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oimaantuminen (empo-
werment) on kisitteend
moniulotteinen ja vai-
keasti maiiriteltivd. Eng-
lanninkielisti sanaa em-
powerment kiytetiin niin
mystisten  henkilokoh-
taisten kokemusten kuin
vakavasti otettavien tieteellisten tutkimus-
ten yhteyksissa (Dewettinck et al. 2003;
Herrenkohl et al. 1999; Jirvinen 2007,
Siitonen 1999).

kasitteen suomenkielisiksi vastineiksi on

Empowerment-sanan ja

esitetty mm. voimaantumista, voimaan-
nuttamista, valtuuttamista, valtauttamis-
ta ja voimistamista (Siitonen 1999, 82-
90). Tissi yhteydessd englanninkielisen
termin vastineena kiytetiin voimaantu-
mista. Voimaantumisen kiisitteeseen sisil-
tyy kaksi padulottuvuutta. Yhtiiltd se on
henkilokohtainen prosessi johon liittyy
kognitiivisia, affektiivisia ja konatiivisia
prosesseja (Jarvinen 2007; Siitonen 1999;
Beairsto & Ruohotie 2003). Toisaalta voi-

maantumiseen liittyy sosiaalinen aspekti
(Kuokkanen 2003; Siitonen 1999). Voi-

maantumisen sosiaaliset ulottuvuudet
konkretisoituvat ryhmissd, organisaati-
oissa ja yhteisoissd (Argyris 1998; Eklund
1999; Herrenkohl et al. 1999; Kuokkanen
2003). Niyttdikin siltd, etti teoreettinen
voimaantumisen tarkastelu puhtaasti yk-
silon sisdisend voiman tunteena, psyko-
logisena ja konatiivisena tilana, valottaa
ilmiota yksipuolisesti. Kiytinnossi voi-
maantumista on tarkasteltava sosiaalise-
na ilmioni, koska voimaantunut ihminen
toimii sosiaalisissa verkostoissa ja voiman-

tunnetta koetaan suhteessa niihin.

Voimaantumisen teoreettinen tarkas-
telu ja kisitteen midirittely on siis varsin
hankalaa. Kisite on siitd huolimatta va-
kiintumassa sosiologisen, kasvatustieteel-
lisen ja psykologisen tutkimuksen yhdek-
si avainkisitteeksi. Niin on myods niilli
tieteenaloilla, joiden tutkimusintressit si-
vuavat tavalla tai toisella organisaatioita ja



yhteisoji. Niitd ovat esim. kauppa- ja hal-
lintotieteet seki kehitysmaatutkimus. Voi-
maantuminen on myds vakiinnuttanut
asemansa maailman taloudellista ja yhteis-
kunnallista kehitysti kisittelevissi teoksis-
sa, poliittisissa linjauksissa ja tutkimuksis-
sa, joita tuottavat esimerkiksi Yhdistyneet
kansakunnat alajirjestdineen ja Maailman
pankki (Nayaran 2002; Jirvinen 2007).
Tamin kehityksen myoti voimaantumi-
sesta puhutaan yhi enemmin organisaa-
tioita ja kehitysyhteistyoti kisittelevissi
kirjallisuudessa. Voimaantumista kuvaa-
van teoreettisen pohdinnan ja sen sovel-
tamisen rinnalle on noussut tarve kehit-
tid luotettavia mittareita. Téssd artikkelis-
sa paneudutaan tekijoihin, jotka on hyvi
huomioida voimaantumista mitattaessa ja
arvioitaessa. Aiheeseen pureudutaan en-
sin yksilotasolla. Yksilotason tarkastelun
jilkeen ilmioti tarkastellaan organisaati-
oiden ja yhteiséjen konteksteissa.

Voimaantumisen indikaattoreita
yksilotasolla

un tarkastellaan yksil6d ja voi-

maantumista, tutkijat ovat tun-

nistaneet joukon tekijoitd, jotka
indikoivat voimaantumista. Yksittdiseni
tekijini mikidin niistd ei ole riittdvd ku-
vaamaan voimaantunutta henkilod. Si-
sdinen voimantunne syntyy usean tekijin
dynaamisessa vuorovaikutuksessa. Vuoro-
vaikutus katalysoi tai ehkiisee sisiisen voi-
mantunteen syntyi (Siitonen 1999). Voi-
maantumisen osatekijéiti on tunnistettu
kymmenii ja niitd on luokiteltu eri tavoin
riippuen tutkimusintresseisti ja tutkimu-
sympiristdistd. Beairsto (2000) on luoki-
tellut voimaantumista indikoivat tekijit
konatiivisiksi, kognitiivisiksi ja affektiivi-
siksi. Ne ja niiti tarkemmin méirittivit
tekijit on koottu taulukkoon 1.



Taulukko 1. Voimaantumisen kognitiiviset, konatiiviset ja
affektiiviset indikaattorit Beairston mukaan.

Tieto

Kognitiiviset tekijat Ymmarrys

Ajattelukyky

Nakemys (tiedon perusteella)

Kyky hallita sisdisia kognitiivisia prosesseja

ltsesaately

Paattavaisyys

Konatiiviset tekijat Halu oppia

Itsearviokyky

Motivaation hallintakyky

Paamaaratietoisuus

Tehokkuususkomukset

Uteliaisuus

Affektiiviset tekijat ,
Rehellisyys

Optimismi

Rohkeus

Beairston nikemyksen perusteella, yk-
silén voimaantumista arvioitaessa tulisi
kiinnittid huomiota yksilon kykyyn ym-
mirtid omia sisdisii prosessejaan seki
ympiristdn mekanismeja ja siinii esiin-
tyvien ilmididen syy ja seuraus -suhteita.
Esimerkiksi kehitysyhteistyokontekstissa
timi voisi tarkoittaa yksilon kykyd muo-
dostaa nikemys koyhyytti synnyttivisti ja
yllipitivistd osatekijoisti seki hahmottaa
ratkaisumalleja tilanteen muuttamiseksi.
Yleistien voidaan ajatella, ettd voimaantu-
nut yksild6 hahmottaa oman elimintilan-
teensa syy ja seuraus -suhteita ja kykenee
arvioimaan vaihtoehtoisia toimintatapo-
ja. Tama edellyttad riittivai faktuaalista
tietoa. Tieto on voitu hankkia formaaleis-
ta tai informaaleista lihteisti. Tieto ei kui-
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tenkaan itsessifin voimauta. Sen perusteel-
la on kyettivd tuottamaan ratkaisumalleja
tai vaihtoehtoisia toimintatapoja.

Konatiiviset tekijit liittyvit yksilon
motivaatioon ja tahtoon. Voimaantunut
yksilo kykenee ylldpitimiin motivaatio-
ta vaikeissakin olosuhteissa. Hin asettaa
itselleen selkeitd padiméiiria ja jatkaa nii-
den tavoittelua hankaluuksista huolimat-
ta. Voimaantuneella yksilollid on kyky tar-
kastella ja ainakin tietyssi mdidrin hallita
motivaatiotaan. Voimaantuminen ei ilme-
ne ainoastaan onnistumisten ja tavoittei-
den saavuttamisten yhteyksissi. Se liittyy
my6s rakentaviin  kiyttiytymismalleihin
epdonnistumisten sattuessa ja epidsuotui-
sien olosuhteiden vallitessa (Adams 1996;



Fetterman 2001; Jarvinen 2007). Siksi voi-
maantumista mittaavan instrumentin on
kyettivi erottamaan voimaantumisen in-
dikaattorit silloinkin, kun tavoitteissa on
(viliaikaisesti) epdonnistuttu tai tulokset
(ulkoiset indikaattorit) eivdt vélttiméitti
puhu voimaantumisen puolesta. Voimaan-
tumisen konatiivisen aspektin mittaamista
hankaloittaa motivaation ja tahdon vaikea
erotettavuus. Tahtoon liittyvien prosessi-
en mittaaminen edellyttii pitkin aikavi-
lin tarkastelua. Motivaatiota on helpompi
kartoittaa nykyhetkessi. Konatiivisia teki-
jOitd mitattaessa instrumentin on sisillet-
tivi osioita, jotka mittaavat sekd motivaa-
tiota (esim. tuntemubksia, ajatuksia, halua)
ettd tahtoa (esim. epivarmuuden sietimis-
ti, ajan uhraamista tavoitteen hyviksi, ta-
loudellista panostusta).

Beairsto mainitsee voimaantuneen yk-
silon affektiivisista indikaattoreista uteliai-
suuden, rehellisyyden, optimismin ja roh-
keuden. Kuokkasen (2003) kuvaamista
voimaantuneen sairaanhoitajan ominai-
suuksista voisi affektiivisiksi luokitella luo-
vuuden, avarakatseisuuden, tulevaisuuso-
rientaation ja innostuneisuuden. Hinen
hahmottamassaan profiilissa on niiden
ja muiden affektiivisten ominaisuuksien
lisiiksi mainittu mm. sellaiset tekijit kuin
sosiaalisuus, toisten kunnioittaminen, so-
siaalinen vastuu, joustavuus (sosiaalisessa
kanssakiymisessd) ja vastuuntunto. Ne
tiydentivit Beairston pohdintaa ominai-
suuksilla, joiden kautta sisdiset prosessit
ja sisiinen voimantunne kanavoituvat toi-
minnaksi. Voimaantumista mitattaessa
juuri sosiaaliseen kanssakidymiseen liitty-
vit ominaisuudet ovat niiti, jotka tunnis-
tetaan helpoimmin. Tdmi helpottaa arvi-
ointi-instrumentin rakentamista. Jotkut
Beairston ja Kuokkasen mainitsemista
indikaattoreista ovat erittiin vaikeasti mi-
tattavia. Yleensd arviointitydkaluina kay-
tetddn kyselylomakkeita ja haastatteluja.
Miten niiden tydkalujen avulla voidaan
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luotettavasti mitata vaikkapa uteliaisuut-
ta, innovatiivisuutta, rehellisyytti ja avara-
katseisuutta?

Voimaantumisen arvioinnin
keskeisia haasteita yksilotasolla

hkipi haastavinta voimaantumi-

sen yksilotason mittaamisessa on

sisiisen voimantunteen intiimiys.
Sisdisii prosesseja voidaan toki hahmot-
taa ja kuvata lukuisin menetelmin. Esi-
merkiksi fenomenologinen tutkimusote
pyrkii tavoittamaan yksilén oman koke-
muksen tietystd ilmiosti. Voimaantumi-
sen mittaamisen ja tulosten siirrettivyy-
den kannalta pelkki kokemus omasta voi-
maantumisesta ei ole kuitenkaan riittivi.
Kirjistien voidaan siis ajatella, ettd yksit-
tiiselld henkilolli saattaa olla itsestiin
kisitys voimaantuneena yksiloni, vaikka
hin ei kykenekiiin osoittamaan mitiin
konkreettista viiitteensi tueksi. Voimaan-
tuminen ei ole tissid tapauksessa objektii-
visesti todennettavissa ulkopuolisen arvi-
oijan toimesta. Tissi yhteydessi on kui-
tenkin hyvii muistaa, etti esim. Banduran
(1997) mukaan henkiloén kisitykset (koke-
mus) omista kyvyistidn vaikuttavat myon-
teiselld tavalla hianen suorituksiinsa, vaik-
ka ne eiviit olisikaan realistisia.

Voimaantumisen indikaattoreita
organisaatioissa

uten edelld todettiin, voimaantu-

minen on hyvin henkil6kohtainen

ilmio, joka kuitenkin tapahtuu
aina sosiaalisessa kontekstissa (Siitonen
1999). Juuri timi tekee ilmion tarkastelun
organisaatioissa mielekkiiksi ja esimerkik-
si johtamisen kannalta hyodylliseksi. Voi-
maantumisen tarkastelu organisaatioissa
ei ole yksinkertaista, koska siihen liittyy se-
ki yksilollisid etti kollektiivisia aspekteja.
Se, missi miirin yksilon sisiinen voiman-
tunne piisee kanavoitumaan toiminnaksi,



midriytyy jossakin miirin organisaation
rakenteiden ja siini vallitsevan voimaan-
tumista katalysoivan ilmapiirin perusteel-
la (Beairsto & Ruohotie 2003; Jarvinen
2007; Ruohotie & Nokelainen 2000; Sii-
tonen 1999 ). Voimaantumisen tutkijat ei-
vit ole yksimielisii siitd, miten mielekésti
on puhua voimaantuneesta organisaatios-
ta. Toisin sanoen voidaanko kollektiivista

puhua mielekkiisti voimaantuneena enti-
teettinii vai ei! Samankaltaista keskustelua
on kiyty myds esim. organisaation oppi-
misesta ja kollektiivisista tehokkuususko-
muksista (Argyris & Schon 1996; Bandu-
ra 1997). Jarvinen (2007, 200) on omassa
viitostutkimuksessaan esittinyt, etti voi-
maantunutta organisaatiota madrittavat
taulukossa 2 esitetyt tekijit.

Taulukko 2. Voimaantuneen organisaation tunnusmerkit.

Paamaaratietoisuus

Vastuullisuus

Autonomia Riskinottokyky
Riippumattomuus (henkisen ja taloudellisen riippuvuus-suh-
teen vastakohta)
Toimintaympaéristoén sopeutuminen
Yhteisdttietoisuus
Relevanssi

Osallistava toimintakulttuuuri

Kokonaisvaltainen toimintatapa (esim. muidenkin kuin liike-
taloudellisten nakokulmien huomioiminen toiminnassa)

Verkostoituminen

Keskinaisten myonteisten riippuvuussuhteiden ymmartami-
nen muihin sidosryhmiin nédhden

Jasentynyt identiteetti

Tehtévéan kannalta oleelliset kompetenssit

Toimintakyky

Riittava informaatio toiminnan yllapitamiseksi ja kehittamiseksi

Riittavat henkilo- ja talousresurssit

Itsearviointikyky

Reflektiivisyys

Kyky arvioida toiminnan periaatteita ja arvoja

Kyky laajentua

Vaikuttavuus

Kyky vaikuttaa toimintaympéristoon

Taulukossa 2. esitetyt ominaisuudet

tietoisuuden indikaattoreina voidaan kiyt-

voivat toimia lihtokohtina organisaation — tid olemassa olevia kirjattuja strategioita ja

voimaantumista arvioitaessa. PAimidri- muita johtamisen tydvilineitd, jotka osoit-
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tavat, etti organisaation lyhyen ja pitkin
tihtiimen pdimiirii on systemaattises-
ti mietitty. Voimaantumisen kannalta on
oleellista varmistaa, ettii yksittiiset organi-
saation jiasenet kykenevit hahmottamaan
oman tehtivinsi organisaation tavoittei-
den saavuttamisessa. Tami on sitoutumi-
sen edellytys. Voimaantumista arvioitaessa
on myds analysoitava, onko organisaatio
riittivin itsendinen piddméiiriensd asetta-
misessa. Toisin sanoen ohjaavatko organi-
saation toimintaa sen omat paimadrit ja
resurssit vai ulkoiset tekijit! Voimaantu-
nutta organisaatiota madrittdd myoOs sen
kyky ottaa riskeji. Riskien ottaminen on
oleellista toiminnan kehittimiseksi.

Voimaantuneen organisaation rele-
vanssilla tarkoitetaan sen suhdetta toi-
mintaympéristdon. Voimaantuneen orga-
nisaation toiminta on niin vakiintunutta
ja piaimaidritietoista, etti sidosryhmien
tai asiakaskunnan osallistaminen toimin-
taa koskeviin piitoksiin ei uhkaa sen au-
tonomiaa. Organisaatio on kypsi vastaan-
ottamaan sellaisia ulkopuolisia vaikutteita,
jotka edistivit sen toimintaa ja tekevit toi-
minnasta ympiristdn kannalta tarkoituk-
senmukaista. Sen ja toimintaympiriston
suhde muodostuu osallistamisen kautta
vastavuoroiseksi. Titd nikokulmaa arvi-
oitaessa on voimaantumista kartoittavaan
instrumenttiin sisillytettivi osio, joka kar-
toittaa ympiriston nikemyksii organisaa-
tiosta. Nikemysten validiutta voidaan li-
sitd pyytimilli informantteja tuottamaan
konkreettisia esimerkkeji nikemystensi
tueksi.

Verkostoituminen on yksi voimaan-
tuneen organisaation indikaattoreista.
Verkostoituminen on piivin muotisana
ja -ilmio. Organisaation voimaantumisen
kannalta sen hyddyt eivit ole aina yksise-
litteisid (Jarvinen 2007). Voimaantumista
arvioitaessa verkostojen miiri ei ole kaik-
kein oleellisin tekiji. Tarkeimpid on sel-
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vittdd missd midrin verkostot rikastuttavat
organisaation toimintaa ja kuinka hyodyl-
lisia ne ovat toiminnan kiytintdjen ke-
hittimisessid. Verkostoissa toimimista on
myds arvioitava kiytettivissi olevan aika-,
henkilé- ja talousresurssien kannalta. Voi-
maantuneella organisaatiolla on oma lisi-
arvonsa annettavana niihin verkostoihin,
joissa se aktiivisesti toimii. Voimaantumi-
sen kannalta merkittivi verkostoitumi-
nen on siis kaksisuuntaista.

Voimaantuneella organisaatiolla on
riittivi kapasiteetti. Kapasiteetti muodos-
tuu ydintoimintojen kannalta riittivisti
kompetensseista, riittivisti informaation
hankinnasta ja kyvysti soveltaa sitd toi-
mintaan seki toimintaan suhteutetuista
talous- ja henkildresursseista. Voimaan-
tumista arvioitaessa kapasiteettia voidaan
kartoittaa henkildstén omien mielikuvien
ja tuntemusten kautta seki sidosryhmien
nikemyksid analysoimalla. Henkiloston
kouluttautumisen mahdollistaminen ja
kirjaaminen tydsopimukseen indikoivat
pyrkimyksisti vahvistaa ja lisitd toiminta-
kapasiteettia. Henkilo- ja talousresursseja
on arvioitava toiminnan laajuuteen ja tar-
koitukseen suhteutettuina. Liikevaihdon
tai toiminnan miiri ei vilttimittd kor-
reloi voimaantumisen kanssa. Jos toimin-
tojen yllipitiminen vaatii kohtuuttomia
ulkopuolisia resursseja, voimaantumisen
kannalta oleelliset autonomia ja itsenii-
nen tavoitteiden asettaminen vaarantu-
vat. Toisaalta ulkopuoliset resurssit oikein
kiytettyind mahdollistavat toiminnan ke-
hittimisen ja vaikuttavuuden lisiimisen.

Voimaantuneella organisaatiolla on
kyky tarkastella omaa toimintaansa ja toi-
mintaperiaatteitaan kriittisesti. Toimintaa
ohjaavat ensisijaisesti arvot ja periaatteet
sekd niiden pohjalta asetetut strategiat ja
tavoitteet. Voimaantumista arvioitaessa
mittari on rakennettava niin, etti se kyke-
nee osoittamaan missi miirin tyontekiji



ymmaértdd organisaation toiminnan taus-
talla olevia periaatteita ja kokee ne omien
arvojensa mukaisiksi. Arvojen mukainen
tyd on sitouttava tekiji. Kriittiseen oman
toiminnan tarkasteluun liittyy my®s jatku-
va toimintojen seuranta ja arviointi. Sys-
temaattiset monitorointi- ja evaluaatiojir-
jestelmiit indikoivat organisaation halua
tarkastella toimintaansa kriittisesti. Tassd
yhteydessi on hyvi muistaa, etti toimin-
nan kriittinen seuranta ja arviointi voi-
mauttavat vain, jos niiden tuottamaa in-
formaatiota sovelletaan ja organisaatiossa
sitoudutaan kehittimiin toimintoja sen
valossa.

Voimaantunut organisaatio laajentaa
hallitusti toimintaansa ja vaikuttaa toi-
mintaympéristoonsi. Laajentumista ja
vaikuttavuutta voi arvioida esimerkiksi
raporttien perusteella. Mikili organisaati-
olla on kirjalliseen muotoon saatettu stra-
tegia ja/tai tavoitteet, niiden tarkastelu
antaa viitteitd laajentumispyrkimyksist.
Voimaantumisen kannalta on oleellista
tarkastella laajentumista ja tavoitteita suh-
teessa resursseihin. Tissd yhteydessi on
hyvi kartoittaa myos tyontekijdiden ni-
kemyksid laajentumispyrkimyksisti tyon
kuormittavuuden kannalta. Liian nopea
toiminnan kasvu saattaa hallitsemattoma-
na kifntyd voimaantumista vastaan. Voi-
maantunut organisaatio vaikuttaa myon-
teisesti toimintaympéristdonsi. Voimaan-
tumista arvioidessa on siksi kartoitettava
sidosryhmien kisityksii niisti muutoksis-
ta, jotka ovat tapahtuneet arvioinnin koh-
teena olevan organisaation kautta.

Voimaantuneen organisaation tun-
nusmerkistdén kuuluvat myés huolelli-
nen rekrytointi, henkiloston kapasiteetin
suunnitelmallinen vahvistaminen, organi-
saation arvojen yllipitiminen ja onnistu-
misista palkitseminen. Voimaantunut or-
ganisaatio tuntee omat resurssinsa ja kas-
vaa ensisijaisesti niiden varassa. Se haastaa
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jatkuvasti omaa henkilokuntaansa kehitti-
maiin itseddn ja asettamaan omia tavoittei-
ta organisaation tavoitteiden suuntaisesti.
Voimaantuneen organisaation henkil®s-
ton sitoutuminen kasvaa selkeisti tehti-
vinjaosta, osallistamisesta tavoitteiden
asetteluun, henkildston vilisestd avoimes-
ta dialogista ja kannustavasta ilmapiirist.
Kannustava ilmapiiri tukee innovaatioita,
sallii yrityksii ja erehdyksii seki kunnioit-
taa erilaisuutta. Johtajuudella on merkit-
tivi rooli ndiden voimaantumista tukevi-
en tekijoiden suunnittelussa ja yllipitimi-
sessd. Yksittdisini tekijoind ne eivit takaa
voimaantumista. Ne ovat kuitenkin mer-
kittivii voimaantumisen mahdollistajia
ja siind mielessd valideja indikaattoreita
voimaantumista arvioitaessa (Beairsto &

Ruohotie 2003; Eklund 1999; Fetterman
2001; Jarvinen 2007; Siitonen 1999).

Voimaantumisen arvioinnin
keskeiset haasteet
organisaatioissa

rganisaation voimaantumista ar-

vioitaessa keskeisimpii haasteita

on yksilén ja organisaation suh-
de. Missd miirin yksilon kisitykset omas-
ta ja organisaation voimaantumiseen liit-
tyvista tekijoista edustavat koko organisaa-
tiota! Sen luotettava arviointi edellyttii
huolellista kysymysten muotoilua, vasta-
usten monikerroksista analyysid ja riip-
pumattomien ulkoisten indikaattoreiden
tunnistamista. Voimaantumista arvioivan
tutkijan on siis kyettivi madrittimiin ne
ulkoiset tekijit, jotka edustavat organi-
saation voimaantumista. Tekijoiden tun-
nistaminen ei ole vilttimirtti kovinkaan
yksiselitteisti. Esimerkkin voitaisiin kiyt-
tid vaikkapa kauppaketjun laajentumista.
Uusien liikkeiden avaaminen voidaan hel-
posti mieltii voimaantumisen indikaatto-
riksi. Tosiasiassa se lienee validi voimaan-
tumisen indikaattori vasta silloin, kun
laajentuminen on jirkeviissi suhteessa



kiytettivissd oleviin resursseihin ja laajen-
tumisen perustana oleva toiminta on riit-
tivin kestivid ja vakiintunutta.

Voimaantumisen indikaattoreita
yhteisdssa

oimaantumiseen on yhteisétasol-

la liitetty sellaisia késitteitd kuin

tietoisuuden lisddminen (aware-
ness raising), puolestapuhuminen (advo-
cacy), ihmisoikeuksien puolustaminen,
demokratian vahvistaminen ja vaikutta-
minen (Adams 1996; Eklund 1999). NO-
RADin (1999) voimaantumisen kartoi-
tukseen tarkoitetun ohjeistuksen mukaan
voimaantumisen indikaattoreita ovat val-
ta tehdi paitoksid, mahdollisuus saada
oma tai yhteisén dini kuuluviin, kyky saa-
da asioita poliittiselle agendalle, kyky neu-
votella "neuvottelemattomista” asioista se-
ki uskallus kyseenalaistaa vanhoja toimin-
tatapoja ja vallitsevasta kulttuurista nou-
sevia tapoja. Voimaantumista arvioidaan
tilldin yhteisdjen ja niitd ymparodivin laa-
jemman yhteiskunnan vuorovaikutuksen
perusteella. Edelld todettiin, etti organi-
saatio voi mahdollistaa tai tukahduttaa
yksilon sisdistd voimantunnetta. Samalla
tavoin ajatellaan, etti yhteiskunnassa val-
litseva ilmapiiri, asenteet, kulttuuri ja lain-
sdiadiantd voivat katalysoida tai estdi voi-
maantumista yhteisdissa.

Voimaantumisen arvioinnin
keskeiset haasteet yhteisdissa

mittaaminen
yhteisdissd erittiin haasteellista.
Ensinniikin on varsin hankalaa
méiritelld, missd madrin yhteisot toimivat

oimaantumisen

kollektiivina ja missd méirin yksilot toi-
mivat yhteisdisti riippumatta itseohjau-
tuvasti. Miten voidaan luotettavasti mita-
ta kulttuurin ja vallitsevan yhteiskunnal-
lisen ilmapiirin vaikutusta yksildihin ja
yhteisoihin!? Yhteiskunnallisilla tekijoills,
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kuten mahdollistavalla lainsiidinnolls,
voi olettaa olevan katalysoiva tai ainakin
mahdollistava vaikutus yhteisdéjen voi-
maantumiseen (Siitonen 1999). Toisaal-
ta voimaantuminen ilmenee tilanteissa,
joissa vallitsevat ympiristotekijit eivit ole
vilttimittd suotuisia. Voimaantunut yk-
silo, organisaatio tai yhteisd ikdin kuin
ohittaa voimaantumista tukahduttavat te-
kijat (Beairsto 2000; Eklund 1999; Erben
etal. 1999; Jarvinen 2007). Voimaantumi-
sen yhteisollistd ulottuvuutta arvioitaessa
voidaan perustellusti kiinnittid huomiota
siithen, ovatko yhteisot kyenneet vaikut-
tamaan lainsdddiantoon, kansalaisaktivis-
min lisddntymiseen, yhteison jirjestiyty-
miseen seki kollektiiviseen kykyyn tunnis-
taa ongelmia, asettaa yhteisii tavoitteita ja
mobilisoida yksilditd toimimaan yhteisen
edun puolesta.

Loppupaatelmia

ksilotason voimaantumista arvioi-

taessa suurimmat haasteet liittyvit

sithen, miten henkilén omat ki-
sitykset kyvyistdan, mahdollisuuksistaan
ja suorituksistaan vastaavat todellisuutta.
Siksi arviointiin kiytettyyn instrumenttiin
on mahdollisuuksien mukaan integroitava
osioita, joiden avulla omat voimaantumi-
seen liittyvit tuntemukset ja kisitykset voi
konkretisoida. Yksilén voimaantumista
mitattaessa kannattaa kiinnittii huomio
erityisesti innovatiivisuuteen, riskinotto-
ja sietokykyyn, epdonnistumisen hallin-
taan, tulevaisuusorientaatioon ja kykyyn
hahmottaa vaihtoehtoisia toimintamalle-
ja. Sisdinen voimantunne ei synny pelkis-
tiin niiden ominaisuuksien perusteella.
Ne ovat kuitenkin sellaisia voimaantumi-
seen vaikuttavia keskeisii tekijoitd, joita
on erityisen vaikea arvioida ja tunnistaa.

Organisaation voimaantumista arvioi-
taessa indikaattoreina voidaan kiyttii or-
ganisaation tuottamia materiaaleja. Niiti



ovat esimerkiksi raportit, suunnitelmat,
strategiat ja budjetit. Merkittivimpii orga-
nisaation voimaantumista indikoivia teki-
jOitd ovat viitteet riskinotto- ja hallintaky-
vysti, suunnitelmallisuudesta, myonteises-
ti vaikutuksesta ympiristoon, kyky kehit-
tid omaa toimintaa kriittisen arvioinnin
kautta ja toiminnan tarkoituksenmukai-
suus ympiristddn nihden. Niiden tekijoi-
den lisiksi voimaantuneessa organisaati-
ossa huolehditaan henkiléstén hyvinvoin-
nista, pyritiin kasvuun ensisijaisesti ole-
massa olevien resurssien puitteissa, haas-
tetaan tavoitteiden mukaiseen kasvuun
seki sitoudutaan organisaation arvoihin
ja padmiiriin. Niiti ominaisuuksia on
kartoitettava organisaation tuottaman da-
tan lisiksi henkilostén ja toimintaan vai-
kuttavien sidosryhmien nikoékulmista.

Yksilot ja organisaatiot ovat aina vuo-
rovaikutuksessa  toimintaympéristdnsi
kanssa. Siksi voimaantumista indikoivat
my6s yksiléiden, organisaatioiden ja yhtei-
sojen viliset suhteet. Yhteisot puolestaan
liittyvit laajempaan yhteiskunnalliseen
kokonaisuuteen, jossa vallitseva ilmapiiri
ja muut tekijit, kuten lainsiidinto, joko
katalysoivat tai ehkiisevit yksilollistd ja
kollektiivista voimantunnetta. Voimaan-
tumista arvioitaessa on siis analysoitava
niitd kisityksii, joita yksiloilli tai organi-
saation henkildokunnalla on oman toimin-
nan vaikutuksesta ympiristdon ja piinvas-
toin.
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