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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni on tutkimuksellinen kirjallisuuskatsaus, jonka tavoitteena on tuottaa kasikirja K-kaup-
piaille motivaation johtamisesta. Toiminnallisen tuotoksen tunnusmerkit tayttyvat, kun koostan tyo-
honi liitteend kasikirjan K-kauppiaille. Opinnaytetydni tarkoituksena on selvittéa esihenkilén mahdol-
lisuuksia henkildston motivaation johtamiseen tydelamassa. Kirjallisuuskatsauksessa pyrin selvitta-
mé&an motivaatioteorioita suhteutettuna niita kaytannon tekemiseen. Motivaation kerrotaan vaikuttavan
kokonaisvaltaisesti myds ihmisen hyvinvointiin, joten katson motivaation johtamisen tyGeldméssé ole-

van yhta tarkeaa kuin esimerkiksi tydsta maksettavan palkankin.

Toiminnallisen tyon tavoitteena on tuottaa K-kauppiaille pienimuotoinen ké&sikirja henkildston moti-
vaation johtamisesta. Aihe on kehittynyt mielesséni pikkuhiljaa omien kokemusteni kautta seka kes-
kustellessani uusien kauppiaiden ettd tyokavereideni kanssa. Kokemukseni mukaan voidaan olettaa,
ettd kauppiaan ja esihenkildiden tydssé hyvista johtamistaidoista ja nimenomaan motivaation johtamis-
taidoista on Kkilpailuetua muihin toimijoihin nédhden. Opinnoissani olen suuntautunut taloushallinnon
osaamiseen, mutta johtaminen on kuitenkin ollut vahvana mielenkiintona koko opintojeni ajan. Olen-
kin suorittanut useita johtamiseen liittyvid opintojaksoja opiskeluideni aikana ja haluan hyodynt&a

osaamistani nyt opinndytetydssani.

Opinnéaytetyoni on ajankohtainen, silld tydeldmassa eletddn murroksen aikaa. Uusi ikapolvi haluaa eri-
laisia tyOuria seka vaativat esihenkil6iltdédn enemman kuin ennen on ehka vaadittu. Pysyvétko esihen-
kilot tdssa murroksessa ja vauhdissa mukana? Tydntekijoiden motivaatio liittyy vahvasti henkildston
jaksamiseen ja tydhyvinvointiin, joten oikeanlaisella motivaation johtamisella voidaan vaikuttaa mo-

niin asioihin.

Tyoni tavoitteena on tehd& pienimuotoisen kasikirjan muodossa ohjeita ja toimintatapoja henkiléston

oikeanlaiseen motivointiin. Kasikirjassani kaydaan l&pi motivaatioteorioita sekd annetaan pienid vink-
keja tai ajatuksia, jotta kasikirja herattdisi myos lukijan oman motivaation. Olen tydssani myoés pyrki-
nyt ottamaan huomioon useat keskustelut eri tahojen kanssa, joita olen kaynyt tyéhyvinvointiin, moti-
vointiin, ja johtamiseen liittyen. En tuo keskusteluja kuitenkaan erityisesmmin esille, vaan olen sulaut-
tanut ne teoriaan ja vinkkeihin, joita olen kasikirjaan liittdnyt. Olen rakentanut tyéni kuitenkin nimen-
omaan hyoédyntdmaan K-kauppiaan ndkokulmasta motivaation johtamista, enka niinkaan tyontekijén

nakokulmasta.



Opinn&yteyoni tulee sisaltaméan teoriaosuuden, jossa tutustun motivaatioon, motivaatioteorioihin,
sekd motivaation johtamiseen. Paéluvuissa 2 ja 3 kasittelen teoriaa, jota kdytan kasikirjan laatimisen
tukena. Teoriaa olen kerannyt alan kirjallisuudesta, ja poiminut niistd motivaation johtamiseen liittyen

mielestani keskeisia aihealueita.



2 MOTIVAATIO

Movere on latinaa, joka tarkoittaa motivaatiota. Movere sanalla voidaan tarkoittaa myos liikkumista,
termi on laajentunut kuitenkin kaytossa, ja nykyisin silla tarkoitetaan myo6s henkilon kayttaytymista
ohjaavaa toimintaa ja jarjestelmad. Erilaisilla motiiveilla aikaansaadaan motivaatiota, henkilokohtainen
motivaation tila madarittelee sen, miten ahkerasti, virkeésti tai aktiivisesti henkild toimii ja mihin mie-
lenkiinnon kohteet suhteutuvat. (Ruohotie 1998, 36-37.) Motivaatio on yksilon omaa kéayttaytymisté,
kayttaytymisen suuntaamista ja sen jatkuvuutta. Motivaatiolla tarkoitetaan siis tilaa, jossa ihminen ha-
luaa toteuttaa jonkun asian ja ryhtyy itse omalla toiminnallaan toteuttamaan sitd. Motivaatiota voidaan
vahvistaa, sisdisilla ja ulkoisilla kannustimilla. Kun halutaan vahvistaa motivaatiota, taytyy tietaa,
mitka ovat ihmisen sisdiset henkilokohtaiset tarpeet. (Viitala 2003, 150-151.)

Sinokki (2016, 12) kertoo ettd motivaatioon vaikuttaa henkilon oman eldmanhallinnan eli koherenssin
tunne. Henkil6t, joilla tdmd tunne on erityisen vahva, voivat luottaa siihen, etta heidan omat voimava-
ransa riittdvat eteen tulleiden vaatimusten ratkaisuun. Kun henkil6ll& on vahva koherenssin tunne, ei-
vat vaatimukset tunnu taakalta, vaan ne ovat haaste, joka otetaan vastaan. Jarvisen (2014, 209) mukaan
se, mitd me itse kukin koemme palkitsevaksi, on jokaisen henkilokohtainen ja subjektiivinen asia.
Meilla jokaisella on oma persoonamme, josta kumpuaa se, mika saa meidat syttymaan. On mielesténi
tarkeda ymmartaa, ettd motivaatio ei ole samankaltaista kenenk&an kohdalla. Elaménhallinnan kerro-
taan vaikuttavan motivaatioon ja sen syntyyn, joten esimerkiksi henkil6t, joiden eldmanhallinta on ns.
retuperallé eivat varmasti jaksa motivoitua tydelaméssa lahtokohtaisestikaan niin hyvin kuin he joilla

elamanhallinta on kunnossa.

Ihmiset toivovat, etta heita kohdellaan yksildina eika osana koneistoa, harmaana massana. Motivaatio
saadaan pysymaan mydos tyopaikoilla korkeampana, kun henkildston ilmapiiri on valittavé ja toisiaan
kunnioittava, sekd suhteet esihenkil6ihin hyvat. (Aaltonen, ym. 2015, 84.) Olen my®és itse henkilokoh-
taisetsi kokenut sen erittdin tarkednd motivaation lahteend, ettd minut on kuultu ja huomattu. Tamé
n&hdyksi ja kuulluksi tuleminen liittyy vahvasti myds Reissin motivaatioteoriaan, jota myéhemmin

tassd opinndytetyssa sivutaan.

Motivaation voidaan olettaa olevan kaiken toiminnan lahde ja polttoaine. Motivoituneena kayttaytymi-
semme on paamaéaéarahakuista seké tarkoituksenmukaista, tekemiseen liittyy vapaaehtoisuus seké tah-

donalaisuus. Motivaatio aktivoi meitd toimimaan, motivaatio vaikuttaa myos toimintamme



intensiteettiin, sitoutumiseen, tehtavien hallintaan ja valmiiksi saattamiseen, suorituksen laatuun ja teh-
tavien valintaan. (Sinokki 2016, 60.) Ilmiond motivaatio vaikuttaa ymparillamme jatkuvasti. Motivaa-
tio vaikuttaa kayttaytymiseemme myds ilman ettd itse tiedostamme sitd. (Liukkonen ym. 2006, 12—13.)
Me kaikki olemme varmasti joskus kokeneet motivaation puutetta, motivaation puuttuminen vaikuttaa

esimerkiksi siten, ettd on vasyneempi tai ei esimerkiksi viitsi tai jaksa ndhda ystavia.

Olemme kaikki erilaisia kyvyiltimme, haluiltamme ja motiiveiltamme. Meitd ohjaaviin motiiveihin
vaikuttavat mm. henkil6kohtaiset tarpeet, siséiset halut ja vietit, arsykkeet tai yllykkeet, palkkiot tai
esimerkiksi rangaistuksen pelko. Motivaatiota tarvitaan mm. opiskeluun, urheiluun, harrastustoimin-

taan ja tydssa suoriutumiseen. (Sinokki 2016, 63.)

2.1 Motivaatioteoriat

Kaikkein varhaisimmat motivaatioteoriat kasittelivat motivaatiota liikkeelle panevana voimana, tdmé
voima perustui ihmisen sisaisiin vietteihin ja tarpeisiin. Sigmund Freudin mukaan tallaisia fysiologisia
tarpeita olivat aggressio ja seksuaalisuus. Myéhemmin Clark Hullin teoriassa perusvietteja laskettiin
taas olevan nelja: nalké, jano, seksuaalisuus ja kivun valttdminen. (Sinokki 2016, 72.) Mekanistiset
viettiteoriat, joihin edell& mainitsemani motivaatioteoriat liittyvat, ovat sittemmin huomattu liian yk-
sinkertaisiksi, koska ne eivat selitd kayttaytymista hyvin todellisen elaman erilaisissa tilanteissa. Nama
viettiteoriat eivat mydsk&éan ota huomioon yksilén omia ajatusprosesseja tai niiden muuttumista, tai
esimerkiksi sosiaalisen ympariston vaikutusta motivaatioon. (Liukkonen ym. 2006, 13-14.) Esimer-
kiksi perhe, lapset, ruuhkavuodet, ik, lahipiirin tapahtumat, ja elamankokemus voivat muokata henki-

16n ajatusmaailmaa todella paljon, jolloin myds henkilén motivaatiotarpeet voivat muuttua.

Martelan ja Jarengon (2015, 34—-35) mukaan ihminen voi motivoitua kahdella tavalla, henkilén moti-
vaatio voi olla sisaisté tai ulkoista. Heidan kertomansa mukaan ulkoinen motivaatio on suoritus, joka
tapahtuu ulkoisen tekijan vuoksi. Tallaisia tekijoita voi olla esimerkiksi palkka tai vaikka rangaistuk-
sen pelko. Sisdisessd motivaatiossa taas palkkio syntyy jo itse tekemisestd. Olennaista olisi se, miten
henkil0 itse kokee esimerkiksi tyonsa, onko se vain velvollisuus joka on hoidettava ett4 saa esimer-
kiksi rahaa (puhutaan ulkoisesta motivaatiosta) vai onko henkil6 kiinnostunut ja innostunut tydstaan,
jossa kokee saavansa sisaista tyydytysta ja tyon tekemiselld on jokin merkitys (puhutaan siséisesta mo-

tivaatiosta). ltsemaaraamisteoriassa on tarkasteltu siséisen ja ulkoisen motivaation vaikutusta henkilon



motivaatioon, tdman teorian lahtokohta on se, ettd henkilé on luonnostaankin aktiivinen ja itseohjau-
tuva. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 54-55.)

2.1.1 Maslown tarvehierarkia

Maslown tarvehierarkia on luultavasti yha kaytetyin motivaatioteoria. Tarvehierarkia tarkoittaa sita,
ettd ihmisen perustarpeet tulee tyydyttaa ensin, minka jalkeen ihminen alkaa etsiméén tyydytysta kor-
keammille tarpeilleen. Maslown mukaan ihmisen tarvehierarkiassa ensimmaising ilmenee fysiologiset
tarpeet, sitten turvallisuuden tarpeet, kolmantena yhteenkuuluvuus ja rakkaus, naita seuraa arvostuksen
tarve, ja korkeimpana tarpeena itsenséa toteuttamisen tarve. (Sinokki 2016, 73.) En halunnut kuvata
Maslow’n tarveteoriaa pyramidin kaltaisena kuviona, silld kuulin Frank Martelan erdéssd webinaaris-

saan kertovan, ettei Maslow koskaan itse kuvaillut motivaatioteoriaan silla tavalla.

Maslowin tarvehierarkia portaat ovat:

1. Fysiologiset tarpeet: Nélka, jano, uni, lamp0, suoja, vaatetus, seksuaaliset ja muut kehon tar-
peet.

2. Turvallisuuden tarpeet: Varmuus, suojautuminen fyysisilta ja tunne-eldmén haitoilta, seka vaa-
ran vélttdminen.

3. Yhteenkuuluvuuden tarpeet: Hyvaksynta, ystavyys, rakkaus, valittaminen, yhteenkuuluvuuden
tunne, ja tarve toimia ryhmassa.

4. Arvostuksen tarpeet: Itsekunnioitus, itsendisyys, kiitoksen saaminen, tunnustus, asema, ja
muilta saatu kunnioitus ja arvostus.

5. lItsensé toteuttamisen tarpeet: Omat saavutukset, henkinen kasvu, luovuus, seka tiedon maaran
lisadntyminen. (Sinokki 2016, 73.)

Steven Reiss (2013) kertoo Maslowin tarvehierarkia teorian olleen huipussaan 1960-luvulla, ja edel-
leen tdmén teorian olevan vaikutusvaltainen, eritysesti hr-henkiloston keskuudessa. Teorian lahtokoh-
tana on se, ettd kun hallitsee kaikki perustarpeet, syntyy uusi levottomuus ja uusi tarve. (Reiss 2013
81-81.) Maslow on perustanut teoriansa alkujaan kahteen ideaan. Han tunnisti viisi ihmisten tarpeiden
kategoriaa, jotka ovat kehon, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen
tarpeet. Tdméan teorian mukaan ihminen siis kehittyy siten, ettd ensin keskitytaan kehon fysiologisiin

tarpeisiin ja niiden hallintaan, ndmaé saavutettuaan siirtyy henkil® eteenpéin keskittyen turvallisuuden



tunteiden ja tarpeiden tyydyttdmiseen — ja kun ndma on saavutettu, niin taas seuraavalle portaalle aina

viimeiseen itsensé toteuttamisen tarpeiden tyydyttdmiseen saakka. (Reiss 2013, 80.)

Aluksi Maslow on ollut sitd mieltd, ettd emme keskittyisi muihin tarpeisiimme, esimerkiksi kumppanin
I6ytdmiseen tai uralla etenemiseen, ennen kuin olisimme tyydyttdneet alemmat tarpeemme. Esimer-
kiksi kun ulkona leikkivalla lapsella tulee kylm4, ja lopettaa leikkinsa ja menee sisélle pukeutumaan
lampimammin jatkaakseen leikkidan. Kuitenkin Maslown teoriaa tutkineet tiedemiehet ovat huoman-
neet siind hyvin vahan paikkaansa pitavyyksia. (Reiss 2013, 81-82.) Toisaalta myds elamén perustar-
peet voidaan tyydyttad vain valiaikaisesti, jolloin niitd pitaa siis tyydyttad aina uudelleen ja uudelleen.
Eldman perustarpeet palaavat, koska ne pakottavat meité etsiméén uusia tyydyttaviad kokemuksia. Jo
muutaman tunnin kuluttua siitd, kun esimerkiksi olemme tyydyttaneet nalan tunteemme, tarve palaa ja

alkaa vaikuttamaan kayttaytymiseemme uudelleen. (Mayor & Risku 2022, 43.)

2.1.2 Flow-teoria

Siséiseen motivaatioon liittyen on olemassa flow-teoria. Sisdisen motivaation ddrimmainen hyva ja
hartaasti haluttu tulos on niin sanottu flow-tila. Tassa tilassa positiivisena ilmentymana tapahtuu niin
sanotusti ajan ja paikan tajun haméartyminen, jonka ansiosta toiminta virtaa eteenpain ik&an kuin itses-
taan. Flow-teorian mukaan kyseinen tila on mahdollista saavuttaa, jos koettu haaste ja tekijan omat ky-
vyt ovat korkeita ja tasapainossa tyon kanssa. (Liukkonen, ym. 2006, 23.) Joskus tyontekijét toteutta-
vat tydssaan kutsumustaan. Henkilon elaménilo ja hyvinvointi liitetd&n vahvasti tyoniloon. Kaikesta
tekemisestd on mahdollisuus saada erilaisia mielihyvan kokemuksia, mielihyvaa lisaa kiitollisuus ja
innostus. Kun tyontekija tekee tyotaan innostuneena, voidaan tydssa kokea myds inspiraation hetkid —
talldin ajan ja paikan taju voivat kadota kokonaan, jolloin henkil6 voi paasta jopa flow-tilaan. (Sinokki
2016, 14.) Olen itse kokenut omassa tydssani syvéakin flow tilaa, enk& voi kuvailla parempaa tunnetta
tyossé kuin tdmé. Flow tilan saavuttaminen vaati sen, ettd tekeminen oli mielekéstd, tyo oli tarpeeksi
vaativaa, aikaa tyon tekemiseen annettiin riittavasti, sek& tunsin olevani merkityksellinen. Oman tydn

merkityksellisyydell& oli suuri merkitys flow-tilan saavuttamiseen.

Flow on optimaalinen tila, jossa tehtdvén haasteellisuus ja tekijan taidot ovat tasapainossa. Tahan ti-
laan liittyy niin kutsuttu virtauksen kokemus, uppoutuminen, ajantajun menetys, virittyneisyys ja
tunne, ettd tyolla on merkitysté ja asiat sujuvat. (Tampereen yliopisto.) Tyossa flow tilan saavuttami-

nen on siis mahdollista, jos tyontekijan oma ammattitaito on tasapainossa tyon mielekkyyden ja



haastavuuden kanssa. Haasteiden ja taitojen tasapaino ovat siis flown tarkeimpié edellytyksia. (Ma-
tikka 2015, 15.)

Flow -kokemukseen voi liittyd pidempikestoista ponnistelua, ja tdma virtauskokemus voi syntya esi-
merkiksi jonkin pitkén tai vaikeamman tyorupeaman jalkeen. Térkeinté flow -kokemuksessa on tyon
haastavuuden ja taidon oikea suhde. Esihenkil6 on tirkedssa roolissa siing, ettd haastaa alaisiaan ja us-

nid onnistumisen tunteita, ei niinkaan otsa hiessa puurtamista. (Aaltonen ym. 2015, 99-100.)

2.1.3 Iltsemaaraamisteoria

Itsemadradmisteoria on Edward L. Decin seka Richard M. Ryanin kehittdma teoria henkildn motivaati-
osta. Teoriassa puhutaan henkil6iden luontaisesta motivaatiosta, esimerkiksi taipumuksesta suoriutua
ymparoivista haasteista, ja uusien kokemuksien liittdminen omaan mindkuvaansa. Kun kdytamme esi-
merkkina pienté lasta, lapsi tutkii, haistaa, maistaa, on utelias ja innokas oppimaan uusia asioita. Luon-
tainen motivaatio saa pienet lapset tekeméén néita asioita, ratkaisemaan erilaiset ongelmat, seké oppi-
maan eteen tulleista haasteista. Itsemé&ardédmisteorian mukaan kehitys ja psykologinen kasvu tapahtuu-
kin nimenomaisesti vuorovaikutuksessa ympariston kanssa, jolloin ympérilla tapahtuvat asiat joko

vahvistavat tai heikentévat niita. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 54.)

Itsemadradmisteoriassa ihmista katsotaan toiminnallisena olentona, joka hakeutuu tekemé&én hénelle
itselleen mielenkiintoisia tehtavia ja asioita. Toisin sanoen, keskeinen viesti on selked. Kun saamme
itse paattaa tekemisestamme, olemme tyytyvaisia. Ulkoiset tekijét eivat niink&éan innostaisi tassa teori-
assa samoissa maarin, mitd meidan omat sisdiset tarpeemme ja halumme. (Martela& Jarenko 2014,
13.) Salmela-Aro ja Nummi kertovat ihmisen olevan taipuvainen asettamaan itselleen tavoitteita, ta-
voitteista suoriutuminen ja haasteiden voittaminen on teorialle ominaisia piirteitd. (Salmela-Aro &
Nurmi 2017, 54-55.)

Y leisesti voidaan katsoa, ettd itsensa toteuttaminen tapahtuisi vain vapaa-ajalla, kun taas toissa
kdymme, koska meidan on pakko. Né&in ei kuitenkaan ole. Ihmisen voidaan katsoa olevan monella ta-
paa luonnostaan itseohjautuva. Monellakaan ei tule mieleen, kuinka me automaattisesti teemme kotona

ruokaa, siivoamme, pesemme pyykkié, hoidamme lasten harrastukset, lemmikkieldimet, omat



harrastuksemme ja perustarpeemme, vaikka jonkinlaisen hierarkian voidaan olettaa siell&kin vallitse-

van, etenkin perheissa. (Savaspuro 2019, 38.)

Itsemaéradmisteorian mukaan olennaista ihmisen motivaatiossa ja sen johtamisessa on se, etta toimin-
taa ei ohjaa siitd ulkoisesti saatava palkinto tai palkkio. Painvastoin ulkoisten palkkioiden tai paineiden
katsotaan heikentdvan sisédistd motivaatiota, vaikka yksilg pitaisikin saamastaan palkkiosta. (Salmela-
Aro & Nurmi 2017, 55.) Jos tavoitteisiin pyritdan pelkastaan ulkopuolisten vaatimusten vuoksi, esi-
merkiksi palkkion, tai ahdistuksen ja syyllisyyden tunteiden vélttdmiseksi, puhutaan ulkoisesta moti-
vaatiosta. Pelkkéa ulkoinen motivaatio tavoitteiden saavuttamisen kannalta on ongelmallista, sill4 se voi
johtaa tavoitteista luopumiseen vastoinkéymisié kohdattaessa. Pelk&std&n ulkoisen motivaation poh-

jalta toimiminen heikentdd myos yksilon hyvinvointia. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 55.)

Itsema&radmisteoriassa on liséksi olemassa kaksi motivaation muotoa. Naiden motivaation muotojen
katsotaan tulevan henkil6lta itseltdéan, yksilon sisélta, sen sijaan etté ne olisivat ulkoisen paineen ai-
heuttamia. Sisdsyntyisessa motivaatiossa motivaatio tekemiseen syntyy itsestdan. Henkil6 on innostu-
nut, kiinnostunut ja nauttii tekeméstéaan, jolloin tekeminen vetéa tekijaa puoleensa, sekéd antaa energiaa.
Integroidussa motivaatiossa kyse on taas, jossa on kyse tekijan omien arvojen mukaisesta tekemisesté.
Vaikka tekeminen itsessaan ei olisi innostavaa, voi tekijé olla motivoitunut asian suhteen esimerkiksi
sen vuoksi, ettd silla padsee edistamaan jotain itselle tarkeda asiaa. Esimerkiksi, ohjaaja voi kokea oh-
jauksen ajoittain raskaaksi, mutta tekee ohjaustehtévia silti — koska kokee sen tarkeaksi osaksi omaa
ammatti identiteettid&n. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 104.)

Kun meilla on kyky séédella ja tehdd omia tahdonalaisia valintojamme, on meilléa vapaa tahto. Itsesaa-
tely viittaa toiminnan kontrolliin. Yksilon katsotaan suuntaavan toimintaansa niin, etta han saavuttaa
tavoitteen. (Ruohotie 1998, 43.) Vaikka itseohjautuvuusteoria ja erityisesti tdhan teoriaan liittyva sisai-
nen motivaatio ovat erittdin suosittuja ja laajasti hyvaksyttyja, eivat namékaan ota tarpeeksi huomioon
henkilon yksilollisyyttd. Henkilon yksilollisyys on taas lansimaisen tieteen, talouseldman ja johtamisen
perusolettama. (Mayor & Risku 2022, 31.)

2.1.4 Reiss motivaatioprofiili

Steven Reiss on amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori, han on vuosina 1995-1998

aloittamilla tutkimuksillaan kerannyt lisaa tieteellisesti todistettua tietoa motivaatiokasitykseen.



Tutkimuksillaan han syventényt késitysté siitd, mika ketékin siséisesti motivoi. Reissin teoria on en-
simmainen koko ihmispersoonallisuuden kattava motivaatioteoria. Reissin motivaatioteoriassa on 16
perusmotiivin teoriaa. Reissin mukaan jokaiseen ihmisen 16 perustarpeeseen sisaltyy erilaisia tavoit-
teita, jotka vuorovaikuttavat keskenaan. (Mayor & Risku 2022, 32-34.)

Reissin motivaatiprofiilin mukaan ihmisen 16 perustarvetta ovat:
1. Fyysinen aktiivisuus

Hyvéksynta

Idealismi

Jarjestys

Ker&dadminen/saastdminen

Kosto/voittaminen

Kunnia

Mielenrauha

Perhe

. Riippumattomuus

© 0o N o g B~ w DN

e
— O

. Romantiikka

=
N

. Sosiaaliset kontaktit
. Status

=
A~ W

. Syéminen

[EY
ol

. Uteliaisuus
. Valta. (Reiss 2013, 13.)

[EY
»

Perustarpeillamme on Steven Reissin mukaan geneettinen alkuperd, ndma perustarpeemme eivat siis
juurikaan muutu eldamamme aikana. Uteliaista lapsista siis kasvaa uteliaita nuoria, ja uteliaita aikuisia.
Henkilot, joilla on taas vahva ruokahalu, kamppailevat todennédkdisesti koko elaménsa ajan painonhal-
lintansa kanssa. Henkil6t, jotka mielell&&n organisoivat, ja suunnittelevat asioita nuorempana, todenné-
koisesti tekevat sitd myos aikuisena. On kuitenkin mahdollista, ettd ihmiset muuttavat toimintatapo-
jaan, joilla ndma tarpeet tyydytetddn. Romanttinen ihminen voi vaihtaa kumppaniaan useasti, utelias
ihminen taas kiinnostuksen kohdettaan, urheilija lajia ja niin edelleen. Tarpeiden tarkeysjérjestys voi
muuttua eld&mén aikana. (Reiss 2013, 36-37.) Elaman perusmotiivien muotoon vaikuttaa loppujen lo-
puksi kulttuuri, arvot, ja henkilon yksilolliset kokemukset. Vaikka geenimme maarittd suurelta osalta
sen, mita toivomme ja mité tavoittelemme, niin se miten me ndma toiveet toteutamme, riippuu paljon

kasvatuksesta, kulttuurista ja henkilon omista kokemuksista. (Mayor & Risku 2022, 36-38.)
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2.2 Sisainen motivaatio

Siséinen motivaatio on proaktiivista. Proaktiivinen tarkoittaa sit4, ettd henkil® hakeutuu aktiivisesti
sellaisten asioiden pariin, joista h&n innostuu. Kun tehtéva vetéé henkil6d puoleensa, puhutaan tyon
imusta. Ulkoinen palkkio ei ole niin tarked asia sisdisen motivaation ohjatessa toimintaa. Jos siséinen
motivaatio on kohdallaan, on henkil® paljon tuottavampi kuin esimerkiksi pelkan ulkoisen motivaation
alaisena. Jos asiaa katsotaan tyotehokkuuden kannalta, on tdmé paljon kestdvammalla pohjalla, kun
tekemisté ohjaa nimenomaan sisédinen motivaatio. Sisdinen motivaatio on myos hyodyksi henkilon
omalle hyvinvoinnille ja terveydelle. Ulkoinen motivaatio kuluttaa energiaa, kun taas sisdinen moti-

vaatio liséa henkilon energiaa. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Henkilon oma harrastustoiminta ja kaikki tekeminen, joka kiinnostaa tai innostaa jollakin tavalla, on
sisdistd motivaatiota. Sisdisen ja ulkoisen motivaation vélilla oleva raja ei ole sama asia kuin raja tyo-
elaman ja vapaa-ajan valilla. Vaikka ty6hon liitetdan usein jokin palkkio eli ulkoinen motivaatio, ei se
suinkaan ole pelk&stdan ulkoista motivaatiota. Tydssa tehdédan ja aikaansaadaan asioita, verkos-
toidutaan, ndhd&an tyokavereita ja koetaan onnistumisia. Nama kaikki ovat siséisesti motivoivia asi-
oita. (Martela & Jarenko 2015, 34-35.)

Itsemadradmisteorian mukaan palkkioiden vaikutus sisdisessa motivaatiossa riippuu siitd, miten ja mil-
laisia palkkioita kaytetdan. Toiset henkil6t voivat olla sisdisesti motivoituneempia tavoittelemaan esi-
merkiksi parempaa statusta kuin toiset. Onkin paatelty, ettd motivaatio syntyy henkiln itsensa sisai-
sesti arvostettujen asioiden tavoittelusta. Deci ja Ryan ovatkin I6yténeet sisdisen motivaatioon perus-
tarpeet eli omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteiséllisyyden muista tutkimuksista, ja yhdistaneet ne

omiin tutkimuksiinsa teoreettisin perustein. (Mayor & Risku 2022, 39.)

2.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio tulee nimenomaan henkilon ulkopuolelta. Téllaisia motivaatiotekij6ité ovat esi-
merkiksi jokin kannuste, palkkio, valvontalaitteet, tai rangaistus. Ulkoinen motivaatio motivoi henki-
164 vain lyhytaikaisesti, ja se voi my6s loppua nopeammin kuin sisaisesti motivoituneella henkil6ll&.

(Sinokki 2016, 98.) Koska ulkoinen motivaatio on lyhytaikaista, eikd motivaatio kumpua tyéntekijan
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itsensd siséltd, ei sen voida olettaa olevan kovin pitk&aikaista. Erilaisten valvontalaitteiden avulla esi-
merkiksi tydntekijat varmasti yrittavat parhaansa, varsinkin jos on syytd odottaa moitteita — mutta
tyontekijan kayttaytyminen voi muuttua heti kun esihenkil6 ei itse ole paikalla valvomassa. Esihenki-
I6iden tulisikin aina tehostaa ja panostaa tyontekijéiden sisdisen motivaation parantamiseen, eika kes-
kittya liiaksi ulkoiseen motivaatioon tai henkildstonsé liialliseen valvomiseen. (Liukkonen, ym. 2006,
85.)

Ilman rahaa monikaan meisté ei tekisi toitd, ja rahan voidaan ohjata toimintaamme. Yleensa houkutte-
levien kannusteiden tai palkkioiden avulla tehd&dankin motivoituneemmin t6it4, néiden ulkoisten moti-
vaatio kannusteiden avulla voidaan korostaa esimerkiksi tarkeité tavoitteita ja niiden merkitysté orga-
nisaatiossa. (Sinokki 2016, 100-101.) Ulkoinen motivaatio on aina jollakin tavalla ulkoapéain kontrol-
loitua. Ulkoapain kontrolloitu motivaatio ei tyydyta henkilékohtaista autonomian tarvetta eiké tallai-

nen kontrollointi ota tydntekijoitd huomioon yksiloina. (Liukkonen, ym. 2006, 84.)
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3 MOTIVAATION JOHTAMINEN

Johtaminen on yksi yrityksen menestystekijoista. Hyva johtaminen luo perustan kaikelle muulle johta-
miselle ja organisaation kokonaisvaltaiselle kehittymiselle. Organisaation menestyminen edellyttaa
esihenkil6ilta ja johdolta alyké&sta tulkintaan pystyvéa tuloksellisuusarviointia. Yrityksessé kaytettavat
tulosmittarit tulisi rakentaa tydmotivaation osalta siten, ettd ne yll&pitavat ja edistavét tydmotivaatiota.
Samoin esihenkildiden ja johtajien tulisi tulkita tydmotivaatioon liittyvia asioita ja muutoksia koko

ajan, eika esimerkiksi vain vuositasolla. (Sinokki 2016, 158.)

Modernin johtajan taytyy osata johtaa myos henkilostonséd motivaatiota, niin sisaistd kuin ulkoistakin
motivaatiota. Henkil6, jota ohjaa ulkoinen motivaatio, eli tydn tekeminen tai tydstd saatava palkka tai
palkkio, karsii, jos ei saa tekemisestddn haluamaansa arvostusta ja kiitosta. Talla on suoraan laskeva
vaikutus motivaatioon ja tyohyvinvointiin. Jos taas henkil04 ajaa eteenpdin sisainen motivaatio, kiitos
henkil6lle itselleen tulee suoraan tehdysta tydsta ja sen tuloksista ja mahdollisuuksista. (Rubanovitsch
2020, 178.)

Johtajuutta voidaan mééritella usealla eri tavalla, eiké ole olemassa yhtd ja ainoaa oikeaa tapaa johtaa.
Suomalaisen tydkulttuurin arjessa, etenkin perinteisilla aloilla johon kaupan alakin lukeutuu, johtajuus
usein kasitetdan jonakin asiana, jota esihenkil6t tekevat tai mita heidén odotetaan tekevan.

Kun haluamme lis&té tiimimme aktiivisuutta, omistajuutta sekd oma-aloitteisuutta oman tyonsé, tyo-
tehtaviensé sekéd koko toiminnan kehittdmisessd, on monissa organisaatioissa todettu toimivaksi johta-
juuden nakeminen ominaisuutena, jonka kuka tahansa organisaatiossa voi ottaa. (Aro, ym. 2023, 112—
113)

Mité parempana henkil6ston motivaatio on, sitd suurempana on myos kiinnostus ja halu reagoida
merkkeihin siitd, mitd yrityksessa ja sen ymparistossa tapahtuu. Esihenkilon kyky motivoida ja tehda
tiimityota on yhté tarkeda kuin esimerkiksi matemaattinen osaaminen ja analyyttinen asenne. (Hage-
man 1991, 16-24.)
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3.1 Vuorovaikutuksen merkitys

Onnistumistarinat organisaatiossa, seké organisaation omat onnistumistarinat edellyttavat laadukasta ja
vaikuttavaa vuorovaikutusta. Esihenkilon vuorovaikutustaidoilla voidaan olettaa olevan suuri merkitys
organisaation onnistumisessa, ilman luottamusta ei kuitenkaan vuorovaikutus onnistu. Luottamuksella

ja vuorovaikutuksella on suora merkitys motivaatioon. Malkaméen véitostutkimuksessa (2017) on tun-
nistettu joitain johtamisen osa-alueita, jotka vaikuttavat luottamuksen syntyyn joko kehittavasti, tai

heikentavasti. Tutkimuksen mukaan luottamukseen vaikuttavia tekijoita ovat:

Yhdenmukaiset odotukset
Johtamisen johdonmukaisuus

Yhdenmukaiset valvontamenettelyt

el

Kommunikointi, - viestintg, - ja vuorovaikutusmenettelyiden toimivuus.

Yhteinen nimittdja kaikille edella mainituille on johtamisen lapindkyvyys. Kokonaisvaltainen la-
pindkyvyys osoittaa yhdenmukaisen odotusarvon toimia henkildstolle annettujen asetusten ja tavoittei-
den mukaisesti. ([Aarnikoivu 2023, 16-17] Malkaméki 2017, 95-98.)

Organisaation johdon ja esihenkildiden hyvét yhteisty6taidot, tietoon perustuva paatoksenteko seka
hyvat tyokaveritaidot vahvistavat organisaation alykkyytta ja johtamiskulttuuria. Kun vahvuuksia kehi-
tetddn, johdetaan tiedolla ja organisaation arvojen mukaan, saadaan aikaan alykasta johtamista. Kun
nadma johtamisen keskeisimmat sisallot kytkeytyvat organisaation rakenteeseen, yksittaisten tyonteki-
joiden roolit ovat selkeat suhteessa yrityksen omaan strategiaan, oman esimerkin nayttaminen koko
henkilostolle, palautteen merkityksellisyyden muistaminen ja tyon mielekkyyden mahdollistaminen
ovat kunnossa, on niilla yksilotasolla vaikutus koko organisaation innostavaan ja kannustavaan tyoil-
mapiiriin. (Sinokki 2016, 153.)

Johtamisen pitaa olla tuottavaa ja esihenkilon pitda tuottaa henkilostolle merkityksen kokemuksia, in-
nostusta, jatkuvaa oppimista ja innovaatiota. Tam4 vaatii sitd, ettd esihenkil6ll& on hyvét vuorovaiku-
tustaidot, kyky samaistua henkiléstonsa tunteisiin seka ajatuksiin. Esihenkil61té vaaditaan riittavaa ha-
lua myos tydskennelld oman itsetuntemuksensa ja itsensa jatkuvan kehittdmisen kanssa. (Sinokki
2016, 154.) Tieto on valtaa. Kun henkil6stoa halutaan kehitta4 ja vieda henkildston osaamista eteen-

péin, on henkildston saatava hyvissa ajoin tietoa siitd, mitd tulee tapahtumaan ja miksi. Organisaatiossa
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jokaisen yksilon on voitava ilmaista mielipiteensa ilman ettd han joutuu pelkddmaan kostoa. Motivaa-

tio on osallistumisen tuotetta. (Ruohotie 1998, 28.)

3.2 Esihenkildéosaaminen

Sanotaan, etté tyontekijat eivat valitse tydpaikkaa, vaan hyvén johtajan. Johtaja on parhaimmillaan
merkityksen luoja, jos hdn on onnistunut luomaan yhteisdonsa tunteen siitd, etta tdssa ollaan tekeméssa
jotain merkittavaa tai jopa ainutlaatuista, on héan talléin alkanut 16ytaa johtamiseensa johtajuutta. Aito
johtaja ei ole peesaaja, hyvista malleista kannattaa tietenkin ottaa oppia — jossa benchmarking on oiva

tyokalu, mutta oikea johtaja luo myds jotain omaansa ja ainutlaatuista. (Aaltonen, ym. 2015, 104-105.)

Organisaation johdon ja esihenkildiden hyvét yhteistyotaidot, tietoon perustuva paatoksenteko, seka
hyvat tyokaveritaidot vahvistavat organisaation &lykkyytta ja johtamiskulttuuria. Kun vahvuuksia kehi-
tetadn, johdetaan tiedolla ja organisaation arvojen mukaan, saadaan aikaan alykasta johtamista. Kes-
keistd on hyvan strategian ja arvoperustan luominen. Kun ndma johtamisen keskeisimmat sisallot kyt-
keytyvét organisaation rakenteeseen, yksittéisten tyontekijoiden roolit ovat selkeét suhteessa yrityksen
omaan strategiaan, oman esimerkin nayttdminen koko henkil6stolle, palautteen merkityksellisyyden
muistaminen ja tydon mielekkyyden mahdollistaminen ovat kunnossa, on niilla yksil6tasolla vaikutus

koko organisaation innostavaan ja kannustavaan tyoilmapiiriin. (Sinokki 2016, 153.)

Esihenkild ja lahiesihenkilotyd on tarkeampéé kuin koskaan ennen. Jos hyvisté tyontekijoista on pula,
on omassa organisaatiossa olevia tyontekijoita kyettava johtamaan niin, ettd he pystyvat mahdollisim-
man hyviin suorituksiin. Inhimillisid voimavaroja ei yrityksissa vield hyddynneta niin hyvin kuin mah-
dollista, nayttaakin silta, ettd yrityksessa tyontekijat kayttaisivat vain osan henkisestd kapasiteetistaan.
Onkin mielenkiintoista, kuinka paljon me saisimme aikaan, jos osaisimme valjastaa henkiléstomme

kaikki voimavarat kayttoéomme? (Salminen 2011, 93.)

3.2.1 Luottamus esihenkildon

Luottamus on perusta kaikelle toiminnalle. Luottamuksella on erittéin suuri merkitys organisaatioiden

menestyksen mittaamisessa, sill& luottamuksen voidaan katsoa lisd&van tiedon ja osaamisen jakamista

seké tyontekijoiden sitoutumista tavoitteisiin. Kansainvaliset tutkimukset osoittavat selkedd yhteytta
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luottamuksen ja organisaatioiden tehokkuuden valilla, esimerkiksi De. Jong, ym., 2016. Luottamuksen
voidaan nyt katsoa olevan entistékin ajankohtaisempaa, mm Ukrainan sota ja maailmantalouden epa-

varmuus ovat nostaneet huolta, kuinka luottamusta yll&pidetaan tydyhteisoissa. (Aro, ym. 2023, 66.)

Tutkimuksissa on osoitettu, ettd esihenkiltt kokisivat heihin luotettavan vahemman kuin mitd he an-
saitsisivat. Mistd tdma voisi johtua? Syitd on ainakin kolme:

1. Luottamuspula
2. Laskelmoivan luottamuksen oletus

3. Esihenkilén sammakot.

Luottamuspulaa voidaan kuvata odotusten ristipaineilla. Esimerkiksi esihenkilon taytyy miettid, miten
tehda tulosta ja parantaa tehokkuutta samalla kun huolehtii tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista? Miten
tamé voidaan tehda siten, ettei henkil9sto kokisi, etté tulos otetaan ns. heidén selk&nahastaan? Miten
suunnataan kohti uutta, ja edistetdan tyontekijoiden innovatiivisuutta, samalla kun pitéisi huolehtia ru-
tiineista ja sisdisesta vakaudesta? Nama ristipaineet saavat aikaan luottamusdilemmoja, eli luottamus-
pulaa. Esihenkil6 vastaa yhden sidosryhman tarpeeseen, ja voi mahdollisesti tuottaa pettymyksen toi-
selle sidosryhmalle, esimerkiksi omalle henkilostolleen. (Aro, ym. 2023, 69.) Keskustellessani K-hen-
kiloston kanssa tdma luottamuspula ilmeni myads siten, ettd henkilostolta vaadittiin tehokasta tyoté ja
tulosta, samaan aikaan esihenkild ei jakanut esimerkiksi tarvittavia tunnuslukuja siitd, miten kaupalla
menee. Henkil6sto koki, ettd heiltd pimitetédn tietoa, tai ettd kaikki tyon tulos menisi niin sanotusti

kauppiaan omaan pussiin.

Laskelmoivan luottamuksen oletus tarkoittaa sitd, etta esihenkilon ja tiimildisen yhteisty6 perustuisi
sosiaalisen vaihdantaan. Esihenkil0 siis tyonantajan edustajana luo puitteet kaikelle tydnteolle ja mak-
saa tyontekijalleen palkan, tyontekija antaa tyonantajalleen / esihenkil6lleen tydpanoksensa. Tyonte-
kijéa voi siis alkaa epdilemaan, ettd esihenkil6 kayttaytyisi vain luottamusta heréttavasti ja hyvéntahtoi-
sesti vain siksi, ettd saisi tyontekijasta enemmaén tehoja irti. Laskelmoiva luottamus antaa esihenkil-
tyosta varsin kylmén ja manipuloivan kuvan. (Aro, ym. 2023, 70.) Myos tata laskelmoivaa luottamusta
olen kuullut keskusteluissa eri kauppiaiden henkildston keskuudessa. Esihenkil6ilta ja kauppiailta vaa-
ditaan sitd, ettd heita olisi helppo l&dhestya. Toisaalta esihenkilon l&sndolo koettiin jossain tapauksissa
jopa siten, ettd han vain seuraisi miten tehokkaasti henkildsto tekee tydnsa. Joskus keskusteluissa on
kaynyt myds ilmi se, ettd henkildsto epdilisi kauppiaan olevan hyvéntahtoinen ja iloinen vain hetkelli-

sesti, ns. esittdékseen iloista. Olenkin tullut itse siihen tulokseen, etté olisi hyva jalkautua
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henkil6stonsa luokse ja esimerkiksi kdyda pienia kahvipdytakeskusteluita, sekd osoittaa kiinnostusta
myos heidan yksityiselamaansé. N&in henkilosto ei kokisi esihenkilonsé lasnéoloa pelkéstaan sellai-

sena, etta silla olisi aina joku muu tarkoitus kuin aito lasnaolo.

Esihenkilon puheen ajattelemattomuudet tai pienet unohtelut nakertavat luottamusta ja luovat pohjan
kielteisille tulkinnoille tulevaisuudessa. Tyontekijan voi olla vaikea antaa palautetta esihenkildlleen, ja
palaute on helpompi antaa esimerkiksi tyétoverilleen. Néiden jalkeen voi vaikuttaa helposti silt, etta
esihenkilon olisi vaikeaa saavuttaa tiimiléistensé luottamusta, mutta kuitenkin useat esihenkilt onnis-
tuvat siind. (Aro, ym. 2023, 71-72.) Joululahjat, syntymépdivat, henkiloston kouluttautumismahdolli-
suudet, tapahtumat ja muut tdmén kaltaiset ovat pienid, mutta suuria asioita motivaation johtamisen

kannalta.

3.2.2 Luottamuksen vahvistaminen

Esihenkildn henkilostosta valittaminen nékyy siing, etté tarkeissé asioissa ja paatoksissa kuunnellaan ja
mahdollisuuksien mukaan otetaan henkilostod mukaan paatoksentekoon. Kuuntelemisen ja keskuste-
lun merkitysté ei voi missadn tilanteessa ylikorostaa. Se, ettd henkilostolla on mahdollisuus keskuste-
luun, ja merkittavien péaatdsten perusteet ovat selkeat ja ne tuodaan ilmi, tuo kokemuksen siitd, etta

heisté vélitetaan ja heitd arvostetaan. (Aro, ym. 2023, 84.)

Etainen, auktoriteettia korostava johtaminen ei ole en&a tata paivaa, eika inhimillisesti tehokasta. Hen-
kiloston ylimman johdon tulisikin hakeutua usein tietoisesti epdmuodollisiin kohtaamisiin henkil6s-
tonsé kanssa. Esimerkiksi kahvihuone- ja kaytavéakeskustelut tuovat henkildstolle viestid, etta heistéa
ollaan kiinnostuneita ja heista valitetadn. Pelkké hyvéantahoinen hymy, tai pelkéstaan kadenheilautus-
kin voi olla riittavaa. (Aro, ym. 2023, 85.)

Erittéin tarked osa valittamistd on myds reagoiminen tarpeeksi ajoissa henkildston kuormittumiseen,
joita mahdollisesti muiden sairauslomat tai epdasiallinen kdytds ym. voivat aiheuttaa. Tam4 vaatii esi-
henkil6lta rohkeutta ottaa asia puheeksi, jos huomaa henkilostonsa kayttaytymisessa muutoksia. Sai-
rauspoissaolot ovat vain jadvuoren huippu: jos tyontekija jaa sairauslomalle uupumisen vuoksi, on tal-
16in tilanne péassyt jo liian pitkélle. Tarkeda ei ole vain puheeksi ottaminen, vaan yhdessa suunnittelu
ja ratkaisukeskeinen keskustelu ja paatoksenteko, jolla kuormittumista voidaan véhentéa. (Aro, ym.
2023, 87.)



17

3.2.3 Palautteen voima

Esihenkildn yksi parhaista tydkaluista on palaute, jolla voidaan auttaa tydntekijaa kehittymaén ja on-
nistumaan omassa tydssaan. Esihenkil6 johtaa tiimidén, mutta valmentaa yksil6a. Yksilon valmentami-
nen taas edellyttad, esihenkild voi havainnoida riittdvan laheltd henkildstonsa tyota pystyakseen ndin
antamaan kehittavaa palautetta. Ensimmainen virhe on, mikéli esihenkild kuvittelee tyontekijénsa tie-
tavan itse, kuinka hyvin tai huonosti he ovat onnistuneet. Esihenkilén vastuulla on antaa palautetta teh-
dystéa tyosta. Esihenkilon tehtéva siis yksinkertaistettuna palautteen antamisessa on se, etta han omalla
johtamisellaan ja palautteellaan ohjata tyontekijoiden toimintaa siten, etté heilld on mahdollisuus on-
nistua entistad paremmin. (Pirinen 2020, 118-119.) Palautteenanto kulttuuria kaivataan ihan jokaiseen
organisaatioon, organisaation tai yrityksen koosta riippumatta. Ihmiset kaipaavat palautetta ja huo-
miota, keskustelua ja vuorovaikutusta tydymparistossaan. Se, etta ihminen kokee arvostusta, on erittdin
tarkedd ja arvokasta myds organisaation toiminnan kannalta. (Rinne 2021.) Pelk&stdan sana kiitos voi
toimia voimavaratekijana. Esihenkilon tasolta tuleva kiitos tehdysta tyosté ja henkilon panoksesta or-
ganisaation toimintaan auttaa myos vastaamaan tyon kuormitukseen. Kiittdminen voi tapahtua joko
esihenkilon tasolta, tai tulla esimerkiksi asiakkailta. Myds henkiloston vélinen tuki ja kannustus vai-

kuttaa suuresti merkityksellisyyden ja kiittdmisen kulttuuriin. (Leinonen & Lindtsrém 2021.)

Positiivinen palaute voidaan ja kannattaa hajauttaa, negatiivinen niputtaa. Lontoon kauppakoulun joh-
tamisen valmennuksessa on kéytetty esimerkkiné rahan loytamista. Kysyttdessa osallistujilta, kumpi
tuntuu paremmalta — 20 euron setelin 16ytdminen kadulta yhten& paivéané vai 10 euron l6ytdminen kah-
tena perékkaisend paivana, on 10 euron setelien 16ytdmisen kerrottu tuntuvan paremmalta. Kun taas on
kaytetty esimerkkid, jos varastettaisiin 20 euroa yhtend pdivand, tai 10 euroa kahtena paivana, on taas
10 euron varastaminen tuntunut pahemmalta. Ikdvat uutiset heijastuvat siis pidemmalle, kuin hyvat uu-
tiset, joten kannattaa niputtaa ikévét uutiset ja hajauttaa positiiviset. (Pirinen 2020, 120-121.) Mikali
henkil6sto ei saa palautetta ollenkaan, ei tydntekija voi olla varma, tekeekd han oikeita asioita. Tyonte-
kijélle saattaa tulla tunne, ettei hanen tekemallaén ty6lla ole mitdan merkitystd. Tama taas on huono
asia tyémotivaation ja tydhyvinvoinnin kannalta. Tyokaverilta, tai omalta esihenkil6lté tullut palaute
tai yksittainen positiivinen lause voi tehda lahteméattoman vaikutuksen henkildon itsessaan. Mydéntei-
nen kommentti voi kannatella pitk&én ja pysya mielessé jopa koko tyduran ajan. Mikéli kyse on nuo-
resta henkildstd, voi kommenteilla olla vaikutus jopa ammatinvalintaan. (Sarkkinen 2017.)
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3.3 Jaettu johtajuus

Késitys johtamisesta ja johtajuudesta on viime vuosina ollut murroksessa. Ymmarrys on kasvanut ja
muuttunut ja organisaatioita voidaan johtaa myds usean henkilén voimin eiké niin ikaan vain yhden
johtajan taholta. Joustavuus, verkostoituminen, tiimitydskentely, luottamus ja valtuuttaminen ovat piir-
teitd, jotka erityisesti korostuvat jaetussa johtajuudessa. Jaetussa johtajuudessa korostetaan henkiléston
osallisuutta tyon ja paatosten tekemiseen. (Halttunen 2009, 11-12.) Mielesténi jaettua johtajuutta pi-
taisikin hyddyntaa esihenkildtydssa yha enemman, jaetussa johtajuudessa on kyse siitd, etta uskaltaa

antaa valtaa myds muille kuin itse johtajan asemassa olevalle.

Jaettu johtajuus ja innovatiivinen tydskentely sopivat hyvin yhteen. Jaettu johtajuus on parhaimmillaan
sitd, kun henkildstd voi tehda itsendisia ratkaisuja ja paatoksia omassa tydssaan, ilman etté esihenkilon
taytyy hyvaksya kaikki paatokset etukéateen. Jaetussa johtajuudessa korostuu ongelman ratkaisu, seka
painotetaan henkiloston kaikkien tydntekijoiden toimintaa, tyontekijan asemasta riippumatta. Jaetussa
johtamisessa korostuu nimenomaan tydyhteison jasenten toisiltaan oppiminen ja sen mahdollistami-
nen. Kun tydyhteisdssd huomataan, ettd keskinaisesta yhteistyosta hyétyy monin tavoin, on se par-
haimmillaan voimaannuttavaa. Lisadntynyt energia puolestaan kohottaa tydskentelyn tasoa ja laatua,
seké lisad onnistumisen todennakagisyytta. (Juuti 2023, 188-189.)

Mielesténi jaetussa johtajuudessa korostuu luottamus. IIman luottamusta ei voi jakaa tai antaa vastuuta,
mutta toisaalta jos henkildsto ei luota esihenkil60nsé, eivét he valttdmattd halua ottaa kovinkaan suurta
vastuuta tyostaan. Yksinkertaisimmillaan jaettu johtajuus on siis sitd, ettd henkil0st6on ja heidan am-

mattitaitoonsa voi luottaa, henkildstolla on mahdollisuus vaikuttaa.

Tyopsykologiassa puhutaan paljon autonomiasta. Autonomian kokemus lisadntyy ja syntyy siité, kun
tyontekija saa ohjata omaa tyotadn seké toimintaansa. Kun ei koe tulevansa jatkuvasti kontrolloiduksi
ja ohjeistetuksi, tulee tydnteosta autonomista, eli itseohjautuvaa. Kun asiaa katsotaan tésta nakokul-

masta, esihenkild voi lisaté tyontekijoidensé autonomian maaréé antamalla tyontekij6illeen mahdolli-

simman paljon vapautta ja vastuuta omasta tyostaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 108.)

Tyoyhteisodssa pienetkin ulkoapéin (esihenkilon) osalta tulevat korjaukset, tyéskentelyprosessin ohjaa-
miseen kertovat tyon suorittajalle (tyontekijélle), ettd ei kannata ajatella eikd toimia ennen kuin esihen-
kil kertoo mitd pit4é tehdd, ja miten pitda edetd. TyOprosessin virtaa seuraavat tyontekijat lopettavat

néin ollen itseohjautuvasti etenevén toimintansa, ja jdévat odottamaan ohjeita, kun esihenkil6 puuttuu



19

heidan tydskentelyynsa. Toisin sanoen, jos esihenkil6lld on vanhentunutta tietoa johtamisesta, ja esi-
henkild pyrkii johtamaan virallisen johtamisen kielellg, tosi asiassa yllapitaa tyontekijoidensé avutto-

muutta, seka estaa tyoprosessien etenemisen seuraavalle tasolle. (Juuti 2023, 193.)

Jos organisaatiossa paadytéan jaettuun johtamiseen, ja hierarkiat puretaan, on kuitenkin tarkeaa johtaa
henkilostoaan oikeille teille. Esihenkilon ja organisaation johdon tehtdvéand on laatia raamit tekemi-
selle, ja vasta ndiden raamien ja sovittujen sadntdjen sisalla vallitsee vapaus. Henkiléston ja ihmisen
yksilona on tiedettavé, mika on tydn tavoite ja mité siihen kuuluu tai ei kuulu. Jos asioita ei osata il-
maista selkeésti, tai jos organisaatiossa ei vallitse avoimen keskustelun kulttuuri, ei voida olettaa, etta
henkil6sto osaa toimia tavoitteiden mukaisesti. Luottamus ja turvallisuus nousevat entista tarkeim-
miksi teemoiksi, kun odotetaan henkildstén toimivan oma-aloitteisesti. (Rubanovitsch 2020, 63.) Esi-
henkild. joka haluaa ajaa eteenpdin jaettua johtajuutta, on kiinnitettdva huomiota siihen, etta tyéhon
liittyville keskusteluille on riittavasti aikaa, seka tyoyhteisdssa vallitsee riittdva yhteisollisyyden tunne.
Vain keskittynyt kuuntelu, sek& tiedon jakaminen paljastaa toisten puheenvuorojen merkityksen ja ndin

lisata yhteistd innostuneisuutta. (Juuti 2023, 193.)

Esihenkilond ensimmainen askel voi olla oman johtamisajattelun ja tyylin reflektiota. Pitadko esihenki-
16114 olla vastaus jokaiseen tiimilté tulevaan kysymykseen? Minkalainen on oma tapa johtaa — onko se
késkemistd, neuvomista, paatoksien tekemista ja tyontekijan toiminnan ohjaamista? Voisivatko ratkai-
sut tulla tyontekijoilta? Onko tydntekijalla mahdollisuutta ottaa johtajuutta tietyistd kokonaisuuksista,

seké konsultoida tarvittaessa esihenkil6a? (Aro, ym. 2023, 113.)

Jaetussa johtajuudessa parhaimmillaan annetaan henkil6stolle valtaa, ja johdetaan henkiléston itseoh-
jautuvuutta. Itsemaaraamisteoriassa puhutaan itseohjautuvuudesta, ja sen merkityksista motivaatioon.
Jaetussa johtajuudessa on johtajan ja esihenkilén unohdettava oma egonsa ja luotettava tydnteki-
joidensd ja alaistensa omiin kykyihin. Itseohjautuvassa organisaatiossa et voi maarata mité kenenkin
taytyy tehdd, vaan osaaminen on tiimeissa ja ihmisissa itsessadan. Kun organisaatiossa esihenkil ja
johto kest&é sita, ettd heitd mahdollisesti my0os haastetaan, keskustelu henkiléston kanssa on avointa ja
luottamuksellista, parhaimmat ideat voittavat ja paasevat kaytantoon, voidaan organisaation olettaa
olevan valmis itseohjautuvuuteen. (Rubanovitsch 2020, 58.) Tydntekijadn autonomian ja itsesaatelyn
kokemuksen kannalta olisi tarkedd, ettd esihenkil® antaisi tyontekijoilleen vastuuta esimerkiksi laajem-
mista tyokokonaisuuksista pelkkien yksittdisten tai paivittaisten tyotehtévien sijaan. Olettaen etté tyon-
tekijalla on valmiudet hoitaa tyonsa niin hyvin kuin mahdollista, vahvistaa se hyvin todennakdisesti

tyontekijan sisdistda motivaatiota, ja lisdd autonomiaa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 109.)
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Jaetussa johtajuudessa on myds olemassa tietynlaisia sudenkuoppia. Tallaisia sudenkuoppia voivat olla
esimerkiksi tiedonkulku, eli kuinka organisaation johto voi varmistaa sen, etta kaikilla on sama tieto
kaytettavissaan. Toisten on helpompi esittdd mielipiteensa, joten ja& organisaation johdon ja esihenki-
10n tehtavaksi ohjata kaikki samaan suuntaan. Kolmas kompastuskivi on taas se, ettd aina on olemassa
asioita ja tehtavid, joista kukaan ei ole kiinnostunut. (Rubanovitsch 2020, 58.) Liukkonen, ym. toteavat
teoksessaan, ettd esihenkil6t toteavat usein, ettd heidan tyontekijansa eivét olisi kypsiéd ottamaan vas-
tuuta tyotehtavistdaan kokonaisvaltaisesti ja itsendisesti — ja jatkavat ndin ollen auktoritaarista johta-
mista ja paatoksen tekoa. Talloin esihenkil6t pelkdavat virheitd ja vaarantavat tyontekijoiden itseohjau-
tuvuuden kehittymisen. Talloin kdy niin, ettei tyontekijat voi ottaa vastuuta tyon tuloksista koska eivét

voi kontrolloida siihen vaikuttavia tekijoita. (Liukkonen, ym. 2006, 109.)

Tyontekijat, jotka ovat riippumattomia sekd ohjaavat omaa toimintaansa hyvin itsendisesti ja omaeh-
toisesti, puolustavat voimakkaasti omaa yksilollisyyttadn. He pyrkivét toimimaan omalla tavallaan, ja
he voivat kehittdd omia toimintatapoja tyon tekemiseen. Tallaiset henkil6t voivat myds olla hyvin ha-
luttomia toimimaan samalla tavalla muiden kanssa. Motivoimalla vapautta ja riippumattomuutta arvos-
tavia henkildston jésenid, voimme Kkysyé itseltdmme, kuinka paljon uskallamme luottaa ja antaa vas-
tuuta? Téallaiselle henkiloston jasenelle olisi hyvé antaa rooleja ja tehtdvid, jotka han voi hoitaa hyvin
itsendisesti ja omatoimisesti. Vapaus tehda itse nostaa motivaation tasoa henkilon sisalta pain. (Mayor
& Risku 2022, 75.)

3.4 Sisaisen motivaation johtaminen

Voidaanko siséistd motivaatiota johtaa? Kuinka voimme johtaa ulkoapdin jotain, minka on koko ajan
toitotettu tulevan meistd itsestamme, meidan sisédltdmme? Varsinaisesti esihenkil6t eivat voi vain sy-
tyttaa sisdista liekkia tyontekijoiden puolesta, mutta oikeanlaisella vuorovaikutuksella ja organisaation

rakenteilla voidaan kuitenkin tukea henkil®n siséista motivaatiota. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 108.)

Motivaatioteorian mukaan sisésyntyinen motivaatio on autonomista. Tatd autonomiaa vahvistaa anta-
malla tyontekijélle sellaista tekemistd, josta han nauttii, ja johon han haluaa ryhtyd itse, ilman etta
hé&nta taytyisi koko ajan vahtia. Tyon tulee olla tekijasta itsestadn mielekéstd, palkitsevaa, ja mielen-
kiintoista. Kun tehtéva on mitoitettu tekijélleen, on tyontekijan helppo sitoutua siihen. (Salmela-Aro &

Nurmi 2017, 109.) Itseorganisoitumisen ja ohjautuvuus on siis tapa lisata tyon mielekkyytta ja sita
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kautta voidaan vastata nykyisen ty6eldman ja henkil6iden tarpeisiin ja edellytyksiin. (Martela & Ja-
renko 2017, 24.)

Siséisesti motivoiva tyo on palkitsevaa tydnteon jokaisella hetkelld, ei vain tulevaisuudessa. Parhaim-
millaan ty6 on sellaista, ettd siitd saa sisdistd mielihyvad ja nautintoa. Jotta me ymmartaisimme, kuinka
tamé& on mahdollista, olisi hyva kohdistaa huomio palkitsemismalleihin. Sisaiset palkkiot syntyvat
juuri myonteisista tunteista henkildssa itsessaan. Useille henkildille tallainen on mahdollista, kun syn-
tyy tunne, ettd on tehnyt kunniallisesti ja eettisesti oikeita asioita, vaikkakin se merkitsisi tinkimista

omasta taloudellisesta edustaan. (Liukkonen, ym. 2006, 101.)

Ty0Ossé on motivaation kannalta siis tarkeinté tyon sisaltd. Jos ihminen on innostunut tyéstaén ja sen
sisalté vastaa henkilon odotuksia, ei palkkaus voi tata innostusta lisata. Jos ty0 on tylsaa, ei se siita pa-
remmaksi muutu, vaikka siitd maksettaisiin kuinka paljon palkkaa tahansa. Palkan ja palkkioiden tuli-
sikin olla mielekk&&ssa suhteessa tyon sisallon ja vaativuuden kanssa. Tyontekijan innostus voidaan
hyvin nopeasti lannistaa epaoikeudenmukaisella palkitsemisella. (Laamanen 2005, 284.) Palkalla moti-
voimalla emme voi mitenkdén motivoida henkiléstdamme tarpeeksi. Palkan tullessa ulkopuolelta, on
motivaationkin lahtokohta ulkopuolista eiké henkildsta itsestddn syntyvad motivaatiota. Tyon mielek-
kyyden kokemus itsessédan on palkitsevaa, ja johtaa pidempikestoiseen motivaatioon, kuin esimerkiksi
palkkiot tai vaikka palkalliset lomaviikot. Tarkeinta on, ettd henkil0 itse tunnistaa sen, mika saa hénet
syttymaan. Esihenkilon tehtdva on kysya ja etsia juuri hanen henkildstonsa voimavarat ja motivaa-
tiotekijat, jotta han voisi palkita henkilostodaan oikein. Yksilollisiin motivaatiotekijoihin olisi osattava
vastata oikealla tavalla. (Jarvinen 2014, 117.)

Esihenkiliden tarkeimpéna tehtdvana on ohjata omaa henkilostodén kokemaan tyon merkitykselli-
syyttd. Pelkastaan puhuminen tyontekijoille voitoista ja markkinaosuuksista ei riitd innostamaan heita
tyodssaan. Henkilosto tarvitsee ennen kaikkea merkitysta omalle tydlleen, ja sellaisia arvoja ettd niiden
eteen halutaan sitoutua ja panostaa taysilla. Tyonantajan on tarkedd huomioida henkildston yksilélliset
kokemukset ja arvot, jotta esihenkilon on helpompi ymmaértad, miksi henkilostod kayttaytyy kuten kayt-
taytyy. (Liukkonen, ym. 2006, 103—-104.) Henkil6ston itseohjautuvuus ja sisdinen motivaatio ei kuiten-
kaan véhennd johtamisen tarvetta, tai maaréa. Jos organisaatioissa ajetaan yksilot ja tydtehtavat itseoh-
jautuviksi kustannusséaéstojen takia, tai siksi etta pitaisi olla itseohjautuva, paadytaéan luultavasti loppu-
tulokseen, jossa johtoryhma voi madritelld organisaationsa téllaiseksi mutta kukaan ei muista kertoa
sitd henkilostolle. Usein organisaatioissa on harhakasitys, ettd henkildsto voisi ohjautua kohti yrityksen

visiota ja missiota ilman ponnisteluja. (Rubanovitsch 2020, 60.)
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Henkildston motivaatiota on mahdollista selvittad, esimerkiksi kysymalla henkilostoltadn mika heita
innostaa, kiinnostaa, lisaa energiaa ja antaa voimia? Esihenkildiden ja johtajien on hyva tuntea tyonte-
kijénsa, ja tietdd mitd he arvostavat, mika on tarkeédd, mielekésté ja merkityksellista kullekin persoo-

nalle tyGyhteistssd. (Laamanen 2005, 285.)

3.5 Tybdmotivaation johtaminen

Useissa kyselyissd on kéynyt ilmi, ettd ihmiset motivoituisivat tydssaan palautteista, avoimesta ilma-
piiristd, rehellisyydestd, luottamuksen tunteesta, reilusta kohtelusta, saamastaan vastuusta, esihenkildi-
den ja tyokavereiden uskottavuudesta, seka osallistumismahdollisuuksista. Osa motivoituu saadessaan
toteuttaa itseddn, erilaisista ja vaihtelevista tyotehtavistd, sekd tyon tuomista haasteista. On tarkeda
huomata, ettd vain pieni osa tyontekijoisté kertoo motivoinnin tulevan ulkoisesti, eli aineellisista kan-
nustimista kuten palkka, ja vain harvojen motivaatioon ndyttaa vaikuttavan fyysinen tydymparisto. (Si-
nokki 2016, 140.) Henkiloston henkilokohtainen motivaatio maaraytyy myos sen mukaan, millainen
asenne itse tyontekijalla on. Alhainen tyémotivaatio voi olla seurausta tyytymattomyydesta omaan tyo-
hon tai tyon sisaltdmiin tehtaviin. Esihenkilon toiminnalla on myds suuri merkitys tyémotivaation kan-
nalta. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22-24.)

Tyontekijan siséisen motivaation huomioiminen tulee tulevaisuudessa korostumaan. Henkildston osaa-
mistarpeet muuttuvat koko ajan, ja ihmiset ovat yha tietoisempia omista tarpeistaan ja niiden kehitta-
misestd. Esihenkildiden tehtavaksi jaa tarjota henkilostdlleen perusosaamistaso, seka mahdollisuudet
parantaa osaamistaan oman sisaisen motivaationsa ohjaamana. (Martela & Jarenko 2014, 44.) Toimin-
nan merkitys, ja oman tydén hahmottaminen on yksilétasolla yhd enemman tiedostettu tarve. Henkil6sto
haluaa ndhd&, minne he ovat elaméssdédn menossa ja mita he voivat omalla ty6llaan saavuttaa. VVoidaan
vaittaa, ettd ihminen ei olisi tyytyvainen eldmaénsa tai tyohonsa, jollei hanella on pd&dmaaria, joita saa-
vuttaa. (Liukkonen, ym. 2006, 40.)

Siséista tydmotivaatiota voidaan edistad myos tavoitteiden avulla. Visio on aluksi vain tekijansa mieli-
kuvissa, voimakas padmadréatietoinen ajattelutapa lisdd voimavaroja. Vaikka pddmaaran ja nykyhetken
valissa olisikin niin sanotusti kuilu, voimakas halu ja tahto saavat ihmisen pyrkimaan kohti haluttua

paédmadrad. Motivaatio syntyy ja tulee siitd, kun tiedetddn mitd halutaan, mik& on yhteinen tai henkil6-

kohtainen paamaaré. On kovin vaikea kulkea tyéssadn motivoituneena eteenpain, jos ei tiedd mita
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esihenkil0 tyontekijaltaan haluaa. (Liukkonen, ym. 2006, 207—208.) Ajanhallinnan voidaan olettaa ole-
van yksi tarkeimpia asioita tydmotivaatiota tarkasteltaessa. Kiireessa asiat voivat jaada tekematta,
mika taas osaltaan aiheuttaa ahdistusta, vasymysta ja stressia. Toiden pirstaleisuus, suunnittelematto-
muus ja ennalta arvaamattomuus voivat saada aikaan tata kiireen tuntua, vaikka esihenkil6 ei 10ytaisi
kiireen tunnulle syyté esimerkiksi liian suuresta tydmaarésta. Ajan hallinta taytyy opetella, ja tulevat
tehtavat olisi hyvé opetella ennakoimaan ja merkitsemaan esimerkiksi kalenteriin. (Sinokki 2016, 150.)
Kiireisesté tydsta johtuva stressi voi aiheuttaa elimiston vastustuskyvyn laskua, joka taas lisad mm.
sairauspoissaolojen maaraa. Stressi voi myos olla hyvaksi ja sen avulla voidaan myo6s saada keskitty-
miskyvyn ja suorituskyvyn paranemista. Téllaisen stressin pitéisi kuitenkin aina olla tilapaista, silla
pitkittyessaan téllainen voi johtaa jopa tyéuupumukseen ja masennukseen. Stressi aiheuttaa seurauksia
monella eri saralla, mm kielteisyys omaa tyonantajaa kohtaan voi lisdantya liian stressin seurauksena.
(Sinokki 2016, 151.)

TyOmotivaatioon vaikuttaa siséinen ja ulkoinen motivaatio. Sisdinen motivaatio syntyy henkildssa it-
sessadn, hanen omista psykologisista tarpeistansa seka arvoista, jotka ovat hanelle itselleen térkeité.
Esimerkiksi lasten leikkiminen syntyy sisaisen motivaation kautta. Ulkoisia motivaatioita ovat henki-
16n ulkopuolelta tulevat kannusteet, kuten aikaisemmassakin tekstissa on jo kaynyt ilmi. Naita kannus-
teita voi olla esimerkiksi palkka. (Sinokki 2016, 98.) Tyémotivaatio on intohimoa ja ty0on syvyytta,
jolla henkild suorittaa tydtehtavaansa. Tyon insetiteetti koostuu Viitalan (2003, 150-151.) mukaan kol-
mesta tekijastd, tyontekijan omasta persoonallisuudesta, tydymparistossa, jossa tydn tekeminen tapah-

tuu, seka itse tehtdvasta tyosta.

3.5.1 Tyon mielekkyyden johtaminen tydmotivaation tukena

Tyon mielekkyys muodostuu tyosta ja sen siséllostd, kun tyd synnyttéd tydntekijén sisdisen motivaa-
tion ja tyon tekeminen on mutkatonta ja sujuvaa. On selvaa, jos tyontekija kokee tyonsa itselleen mer-
kitykselliseksi ja ty6 synnyttaa tyontekijalle merkityksellisyyden tuntoa, sekad vastaa omia tavoitteita ja

arvoja, sujuu se usein tehokkaammin. (Jarvinen 2014, 64.)

Yrityksen henkiloston “tdystuottavus” on mahdollista, jos jokainen tyontekijd kokee tyon mielekkédksi
jokaisena paivané. Mielekésta tyota tekevén tyontekijan tyépanoksen yksikkékustannuksen voidaan
katsoa olevan pienempi, koska he ovat véhemmaén pois tydstd jonkin ulkoisen syyn vuoksi. Né&ité syité
ovat mm. sairauspoissaolot, elakditymisriski. Tyon mielekkyydesta saatava parantunut tyétehokkuus,
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tyontekijan ratkaisukyvykkyys, tydskentelyn parempi laatu, ja henkildston yleinen hyvinvointi mah-
dollistavat kokonaistuttavuuden merkityksellisen kasvun. (Jarvinen 2014, 65.)

Kun tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, on sill& erittdin suuri vaikutus tyon miellekyyteen.
Merkityksen johtaminen vaatii esinenkilolta tyon merkityksen esille tuomista, hyvad kommunikointi ja
vuorovaikutustaitoa, jolla voidaan tukea henkiloston tydssa onnistumista. Johdettavia taytyy osata in-
nostaa, seké tukea haluttuihin tuloksiin, esihenkilén ja organisaation johdon taytyy osata myos vaikut-
taa henkildston motivaatioon ja asenteisiin. (Rubinovitsch 2020, 175.) Oman tydn merkityksellisuuden
ymmartdmista helpottaa se, jos organisaation johto pystyy ymmarrettavésti tuomaan tyontekijélle ilmi
merkityksen tyon tekemisen ja tyon tulosten vélilla. Usein tyontekijélla ei ole suoraa suhdetta oman
tyonsa lopputulemaan, jolloin voi olla vaikeaa ymmartad, mika vaikutus omalla tyépanoksella on orga-

nisaation onnistumiseen. (Rubinovitsch 2020, 176.)

3.5.2 Tyon mielekkyyden elementit tydmotivaatiossa

Ty0n tuottavuudessa tekniset elementit ovat sellaisia, jotka vaikuttavat erittdin vahvasti tyon mielek-
kyyden kokemukseen. Ty0 ei siis tunnu mielekkaalta, jos henkilostolla ei ole mahdollisuutta tehda toi-
taan mahdollisimman hyvin. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd henkil0stoa ei ole perehdytetty tar-
peeksi hyvin toiminnassa kaytettaviin prosesseihin ja laitteisiin, eivatka he voi eivatka osaa tehda tyo-
tadn niin hyvin kuin mahdollista. Toisin sanoen, jos henkildsto ei voi kayttad koko kaytettavissa olevaa
kapasiteettia, ei tyon mielekkyysk&éan ole maksimitasolla. (Jarvinen 2014, 74.) Aikaisempaan tekstiini
viitaten, voi tyon mielekkyyden kokeminen, ja tyén soljuminen omalla painollaan tuoda henkildstolle

myos flow-kokemuksia.

Tyon mielekkyys vaikuttaa taas suoraan tyon tehokkuuteen ja tyon tuottavuuteen. Mikéli henkildstolla
ei ole tarpeeksi riittdvad aikaa suoriutua tyostaan mahdollisimman hyvin, alentaa se vélittomasti tyon
tehokkuutta ja tuottavuutta. (Jarvinen 2014, 74.) Tyon tuottavuuden voidaan katsoa vaikuttavan suo-
raan my0s henkildston motivaatioon. Mikali henkildstoll& ei ole mahdollisuutta suoriutua tydstaén niin
hyvin kuin mahdollista, on se motivaatiota ja tyon mielekkyytté laskeva tekija. Kun henkildsto voi
tyoskennella heille mieluisissa tyotehtavissa, niissd on mahdollista onnistua ja henkiléstélla on mah-
dollisuus kehittdd omaa ammattitaitoaan, on se tyon mielekkyytté nostava tekija. Kun yksittainen tyon-

tekijé kokee tyonsa mielekkadksi tai h&dnen tyonsé on muuttunut mielekkaéksi, saattaa hanen
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tyontekonsa tehostua kymmenid prosentteja. Kun oletetaan yrityksessa olevan useita tyontekijoitd, voi-
daan puhua moninkertaisista kerrannaisvaikutuksista. (Jarvinen 2014, 74.)

Taman inhimillisen rahassa mittaamattoman padoman kehittdmiseen on kohdeltava samalla tavalla,
kuin kaikkia muitakin investointeja, jotka pystytddn mittaamaan rahassa. (Jarvinen 2014, 74.) Ty6n
imu on optimaalinen tila tyontekijén ja tydnantajan ndkokulmasta. Kun tyontekija voi hyvin ja on in-

nostunut, on selvaa, etta han on talléin tuottavimmillaan. (Martela & Jarenko 2016, 31.)
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4  TOIMINNALLINEN TUOTOS - KAUPPIAAN KASIKIRJA

Opinnéaytetyon toiminnallisena osana valmistui Keskon K-kauppiaille kauppiaan késikirja motivaation
johtamisesta (LIITEL.) K&sikirjaa on mahdollista hyddynt&aa esimerkiksi uusien vasta valmistuvien
kauppiaiden koulutusvaiheessa tai jo olemassa olevien kauppiaiden kesken, tukemaan heidan henkilds-
tonsé motivaation johtamista. Opas perustuu tdmén opinnédytetydn tietoperustaan motivaatiosta seka
sen johtamisesta. Kirjoittaessani olen ottanut myds huomioon oman osaamiseni, seka kuunnellut toi-
veita K-kauppiailta motivaation johtamiseen liittyen. Ulkoasulta opas on tehty helposti luettavaksi, en-
nen kaikkea halusin siitd helposti lahestyttavan ja visuaalisesti silmaa miellyttdvan. En halunnut tehda
perinteisté késikirjaa, jossa kohta kohdalta mainitaan mitd saat tai et saa tehda, sen sijaan toivon kési-

Kirjani tuovan ideoita ja heratyksia lukijan itsensa sisalta.

Késikirja on rajattu siten, etta siind kéasitell&dn nimenomaan johtamista motivaation kannalta. Taméa
rajaus perustuu siihen, ettd motivaatio vaikuttaa kokonaisvaltaisesti niin moneen asiaan, ja oikeanlai-
sella henkildston motivaation johtamisella voidaan saada paljon aikaan. Henkilston hyvinvoinnin
kannalta motivaatio ja esihenkiléosaaminen nousee yhd enemman puheenaiheeksi, joten oikeanlaisella

motivaation johtamisella voidaan erottautua myds kilpailijoista.

4.1 Tyon kuvaus ja aikataulut

Opinnaytetydprosessi alkaa aiheen méaarittelylla ja aiheeseen perehtymalld. Oma kiinnostukseni aihee-
seen on tarkead, aiheen tulisi myos liittyd vahvasti omiin opintoihin seké tydelamaan. Toiminnallisen
tyon tuotos on hyva suunnitella tietylle kohderyhmalle, jotta siité tulisi mahdollisimman hyddyllinen ja
helppo kayttad ihan oikeassa elamassa. Opinndytety0ssé kéytettava tietoperusta on perusta myos toi-
minnallisen tyodn tuotokselle. (Vilkka & Airaksinen 2003, 23, 38, 42.)

Toiminnallisessa tydssé tekstin tulee olla kohderyhmalle sopivaa ja puhuttelevaa. (Vilkka & Airaksi-
nen 2003, 129.) Opinnéytetyoni lahti kayntiin aiheen méaarittelyll& seka siihen perehtymiselld. Tassa
opinndytety0ssé tuotetaan teorian perusteella kasikirja Keskon K-kauppiaille. Ké&sikirjan avulla K-
kauppiailla on mahdollisuus motivoida henkilokuntaansa entistékin paremmin, seka saada tukea ja mo-

tivaatiota omaan johtajuuteensa. Ajankohtaisen tiedon ja materiaalin perusteella tuotettu kasikirja on
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myo6s nykyajan vaatimuksia vastaavaa. Kasikirjani on tarkoitus olla ajatuksia heréttdva, motivoiva ja

innostava tuotos sen sijaan etta siind olisi s&&nt6ja, miten asioita pitdisi tehda.

4.2 Aineisto

Kaésikirjan aineistona on kdytetty motivaatioon ja johtamiseen liittyvaa kirjallisuutta. Etsin tietoa moti-
vaatioteorioista, ja valitsin teorioista késikirjaan ne, joiden ajattelin sopivan eniten kaupan alan henki-
I0ston motivaatioon ja sen johtamisen tukemiseen. Teoriaosuutta Kirjoitettaessa olen pyrkinyt kaytta-

madn l&hteina tuoreita ja luotettavia lahteitd. Kirjallisten lahteiden lisaksi kasikirjaa ty0stdessd on hyo-

dynnetty opinndytetyon kirjoittajan omaa tyokokemusta kaupanalalla.

4.3 Luotettavuus

Tavoitteena on ollut laatia kdytannoéllinen ja kekseliés kasikirja Keskon K-kauppiaille henkiloston mo-
tivoinnin johtamisesta. Kasikirjasta tulisi olla hyotya K-kauppiaille heidan péivittdisen johtamisensa
tukemiseen, seka tuoda lisdarvoa motivaation johtamiseen. Mielestani tavoitteet ovat saavutettu kohta-

laisen hyvin.

Kéytetyisté lahteistd suurin osa voidaan luokitella laadultaan korkeiksi. Mukana ei ole juurikaan esi-
merkiksi blogitekstejd. Padosin kaytetyt lahteet ovat Outi-kirjaston valikoimasta saatavaa kirjallisuutta.
Outi-kirjastojen valikoima on laaja, ja olenkin saanut tietoa hyvin kirjastoa hyodyntaen. Kaytetyt lah-
teet ovat myds suurimmaksi osaksi 2000-luvun Kirjallisuutta. Késikirjan laatimisen perusteena on kay-
tetty myds omaa tyokokemusta kaupan alalta, joka on tietenkin ollut myds eradnlaisena perustana kasi-

kirjaa laadittaessa.

Oma kokemukseni kaupan alalta on antanut tukea kasikirjan laatimiseen. Virallisia haastatteluita mi-
nulla ei kuitenkaan konkreettisesti ole ollut teoriaosuuden tukena, joten tdma4 jaa silté osin vajaaksi.
Olen kuitenkin keskustellut tydstani paljon tuntemieni K-kauppiaiden kanssa, seka K-henkiloston

kanssa ja kuunnellut heidén toiveitaan k&sikirjan suhteen.
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Kehittdmiskohteena nden tyon luotettavuuden siltd osin, ettd olisin voinut valita tietyn toimeksiantajan,
ja néin ollen voinut keskittyé toimeksiantajan kuvaamaan ongelmaan ja sen ratkaisemiseen. Néen kui-

tenkin, etta opinnaytetydllani saadaan lisdarvoa tallaisenaan monen K-kauppiaan johtamisen tueksi.

Mielesténi opinnaytetyon aihe on hyvé ja ajankohtainen, kasikirjan voidaan olettaa myds palvelevan
kohderyhmaég, jotka tassé tapauksessa ovat Keskon K-kauppiaat.

4.4 Toteutus ja rakenne

Opasta suunnitellessani minulla on ollut paéllimmaisena ajatuksena visuaalisuus ja helppolukuisuus.
En halua, ettéd késikirja jaa kayttamattomana kirjahyllylle pélyttymaan. Ulkoasuksi olen valikoinut
pehmeadn ja helposti lahestyttdvan ulkoasun. Tyoni on tarkoitus herattad, innostaa, kiinnostaa seka in-
spiroida uusiin parempiin ratkaisuihin tyontekijoiden motivaatiota johdettaessa. Valitsin tuottaa kési-
kirjani Canva-ohjelmalla, silla kyseinen sovellus on minulle tuttu, seka sen kayttdminen on helppoa.
Canva-ohjelmalla sain oppaasta myds omaa visuaalista silmaani miellyttavan. Kasikirjassa on 23 sivua

lahteet mukaan luettuna.

Kaésikirjan sisallysluettelo on seuraavanlainen:
- Motivaatio
- Maslown tarveteoria
- Flow-tila
- Itsemdaaradmisteoria
- Motivaation johtaminen
- Kuinka motivaatiota voidaan johtaa?
- Luottamus, vuorovaikutus ja palaute
- Jaettu johtajuus
- Siséisen motivaation johtaminen
- TyOmotivaation johtaminen
- Tyon mielekkyys
- Tyon mielekkyyden elementit
- Kiitos
- Lahteet
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Késikirjan alussa on johdanto, jossa kerron mika on kasikirjan tarkoitus ja mité se kéasittelee. Johdan-
non jalkeen péaotsikoissa kuvaillaan paaotsikon mukaista aihetta referoiden tekstia opinnéytetyon teo-
riaosuudesta. Padotsikot olen lihavoinut ja siséllyttanyt myds sivuihin ns. tarppeja ja omia ajatuksiani
puhekuplan muotoon, tarkoituksenani herételld lukijaa ja pitdd mielenkiinto yll&. T&lla tavalla olen
myos saanut tekstistd ei niin asiakirjamaisen, jotta teksti tulee varmasti luettua ja toisaalta myds teori-

aan jotain vastaavuutta, jotta lukija ymmartaisi misté siind on kyse.

Kaésikirja 10ytyy taman opinnaytetyon liitteesta 1.
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5 POHDINTA

Opinnéaytetyon kirjoittamisen aikana on kaynyt selvaksi, ettd motivaatioteoriat tukevat motivaation
johtamista ja selkeyttéavat motivaation merkitystd myds arjessa. Mielestani kasikirja on tarpeellinen,
sillé se herattelee ja antaa ideoita, seka tuo myds motivaatiota esille sen teorioiden kautta. Tyon avulla
kauppiaat saavat tiivistetyn ja ytimekkaan menetelméoppaan, josta saa tietoa motivaatiosta neljan eri
teorian kautta, mutta myds ideoita ja vinkkeja henkildston motivaation yllapitamiseen ja johtamiseen.
Tyosséni olen pyrkinyt siihen, etta voisin tarjota vaihtoehtoja johtamiseen nimenomaan motivaation
kautta. Halusin herattdd myos lukijan oman motivaation, joten tasta syntyi ajatus ké&sikirjassa kaytettyi-

hin ”puhekupliin”.

Motivoinnin johtamisella saadaan myds etulydntiasemaa muihin alalla toimijoihin ndhden. Kaupan
alalla ty6 on osittain rutiininomaista ja arki on erittdin hektista. Ty6t4 tehd&an yleensa jonkin sisdisen
motivaation ajamana, esimerkiksi hedelmé ja vihannesosaston tyontekijat ovat usein lahjakkaita somis-
tajia ja nauttivat esillepanojen tekemisesté seka luovasta tydstd. Esihenkilon kannustusta ja motivointia
ei siltikadédn voi korostaa liikaa, silla myds luovat ihmiset voivat leipadntyé ja motivaatio loppua, jos

tyon mielekkyys loppuu, tai tyota ei pysty tekemdan niin hyvin kuin haluaisi.

Opinnéaytetydni oli omien tavoitteitteni mukainen ja vastasi sisalloltdan sita mita olin ajatellutkin.
Opinnéaytetyon tavoitteena on ollut luoda K-kauppiaan kasikirja motivaation johtamisesta, jonka teo-

rian avulla onnistuin luomaan.

Mielesténi kasikirja tayttaa tietynlaisen tyhjion, ja tuo K-kauppiaille jotain mihin voisi johtamistaan

perustaa. Vastaavanlaista kasikirjaa ei mielestani ole aikaisemmin luotu.

5.1 Toteutuksen arviointi

Opinndytetyon kirjoittaminen ja k&sikirjan laatiminen sujui hyvin, mutta aina 16ytyy kuitenkin paran-
nettavaa. Mikali aikaa olisi enemman, olisin panostanut itse kasikirjaan viel& enemman, toisaalta myos
teoriaa olisi ollut mahdollista etsid viela enemmén ja rajata tyota vielédkin paremmin pelkastdin moti-
vaation johtamisen ndkokulmasta. Tyon suunnitelmallisuus on ollut hyvaa, ja kirjoittaminen on mi-

nulta sujunut padasiassa hyvin. Jonkin verran sain palautetta tyon ronsyilysta ja siitd, ettei aiheet vastaa
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tutkimuskysymykseeni, télta olisin valttynyt silla, etta olisin aloittanut tyon kirjoittamisen aikaisemmin
ja rajannut haluamani paremmin. Aiheen ohi ajautuminen aiheutti sen, ettd kirjoitin valilla turhaan.
Uudelleenkirjoittaminen tuki kuitenkin sitd, etté siséistin asiat paremmin. Olisin onnistunut tyéssani

paremmin, jos olisin aloittanut Kirjoittamisen aikaisemmin, esimerkiksi jo syksylla 2023.

Lé&hetin opinnéytety6ta tarkastettavaksi enka turhan usein, mutta toisaalta hyva ettéd lahetin silla sain
heti palautetta siitd, jos teksti l&hti ronsyileméaan ja ndamé palautteet herattelivat myds minua kirjoitta-
jana seka toivat lisdd motivaatiota omaan kirjoittamisen prosessiin. Olen kayttanyt myds useita erilai-

sia lahteit4 ja kiinnittanyt erityisesti huomioita lahteiden luotettavuuteen.

5.2 Oma oppiminen

Tyon aloittaminen oli kaikista vaikein osuus, silla mitd enemman tutkin ja etsin teoriaa, sitd enemman
tekstini lahti ronsyilemaan ja tuntui siltd, etten saa rajattua haluamaani tahén opinnéytetyéhon. Oli
haastavaa valita ne teokset ja aiheet, mitké oikeasti liittyivat tdhan tutkimuskysymykseeni. Asetin itsel-
leni tiettyj& aikatauluja opinndytetyon prosessin aikana, joita onnistuinkin paéasaantoisesti noudatta-
maan. Toki, mikaan ei ikin& ole kansiin kirjoitettu ja elamassa voi tulla yllattavia haasteita tai esteité,
jolloin tyon suoritus ei onnistukaan sille asetetussa aikataulussa. Olen kuitenkin ollut itselleni armolli-

nen, eiké viikonkaan aikataulusta mydhastyminen ole tuottanut harmaita hiuksia.

Tama on ensimmainen kasikirja tai opinndytety® minké olen koskaan kirjoittanut. Mielestani olen on-

nistunut kasikirjan tekemisessa vahintaankin tyydyttavasti.
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Hel K—kauppias!

HIENOA, ETTA OLET LOYTANYT KASIKIRTANI MOTIVAATION JOHTAMISESTA
OMAN JOHTAMISESI TUEKSI. KASIKIRTAN TARKOITUKSENA ON OLLA APUNASI
HENKILOSTOSI MOTIVAATION TJOHTAMISESSA.

MOTIVAATIO VAIKUTTAA KOKONAISVALTAISESTI IHMISEN HYVINVOINTIIN, JOTEN
ON ERITTAIN TARKEAA ETTA MOTIVAATIO OTETAAN HUOMIOON MYSS
HENKILOSTOTOHTAMISEN KANNALTA. MOTIVAATIOTA JOHDETTAESSA PITAA
MUISTAA, ETTA MOTIVAATIOTA ESIINTYY USEASSA ERI MUODOSSA, SITA ON
NIIN PALTON ERILAISTA KUIN ON TEKITOITAKIN.

MOTIVAATION OIKEANLAISELLA JOHTAMISELLA VOIDAAN SAADA KILPAILUETUA
MUIHIN TOIMITOIHIN NAHDEN, UUSI IKAPOLVI VOI VAATIA TYONANTATALTAAN
ENEMMAN, TOISAALTA MYOS TYONTEKITOIDEN ITSETIETOISUUS LISAANTYY.
OLETKO SINA VALMIS MUUTOKSEEN?

KASIKIRTASSANI MOTIVAATIOTA ON KATSELTU NELTAN ERI
MOTIVAATIOTEORIAN NAKOKULMASTA, JOIDEN PERUSTEELLA ON LAHDETTY
MIETTIMAAN KEKSELIAITA TOIMINTAPATOTA MOTIVAATION JOHTAMISEN

TUEKSI, TOIVON NAIDEN MENETELMIEN TUOVAT LISAARVOA JOHTAMISEESI.

ALUKSI KERRON LYHYESTI NAISTA MOTIVAATIOTEORIOISTA, JONKA JALKEEN
KASIKIRTA JATKAA MOTIVAATION TJOHTAMISEN MENETELMILLA

INSPIROIDU, MOTIVOIDU, TA USKALLAI!

KRrRiSTA SALMELA

&



MOTIVAATIO

MASLOWN TARVETEORIA

FLow TiLA :

[TSEMAARAAMISTEORIA
REISSIN MOTIVAATIOPROFIILI

MOTIVAATION JOHTAMINEN

KUINKA MOTIVAATIOTA VOIDAAN JOHTAA?
LUOTTAMUS, VUOROVAIKUTUS JA PALAUTE
JAETTU JOHTATUUS
SISAISEN MOTIVAATION JOHTAMINEN
TYOMOTIVAATION JOHTAMINEN
TYON MIELEKKYYS
TYON MIELEKKYYDEN ELEMENTIT

Kiuros

LAHTEET
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MOTIVAATIO ON TILA, JOKA SAADAAN AIKAAN MOTIIVEILLA. HENKILON
MOTIVAATION TILA MAARAA SEN, KUINKA VIRKEASTI, MILLAISELLA
AKTHVISUUSTASOLLA TAI AHKERUUDELLA TOIMITAAN — SEKA SEN MIHIN
HENKILOKOHTAISET MIELENKIINNON KOHTEET SUHTEUTUVAT. YKSINKERTAISESTI
MOTIVAATIO ON TILA, JOSSA IHMINEN HALUAA TOTEUTTAA JONKIN TIETYN
ASIAN TA RYHTYY TOTEUTTAMAAN SITA. (RUOHOTIE 1998, 36-37.)

MOTIVAATIOTA ON MAHDOLLISTA VAHVISTAA — SISAISILLA SEKA ULKOISILLA
KANNUSTIMILLA. KUN HALUAMME VAHVISTAA HENKILON MOTIVAATIOTA,
TAYTYY MEIDAN TIETAA MITKA OVAT HANEN SISAISET TARPEENSA. (ViITaLA
20031501512

JARVISEN (2014, 209) MUKAAN MOTIVAATIOON VAIKUTTAA SUURESTI
HENKILON OMA SISAINEN TUNTEENSA, MEILLA JOKAISELLA ON OMA
PERSOONAMME JOSTA KUMPUAA SE, MIKA SAA MEIDAT SYTTYMAAN.

MOTIVAATIO ON MEIDAN KAIKEN TOIMINNAN LAHDE JA POLTTOAINE.
MOTIVOITUNEENA IHMISEN KAYTTAYTYMINEN ON PAAMAARAHAKUISTA, SEKA
TARKOITUKSENMUKAISTA, TEKEMISEEN LIITTYY VAHVASTI TAHDONALAISUUS,
SEKA VAPAAEHTOISUUS. (SINOKKI 2016, 60.) TARKEAA ON TIETAA, ETTA
KAIKKI IHMISET EROAVAT TOISISTAAN. MEILLA ON ERILAISET KYVYT, HALUT,
ASENTEET JA MOTIIVIT JOTKA OHTAAVAT TEKEMISTAMME. (SiNokkI 2016, 63.)

MaARTELA TA JARENKO (2015, 34-35.) KERTOVAT MOTIVAATION OLEVAN
SEKA SISAISTA ETTA ULKOISTA. ULKOISTA MOTIVAATIOTA ON ESIMERKIKSI,
RAHA, PALKKIOT TAI ERILAISET EDUT. PELKASTAAN ULKOISTEN
MOTIVAATIOTEKITOIDEN POHIALTA TOIMIMINEN ON UUVUTTAVAA, EIKA TUO
VALTTAMATTA HALUTTUA LOPPUTULOSTA KUN HALUAMME JOHTAA
MOTIVAATIOTA. (SINOKKI 2016, 98.) ULKOISTEN MOTIVAATIOTEKITOIDEN
VOIDAAN OLETTAA MOTIVOIVAN VAIN LYHYTAIKAISESTI, EIKA ESIMERKIKSI
PALKANKOROTUS MOTIVOI HENKILOA KOVINKAAN KAUAN. MYOSKAAN ERILAISET
VALVONTALAITTEET TS. RANGAISTUKSEN PELKO OLE PITKAKESTOISTA
MOTIVAATION JOHTAMISTA, SILLA TALLAISEN VALVONNAN ALAISENA OLEVA
TYONTEKITA KAYTTAYTYY LUULTAVASTI ERI TAVALLA KUN ESIHENKILO EI OLE
PAIKALLA. (LIUKKONEN YM. 2006, 85.)




SISAISEN MOTIVAATION LISAAMINEN VOI OLLA HAASTAVAA, MUTTA ON
LOPPUTEN LOPUKSI AINA KANNATTAVAMPAA. MOTIVAATIOLLA ON SUORA
YHTEYS IHMISEN HYVINVOINTIIN TA JAKSAMISEEN. SISAINEN MOTIVAATIO
ON PROAKTIIVISTA, TYONTEKITA HAKEUTUU SIS AKTHVISESTI TEKEMAAN
ASIOITA, JOTKA INNOSTAVAT HANTA. SISAISESSA MOTIVAATIOSSA
TEHTAVA VETAA TYONTEKITAA PUOLEENSA, VOIDAAN PUHUA TYON IMUSTA.
SISAISEN MOTIVAATION OLLESSA KOHDALLAAN, HENKILO ON PALTON
TUOTTAVAMPI KUIN PELKASTAAN ULKOISEN MOTIVAATION POHTALTA
TYOSKENTELEVA TYONTEKITA. SISAINEN MOTIVAATIO ON MYOS HYODYKSI
HENKILON OMALLE TERVEYDELLE, JAKSAMISELLE JA TYOHYVINVOINNILLE.
(MARTELA & JARENKO 2014, 14.) TYOHON LUTTYY YLEENSA ASIOIDEN
TEKEMISTA JTA AIKAANSAAMISTA, YHDESSA TEKEMISTA, TYOKAVEREITA,
SOSIAALISIA KANSSAKAYMISIA, LUOVUUTTA, MONIA SISAISESTI MOTIVOIVIA
ELEMENTTETA. (MARTELA & TARENKO 2015, 34-35))

PALKKIOIDEN VAIKUTUS SISAISESSA MOTIVAATIOSSA RIIPPUU SIITA, MITEN
JTA MILLAISIA PALKKIOITA KAYTETAAN. TOISET TAVOITTELEVAT ESIMERKIKSI
SUUREMPAA STATUSTA KUIN TOISET (VASTUUT). (MAYOR & Risku 2022,
39)

MIELESTANI MOTIVOITUNUT TYONTEKITA SUORIUTUU TYOSSAAN PAREMIN,
VOI PAREMMIN, LUO YMPARILLEEN HYVAA ILMAPIIRIA, ITSEOHTAUTUU,
PARANTAA TULOSTA, YRITTAA JA PYRKII PAREMPAAN, MOTIVOITUNUT
HENKILOSTO VAHENTAA MYOS HENKILOSTOKULUTA (SAIRAUSPOISSAOLOT
VAHENEVAT)
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MASLOWN TARVETEORIA ON YKSI EDELLEEN KAYTETYIMPIA MOTIVAATIOTEORIOITA.
TARVETEORIA  TARKOITTAA  SITA, ETTA  IHMINEN  TYYDYTTAISI  ENSIN
PERUSTARPEENSA. KUN PERUSTARPEET (NALKA, UNI, JANO JNE. ) OVAT
TYYDYTETTY, OHJTAUTUISI IHMINEN ETSIMAAN  TYYDYTYSTA KORKEAMMILLE
TARPEILLEEN. (SiNokkI 2016, 73.)

MASLOWN TARVEHIRARKIASSA PORTAAT ALHAALTA YLOSPAIN OVAT:

1.FYSIOLOGISET TARPEET, KUTEN NALKA, UNI JANO, VAATETUS INE.

2. TURVALLISUUDEN TARPEET, KUTEN VARMUUS, SUOTAUTUMINEN FYYSISILTA TA
TUNNE ELAMAN HAITOILTA, VAARAN VALTTAMINEN

3. YHTEENKUULUVUUDEN TARPEET : HYVAKSYNTA, YSTAVYYS, RAKKAUS,
VALITTAMINEN.

4. ARVOSTUKSEN TARPEET, KUTEN ITSEKUNNIOITUS JA ITSENAISYYS

5.ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARPEET, KUTEN OMAT SAAVUTUKSET, HENKINEN
KASVU TA TIEDON MAARAN LISAAMINEN. (SiNokki 2016, 73.)

MASLOW ON OLLUT TEORIAA TUTKIESSAAN ALUKSI SITA MIELTA, ETTA EMME
KESKITTYISI MUIHIN TARPEISIIMME ENNENKUIN OLISIMME TYYDYTTANEET ALEMMAT
TARPEEMME. MASLOWIN TARVETEORIAA TUTKINEET OVAT KUITENKIN HUOMANNEET
TASSA TEORIASSA HYVIN VAHAN PAIKKAANSA PITAVYYKSIA, SILLA ESIMERKIKSI
ELAMAN PERUSTARPEET TULEE AINA TYYDYTTAA UUDESTAAN JA UUDESTAAN.
(KUTEN UNI, JANO, NALKA JNE.) (REIss 2013, 81-82.)

TAMA MOTIVAATIOTEORIA ON OLLUT HUIPUSSAAN 1960—-LUVULLA, JA MIELESTANI
PITAISIKIN KESKITTYA UUDEMPIN TUTKIMUKSIN MOTIVAATIOON LUTTYEN, EIKA
NINKAAN KUVITELLA HENKILOSTOA JOHTAESSA, ETTA VAIN PERUSTARPEIDEN
TYYDYTTAMINEN RIITTAISI MOTIVOIMAAN PITKALLA TAHTAIMELLA. (REeiss 2013,
80-8

Willoin viimetsi olet wietfndt,
willd Tavalla mofvoi! henbilbstiisi?
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Flow Teoria

SISAISEN MOTIVAATION AARIMMAINEN, HYVA JA
HEARFEAAS T ESMA BT T AT UL O S SONINGENSAE.T S'UT TU
FEREOW STILA, SETLANSPOSLT LIVES BT LM ENT YA MoANIA
TARAHTUUINLEINGS ANORL S TT A TAN T PATKAN ST ATAN
KATOAMINEN - TOIMINTA VIRTAA ETEENPAIN KUIN
ITSESTAAN. FLOW-TEORIAN MUKAAN KYSEINEN TILA
ON MAHD Ol L EST AYS ANN U TETAA " FTOS KOET T HMANSTE
TA GhERTRAN OMET KYVYT OVATLKORKETSAL EA
TASAPAINOSSA (LIUKKONEN #¥M: 2006, 23.)

TYOSSA FLOW TILAN SAAVUTTAMINEN ON
MAHDOLEISTA  FOS HYONTERITFTANCKYVYKKYYS, FA
AMMATTITAITO OVAT TASAPAINOSSA TYON
MIELEKKYYDEN JA HAASTAVUUDEN KANSSA.
HAASTEEPDENSIA TALTOTEN TASAPALEMD ONIGSILS
ENSTSTIALSENGE TARKEAAZELOW. TILAA
TAVOITELTEAESSA (MATIKKA 20405 15 )

ESIHENKILO ON TARKEASSA ROOLISSA SIINA, ETTA
HAASTAA ALAISIAAN TARPEEKSI, SEKA USKOO
TYONTEKIJOIHINSA. FLOW-KOKEMUKSET VOIVAT
O LA MYOS PIENLA ONNISTEUMESENSTFUNTELTA!

(AALTONEN YM. 2015, 99-100.)

T —
letbo simi Lokerdf omassa e e e

s, MILLA TAVALLA VOISIT

lyvsshsi WW lunvetin? EDISTAA HENKILOSTOSI
ﬂﬂWvﬁufko 2 WM%@'D%& FLOW—TILAN
saisi Tyostidn onvistumisen Eokemulsia, e

/’ W’Wﬂg‘g’ﬂ Wﬂﬁk%%ﬂ ONKO HENKILOSTOLLASI

MW fillan Lobemulsin? MAHDOLLISUUS TEHDA

NG TYOSSAAN SITA MISTA

HE NAUTTIVAT? ONKO

TYON HAASTAVUUS TA

TEKITOIDEN
AMMATTITAITO
TASAPAINOSSA?
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ITSEMAARAAMISTEORIASSA PUHUTAAN HENKILOIDEN LUONTAISESTA
MOTIVAATIOSTA, ESIMERKIKSI TAIPUMUKSESTA SUORITUA YMPAROIVISTA
HAASTEISTA, SEKA UUSIEN KOKEMUKSIEN LITTAMISESTA MINAKUVAANSA.

(SaLMELA—ARO & NurMI 2017, B4.) ITSEMAARAAMISTEORIASSA IHMISTA
KATSOTAAN TOIMINNALLISENA OLENTONA, JOKA HAKEUTUU TEKEMAAN HANELLE
MIELENKIINTOISIA TEHTAVIA JA HAASTEITA. VIESTI ON HYVIN SELKEA, KUN
SAAMME ITSE PAATTAA TEKEMISESTAMME, OLEMME TYYTYVAISIA. (MARTELA &
JAarRENKO 2014, 13.)

ITSEMAARAAMISTEORIAN MUKAAN

OLENNAISTA IHMISEN MOTIVAATIOSSA TA

SEN JOHTAMISESSA ON SE, ETTA TOIMINTAAMME EI OHTAA ULKOISESTI SAATAVA
PALKINTO TAI PALKKIO, SISAISEN MOTIVAATION MERKITYS KOROSTUU
ITSEMAARAAMISTEORIASSA, ULKOISTEN PALKKKIODEN VOIDAAN KATSOA JOPA
HEIKENTAVAN SISAISTA MOTIVAATIOTA. (SALMELA—ARO & Nurmi 2017, 55.)

LITTAA
ITSEMAARAAMISTEORIAAN?

-MITA HE HALUAISIVAT TEHDA?

MIKA HEITA INNOSTAA?

(OISIKO FLOW—TILAN KOKEMUKSIA

ODLETKO KYSYNYT HENKILOSTOLTAS)

Phite, Tapafalun. jes qual
@&vﬁ@&%&mmﬁw
sisalla vallilsee vapaus?
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REISSIN MOTIVAATIOPROFIILISSA TARKASTELLAAN MOTIVAATIOTA IHMISEN 16 PERUSTARPEEN

MUKAAN.
REISSIN MOTIVAATIPROFIILIN IHMISEN 16 PERUSTARVETTA OVAT:

1.FYYSINEN AKTIIVISUUS
2.HYVAKSYNTA

3.IbEALISMI

4. JARIESTYS

5. KERAAMINEN TAI SAASTAMINEN
©.K0STO TAI VOITTAMINEN

7.KUNNIA
che o Wisti tyontelisi fulevat?

10. RIPPUMATTOMUUS Ml%] on WM

11. ROMANTIIKKA

12.SOSIAALISET KONTAKTIT W’M&%’Méﬂ 7
13.51AaTUS ‘

14, SYSGMINEN ')ZW g
15.UTELIAISUUS

16.VaLta (REeiss 2013, 13.)

MEILLA ON TAMAN TEORIAN MUKAAN PERUSTARPEILLEMME GENEETTINEN ALKUPERA, JOKA
TARKOITTAA SITA ETTA PERUSTARPEEMME EIVAT MUUTTUISI JUURIKAAN ELAMAMME AIKANA.,
TOISIN SANOEN, UTELIAISTA LAPSISTA KASVAA UTELIAITA AIKUISIA, JA UJOISTA LAPSISTA
UJTOTA AIKUISIA. HENKILOT JOILLA ON VAHVA RUOKAHALU, VOIDAAN OLETTAA OLEVAN
ELAMANSA AIKANA ONGELMIA PAPINONHALLINNAN KANSSA. HENKILOT JOTKA ORGANISOIVAT
JA SUUNNITTELEVAT ASIOITA NUOREMPANA, TEKEVAT SITA TODENNAKOISESTI MYOS AIKUISENA.,
TAMAN TEORIAN MUKAAN NAMA PERUSTARPEET VUOROVAIKUTTAVAT KESKENAAN, NAIDEN
TARPEIDEN VAHVUUS VOI VAIHDELLA ELAMAMME AIKANA. (REiss 2013, 36-37.)

VAIKKA TEORIAN AAN GEENIMME MAARITTELISIVAT SUURELTA OSIN MITA TOIVOMME TAI
TAVOITTELEM RIIPPUU LOPPUTULOS KUITENKIN PALTON MYOS KASVATUKSESTA JA
VALLITSEVASTA KULTTUURISTA, SEKA HENKILON OMISTA KOKEMUKSISTA. (MAYOR & Risku

2022, 36438)




melivaalicla veidqan jefilaa?

EMPIEN MOTIVAATIOTEORIOIDEN MUKAAN SISAISESTI MOTIVOITUNUT TYONTEKITA
oL ’EHOKAS, TUOTTAVA, JA INNOSTUNUT. SISAISESTI MOTIVOITUNUT VOI KOKEA
FLow—TuJ&gJNOSTAA MUITA JA LUO YMPARILLEEN ILOA JA VALOA. SISAISESTI
MOTIVOITUNEET TYONTEKITAT VOIVAT HYVIN, TA SE ON HYODYKSI MYOS HENKILON
OMALLE TERVEYDELLE, TJAKSAMISELLE JTA HYVINVOINNILLE. (MARTELA & JARENKO
2014, 14.) MIKSI EMME HALUAISI SIIS TJOHTAA HENKILOSTOMME MOTIVAATIOTA?

ULKOINEN MOTIVAATIO, KUTEN RAHA TAI PALKKIO — TAI VAIKKA RANGAISTUKSEN
PELKO, TULEE SUORAAN HENKILON ULKOPUOLELTA. VOISI NAIN OLLEN OLETTAA ETTA
TALLAINEN MOTIVAATIO EI KANTAISI KOVINKAAN PITKALLE. SISAISEN MOTIVAATION
PARANTAMINEN ON AINA KANNATTAVAMPAA.
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VUOROVAIKUTUSTAIDOILLA ON AINA MERKITYS ORGANISTAATION
ONNISTUMISESSA, JOTTA VOROVAIKUTUS OLISI SUTUVAA ON
LUOTTAMUKSEN OLTAVA KUNNOSSA.

Luctiamabseen vaibinvin Teljodi ovat:

1.YUHDENMUKAISET ODOTUKSET
2. JOHTAMISEN JOHDONMUKAISUUS
3. YUDENMUKAISET VALVONTAMENETTELYT
4. KOMMUNIKOINTI, — VIESTINTA, — JA VUOROVAIKUTUSMENETTELYIDEN
ToImMIVUUS. ([AARNIKOIVU 2023, 16-17]1 MaLkamAki 2017, 95-98.)
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SANOTAAN, ETTA TYONTEKITAT EIVAT VALITSISI

: ! ‘ TYOPAIKKAA, VAAN HYVAN JOHTATAN. PARHAIMMILLAAN
_ JOHTATA ON MERKITYKSEN LUOTA — JOS ON ONNSITUNUT
: LUOMAAN TYOYHTEISOONSA TUNTEEN SITA, ETTA TASSA

‘ OLLAAN TEKEMASSA JOTAIN SUURTA, MERKITTAVAA TAI

JOPA AINUTLAATUISTA, ON JOHTAMISEENSA ONNISTUNUT
LOYTAMAAN JOHTATUUTTA. (AALTONEN, YM. 2015, 104~-

\\ 105.)

-

LUOTTAMUS ON PERUSTA
(AIKPLLE TOIMINNALLE. ODOTUSTEN RISTIPAINEET, ELI
LTI A USSR A MmOt LUOTTAMUSDILEMMAT: SUUNNITTELE

OSAAMISEN TAKAMISTA, SEKA FICEIEEN G RDe U0LTS
Ny e HENKILOSTOSTASI MUUTOKSENKIN
T AVOITTEISIIN (ARG VI DOPE AIKANA, TUNNE ETTA TULOS TULEE
66) “SELKANAHASTA” ON ERITTAIN SUURI
LUOTTAMUSDILEMMA..

\Q‘(/WW#@ @&f&t//wﬁv LASKELMOIVA LUOTTAMUS: ESIHENKILO

e — s G ESITTAA, El OLE AITO. TYONTEKITASTA
VOI TUNTUA SILTA, ETTA HANELLE

KUUNTELENKO?
VALEHDELLAAN JA HANELLE OLLAAN

OTANKO HENKILOSTONI
MUKAAN PAATOKSEN YSTAVALLISIA VAIN SIKS| ETTA HANELTA
HALUTAAN MAHDOLLISIMMAN PALION

TEKOON?
KESKUSTELENKO? TEHOTA IRTI.
(=
e £ SAMMAKOT: ATATTELEMATON
3t PUHETYYLI, TAI JONKIN TARKEAN ASIAN
EPAMUODOLLISET TAPAAMISET.
T UNOHTAMINEN. ESIMERKIKSI
KAHVIPOYTAKESKUSTELUT. R £ s
e HENKILOSTON VIRKISTAYTYMISPAIVAT.
5 ONKO NITA, ETUKATEEN SUUNNITELTU VAI

TEHDAANKO NE PAKOLLISESTA PAHASTA?
\J (Aro YM. 2023, 69-72.)

REAGOI NOPEASTI HENKILOSTON
KUORMITTUMISEEN.
ESIMERKIKSI EPAASIALLINEN
KAYTOS TAI SAIRAUSLOMAT.
RATKAISUKESKEINEN

PAATOKSENTEKO.

(Aro, YM. 2023, 84-87.)
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Palauitleen veimq

ESIHENKILON TARKEIN TYOKALU ON PALAUTE. ENSIMMAINEN VIRHE ON
OLETTAA, ETTA HENKILOSTO TIETAISI ITSE ONNISTUNEENSA, TAI
‘\ EPAONNISTUNEENSA. ESIHENKILON TARKEIN VASTUU ON ANTAA
PALAUTETTA TEHDYSTA TYOSTA. PALAUTTEEN AVULLA
PARHAIMMILLAAN OHTATAAN HENKILOSTON TOIMINTAA SITEN, ETTA
HEILLA ON MAHDOLLISUUS ONNISTUA ENTISTAKIN PAREMMIN. (PIRINEN,
2020, 18-119.)

Postttviuen palae

POSITUVINEN PALAUTE
VAIKUTTAA PIDEMMALLE, KUN
SEN HATAUTTAA. POSITIVISTA

PALAUTETTA KANNATTAA
ANTAA SIS SITEN, ETTA
PALAUTETTA ON
MAHDOLLISUUS ANTAA
USEAMPANA PAIVANA.
(PIRINEN, 2020, 120-121)

Usfeallanfee aitaq

palautettar Milla tavalla
anaan palaulella? (ufe
palactfecn Cyls
watfeenlauaa?

Kafeelava Tai
T
palaute

NIPUTA NEGATIIVINEN PALAUTE, ELI
KERRO SE KERRALLA VAIN YHTENA
PAIVANA. LONTOON KAUPPAKOULUSSA
ON JOHTAMISEN VALMENNUKSESSA
KAYTETTY ESIMERKKINA RAHAN
VARASTAMISTA. KUN OSALLISTUTILTA
ON KYSYTTY, KUMPI TUNTUU
PAHEMMALLE, 10 EURON
VARASTAMINEN KAHTENA PAIVANA
PERAKKAIN, VAl 20 EURON
VARASTAMINEN YHTENA PAIVANA, ON
10 EURON VARASTAMINEN TUNTUNUT
PAHEMMALTA. IKAVAT UUTISET SIIS
HEITASTUVAT PIDEMMALLE, JOTEN NE
KANNATTAA NIPUTTAA. (PIRINEN,
2020.120=121)
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OLET PAASSYT KASIKIRTASSANI NYT TJAETUN JOHTAMISEN OSIOON. HAASTAISINKIN SINUA
SEURAAVAKSI KYSYMAAN ITSELTASI, USKALLATKO SINA LUOTTAA HENKILOSTOOSI NIIN
PALJION, ETTA VOIT LUOTTAA HEILLE MYOS OSAN JOHTAJTUUDESTA?

JAETUSSA TJOHTATUUDESSA PAINOTETAAN HENKILOSTON TOIMINTAA, HEIDAN ASEMASTAAN
RIPPUMATTA. TASSA JOHTAMISTYYLISSA KOROSTUU NIMENOMAAN SE, ETTA HENKILOSTO VOI
OPPIA MYOS TOISILTAAN, TA TAMA MAHDOLLISTETAAN. KUN TYOYHTEISOSSA HUOMATAAN,
ETTA KESKINAISESTA YHTEISTYOSTA HYOTYY MONIN TAVOIN, ON SE PARHAIMMILLAAN HYVIN
VOIMAANNUTTAVAA. LISAANTYNTY ENERGIA TAAS KOHOTTAA TYOSKENTELYN TASOA JTA
LAATUA, SEKA LISAA ONNISTUMISEN TODENNAKOISYYTTA. (Juum 2023, 188-189.)

TYOPSYGOLOGIASSA ON KASITELTY AUTONOMIAA, ELI ITSEOHTAUTUVUUTTA. AUTONOMIAN
KOKEMUS LISAANTYY JA SYNTYY SHTA, KUN TYONTEKITA SAA OHTATA OMAA TYOTAAN
SEKA TOIMINTAANSA. KUN ElI KOE TULEVANSA TATKUVASTI KONTROLLOIDUKSI TAI
OHJEISTETUKSI, TULEE TYONTEOSTA AUTONOMISTA. KUN ASIAA KATSOTAAN TASTA
NAKOKULMASTA, ESIHENKILO VOI LISATA AUTONOMIAN MAARAA ANTAMALLA
HENKILOSTOLLEEN MAHDOLLISIMMAN PALTON VAPAUTTA JA VASTUUTA OMASTA TYOSTAAN.
(SaLMELA-ARO & Nurmi 2017, 108.)

JOS ORGANISAATIOSSA PAADYTAAN JAETTUUN JOHTAMISEEN, ON KUITENKIN TARKEAA
ETTA HENKILOSTO JOHDETAAN OIKEALLE TIELLE. ESIHENKILON TEHTAVANA ON SIS LAATIA
RAAMIT TEKEMISELLE — NAIDEN RAAMIEN SISALLA VALLITSEE VAPAUS. HENKILOSTON ON

SIS TIEDETTAVA, MIKA ON TYON TAVOITE, JA MITA SIHEN KUULUU TAI El KUULU. LUOTTAMUS
JTA TURVALLISUUS NOUSEVAT ENTISTA TARKEIMMIKSI TEEMOIKSI, KUN HENKILOSTOLTA
ODOTETAAN OMA—ALOITTEISUUTTA. (RuBaNoviTscH 2020, 63.)
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TYOYHTEISOSSA PIENETKIN ULKOAPAIN TULEVAT
KORJTAUKSET, TYOSKENTELYPROSESSIN OHTAAMISEEN
KERTOO TYON SUORITTATALLE ETTA EI KANNATA
ATATELLA EIKA TOIMIA ENNEN KUIN ESIHENKILO
KERTOO MITA PITAA TEHDA JA MITEN PITAA EDETA.
TYOPROSESSIN VIRTAA (FLOW) SEURAAVAT
TYONTEKITAT LOPETTAVAT NAIN OLLEN
ITSEOHTAUTUVASTI ETENEVATN TOIMIMNTANSA, TA
JAAVAT ODOTTAMAAN OHJEITA, KUN HEIDAN
TYOSKENTELYYNSA PUUTUTAAN.

TOISIN SANOEN, J0S PYRITAAN JOHTAMAAN
VIRALLISEN JOHTAMISEN KIELELLA (KASKETAAN,
OHJEISTETAAN, YKSI TAPA EDETA) YLLAPITAA
TOSIASIASSA HENKILOSTONSA AVUTTOMUUTTA, SEKA
ESTAA TYOPROSESSIEN ETENEMISEN SEURAAVALLE
TAasoLLE. Juumi 2023, 193))

ITSEOHTAUTUVASSA ORGANISAATIOSSA El
MAARATA, MITA KENENKIN TAYTYY TEHDA,
VAAN OSAAMINEN ON THMEISSA JA
HENKILOISSA ITSESSAAN. TYONTEKITAN
AUTONOMIAN JA ITSESAATELYN
KOKEMUKSEN KANNALTA OLISI TARKEAA,
ETTA ESIHENKILO ANTAISI
TYONTEKITOILLEEN VASTUUTA ESIMERKIKSI
LAATEMMISTA TYOKOKONAISUUKSISTA
PEKKIEN PAIVITTAISTEN TYOTEHTAVIEN
SITAAN. OLETTAEN ETTA TYONTEKITALLA
ON VALMIUDET HOITAA TYONSA NIIN HYVIN
KUIN MAHDOLLISTA, VAHVISTAA SE HYVIN
TODENNAKOISESTI TYONTEKITAN SISAISTA
MOTIVAATIOTA, JA LISAA AUTONOMIAA,
(SaLMELA-ARO & Nurmi 2017, 109.)

HENKILOSTON JASENET JOILLA ON VAHVA RIPPUMATTOMUUDEN TARVE, PYRKIVAT TOIMIMAAN

ANNA AIKAA:
TYOHON LITTYVILLE
KESKUSTELUILLE.

YHTEISOLLISYYDEN TUNTEESEEN.
TIEDON JAKAMISEEN.

YHTEISEEN INNOSTUNEISUUTEEN.
QJuun 2023, 193)

MINKALAINEN ON JUURI SINUN
TAPASI JOHTAA?
VOISIVATKO RATKAISUT TULLA
HENKILOSTOLTA?

ONKO HENKILOSTOLLA
MAHDOLLISUUS OTTAA
VASTUUTA TIETYISTA
KOKONAISUUKSISTA, TA
KONSULTOIDA TARVITTAESSA
ESIHENKILOA?(ARO, YM.,2023,
13.)

—

VARMISTA HENKILOSTON
TIEDONKULKU JTA
OSAAMINEN. ANNA
MAHDOLLISUUS
OSAAMISEN

KEHIT\"AMISEEN\JJ
s

OMALLA TAVALLAAN, JA HE VOIVAT KEHITTAA OMIA TOIMINTATAPOJTA TEHDA TYOTA.

TALLAISET HENKILOT VOIVAT MYOS OLLA HYVIN HALUTTOMIA TOIMIMAAN SAMALLA TAVALLA

MUIDEN KANSSA. MOTIVOIMALLA VAPAUTTA JA RIIPPUMATTOMUUTTA ARVOSTAVIA

HENKILOSTON JASENIA, VOIMME KYSYA ITSELTAMME, KUINKA PALTON USKALLAMME LUOTTAA
TA ANTAA VASTUUTA? VAPAUS TEHDA ITSE NOSTAA MOTIVAATION TASOA SISALTA PAIN.

NAIN SAAMME MAHDOLLISESTI MYOS UUSIA TOIMINTATAPOTA JA IDEOITA TEKEMISEEN
(MaYor & Risku 2022, 75.)
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VOIKO SISAISTA MOTIVAATIOTA JOHTAA? KUINKA VOIMME JOHTAA
ULKOAPAIN TOTAIN, MINKA ON KOKO AJTAN TOITOTETTU TULEVAN
MEISTA ITSESTAMME, MEIDAN SISALTAMME? VARSINAISESTI
ESIHENKILOT EIVAT VOI VAIN SYTYTTAA SISAISTA LIEKKIA
TYONTEKITOIDEN PUOLESTA, MUTTA OIKEANLAISELLA
VUOROVAIKUTUKSELLA TA ORGANISAATION RAKENTEILLA VOIDAAN
KUITENKIN TUKEA HENKILON SISAISTA MOTIVAATIOTA. (SALMELA—
ArO & Nurmi 2017, 108.)
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S
SISAISET PALKKIOT SYNTYVAT
TEHTAVAN SOPIVA MITOITUS MAYONTRIZISTA FUNTEIGTA
TEKITALLEEN, OSAAMISEN HENKILOSSA ITSESSAAN. USEILLE

HENKILOILLE TALLAINEN ON
MAHDOLLISTA, KUN SYNTYY
TUNNE, ETTA ON TEHNYT

" gt KUNNIALLISESTI JA EETTISESTI
AASTATT I AS|,
SIANIELE HENK S T0 OIKEITA ASIOITA, VAIKKAKIN SE

KA BRITOIGINNOST a0 Ta e MERKITSISI TINKIMISTA OMASTA
L{E TODELLISUUDESSA HALUAVAT SR B

TEHDA? (LIukkONEN YM. 2006, 101)

VARMISTAMINEN JTA
TARVITTAESSA LISAKOULUTUS

JARTESTYYKO MIELEKAS
TEKEMINEN JOKAISELLE?

ONKO MAHDOLLISUUTTA
TYONKIERTOON? \

KUUNTELE JA KESKUSTELE
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TYOSSA ON MOTIVAATION KANNALTA SIS TARKEINTA TYON SISALTO. JOS IHMINEN
ON INNOSTUNUT TYOSTAAN TA SEN SISALTO VASTAA HENKILON ODOTUKSIA, El
PALKKAUS VOI TATA INNOSTUSTA LISATA. JOS TYO ON TYLSAA, El SE SITA
PAREMMAKS! MUUTU, VAIKKA SIITA MAKSETTAISIIN KUINKA PALITON PALKKAA
TAHANSA. PALKAN JA PALKKIOIDEN TULISIKIN OLLA MIELEKKAASSA SUHTEESSA
TYON SISALLON TJA VAATIVUUDEN KANSSA. TYONTEKITAN INNOSTUS VOIDAAN HYVIN
NOPEASTI LANNISTAA EPAOIKEUDENMUKAISELLA PALKITSEMISELLA. (LAAMANEN

2005, 284.)

TYON MIELEKKYYDEN KOKEMUS ITSESSAAN ON PALKITSEVAA, JA JOHTAA PIDEMPIKESTOISEEN
MOTIVAATIOON, KUIN ESIMERKIKSI PALKKIOT TAI VAIKKA PALKALLISET LOMAVIIKOT.
TARKEINTA ON, ETTA HENKILO ITSE TUNNISTAA SEN, MIKA SAA HANET SYTTYMAAN.
ESIHENKILON TEHTAVA ON KYSYA JA ETSIA JUURI HANEN HENKILOSTONSA VOIMAVARAT JA
MOTIVAATIOTEKITAT, JOTTA HAN VOISI PALKITA HENKILOSTOAAN OIKEIN. YKSILOLLISIIN
MOTIVAATIOTEKITOIHIN OLISI OSATTAVA VASTATA OIKEALLA TAVALLA. (JARVINEN 2014, 117.)
TYONANTATAN ON TARKEAA HUOMIOIDA HENKILOSTON YKSILOLLISET KOKEMUKSET JA ARVOT,
JOTTA ESIHENKILON ON HELPOMPI YMMARTAA, MIKSI HENKILOSTO KAYTTAYTYY KUTEN
KAYTTAYTYY. (LIUKKONEN YM. 2006, 103-104.)

Phuista Sonfilsston metnadfisty, on
AVOIN KESKUSTELUYHTEYS. ILMAN
KESKUSTELEVAA TA AVOINTA Wd[&t W&Sf@m m;%cp

ILMAPIIRIA, El VOIDA SELVITTAA

MIKA HENKILOSTOA TODELLA m mm %‘m’wm W'g‘&‘%

KIINNOSTAA. ﬂ (mﬁm veimiq? &%ﬂ%&%&n
PIDETAANKO TEILLA ﬂ Wﬂ ot @Aﬂ Twileq

KEHITYSKESKUSTELUITA? ; ST :
ANNETAANKO NAILLE WW M ﬁé&m miﬁd %ﬁ

KESKUSTELUILLE ARVOA TA

AIKAA? : W%CL L o

KIINITA HUOMIO TYON SISALTOON %‘Mﬂ
—> OIKEAT TEKITAT OIKEAAN lae 1§66 'mlée

TYOTEHTAVAAN. HENKILO JOKA EI

@%me () qamanen 2005,
OLE KIINNOSTUNUT

SOMISTAMISESTA, El LUULTAVASTI 5
OLE OIKEA HENKILO HOITAMAAN
ESIMERKIKSI HEDELMA— JTA
VIHANNESOASTOA.
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USEISSA TUTKIMUKSISSA TA KYSELYISSA ON KAYNYT ILMI, ETTA

TYOSSA IHMISET MOTIVOITUVAT PALAUTTEISTA, AVOIMESTA

’\ ILMAPIRISTA, REHELLISYYDESTA, LUOTTAMUKSEN TUNTEESTA,
REILUSTA KOHTELUSTA, VASTUUSTA, ESIHENKILOIDEN JA
TYOKAVEREIDEN USKOTTAVUUDESTA, SEKA
OSALLISTUMISMAHDOLLISUUKSISTA. (SINokki 2016, 1HO)

Alfpainen tyémelivaalie vei olla sewnausta
lyglymallenyydesla emaa lyelefilavaq Ca sen
sisalled foofilaan Pellenen & Ruefelic 1987, 22-24.)
Edita tyomelivadtiela orabibdos oobil
‘ ASETA TYOLLE TAVOITTEET S ﬂ w%mn :
TARTOA PERUSOSAAMISTASO
ANNA MAHDOLLISUUS 3 . i £
KOULUTTAUTUA Wmﬂ M Suty
KERRO MITA HALUAT
HENKILOSTOLTASI %Mﬁmﬂ M M‘%M
Sisatisesséy, melivadaliossa
bygyslys saadaan tse
AvoiMmuus
Lefeemisesta. (Sincfifer 2016, 95.)

REHELLISYYS

ATANHALLINTA \

TOIDEN JA SESONKIEN
SUUNNITELMALLISUUS

HENKILOSTOPALAVERIT
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MIELEKKYYS SYNTYY TYOSTA JA SEN SISALLOSTA KUN TYO SYNNYTTAA
ILON SISAISEN MOTIVAATION JTA TYON TEKEMINEN ON MUTKATONTA JA
guvaa. ON SELVAA JOS TUONTEKID’A KOKEE TYONSA ITSELLEEN

M KITYKSELLISESTI JA TYO ITSESSAAN SYNNYT\'AA TYONTEKID’ALLE

MERKITYKSELLISYYDEN TUNNETTA SEKA VASTAA HENKILON OMIA TAVOITTEITA JA
ARVOJTA, SUTUU SE TEHOKKAAMMIN. (JARVINEN 2014, 64.)

rﬁN MERKITYKSELLISYYS

ESIHENKILON VUOROVAIKUTUSTAIDOT

: Tt yen iyl
NNOSTAVUUS
SE ETTA TIETAA, MIKA MERKITYS _@/&VI] %M M vq/m/lfim

OMALLA TYOLLA ON TYON TULOKSEEN

//

HENKILOSTON TUKEMINEN HALUTTUIHIN I@u&fd
TULOKSIIN

ASENTEISIIN VAIKUTTAMINEN

KANNUSTAMINEN

TSEMPPAAMINEN

(RueiNoviTscH 2020, 175-176.)

.




Uy milcfibygeden efousel elemantit

RIUTTAVA PEREHDYTYS
TYO El VOI TUNTUA MIELEKKAALTA, JOS HENKILOSTOLLA EI OLE
\ PEREHDYTETTY TARPEEKSI HYVIN TOIMINNASSA KAYTETTAVIIN
PROSESSEIHIN JA LAITTEISIN. MIKALI PEREHDYTYS ON PUUTTEELLISTA, El
HENKILOSTO VOI EIKA OSAA TEHDA TYOTAAN NIIN HYVIN KUIN
MAHDOLLISTA. (JARVINEN 2014, 74.)

JOS TYOSTA EI VOI SUORITUA NIIN HYVIN KUIN MAHDOLLISTA, ALENTAA SE
VALITTOMASTI MYOS HENKILON MOTIVAATIOTA JA NAIN OLLEN TYON
MIELEKKYYTTA. KUN MAHDOLLISTETAAN HENKILOSTOLLE OMAN
AMMATTITAITONSA KEHITTAMINEN JA MAHDOLLISUUS ONNISTUA OMASSA
TYOSSAAN, NOSTAA SE VALITTOMASTI MYOS TYON MIELEKKYYTTA.,
(JARVINEN 2014, 74.)

invesleinlejaJapwinen 2014, 74) Tyén inan. duaivin veidaan
paalla myés faiffein lustlavimmillaan (Maslela & Janenfe 2016

31)

W%‘@f@“ W@@W
% @W jo =
) Y




TOIVON, ETTA SAIT KASIKIRTANI AVULLA UUSIA OIVALLUKSIA JA IDEOITA
HENKILOSTON MOTIVAATION JOHTAMISEN TUEKSI. EI VARMASTI OLE YHTA JA
OIKEAA TAPAA JOHTAA MOTIVAATIOTA, MUTTA SEN TUKEMISEEN LOYTYY KYLLA
PALION TEORIAA. TEORIAN AVULLA VOIMME HAASTAA ITSEAMME JOHTATINA JA
ESIHENKILOINA JA TUODA JOHTAMISTA MYOS MOTIVAATION PUOLELLE.

EN HALUNNUT KASIKIRTASTANI MAARAILEVAA, TAI SELLAISTA JOSSA OLISI VAIN
YKSI TA AINOA TAPA TEHDA OIKEIN. TARKOITUKSENANI OLI HERATTAA, MOTIVOIDA,
INNOSTAA TA KANNUSTAA MYOS SINUA ESIHENKILONA, K—KAUPPIAANA TA
IHMISENA.

LopPuksi, USKO ITSEESI, A HENKILOSTOOSI, ANNA AIKAA JTA MAHDOLLISUUS OMAN
OSAAMISEN KEHITTAMISEEN. ALA UNOHDA ITSEASI, SILLA MYOS OMAN OSAAMISEN
KEHITTAMINEN ON TARKEAA. SINUN MOTIVAATIOSI NAKYY MYOS ULOSPAIN,
MOTIVOITUNEENA VOIT JOHTAA PAREMMIN HENKILOSTOSI MOTIVAATIOTA.

Krisin Salmela
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