenteet

Itsensd johtamisen
opettelu, fasilitointi

Itsekontrolli

Avoin osallistuminen

Thmiset ja tiimit
tirkeitd

Thmissuhteiden
toimivuus tirkedi

24).

Voimaantumisprosessissa kuvion aéaripaiden valilla liikutaan edestakaisin.

Kaytannodsséa parhaaseen tulokseen vieva prosessi saattaa olla kuvaluettelon

aineksista integroitu

voimaantumista voidaan haluttaessa kuvata nousevalla spiraalilla.

tekijoiden jarjestys riippuu

prosessi,

tilanteista

joten ihmisten ja organisaatioiden

Eri

ja organisaation kulloisestakin

voimaantumistasosta ja -tarpeesta. (Heikkila ja Heikkila 2005, 24.)

Voimaantumisesta puhuttaessa on tarkeda, etta toisiin kohdistuvan vallan

"power over" ja ihmissuhteissa vaikuttavan yhteisvoiman

kasitteet ymmarretaan selkeasti.

"power with"

Aina kun jollakin alueella opitaan

kayttamaan yhteisvoimaa (power with), samalla ymmarretaan, millainen
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tilanne olisi, jos kaytettaisiin pelkastaan toisiin kohdistuvaa valtaa (power over)
(Heikkila ja Heikkila 2005, 23-25). Avoimessa kanssakaymisessa voi jokainen
osapuoli kasvattaa valtaa suhteessa itseensa hyvadksyen myds muiden
kasvun ja tukemalla sita. (Heikkila ja Heikkila 2005, 29.)

Organisaatiossa ei tapahdu kehitystad, ellei organisaatiossa kayteta valtaa.
Valta on neutraali, hyva ja tarpeellinen asia, ei pelottava tai paikoilleen
jAhmettynyt tila. Monissa organisaatioissa se elaa ja muuntuu uuden
oppimisen  myota. Kun yksildiden ja tybyhteison valtarakenteet
tarkoituksenmukaisesti uudistuvat kokonaisvaltaisesti, puhutaan
voimaantumisesta. Valta toimii ihmisessa holistisena kokonaisuutena. Se voi
muuntua muihin kohdistuvasta vallasta (power over) ihmissuhteissa
iimenevaan yhteiseen valtaan (power with) ja painvastoin. (Heikkila ja Heikkila
2005.)

Muihin kohdistuva valta Suhteissa ilmenevi yhteinen valta
Valta toisten yli Valta suhteessa itseensd
”Power,over” Yhteisvoima
\ “Power with”
N

Kuva 3 (Heikkild ja Heikkila 2005, 22).

Tyoyhteison kriisitilanteissa vallankaytto siirtyy lahes aina valta-akselin "power
over" alueelle. Sama tapahtuu byrokraattisessa tytyhteiséssa. Molemmissa
tilanteissa hyvaksytdén, etta jollakin on oikeus ajatella toisten puolesta ja
puolustellaan totuttuja menettelytapoja. Tama valta perustuu kykyyn tai
ominaisuuteen kontrolloida muita. Lansimaisessa kulttuurissa talla
vallankayttomuodolla on vahva historiallinen tausta. Voittaja paasee kasiksi
materiaalisiin tai henkisiin resursseihin seka lisaa valtaansa, ja havigja ei
saavuta mitddn.  "Power with" -vallan vaikutus nékyy taas ihmisten
yhteistoiminnallisissa suhteissa, jolloin yhdessa suunnittelu, toteuttaminen ja
vastuun kantaminen edellyttavat yhteisvoimaan uskomista, sen kehittamista ja
keskindista luottamusta. Samalla kun yhteisvoima kehittyy, voi jokainen

samanaikaisesti kehittdd omaa voimaansa. Tallaisessa muutoksessa ei ole
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voittajia ja havigjia, vaan yhteistoiminnalla voidaan voimaannuttaa itsedén ja
muita. Yhteisvoima pyrkii poistamaan hierarkkisuuden saatelevaa vaikutusta
siten, ettd valta ei en&a etene hierarkian tuttuja kanavia mydten. Tama
edesauttaa kaikkien organisaation jasenten vapaata ideointia ja luovuutta,
mitd hierarkiatasot voivat estda tai rajoittaa. Kun naita esteitd poistetaan,

alkaa yhteisvoima kehittya luonnostaan. (Heikkila ja Heikkila 2005, 26-27.)

Kaytanndssa yhteisvoimaa ilmennetéaén parhaiten informaation ja tunteiden
keskinaisella jakamisella. Yhteisvoiman ominaisuus on rakentava keskindinen
rippuvuus (interdependence), joka on olennainen osa paitsi kaikessa
yhteisollisyydessa myos tydyhteisbn voimaantumisessa. Yhteisvoiman
kehittyminen tydyhteis6on on jatkuvaa kamppailua yhdenvertaisuudesta ja
tasa-arvosta. Se on myQ0s paattymaton prosessi, jota ihmiset itse ohjailevat,
ja ihmisten sitoutuminen yhteisen prosessin kehittdmiseen on tarkead asia.
Jannitteita toisiin kohdistuvan vallan (power over) ja yhteisvoiman (power
with) valille voivat aiheuttaa esimerkiksi tasa-arvoon kohdistuvat Kkiistat.
(Heikkila ja Heikkila 2005, 22-28.)

Jannitetilanteissa on hyva tietdd, etta yhteisvoimaa voi lisdta avoimuudella,
yhteisilla tilanteilla ja verkostoitumalla. Yhteisvoiman liséaminen saa aikaan
jatkuvan muutoksen. Samalla kun yhteisvoima kehittyy, voi jokainen kehittda
omaa voimaansa. Yhteisvoima edellyttdd yhteisty6lle suosiollista kenttaa.
Jos péaastaan rakentavaan yhteistoimintaan, voimaannuttaa muodostuva
yhteisvoima samanaikaisesti sekd yksiloa itsedédn ettd muita. Yhteisvoimaa
iiment&& parhaiten informaation ja tunteiden keskindinen jakaminen, ja sen
vaikutus nakyy ennen kaikkea ihmisten yhteistoiminnallisissa suhteissa.
Organisaatioissakin on alettu vahitellen korvata yksilosuorituksia yhteiséllisilla
tyoskentelytavoilla, joiden onnistumisen ehtona on yhteisvoiman kehittaminen
ja hyddyntaminen. (Heikkila ja Heikkila 2005, 27-28.) Organisaatioissa
saavutetut empowerment-tasot koetaan viimein kulttuureina, jotka voi aistia
esim. toimiessaan organisaatiossa, joka edelleen auttaa yksilGitten
voimaantumista. Prosessi ei paaty koskaan, koska perspektiivia voi laajentaa

loputtomiin.  Dynaamisella ihmisella tai organisaatiolla on suunnattomat
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mahdollisuudet jatkuvaan voimaantumiseen, vaikutusalueen laajentamiseen ja
oman kapasiteetin kokeiluun. (Heikkila ja Heikkila 2001 ja 2005.)

2.3 Voimaantumisen rinnakkais- ja tukikasite

2.3.1 Rinnakkaiskasitteend motivaatio

Siitonen (1999, 108) toteaa vaitoskirjassaan, etta sitoutuminen ja motivaatio
littyvat laheisesti toisiinsa. Yhteista on, ettd molemmilta tutkimusalueilta
puuttuu yleispatevd, kokonaisvaltainen ihmisen paamaarasuuntautunutta
kayttaytymista selittava teoria. Molemmat ovat kiinnostuneita samoista
ihmiselaman ja maailmankuvan muodostumisen kannalta keskeisista
kysymyksistd. Sek& motivaatio- etta voimaantumistutkimus on kiinnostunut
padmaarien asettamisen perustasta, paamaariin suuntautumisen prosesseista
sekd toiminnan seurauksena saavutettavasta tilasta. Motivaatioon liittyy
itsensd, toisen ja/tai ryhman motivointi, jonka toivotaan johtavan ihmisen
kehittymiseen, persoonalliseen kasvuun ja/tai organisaation tuloksen
paranemiseen. Voimaantuminen taas lahtee ihmisesta itsestaan ja siihen
liittyy laheisesti henkilokohtainen ja sosiaalinen ndkékulma. Voimaantuminen
on yhteydessa mahdollistaviin  nékdkohtiin,  henkilokohtaiseen ja

organisatoriseen hyvinvointiin sekd minan vahvistumiseen. (Siitonen 1999.)

Motivointia on kaytetty valineend, kun on pyritty saamaan aikaan kehitysta ja
entistd parempia tuloksia. On oltu huolissaan siitd, miten saataisiin motivoitua
toinen. Talléin on ollut ensisijaisesti kyse motivoijan intresseista. Toisen
intresseista lahtevassa motivoinnissa kontrolli on jollain toisella eik&a
motivoinnin kohde ole vapaa. Voimaantumisen orientaatio on taas
mahdollistava, ei pakottava. Se ajatellaan ihmisesta itsestdan kasvavana
prosessina ja taman vuoksi voimaantumisen orientaatiossa ei toisen
voimaannuttaminen ole suoranaisesti mahdollista. Voimaantumisella on

etunaan "dynaaminen imago”, energisoiva luonne, luovien ratkaisujen
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mahdollistaminen ja vapaaehtoinen omista lahtékohdista voimaantuminen ja

hyvinvointiin pyrkiminen. (Siitonen 1999, 96-99.)

Aikaisemman motivaatioon vannomisen sijaan luotetaan tytelamassa yha
enemman voimaannuttamisen realisoivan tyon ja saavutusten véliset
yhteydet. Empowerment -prosessi nousee keskeiseksi ja tavoiteltavaksi
prosessiksi tyborganisaatioissa, koska tadmé&n pdaivan organisaatioille on
tarkeda innovatiivisuus, joustavuus ja demokraattisuus. (Heikkila ja Heikkila
2001, 283)) Luovat yksil6t ovat avoimia kokemuksille, hyvaksyvat
epavarmuutta, mutta eivat urautuneisuutta. Koventunut Kilpailu, nopeat
muutokset ja riskien ottaminen ovat pakottaneet johtamista hakemaan ja
tukeutumaan sellaisiin muotoihin, jotka rohkaisevat yksilgitd toimimaan. Tama
ei tietenk&an tarkoita sita, ettd motivointia ei enaa tehtaisi tai etta se ei olisi
tarpeellista: kasitteet eivat sulje pois toisiaan, vaan rikastavat toisiaan.
Motivaatio -orientoitunut johtaja kysyy:

"Mita voimme tehda tyontekijdille, jotta he tekisivat osuutensa siten kuin me
naemme sen hyodylliseksi?". Empowerment -orientoitunut johtaja taas
kysyy: "Mitd voimme tehda helpottaaksemme ihmisten yksiléllista ja yhteista
panosta seka heidan omaksi parhaakseen etta organisaation hyvinvoinniksi
?". Motivaatiota kuvaava kysymys viestittaa kontrolloinnin tilaa, eikd edellyta
valttamatta sitoutumiseen. Empowerment -kysymys sisaltda roolivastuun,
mutta ei kontrollia. Se tuo ilmi sitoutumisen kahteen prosessiin:
henkilokohtaiseen ja organisaation kehittdmisprosessiin. (Siitonen 1999, 97-
98.)

2.3.2 Tukikasitteena sitoutuminen

Siitosen (1999) loytaessa mainituissa tutkimuksissaan voimaantumisen
ydinkasitteeksi sisaisen voimantunteen, johti tama hadnen mukaansa myos
katalyytti-idean nousemiseen. Voimaantuminen vaikuttaa katalyytin tavoin
sitoutumiseen: vahva katalyytti (empowerment) johtaa vahvaan sitoutumiseen
ja heikko Kkatalyytti (disempowerment) johtaa heikkoon sitoutumiseen.

Tutkimuksensa empirisista tuloksista Siitonen vetaa johtopaattksen, ettd mm.
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vapaus, hyvaksyntd, kannustava ilmapiiri, arvostus ja luottamus ovat
yhteydessa sitoutumiseen johtavaan sisdisen voimantunteen
muodostumiseen. Sitoutumista voidaan parantaa tukemalla voimaantumista.
(Siitonen 1999, 99.)

Samoin  Heikkila ja Heikkila pitdvat voimaantuvan organisaation
rakentamisessa ja yllapitdmisessa sitoutumista ydinprosessina. Yhteinen
kieli, yhteiset symbolit, kokemukset ja saavutukset aiheuttavat mydnteisia
emootioita. Talldin on kyse sisaisesta sitoutumisesta, johon voimaantuvassa
organisaatiossa pyritdan. Me itse sitoutamme itsemme ja olemme omien
prosessiemme alkuunpanijoita ja ohjaajia. (Heikkilda ja Heikkila 2005, 311-
319.)

Voimaantuvan organisaation kehittamisessa tulee sitoutua kohtaamaan
ennakoimattomia tilanteita.  Niihin vain kukin organisaatio itse pystyy
kehittamdan toimivia ratkaisuja, ja silloin tarvitaan totaalista ja
kokonaisvaltaista sitoutumista. Se ei tarkoita vain ihmissuhteitten lujittumista,
vaan on edettava ulkoisesta sitoutumisesta sisaiseen sitoutumiseen. Naitten
erot ilmenevat hyvin Argyriksen (1998) esittdméasta taulukosta. Kummatkin
ovat hyddyllisia, mutta vain sisdistetty sitoutuminen vahvistaa yksilon
tyoyhteisbn voimaantumista. (Heikkila ja Heikkilan teoksessa 2005, 312.)

Ulkoinen sitoutuminen Sisdinen sitoutuminen

Muut mairidivit tehtivit Asianomainen mairittelee
tehtavit

Muut mairittavat tehtivissi Asianomainen maarittad

tarvittavan kiyttiytymisen tehtivissdtarvittavan

kiyttaytymisen |

Johto méirittelee suorituksen Johto sopii yhdessd asianomaisen
tavoitteet kanssa suorituksen tavoitteet, '
jotka asianomainen kokee
haasteellisena ;
Muut maiirittelevit tavoitteen Asianomainen mairittelee ‘
merkittivyyden tavoitteen merkittivyyden

Kuva 4 (Heikkila ja Heikkild 2005, 312).
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2.4 Voimaantunut ihminen

Voimaantumisprosessissa on keskeinen merkitys ihmisen perusasenteella ja
arvoilla. Perusasenne kuvastaa suhdetta elamaan ja on pohjana sille, miten
ihminen toimii toisten kanssa. Se on yhteydessa henkilén arvoihin ja
minékasitykseen.  Jos perusasenne on uutta vastaanottava, avoin ja
positiivinen, ihmisella on hyvat edellytykset nahda myds tydssaan upeita
mahdollisuuksia. Han voi havahtua pohtimaan oman ennakkoasenteensa

merkitysta arkisen tyonsa sujumiseen. (Heikkila ja Heikkila 2005.)

Persoonallisuuden ydin on mina, joka on minakasitysta laajempi. Minan
perspektiiveja ovat todellinen minékasitys (millaisena pitdd itseaan),
ihanneminédkasitys (millainen haluaisi olla) ja normatiivinen minakasitys
(millaisena uskoo ympariston pitavan itseddn). Naitten kolmen perspektiivin
vdlille tarvitaan dynamiikkaa, jotta ihminen voi kehittya ja saada yllykkeita, ja
tdssd ihannemina toimii tavoitteellisena kannustimena. Minakasitys on
voimaantumisen kannalta merkityksellinen myos siita syysta, ettéd ihminen
arvioi ymparistbaan mina-kasityksen kautta. Edellytetaan itsetuntemusta ja
halua kehittd itsedéan. Itsensd hyvaksyneesta ihmisesta heijastuu ulospéin
myonteinen lataus. (Heikkila ja Heikkila 2005, 139, 126-146.)

Itsetunnon osa-alueina Heikkila ja Heikkila tuo esille tiedostetun elamisen,
itsensa hyvaksymisen, vastuullisuuden, itseensé luottamisen, pdamaara- ja
tavoitetietoisuuden, persoonallisen rehellisyyden ja riskin ottokyvyn. Yksilo
kunnioittaa tosiasioita, on kaikissa tekemisissdan lasna ja pyrkii olemaan
avoin kaikelle tiedolle ja palautteelle. Ihmisella on oma tahto, halu omistaa
kokemuksensa ja ottaa vastuu ajatuksistaan, tunteistaan ja tekemisistaan.
Han puhuu kunnioittavasti, on lasné ja kuuntelee aktiivisesti. Han tietda, etta
kaikesta voi oppia, virheita saa tehda ja eri mielta voi olla. (Heikkila ja Heikkila
2005, 128-138.)

Voimaantuminen ndkyy parantuneena itsetuntona sekd kykyna asettaa ja

saavuttaa paamaaria. Se nakyy oman elaman ja muutosprosessin hallinnan
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tunteena samoin kuin toiveikkuutena tulevaisuutta kohtaan. Sisaisen
voimantunteen saavuttaneista heijastuu myonteisyys ja positiivinen lataus,
joka on yhteydessa hyvéaksyvaan luottamukselliseen ilmapiiriin ja arvostuksen
kokemiseen. Sisaisen voimantunteen saavuttaneella ihmisella on halu yrittaa
parhaansa ja ottaa vastuu myds yhteisbn toisten jasenten hyvinvoinnista.
Vapaus ja itsendisyyden kokeminen ovat keskeisessa asemassa.
Voimaantunut ihminen on toiveikas, luova ja osaava. Han kokee tydnsa
merkittavaksi ja itsensa tarpeelliseksi. Omana itsena oleminen merkitsee sita,
ettd ndkee omat vahvuutensa ja mahdollisuutensa, mutta myos puutteensa,

keskeneraisyytensa ja rajallisuutensa. (Heikkila ja Heikkila 2005, 103-146).

2.5 Voimaantunut organisaatio

Uudet organisointitavat, julkisen ja yksityisen uudet yhdistelmat ja uusi
teknologia haastavat miettimaan organisaatioita ja koko johtamista uudestaan.
Eilispaivan tehokkuus on taméan paivan tehottomuutta. Tama on luonnollista
kehitysta, koska sosiaaliset prosessit ovat jatkuvasti alttina muutoksille
kaikkialla elamassa, miksei sitten myds organisaatioissa. Samoin
esimiestehtavissa olleet tietavat jo, etta eri ihmisia on johdettava eri lailla. Tai
oikeammin, tehtavana on luotsata heitd, kun tavoitteena on saada heidan
tietamyksensa ja yksiloitten omat vahvuudet tuottavaan kayttoon. (Drucker
2000.)

Organisaatioissa on siirrytty talouteen, joka perustuu tietoon. Tieto nousee
organisaatioiden perusresurssiksi, on elamisen ehto ja kilpailuvaline.
Organisaatioiden on pystyttdva luomaan sitd itse ja hyodyntdméaan sita.
Tehtava on kaksijakoinen: on opittava sekéa hallitsemaan tietotulvan kaaosta,
ettd kiteyttdmaan siitd oleellinen. Siihen ei pade yleensa tuotantovalineisiin
sovellettu niukkuuden saantd, vaan runsauden s&anto. Ulkoinen
suhdeverkosto on organisaation paaomaa, mutta sisdisen suhdeverkoston
kehittdminen on jaadnyt vahemmalle huomiolle. Mitd vahvempi sisdinen
suhdeverkosto on, sitd joustavampi ja luotettavampi organisaatio on. (Stahle
ja Grénroos 1999.)
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Palaute nousee tarkeaan rooliin: se koetaan oppimistilanteena, sen avulla
voidaan puuttua asioitten kulkuun ja nostaa tietoisuutta. Parhaassa
tapauksessa palaute motivoi jokaista kehittdmé&an itseddn. Voimaantuvassa
organisaatiossa korostetaan myonteisen palautteen merkitysta, mutta
kielteisen palautteen korjaavaa tehoa ei silti vaheksyta. Tarkeaa on saada
luoduksi rakentava palvelukulttuuri, jossa kaikki mahdollinen palautteesta
saatava tieto saadaan vastaisissa ongelmanratkaisuissa kaikkien kayttoon.
(Heikkila ja Heikkila 2005, 103-125.)

Kaikki se, mika ailemmin mainittiin itsetunnon kehittdmisestd, tulisi saada
siirretyksi organisaatioon. Olisi kehitettava integroitua, kollektiivista itsetuntoa,
joka pystyy vahvistamaan yksittaisten jasenten heikkoja itsetunnon alueita.
Kaikille osa-alueille olisi saatava vélitbn ja esteetdn yhteys toisiinsa. Tama
onnistuu vain, ettd organisaatio tietoisesti painottaa sosiaalisen
kanssakaymisen mahdollisuutta, sekd sen hyoddyntamistd ja siten kehittd&a
ihmisten vahvuuksia. (Heikkila ja Heikkila 2001 ja 2005, 137-146.)

Voimaantuvassa organisaatiossa esimiehen tulee kohdata ihmisten yksilolliset
tarpeet. Johtaja ei kerro, mita pitdd tehdda, vaan mitd pitda saavuttaa.
Tallaiseen ilmapiirin  voidaan kasvaa vain kehittamalla vastavuoroista
luottamusta, ja prosessi vaatii yhteisia kokemuksia. Tarjoamalla valjan
toimintasuunnan ja sosioemootionaalista tukea annetaan samalla jokaiselle
mahdollisuuksia jakaa osaamistaan yhteiseen kayttoon. Na&in vapautetaan
huomattavasti yksilollisia voimavaroja. Kun samalla pyritddn litistettyihin
organisaatiorakenteisiin ja pois byrokratiasta, mahdollistaa tama tehokkaiden
kommunikaatioyhteyksien kehittymisen, mika taas mahdollistaa
voimaantumisen. Osallistumisella saadaan kommunikointi kaksisuuntaiseksi,
jolloin tuoreuttaan voidaan estda vaarinkasitysten syntyminen. (Heikkila ja
Heikkila 2005.)

Byrokratiassa jokaiselle hierarkiatasolla on oma todellisuutensa, jonka lapi
tieto suodatetaan. Ei suotta puhuta paperinmakuisesta todellisuudesta, jossa

ei kokemustiedolle eika intuitiivisille oivalluksille anneta arvoa. Litistetyssa
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organisaatiossa pyritdaan kehittdmaan herkkyytta ja ketteryyttd. Joustavasti
toimiva organisaatio kasittaa niin monitasoisen tekijgjoukon, etta sen toimintaa
ei pystytd selittdm&én vain rationaalisin keinoin. Sille on ominaista, etta
tyoskentelya tapahtuu monessa eri sisakkaisessa organisaatiossa ja tiimissa,
jotka muotoutuvat tarpeen eli tavoitteiden tai strategian mukaan. Naitten
sisdisten rakenteiden kulloinenkin elinaika on ainoastaan se, mika on tarpeen.
Sen jalkeen samat toimijat voivat [6ytaa itsensa toisista kokoonpanoista toisen
tehtavéan parista. (Drucker, 2000.)

Organisaation rakenteellisen muutoksen olisi kuitenkin tuettava ja edistettava
sisaltapain tapahtuvaa kasvua ja kehitysta, jotta silla olisi voimaannuttava
vaikutus. Byrokratialla on taipumus karsia lokeroitumisesta, sen
osajarjestelmét eivat paadse integroitumaan ja tunteitten kasittelemattomyys

jaytaa korkeatasoisempaa ajattelua. (Heikkila ja Heikkila 2005.)

Toiminnan filosofian mukaan arkikokemuksen ja tiedon suhde on, ettad
ymmarryksen syntyessd on kaytannon tieto syvin tieto. T&ah&n nojautuen
voivat juuri kaytannon tilanteet toimia tarkeina kaynnistdjind uusien
toimintatapojen synnyttamiselle. Se on kentta, jossa ongelmat tulevat ilmi ja
luovan ongelmaratkaisun tulisi alkaa. Itsetuntoiset asiassa toimijat pystyvat
sallivassa organisaatiossa luomaan raatalintyona ongelmanratkaisumalleja eri
variaatioina. (Dewey 1999,172-194.)

3 TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Metodologiset lahtékohdat

Tutkijan henkilékohtainen kiinnostus tutkimuksen tekemiseen syntyy
kokemuksista kaytdnnon tyéssa Vuokratalot Oy:n toimitusjohtajan roolissa n.
15 vuoden ajalta. Talléin on aistinvaraisesti havainnoimalla ja kokemalla
selvinnyt, ettd avainasemassa tulosten ja tuottavuuden kehittamisessa seka

lopputavoitteen saavuttamisessa on tyontekijan oma suhtautuminen tyéhon.
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Ruokolahden Vuokratalot Oy on ulkoistanut kiinteistdhuoltopalvelunsa 90-
luvun alussa ja on pitkaan tehnyt yhteisty6ta saman huoltoyhtion kanssa, joka
on nyt empirisen tutkimuksen kohteena. Kiinteistohuoltopalveluita hoitava
yritys on pieni yritys, yritysmuotona on toiminimi. Henkilokunta on kaudesta
rippuen 7-10 henkinen, yhteydenotot toimeksiantajaan hoitaa omistaja, joka
toimii itsekin mukana kaytdnnén huoltotytssé. Teoreettisen edustettavuuden
(Eskola-Suoranta 1995, 65) kannalta tutkittava kohdeyritys voidaan nahda
tavanomaisena esimerkkinad pienista kiinteistonhuoltoyrityksista yleensa, mika
on reliabiliteetin kannalta oleellista. On tarkoituksenmukaista, etta yrityksen
koko henkilékunnalla on mahdollisuus osallistua tutkimukseen, ja nain otantaa
on pidettava kattavana. Kun tutkimuksen saturaation perusajatus on, etta
aineisto riitthd tuomaan esiin sen teoreettisen peruskuvion, mika
tutkimuskohteesta on mahdollista saada (Eskola ja Suoranta 1999, 63), se
tayttyy nain toimien. Yksilbhaastattelut perustuvat vapaaehtoisuuteen ja

haastattelun alussa kerrotaan, mita varten haastattelu tehdaan.

Kun tutkimuksen kasitteellinen osa luo ajatuspohjan voimaantumisprosessin
ymmartamiseksi, haetaan empirisella osuudella ymmarrysta voimaantumisen
iimenemisestd kohdeyrityksen henkilokunnassa. Tietoja on tarkoitus
hyddyntdd mydhemmin tehtévien kehittdmissuunnitelmien pohjana mainitussa
tyoskentelysuhteessa. Taman vuoksi on osan yksi johdannossa perusteltu
tutkimuksen tulosten sovellettavuuden aspekti. Tutkijan mielesta lisaarvon
tutkimuksen tekemiselle tuo se, ettd tutkimus ajoittuu juuri ennen suurehkoa
tyoskentelytapamuutosta. Nain kaytdnnén eldmén kannalta se on myos

selvitys muutokseen lahtotilanteesta.

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jolloin on mahdollista
keskittyd pieneen maaraan tapauksia ja pyrkid analysoimaan naita
mahdollisimman perusteellisesti (Eskola ja Suoranta 1999, 13-22, Alasuutari
1995, 28-39). Empirinen aineisto kerataan haastattelemalla mainitun
kohdeyrityksen henkilokunta. Haastattelussa pyritaan siihen, ettd tutkimus
perustuu tutkijan ja haastateltavien suhteen tasavertaiselle suhteelle, ei

kohteensa objektoivalle valtasuhteelle (Ronkainen 1989 teoksessa Alasuutari
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1995, 125). Tatd korostetaan sen vuoksi, ettd tutkija on samalla

haastateltavan yrityksen toimeksiantaja.

Nakokulmaksi on voittopuolisesti valittu faktandkokulma. (Alasuutari 1995, 80-
94). Tama perustellaan silla, ettéd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita
tutkittavien todellisista mielipiteista, motiiveista tai siitd mitd on tapahtunut.
Tama otetaan huomioon haastattelukysymysten laadinnassa. Kysymykset
laaditaan yksityiskohtaisiksi, osin ristiin analysoitaviksi (Alasuutari 1994, 81).
Kyseessa on puolistrukturoitu haastattelu (Eskola ja Suoranta 1999, 87), jossa
esitetyt kysymykset ovat samat kaikille haastatelluille, mutta valmiita
vastausvaihtoehtoja ei ole. Se sopii tadssa tapauksessa kaikkien
haastateltavien mielipiteiden ja arvioiden esille tuomiseksi heistd itsestaan.
Se on menetelmana tarpeeksi tiivis jattden kuitenkin tilaa haastateltavien
omille ilmaisuille, koska tarkoituksena on sailyttaa luonnollinen ote ja tavoittaa
tutkittavien omat ajatukset. (Eskola ja Suoranta 1999, Alasuutari 1994.)
Tutkimuksen aiheesta johtuen on tyontekij6ille ja esimiehelle laadittu erilaiset
kysymykset, jotka analysoinnissa tullaan tarkastelemaan osin ristiin toistensa

kanssa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen vyksi lahtokohta on hypoteesittomuus. Silla
tarkoitetaan, ettd tutkijalla ei ole ennakko-olettamuksia tutkimuskohteesta tai
tutkimuksen tuloksista (Eskola ja Suoranta 1999, 15-22). Kyseessa olevassa
tutkimusasetelmassa tutkija on toimeksiantajan roolissa ja yhteistyota
kohdeyrityksen kanssa on ollut vuosia. Toimitusjohtajan  roolissa
yhteisty6kumppanista  tulleen  kokemuksensa vuoksi tutkija  uskoo
kiinteistohuollon  henkilobkunnan tydkuvan olevan monipuolistettavissa.
Tuntemuksensa perusteella mainituista tyontekijoista tutkija uskoo, ettd he
pystyvat laajentamaan perspektiividdn tyokuvan vaateiden mahdollisen
lisdantymisen myota. Tutkija on pyrkinyt asettamaan oman tuntemuksensa
sivuun, jotta tutkimuksen hypoteesittomuuden vaatimus voitaisiin saavuttaa.
Ottaen huomioon, miten monikasitteisen ilmién parissa tutkimus liikkuu, ei
tutkijan tuntemus tutkittavista voi olla niin yksityiskohtainen, etta se vaarantaisi
tulevan analyysin objektiivisuuden.  Objektiivisuudella tarkoitetaan taman

tutkimuksen yhteydessa sitd, etta tutkija yrittda olla sekoittamatta omia
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uskomuksiaan, asenteitaan ja arvostuksiaan tutkimuskohteeseen. Tavallaan
objektiivisuuteen pyritaén siis tunnistamalla tutkijan subjektiivisuus (Eskola ja
Suoranta 1999, 17,28).

3.2 Haastatteluiden suunnittelu

Voimaantumisen esiintymistd tassa yhteydessa selvitettdessa ei pyrita
eksaktiin  voimakkuus- tai tasomaarittelyyn, joka olisi kvantitatiivisen
tutkimuksen aihe. Siihen valitun henkilokunnan populaatio (7) on liian pieni.
Tasmallinen tason maarittdminen olisi tarpeetontakin, koska voimaantuminen
on prosessi, jonka voimakkuus vaihtelee jokaisella henkildlla ja eri
ajankohtina, joskin ilmiéss& onkin havaittavissa tiettyda kehamaista
kumulatiivisuutta ja kerrostuneisuutta. (Heikkila ja Heikkila 2005, Siitonen
1999.)

3.2.1 Tyodntekijoitten haastatteluiden metodi

Kuten teoriaosuudesta ilmenee, sisaltdd voimaantumisen kasite erittain
monia, toisiinsa kytkoksissé olevia alakasitteita. Tama ongelma, kuinka
arvioida voimaantumista tekemattd tutkimuksesta sirpaleista, ratkaistaan
neljan perusarviointitavan avulla, joilla tutkittavat selvittdvat omaa

suhtautumistaan tydhonsé ja suhdettaan tydyhteisoonsa:

» vaikutus - miten vaikutan, vaikutanko?

= kyky - koenko olevani pateva, onko minulla patevyytta?

= merkitys - onko toiminnallani merkitysta? minulle?
lopputavoitteelle?

= kehitys - kehitynk?

Tasta jaosta on apua myos tulevaa analyysid ajatellen. Edella mainitut
kriteerit ovat nousseet yhdeksi kategoriaksi Thomasin ja Velthousen (Vogt ja
Murrell 1990 teoksessa Heikkila ja Heikkilda 2001, 288) selvityksissa ihmisen

perustarpeiden ja voimistamisen strategioiden valisessa vuorovaikutuksessa.
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Muina kategorioina edella mainittujen tutkijoiden selvityksissa esiintyvat
ihmisen omaksumat uskomusjarjestelmat, kuten kasitys maailmasta ja
min&kasitys seka keinot, joita ihmiset kayttavat muuntaessaan arviointinsa
kayttaytymiseksi (Heikkild ja Heikkila 2001, 288). Viimeksi mainittujen kahden
kategorian selvittamiseen ei taman tutkimuksen laajuus anna mahdollisuutta.
Toisaalta on niin, ettd ihmisten asioille antamat merkitykset ovat aina lasna,
kun ihmisetkin ovat lasna (Varto 1992 teoksessa Eskola ja Suoranta 1995,45).
My0@s sosiaalipsykologia antaa ymmarrysta sille, ettd persoonallisuutta ei tule
ymmartaa sosiaalisesta ymparistostaan erillisend, vaan se tulee kytkea

elamantavan kontekstiin (Eskola 1985 teoksessa Alasuutari 1995, 36).

Haastattelukysymykset ja analyysin runko laaditaan pitkélle yhteneviksi
myOhemmin tehtavan analyysin helpottamiseksi. Menetelman luomisessa on
kaytetty apuna Wilsonin (1996) kehittamaa mallia, jolla henkilokohtainen

voimaantumisprosessi voidaan kuvata systemaattisesti nelitasoisena mallina.

Malli on alunperin kehitelty kuvaamaan esimiesten voimaantumista, mutta alla
olevassa kuviossa sita on muunneltu Heikkila ja Heikkilan (2005) toimesta
nin, ettd se kuvaa kenen tahansa organisaation jasenen

voimaantumisprosessia.

Wilsonin voimaantumiskuvausta voidaan Ilukea kellotaulun tavoin, joten
etenemisportaina ovat tavanomaiset 12 tuntia. (teoksessa Heikkila ja Heikkila
2005, 48.) Tasoja kuvaileva kellotaulu ei pysahdy kahteentoista, vaan jatkaa
kayntiddn eteenpain, koska jokaisella aina l6ytyy uusia voimaantumisen

alueita, joita voi kehittda. Perspektiiveja on loputtomiin.
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* harjoitella uusia

* tyytyviinen
tyohoni taitoja
= tydpanokseltani | - vahvistaa tydssdni
merkittivi itscluottamista
* arvostettu tiimini jdsen | - hyddyntia piilopotentiaaliani
» tirkeisiin p3atoksiin | - tuottaa enemmin ja
aktiivisesti osallistuva tehokkaampia ideoita
- valmis erityisosaamista ja | « pyrkid muuttamaan typerin tybni
kehittymist3 vaativaan oppimiseen mielenkiintoiseksi
« halukas jatkuvaan oppimiseen | «+ loyt33 tybstini enemmin
* vapaa ja joustava tyBssini kiinnostavia asioita

» kykenevi johtamaan itse3ni | + parantaa alisuoriutumistani
* nauttinut timanhetkisest3 tydsténi | - tarjota enemman positiivisia
kommentteja

Toimin | Tahdon
* pyrin jatkuvasti ja aktiivisesti | + osallistua paitoksentekoon
asettamiini pasmasriin | - kehitt3 itseani
* etsin uusia haasteita tydstini | - auttaa muita enemmin
* pyrin erinomaisiin suorituksiin | = menesty3 tydssani
+ yritan kehitta potentiaaliani | - kayttaz koko potentiaaliani
* pyrin tydskentelemain kantaa enemmin vastuuta s
tehokkaassa tiimissa tuottaa ideoita, joilla osoitan
- otan kiyttédn parhaat kykyni tehokkuuteni
» yritin kokea tydn iloa | - harjoitella uusia taitoja
= yritin oppia kaiken | + muiden tietivin, etta
mahdollisen minulla on paljon
* pyrin osallistumaan annettavaa
tirkeiden paatosten
tekemiseen

6
Kuva 5 (Heikkila ja Heikkila 2005, 48).

Toiset tutkijat Short ja Rinehart (1992) ovat koulumaailmaa varten laatineet
mittarin, jonka avulla siella tehdyissa tutkimuksissa voitiin nimeta kuusi
aluetta, joilla voimaantumista ty6elaméassa naytti iimenevan. Nama alueet
ovat: paatoksenteko, ammatillinen kasvu, status, patevyys, autonomisuus ja
vaikutus. Naiden alueitten avulla tutkittiin, kuinka voimaantumiskulttuuri oli
koulutybyhteisdssa levinnyt ja missa kehitysvaiheessa parhaillaan oltiin.
(Heikkila ja Heikkila 2001, 306).

Yleisesti tydelamassa nama mainitut alueet ovat hyvin l6ydettavissa jokaiselta
alalta. Taman vuoksi on tassa tutkimuksessa rohjettu kayttaa samoja,
koulumaailmassa esiin tulleita alueita kiinteistohuollon maailmaan laadittujen
haastattelukysymysten tasmentdmisen runkona. Talle siirrettdvyydelle ei
|oydetty estettd, pdainvastoin ratkaisu on yksi kriteeri tutkimuksen
yleistettavyydelle tydelaméassa yleensa. Haastateltavien keskindinen
homogeenisuus taman hetkisen kokemusmaailmansa suhteen, tutkimuksesta
annettujen tietojen suhteen ja tutkimuksesta kiinnostumisen suhteen puoltavat

haastateltavien valintaa. Nain ollen yleistettdvyyden saamiselle kyseessa
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olevan toimialan kontekstissa tai yleisten |6yddsten siirrettavyydelle
esimerkiksi kiinteistbhuollon toimialan sisalla ei nahda estettd. (Eskola-
Suoranta 1999, 65-68.)

Nama Shortin ja Rinehartin (1992) kartoittamat alueet on téassa tyssa tutkijan
toimesta ristiintaulukoitu Wilsonin (1996) edella mainitun kellotaulun kanssa.

Nain on saatu taulukko, joka kertoo Wilsonin tasokriteereista

voin tahdon toimin olen

eri toiminta-alueilla

paatoksenteko ammatillinen kasvu status

patevyys autonomisuus vaikutus

Taulukko tuo tiivistettyna esille myo6s lyhyesti maininnat siitd, mita tarvitaan
seuraavalle voimaantumisen tasolle siirtymiseksi.

Laadittu taulukko on taman tutkimuksen liitteena (liite 1).

Sita voidaan kayttdd myods alkeellisena apuvdlineend, jos halutaan
henkilokohtaisesti itsetutkiskeluna tutkia voimaantumista . Taulukkoa
kaytettdessa tulee huomioida, etté eri alueiden voimaantumisen vahvuus ei
ole identtistd ihmisilla. Yhden toiminta-alueen vahva voimaantuminen ei ole
tae samasta tuloksesta toisella toiminta-alueella, ja aina on muistettava
perspektiivin laajentamisen mahdollisuus. Samoin on huomioitava, etta
saavutettu taso vaatii aina tydskentelyd ihmiselta itseltdan seka ympariston

myotavaikutusta kunkin tason sailyttamiseksi tai nostamiseksi.

Tata apuvalinetta hyvaksikayttaen laaditut tyontekijoitten
haastattelukysymykset

ovat taman tutkimuksen liitteena (liite 2). Haastattelukysymykset on jaettu
toiminta-alueittain ~ ja  keskustelun kulusta  seka  haastateltavan
puheliaisuudesta riippuu, montako apukysymysta kultakin toiminta-alueelta

esitetaan.
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3.2.2 Esimiehen haastattelun metodit

Voimaantumisen tutkimusta ei voi tehda irrallaan siitd kulttuurista, jossa
tyontekijat tyoskentelevat, vaan molempia on arvioitava. Tamé& sen vuoksi,
ettd voimaantumisprosessi on vastavuoroinen. (Heikkila-Heikkila, 2001, 313).

Siitd syysta haastatellaan myods yrityksen omistaja, jonka rooli, minakasitys,
valta-ajatukset, kayttaytyminen jne. ovat hyvin ratkaisevia asioitten

etenemisen sallivuudelle ja kehittymisen seka kehittdmisen etenemiselle.

Voimaantumisprosessin peruslahtokohtiin - kuuluu, ettd esimies ei Vvoi
voimaannuttaa  tyontekijoita eikd poistaa voimaantumisen esteita
organisaatiossa, jollei han itse ole voimaantunut (Heikkila ja Heikkila 2005).
Samojen kysymysten kayttdminen esimieshaastattelussa ei olisi tuonut esille
hanen roolissaan vaadittavia ominaisuuksia, joten hanelle laadittin omat
kysymykset. Kysymysten laadinnan lahtékohtana pidettiin tietojen saamista
siitd, onko yrityksessa positiivinen ilmapiiri, korkeat standardit tyon suhteen,
rohkaistaanko siella aloitteellisuuteen ja vastuullisuuteen, palkitaanko, onko
yhteisty6téa ja ilmaistaanko alaisille luottamusta. Nama kaikki ovat
ominaisuuksia, joita johtajuudessa tulisi sitoa voimaantumisilmiéon
(Nahavandi 2000, 90-97). Ihmisilla on kykyd ja halua organisoitua itse,
muuttaa ja kehittdd itsedan ja jarjestelmidan ymparistdossad tapahtuvien
muutosten mukaan.  Sen uskotaan merkitsevan energian tuottamista,
yhteyksien luomista ja kumppanuutta. Esimiehen haastattelukysymyksissa
paatettiin kayttdd runkona Daftin ja Lengelin (1998) kuutta hienovaraisten

voimien paaryhmaa:

huomaavaisuus visionaarisyys ystavallisyys

kommunikaatio rohkeus yhtenaisyys

Haastattelukysymykset ovat tutkimuksen liitteena ( liite 3). (Heikkila ja Heikkila
2005, 243-253.)
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3.2.3 Haastatteluiden yhteinen lomake

Haastattelukysymyksiin kaytetty faktanakokulma edellyttaisi kaytettavaksi
jotain varmistusmenetelmdd haastateltavien vastauksille.  Téallaiseksi on
suositeltu esimerkiksi syvahaastattelua, jolla pitkdan ja useamman kerran
haastateltavaa jututtamalla voitaisiin paasta sisadiseen totuuteen (Alasuutari
1995, 85). Taman tutkimuksen puitteissa syvahaastattelun tekeminen ei ole
mahdollista. Faktandkdkulman vaatima varmistus on ratkaistu siten, ettd on
laadittu lomake, jonka jokainen haastateltava tayttdd ennen haastattelusta
poistumista.

Tama lomake luotiin Heikkila ja Heikkilan sovellutuksesta Wilsonin (1996)
esitykseen. Silla pystytddn saamaan nopeasti kokonaiskasitys siita, miten
tyoyhteisbn voimaantumistaso mielletddn (teoksessa Heikkilda ja Heikkila
2001, 309). Vahvan voimaantumistason omaavissa organisaatioissa on
havaittavissa selkeitd tunnusmerkkeja, joiden mukaan ne erottaa ns.
voimattomista organisaatioista (Heikkila ja Heikkila 2001, 308-309). Lomake
ja yhteenveto lomakkeella annetuista vastauksista on esitetty taman
tutkimuksen liitteessa (lite 4). Tyontekijoitten vastausten jakautuminen
merkitdan a-merkein, esimiehen x-merkein. Yleissilmayksena tdma laadittu
varmistuslomake palvelee my6s tdman asian toteamista kohteena olevassa
yrityksessd ja antaa riittAvan varmistuksen yrityksen arkielamasta,

voimaantumisen ilmenemisesta ja sen kasvumahdollisuuksista.

4 EMPIRIA

4.1 Tutkimuksen konteksti

Kiinteistohuoltohenkilostd on yksi viime kaden vastaaja kuntakonsernin
omistajapolitikankaytdnnoén toteuttamisessa. Sama henkiloéstd on tarkea
informaatio- ja havainnoijalahde moniulotteisessa tiedonkeruussa, jota

omistajapolitikan  ajantasaistaminen vaatii strategiansa toteutumisen
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seurannassa. On tarkedd, ettd tieto valittyy oikein ja joustavasti omistajasta

asukkaisiin ja painvastoin.

Fyysisten asumisen puitteiden rakentamisessa on pyrittdva tiettyyn
laatutasoon, jotta rakennusten elinkaari olisi mahdollisimman pitkd, asumisen
kayttokustannukset minimoituisivat ja asunnoissa olisi helppoa ja
huoltovapaata eldd. Taman lisaksi asumisessa on myos sosiaalinen
nakokulma. Vasta nama molemmat ndkdkulmat oikein painotettuina ovat alku
viihtyisalle ja sujuvalle asumiselle seka tyytyvaisille asukkaille, mik& on
kunnan asuntopolitiikan lopputavoite. Molempien ulottuvuuksien tarkeina
toteuttajina tand paivanad ovat Kkiinteistohuoltoyhtiot, jotka ovat tulleet

korvaamaan aikaisempaa talonmiesjarjestelmaa.

Nahtavissa on, ettd kiinteistohuollon palvelut ammattimaistuvat ja niitten tarve
lisdantyy. "Keskeisimmat asumiseen ja asuntopolitikkaan vaikuttavat
toimintaympariston muutokset liittyvat vaeston ikaantymiseen, kotitalouksien
eriarvoistumiseen mahdollisuuksissa asumisensa omatoimiseen
jarjestamiseen, alueellisiin eroihin kasvukeskusten ja vaestoltaan vahenevien
alueiden valilla sekd muuttuneisiin rahoitusmarkkinoihin" (Ymparistoministerio
2003, 9). Asumisen ongelmat erilaistuvat, joten eri toimijoitten laaja yhteistyo

seka sen laadullinen kehittaminen ovat tarpeen.

Yleisesti yhteistyolle on aina eduksi, ettd on ajantasaisia ja realistisia tietoja
kumppaneista ja heidan tarpeistaan, mahdollisuuksistaan ja odotuksistaan.
Tavoitteeksi nahdaan fysiikan lakeja mukaellen, ettd paastaisiin reaktiivisesta
tilasta proaktiiviseen tilaan. Tama tarkoittaa sita, ettda siitd tilasta, missa
virheitd korjataan niiden jo synnyttyd paastaisiin tilaan, jossa ty6 voitaisiin
suunnitella siten Kkaikilla toimintatasoilla, ettd omien toistuvien virheiden
ennaltaehkaiseminen olisi mahdollista. Tama liséisi asukkaan tyytyvaisyytta
ja antaisi kunkin tason toimijalle lisdarvoksi tekemisen mielekkyyden ja itsensa

johtamisen.

Kyseessa olevan toimeksiantajan, Ruokolahden Vuokratalot Oy:n,

toimintaideaan kuuluu aktiivisesti kerata ja hyodyntdd asukkaiden seka eri
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ammattikuntien kanssatoimijoitten palaute uusien rakennusten valmistuttua
rakennuttamisen  eri  osatekijoiden  (suunnittelut, toteuttaminen ja
kaytbnopastus) onnistumisesta ja kayttda se hyodyksi seuraavaa kohdetta
suunniteltaessa. Samaan palautteen hy6édyntdmiseen pyritdéan myos
kayttokokemusten osalta. Taltd osin empowerment —kulttuurille on maaperaa.

Tata havainnollistetaan kaaviolla, joka on tutkimuksen liitteena (liite 5).

Jos yhtio pystyy rakentamaan yhteisvoimaa (power with) toimijoittensa
kanssa, on selvaa, etta toimintojen, tassa tapauksessa asumisen, laatua
pystytddn nostamaan huomattavasti. vVagjaamatta kasvavat myos
vaatimukset henkiloston tiedoille ja taidoille eli osaamiselle, joihin tarvitaan
kokonaisndkemyksen ja paamaaratietoisuuden kasvua sekd jatkuvaa
motivaation  yllapitoa. Tan& paivana muutosprosessia  kokevissa
organisaatioissa kaytetddn voimaantumisen (empowerment) kasitettd, kun
pyritdan tuottavuuden lisaamiseen ja kaikkien osapuolien luovuuden
sallimiseen (Heikkila ja Heikkila 2001, 279-314). Johdannossa mainittuun
muutokseen mentdessad ja voimaantuvaan organisaatioon pyrittaessa on
huomioitava muutoksen yhteydessa etenkin kaksi asiaa: muutokset vallan

kaytdssa ja muutoksessa mukana olevien ihmisten tunteiden huomioiminen.

4.1.1 Lahestyvd muutos

Muutos tyopaikalla on aina laaja ilmio, jossa tulee vaikuttaa tapahtumien
kulkuun aktiivisesti. On omattava asenne kehittdmiseen ja kaytettavissa
olevien voimavarojen tehokkaampaan hyddyntdmiseen. Muutoksissa piilee
tyoyhteison kehittymisen mahdollisuudet, mutta huonosti johdettuna tilanne
voi kaantya yritysta vastaan ja johtaa ongelmakierteeseen. Kehittaminen
vaatii esimiehiltd ihmisten ja tybyhteison kayttaytymisen periaatteiden
tuntemusta. Jos alaiset eivat tunne ja koe, ettd johto on kiinnostunut
kehittymisestd, johon ponnistelemista heiltékin vaaditaan, ollaan vaikeuksissa.
Tallgin tilanteessa on irrallisuutta ja puheet koetaan retoriikkana. Tarkeaa

olisikin, etta kehittaminen toimisi vélineena ja sidoksena, jolla yrityksen
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strategiat ja arkikaytantd punotaan toisiinsa. Ytimeksi jaa, kuinka yhdistetaan
johdon visiot ja strategiat sekd henkiloston kokemukset ja kehittamistarpeet.
(Jarvinen,2000,18-26).

Visio

Kaytantd Aika

Kuva 6 (Jarvinen 2000,26).

Arkitydskentelyssaan molemmat osapuolet ovat vastuussa sekd kehityksen
eteenpain viemisesta ettd strategian ja arkikaytdnnon lahentymisesta. Nain
strategia tulee kaytantoon, arkipaivaistyy ja kaytannon tyo paivittda strategiaa

antaen sille koko ajan uusia haasteita ja tavoittelemista.

Uudistuksiin pyrkivaa muutosta toteutetaan usein pakkokeinoin ylhaalta alas
suuntautuvan kaskytysketjun avulla. Manipuloinnin kohteena olevien ihmisten
oma-aloitteisuus ja usko omaan suorituskykyyn heikkenevat, epaluottamus,
pelot ja kyynisyys saattavat kasvaa. Nain toimien saatetaan menettaa
kehitysmyonteisyys ja muuttua voimattomiksi (powerless).  (Heikkila ja
Heikkila 2005, 13-14.)

Talla hetkella ty6elaman muutokset tapahtuvat toimintaymparistdssa, jota
luonnehtivat nopeat muutokset ja aktiiviset, voimakkaat taloudelliset
pyrkimykset. Aikaamme kutsutaan osaamisen aikakaudeksi. Muutosten ja

oppimisen kohteena organisaatioissa ovat yleensa liiketoiminnan logiikka,
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organisaation rakenteet, toimintatavat, osaaminen ja organisaation tuotokset.
Kaikilla osa-alueilla joudutaan huomio kiinnittamaan ihmisiin, jotka omalla
toiminnallaan arjessa uudistavat niitd ja luovat jarjen koko toimintaketjuun
(Juuti 2004, 18).

Muutoksen vastustaminen johtuu yleensa seka yksilollisista etta yhteisollisista
syista. Heikkila ja Heikkila ( 2005, 34) toteaa Nadleria (1987) mukaellen, etta
muutosvastarintaa aiheuttavat taloudellinen epévarmuus, tuntemattoman
pelko tai uhatut sosiaaliset suhteet. Voi myds olla, ettd muutoksen tarvetta ei
ymmarretd. Tarpeellista viestia muutoksen syysta ei anneta ymmarrettavassa
muodossa tai sitd ei pystyta vastaanottamaan, joten muutosvastarinta voi olla
viestintaongelma. Kokonaisuutena muutosvastarinta suojelee ihmisen min&aéa
ja on siind mielesséa tarpeellinen. Jotta henkilosté saadaan liikkeelle, on
valttamatonta suuntautua ihmisiin. Psykologiset tutkimukset osoittavat
valtaosan tekemistamme péaatoksistd syntyvan tunnetasolla. (Hagemann,
1991, 26.) Tunteiden hyvaksyminen osana muutosprosessia edesauttaa
muutoksiin sopeutumista ja sita kautta uuteen sitoutumista (Kaski, 2005).

4.1.2 Muutos ja tunteet

Muutos saa aikaan monenlaisia tunteita. Kun ne hyvaksytaan luonnollisena
osana muutostilannetta, helpotetaan sopeutumista ja uuteen sitoutumista.
Parhaimmillaan johtajuus kannattelee yhteis6d muutostyon tekemiseen ja
luovuuteen. Esimies osaa puuttua, tukea ja kuunnella, jolloin tunteet toimivat
onnistuneen tydyhteison voimavarana. Tama tuo haasteita johtajuudelle ja
esimiehelle, jonka on osattava tyoprosessien ohella johtaa my0s
tunneprosesseja. Samoin haasteita syntyy muille tyota tukeville rakenteille,
kuten tehtavakuville ja toimintamalleille. Tekemisen ja johtamisen arjessa
saattaa hamartya tyon perustehtdva, jota on jatkuvasti tarkistettava ja
selkiytettava. Nain kriittiseksi menestystekijaksi nousee se, kuinka muutosta
ja tunteita kyetadn johtamaan. Esimiehen tulee ymmartaa, ettd yksittaisen
tyontekijdn kannalta muutos on aina uhka, koska se muuttaa vallitsevaa

tasapainoa. Karrikoiden voidaan sanoa, ettd selvitdkseen tasta uhasta osa
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tyontekijoita pakenee, osa hytkkaa. Koska mennyttd tulee voida ja saada
my06s surra, auttaa kuunteleminen, joka tuo hyvaksytyksi tulemisen tunteen.
Turvallisuuden tunne vie muutosta eteenpéin ja sita lisdd tiedon saanti.
Tama puoltaa tiedon jakamista muutoksesta jo sen alkumetreilla. Hyva ja
toimiva tyoyhteis6 edellyttaa kaikilta vaivannakéa. Jokaisen on ymmarrettava

osallisuutensa ja osattava myos johtaa itseaan. (Kaski, 2005.)

4.1.3 Muutokset valtakasityksissa

Monelle stimuloiva tydymparistd, osallistumisen mahdollistaminen ja
henkilokohtaiset  kehittymismahdollisuudet ovat rahaakin tarkeampia.
(Hagemann, 1991, 23 - 26.) Tyoyhteis0 yltda kestavaan ja jatkuvaan
kehitykseen vain silloin, kun ihmisten omaa voimaa kehitetddn ja tuetaan.
Kayttamaton suorituskapasiteetti on suurempi kuin uskotaan. Mitd enemman
ihmiset kokevat, ettd heilla on valtaa (power) suhteessa itseensd, sen
paremmiksi ihmisiksi ja tyoénsa osaajiksi he pyrkivat. Voimaantumista
ilmentavat aktiivisuus, osaaminen ja halu kehittya tulisi saada voimavaroiksi ja
ottaa kayttoon. Keneltakdan ei voi odottaa spontaania ja itseohjautuvaa
voimaantumista, elleivat organisaatiorakenteet, johtamistavat ja tydolosuhteet
tue tata prosessia (Heikkila ja Heikkila 2005, 13-28.)

Valta on usein keskittynyt, mutta sita voidaan jakaa ja kehittda yhteisvoimaa.
Tybyhteison on hyva pohtia, tarvitaanko vallan muuntumista, jakamista ja
kaikkien ihmisten voimaantumista. Voimaantuminen edellyttaa, etta
tyoyhteisOn ja sen ympariston vallan lahteet tunnistetaan. Voimaton ihminen
kokee lievatkin muutokset stressaavina, alistavina ja itsetuntoa uhkaavina.
Yksipuolisella vallankayt6lla ei kehitetd tervettd tyoyhteisda, joka jatkossa
nousisi entistd ehommaksi. Kestava kehitys ja terve tydyhteisé saavutetaan
vain organisaation kaikkien jasenten yhteistydlla (Heikkila ja Heikkila 2005,
13-28).
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Valtaa sekd halutaan etté vastustetaan. Aiemmat tutkimukset osoittavat, etta
vastuun kantamisen myotd myo6s vallanhalu on lisdantynyt.  Nykyisen
kasityksen mukaan koko organisaatio hyotyy siita, ettd organisaatioiden
latteutuessa valtaa siirretaan arkipaivan tyon suorittajille. (Heikkila ja Heikkila
2001, 279-280.)

4.2 Haastattelujen suorittaminen

Tutkija olisi halunnut suorittaa haastattelut tutkittavien tyopaikalla, jotta
ymparisto olisi ollut heidan omansa ja tutuksi kokemansa. Lopulta paadyttiin
yhteisymmarryksessa suorittamaan haastattelut tutkijan tyopaikalla, missa
haastatteluhetkista oli mahdollisuus tehda rauhallisempia. Tyo6ntekijoiden
haastattelut (5) suoritettin perékkaisina tyopaivina 3-9.1.2006. Yksi
haastateltaviksi aiotuista kieltdytyi haastattelusta. = Haastateltavat tulivat
haastatteluun kesken tyopéivan ja haastattelun kesto oli haastateltavasta
riippuen 45 - 90 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sana sanalta
tutkijan materiaaliksi. Vastaukset on luvattu kasitella luottamuksellisina siten,
ettei  yksittéaisia  vastauksia  yhdistetd vastaajan  henkildllisyyteen.
Haastateltavien ammatillinen kokemusmaailma on melko samanlainen ja
vaikutti, ettd he olivat kiinnostuneita tutkimuksesta. Jokaiselle kerrottiin, etta

tutkimuksessa tutkitaan voimaantumista, joka kéasitteena oli jokaiselle vieras.

Haastateltavat suhtautuivat kysymyksiin vakavasti ja asioita mietiskellen.
Jalkikommentteina on ilmaistu, ettd "en huomannut sanoa sita" tai "nyt vasta
ymmarsin, etta tarkoititkin ehka tata", mika on luonnollista. Jalkikommentteja
ei ole huomioitu tuloksia analysoitaessa, vaan ainoastaan tutkimushetkella
annetut vastaukset. Nain kaikilla on ollut samanlaiset, tasa-arvoiset
mahdollisuudet ilmaista itsedan. Esimiehen haastattelu tehtiin haastatteluista

viimeisena ja se kesti tunnin.
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4.3 Havaintojen tekeminen

4.3.1 Havainnot tyontekijoiden haastatteluista

Tyontekijat ovat 22 - 34 vuotiaita. Kaikki tyontekijat yhta lukuun ottamatta
ovat vakituisessa tydsuhteessa, ja sijaisena toimivakin on tyoskennellyt
yrityksessa jo 5 v, joskin ollut tana aikana kaksi talvea poissa. Kokemusvuodet
yrityksen palveluksessa vaihtelivat 3 - 13 v. Kaikilla on ammatillinen koulutus:
yhdella tyontekijalla voidaan katsoa olevan koulutus alalle, muitten
ammattikoulutus on muilta aloilta. Kolmella oli tytkokemusta muilta aloilta.
Mielenkiintoista oli, ettd kukaan haastateltavista ei ollut paamaaratietoisesti
hakeutunut  alalle, jolla nyt toimivat, vaan kaikki olivat elaman- ja
tyollisyystilanteen vuoksi tulleet ko. yritykseen toihin.

Paatoksen teko

On selvaa, etta toiminimi muotoisessa yrityksessa varsinainen yrityksen
hallinnollinen paatanta tapahtuu pitkalti omistajan toimesta, eika kukaan
tyontekijoistd maininnutkaan haluavansa puuttua siihen.  Operatiivisessa
paatoksenteossa etenkin oman tyon suhteen koettiin sekda mahdollisuuksia
vaikuttaa (siivousty®) ettd haluttiin lisda vaikutusmahdollisuuksia (ulkotyo6t ja
remontit). Jokainen tyontekijoistd koki, ettda esimies kuuntelee
uudistamisesityksia.  Tyontekijat eivat olleet varmoja siitd, vaikuttavatko

heidan tekeménsa esitykset useinkaan kaytannon toteutuksiin.

Ammattitaito

Jokainen oli halukas kehittamaan ammattitaitoaan, mutta kukaan ei ollut
tehnyt paatosta lahtea koulutukseen tai mitaan ratkaisevaa aloitetta asiassa
yritykseen pain. Haastatellut naiset katsoivat, etta elamantilanteessa
yksinhuoltajuus estda talla hetkella koulutukseen hakeutumisen. On myds
havainnoitavissa puheenvuoroista, ettd alan matalaksi koettu palkkataso on
osasyy esimerkiksi sille, ettei jatkokoulutukseen tai ammattitaidon
kehittamiseen motivoiduta oma-aloitteisesti. Kaikki luottivat parjadmiseensa

ammattitaitonsa suhteen. Neuvoja ja opastusta tyontekijat ilmoittivat
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kysyvansa mieluummin toisiltaan kuin esimiehelta. Esimiehen sijainen ei ollut
perehtynyt hallinnollisiin asioihin. Sijaisuus kasittda nahtavasti paivystysten

hoidot, joiden hoitamisessa sijainen koki epavarmuutta.

Status

Yhteisesti yrityksessa koettiin, ettd alaa arvostetaan ja jos ei milloin arvosteta,
puoliakaan siitd, mitd mie teen". Jokainen arvosti itse omaa tyGtdan ja sen
monipuolisia vaatimuksia. Hyvan palautteen koettiin vahvistavan. Huono
palaute koettiin kasvattavana ja opettavana, mutta pienella paikkakunnalla se
osattiin suhteuttaa tehdyn tilauksen tarkkuuteen sekd palautteen antajaan.
Koettiin hyvéksi, etta palautetta tulee, sehan "nostaa tydtasoo” ja "muuten
meniskii vaan ihan tasasesti". Epaoikeudenmukaisesta palautteesta auttoi

ulos porukassa "purpatus” ja "minkas sille sitte mahtaa" -asenne.

Patevyys

Vaikeinta asiaa tydssa ei osattu nimetd. Ehk&a "kai se on just joku sellanen
homma, et siun pitdd menna se tekeméa ja sit et ookkaa varma, miten se
oikee menee, eli sit se ei ookkaa hallinnassa, se on aika vaikeeta".
Kenellakaan ei ollut mitaan sitd vastaan, etta laittaisi kaiken osaamisensa
taysilla peliin. Kaikki eivat katsoneet voivansa kayttda kaikkia kykyjaan tai
voivansa olla niissa tehtavissa, joissa parhaiten viihtyivat tai joihin haluaisivat
suuntautua, jos alalla jatkavat. Huonommuudentunteita ei ilmennyt kelldaan,
tyon koettiin vahvistavan itsetuntoa. Jokainen katsoi, ettd heilla kaikilla on

piilevia kykyja.

Autonomia

Yhta vastausta Iukuunottamatta ty0 koettiin itsendiseksi tai osittain
itsenaiseksi, vaikka tehtavapyynnot vaihtelevat moneenkin otteeseen ja téiden
tekojarjestykseen vaikuttaminen on minimaalista. Yhteisty® koettiin tiukoissa
suoritustilanteissa todellisesti kantavaksi voimaksi, jota ilman ei pystyttaisi
noudattamaan tiukkoja aikatauluja ja tasaamaan kiirehuippuja, tdmén vahvisti

jokainen tyontekija.



37

Vaikuttimet

Yhteinen piirre haastatelluissa oli, ettd tyon vaikeahkot alkamisajat (talvisin
pahimmillaan klo 3) kestetd&n, samoin kuin tyén fyysinen raskaus. Samoin
jaksetaan kestaa hektisyys ja jatkuva tehtavien muuttuminen, jotka molemmat
vaativat suurta joustokykyd. Vaikka vastauksista saa vaikutelman, etta
kukaan esimiesta lukuun ottamatta ei ymmarra koko tyOkentdn ja
onnistuneitten ajoitusten kokonaisvaatimuksia, oli yleinen mielipide, etta
tyosuunnitteluun tulisi kayttdd enemman aikaa. Tyo6n teon vaikuttimena ol
rahan saannin ohella tarkeaa ajankayton mielekkyys seka voimakkaasti
ilmapiiri, porukkahenki, jonka koettiin kannustavan tai latistavan. Pisimpaan
tyoskennelleet neljd kantoivat huolta my6s muiden jaksamisesta tydssa: "siel
vaannetaan vitsia niin kauan ettd saadaan se huonotuulinenkii nauramaan” tai
"kylla myo yritettdd saada masentuneempkii nousemaa ja loppupaivasta voi
olla jo ihan erilainen fiilis". Kaikki kokivat jonkin asteista tydintoa ja ainakin
ajoittaista nautintoa ty6n tekemisesta. Jokainen piti hyvaa laatua kunnia-

asianaan, asennettaan tyohon voittopuolisesti oikeana.

4.3.2 Havainnot esimiehen haastattelusta

Yrittdja on 51 vuotias ja yritys on perustettu vuonna 1992 yrittajan toimittua
sita ennen useamman asuintalon talonmiehend samalla paikkakunnalla.
Yrityksen toimintakentastd noin puolet on kunnan toimeksiantoja:
kuntakonsernin yhtiditetty kapasiteetti on parikymmenta taloa eripuolilla
kuntaa. Toimeksianto kasittdd taysin ulko- ja sisasiivoukset pienine
korjaustdineen, suuremmat remonttihommat annetaan toimeksi

tapauskohtaisesti.

Yhtenevad tyontekijoiltd kysyttyihin  alueisiin  16ytyi.  Yrittdja ilmoitti
vaikeimmaksi tyonsd osa-alueeksi juuri tdiden suunnittelun, jotta toiden
kitkattomuus ja ekonomiset nakokohdat saataisiin yhdistettyd nopeastikin

usein vaihtuvien tehtavapriorisointien kanssa. Esimies ilmoitti paattaneensa
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huolehtia entista tarkemmin siita, ettd asukkailta tullut hyva palaute tavoittaa

hanen valityksellaan myos todellisen suorittajan.

Huomaavaisuus

Esimies ilmoitti pyrkivdnsa kannustamaan ja rohkaisemaan. Herkkien
signaalien huomaaminen Kkaikista tyontekijoista ei ole hanesta helppoa.
Mahdollisesti epéselvéksi jadneet asiat otetaan uudelleen Kkasittelyyn ja
puidaan, kunnes yhteisymmarrys on saavutettu. Pahimmaksi ongelmaksi
ihmissuhteissa esimies ilmoittaa kokevansa puhumattomuuden, mika ilmaisee
halua avoimuuteen. Avoimuuteen pyritddn tietoisesti, vaikka se on
vaikeampaa. Rohkaisemiseen ja kannustamiseen pyritdan, vaikka
taloudellisia resursseja siihen ei kilpailutetuilla hinnoilla yrittdjan mukaan ole.
Esimies ilmoittaa, etta niinkin monien tydvuosien jalkeen h&n odottaisi joiltakin
tyontekijoiltddn suurempaakin motivaatiota ammattitaidon kehittamiseen,

mutta epéailee alan matalaksi koetun palkkatason olevan motivaation jarruna.

Visionaarisyys

Selvaa visiota alan kehittymisesta ei ollut esimiehella eika kellaan yrityksessa,
koneellistumisen lisdantyminen oli ainut esiin noussut asia ja oman tyon
helpottaminen. Esimies ilmoittikin, ettei tulevaisuutta ole tietoisesti pohdittu
eika unelmia kartoitettu. Kuntarakenteiden mahdollisen muuttumisen
vaikutuksia ei tullut haastattelussa ilmi. Taydennyskysymysten jalkeen
haastateltava esimies ajatteli vision selkiyttdmisen vahvistavan motivaatiota.
Keskustelussa ilmeni pyrkimys innostaa muita pienilla yllatyksilla, mutta ei
l6ytynyt tekijoitd, joilla esimies olisi kokenut tydntekijoitten innostaneen hanta.

Yrittaja néki, etta kaikilla hanen tyontekijoillaan on piilevia kykyja.

Ystavallisyys

Esimies koki omaavansa tunnesiteen kaikkiin tyontekijoihinsé ja uskoi nailla
myo6s keskendan olevan tunnesiteet valilla ilmenevista erimielisyyksista
huolimatta. Haastateltava sanoi rakentaneensa yrityskulttuuria koko ajan
kumppanuudeksi ja yhteishengen kokeminen olisi toivottavaa. Tunteiden
nayttdminen on sallittua, esimiehen mielesta se ei ole mitenk&én vaarallista,

vaan helpottavaa kaikille osapuolille.
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Kommunikaatio

Yhteisten palavereiden riittAméattomyys nakyy kaikkien vastauksissa. Paljon
asioita puhutaan tyon lomassa, mutta silloin on vaara, etta tieto ei levity
kaikille. Liika kiire ja tyon paljous nahtiin esteeksi. Kommunikaatiot kaydaan
mieluummin kasvotusten, vaikka puhelimellakin on suuri rooli. Esimies kokee
haluavansa auttaa tyontekijoitadn missa pystyy. Yrittdja katsoi, ettad
kyseenalaistamisen tulee kulkea paatdsten teon mukana ja sanoi kestavansa
esitettyja vastavaitteitd ollen halukas aina muuttamaan asioita siten, etta
kaytanté toimisi paremmin. Esimies toivoi hanelta kysyttavdn enemman
ohjeita kuin nyt tapahtuu. Ty6suunnitteluun han toivoi loytavansa jostakin
enemman aikaa. Yleisesti ottaen esimies katsoi, ettd h&nella oli liian vahan

aikaa yhteisista asioista keskusteluun tyontekij6itten kanssa.

Rohkeus

Epé&sovinnaisuuden sietdminen, korkeampiin tavoitteisiin pyrkiminen ja
palvelutyd eivat haastateltavaa sdaikyttaneet. Haastateltava suhtautuu
tyohonsa elamantyéna ja on valmis joustamaan sen vaatimusten mukaan.
Yrityksen laajentaminen ei kiehdo, mutta laadun nostaminen kylla.
Haastateltava kokee toimivansa uskon ja luottamuksen varassa ja on valmis
lisddmé&an luottamusta tyontekijoihinkin pain. Yrittdja katsoi tydmoraalin

olevan yrityksessa korkean koko henkilokunnalla.

Yhtenaisyys

Kaikissa haastatteluissa tulee ilmi voimakas yhteishenki. Vaikutti, etté
suhdetta valtaan ei oltu tultu ajatelleeksi. Esimiehelld on halu vahvistaa muita,
eikd han koe informaation, vallan tai resurssien jakamista Kkielteisena.
Kantavana voimana esimiehella tuntuu olevan se, etta pitda kovin tydstaan ja
se , ettd kokee ihmisistd valittamisen tarkedksi sek& henkilokuntaan etta
asukkaisiin nahden. Tama ilmenee, etta kiireestd huolimatta tydntekijoiden
sallitaan tehda pienia lisapalveluita, jos ne nostavat asukkaan tyytyvaisyytta,
vaikka niista ei saataisi korvaustakaan. Korkeaksi arvoksi esimies laski sen,
ettd tiukan paikan tullen kaikki osaavat tehda yhteisty6ta itsenaisesti.
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4.4 Tulosten analysointi

4.4.1 Kohdeyrityksen analysointi

Vaikka haastatteluasetelma on toimeksiantajan ja toimeksisaajien valinen,
voidaan saadut haastattelutulokset katsoa luottamuksellisiksi,, ~ Taméan
voidaan perustella faktanakokulman humanistisella metodilla, joka sallii
tutkijan olevan haastateltavien tuttu ja olemassa olevan luottamussuhteen
huomioon ottaen voi annettujen vastausten rehellisyyteen luottaa. (Alasuutari
1999, 86-94.)

Yksiselitteisesti voidaan sanoa, ettda yrityksessad esiintyy voimaantumista,
samoinkuin pyrkimystd voimakkaammille voimaantumistasoille. Havainnot
vahvistavat, etta kaikkien tyontekijoitten voimaantumistaso ei ole sama, vaikka
toimivat  samanlaisessa  viitekehyksessa ja  vuosikausia  Kkukin.
Voimaantumisen kokemus on siksi henkilokohtainen ja yhteydessa henkilon
muuhun elamaan, muihin elamanalueisiin  sekd eldmankokemukseen.
(Heikkila-Heikkila, 2005, 47). Voimaantumisen ominaisuudet voivat myo6s
vaihdella, myds voimakkuusasteeltaan, ympariston ja ajankohdan mukaan.
(Siitonen 1999, 93.)

Avainloyddés asiassa on se, ettd esimiehen voimaantuminen on
voimakkaampaa tai ainakin yhtd voimakasta kuin alaisten, kun katsotaan
tuloksia yhteenvetolomakkeen (lite 4) valossa. Haastatteluvastausten tuki
esimiehen voimaantumistasolle tuntuu voimakkaammalta kuin alaisten melko
vastaaville luvuille. Hyvéa johtaja tuntee itse voimantunnetta (Heikkila ja
Heikkila 2001, 298). Hyva lahtokohta on my6s se, ettd esimies kokee
kiinnostusta tyontekijoihinsd ja palveluammatissa oltaessa, myds muihin

ihmisiin.

Siitosen (1999) mukaan “"voimaantunut ihminen on |0ytdnyt omat
voimavaransa. Han on itse itseddn maaraava ja ulkoisesta pakosta vapaa".

Tyontekijoitten vastauksista kay ilmi, ettéa passiivisuutta ilmenee pyrittdessa
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kohti ihannetilaa, esimerkiksi yrityksen paatbksenteossa, omassa
kouluttautumisessa tai omassa aktiivisuudessa tdiden jarjestamiseksi.
Tyontekijoiltd puuttuu itsendistd paatoksentekoa kouluttautua tai hakeutua
koulutukseen. Kommenteissa  "kai se tulevaisuus vaatii jonkinlaista

koulutusta” , "kyl mie ainakii voisin jollai kursseillaki kayda”, "....... mut ei tas
oikee viel tiija, mita tas tekkee.....tai "joku koulutus pitais kai kayda" ilmenee
orientoitumista tarpeeseen, mutta ei paatoksentekoa. Tosin kompromisseihin
pyrittdessa on huomioitava, ettd tyontekijat eivat elamantilanteidensa suhteen
ole "ulkoisesta pakosta vapaita" vaikkapa pidempiin vapaa-ajalla tapahtuviin
koulutusrupeamiin: "ei siint tuu mittaa, et olis pitany olla niin mont iltaa poissa,
kun lapset ei vois soittaa ja sit ne soittaa kuitenkii". Paaasia on, ettd on
halukkuutta ja perusvarmuus tdman hetken tehtavistd suoriutumiseen oli
kaikilla, koska kaikki luottivat parjgamiseensd. Taustatukea loytyy esimiehen
kommentissa " vaikka rahallisesti ei oo varaa tukea, mut yritdn sit jarjestaa
vapaata siihen (koulutukseen)". Tama kaikki on yritykselle voimaantumista
ajatellen voimavaraa, kun yksilditten elamantilanteet ja yrityksen tarpeet

saataisiin tulevaisuudessa nivottua yhteen.

Kun tyontekijoiden keskuudessa yleisesti tuntui, ettd ei oltu varmoja
esimiehelle esitettyjen parannusten konkretisoitumisesta, ei siita oltu pyydetty
palautettakaan tai uudelleen kasittelya.

" Kyl se kuuntelee, toinen juttu sitte onks sil mittda vaikutusta, tai on sil
varmaan vaikutusta”, tai "kyl se kuuntelee, mut sit ku on hirvee Kkiire, ni sit
mennaan kyl pomon tahtii, vaik tuliskii ehotettuu, ett eiks vois teha toisel
taval", tai "kyl se pitdd monta kertaa ilmiantaa, et se menee yleensa lapi",
ja "mut ku puhelin réllattda koko ajan ni ei meinaa valil saaha mittaa tehtyy ja
Imatraltakii saa hakee jotai osii ja ajaa monta kertaa...." Vaikka karsittiin
toiden hektisyydesta ja priorisointien jatkuvasta vaihtumisesta, ei asiaa oltu
pyydetty otettavaksi kasittelyyn, vaikkapa yhteisella paatokselld. Tassa
kontekstissa 10ytyy vahvistettavia alueita seka esimiehella etta tyontekijoilla ja
tilanne vaatii molempien aktivoitumista asialle. Kumpikin osapuoli kaipaa
selvyyttd tdhan, eika ihme, koska esimieskin toteaa "vaikeinta miust on téitten
jarjestely niin et se sujus ja menis mahollisimman juohevasti....ettei siel toinen

oottas toistaan....... et tietyst on n&a vakiot, mut sit se mika tulee paivan mittaa
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valiin....... tdd on sellasta eestakas hyppadmistd ja joudutaan valilla
keskeyttamaan...... toivosin et vois paremmin paneutuu”. Toiden
jarjestamisen ja ajatustenvaihdon osalta esimies katsoi sietavansa
kyseenalaistamista, joten se tarjoaa sauman asioitten muuttamisen
yrittdmiselle. Koska Kkaikki kokevat palautteen saannin tarkeana, on
oppimisen kehda helppo vahvistaa pienella aktivoitumisella. Talta osin
kehittamisajattelu yhdessa voimistaa varmasti kaikkia ja antaa foorumin
ideoiden esille tuloon. Todellisen muutoksen aikaansaamiseksi on oleellista,
ettd tunnustetaan organisaation ihmisista l0ytyvan runsaasti syvéllisia ja
hienovaraisia voimia. Naiden oikea aktivointi nopeuttaa ja tukee muutosta.
(Heikkila ja Heikkila 2005.) Jokainen osapuoli haastatteluissa uskoi piilevien

voimavarojen olemassaoloon.

Heikkila ja Heikkila (2001) toteaa, ettd johtajan on oltava aina kaytettavissa,
kun tarvitaan ohjaajaa tai valmentajaa. Esimies odottikin enemman
ohjauspyynt6ja, mutta ilmeni, ettéd tyontekijat herkemmin kysyivat neuvoa
toisiltaan. Samoin kokonaisuuden tajuaminen on voimaantumisen -henkea
nostattavaa (Heikkila ja Heikkila 2001, 300). Kokonaiskuva ei
kohdeyrityksesséa ollut kuin johtajalle selva. Hankin epardi, tunteeko varmasti
kaikki  lopputulokseen  vaikuttavat  osatekijat tarpeeksi  hyvin.
Siivoustyontekijat eivat ymmartaneet taysin ulko- ja remonttitdiden aikaa
vievyytta tai vaatimuksia, ja ulkotydryhma ei ymmartanyt, miksi siivouksilla
aamuisin on niin kiire, ettd ulkoty6t joutuvat aina joustamaan. Esimiehen
sijainenkaan ei ollut siita taysin tietoinen eiké ollut perehtynyt hallinnollisiin

asioihin.

Keskusteluja ja yhteisia palavereja yrityksen sisédlla kannattaa liséata, koska
kaikki osapuolet kaipasivat niita lisad. Tamé& voidaan tulkita my6s niin, etta
estettd voimaantumisen kohentamiselle tdssd kohden ei ole. Esimieshan
totesi yhteisista palavereista, ettd "oikeestaan ei oo mitddn estetta loppujen
lopuksi, on vaan pidetty niin vah&n yhteisii palavereja, toitd vaan on niin
paljon, ettei yksinkertaisesti jouda". Nykyihminen on koulutetumpi ja
tietoisempi oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan kuin 10-20 vuotta sitten.

Tama tulisi tiedostaa ja tarjota ihmisille oikeutta suunnitella ja kokeilla uusia
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tapoja tehda tyotddn (Drucker 2000). Toiden jarjestelemisesséa toimijoita
kannattaa itsendistdaa entisestaan ja siirtdd paatoksentekoa lahelle tyon
toteuttamistilanteita (Heikkila ja Heikkila 2001, 300). Tulee luoda
mahdollisuuksia tyontekijoitten tarpeitten tunnistamiseen, kohtaamiseen ja
kuunteluun, ja tama vaatii kiireesta huolimatta pysahtymista. Voidaan luoda
mahdollisuus jokaisen tydntekijan toimintaympariston uudelleenorganisointiin
tyontekijdd kuunnellen, hanen muuttuneita tehtaviaan edistavaksi. (Heikkila ja
Heikkilda 2001, 303.)

Empowerment -prosessin toteutuminen alkaa, kun organisaatio spontaanisti
motivoi itseaan eli voimistaa itsedan sisalta pain. Talle on edellytyksena terve
itsetunto, joka kansankielessd korvataan joskus termilla "ammattiylpeys".
Empowerment  -kulttuurin  yllapitamisessa on johtajan  suorittamalla
motivoinnilla edelleen jatkuva tehtavd, mutta sen liséksi hanen tulisi
mahdollistaa  tyontekijoitten  sisaistda  voimantunnetta  kasvattamalla
ammattiylpeyttd ja oltava itse roolimalli. Tulisi kyeta inspiroimaan muita,
luomaan ja vapauttamaan energiaa, palkitsemaan ja johtamaan. Terve
itsetunto ilmenee omien vahvuuksien tunnistamisena ja heikkouksien
kompensaationa. Esimiehen roolissa voidaan puhua emotionaalisesta
viisaudesta, kypsyydesta, jonka myotad kiinnostus ihmisiin kasvaa. Se on
huolehtimista muista yksil6llisyytta kuitenkin kunnioittaen, tunteiden sallimista,
yksil6llisten erojen tunnistamista, ja esimiehen taholta tyontekijan edistymisen
kehittamista niin ihmisena kuin tyontekijanakin. (Heikkila ja Heikkila
2001,299.) Ammattiylpeys ja asenne tyohon tuntui olevan kohdallaan,
positiivinen palaute koettiin tarkeéksi samoin kuin valitusten minimointi, ja
jokainen arvostaa toimialaansa. Kiinnostus kanssatoimijoihin ilmenee
jonkiasteisena kaikissa haastateltavissa ja tyokaverit koettiin tarkeind. Kun
esimiehen taholta "yritan jarjestdd jotain semmosta pientd, vien vaikka
syomaan, oon kuitenki kattonu, etta se niitten mielialaa piristaa aika lailla” .......
"tottakai sita yrittda kannustaa, jutella ja silleen" ......... "kylla miusta on aina
tuntunut, ettd toisaalta tds on kun &iti niille, en mie tunne niista ketaan
vieraaks, ja ehkd mie aattelen silleen, ettd kaveripohjalta pydritettds tata ja
yhteishengessa koko hommaa", vaikuttaa etta voimaantumista on ajateltu ja

siihen pyritddn. Tunteitten salliminen tulee ilmi "kyl niil on kesken&akii
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tunneside, vaik ne valill jahisee keskendd" , "kylla tuuletus tekee jokaiselle
ihan hyvaa eika taa nyt niin vaarallist oo, helpottaa vaan monessa suhteessa”.
Herkkien signaalien huomaaminen ei aina ole helppoa: ...... "joistakin huomaa,
muttei kaikista, mut aika hyvin mie niitd luen ja joiltakin nakyy asiat tyopaikalla
herkemmin®. Tyontekijoista naiset olivat enemman huolissaan muittenkin
hyvinvoinnista ja tydilmapiirista, joka kylla oli kaikille tarked "mil mielel toi
pomokii sit on, onks se ihan myrtsi tai tallei, meinaa hitoksee, milla tuulella sita
sit ite on, tarttuu hyvi akkii semmone paniikki ja kaik haslays, menee iteltékii
motivaatio, jos se on dkane heti aamusta”. Pientd pettymysté oli kuitenkin
esimiehen repliikissa "kyl naitten vuosien jalkeen toisten kohdalla toivos et
ammattitaito olis kehittyny paremminkin.....se on kai motivaatiosta kiinni".
Sama pieni ajoittainen pettymys tulee ilmi kysyttdessd esimiehelt,
innostavatko muut hanta "no ei miun mielesta". Vastavuoroisuus vaikuttaa
siis unohtuneen tyontekijat - esimies -akselilla. Harmi, ettei tata tullut
kysymyksilla haastattelussa varmistettua. Koska joidenkin tyontekijoiden
repliikeissa tuli ilmi, ettd enemmankin taitoja ja voimavaroja olisi kaytettavissa,
voi olla etta tehtavajakoon kannattaa toden teolla paneutua. Kaikki sanoivat
muitten tuen olevan tyon teolle tarkedn ja yhteisvoiman teho tiukoissa
paikoissa tuli ilmi. Esimieskin ilmoitti oppineensa viime vuosina ottamaan
vastaan muiden tukea "nyt oon oppinu hyddyntaa sita, en oo enéa niin mie-ite
tai kylla mina tiedan". Voimaantumisprosessia voidaan pitda onnistuneena,
jos ihmiset kehittyvat sen ansiosta itsendisiksi ja riippumattomiksi, mutta
samalla heissa kasvaa luottamus keskindiseen riippuvuuteen. (Heikkila ja
Heikkila 2005, 29.) Voimaantuvassa organisaatiossa pyritddn holistisen
ihmiskasityksen sallimiseen: halutaan ymmartaa myoés tunteita, ja empatiasta
ja ihmissuhteiden hallinnasta tulee néin luontevaa. Etenemiseen tarvitaan
sosiaalista vuorovaikutusta ja keskindista riippuvuutta, yhteisvoimaa, joten
yksin puurtamisen sijaan turvaudutaan tiimeihin. (Heikkila ja Heikkila 2005.)
Voimaantuvassa organisaatiossa johtaja voi edistda  sitoutumista
monipuolistamalla tydnkuvaa, yhdistamalla organisaation ja tyontekijoiden
intressit ja rekrytoida ihmisia, joitten arvot ovat lahella organisaation arvoja.
Sellaiset tyontekijat ovat sitoutuneita, jotka uskovat johtajansa olevan patevia,
kohtelevan heitd kunnioittavasti ja tarkoittavan heiddn parastaan. Suora
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kommunikointiyhteys parantaa sitoutumista. (Heikkila ja Heikkila 2005, 311-
319.)

Tulevaisuuden strateginen ajatteleminen ei ollut kenenkaan mielesséa
paallimmaisena. Kehittymisndkymat olivat selkiytymattomat. Esimiehen
mukaan "kyllahan sitd miettii, koska tata tyokseen tekee, en tieda kehittyyks
taa silleen, tdédhan on aina niinkun samaa ty6ta. No, ehka koneellistamista ja
tyon helpottamista ja sellasta, mutta kylla tda on pitkalti tilanteen mukaan
menemistd. Konehankintojakii mie oon joutunu siirtdmaa, vaik olis kiva
keventda tatd hommaa, ku taa on nii fyysista ty6ta. ---- Voishan se olla, etta
se motivois muitakii, ku tietds missd mennaa." Perspektiivinen laajentaminen
olisi siis tarpeen, ja huomioiminen, missa kontekstissa yritys toimii.
Organisaatiolle on luotava visio, joka inspiroi kaikki tavoitteelliseen toimintaan,
ja joka on rohkeasti tulevaisuuteen suuntautunut. Johtajalla on oman
organisaation vision valinnassa ja sovittamisessa merkittava tehtava.
Informaation tulkinnassa muille ovat johtajan viestintataidot koetuksella, kun
han yrittda kiinnittdd organisaation jasenten huomiota keskeisiin tekijoihin.
Johtajan on aina otettava huomioon, mitd muut ajattelevat, miten he haluavat
toimia ja miten he kokevat epaonnistumiset, miten kykenevét ottamaan riskeja
ja mika on valmius tuottaa uusia ideoita. Empowerment -johtajat ovat
perinteisiin  johtajiin  verrattuna aikaisempaa enemman kiinnostuneita
organisaation kehittamisesta ja kohdistavat suuren osan voimavaroistaan ja
toiminnastaan siihen. (Heikkila ja Heikkila 2001, 299-302.) Pienen yrityksen
kohdalla tama on ongelma, koska sen pienikatteinen toiminta vaatii

mahdollisimman paljon yrittdjan itsensd mukana oloa myos kaytannon tyossa.

Analyysi antaa varmuutta sille, ettd on mahdollista kehittdd voimaantumista.
llmaantuneet esteet, kuten ajan puute, hektisyys, epavarmuus tyotehtavien
hoidossa, ajattelemiseen havahtuminen ovat kaikki korjattavissa tai
kehitettavissa olevia asioita. Perushalu ja tahto eteenpain menemiseksi on

kollektiivisesti olemassa.

Pelkkd tavoitteiden kirkastaminen tai rakenteiden muutos ei takaa

organisaation voimaantumista, koska todelliseen uudenlaiseen tydskentelyyn
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tarvitaan uudelleen ajattelua. Samoin rakenteiden muuttaminen ja uusien
luominen tarkoittaa vain kehysten uudelleen muokkaamista ja siten
voimaantumisen mahdollistamista. Jokaisen vyksilon on tehtavd oma
voimaantumisensa ja tyostettdva oma prosessinsa, koska toisen puolesta ei
kukaan voi ajatella. On oivallettava, ettd paras auktoriteetti on heissa
itsessaan eika heidan ulkopuolellaan. Kun tama tapahtuu, rohkaistutaan
ottamaan vastaan tehtavid, palkkioarvostukset muuttuvat, osallistuminen
mahdollistuu entista rakentavammaksi. Kokonaispotentiaali paasee
todellistumaan ja ihminen pééasee heittaytymaan elamaan ja oppimiseen.
Jokainen eldad omaa kehittymiskauttaan ja vaatii kehittydkseen raataloidyt
strategiat. (Heikkila ja Heikkilda 2001, 295-306.)

4.4.2 Toimeksiantajan roolin analysointi

Murrell esittda (1985, teoksessa Heikkila ja Heikkila 2001, 295-306 )
kokoamansa ihmisen voimistamisen keinot. Naitd ovat kasvatus ja koulutus,
johtaminen, struktuurin luominen, huolenpito, mentorointi seka itsensa
aktivointi.

Naita keinoja kaytettiin osin analysoitaessa tutkitun yrityksen voimaantumisen
kohentamista, ja samat keinot ovat sovellettavissa myds toitten ulkoistamisen
kontekstiin.  Tama on perusteltavissa, koska toimintaketjut ovat

operationaalisesti saman johtajuuden piirissa (Drucker, 2000.)

Samoin kuin yksilétasolla, niin my6s yritystasolla voimaantumisen -kulttuuri
luodaan ja kehitetaan toimivimmaksi raataldiden se tarpeen mukaan. (Heikkila
ja Heikkila 2001.) Lahtokohtaisesti ei rakenteiden muuttamiseen ole
mahdollisuutta, mutta se ei ole tarpeellistakaan. lhmissuhteiden toimivuus on
avainasemassa. Se, mita toivomuksia tutkitulla yrityksella olisi suoranaisesti
toimeksiantajaan pain, ei ole taméan haastattelun luonteessa tullut selvitetyksi.
Analysointia puoltaa kuitenkin  tydketjun kokonaisvoimaantuminen, josta
katsotaan olevan etua. On eduksi, ettda paatbksentekoa voidaan siirtaa lahelle
toteuttamistilanteita ja  -tasoa. (Heikkila-Heikkila 2001, 298-302.)

Toimintasuhde on lahtokohtaisesti sellainen, ettéa toimeksisaajalla on tiedossa,
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mitd pitdd saavuttaa, mutta toteuttaminen on toimijalla itsendistd, joten
ylikontrolloitavuutta ei synny. Paremmalla tydsuunnittelulla on mahdollista
saada ehyempi ja aikaansaavempi tyopaiva, joten kannattaa ty6ésuunnitteluun
kiinnittda huomiota koko toimintaketjussa.

Niin toimeksiantaja kuin toimeksisaajakin osallistuvat arkitydssaan tiedon
hankintaprosessiin. Tatd prosessia voidaan jouduttaa, jos opittava aines
vaikuttaa oppijan kannalta mielekkdaltd. Oppimista edistetaan, kun tilanteet
luodaan salliviksi ja jokaisen persoonallisuutta tukeviksi. Oppiminen
varmistuu, kun oppijan olisi vaivatonta sitoutua oppimisprosessiin ja
opittavaan  ainekseen. Oppimistilannetta voi auttaa tarjoamalla
oppimistilanteessa rakentavaa palautetta. Jos yksilon persoonalliset
ominaisuudet saavat vahvistua oppimistilanteissa, ihmisten valiset erot voivat
kasvaa. Tama on selked hyodty empowerment -kulttuurille. (Heikkila ja
Heikkila 2001, 296-298.) Tutkimuksessa havaittiin, etta on elamantilanteellisia
esteita  kouluttautumiseen. Toisaalta selkedan tutkintohakuiseen
koulutukseen on esteena tietty pitkajanteisyyden puute, kuten "vaik tulis valil
teoriaaki, mut ku ei tarttis istuu koko ajan penkilla koko aikaa” . Uuden
oppimisen halut tulivat ilmi. Toimeksiantajalla on ainainen tarve saada
palveluissa ja kiinteistotaloudessa aikaan oikea-aikaisia viesteja talojen tilasta
seka palvelun laadun nostoa. Naitten asioitten yhdistaminen voisi olla
mahdollista toimeksiantajan jarjestaman, toimintasuhteeseen raataldidyn
koulutuksen avulla. Tata voitaisiin toteuttaa laadittavan koulutussuunnitelman
mukaisesti kunnan eri toimialaosaajien ohjauksessa osin tyon aarella.
Samoin palautefoorumien hyvéaksikaytto saattaisi voimistaa jokaista osapuolta.
Jos ei paastad synergisen koulutussuunnitelman laadintaan, on mahdollista
jarjestaa tyoolosuhteita siten, ettd jatkuva oppiminen on mahdollista. Kaikki
osapuolet hyoétyisivat  jo  koulutuksen tulosten tdsmallisyyden ja

jarjestamiskustannusten pienuuden vuoksi.

Koulutustason yhteys organisaatioon sitoutumiseen nayttaa olevan kielteinen,
mika johtunee siitd, ettd organisaatiot eivat korosta palkitsemisessaan
riittdvasti koulutustason, tiedon ja taitojen merkitysta. (Heikkila-Heikkil&a, 2005,
314-315.)
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Ulkoistamissuhteissa tdmé on viela ongelmallisempi asia. Ei voida sitoutua
esim. palkkiokorotuksiin, koska johtamisen suhde ei ole organisatorinen ja

koska laki maaraa hankinnat aika ajoin kilpailutettaviksi.

Huolenpidon aspektilla tarkoitetaan empowerment -kulttuurissa, etta fyysisia ja
psyykkisia resursseja pidetaan ylla niin, ettd vision mukaisten tehtavien
suorittaminen ei esty. Tyontekijan olisi saatava kokea, ettd tehtavan suoritus
antaa hanelle lisdd voimaa siirtya vaativampiin tehtaviin. (Heikkila-Heikkila
2001, 304.) Tata voitaneen edistdd tydsuunnittelulla, mutta my6s
toimeksiantajan tasmallisemmalla palautekulttuurilla, josta yrityksen oma
johtaminen saa tukea. Yleisesti huolenpidon osoittaminen lisaa sosiaalisuutta

ja yhteisvoimaa kasvattamalla positiivista tunne-energiaa.

Mentoroinnin ja tutoroinnin jarjestaminen ulkoistamissuhteessa palvelisi myds
molempien toimijoitten etua ja ydintavoitteisiin padsemista. Nain pystyttaisiin
poistamaan haastatteluissakin ilmenneita pattitilanteita, kun esiintyy
neuvottomuutta eika enda osata edeté tyon kanssa. Virallisempien vaiheiden
jalkeen paastadan siirtymaan helposti epavirallisempiin jarjestelmiin. Tama
palvelisi my06s itsensa aktivoinnin lisdantymistd, kun rohkaistuttaisiin ottamaan
yha vaativampia tehtavia vastaan ja toimimaan omien ratkaisujen varassa.
Omien virheiden vapaa kasittely muitten kanssa luotettavassa ilmapiirissa

edistaa tietamykseen perustuvaa kehittymista (Heikkila ja Heikkila 2001, 305).

4.4.3 Yhteenveto analyysista

Yhteenvetona voidaan kirjata, ettd yhteisvoiman kasvattamiselle on koko
toimintaketjussa hyvéat lahtokohdat, koska yhteishenki ja -yrittdminen ol
voimakasta ja tunteitten osoittaminen sallittin.  Tutkimus nostaa esiin
voimaantumisen vahvistamisen alueiksi tutkitussa kontekstissa seuraavat

asiat:

= organisaatioiden ja tyontekijdiden intressien paremman yhdistaminen
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= tavoitteen kirkastaminen, visiointi ja sen tulkinta koko toimintaketjussa

= kokonaiskuvan parempi viestinta koko toimintaketjussa

= vyhteisen tiedonvalityksen lisdaminen toimeksisaajan yrityksessa
siséisesti seka toimeksiantajan ja toimeksisaajan koko henkilokunnan
kesken

= suoraan kommunikointiin pyrkimisen

= tdiden parempaan organisointiin paneutuminen koko toimintaketjussa

= palautekasittelyjen lisddminen koko toimintaketjussa

= vastavuoroisuuden lisdaminen tyontekijalahtbisesti esimieheen pain

= koulutuksen lisdaminen ja sille soveltuvien muotojen hakeminen

= toimeksisaajan esimiehen sijaisen parempi perehdyttaminen

= tehtdvien tason nostamisen tutkiminen koko toimintaketjussa

=  mentoroinnin suunnittelu

5 JOHTOPAATOKSET

Henkilokohtainen voimaantuminen on prosessi tai tapahtumasarja, jonka
kannalta toimintaympariston olosuhteet voivat olla merkityksellisia. Taman
vuoksi  voimaantuminen voi olla jossain tietyssa  ymparistossa
todennékdisempdaa kuin toisessa. Voimaantumisen ominaisuudet ilmenevat
eri ihmisissa eri ominaisuuksina, kayttdytymisend, taitoina ja uskomuksina.
Voimaantumisen ominaisuudet voivat vaihdella myds voimakkuusasteeltaan,
ympariston ja ajankohdan mukaan. Voimaantuminen sisdltdéa monia
osaprosesseja, joitten pohtiminen on merkityksellista, kun pyritdén
hienovaraisesti tukemaan toisen, ja itsensd, voimaantumista. Ymparisto ja
johtaminen voivat edistdd voimaantumista ennen kaikkea mahdollistamalla.
(Siitonen 1999.) Nain voimaantumisen jatkoselvittaminen antaa pohjattomasti
aihealueita tutkimiseen joko voimaantumista edistavien tai estavien tekijoitten
selvittdmisessa yleensa tai kontekstikohtaisesti. Kuten kirjallisuuskatsaus toi
ilmi, on kiinnostus tahan lisddntymassa ihnmiskasityksen, tydntekomuotojen ja

organisaatiorakenteiden muuttumisen myo6ta.



50

Tutkimus toi ilmi, ettd voimaantuminen vaikuttaa yksilélla hanen
ammattitaitonsa ja patevyytensa ilmenemiseen, , paatoksentekokykyyn ja —
haluun, statuksen kokemiseen, autonomisuuteen ja siihen, kuinka yksil6
kokee tybnsa vaikuttavan haneen ja onko tekijan mielestd hanen tyollaan
merkitysta. Esimiehen voimaannuttava merkitys tulee esille taas
hienovaraisilla alueilla kuten huomaavaisuus, ystavéllisyys ja tasapuolisuus.
Mainitut piirteet eivat korvaa sita, etta organisaation vision tulee olla kaikkien
tiedossa, kommunikaation tulee olla perusteellista ja esimiehella tulee olla

rohkeutta puolustaa omaperaisiakin ratkaisuja.

Voimaantumiskulttuurin vahvistuessa lisdantyy yleensa molempien, seka
tyontekijoiden ettd tyopaikan kulttuurin voimistuminen (Heikkila ja Heikkila
2001). Tata tukee myos taman tutkimuksen empiria osuus. Keskeista on, etta
talloin  tapahtuisi seka tyontekijan persoonallisen hyvinvoinnin  etta
organisaation hyvinvoinnin lisdantyminen. Voimaantumis -prosessista
kannattaa pyrkia saamaan jatkuva, koska silloin on mahdollista saavuttaa
seka hetkellista hyotya ettd pitkdn aikavalin kehitysta. (Heikkila ja Heikkila
2001, 313.) Oman haasteensa voimaantumisprosessin kehittdmiselle tekee
prosessissa tarvittava vastavuoroisuus. Tutkimus toi ilmi, ettd alaisten
esimiestd voimaannuttava vaikutus oli heikompaa kuin painvastoin. Oma
tutkimusaiheensa olisikin, kuinka tata kehitystd organisaatioissa voitaisiin
edistdd ja huomaavaisuutta lisatd myods tdsséd suunnassa. Voimaantumis -
kulttuurin rakentaminen on pitkgjanteista tyotda, hiljalleen etenemista
takaiskuista masentumatta. Sen rakentaminen on yhta tarkeda
ydinyrityksessd kuin koko toimintaketjussa pyrittdessa demokraattisiin

toimintasuhteisiin.

Voimaantuvan organisaation kehittymisen ehtona on, ettd organisaatio
kykenee kokonaisuutena luomaan uutta tietoa. Organisaatiossa uusi tieto
muuttaa myds oman minan ja muiden valisia raja-aitoja. Tiedon sanotaan
olevan dynaamista, kun yksilét ja organisaatiot luovat sitd sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa. Yhteisten kielikuvien loytaminen ja keskeisen idean
kirkastaminen edesauttaa toimintaa ja vasta sen jalkeen paastaan muitten

ratkaistavaksi tarkoitettujen ongelmien pariin. (Heikkila ja Heikkila 2005).
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Kiinnittamalla huomiota viestintddan saadaan voimaantumisen esteita
poistettua. Yhteisten palavereiden ja tiedon vaihdon lisdaminen
toimeksisaajan yrityksessa kuin my6s sen ja ulkoistamisen toimeksiantajan
kesken avaa molemmille kokonaisuuden osatekij6ita ja mahdollistaa tiedon
hyvaksikayton. Aidosti voimaantuvassa organisaatiossa on helppo edesauttaa
spontaania tiedonkulkua. Viestintdolosuhteitten parantaminen
ulkoistamissuhteissa niin, ettd toimeksiantaja puhuu esimiehen sijaan koko
tiimille, mahdollistaisi voimaantumisen jouduttamista. Olisi hyva pyrkia
muodostamaan  kokonaiskasitys, jota voidaan kutsua kollektiiviseksi
informaatioksi (Heikkila ja Heikkila 2001,2005). Tama voi edesauttaa myds
kyseista toimeksisaajaa, jotta han pystyy rakentamaan yritykselleen vision ja
auttamalla sitéd kautta henkilokuntaa voimaantumaan kirkastamalla vision
tyontekijoilleen. Mita kaikkea kollektiivisen informaation rakentamisessa tulee

ottaa huomioon, on oma selvitystydaiheensa.

Yhteisollisen voimaantumisprosessin luonteeseen kuuluu, ettd siina yritetdén
vahvistaa yhteisvoiman (power with) tunnetta. Taté yhteisenergiaa voidaan
kasvattaa koulutuksen ja mentoroinnin avulla. Tama olisi hyva toteuttaa
tutkimuksen mukaan myo6s ulkoistetuissa toimintamalleissa. Vaikuttaa, etta
kuntaorganisaatio ei itsekddn ole aina tiedostanut tam&n ohjaajaroolinsa
kaikkia mahdollisuuksia oman alueensa toimintojen kehittdmisessa. Jos
pystytddn kehittymaan voimaantumisen suuntaan ja sen kautta, on koko
toimintayhteison kehittyminen aitoa, tyonteko mielekasta ja tuottaa tyydytysta
kaikille tyoketjun osapuolille sek&a asukkaille. Tama vaatii jatkuvaa johtajan
oman kaytoksen myonteisyyttd asialle sekad tyoilmapiirille, luontevaa aitoa

viestintaa ja tiedon siirtoa organisatoristen esteiden poistamisen liséksi.

Erilaisten asukkaiden tunnistaminen, kokonaisvaltainen huomioiminen ja
valittminen ovat lopputavoitteen, tyytyvaisen kuntalaisen, kannalta tarkeita
asioita. Koska voimaantumisen luonteeseen kuuluu, ettd vain voimaantunut
Voi voimaannuttaa, on tyontekijoéiden voimaannuttaminen tassakin mielessa
tarkeda. Pienilla paikkakunnilla onkin tutkijan saaman kokemuksen mukaan
mahdollista olla edellakavij6itd kuntasektoreitten integroidun tiedon

soveltamisessa ja nostamisessa ansaittuun arvoonsa. Pienehkd ympaéristo
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lienee aina urbaania ymparistba herkempi arkipaivassa ilmeneville
humaaneille asioille. Tama antaa voimaantumiselle hyvat kasvamisen
mahdollisuudet, koska kulttuurin tuki on saatavissa ja olemassa. Samoin voisi
pienen organisaation joustokyvyn ja -nopeuden Kkuvitella olevan suurta
toimijaa nopeampaa. Suuret organisaatiot ovat raskassoutuisia ja tarvitsevat
paljon aikaa suunnanmuutokseen. Ketterdt ja dynaamiset organisaatiot sita
vastoin kehittyvat jatkuvasti ja sopeutuvat tilanteisiin, koska ne pystyvéat
muuttamaan itse itsedan (Heikkila ja Heikkila 2005, 227). Toimintaymparistd
muuttuu asumisen toimialalla ikdantyvien ihmisten enenevaan palvelemiseen
ja asumisen ongelmien erilaistumiseen. Kiinteistdjen huoltotyontekijoiden
havainnointikyky, viestintdhalukkuus, ammattitaito ja suhtautumisherkkyys
ovat yksi avaintekija paikallisen yhteisoéllisyyden rakentumisessa ja viihtyisan
asumisen onnistumisessa. Heita tulee rohkaista ja kannustaa toimimaan
yhteisen lopputavoitteen saavuttamiseen, joka on tyytyvaisesti ja turvallisesti

asuva kuntalainen.

On todettu, ettd voimaantunut organisaatio toimiikin hyvana roolimallina niille
organisaatioille, jotka taistelevat nopeissa muutoksissa, koska sen ote on
voimakkaasti tulevaisuudessa (Heikkila ja Heikkila 2005). Haastattelu toi ilmi
asioita, joita tutkimuksen toimintaympaéristossa lahestyvassa
muutostilanteessa kannattaa viela voimaannuttamisen hengessa keskustella
eri toimijoitten kesken ja hioa muutosratkaisuja. Paikallinen voimaantuminen
tapahtuu raatalintyéna.  Tutkimuksessa kavi ilmi, etta ratkaisut, joita
toimeksiantaja oli kirjoituspdytdnsa &aaressa pohtinut, eivat valttamatta
olisikaan toimivia ja kannustavia toimeksisaajan ja hanen t6idensa
jarjestelemisen kannalta katsottuina. Pakkokeinoilla aikaansaatu muutos
ihmisten kayttaytymiseen voi menestya vain lyhytkestoisesti. Pitkalla
aikavalilla sen on todettu vahentavan sitoutumista seka vahingoittavan
keskinaista luottamusta ja ihmissuhteita (Heikkila ja Heikkila 2005, 29). Juuri
muutostilanteessa tulee johtajan kiinnittdd huomiota sitoutumiseen ja
sitouttamiseen. Tydntekijat muuttavat sitoutumistaan johtamisstrategioiden
mukaan. Sitoutuminen riippuu siitd, hyvaksyvatko tyontekijat strategian vai
aiheuttaako se heissa ristiriitaisia tunteita. (Heikkila ja Heikkila,2005, 314-

315.) Kaytantd on kuitenkin osoittanut, ettd ihmiset voivat selviytya
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rajuistakin muutoksista, kun he ottavat kayttoonsa kaikki piilovoimavaransa ja
-0saamisensa. Sitoutuminen lisdd ihmisen energisyytta ja aktivoi mielta, ja
ilman sitd uusien aloitteiden ja ideoiden toteuttaminen olisi vaikeaa. (Heikkila
ja Heikkilda 2005, 34-35, 314-319) Nain ollen tdma& muutostilanteessa tehty
lahtttilanteen selvitys puoltaa paikkaansa ja antaa kontekstin johtajuudelle
monenlaisia evaitd haluttaessa edetd voimaantumis -kulttuurin suuntaan.
Alkuselvityksen jalkeen on mahdollisuus edetéa jatkoselvityksiin myds talta
osin. Mielenkiintoista olisi my6s tehd&a jonkinlainen seurantatutkimus

mahdollisesti jarjestettdvan koulutusrupeaman jalkeen.

Ulkoistamista tehddan yleensd omien voimavarojen saastamiseksi tai
kohdentamiseksi muuhun oleellisempaan, jotta itselle jA& enemman aikaa
ydintoimintojen vahvistamiseen.  Ydintoimintojen sujumisen kannalta on
keskeistd, ettd ostettavat tukipalvelut ovat laadukkaita, eika reklamaatioiden
kasittelyyn mene kohtuuttomasti aikaa. Nain kohtuulliset panokset
toimintaketjun toimivuuden vahvistamiseen ovat investointi huomiseen.
Huolehtivan ja valittavan vaikutuksen ulottuessa koko toimintaketjuun voidaan
saavuttaa saastoja johtamisen resurssien vastaisessa kohdentamisessa,
esimerkiksi valvonnan ja tyésuunnittelun suhteen, jos voimaantumiskulttuurin
rakentamisessa ja tyon kehittdmisessa itseohjautuvammaksi onnistutaan.
Tama antaa toiminta- ja prosessitutkimuksen mahdollisuuksia, eikd sodi

ulkoistamisen perusideaa vastaan.

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen, joten saadut
tutkimustulokset ovat ensisijaisesti voimassa haastateltujen kohdalla ja
iimituodussa tyoymparistdssa. Kuitenkaan tulokset eivat ole pelkastaan
toimialakohtaisia, vaan samoja piirteitd on loydettavissa yleensa johtamisen
kentastd voimaantumisen ollessa aina kontekstikohtaista. Jos naita tuloksia
haluttaisiin vertailla suuremmassa mittakaavassa, olisi syyta tehda aiheesta
kvantitatiivinen tutkimus, jolloin hypoteesit olisi jo asetettu tai haastatella
useampia samankaltaisia yrityksida laajemman kosketuspinnan saamiseksi

aiheeseen.
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Marja Kytésalmi

Voimaantumistasojen (Wilson 1996)
kehittyminen eri toimintojen alueilla ( Short ja
Rhinehart 1992) mukailtu teoksista Heikkila ja

LITE1

0251201 Inene
Heikkild 2001, 2005

TOIMINTOALUEET

VOIMAKKUUS- AMMATILLINEN

TASO PAATOKSENTEKO | KASVU STATUS PATEVYYS AUTONOMISUUS VAIKUTUS

VOIN tarjota enemman harjoitella uusia tuntea arvostusta vahvistaa tydssa- I6ytaa tyosta pyrkia tekemaan
positiivisia taitoja ni itseluottamusta enemman mielen- oman ty6éni mielen-
kommentteja hyddyntaa piilopo- tuottaa enemman ja kiintoisia asioita kiintoisemmaksi

tentiaalia

tehokkaita ideoita
parantaa alisuoritustani

tarvitaan pers-

tuntuu, ettéd tyo

tuntuu, ettd ei halua

tuntuu, etté tyo

havaitsee etta suhteeni

tuntuu, ettd ty6 tuntuu

pektiivin on organisoitu ottaa vastaan uusia | ei palkitse ja asennoitumiseni ikavystyttavalta
muutos vaarin haasteita on ollut vaara
tuntuu etten halua
lisda vastuuta
TAHDON osallistua kehittaa menestya auttaa muita onnistu- tahdon kokea muiden tietavan, etta
paatdksentekoon itseani tydssani maan tydssaan, auttaa | tyoniloa minulla on paljon annettavaa
muita entisté
tahdon kantaa tahdon kayttéa koko enemman
enemman vastuuta potentiaalini
tuottaa ideoita, joilla
tahdon harjoitella osoitan tehokkuuteni
uusia taitoja
tyytymattémyys haluaa kantaa tahtoo oppia uusia osoittaa aikaisempaa itsetunto ja toiminta-alue innostuu tyéhon
lisaé suurempaa asioita suurempaa mielenkiin- | itseluottamus laajenee liittyvistéa
motivaatiota ja vastuuta toa omaan ty6honsa vahvistuvat hallitsee aikaisem- asioista
herattaa arvostaa sité min vaikeilta

tarpeen mydnteiseen
muutokseen sitoutumi-
seen.

Aloitetaan oman
henkildkohtaisen
kehittdmissuun-
nitelman laatiminen

tuntuneita asioita

olen kiinnostunut
urakehityksesta




TOIMINTOALUEET

VOIMAKKUUS- AMMATILLINEN
TASO PAATOKSENTEKO |KASVU STATUS PATEVYYS AUTONOMISUUS VAIKUTUS
TOIMIN pyrin osallistumaan etsin uusia haasteita pyrin erinomaisiin otan kayttéon kaikki pyrin kokemaan pyrin tekemé&én positiivisen

tarkeitten paatdsten
tekemiseen

tydssani

yritan kehittdéa koko
potentiaaliani

yritdn oppia kaiken
mahdollisen

suorituksiin tydssani

parhaat kykyni

tyoniloa

vaikutuksen

henkilokohtaisen
suunnitelman
toteuttaminen on
aloitettu;
helpompi motivoi-
tua yha vaativam-

mahdollisesti hidas
ja epavarma paatok-
senteko nopeutuu

vastaanottaa uusia
haasteita

ammatillisen kasvun
tavoitteita saavutetaan

menestys tuottaa
mielihyvaéa

tyo ei ole enaa
pelkka rahan
hankintakeino

itseluottamus kasvaa

paneudun omaan
tydhoni syvallisemmin

riippumattomuuden
kokemus lisaéntyy
itsensa johtaminen

tulee uutta energiaa ja intoa,
mik& heijastuu ymparistéon

piin tehtaviin on alkanut

tyosté tulee nautinto
OLEN paatdksenteko helppo ottaa vastaan tyorooli on laa- huonommuuden organisaation rajoituk- | yhteistyé muitten
..... perspektiivia varmistuu uusia tehtavia ja jentunut tunteet on voitettu; set on voitettu, ne eivat | kanssa sujuu, kokee

voi laajentaa
loputtomasti

oppia uutta

suoritukset entises-
téaén parantuneet

ty® tuntuu monipuo-
lisemmalta, silla on
uudenlainen merkitys

mabhdollisuus tuntea
itsensa voimaantuneek-
Si

ole ylivoimaisia

tyo6lla on tarke&
merkitys elamalle

itsensa tasavertaisek-
si jaseneksi, jolla merkitysta
tydn vaikuttavuuteen




Marja Kytésalmi 0251201 Haastattelukysymykset
EMPOWERMENT tyontekijoille LITE 2

Lammittelykysymykset
Oletko halukas osallistumaan tdhan haastatteluun?
Kuinka kauan ollut tassa tyossa ?
Onko tyorooli laajentunut miten paljon tydssa oloaikana?
Paatoksenteko
Tuntuuko etta haluaisit vaikuttaa enemman / omaan tydkuvaan / yrityksen
toimintatapoihin / kehittamiseen laajemmin?
Onko ty6 organisoitu hyvin ?
Onko ajatellut perustaa omaa yritysta?
Ammattitaito
Etsitkd lisdhaasteita?
Tuntuuko etta osaisi enemmankin kuin mitéa nyt tekee?
Onko uusien asioitten oppiminen kivaa vai onko vaatimukset pelottavia?
Onko ajatellut koulutusta / jatko-oppimista?
Miten ajattelet ammattitaitovaatimusten muuttuvan lahivuosien aikana?
Status
Onko tarkeaa se, ettd saat hyvan palautteen tyosta
Miten epaoikeudenmukainen palaute tyéyhteisdssa kasitellaan?
Tuntuuko etta ty6ta arvostetaan / osataanko sitéd arvostaa?
Tuntuuko etté tyo palkitsee jos ei ajatella rahaa?
Mitd ajattelet termistd ammatillinen kunnianhimo henkilokohtaisesti?
Patevyys
Miké tuntuu vaikeimmalta asialta tyoyhteisfssa?
Vahvistaako ty0 itseluottamusta?
Onko tuntunut etta alisuorittaa?
onko minké&laisessa tilanteessa syntynyt huonommuudentunnetta?
Tuntuuko ettd haluat ottaa kaikki parhaat kykynsa kayttoon ?
Autonomisuus
Koetko etté teet tyotd itsendisend?
Onko tuntunut ettd asenne tyéhon on yleensa kohdallaan?
Mitd ajattelee termista tyonilo? Mita sen eteen voisi tehda / voiko?
Sujuuko yhteisty6?
Vaikutus
Jaksaako ty6 innostaa?
Milloin tuntuu etté olet tydssasi niin innokas etté voi innostaa jopa muita?
Oletko miettinyt asioita, joilla voisi tehda omaa tydtaan
mielenkiintoisemmaksi?
Kuunteleeko esimies néita ajatuksia?
Mik& on tarkein vaikutin tydntekoon?
Tuntuuko, etté mielipiteelldsi tydpaikan asioista on tytpaikan keskusteluissa
merkitysta?
Loppukysymys
Onko tunne, etta vaikuttaa itse omaan tyohonsa ?
Jos saisi muuttaa jotain, mita se ensisijaisesti olisi?



Marja Kytésalmi 0251201 LITE 3
EMPOWERMENT/Haastattelukysymykset esimiehelle

Lammittelykysymykset
mink& ikainen on nyt? kuinka kauan ollut talla alalla / yrittdjana?
vastaako tyorooli sitd, mité oli yrittajaksi lahtiessaan ajatellut?
miten ndet muitten ammattitaidon kasvaneen?
uskotko etté tyontekijat ovat patevia?
pitaisiko tietoja tai taitoja heidén kohdallaan parantaa? miten kannustettu?
Huomaavaisuus
onko helppoa havaita tyontekijoissa herkat signaalit?
kyseenalaistetaanko yrityksessa asioita tai tyotapoja?
ovatko vastavaitteet tervetulleita?
tuntuuko ettda ymmarrat yrityksen kokonaisuuden ja sen eri osat?
onko helppo / itsestddn selvaa rohkaista muita?
Visionaarisyys
miten luulet etta toimiala kehittyy?
luodaanko yrityksessa tulevaisuutta tietoisesti?
edistetaanko toiveita ja unelmia? keskustellaanko niista yhteisesti?
mita keinoja on innostaa muita?
uskotko etta visio motivoi? onko visio kaikkien tiedossa?
Ystavallisyys
tuntuuko etté on tunneside tyontekijoihin?
saako yrityksesséa nayttaa tunteensa?
etsitko piilossa olevia mahdollisuuksia? etsittekd yhdessa?
onko yrityksessa yhteistydhalukkuutta?
onko tyontekijoilla keskindista riippuvuutta?
Kommunikaatio
keskustellaanko yhteisista asioista?
onko aikaa kuunnella muita?
sanotko asiat tyontekijélle mieluiten kasvotusten?
onko helppoa huomata muitten tarpeet?
juhlitaanko tehtavien toteutumista?
pyritd&dnkd olemaan avoimia, vaikka se olisi vaikeampaa ja vaativampaa?
Rohkeus
tuleeko epéasovinnaisuutta puolustaa?
onko perusvoimana se, etta pyritddn korkeimpiin tavoitteisiin?
pyritké palvelemaan?
onko epaonnistuminen keino oppia?
jos oletko erimieltd, sanotko ei?
toimitko uskon ja luottamuksen varassa?
otatko vastaan muitten tuen?
Yhtenaisyys
pyritko lisddmaan luottamuksen tunnetta?
jaetaanko informaatiota, valtaa ja resursseja?
pyritdankd keskindiseen riippuvuuteen? mitd tapoja on vahvistaa muita?
uskotko muitten parjaamiseen? onko korkeat moraalistandardit?
syvennatkd tietoja itsestasi?
Oman persoonan kokemukset
mik& on vaikeinta tydssa? mika on vaikeinta ihmissuhteissa?
tuntuuko vaikealta sailyttda tasapuolisuus?
onko ihmisista valittaminen tarkeda?
onko yrityksen hoito kokonaisuuden hoitoa?
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YHTEENVETO EMPOWERMENT
OLEN yAITTAMAN KANSSA SAMAA
MIELTA
1=heikosti | 2=kohtalaisesti | 3= vahvasti
Jos teen erehdyksiéd omassa tyéssani, muut auttavat minua oo X ooo
meill& toissa
mielesténi yrittdminen ja epdonnistuminen hyvaksytéan cooo o X
mielesténi jokaisella on piilevié lahjoja joita voi kehittéda a ocpoao X
mielestani menestyksen kriteerit ovat meillé lahjakkuus
jatydsuoritukset oo X oo
minusta kaikki meilla ovat luovia ja motivoituneita ihmisia gopooo X
tyd on nautittavaa ja virkistavaa kuten muukin elamé oo o X
oma-aloitteisuus on itsestaénselvyys itselleni oo ooo X
kyseenalaistaminen on itselleni itsestdan selvyys gopooo X
yrittelidisyys on toiminnassani itsestéén selvyys ooo oo X
pyrin tuottamaan uusia ideoita o ocooan X
pyrin avoimuuteen ja aitouteen oo ooo X
katson, etta erityistehtavien vapaaehtoinen hoitaminen a o] o X
on tie kasvuun
oo oo X
olen kiinnostunut omasta kasvustani tyéssa
o oooo X
katson ettd tavoitteena taytyy tydssani olla hyva laatu
a oo X oo
kannan huolta muitten jaksamisesta meilld tdissa
o] gooo X

tyéhyvinvointi on mielesténi tarke&a

o = tydntekijoitten (5) vastauksien

jakaantuminen
X = esimiehen vastaus
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RUOKOLAHDEN VUOKRATALOT OY
PROSESSIKAAVIO

_ Hallinnon _
ekninen \ | valvonta dloudellinen =
valvonta valvonta allltus
Rahoittajat ‘ .
unnitteluohje \
¥ kL J
¥

: Asuntojen L
Rakennuttamingn J_ |Isanndinti _
vuokraaminen tj

|
169 asuntoz
Asukasdemokratia
Kokemukset

ehdotukset v

Palautteet kuntaemolle

Vaiku + tukset

< Asuntopoliikka >

Kokemukset
ehdotukset




|Isanndintiprosessi

TALOUS JA Yuokranmadritys suunnittely, talousariot, kannattavuuslaskelmat,
HALLIMNTO maksuvalmius, kirjanpito, palkkalaskenta, sopimusten valvonta, verotus,

vakuutukset, riskienhallinta, kulutussedranta
L% Laiteseuranta, avainturvallisuus, valaistus kaapelit, halytys- ja
valvontajarjestelmat, tele ja antennit
JULKISVUT

Fortit, vesikatot, sadevesijarjestelmt, ikkunat, ovet seinat,
elementtisaumat, kellarit, sokkelit, parvekkest, terassit

SISATILAT Asunnot, saunat, kaytavat, yhieiset tilat,
Ullakot, kylmidt, siivaustilat, tekniset tilat

HORMISTOT
SUDJELUVALYOMNTA

Puhdistukset, tarkastukset

Faloehkaisy ja —torjunta,
Foikkeustilanneohjeet, vss-tilat, koulutus

KIMNTEISTOHUOLTO Katselmukset, kunnossapito, talohualto, pihahoito, sivous

JATEHUOLTD sekajate, biojate, hydtyjate, remonttijate, ongelmajate,
ymparistojate

KORJAUSRAKENTAMINEN Vuosikorjaukset, maalauskorlaukset kuntoarviot, pintakorjaukset, ter-
PERUSFARANTAMINEN veyshaittajen ehkaisy,, varustetason lisdaminen

TYOSUOQJELL Luvat, valvonta
ASUKASHAIRIOT Meuvottelut varoitukset, hadat, oikeustapoauykset

Asukaspalaute Eri ammattikuntien
' palauttest
Falautteen kriittinen kasittely

UUSITIETO, TEDON KASYLU ;

= _ e Farannusehdotukset tekniseen |3
Ei jatkotoimenpiteita aloudellisean nhitteuu

Roskakor | ) javaisy usmappi

Tyédtapojen kehittaminen

Toimenpiteitten muu@

Seuraavan asuintalon suunnittelu




