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Organisaation yhteinen visio; 
Vision käsiteanalyyttinen tarkastelu 

Seija Miettinen 

ln dynamic environments, a shared vision have 
been claimed to be an important factor in the 
success of organizations. Shared vision can 
energize and inspire the members of the 
organizalion, promote effecliveness and above all, to 
secure accomplishment of the mission of the 
organizalion. ln the recent literature concerning 
leadership vision has been defined and described in 
different way. ln the present article, the concept of 
shared vision, related concepts, and fundamental 
characterislics of, precondilions for and 
consequences of shared vision are clarified by 
means of concept analysis. The ullimate goal of this 
article is to bring up for discussion whether shared 
vision is needed in finnish health care organizalions. 

Keywords: Vision, shared vision, visioning, visionary 
leadership, health care organization. 

JOHDANTO 

Viime aikoina sekä arkikielessä että johtamis
kirjallisuudessa on usein puhuttu visiosta. Arki
kielessä sanaan visio sisältyy yleensä tulevaisuut
ta tai tulevia tapahtumia koskevia sekä myöntei
siä että kielteisiä arvovarauksia. Johtamiskirjalli
suudessa, erityisesti yritysjohtamiskirjallisuudes
sa visio on liitetty organisaation menestymiseen, 
strategiseen johtamiseen ja muutosjohtamiseen. 
Dynaamisessa ympäristössä organisaation yhtei
sen vision luomista ja visionääristä johtamista on 
pidetty erityisen tärkeänä (esim. Bennis & Nanus 
1986,67; Brown & McCool 1989; Kotter 1990,44; 
Meristö 1991, 155; Mintzberg 1991,21; Coulson
Thomas 1992). Tämä jälkiteolliseen johtamista
paan kuuluva eteenpäin katsominen, tulevaisuu
den muovaaminen ja muutoksien johtaminen vi
sion avulla ovat vastakohtia taaksepäin katsovalle 
ja säilyttävälle johtamistavalle (Ahti 1994, 73-82). 

Vision tärkeyttä muuttuvassa ympäristössä 
korostetaan myös kansainvälisessä terveyden
huollon johtamiskirjallisuudessa (Brown & McCool 
1989; Rinke 1989; Fine 1989,573-581; Atchison 
1990; Curtin 1994; Hillebrand 1994; Tyrrell 1994; 

Gregory 1995; Trofino 1996 ). Sen sijaan tervey
denhuollon suomalaisessa johtamiskirjallisuudes
sa organisaation vision tarpeellisuus ei vielä ole 
noussut esille. Penttinen ja Pekkarinen (1994) 
ovatkin huolestuneina todenneet, että suomalai
nen terveydenhuollon henkilöstö ei osoita kovin
kaan suurta kykyä tai halua tulevaisuuden visioin
tiin. Kirjoittajat kysyvät, onko terveydenhuollos
sa jouduttu tilanteeseen, jossa ratkotaan eteen 
tulevia ongelmia tapaus tapaukselta vain talou
dellisen tilanteen mukaan ilman tulevaisuuden 
linjausta. 

Vaikka kirjallisuudessa visio esitetään nykyajan 
organisaatioiden ja johtamisen keskeiseksi käsit
teeksi, sille on annettu erilaisia määritelmiä, mer
kityksiä ja ominaisuuksia. Koska käsitteet muun
tuvat ajan myötä, on tarpeen analysoida, mitä 
organisaation yhteisellä visio tarkoitetaan, miten 
sitä käytetään ja mitä hyötyjä sillä on (vrt. Rod
gers 1989; Waltz ym. 1991,40; Walker & Avant 
1992; Johns 1996; Morse ym. 1996). 

Tässä artikkelissa tarkastellaan vision käyttöä 
organisaatiossa ja johtamisessa soveltaen Rod
gersin (1989), Walkerin & Avantin (1992), John
sin 1996 ja Morsen ym. 1996 esittämiä käsite
analyysin strategioita. Ne tarjoavat yksinkertai
sen, mutta selkeän tavan tutkia käsitettä. Meto
din valinta perustuu lisäksi siihen, että esimer
kiksi Rodgersin analyysimetodissa painotetaan 
käsitteen uudelleen määrittelyn tärkeyttä muut
tuvissa olosuhteissa. Analyysissa selvennetään 
ensin visiokäsitettä ja sen lähikäsitteitä sekä yh
teisen vision määritelmiä johtamiskirjallisuudes
sa. Sen jälkeen kuvataan, mihin visio johtamis
kirjallisuudessa yleensä liitetään ja mitkä ovat sen 

keskeiset ominaispiirteet, onnistumisen edellytyk
set ja vaikutukset organisaatiossa. Käytetty kir
jallisuus on rajattu koskemaan sanakirjoja sekä 

johtamiskirjallisuutta, joka sisältää terveydenhuol· 
lon ja hoitotyön johtamiskirjallisuuden. Tavoittee
na on herättää keskustelua vision ja visionääri
sen johtamisen mahdollisuuksista suomalaisen 
terveydenhuollon johtamisessa. 
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VISIO YLEISKIELESSÄ 

Perustietosanakirjan (Ahola ym. 1996) mukaan 
visio-sana perustuu latinankieliseen sanaan, joka 
tarkoittaa näkyä, ilmestystä ja ennettä (vrt. 'vide
re', 'to see', Senge ym. 1994, 302). Vanhoissa 
sanakirjoissa visiolle on annettu kaksi merkitys
tä; näky ja eri uskontoihin liittyvä todellisen kal
tainen harhanäky (esim. Uusi tietosanakirja 
1966,565). Sen sijaan 1990-luvun sanakirjassa 
(Haarala 1994,573) vision ensisijaisina merkityk
sinä ovat »(tulevaisuuden)kuva, näkymä, hahmo
telma ja kuvitelma». 

Englanninkielisten sanakirjojen mukaan visio 
(vision) voi olla substantiivi tai verbi. Substantii
vina visio tarkoittaa näkökykyä, näkyä, haavetta, 
unelmaa, unikuvaa, kuvittelun luomaa mielikuvaa, 
näkemisen arvoista asiaa, näkemystä, kaukonä
köisyyttä, avarakatseisuutta ja ajatuksen kirkkaut
ta. Myös vision johdannainen, visionäärinen tar
koittaa Websterin tesauruksen (1993,219) mu
kaan johtamiseen liittyen kaukonäköisyyttä ja 
avarakatseisuutta. Verbinä visio merkitsee kykyä 
nähdä ja nähdä jotakin sielunsa silmillä (Englan
ti-Suomi suursanakirja 1990, 1445; Webster's Dic
tionary 1993,434). 

Sanan visio synonyymejä ovat yleiskielessä 
unelma, hallusinaatio, kangastus, näkökyky, 
näky, fantasia ja illuusio. Vision vastakohdiksi 
Websterin tesaurus (1993, 219) mainitsee käsit
teet tosiasia ja todellisuus, jota parasta aikaa 
elämme. 

Uusimmissa suomen- ja englanninkielen sana
kirjoissa yhteistä on vision merkitys kuvitteellise
na, todellisen kaltaisena näkynä, mielikuvana ja 
unelmana, mutta myös harhanäkynä. Verbinä 
visiolla tarkoitetaan yleensä kykyä nähdä, näh
dä sisäisesti ja etukäteen. Vastakohtiensa perus
teella visio viittaa asiaan, joka ei ole tosiasia tai 
jota ei vielä ole. Ihmisen ominaispiirteenä sanal
la viitataan avaraan ja luovaan ajattelukykyyn (A 
man of vision). 

VISIO JOHTAMISKIRJALLISUUDESSA 

Suomenkielisessä johtamiskirjallisuudessa ja 
artikkeleissa on käytetty visio-sanaa, kun puhu
taan yrityksen tai organisaation halutusta tulevai
suudesta (esim. Meristö 1991; Penttinen & Pek
karinen 1994; Ruokanen & Nurmio 1995). Sen 
synonyymeinä on käytetty käsitteitä 'mielikuva' tai 
'mielikuva tulevaisuudesta' (Bennis & Nanus 
1986; Kauppinen & Ogg1994), sekä 'tulevaisuu
dennäky' (Ruokanen & Nurmio 1995). 
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Sengen (1990, 149, 212) mukaan visio on eri
tyinen määränpää, kuva halutusta tulevaisuudes
ta, joka voi olla sekä henkilökohtainen että ryh
män tai organisaation yhteinen (shared vision) 
(vrt. Bennis & Nanus 1989; Hansen 1991; Sen
ge ym. 1994,302; Tyrrell 1994; Gregory 1995; 
Ruokanen & Nurmio 1995, 29). 

Organisaation yhteinen visio ilmaisee, mitä 
organisaation jäsenet yhdessä haluavat luoda, 
mikä on tärkeää ja mihin he ovat sitoutuneet 
(Senge 1990,206; Tyrrell 1994). Se saa alkunsa 
organisaation jäsenten työhön liittyvistä, henki
lökohtaisista visioista heijastaen näin jäsenten 
arvoja ja toiveita. Arvojen tärkeyttä visiossa ko
rostavat esimerkiksi Kauppinen ja Ogg (1994,76), 
joiden mukaan visio on arvoankkuroitu tahdonil
maisu. 

Sengen tavoin Bennis ja Nanus (1986,64) ku
vaavat organisaation yhteistä visiota ajatukselli
sena mielikuvana organisaation mahdollisista ja 
toivottavista tulevaisuuksista. Visio ilmaisee hei
dän mukaansa sanoin näkemyksen organisaation 
realistisesta, uskottavasta ja puoleensavetäväs
tä tulevaisuudesta, joka on nykytilaa jollakin tär
keällä tavalla parempi (vrt. Atchison 1990). 

Bennisin ja Nanuksen (1986) näkemys on lä
hellä Heikkilän (1994,247) visiomääritelmää, jon
ka mukaan organisaation visio on ideaalitila, unel
ma tai mielikuva toivotusta tulevaisuudesta, joka 
on edessäpäin sellaisessa todellisuudessa, jos
ta ei vielä ole näyttöä (vrt. Kotter 1990,33; Gre
gory 1995). 

Kansainvälisessä terveydenhuollon ja hoitotyön 
johtamiskirjallisuudessa visiota ei aina ole sel
keästi määritelty, vaikka sitä pidetään terveyden
huollon organisaatioiden menestymistekijänä ja 
keinona selviytyä nyt ja tulevaisuudessa. Esimer
kiksi Atchisonin (1990) mukaan tehottomissa 
organisaatioissa ei ole visiota, tavoitteita tai yh
teisiä arvoja, joihin työntekijät olisivat sitoutunei
ta ja jotka antaisivat merkityksen työlle. Kirjoitta
jat kuvaavat visiointia samansuuntaisesti proses
sina kohti toivottavaa tai haluttua tulevaisuutta. 
Vision avulla luodaan silta nykyhetken ja tulevai
suuden välille (esim. Brown & McCool 1989; Rin
ke 1989; Atchison 1990; Bender 1990; Eskin 
1992). 

Hoitotyön johtamiskirjallisuudessa visiointipro
sessien kuvaukset rajoittuvat yleensä sairaalan 
yksikkötason potilashoidon laadun parantami
seen (Fine 1989,573-581; Stout-Shaffer & Lar
rabee 1992; Hillebrand 1994; Tyrrell 1994; Trofi
no 1996). Esimerkiksi Fine (1989) esittää, että 
hoitotyön johtajilla ja sairaanhoitajilla tulee olla 
visio tulevaisuudesta, mielikuva siitä, millaisen he 
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haluavat oman yksikön olevan muutaman vuo
den kuluttua ja millaista potilashoidon, johtami
sen ja yhteistyön tulisi olla. Gregory (1995) pitää 
visiota ainutlaatuisena ja ihanteellisena tulevai
suudenkuvana, joka sisältää organisaation erin
omaisuuden ilmaisun sekä toiminta- ja yhteistyö
periaatteet. 

Yhteenvetona voidaan todeta, että johtamiskir
jallisuudessa visio on määritelty tai sitä kuvataan 
toivottavana, haluttuna, ihanteellisena ja haas
teellisena, mutta kuitenkin realistisena mielikuva
na tulevaisuudesta. Seuraavassa on koottu eri 
kirjoittajien näkemyksistä visiomääritelmiä, jotka 
jollakin tavoin poikkeavat toisistaan: 
* Visio on ajatuksellinen mielikuva organisaa

tion mahdollisista ja toivottavista tulevaisuuk
sista. Visio ilmaisee sanoin näkemyksen 
organisaation realistisesta, uskottavasta ja 
kiinnostavasta tulevaisuudesta, joka on nyky
tilaa jollakin tärkeällä tavalla parempi (vrt. 
Bennis & Nanus 1986; Fine 1989; Atchison 
1990; Heikkilä 1994; Gregory 1995). 

* Visio on tulevaisuuteen suuntautunut käsite 
siitä, mitä organsaatio voi, haluaa ja mitä sen 
täytyy olla (vrt. Brown & McCool 1989; Rinke 
1989, Kotter 1990; Senge 1990; Ruokanen & 
Nurmio 1995). 

* Visio piirtää kuvan halutusta tulevaisuuden ti
lasta jollakin aikajänteellä. Visio on arvoank
kuroitu tahdon ilmaisu (vrt. Kauppinen & Ogg 
1994; Tyrrel 1994). 

MIHIN VISIO LIITETÄÄN? 

Kirjallisuuden mukaan visio liitetään muutosjoh
tamiseen, strategiseen ja visionääriseen johtami
seen. Vision yhteydessä puhutaan myös mis
siosta ja tavoitteista. 

Useat kirjoittajat liittävät vision muutosjohtami
seen, jota tarvitaan erityisesti nopeasti muuttu
vassa ympäristössä (esim. Coulson-Thomas 
1992; Stout-Shaffer & Larrabee 1992; Kauppinen 
& 0991994,77). - Kauppisen ja Oggin mukaan 
muutosjohtaminen eroaa muista johtamistavois
ta juuri siksi, että siinä käytetään visiota motivaa
tiotekijänä. Vision motivoivasta merkityksestä 
muutoksessa puhuu myös Coulson-Thomas 
(1992), joka raportoi artikkelissaan tutkimusta 
vision ja mission toteutumisesta yritysmaailman 
johtajien kokemana. Tutkimuksen mukaan valta
osa vastaajista koki yhteisen, selkeän ja haas
teellisen vision erittäin tärkeäksi muutosjohtami
sessa. Bennis ja Nanus (1986,67) toteavatkin, 
että koska vision puuttuminen johtaa voimien 
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hajoamiseen, keskittävät tehokkaaat muutosjoh
tajat oman ja organisaation jäsenten huomion 
organisaation tulevaisuuden kannalta merkittäviin 
asioihin ja visioon. 

Kettunen (1991,67-75) ja Näsi (1991,45) käyt
tävät strategisen johtamisen käsitettä, jolla on 
yhtymäkohtia visionääriseen ja muutosjohtami
seen. Bennisin ja Nanusin (1986) tavoin Näsi 
esittää, että strateginen johtaja saa organisaa
tion jäsenet kiinnittämään huomiota yhteiseen vi
sioon. Verrattuna klassiseen kasvottomaan joh
tamismalliin nykyaikainen johtaja on strateginen 
'leader', joka on visionäärinen, karsimaattinen ja 
varma. 

Kettusen (1991,67-75) mukaan strategisen joh
tamisen ideana on kartoittaa tuntematon tulevai
suus vision, skenaarioiden ja strategioiden avul
la. Siihen kuuluvat odottamattomien muutosten 
ennakointi ja niihin valmistautuminen. Visiot Ket
tunen näkee horisontissa olevina 'ohjaavina täh
tinä'. 

Hansen (1991, 120-132), jonka mielestä käsit
teitä visio, strategia ja strateginen suunnittelu on 
tulkittu eri tavoin sekä teoriassa että käytännös
sä, pitää visiota ja strategista ajattelua johtamis
prosessin päätekijöinä (vrt. Westley & Mintzberg 
1989). Vision luominen on hänen mukaansa luo
van strategisen ajatteluprosessin tulos. Visio on 
strategiaa abstraktimpi käsite. Kun visio kuvaa 
mahdollista, innostavaa tulevaisuutta, strategia 
ottaa huomioon tulevan todennäköisyyden ja to
teuttamiskelpoisuuden. Lisäksi Hansenin mukaan 
termiä strateginen suun nittelu pitäisi käyttää ai
noastaan silloin, kun se strategisen ajattelun osa
na tavoittelee luodun vision toteuttamista. 

Westley ja Mintzberg (1989) määrittelevät visio
näärisen johtamisen dynaamiseksi vuorovaikutus
prosessiksi, jossa visio puetaan sanoiksi ja saa
tetaan tutuksi organisaation kaikille jäsenille. Tätä 
tukee Hansen (1991, 120-132) jonka mukaan vi
siosta keskustelu työntekijöiden ja tärkeiden si
dosryhmien kanssa erottaa visiojohtamisen pe
rinteisestä johtamisesta, jolloin työntekijät eivät 
useinkaan näe organisaation suunnitelmia eivät
kä saa tietoa niistä. Visiojohtajan rooliin kuuluu 
innostaa työntekijöitä ja saada heidät sitoutu
maan visioon. Esimerkkinä taitavasta visionää
ristä Westley ja Mintzberg mainitsevat Jan Carl
zonin, jonka visio SAS:n palvelusta nosti SAS:n 
lentoyhtiöiden huipulle. Carlzonilla oli kyky välit
tää visionsa konkreettisesti ja innostavasti työn
tekijöille. 

Mintzberg (1991,21-25) tarkentaa kuvaustaan 
visionääristä, joka on strategisen ajattelijan lisäksi 
moniulotteinen näkijä. Hän näkee taaksepäin, 
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koska hyvän vision juuret ovat menneisyyden 
ymmärtämisessä. Hän näkee eteenpäin ja käyt
täen intuitiota tunnistaa epäjatkuvuuksia. Hän 
näkee yläpuolelta kokonaisuuksia, mikä tarkoit
taa halutun vision hahmottamista. Lisäksi hän 
näkee 'läpi', mikä tarkoittaa kykyä hahmottaa, 
mitä vision eteen pitää tehdä. 

Visionääristä johtamista Mintzberg (1989, 122) 
kuvaa tyylin ja strategian yhdistelmäksi. Visionää
rinen johtaja keskittyy organisaation vahvuuksiin, 
suuntaa toimintansa kohti tulevaisuutta ja ratkoo 
päivittäisiä ongelmia visio mielessään. Sen sijaan 
ei-visionäärinen johtaja keskittyy organisaation 
heikkouksiin ja päivittäisiin ongelmiin (vrt. Senge 
1990; Heikkilä 1994). 

Sengen (1990, 149) mukaan visio eroaa tavoit
teesta, joka on abstrakti käsite osoittaen vain 
suuntaa. Sen sijaan visio on konkreettinen. Visio 
ja tavoite eivät kuitenkaan ole toisiaan poissul
kevia, sillä tavoitteella ilman visiota ei ole mieltä. 

Kauppinen ja Ogg (1994,74) esittävät, että 
missiota ja visiota käytetään usein toistensa sy
nonyymeinä, vaikka ne selkeästi eroavat toisis
taan. Missio on organisaation olemassaolon pe
rimmäinen tarkoitus ja visio tulevaisuuden halut
tu tahtotila, jossa mission tulee toteutua (Senge 
ym. 1994, 303; vrt. Gregory 1995). 

ORGANISAATION YHTEISEN VISION 
KESKEISIÄ OMINAISPIIRTEITÄ 

Vision keskeisin ominaisuus on tulevaisuuteen 
suuntautuneisuus (Bennis & Nanus 1986,64; At
chison 1990; Heikkilä 1994,247; Gregory 1995). 
Visio kertoo, mitä organisaatio voi, haluaa tai 
millainen sen täytyy olla tulevaisuudessa (esim. 
Brown & McCool 1989; Senge ym. 1994,302). 
Senge (1990, 150) tarkentaa vision olemusta si
ten, että se selvästi eroaa nykytodellisuudesta. 
Lisäksi, vaikka visio kohdistuu tulevaisuuteen, 
sen luomisessa tarvitaan nykyisyyden lisäksi 
menneisyyttä. Menneisyydestä saadaan tietoa ja 
hyviksi koettuja aineksia ja nykyisyydestä tärkei
tä kehitystrendejä (Hansen 1991; vrt. Fine 1989) 

Kirjoittajat ovat lähes yksimielisiä siitä, että 
hyvän vision tulee olla selkeä ja konkreettinen 
(esim. Hansen 1991; Coulson-Thomas 1994). 
Tämä lisää vision uskottavuutta (esim. Bennis &
Nanus 1986,65; Fine 1989). Vision konkreettisuu
teen ja toteuttamiskelpoisuuteen liittyy myös Leh
don (1990,37) näkemys, jonka mukaan visio ei 
voi olla hämärä toimintamalli, vaan sen tulee 
perustua syvälliseen tietoon organisaatiosta ja 
sen ympäristöstä. 
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Kauppinen ja Ogg (1994,80) perustelevat vi
sion selkeyttä viestinnän helpottumisella (vrt. 
Bender 1990). Selkeä visio synnyttää mielikuvan 
halutusta tulevaisuudesta. Tähän tarvitaan koko 
aivoja käyttävää visiointia. Tällöin visio ankkuroi
tuu tosiasioihin, on visuaalinen, tunteisiin vetoa
va, arvoihin sidottu ja toteuttamiskelpoinen. 

Kolmas vision ominaisuus on sen positiivisuus. 
Visio sisältää toivoa ja keskittyy tulevaisuuden 
mahdollisuuksiin ongelmien sijasta (vrt. Atchison 
1990; Bender 1990). Se voi ilmentää myös yksi
kön tai organisaation ainutlaatuisuutta tai erin
omaisuutta jossakin asiassa (Gregory 1995). 
Bennisin ja Nanusin (1986,64) samoin kuin Coul
son-Thomasin (1992) mukaan tulevaisuuden vi
sion tulee olla nykyhetkeä parempi. Vision tulee 
motivoida, olla vetovoimainen, kunnianhimoinen 
ja haasteellinen (vrt. Senge 1990; Heikkilä 1994; 
Gregory 1995). 

Neljänneksi, visiota kuvataan moniulotteisena. 
Organisaation vision luomisessa ja toteuttamises
sa on otettava huomioon organisaation sisäisiä 
(esim. henkilöstö, yhteistyö, palvelut ja niiden 
laatu, toimintatavat- ja taidot ja yhteiset arvot) ja 
sen toimintaympäristöön liittyviä tekijöitä (vrt. 
Goplerud 1990, 153-184; Kauppinen & Ogg 1994; 
Ruokanen & Nurmio 1995). 

Viides organisaation yhteisen vision ominais
piirre on vuorovaikutteisuus ja dynaamisuus. 
Usean kirjoittajien mukaan laaja osallistuminen 
vision luomiseen on perusedellytys visioon sitou
tumiseen ja toteutumiseen. Laaja osallistuminen 
tarkoittaa organisaation johdon ja sen jäsenten 
yhteistyöprosessia, jota esimerkiksi Fine (1989), 
Senge (1990,213), Gregory (1995) ja Morton ja 
Shutzer (1996) korostavat. 

Brownin ja McCoolin (1989) mukaan visiointi 
on vaiheittainen prosessi, joka sisältää vision 
selkeän määrityksen lisäksi myös toimenpiteet, 
joita tuon todellisuuden saavuttamiseksi tarvitaan. 
Lisäksi prosessiin kuuluu vision tarkistaminen 
aika ajoittain ja varsinkin silloin, kun organisaa
tiossa tai sen ympäristössä tapahtuu muutoksia 
(esim. Gregory 1995). Sengen (1990) mukaan 
visioprosessissa selkiytetään organisaation mis
sio, haluttu tulevaisuuden tahtotila sekö ne pe
rusarvot, joiden mukaan organisaation ihmiset 
haluavat toimia käytännössä kohti visiota mission 
toteuttamiseksi. 

Vision vaiheittaista etenemistä kuvataan erityi
sesti terveydenhuollon ja hoitotyön johtamisartik
keleissa (Fine 1989; Rinke 1989; Stout-Shaffer 
& Larrabee 1992; Tyrrell 1994; Gregory 1995). 
Sangen (1990,217) tavoin kirjoittajat tähdentävät 
prosessin alkamista organisaation jäsenten työ-
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hön liittyvien visioiden tunnistamisella. Sen jäl
keen haetaan yhteinen näkemys siitä, mihin or
ganisaatiossa halutaan pyrkiä. Yhteisestä visiosta 
tehdään kirjallinen julkilausuma, joka on kaikkien 
nähtävillä ja joka ohjaa käytännön toimintaa. 

Lopuksi usean kirjoittajan mukaan visioon si
sältyy aina eettinen ja arvosidonnainen ulottuvuus 
(esim. Rinke 1989; Senge 1990, 214; Heikkilä 
1994,246; Kauppinen & 0991994,78). Perusar
vojen tunnistaminen ja arvokeskustelu kuuluvat 
olennaisesti vision luomiseen. Erityisesti palve
luorganisaatioissa ne ilmentävät suhtautumises
ta asiakkaisiin ja yhteistyökumppaneihin. Esi
merkkinä terveydenhuollon arvoista Rinke mai
nitsee keskinäisen arvostuksen ja luottamuksen. 

VISION ONNISTUMISEN EDELLYTYKSET 

Vision keskeisten ominaispiirteiden huomioon
ottaminen luo perustan vision toteutumiselle or
ganisaatiossa. Onnistunut visio edellyttää lisäksi 
jo aiemmin mainitun organisaation mission mää
rittelyn, jossa keskeisten sidosryhmien näkemyk
set ja arvostukset ovat tärkeitä (esim. Senge ym. 
1994; Gregory 1995). Edelleen vision onnistumi
sessa tarvitaan organisaation jäsenten myönteis
tä suhtautumista tulevaisuuteen, informaation 
laajaa hankintakykyä, johdon ja henkilökunnan 
osallistumista vision luomiseen, dialogikykyä, si
toutumista visioon sekä johdon erityisvastuita. 

Suhtautuminen tulevaisuuteen 

Meristön (1991,25) mukaan nykyaikana, jolloin 
tulevaisuuteen liittyy runsaasti epävarmuusteki
jöitä, tarvitaan luovaa suhtautumista tulevaisuu
teen, sen vaihtoehtojen, haasteiden ja mahdolli
suuksien näkemistä sekä omiin vaikutusmahdol
lisuuksiin uskomista. Visiosta tulee elävä vain, jos 
organisaation jäsenet todella uskovat voivansa 
muovata tulevaisuutta ja vaikuttaa siihen omilla 
valinnoillaan ja teoillaan (Senge 1990,206; Han
sen 1991). 

Lähtökohtana vision kehittelyssä tulee olla sel
keä käsitys nykyhetkestä sekä myönteinen suh
tautuminen myös siihen. Nykyhetken ja vision 
välillä tulee olla selvä ero, joka luo haasteen 
edetä kohti visiota. Toisaalta Sengen (1990, 157) 
mukaan liian suuri nykyhetken ja vision välinen 
ero voi aiheuttaa haluttomuutta tai voimattomuut
ta ponnistella vision suuntaan. 
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Tiedon laaja-alainen hankinta 

Monien kirjoittajien mukaan onnistuneen vision 
synnyttämisessä ja toteuttamisessa tarvitaan tie
toa organisaation sisältä ja ulkopuolelta (vrt. vi
sion ominaispiirteet) sekä kykyä strategiseen ja 
moniulotteiseen ajatteluun, jotta havaitaan uusia 
mahdollisuuksia (esim. Kotter 1990; Lehto 
1990,37; Kauppinen & Ogg 1994,80). 

Moniulotteisen ajattelun yhtenä ilmentymänä 
kirjoittajat pitävät intuitiivista tiedonhankintaa 
(Morgan 1986,226; Bennis & Nanus 1986,74; 
Atchison 1990; Meristö 1991,28; Senge 
1990, 168; Heikkilä 1995,39-86). Sengen (1990, 
168) mukaan intuition käyttöön johtamisessa on 
vasta viime aikoina alettu kiinnittää huomiota. Se
on vierasta monissa organisaatioissa, joissa pe
rinteisesti korostetaan positivismille ja luonnon
tieteelliselle ajattelulle tyypillistä faktatietoa ja em
pirismiä (vrt. Saarinen 1994,290). Rosenblatt
ja Thickstun (1994) tarkoittavat intuitiolla sisäis
tä tietoa, joka ei perustu tietoiseen päättelyyn tai
järkeilyyn. Toisin sanoen mielen tiedostamatto
maan kerrokseen varastoitua tietoa nousee tie
toisuuteen intuitiona, jota voidaan hyödyntää.
Objektiivisen ja intuitiivisen tiedon yhdistäminen
on Meristön (1991,28) mukaan luovaa tiedonhan
kintaa, jossa tarvitaan mielikuvitusta, mikä on
mahdollista, analysointia, mikä on todennäköis
tä ja yhteistä keskustelua, mikä on haluttavaa ja
mahdollista toteuttaa. Organisaation perinteistä
ja kulttuurista otetaan se, mikä siinä on hyvää,
nykyisyydestä etsitään signaaleja ja tulevista
kehityslinjoista saadaan tietoa ennusteista intui
tiota hyödyntäen (Bennis & Nanus 1986,69-71;
Fine 1989,573-581 ).

Luovassa tiedon hankkimisessa tarvitaan mo
nien kirjoittajien mielestä erilaisia tekniikoita, ku
ten aivoriiheä, nominaaliryhmä- ja Delfitekniikkaa 
(esim. Fine 1989). Lisäksi Meristö (1991, 45), 
Ruokanen ja Nurmio (1995,27) sekä Venable ym. 
(1993) esittävät hyödylliseksi menetelmäksi vi
sioinnissa skenaarioanalyysiä, jossa luodaan yh
teistyöprosessina vaihtoehtoisia tulevaisuudenku
via ja tahtotila systemaattisella tavalla. 

Osallistuminen vision luomiseen 

Osallistujista vision luomiseen on erilaisia nä
kemyksiä. Sengen (1990,213) tavoin moni kirjoit
taja näkee vision yhtenä edellytyksenä kuitenkin 
sen, että organisaatiossa luovutaan perinteises
tä johdon tai suunnitteluosaston visionasettelu
tavasta. Pelkästään johdon asettama visio ei saa 
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ihmisiä sitoutumaan eikä innostumaan sen toteut
tamiseen. - Toisin sanoen organisaation jäsen
ten on saatava osallistua yhteisen vision luomi
seen. Tällöin he voivat tuoda esille omia näke
myksiään ja arvostuksiaan (esim. Rinke 1989; 
Hansen 1991; Gregory 1995). 

Kyky dialogiin 

Monet kirjoittajat pitävät vision luomisen kriitti
senä menestystekijänä kykyä yhteiseen keskus
teluun ja dialogiin (Senge 1990,238-249; Kaup
pinen & Ogg 1994; Senge ym. 1994). Sengen 
mukaan keskustelu lisää vision elinvoimaa, sel
keyttä ja vetovoimaisuutta. Keskustelun lisäksi 
tarvitaan dialogia, yhdessä ajattelua. Dialogi pe
rustuu kykyyn arvostaa ja kuunnella avoimesti 
omia ja toisten näkemyksiä ja kykyyn luoda näistä 
näkemyksistä jotain uutta. 

Visioon sitoutuminen 

Organisaation jäsenten ja erityisesti sen joh
don sitoutuminen visioon on monen kirjoittajan 
mielestä keskeinen edellytys vision onnistumisel
le (esim. Senge 1990; Gipson 1991; Kauppinen 
& Ogg 1994; Morton & Shutzer 1996). Senge 
(1990, 171) kuvailee sitä vastuullisuuden tun teek
si saada visio toteutumaan. Hänen mukaansa 
perinteisen byrokraattisen organisaation jäsenil
tä odotettiin vain sopeutumista, mutta visioivas
sa organisaatiossa tarvitaan sitoutumista. Tätä 
tukee Coulson-Thomasin (1992) tutkimustulos, 
jonka mukaan visiointiprosessin ja vision toteut
tamisen esteistä merkittävin oli johdon sitoutumi
sen puute. 

Vision sitoutumista osoittaa, kun yksilöt, tiimit 
ja sidosryhmät tukevat toisiaan vision saavutta
miseksi ja kun päivittäinen toiminta on yhden
suuntainen vision kanssa. Sitoutumista edistää 
yhteisen vision yhdenmukaisuus organisaation 
jäsenten henkilökohtaisten visioiden ja arvojen 
kanssa. Tällöin visio vetoaa organisaation jäsen
ten tunteisiin (Senge 1990; Bennis & Nanus 1986; 
Rinke 1989; Heikkilä 1994; Kauppinen & Ogg 
1994). 

Johtajan rooli 

Kirjoittajat asettavat johtajalle visionääriseen 
johtamiseen kuuluvia rooleja ja vaatimuksia. Gre
gory (1995) pitää johtajan tehtävänä mahdollis-
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taa yhteinen visiointiprosessi. Atchison (1990) 
näkee Sengen (1990) ja Hansenin (1991) tavoin 
johtajan tehtävänä innostaa toisia saavuttamaan 
visio. Lisäksi johtajan tehtävänä on työntekijöi
den tulevaisuutta koskevan ahdistuksen ja epä
varmuuden hyväksyminen ja pelon kääntämisen 
mahdollisuudeksi. Johtaja osoittaa, kuinka ylite
tään silta menneisyydestä nykyisyyteen ja kuin
ka jokainen on omalta osaltaan rakentamassa 
siltaa nykyisyydestä tulevaisuuteen. Bender 
( 1990) esittää, että organisaation ylimmän joh
don tehtävänä on vision luomisen lisäksi auttaa 
eri yksikköjen esimiehiä sitoutumaan visioon. 

Usean kirjoittajan mielestä keskeinen johtajan 
tehtävä on saada visio elämään ja toteutumaan. 
Coulson-Thomasin (1992) tutkimustulos tukee 
tätä. Tutkimuksen mukaan ongelmia ei aiheuta 
vision aikaansaaminen, pikemminkin se, kuinka 
se toteutetaan. Visio jää monissa yrityksissä pel
kiksi sanoiksi paperilla, koska johtajilta puuttuu 
kyky käsitellä uusia vaatimuksia, keskustella 
ymmärrettävästi visiosta ja saada se viitekehyk
seksi käytännön työhön (vrt. Ruokanen & Nur
mio 1995). 

ORGANISAATION YHTEISEN VISION 
VAIKUTUKSET 

Useat kirjoittajat kuvaavat yhteisen vision 
myönteisiä vaikutuksia organisaation toimintaan 
ja menestymiseen sekä henkilökunnan työtyyty
väisyyteen (esim. Rinke 1989; Senge 1990,208-
209; Hansen 1991; Gregory 1995). Yhteinen vi
sio innostaa työntekijöitä ja saa jokaisen koke
maan työnsä osaksi kokonaisuudesta. Työnteki
jöiden suhtautuminen organisaatioon muuttuu; 
organisaatiosta tulee 'oma'. Visio antaa päivittäi
selle tekemiselle tarkoituksen ja suunnan, se roh
kaisee kokeilemaan ja ottamaan riskejä. Parhaim
millaan visio ohjaa päivittäistä päätöksentekoa. 
Vision avulla organisaatioon luodaan energiaa, 
ylläpidetään tarkoitusta, mahdollistetaan oppimi
nen ja luodaan sitoutumista tavoitteisiin (vrt. Tyr
rell 1994). Samaa ajatusta kannattaa Kettunen 
(1991) todeten, että ilman vahvaa visiota organi
saation jäseniä ja päätöksentekoa ohjaavat eri
laiset tai keskenään ristiriitaiset henkilökohtaiset 
arvot ja näkemykset. 

JOHTOPÄÄTÖKSET 

Johtamiskirjallisuuden mukaan yhteinen visio 
ja visionäärinen johtaminen ovat olennaisia ny-
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kypäivän organisaatioissa ja työyhteisöissä. 
Tämä koskee myös terveydenhuoltoa ja sen työ
yhteisöjä. Analyysi osoitti, että kirjallisuuden ku
vaukset yhteisestä visiosta, sen luomisesta, to
teutuksesta, ominaispiirteistä, edellytyksistä ja 
vaikutuksista ovat yhdensuuntaisia, joskaan eivät 
täysin yhteneviä. Vaikuttaa siltä, että organisaa
tion yhteinen visio selkeänä käsitteenä on vasta 
hahmottumassa (Morse ym. 1996). Lisäksi vai
kuttaa siltä, että vaikka eri kirjoittajat esittävät 
samansuuntaisesti yhteisen vision myönteisiä 
vaikutuksia, meillä Suomessa tarvittaisiin empii
ristä näyttöä organisaation yhteisen vision hyö
dyllisyydestä. Terveydenhuollossa tämä merkit
sisi johtajien uskallusta kokeilla visioimisproses
sia ja yhteisen vision luomista samalla tutkien 
sitä. Se merkitsisi myös ajan sitomista ja sitoutu
mista organisaation koko henkilökunnan pitkäjän
teiseen yhteistyöprosessiin. Taustaoletuksena 
on, että näin voitaisiin vähentää alussa mainittu
ja suomalaisen terveydenhuollon nykyongelmia. 
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