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Opinnaytetyon tavoitteena oli [&hdekirjallisuuden ja kvalitatiivisen tutkimuksen avulla tutkia
motivaation vaikutusta tydhyvinvointiin ja yritysten tuottavuuteen seka esimiesten mahdolli-
suuksiin vaikuttaa tydntekijoiden motivaation tasoon. Tutkimuksen edetessa selvitettiin tar-
kemmin sita, mika tyontekijéitd motivoi, kuinka suuri merkitys esimiehella on tyontekijéiden
motivoinnissa ja mitk& ovat niita keinoja, joilla esimies voi motivaatioon vaikuttaa.

Viitekehys koostuu motivaation ja tyéhyvinvoinnin, valmentavan esimiestyon, tydkykyjohta-
misen, kokonaispalkitsemisen ja itsensa johtamisen taitojen tutkimuksesta, ja siind on kay-
tetty laajasti lahdekirjallisuutta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tehtiin nelja henkildhaastat-
telua, joiden teema syntyi tutkimuskysymyksista, jotka on mainittu ylempéana. Haastateltavat
kertoivat omia kokemuksiaan motivaatiosta.

Esimies voi toimillaan vaikuttaa merkittavasti tyontekijan motivaatioon. Motivaatio syntyy
henkilén omasta tahdosta ja han voi kasvattaa motivaatiotaan vahvistamalla itsetuntemus-
taan itsensa johtamisen keinoilla. Esimies voi tukea tata kehitysprosessia olemalla lasna ja
tarjoamalla kehitysmahdollisuuksia.

Motivaatio vaatii pohjakseen hyvinvointia. Esimies voi vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin pi-
tamalla huolta tydkykyjohtamisesta, jaksamisesta, hyvasta vuorovaikutuksesta, viestinnan
toimivuudesta ja kokonaispalkitsemisen toimivuudesta. Erilaisuus on otettava huomioon esi-
miesty6ssa. Motivaatio on yksildllista ja ihmisi& motivoi eri asiat.

Aineeton palkitseminen on aineellista palkitsemista toimivampaa puhuttaessa motivaation
voimistamisesta ja sitouttamisesta. Aineelliset palkkiot, kuten palkka, pitdd kuitenkin olla
kunnossa, ennen kuin motivoinnin kasvattaminen on mahdollista. Henkil0 saa aineettomista
palkinnoista positiivisia tunteita ja tuntemuksia, jotka vaikuttavat motivaatioon positiivisesti.
Aineettomia palkintoja ovat arvostuksen tunne, luottamus, kehitysmahdollisuudet, vaikutus-
mahdollisuudet, vastuu, hyva ty6ilmapiiri, vapaus ja tavoitteiden saavuttaminen.

Tutkimus onnistui hyvin. Tyd antaa konkreettista tietoa esimiehille siitd, kuinka he voivat
vaikuttaa tyontekijoidensa motivaatioon. Esimiehen tulee pitédé huolta itsestdén ja omasta
hyvinvoinnistaan. Taytyy tuntea itsensd erinomaisesti, jotta voi johtaa menestyksekkaasti
muita.

Avainsanat esimiestyd, motivaatio, valmentava johtaminen, itsensé johtami-
nen, tydhyvinvointi
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The aim of the thesis was to study the effect of motivation on well-being at work and produc-
tivity of companies and the possibilities of supervisors to influence employee motivation with
the help of source literature and qualitative research. As the study progressed, it became
clearer what motivates employees, how important a supervisor is in motivating employees,
and what are the ways in which a supervisor can influence motivation.

The frame of reference consists of a study of motivation and well-being at work, coaching,
work ability management, total remuneration and self-management skills, in which extensive
reference literature has been used. In the qualitative study, four personal interviews were
made, the theme of which arose from the research questions. The interviewees reported a
lot of their own experience.

The actions of the supervisors can affect the employee’s motivation. Motivation arises from
a person’s own will and employee can increase her motivation by strengthening her self-
knowledge. An employee can use some self-management skills to do that. A supervisor can
support this development process by being present and providing some development op-
portunities to employee.

Motivation arises from well-being. The supervisor can influence the well-being of the work
community by taking care of work ability management, good interaction, good communica-
tion and the effectiveness of total remuneration. The employee diversity must be considered.
Motivation is individual and people are motivated by different things.

Non-material rewarding is more effective than material rewarding when it comes to strength-
ening motivation and engaging employees in company. Material rewards must be in order
before it is possible to increase motivation. A person receives positive emotions and feelings
from non-material rewarding and it has a positive effect on motivation. Non-material reward-
ing consists of sense of appreciation, trust, development opportunities, influence opportuni-
ties, good working atmosphere, freedom and the achievement of goals.

The study was successful. The thesis provides concrete information to supervisors on how
they can influence the motivation of their employees. The supervisors should take care of
themselves and their own well-being. You have to know yourself before you can lead others
successfully.

Keywords leadership, motivation, coaching, self-management, well-be-
ing at work
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Yrityksen kilpailuetu syntyy inhimillisista tekijoista. Sijoittaminen tydhyvinvointiin lisaa yri-
tyksen aineetonta paaomaa erityisesti asiakaspalveluyrityksissa, silla hyvinvoiva henki-
I6sto lisaa yrityksen asiakastyytyvaisyytta ja tuottavuutta. Yrityskauppatilanteessa arvi-
oidaan yrityksen henkildstoriskeja ja henkiloston tilaa ja ndma voivat olla kauppahintaa
nostavia tai laskevia elementteja. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2011, 13-14.))
Yritysten todellisen kilpailukyvyn l6ytyessa tyontekijoiden resursseista ja osaamisesta,
kaydaan koko ajan kovempaa kilpailua osaavimmista ja oppimishaluisimmista tyonteki-
joista. Tyontekijoiden sitouttaminen toimii hyvana keinona pitéé kiinni hyvista tyonteki-
joistd. Se tapahtuu panostamalla tyohyvinvointiin, kehittamalla yksildiden osaamista ja
tarjoamalla uusia haasteita. Voimakkaat rakenne- ja kulttuurimuutokset yrityksissa ja or-
ganisaatioissa muuttavat nykyisia liiketoimintamalleja. Organisaatiohierarkiat madaltu-
vat ja tyon tekeminen muuttuu tietopainotteisemmaksi. Haasteellisista tyotehtavista sel-
vidminen edellyttdd osaamisen lisaksi luovuutta ja innovatiivisuutta. Hyvat itseohjautu-
vuustaidot ovat perustana tydelaman taidoille tdnd paivana. Johtamisen on muututtava

naiden muutosten mukana. (Moksi 2016, 8-9.)

Taman paivan tybelamassa on jarkevaa panostaa tydn merkityksellisyyteen ja miettia
tydn merkitysta tyontekijalle. Kun tydn tekeminen koetaan merkityksellisend, otetaan
siitd itse vastuuta ja sen tekemiseen sitoudutaan enemman. Esimiestyolla on tarkea rooli
tydpaikan kulttuurin kehittamisessa itseohjautuvammaksi. Titteleilla ja muodollisuuksilla
ei endé nykyaan ole niin suurta merkitysta. Vuorovaikutuksen merkitys korostuu samoin
kuin esimiehen kyky hyoddyntaa tyontekijoiden vahvuuksia. (Ristikangas & Grinbaum
2014, 30.)

[Iman henkildstéa yritys ei toimi ja ilman hyvinvoivaa henkildst6a yritys ei toimi hyvin.
Hyvinvoivalla henkildstolla on suora vaikutus yrityksen menestymiseen ja tuottavuuteen
eiké sita asiaa saa nykypdivand enaa vahatella. Monet tutkimukset ovat osoittaneet
asian todeksi; asiasta on olemassa selkeda nayttéa ja jopa laskukaavoja. Henkiloston
hyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla tarke& osa jokaisen yrityksen strategista suunnitel-

maa. Koko tydyhteison tulee ymmartad tama asia ja toimia hyvinvoivan tyoyhteisén ta-



voittelemiseksi ja kehittdmiseksi. Kilpailukyvyn yllapitamiseksi yritysten on tydskennel-
tava henkilostén motivoinnin, kehittamisen ja sitouttamisen eteen seka pidettava huolta
tyontekijoistaan. Nykyajan esimiestyd ei saa enaa olla kaskyttamista ja suoritusten val-
vontaa vaan tana paivana johtamisen perustana ovat yhteiset sopimukset tulostavoit-
teista, palautteen anto, esimiehen oma osaaminen ja hanen henkildkohtaiset ominaisuu-

tensa ihmisten ja asioiden johtajana.

1.2 TyoOn tavoite

Tassa opinnaytetydssani kerron enemman jo mainituista tutkimuksista hyvinvoinnin tar-
keydestad. Opinnaytetytni tarkoituksena on tarjota aiheesta kiinnostuneille kattava koko-
naisuus ja teoreettista tietoa motivoivan esimiestydn merkityksestéa ja motivaation vah-
vistamisen keinoista. Tavoitteena on kirjallisten lahteiden ja haastattelujen avulla selvit-
taa, mitka asiat vaikuttavat yksilon motivoitumiseen, kuinka suuri merkitys esimiestyolla
on motivaatioon ja miten esimies voi vaikuttaa motivaation tasoon. Tutkimus pohjautuu
siihen tietoon, ettd motivaatiolla on merkitysta tydhyvinvoinnin kannalta ja hyvinvoiva
henkilostd vaikuttaa positiivisesti yrityksen tuottavuuteen. Tutkimuksen valineena kaytan
kirjallisuuden lisdksi kvalitatiivista haastattelua, jossa haastattelen seka esimiesase-
massa olevia, ettd tyontekijdasemassa olevia henkil6ita eri yrityksista. Yhdistava tekija

haastateltavissa henkildissa on se, etté he tydskentelevat asiakaspalvelutehtavissa.

Halusin tutkia tata aihetta tarkemmin, koska se kiinnostaa minua suuresti. Olen itse tyos-
kennellyt esimiehena vuosia ja minulla on kokemusta hyvin erilaisista ja erikokoisista
yrityksista. Kaikissa naista edellisista tyopaikoistani ei ollut ymmarretty tyéhyvinvoinnin
tarkeyttd, eikd esimiehilla ollut kaytdssaan juuri mitdan valmiita tyokaluja henkiloston hy-
vinvoinnin parantamiseksi. Nama ikavat kokemukset ovat luultavasti alakohtaisia. Talla
hetkella tydskentelen itselleni uudella alalla suureksi luokitellussa yrityksessa, jossa on
kaytosséa valmentavan esimiestydn mallit. Senpa vuoksi ymmarran taman eron ja haluan
kehittaa itseani ammatillisesti. Tavoitteenani olisi viela paasta kehittAmaan yritysten hen-

kilostbprosesseja ja auttamaan yrityksia matkalla kohti hyvinvoivempia tydyhteisgja.

1.3 Tyon viitekehys

Viitekehyksen kokonaisuus syntyy lAhdemateriaaliin perustuvasta tutkimuksesta siita,

mik& vaikutus motivaatiolla on tyéhyvinvointiin, mita motivaatio on, mista se syntyy, mita



on hyva esimiesty6, miten esimies voi tydssaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja motivaati-

oon seka erilaisten tydkalujen kasittelemisesta.

Ensin avaan hieman sita vaittamaa, kuinka suuri merkitys tydhyvinvoinnilla on yrityksen
tuottavuuteen ja kdyn myoés hieman lapi kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kasitetta ja mo-
tivaation yhteytta hyvinvointiin. Kerron, mita motivaatio itsessaén tarkoittaa ja kayn lapi
joitain motivaation méaaritelmia. Motivaatioon liittyvié teorioita on paljon ja niisséa on huo-
mattavaa vaihtelua. Tésta syysta ei ole jarkevaa kasitella kaikkia olemassa olevia moti-
vaatioteorioita ja keskitynkin vain muutamaan, joita yhdistaa niidenkayttdkelpoisuus. Sy-
vennyn myos tarkemmin siihen, mita on tydmotivaatio ja mita eroa on sisaisella ja ulkoi-
sella motivaatiolla. K&sittelen valmentavaa esimiesty6ta ja sitd, kuinka esimiestyo pitaisi
hoitaa, jotta se olisi mahdollisimman motivoivaa ja hyvinvointia lisddvaa. Kayn tarkem-
min |&pi sita, millainen on hyva esimies ja esimiehen ka&silla olevia motivoinnin vahvista-
misen tyokaluja, kuten tyontekijoiden voimaannuttamista, tavoitteiden asettamista ja ura-

suunnittelua.

Paneudun myos tyokykyjohtamiseen ja tydssajaksamiseen. Halusin ehdottomasti ottaa
tyéhoni myds taméan puolen mukaan, silla nailla asioilla on suuri merkitys henkildstén
hyvinvoinnin kannalta. Kasittelen tarkemmin stressin syitd ja seurauksia seka palautu-
misen merkitysta, ja sitd kuinka esimies toimillaan voi vaikuttaa naihinkin asioihin posi-
tiivisesti. Kasittelen myds viestintda ja kommunikaatiota. Tama aihealue on merkittava
henkildstdén hyvinvoinnin ja motivaation kannalta. Syvennyn tarkemmin siihen, kuinka
esimies voi vaikuttaa viestinnan sujuvuuteen, kuinka suuri merkitys toimivalla vuorovai-
kutuksella on ja, kuinka esimies voi kayttaa palautteen antoa motivaatiota vahvistavana
tyokaluna. Otin mukaan myds kokonaispalkitsemisen aihealueen. Erilaiset palkitsemis-
keinot vaikuttavat suuresti motivaatioon ja avaan enemman sitd, minkalainen palkitse-
misjarjestelman tulisi olla, jotta se tukee henkildston hyvinvointia. Viitekehyksen loppuun
halusin ottaa vielda mielestani tarkeimman asian eli esimiehen oman tyéhyvinvoinnin ja
siitd huolehtimisen tarkeyden. Itsensa johtamisen taidot ovat erittain tarkeita tydelaman

taitoja ja kayn lapi sitd, miten esimies voi kehittda itseddn ja nain olla parempi esimies.

1.4 Kvalitatiiviset haastattelut

Haastattelujen aiheena oli esimiesty0 ja sen vaikutus motivaatioon. Toteutin haastattelut

laadullisella eli kvalitatiivisella menetelmalla tekemalla teemahaastatteluita, joissa edet-



tiin tietyn keskeisen teeman varassa. Kyseisen tutkimusmenetelmén valitsin, koska tar-
koituksena oli saada mahdollisimman laaja ja syvallinen nakemys tutkittavasta aiheesta
ja merkityksellisida vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kayttamassani haastattelussa ol
mahdollisuus tarvittaessa selventaa ja syventadad vastauksia ja saada perusteluja vas-
tauksille. Haastatteluissa korostuivat haastateltavien omat kokemukset ja hakemykset
siitd, mikd heitd motivoi tydssaan, kuinka paljon esimiehella on vaikutusta motivaation

tasoon ja milla keinoilla esimies voi motivaatioon vaikuttaa.

Haastattelukysymykset valitsin opinnaytetyén teoreettisesta tutkimuksesta nousseiden
tutkimuskysymysten perusteella. Haastatteluihin osallistui yhteensa nelja tydsséa kayvaa
henkilda. Kaikki haastateltavat tydskentelevéat asiakaspalvelutehtdvissa ja ovat 25—-42-
vuotiaita. Kerroin haastateltaville, ettd haastattelut ovat anonyymejé ja vastaukset kasi-
telldén luottamuksellisesti. Yksilohaastattelujen avulla varmistin, etta haastateltavat tuo-
vat omat mielipiteensa ja kokemuksensa rohkeammin esille. Haastattelujen teemoja ja
kysymyksia ei kayty ennakkoon lapi, jotta vastaukset eivat olisi valmisteltuja vaan aitoja
ja yksilollisid. Haastattelut toteutettiin osittain kasvokkain, mutta vallitsevan koronaepi-
demian vuoksi jouduin hylkdamaan idean ja toteuttamaan haastattelun osittain puhelin-
haastatteluina. Teemahaastattelun avulla haastateltavien ndkemykset saatiin kuuluviin
ja keskustelu eteni keskeisen teeman varassa. Haastateltavat vastasivat kysymyksiin
omin sanoin, ja etukateen ei maaritelty, kuinka syvéllisesti aihetta kasitellaan. Haastat-
telussa kysymysten muoto oli kaikille haastateltaville sama, ja vastaukset perustuivat

tutkittavien henkildiden omiin kokemuksiin.

Haastattelukysymykset loytyvat liitteesta 1. Analysoin saamani vastaukset ja esittelen
haastattelusta saamani tulokset. Loppuun esittelen viela johtopaattkset koko tutkimuk-
sesta ja saamistani tuloksista. Viimeiseksi arvioin viela sita, kuinka mielestani paasin

tyoni tavoitteeseen ja pohdin minkalaista ty6ta voisi opinnaytetyoni jatkoksi tehda.

2 Tyohyvinvointi ja tuottavuus

Hyvinvoiva ja tyokykyinen tyévoima vaikuttaa merkittdvasti Suomen kansantalouteen ja
koko hyvinvointiyhteiskuntaamme kokonaistuottavuuden kautta sairaus-, eldke- ja tyot-
tomyyskulujen my6ta. Hyvinvoiva tyontekij on suorituskykyisempi, tyollistyy paremmin
ja kehittyy urallaan nopeammin, aiheuttaa vAhemman sairauskuluja yrityksille, nostaa
yleistd ansiotasoa ja elintasoa sekd saavuttaa parempaa elAman laatua kuin pahoin-

voiva tyontekija. Sairaspoissaolojen lisdantymiselld, yksil6tuottavuuden vahaisyydella,



ennenaikaisilla elékkeilla tai perati kuolemilla on suora yhteys ty6aikakuluihin, tehokkaan
tyBajan maaraan, sairaus- ja tapaturmakuluihin tai muihin tuotantokuluihin. Tydhyvin-
vointi vaikuttaa siis suuresti yritysten tuottavuuteen ja kannattavuuteen. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 143.) Tyoterveyslaitos arvioi tydhyvinvoinnin laiminlyénnin hinnaksi 41 mil-
jardia euroa vuodessa. Summasta 18 miljardia euroa syntyy ennenaikaisista elékkeista,
7 miljardia sairauspoissaoloista, 7 miljardia presenteeismistéa eli sairaana téissa olemi-
sesta, 7 miljardia my6s muista terveyden- ja sairaanhoitokuluista ja 2 miljardia ty6tapa-
turmista. Tyopaikkojen rahallinen panostus tydhyvinvointiin on 2 miljardia vuodessa. Ku-
lut ovat siis tahan nahden suuria. Professori Guy Ahonen Tydterveyslaitoksesta kertoo,
ettd kustannusten vahentaminen edellyttd& panosten lisddmista seka tutkimustoiminnan
edelleen kehittdmistéa. (Manka & Manka 2016, 39.)

Tyo6hyvinvointiin panostamalla voidaan kasvattaa yritysten tuottavuutta jopa 5-10 % ver-
ran. Yrityksen liikevaihtoon voidaan laskea siis lisdd tdman 5-10% verran ja yrityksen
likevoittoon jopa 20—60% verran. Voittoa tulee prosentuaalisesti lisda, koska liikevaih-
don lisdantyessa henkilostokulut eivat kuitenkaan kasva, vaan pysyvat samoina. Taméa
taloudellinen hyotypotentiaali on ymmarretty vasta harvoissa organisaatioissa. (Aura &
Ahonen 2016, 19-20.) Tybhyvinvointi siis parantaa yrityksen tuottavuutta ja yrityksen
menestyminen parantaa tyohyvinvointia. Nykyaan tama asia on onneksi jo todettu mo-
nien tutkimuksien avulla ja useat yritykset ovatkin alkaneet panostaa entistd enemman
tydhyvinvointiin ja ottaneet hyvinvoinnin parantamisen osaksi strategiaansa. Tydnanta-
jan imago hyvinvoinnin edistgjana lisaa yrityksen kilpailukykya muiden tydnantajien kes-
kuudessa merkittavasti. Edellytykset tydhyvinvoinnille syntyvat perusasioista. Turvalli-
suuden tunne ja luottamus toimivat tukipilarina hyvinvoivalle tydyhteisélle. Tydhyvinvointi
koostuu useista osa-alueista, kuten: tydturvallisuus, tyokyky, tydssa jaksaminen, henki-
nen hyvinvointi, turvallisuuden tunne ja tuloksellisuus. (Virtanen & Sinokki 2014, 140—
141.)

Yritys, joka jalkauttaa valtaansa ja vastuutansa tyontekijoilleen, tulee menestymaan jat-
kuvasti muuttuvassa ymparistossa. Kun tyétekija on innovatiivinen ja ottaa itse vastuuta
omasta tydstadn, paranee tydn sujuvuus ja tuottavuus lisdéntyy. Kun tyéhyvinvointia ke-
hitetdan yrityksissa strategisesti ja proaktiivisesti, on kaytettavissd enemman keinoja on-
gelmatilanteiden ratkaisemiseksi ja nain voidaan minimoida ongelmista aiheutuvia kus-
tannuksia. Talla tarkoitetaan sita, etta ei ainoastaan korjata jo syntyneita ongelmia, vaan

pyritddn ennakoimaan niita luomalla mahdollisimman hyvét tyéolot henkilostolle. Riskeja



on siis pyrittava tunnistamaan etukateen ja vahentdmaan niitd mahdollisuuksien mu-
kaan. (Manka & Manka 2016, 92.)

2.1 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Urheilula&kari Aki Hintsa on kehittényt kokonaisvaltaisen hyvinvointimallin, jota voi jokai-
nen hyodyntaa elamassaan. Aki tyoskenteli 1990-luvun lopulla Etiopiassa lahetyslaaka-
rind ja on sen jalkeen muun muassa toiminut 11 vuoden ajan Formula 1:ssé varikkolaa-
karind ja valmentajana ja pyorittdnyt Genevessa erikoisklinikkaa, jonka asiakkaina oli
kansainvalisia huippujohtajia ja -urheilijoita. Klinikan tavoitteena oli parantaa asiakkaiden
kokonaisvaltaista hyvinvointia ja elamanlaatua keskittymalla henkiseen ja fyysiseen suo-
rituskykyyn. (Saari 2015, 7-10.)

Hintsa oivalsi urheilulaakari vuosinaan, ettd menestys on hyvinvoinnin sivutuote ja hy-
vinvointi luo pohjan, jolta on helppo pyrkia kohti huippumenestysta. Tama tarkoittaa, etta
ihmiseltd ei voi odottaa hyvaa tulosta tai menestymista jollei han voi hyvin. Perustan
tulee olla kunnossa ennen kuin voidaan tavoitella suurempia tavoitteita. Hintsan mallin
mukaan hyvinvoinnin osa-alueita ovat yleinen terveys, biomekaniikka eli kehon toimi-
vuus, fyysinen aktiivisuus, ravinto, lepo ja henkinen energia. Naiden kuuden osa-alueen
tulee olla keskendan tasapainossa. Hintsan filosofian pohjalta kehitettiin kuviossa 1. na-
kyva menestyksen ympyré. Hintsa pohti asiaa urheilun kautta, mutta ymmarsi asioiden
patevan kaikkeen muuhunkin elaméssa. Han nimesi ndma hyvinvoinnin osa-alueet voit-

tamisen anatomiaksi. (Saari 2015, 69.)



Kuvio 1. Menestyksen ympyra. (Saari 2015, 73).

Toimiessaan menestyneen kestavyysjuoksijan Haile Gebreselassien urheilulaakarina,
Hintsa pohti syitd Gebreselassien poikkeukselliselle onnellisuudelle, rauhallisuudelle ja
paamaaratietoisuudelle. Han ymmarsi, etta kestavyysjuoksija itseluottamus oli suuri syy
héanen menestymiselleen. Gebreselassie tiesi kuka han on. Hintsa kiteytti oivalluksensa
yhteen sanaan; core eli ydin. Ydin on ilmentyma ihmisen minuudesta, eli se on eréénlai-
nen henkinen profiili. Oman ytimen ymmartadminen helpottaa paatdsten tekemisessa ja
toimii motivaation alkulahteend. Hintsa kehitti kolme ydinkysymystd, jotka han kysyi jo-
kaiselta asiakkaaltaan; tiedatko, kuka olet? tiedatkd, mitd haluat? ja hallitsetko omaa
elamaasi? Naiden kysymysten avulla h&n selvitti, kuinka selvasti henkild hahmottaa
oman identiteettinsé, kuinka kirkkaita hanen paamaarénsé ovat ja millainen hanen ela-
manhallintakykynsa on. (Saari 2015, 85-86.)

Hintsan mielesta hyvinvointia voidaan parantaa ainoastaan ennalta ehkaisevasti. Kun
terveydesta pidetdan huolta, vahenee sairaanhoidon tarve ja pienetkin elamantapamuu-
tokset tuovat suuria hy6tyja hyvinvoinnille. Hintsa havaitsi, etté urheiluvalmentamisessa
keskitytaan liikaa vain fyysiseen harjoitteluun ja ruokavalioon, kun pitéisi mietti& koko-
naisuutta. On myds huomioitava jokaisen ihmisen erilaisuus ja ihmisten erilaiset elaman-
tilanteet, elinymparistot, tavoitteet, vahvuudet ja heikkoudet. Esimerkiksi jos henkilon ta-
voitteena on olla ikaisekseen hyvakuntoinen, mutta hanella on merkittdvaa ylipainoa,

vaatii tavoitteeseen pddseminen muutoksia useammalla osa-alueella, kuten aktiivisuu-



dessa, ruokavaliossa ja levossa. Liian suuret muutokset ovat kuitenkin elamantapamuu-
toksissa ongelmallisia, silla ne harvemmin ovat pysyvia. On oleellisempaa keskittya pie-
niin muutoksiin, joilla saadaan varmempia, hitaampia ja pysyvampia tuloksia. Taydelli-
syytta tarkeampaa on loytaa tasapaino elamantavoissa ja perfektionismia tarkeampaa
on tarkoituksenmukaisuus. Hintsan mallin tarkoitus on lisata elaméniloa, energiaa ja hy-
vinvointia. Liian orjallinen ja tarkka saént6jen noudattaminen muuttuu helposti kuormit-
tavaksi ja stressaavaksi rasitteeksi, joka ei ole tarkoitus missaan nimesséa. (Saari 2015,
70-73.)

2.2 Tyontekijan oma hyvinvointi

Aiemmin uskottiin, etta tydssaan hyvinvoiva henkilé motivoituu myoés tyonsa tekemiseen
paremmin. Nykytutkimusten mukaan asiat ovatkin toisin pain, eli tydhyvinvointia syntyy
motivoituneena tydskentelemisesta. Olkoon asia kummin péin vain, on selvaa, etta tyo-

hyvinvoinnilla ja motivaatiolla on suuri vaikutus toisiinsa. (Rasila & Pitkonen 2011, 8.)

Tyo6hyvinvoinnista on vastuussa tyontekija ja esimies molemmat. Kun esimiehen ja tyon-
tekijan suhde on tarpeeksi hyva, esimies huomaa, jos tydntekija ei voi hyvin. Jos esimies
huomaa, etté tyontekija on liian kuormittunut tai jos tydntekija vaikuttaa tavallista vaisum-
malta, hénen tulee aloittaa keskustelu ja kysyéa onko tyotekijalla jotain huolia. (Alahuhta
2015, 157.) Hyvinvoivalla tyontekijalla on yleensa halu olla tdiss&, voimavaroja, motivaa-
tiota, sitoutumista sek& innovatiivisuutta. Hyvinvoinnin kasvaessa myos sairaus- ja tapa-
turmakustannukset vahenevat, tehokas tybaika lisdantyy ja yksilotuottavuus kasvaa.
Kun nain tapahtuu, vaikuttaa se suoraan myos yrityksen tuottavuuteen ja tyén laatuun
seka sitd myo6ta kannattavuuteen. (Virtanen & Sinokki 2014, 143.) Tavoitteisiin paasy ja
tyon tuloksellisuus on pitkalti riippuvainen tydntekijdiden motivaatiosta ja kyvysta ajatella,
tuottaa uutta tietoa ja jakaa osaamistaan. Tydhyvinvointia syntyy tydntekijdiden motivoi-

tuneisuudesta, tydyhteison osaamisesta ja tyoilmapiirista. (Otala & Ahonen 2005, 31.)

Tyontekijalld itsellddn on suuri vastuu omasta ja muiden tydhyvinvoinnista ja hyvat ty6-
yhteisttaidot ovat tarkeitd. Hyvat tyoyhteisttaidot omaava tyontekija on reilu, kohtelias,
aktiivinen ja auttavainen tyOkavereitaan ja esimiestaan kohtaan. Han pitda huolta tydpai-
kan viihtyvyydesta, arvostaa tytkavereitaan, osaa ilmaista mielipiteensé ja omaa hyvat
vuorovaikutustaidot asioiden ratkaisemiseksi ja kehittdmiseksi. Tydntekijat voivat tukea
toistensa hyvinvointia, kayttaytymalld itse hyvien tydyhteisotaitojen mukaisesti. (Manka
ym. 2011, 30-31.)



My@s tydpaikan ulkopuoliset tekijat vaikuttavat vaajaamatta tyéhyvinvointiin. Elamanti-
lanteella on suuri merkitys ja esimiehen tulisikin aina pystyd huomioimaan tyontekijansa
elamantilanne ja sen mahdolliset vaikutukset tydssa viihtymiseen. Esimerkiksi pienet
lapset, idakkaat vanhemmat, laheisen kuolema, parisuhdeongelmat, taloudelliset ongel-
mat tai paihde- tai mielenterveysongelmista karsiva lahteinen vaativat merkittavasti tyon-

tekijan voimavaroja tyon ulkopuolella. (Virtanen & Sinokki 2014, 154.)

Jokaisella tyontekijalla on hallussaan mahdollisuudet lisdtd omaa hyvinvointiansa kehit-
tamalla omaa psykologista padomaansa eli henkistéd pddomaansa. Tama henkinen paa-
oma tarkoittaa kykyéa olla itse oman eldménsa ohjaksissa ja néhdéa mahdollisuuksia ty6-
elaméassaan seka vaikuttaa niihin. Padasiassa tdma paaoma syntyy itseluottamuksesta
ja optimistisesta elaméan asenteesta ja sitd voi oppia ja kehittdd koko elamansa ajan.
Itseluottamus auttaa tyontekijdd padsemaan omiin tavoitteisiinsa, uskomaan omiin mo-
tivoitumiskykyihinsé ja tiedostamaan resurssinsa. ltseensé luottava ja hyvin motivoitunut
henkilo asettaa tavoitteensa haastaviksi ja tekee parhaansa tavoittaakseen ne. Itseensa
luottava ja motivoitunut henkild ei mydskaéan lannistu haasteiden luodessa esteita me-
nestymiselle, vaan pyrkii ratkaisemaan ongelmat ja saavuttamaan tavoitteitaan niista
huolimatta. (Manka & Manka 2016, 159-161.)

Jokainen voi muokata omaa tydtaan mielekkdammaksi kaytettavissa olevilla keinoilla.
Tybnantaja voi mydtavaikuttaa tahan paljonkin, mutta jos likkumatilaa on vain vahan, voi
ottaa kayttdoon itsensa johtamisen keinoja. Opettelemalla uusia taitoja tai rikkomalla ru-
tiineja ja hyddyntamalla omaa osaamistaan eri tavalla, voi lisata omaa viihtymistaan tyos-
saan. Panostamalla lasnaoloon, olemalla innovatiivinen, pyytamalla palautetta ja kehit-
tamalla vuorovaikutustaitojaan voi kehittaa itseaan tyontekijand. Omaan suhtautumi-
seensa tyon tekemiseen voi aina vaikuttaa. Itsensa johtamisen keinoilla voi tuntea tydnsa
merkityksellisemmaksi ja suhtautua ymparistédnsa myonteisemmin. Omaa ty6ta muo-
kattaessa on pystyttava hallitsemaan omia kuormittavia tekijoita seka lisddmaan hyvin-
vointia kasvattavia tekijoita. Joissain tilanteessa namakaan keinot eivét riita ja silloin on
ymmarrettava lahted etsimdan uusia mahdollisuuksia muualta. (Uusitalo-Arola 2019,
156-158.)

3 Motivaatio

Motivaatio sana on syntynyt latinan kielen sanasta "moveo”, joka tarkoittaa liikkumista.

Motivaatio on lahde kaikelle toiminnalle. Inminen tekee, yllapitda ja tavoittelee asioita



10

motivaation kantamana. llman motivaatiota ihminen jahmettyisi paikoilleen. Motivaatio
on yleensa yksiléllinen ja hitaasti muuttuva asia ja monesti sitd kutsutaan myds asen-
teeksi. Motivoitunut henkild tekee tehokkaasti niitd asioita, jotka hantd motivoivat.
Te.hokkuuden liséksi hanella on sisélta lahteva into, ilo ja vireys naiden asioiden teke-
miseen. (Rasila & Pitkonen 2011, 5.) Motivaatio syntyy sisaisesta palosta eli tahtotilasta.
Se nousee intohimosta saavuttaa itselle asetettuja tavoitteita. Toiset pitavat huolta kun-
nostaan liikkumalla, koska tuntevat itsensa terveemmaksi, jaksavammaksi ja saavat siita
energiaa. Toiset pitavat huolta perheestaan, silla laheiset ovat heille tarkeita ja rakkaita,
ja he saavat laheisistdédn voimaa jaksaa arjessa seka turvaa ja yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Yhdet syovét terveellisesti, silla he arvostavat kehoaan ja haluavat hyvin voidak-
seen ravita sitd parhaalla mahdollisella tavalla. Yleensa hyvin motivoituneilla henkil6illa
on selkeat pAdmaaréat ja erinomaiset itsensa johtamisen taidot. (Hamalainen 2015, 127—
128.)

Jokainen ajatteleva, kokeva ja tunteva ihminen on joskus saanut tuntea motivoitumisen
voiman. Se on tunne, kun tietdd tdsmalleen mitéa haluaa ja tekee asioita saavuttaakseen
sen. Motivaatio on kokonaisvaltainen ilmio ja psyykkinen tila, jonka avulla toiminnan vi-
reystaso kohoaa. Tahan virittyneeseen tilaan liittyy useita tunteita, ajatuksia ja mieliku-
via, joilla on voimakas vaikutus motivaation voimakkuuteen, kestoon ja suuntaan. Ihmi-
nen voi siis itse voimistaa motivaatiotaan esimerkiksi kuuntelemalla energisoivaa musiik-
kia, toistamalla sisaisesti kannustussanoja itselleen tai luomalla mielikuvia innostavista
ja puoleensa vetavista tavoitteista. Kdytanndssa oma sisainen puhe, ajatukset, mieliku-
vat, tunteet, kehon tuntemukset ja tuoksut seka maut voivat synnyttaa tai voimistaa mo-
tivaatiota. Omassa mielessaan voi tietoisesti rakentaa mielikuvia jostakin halutusta tilan-
teesta ja talldin motivaatio kasvaa tekemaan sellaisia kaytannon tekoja, jotka johtavat
naihin mielikuviin. Esimerkiksi urheilijat kayttavat mielikuvaharjoittelua itsensa motivoi-
miseen ja suorituskykynsa parantamiseen. Motivaatio voi 16ytya myds muistoista; esi-
merkiksi ruohokentan tuoksu voi herattdé positiivisia muistoja ja motivoida jalkapallohar-

rastuksen uudelleen aloittamiseen. (Seppanen 2018, 15-17.)

Motivoituminen ja motivoiminen ovat taitolajeja, joissa voi kehittya pitkalle, tai ainakin niin
pitkalle kuin motivaatiota riittda. Jokainen on itse vastuussa omasta vireystilastaan ja
sisdisesta kokemuksestaan. Silla on merkitystd, minkalaisia mielikuvia pdassaan kuvit-
telee, silla mielikuvat jaavat mieleen itamaan. Kaikista tarkeinta on se, kuinka itselleen
puhuu sisdisesti ja siihen voi vaikuttaa itse merkittavasti. On tarkeaa tiedostaa, puhuuko

itselleen moittien vai lempedsti kannustaen ja kayttaytyvatkd ymparilla olevat ihmiset
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omaa stressitasoa nostavasti vai rauhoittavasti. Omalla vastuulla on myés omasta hy-
vinvoinnista huolehtiminen, kuten kehosta ja terveydesta huolen pitdminen. Jatkuvasti
omaa sisaista tilaansa ei voi kontrolloida, mutta sen muuttamiseksi voi tehda tietoisia

valintoja. (Seppanen 2018, 19.)

Jos motivaatio jotain tavoiteltavaa asiaa kohtaan loppuu tai hiipuu, voi asiaa pohtimalla
selvittaa mika tahan on syyna. Motivaatio voi lopahtaa monesta inhimillisestéakin syysta,
kuten vasymyksesta tai sairastumisesta. Monesti taustalla on kuitenkin asioita, jotka joh-
tuvat oman ajattelun muuttumisesta. Taman tiedostamiseen ja ohjaamiseen takaisin oi-
keille raiteille tarvitaan itsensa johtamisen taitoja. Niiden avulla voidaan johtaa omaa hy-
vinvointia ja motivaatiota. (Seppanen 2018, 20.)

3.1 Motivaatioteoriat

Kun esimies ymmartaa tydntekijdidensa motiiveja saa han heista yksiléllisemman ja tar-
kemman kuvan. Talléin esimies pystyy johtamaan tyontekijoitaan paremmin. Esimies voi
selvittda tyontekijdidensd perusmotiiveja kayttamalla erilaisia motivaatioprofiileja, esi-
merkiksi Reiss Motivaatioprofiilia. Kun tyontekijan motivaatioprofiili on selvitetty sité voi
kayttaa hyodyksi esimerkiksi projektien miehityksia mietittdessa, tydpareja muodostetta-
essa tai konflikteja ratkaistessa. Kun tyontekijat tuntevat toistensa motivaatioprofiilit, ty6-
tehtavien jako helpottuu ja tiimin keskeinen johtajuus jakaantuu, kun kaikki alkavat ottaa
vastuuta toistensa erilaisuuden ymmartamisesta ja hyodyntamisesta. (Mayor & Risku
2015, 149.)

3.1.1 Maslow n tarveteoria

Motivaation maaritelmasta on olemassa erilaisia teorioita. Kenties tunnetuin naista on
Abraham Maslow'n tarveteoria vuodelta 1943, jossa Maslow jakaa ihmisen tarpeet vii-
teen ryhmaan: fysiologisiin, turvallisuuden-, liittymisen-, arvostuksen- ja itsensa toteutta-
misen tarpeisiin. Tarveteorian perusteella syntyi Maslow n tarvehierarkia, jonka mukaan
hierarkian ylimmalle tasolle paastaan vasta, kun kaikki alempien tasojen tarpeet on tyy-
dytetty. Tarvehierarkia on kuvattu kuviossa 2. Maslow ei kuitenkaan uskonut, etté tarpeet
toteutuvat kaikissa ihmisissa samalla tavalla, vaan toivoi, etté tarvehierarkiaa kehitettéi-

siin viel& hanen tyonsa jalkeen yksildivAmpaan suuntaan. (Mayor & Risku 2015, 27-28.)



12

Itsensa toteutus
Tarkoituksensa téyttdminen sek# itsensi toteutus.

Arvonanto

Ihminen tarvitsee itseluottamusta seki tuntea olevansa arvokas. Hyvi
itseluottamus kasvattaa tehokkuutta myds tyopaikalla.

Sosiaaliset tarpeet
Yhteenkuuluvuus, rakkaus seki tahto antaa ja vastaanottaa hellyytti ja
kiintymyksen osoituksia. Anttaa mul:ln‘; muassa thmisia toimimaan keskeniin
ryhmaéssa.

Turvallisuus

Suo;afyysisdﬁfm taloudelliselta onndtomuudelm.’mrvmmnnsmttaa
atheuttaa suurta hermostuneisuutta seki stressia.

Fysiologiset tarpeet
Perusturvallisuuden tarpeet kuten ruoka, vesi ja uni. Naisti tarpeista tulee
erittdin térkeitd pidettiessi esimerkiksi huo Jper heesti. Thmisen ollessa
huolissaan naiden tarpeiden tiyttymisestd eivat muut tarpeet saa juurikaan

huomiota.

Kuvio 2. Maslow’n tarvehierarkia. (e-mentor 2011).

3.1.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzberg tarkastelee 1966 syntyneessa kaksifaktoriteoriassaan motivaatiota enemman
tyon yhteydessa kuin Maslow. Herzbergin erittelemat tarpeet voidaan tayttaa hyvalla tyo-
suorituksella. Lisaksi han on luonut tyonrikastamisen sovellusmallin, jonka avulla voi-
daan soveltaa teoriaa tyohon. Kaksifaktoriteoria maéarittelee kaksi tyon perusulottu-
vuutta; tyon ulkoiset olosuhteet eli hygieniatekijat seka tyd itse eli motivaatiotekijat. Hy-
gieniatekijat sisaltavat esimerkiksi esimies—alaissuhteet, statuksen, yleiset toimintatavat,
palkkausjarjestelman, tydpaikan turvallisuuden ja tyopaikan ihmissuhteet. Nama asiat
ovat motivaation ulkoisia seikkoja, silla itsenaan ne eivat aiheuta hyvaa tyotyytyvaisyytta,
vaikka aiheuttavat kylla tyotyytymattomyytta silloin, kun niista ei ole huolehdittu. Motivaa-
tiotekijat taas tuottavat tydmotivaatiota. Naité ovat esimerkiksi tyo itsessaén, tavoitteiden
saavuttaminen, positiivinen palaute, vastuu ja uralla etenemisen mahdollisuudet. Par-
haimmillaan tyontekija kehittyy tydssaan ja innostuu kehittdmaan itsedan ammatillisesti
motivaatiotekijoiden avulla. Motivaatiotekijat ratkaisevat Herzbergin mukaan sen, kuinka

tyontekija suoriutuu tydtehtavistaan. (Viitala 2004, 156.)
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3.1.3 David McClelland

Kayttaytymistieteilijan David McClellandin tutkimuksen mukaan motivaatio koostuu kol-
mesta eri alueesta; saavutusten, vallan ja yhteenkuulumisen tarpeista. Naiden kolmen
tekijan painottuminen on yksil6llistd. Saavutuksia tavoittelevat ihmiset motivoituvat am-
matillisista haasteista ja asettavat itselleen realistisia tavoitteita. He ottavat tarvittaessa
riskeja, eivatka lannistu pienista vastoinkdymisista. He haluavat saada palautetta teke-
misestaan ja odottavat arvostusta tyonsa tuloksista. Vallan tunnetta hamuavat henkil6t
pyrkivat johtotehtaviin ja haluavat padstéa vaikuttamaan asioihin. Monesti muodollisuudet
ja vallasta kertovat tittelit motivoivat heitd. Yhteenkuuluvuuden tunteesta motivoituvat
henkilot arvostavat yhteistyota, yhdessa oloa ja ovat sosiaalisia. Heille on tarkeda olla
pidettyja tydyhteisdssaan, ja he ottavat mielellaan myds toiset huomioon. (Rasila & Pit-
konen 2011, 12-13))

3.1.4 Minapystyvyysteoria

Amerikassa asuva kanadalainen Albert Banbura on luonut minapystyvyysteorian, joka
painottaa mallioppimisen ja sosiaalisten kokemusten roolia minapystyvyyden eli itseluot-
tamuksen kehittymisessa. Ihminen, joka uskoo voivansa suoriutua tehtavasta hyvin, on
motivoituneempi tehtavan suorittamiseen. Teorian perimmaisena ajatuksena on se, min-
kalaista toimintaa henkilé havaitsee muissa ja sen vaikutukset omiin reaktioihin ja omaan
toimintaan. Banburan mukaan itseluottamuksen lahteita on neljd; menneet saavutukset,
sijaiskokemukset, ympariston palaute ja emotionaalinen tila. Vanhat saavutukset ja on-
nistumisen kokemukset lisaavat luottamusta omiin kykyihin. Itseluottamuksella on suuri
merkitys oman motivoitumisen kannalta ja kokemus minapystyvyydesta tekee hyvaa
mielenterveydelle. Ihminen, joka luottaa itseensa ja pystyvyyteensa, laatii itselleen hy-
vinvointiaan tukevia tavoitteita ja nakee elamansa myonteisesti. Sijaiskokemukset, kuten
suomen leijonien maailmanmestaruuden voittaminen, motivoivat lahes jokaista. Toisten
ihmisten ja varsinkin laheisten onnistumiset rohkaisevat yrittdma&an itsekin. Ympariston
palaute, varsinkin rohkaiseva sellainen, auttaa ndkemaan itsensa kyvykkaana ja vahvis-
taa motivaatiota. Emotionaalinen tila kertoo kyvysta sdadelld omia tunnetilojaan. Emo-
tionaalisen tilan ja oman sisédisen tilan sdatelyyn tarvitaan itsensa johtamisen taitoja. (Ha-
maldinen 2015, 89.)
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3.1.5 Reiss Motivaatioprofiili (RMP)

Amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori Steven Reiss on vuosina 1995-
1998 tuottanut uudempaa, empiirista ja tieteellisesti todistettua tietoa motivaatiokéasityk-
sesta. Reiss on luonut kaytanndllisen tydkalun yksildllisten motiivien tarkasteluun ja mit-
taamiseen. Kysymyksessa on Reiss Motivaatioprofiili (RMP). Reissin teoria on ensim-
mainen koko ihmispersoonallisuuden kattava motivaatioteoria. Reiss ryhtyi sairastuttu-
aan vakavasti pohtimaan elamanarvojaan ja motivaatiota. Samalla han huomasi, etta
psykologisesta tutkimuksesta puuttuu kokonaan empiirisesti kehitetty ja tieteellisesti to-
distettu menetelma, jolla voidaan tarkastella ihmisten kayttaytymisen motiiveja. Mittavien
tutkimusten jalkeen Reiss tutkimusryhmineen paatyi 16 ihmisen perustarpeeseen, jotka
ohjaavat kayttaytymista. Tulokseksi saatiin tieteellinen universaalien tavoitteiden jarjes-
telma. Jokainen perustarve sisaltaa tavoitteita, jotka kertovat siitd, mik& motivoi. (Mayor
& Risku 2015, 31.)

Alla olevassa kuviossa 3. on kuvattu Reissin tutkimusryhmén loytdmaét 16 perustarvetta
tavoitteineen. Seuraavaksi on lueteltu nAma perustarpeet ja sulkuihin on merkitty perus-
tarpeen motiivit: valta (vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen, paattdminen ja suorit-
taminen), riippumattomuus (vapaus, omatoimisuus, itse tekeminen), uteliaisuus (tieto,
oppiminen, ajattelu, strategiat, ymmartaminen, alyllisyyden arvostus), hyvaksynta (posi-
tiivinen palaute, positiivinen kuva itsest&, perfektionismi), jarjestys (puhtaus, siisteys, py-
syvyys, rakenteet, saannot), saastdminen/kerddminen (materia, tavarat, omaisuus), kun-
nia (lojaalisuus omaa sukua, perinteita tai traditioita kohtaan, periaatteet, moraali,
etiikka), idealismi (sosiaalinen oikeudenmukaisuus, yhteiskunta, maailman parantami-
nen), sosiaaliset kontaktit (ystavyys, seurallisuus, iloisuus, kontaktit ja yhteydenpito),
perhe (lasten kasvattaminen ja perheesta huolehtiminen), status (yhteiskunnallinen ar-
vostus, maine, menestys, saavutukset, asema, oma arvo, laatu), kosto (kilpailu, voitta-
minen, puolustautuminen), esteettisyys (intohimo, kauneus, taide), syéminen (ruoka,
ruoan laittaminen, ruoan ajatteleminen, nautiskelu, hedonismi, makuelamykset), fyysi-
nen aktiivisuus (hyva kunto, liikkuminen, aktiivisuus, vauhti), mielenrauha (rauhallisuus,
turvallisuus, rentous, stressin valttAminen, riskien ennakointi). (Mayor & Risku 2015, 32—
33))



Valta

(Vaikutus, menestys,

saavutukset)

Jarjestys

(Pysyvyys,
organisointi)
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yhteys muihin)

Esteettisyys

(Kauneus, taide)

Riippumattomuus
(Vapaus, itse-
maaradmisoikeus)

Keraaminen
(Omistaminen,
keraddminen)

Perhe
(Hoiva,
perhekeskeisyys)

Syéminen
(Ruoka, ruoanlaitto)

Uteliaisuus
(Tieto, totuus)

Kunnia
(Lojaalisuus, moraali)

Status
(Arvovalta, ylellisyys)

Fyysinen
aktiivisuus
(Urheilu, aktiivisuus)
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Hyvaksynta
(Yhteenkuuluvuus,
posit. omakuva)

Idealismi
(Sosiaalinen

oikeidenmukaisuus)

Kosto
Kilpailu,
voittaminen)

Mielenrauha
(Turvallisuus, riskien

valttaminen)

Kuvio 3. Reiss Motivaatioprofiili. (Mayor & Risku 2015, 33).

Reiss Motivaatioprofiili (RMP) luotaa persoonallisuustesteja syvemmalta ja avaa sitd,
mitk& motiivit ajavat meita kayttadytymaan tietylla tavalla. Motivaatioprofiili kyselyn voi
tayttdd verkossa. Siind vastataan 128:n tarkoituksia ja arvoja selvittdvaan vaittdmaan,
joiden avulla mitataan elaman 16 perustarpeen yksilollistd intensiteettia. (Mayor & Risku
2015, 50.)

3.1.6 Itsemaaraamisteoria

Edward Decin & Richand Ryanin itsemaaraamisoikeusteorian mukaan motivaatio jae-
taan sisasyntyiseen ja ulkosyntyiseen seka amotivaatioon eli motivaation téydelliseen
puuttumiseen. Taman teorian mukaan sisdinen motivaatio pysyy ylla ymparistossa,
jossa tyontekija voi tyydyttaa kolme psykologista perustarvettaan; patevyytensa, yhteen-
kuuluvuuden tunteensa seka itsemaaraamisoikeutensa. (Moksi 2016, 13.)

3.2 Tybmotivaatio

Into ja tahto tydn tekemiseen syntyy tyontekijassa itsessaan, tuo iloa tyon tekemiseen ja
tyon tekeminen lisda tata iloa. Motivoitunut tyontekija suoriutuu tyéstaan paremmin ja
nauttii tydstaan. Esimies ei voi suoraan motivoida ketdan, silla motivaatio syntyy jokai-
sessa itsessaan. Esimiehet, kollegat ynna muut yhteistydkumppanit voivat kuitenkin tu-
kea toistensa motivoitumista. Omaa tydmotivaatiotaan voi kasvattaa lisddmalla omaan
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sisdiseen motivaatioonsa vaikuttavia asioita. Itsensa johtamisen taidot auttavat téassa
merkittavasti. (Rasila & Pitkonen 2011, 44.)

Olennainen osa esimiestaitoja on ymmartad ihmisten motivaatiorakennetta ja sita,
kuinka motivaatioon voi vaikuttaa. Tydmotivaatiota ei voida selittdd millaan maaritelmilla
ja se voi vaihdella eri tilanteissa paljonkin. Esimerkiksi palkan merkitys motivaatioteki-
jané on hyvin yksilollistd ja riippuu muun muassa tyéntekijan omista arvoista ja elaméan-
tilanteesta. (Moksi 2016, 13.)

Tyotehtéavan suorittamiseen motivoituminen on monimutkainen ja yksilollinen prosessi,
mutta siitd voidaan aina I6ytaa kolme perusasiaa; tyon tavoitteet, tyon tekoon liittyva
mydnteinen ilmapiiri ja usko omaan ja muiden kykyyn suoriutua tehtavasta. Tarkeaé on
ymmartaa tavoitteen saavuttamisen merkitys. Jos ei tiedd, mita omalta tyoltd odotetaan
tai jos tyOtehtévia ei ole tarkkaan maaritelty, ei voi saada myoskdan onnistumisen tun-
teita tydstdan. Onnistumisen tunteet motivoivat ja naurun kautta oppii paremmin kuin
itkun. Tosin pelko ja huoli toimivat toisinaan myds motivoivina tunteina. Tarkat deadlinet
tai tiedossa olevat negatiiviset seuraukset tyon tekemasta jattamisesta motivoivat tyén
suorittamiseen pakonomaisesti. Tallainen toimintatapa on kuitenkin psyykkisesti erittain
kuormittavaa ja siita pitaisi pyrkia pois. On loydettava monipuolisia keinoja mydnteiselle
motivoimiselle. Tarkein ja toimiva keino on hyvan ilmapiirin luominen tydpaikalla. Tyo-
paikassa, jossa on hyva tyoilmapiiri, vallitsee arvostuksen ja luottamuksen ilmapiiri. Sel-
laisessa ilmapiirissa tyontekija uskoo vahvasti omiin ja tyokavereidensa kykyihin. Esi-
miehen tehtavana on motivoida tydntekijoita myonteisilla nakemyksilla tydyhteisén osaa-

misesta ja yhteishengesta nyt ja tulevaisuudessa. (L6nnqvist 2007, 41-43.)

Yksittdisen esimiehen kannalta ajateltuna motivoiva johtaminen on haastavaa. On osat-
tava asettaa oikeita tavoitteita, jotka tukevat myos yrityksen ja tyontekijan omia tavoit-
teita, vuorovaikutus- ja kommunikointitaitojen on oltava erinomaiset, on osattava tukea
tyontekijan kehittymistarpeita, on osattava huomioida eri ikaisten ja eri kansalaisuuksien
tarpeet ja ennen kaikkea osattava toimia innostavasti ja asiallisesti yrityksen johdon ja
tyontekijoiden valikatend. (Mayor & Risku 2015, 21-22.) Jos yrityksen arvot ovat ristirii-
dassa tyontekijan arvojen kanssa, ollaan vaarallisilla vesilla motivaation kannalta. Jos
tyontekija joutuu tekemaan arvojensa vastaista tyota, motivaatio heikentyy ja sitoutu-
mista ei tapahdu. (Huuhka 2010, 145.) Omaa osaamistaan voi kehittad kehittamalla

omaa tyOmotivaatiotaan. On osattava analysoida omaa sisédisen motivaation tilaansa,
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tahtotilaansa ja omaa toimintaansa rehellisesti. Kaikkein tarkeintd motivaatiossa on tyon-
tekijan oma kyky arvioida omaa suoriutumistaan ja tahto kehittya sen pohjalta. Tassa

kohtaa esimiehen merkitys on toimia sparraajana, tukena ja ohjaajana. (Moksi 2016, 14.)

Tybmotivaatiota heikentavia tekijoita ovat esimerkiksi tyon epamaaraisyys, paatdsten
perustelemattomuus ja jatkuvat muutokset. Myds, jos esimies ei ole ajan tasalla yrityk-
sen tapahtumista tai jos tyon tekemisen laatua ei tarkkailla, voi tydmotivaatio laskea.
Muita tydmotivaatiota laskevia asioita ovat esimerkiksi tyon merkityksettémyys ja haas-
teettomuus seké vaikutusmahdollisuuksien vahyys. (Hyppanen 2007, 143.)

3.2.1 Sisainen motivaatio

Sisaisen motivaation kasite luotiin 1950-60 luvuilla, kun haluttiin todistaa olevan ole-
massa muutakin motivoinnin tapoja kuin ulkoinen motivaatio. Sisdiset motivaatiotekijat,
kuten onnistumisen tunne, mahdollisuus paattaa itse tydnsa tekemisesta, oppimisen ja
kehittymisen kokemukset, vastuu, riittdva haasteellisuus ja osaavan ja hyvinvoivan tyo-
yhteisdn tuoma turva luovat todellista tyon iloa ja luovat halua kehittda itseaan ammatil-
lisesti ja tyOyhteison jasenend. (Otala & Ahonen 2005, 134.) Sisdisesti motivoitunutta
tyontekijdd motivoi itse tyon tekeminen ja sen kohteena oleva asia. Han saa tydstaan
palkkion mielihyvan kokemuksina, onnistumisen kokemuksina ja edistymisen ilona. Si-
sainen motivaatio on tarkeaa nimenomaan tyonilon ja tydhyvinvoinnin kannalta. Jokai-
nen voi myos itse vaikuttaa omiin sisdisiin motivaatiotekijoihinsa, toisin kuin ulkoisiin.
(Rasila & Pitkonen 2011, 27-28.)

Siséisen motivaation luovat siséiset palkkiot ovat kestoltaan pitkdaikaisempia kuin ulkoi-
set palkkiot. Sisdinen motivaatio vaikuttaa tyontekijan tarpeeseen toteuttaa ja kehittaa
itsedan ja siihen paasee yleensa omien vahvuuksien ja mielenkiintojen kautta. Joskus
sisdisesta motivaatiosta puhutaan myos kutsumuksena. Jos on vaikea tunnistaa omaa
kutsumustaan tai omia vahvuuksiaan, kannattaa silloin kysya mielipiteita omalta esimie-
heltdan, kollegoiltaan tai esimerkiksi ystaviltdan. Sisdisen motivaation omaavan tydka-
verin tunnistaa hanen ymparilleen levittamastaan positiivisesta energiasta. Omaan tyo-
hon vaikuttamisen mahdollisuudet ja mahdollisuudet kayttda luovuutta tydssaan, lisdavat
siséistd motivaatiota. Tyontekija, jolla ei ole sisdsta motivaatiota eli intoa tytnsa tekemi-
seen, on onneton tydssaan. Yleensa onneton tyontekija levittaa tata tunnetta myos ym-
parilleen tydyhteistssa. Jussi T. Kosken tekeman tutkimuksen mukaan, sisaisesti moti-
voituneet tyontekijat eivat syyttele olosuhteita, vaan pyrkivat toteuttamaan itsedén ja sai-

lyttdmaéan positiivisen energian ongelmista rippumatta. (Moksi 2016, 13-14.)
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3.2.2 Ulkoinen motivaatio

Amerikkalaisen psykologian professorin Edward Decin luoman itseohjautuvuusteorian
mukaan ulkoinen motivoituminen on reaktiivista toimintaa, silla talléin motivaatio syntyy
henkilon itsensd ulkopuolelta. Ulkoisia motivaattoreita voivat olla esimerkiksi toiveet
palkkioista, pelko rangaistuksesta, ryhmépaine tai yllytys. Usein ulkoisen motivaation
paamaariin paaseminen tuntuu vastenmieliselta ja voi syntya pakon sanelemana. Talléin

se on kuormittavaa ja voi vahentaa tyohyvinvointia. (Mayor & Risku 2015, 35.)

Elamé on kokonaisuus ja tydelama on osa sita. Kaikki tyén ulkopuolisetkin motivaa-
tiotekijat, kuten perhe ja ihmissuhteet vaikuttavat tydmotivaatioon. Ulkoiset motivaa-
tiotekijat, kuten palkka, bonukset, edut ja sosiaalinen status tuovat hetkellista mielihyvaa,
mutta eivat tuota pitkakestoista motivaatiota. Rahallisilla korvauksilla on toki kiistaton
motivaatiovaikutus. Palkankorotus tai erityisbonus on yleensa seurausta hyvin tehdysta
tyosta. Esimerkiksi tuntuva bonus saattaa saada tyontekijan hoitamaan ty6tehtavansa
tehokkaasti ja hyvin, mutta tyon iloa ja intoa se ei lisda ainakaan pitkéksi aikaa. Toki
ulkoiset motivaatiotekijat tulee olla kunnossa, silla niiden puute saa varmasti aikaan tyo-
tyytymattomyytta ja vahentaa motivaatiota. Joillekin tyontekijoille status ja asema on tar-
keita asioita. Palkan tulisi olla aina oikeudenmukainen ja jos tydntekija ei koe sité oikeu-
denmukaiseksi, voi hdnen motivaationsa helposti laskea ja hdn todennakoisesti etsii uu-
den tydpaikan. (Rasila & Pitkonen 2011, 27-28.)

3.3 Tyonimu

Eraan tutkimuksen mukaan palkansaajista 90 prosenttia kokee tyén imua joka viikko ja
40 prosenttia joka paiva. On todettu, ettd tydn imulla on vaikutusta tydpaikan taloudelli-
seen menestykseen, tydhon sitoutumiseen ja elakoitymisen vahenemiseen. Tydhyvin-
voinnin lisdamisessé pitaisi keskittyd myo6s tydn imun lisdamiseen. Ty6n imua pitkdan
tutkinut Jari Hakanen kertoo, ettd tyonimun vaikutus tulokseen voi olla jopa satakertai-
nen, riippuen onko tyontekija tyonimussa vai kyllastynyt tyéhénsa. (Manka & Manka
2016, 41.)

Perinteiset palkitsemiskeinot harvoin pelk&stdan saavat tyontekijaa toimimaan parhaan
kykynsd mukaan. Parhaisiin suorituksiin ja huipulle p&&sevat vain he, jotka kokevat
tyonsa merkitykselliseksi ja nauttivat sen tekemisesta. Tydn imu saavutetaan silloin, kun
tyontekijdn motivaatio on korkealla ja hanen haasteensa ja osaamisensa ovat oikeassa

suhteessa ja jatkuvassa kasvussa. Kun tyontekija saavuttaa tyon imun kokemuksen,
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saavuttaa han tydstadn emotionaalisesti positiivisia kokemuksia ja aktivoituu tydskente-
lema&an. Tyon imu auttaa henkiléstéa parempiin suorituksiin, asettamaan tavoitteensa
yha korkeammalle ja kehittymaan tytssadn yha enemman. Lopulta tydntekija voi saa-
vuttaa ajallisesti maarittelemattoman flow-tilan eli virtaustilan, jossa han keskittyy ener-
gisesti omaan ty6honsa ja haluaa kayttaa kaikki kykynsa sen tekemiseen eika se tunnu
lainkaan vaikealta, vaan tydntekija voi nauttia flow-tilasta jopa niin, ettd unohtaa ympéa-
ristonsa sekd ajan kulun. Flow-tilaan paasy edellyttdd positiivista asennetta ja hyvaa
energiaa. Flow-tila kannustaa tyontekijaa pagsemaan parhaisiin mahdollisiin tuloksiin ja
se on riippumatonta ulkoisista taloudellisista tai sosiaalisista palkkioista, koska sen pe-
rustana on sisainen motivaatio. (Otala & Ahonen 2005, 127-129.)

Tutkimusten mukaan tyon imua voidaan lisata esimerkiksi tarjoamalla tyéntekijalle riitta-
van vaihtelevia ty6tehtavia, vastuuta, itsendisyytta, kehittymismahdollisuuksia, vaikutta-
mismahdollisuuksia sekéa kannustavan, arvostavan ja tukevan ty6ilmapiirin. Jos tyonte-
kija viela tydaikansakin ulkopuolella mietti esimerkiksi tyopaikan ihmissuhdeongelmia tai
epaoikeudenmukaisuutta, on tyOpaikalla talldin todennékoisesti ongelmia tyoilmapii-
rissa. (Ylikorkala & Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 45-46.)

Tyo6n imu tarttuu helposti tydyhteisssé ja sen kokemusta voidaan vahvistaa kehittamalla
toimintatapoja ja vuorovaikutusta seké lisdamalla tydén mielekkaitd puolia. Hyvia tyoni-
mun vahvistamisen keinoja ovat esimerkiksi palautekommunikointi, tavoitteiden asetta-
minen, mahdollisuus kehittya ja positiivisuuden lisddminen. Naita keinoja voidaan toteut-
taa tyon suunnittelussa ja johtamisessa ja ottaa kayttdon esimerkiksi mahdollisuuksia

osallistua tytkiertoon ja kokouksiin seka luomalla urapolkuja. (Manka ym. 2011, 10-12.)

3.4 Motivointi ja sitouttaminen

Tyotyytyvaisyys lisda henkildstdn sitoutumista yritykseen ja sen tavoitteisiin. Sitoutumi-
seen vaikuttavat my6s johdon tuki, itsendisyys, tyon sopiva kuormitustaso seka koko-
naispalkitseminen. Sitoutunut tydntekija on joustava ja antaa itsestdéan tarvittaessa
enemman tyodllensa seka pysyy yrityksessa pidempé&én. Esimies voi vahvistaa tyonteki-
jan sitoutumista tygjarjestelyjen, vaikutusmahdollisuuksien, kehittymismahdollisuuksien,
palkitsemisen ja vuorovaikutuksen avulla. Motivointi on vuorovaikutteinen prosessi ja lo-

pullisen p&atoksen sitoutumisesta tekee tyontekija itse. (Hyppéanen 2007, 143-144.)
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Sitoutuva henkildst6 on liiketoiminnallisestikin tarkea voimavara yrityksille. Mitéa useampi
tyontekija on mieleltdnsa mukana yrityksen strategian toteuttamisessa, sitd paremmin
tuloksiin paastaan pienemmallakin henkilostomaaralla. Henkiloston jasenet sitoutuvat
parhaiten silloin, kun he paésevat itse ideoimaan tyontekemiseen liittyvia asioita, kokevat
tulevansa kuunnelluksi ja arvostetuksi ja kokevat olevansa arvokkaita ja tarkeita yrityk-
selle. (Ulrich 1996, 159-161.)

Motivaatio ja sitoutuminen ovat edellytys tydssa viihtymiseen ja tuottavuuteen. Kilpailu-
tilanteessa yritysten valinen ratkaiseva ero syntyy juuri ndiden sitoutuneiden henkildiden
tyOpanoksesta ja sitoutumisen asteesta. Ty6ta ei tehda pelkan palkan vuoksi. Motivoitu-
neet tyontekijat arvostavat jotkut jopa rahallista korvausta enemman haasteellisia ja kiin-
nostavia ty6tehtavia ja mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen. Esimiehen on osattava
lukea tyontekijoitdan ja tarvittaessa tarjota vastuullisempia ja haastavampia tydtehtavia
niité kaipaaville. Muussa tapauksessa tyontekijat Iahtevat helposti haastavampiin tyoteh-
taviin toisiin yrityksiin. Motivointi on avainsana sitoutettaessa osaajia yritykseen. Esimie-
hen keskeisena tehtavana ja haasteena on innostaa, motivoida ja sitouttaa tyontekijat
yrityksen yhteisiin tavoitteisiin ja saada heidat itse haluamaan parhaan osaamisensa an-
tamista yritykselle. (Huuhka 2010, 144-145.)

Sitoutuneisuus tai sitoutuneisuuden puute ndkyy suoraan tydskentelytavassa. Sitoutunut
tyontekijd antaa tyolleen koko osaamisensa ja huomionsa, kun taas tyontekija, joka ei
ole sitoutunut yrittaa vain selvita tydstaan mahdollisimman helposti. Parhaat tydntekijat
sitoutetaan tarjoamalla heille mielenkiintoista ja arvostettua ty6ta kannustavassa tyail-
mapiirissa. Heille merkitsee se kuinka kiinnostavaa, hauskaa ja motivoivaa ty® on ja mil-

laiset mahdollisuudet tydnantaja antaa kehittymiselle. (Huuhka 2010, 146.)

4 Valmentava esimiesty0

On todettu fakta, ettd yrityksen johtamisella, erityisesti henkilostéjohtamisella on voima-
kas vaikutus yrityksen toimintaan, tuottavuuteen ja ty6hyvinvointiin. TAman paivan yri-
tyksen johdon on tunnettava henkilostonsé ja sen motivaation taso, vuorovaikutustaidot,
luovuus ja itsensa johtamisen taidot. (Kauhanen 2018, 95-96.) Heikko esimiesty6 vai-
kuttaa suoraan sairauspoissaoloihin niitd nostavasti ja ndin vahentaa kustannustehok-
kuutta. Heikko esimiesty® voi vieda tyontekijdéiden motivaation ja vahentaa henkildston

sitoutumista. Jos yrityksen yhteinen tavoite on epaselva tai sen tavoittelu ei enaéa kiin-
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nosta tyontekijoita, alkavat tyontekijat helposti tekemaan tyétansa vain omasta nakokul-
masta. Talldin tydhyvinvointi laskee, osaamista ei jaeta, tyontekijat eivat kehity ja asiak-
kaat ovat tyytymattomampia. Motivaation laskulla ja tyéhyvinvoinnin vahenemisella on
suora yhteys yrityksen brandin kehittymiseen ja tuloskehitykseen. (Otala & Ahonen
2005, 95.)

Onnistuneen esimiestydn avulla voidaan sitouttaa tydntekijoita yritykseen ja kehittaa tyo-
ilmapiiria paremmaksi. Esimiehell& on vastuu tiiminsé tai osastonsa tavoitteiden toteutu-
misesta. Téahan vastuuseen liittyy omia ja muiden asettamia odotuksia ja paineita. Ta-
voitteiden onnistumisella punnitaan myds esimiehen onnistumista tehtavéassaan. Esimie-
hella uskotaan monesti olevan sellaista valtaa ja sellaisia ominaisuuksia, joita hanella
yleensa ei ole. Omaa esimiesta usein myos syyllistetddn kohtuuttoman paljon. Silti esi-
miehen pitéisi pystya toimimaan itsendisesti ja olla provosoitumatta haastavissakin tilan-
teissa. Esimiesty0 vaatii hyvan psyykkisen toimintakyvyn ja kypsyyden lisaksi hyvaa ko-
konaisvaltaista elamanhallintaa. Psyykkinen kuormitus ei kasva liian suureksi silloin kun
henkilokohtainen elama ei ole turhan kuormittavaa. Esimiehen on kuitenkin pystyttava
ennakoimaan ja reagoimaan huomatessaan tydsta aiheutuvan kuormituksen olevan voi-

makasta ja siitd on vaikea palautua. (L6nnqvist 2007, 111-112.)

Valmentava esimies tarkoittaa padasiassa eettisesti kestavaa, ihmisarvoon, potentiaaliin
ja oppimiskykyyn uskovaa johtamista. Se on empaattista ja vuorovaikutteista. Valmen-
tava esimies keskittyy johtamaan ihmisia, ei asioita. Han pyrkii luomaan hyvan suhteen
tyontekijoidensa kanssa. Han auttaa heita [6ytamaan ja kehittamaan kykyjaan seka aut-
taa heita padsemaan parhaimpiin suorituksiinsa. On tarkead, etta esimies on lasna tyon-
tekijoilleen ja kuuntelee heita. Valmentavan esimiehen tydkaluihin kuuluu tydntekijoiden
valtuuttaminen ja voimaannuttaminen sekéa sisaisen motivaation vahvistaminen. Val-
mentavasta esimiestydsta on tullut nykyaikainen vaihtoehto vanhanaikaiselle autoritaa-
riselle johtajuudelle. Vaikka ilmi6 on Suomessa viela aika tuore, ovat useat Suomalaiset
yritykset jo muuttaneet johtamistaan modernimpaan suuntaan ja alkaneet toteuttamaan
valmentavaa esimiesty6ta. Valmentava esimiesty0 perustuu hyvaan tahtoon ja positiivi-
seen ihmiskasitykseen. (Moksi 2016, 11-12.) Valmentavaa johtamista voidaan pitaa ar-
vostavana ja osallistavana ajattelu- ja toimintatapana. Se koostuu innostamisesta, kyse-
lemisesté ja kiinnostumisesta ja vaatii esimiehien kouluttamista ja harjoittelemista. Par-
hailla tyopaikoilla organisaatiokulttuuri on yksi suurimmista kilpailueduista ja niissé luo-
tetaan johtoon, arvostetaan tyokavereita ja esimiehia seka pidetaan ylla hyvaa tydilma-
piiria. (Ylikorkala ym. 2018, 47.)



22

Tyopaikalla vallitsevalle hyvdlle ja terveelle kulttuuripohjalle voidaan rakentaa hyvaa il-
mapiiria. Hyva tyotilmapiiri saa tyéntekijat energisiksi ja saamaan tulosta aikaan. Hyvan
tyGilmapiirin myota tydntekijat ymmartavat tyonsa merkityksen paremmin ja tahan tarvi-
taan hyvaa johtajuutta. Perusasiat, kuten luottamuksen rakentaminen, positiivinen
asenne, kiinnostus ihmisten kehittdamiseen, kyky keskittyd olennaiseen ja aikaansaami-
sen halu tulee olla kunnossa, ennen kuin ty6ilmapiiria voidaan kehittda. Luottamuksen
ilmapiirissa negatiivinen kyraily ja pohdiskelu eivat ole turhaan sydméassa energiaa, vaan
energia kanavoituu eteenpdin vievaksi voimaksi. Luottamuksen ilmapiirissa esimiehen
sanaan voi luottaa, esimies kuuntelee mita on sanottavaa, on suora ja on lasné. Luotta-
muksen ilmapiirissa tyontekijat eivat koe painostusta, eivatké pelkoa vaan uskaltavat ot-
taa riskeja ja kokeilla rajojaan ja nain kehittyvét ja saavat enemman aikaiseksi. Positiivi-
sella asenteella saadaan paljon positiivista energiaa ja avoimuutta aikaiseksi. Negatiivi-
nen asenne pahimmillaan tuhoaa yrityksia. Positiivisuus ei tarkoita pilvilinnoissa leiju-
mista tai tosiasioiden kieltdmista. Painvastoin positiivisuuden perusta on tosiasioiden
tunnistaminen. Positiivinen asenne on sit, etta ei lannistu tai turhaudu vaikeuksista ja
osaa kaantaa vaikeudet voitoksi. (Alahuhta 2015, 141-143.)

4.1 Hyvan esimiehen ominaisuuksia

Esimiehend toimivilta henkil6iltd odotetaan hyvaa inmistuntemusta ja sosiaalisia taitoja.
Jokaisen esimiehen tarkein tehtéava on pitd& huolta tyontekijoistaan ja kasvattaa tyohy-
vinvointia. Hyva esimies pystyy johtamaan tydntekijoita niin, etta he paasevat parhaim-
piin tuloksiinsa ja saavuttamaan tavoitteensa. (Otala & Ahonen 2005, 173.) Esimiehella
pitaa olla hyvat puhe- ja esiintymistaidot ja hanen tulee olla emotionaalisesti alykas ja
rohkea. Vield 1900- luvun alussa ajateltiin, etta johtajuus ja hyvéat johtamistaidot ovat
ihmisen persoonassa jo syntyessa ja naita taitoja ei voi oppia eika opetella. Nykyaan jo
ymmarretdan, etta hyvia esimies taitoja voi ainakin jossain maarin oppia. (Huuhka 2010,
46.) Hyvalla esimiehellda on tunnealya ja hyva ihmissuhdetaidot, silla johtamiskayttayty-
misen ydin perustuu ihmisten kasittelytaitoihin. Tunnedaly on kykya huomata ja rekiste-
réida omia ja muiden tunteita ja pystya vaikuttamaan toisten toimintaan havaintojen
avulla. Tunnedlyn perustana on vankka itsetuntemus ja se, ettd ymmartaa itsedan ja
osaa ilmaista tunteitaan. Sen avulla esimies voi peilata muiden kayttaytymista tunnetiloi-
hin ja omiin tunteisiinsa eli osaa nahda asioita toisten kannalta. Paineensietokyky ja to-
dellisuuden taju kuuluvat myds tunnedlyyn, kuten myds kyky hallita hetken mielijohteita.
(Huuhka 2010, 53-54.)
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Olennaista esimiestytssa on ymmartaa omien vahvuuksiensa merkitys ja pyrkia vahvis-
tamaan niita. On pystyttava kehittamaan itseaan ammatillisesti, silloin kun tuntee tarvetta
sille. Onnellinen ja tasapainoinen esimies uskoo omiin mahdollisuuksiinsa ja kyvykkyy-
teensa onnistua tulevissa haasteissa. (Ristikangas & Grunbaum 2014, 23.) Kukaan ei
odota esimiehelta taydellisyytta. On tarke&dd huomata, hyvaksya ja myontad tekemansa
virheet ja on uskallettava olla inhimillinen. Esimies saa todennakoéisesti sitd enemman
arvostusta osakseen, mitd enemman han uskaltaa olla inhimillinen ja tavallinen ihminen.
Esimiehen tarkein tehtava on auttaa tyontekijoitéa 1oytaméaén ja hydodyntaméaéan oman po-
tentiaalinsa. Taman tehtavan toteutus vaatii useita kahdenkeskisié keskusteluita, joiden
avulla tyontekija saa oivalluksia ja oppii johtamaan itsedan paremmin. Tavoitteena on
saada tyontekijat ymmartamaan omat vahvuutensa ja ottamaan niita kayttéénsa. (Risti-
kangas & Grinbaum 2014, 30-31.)

Hyva esimies levittaa luottamuksen ilmapiirid. Luottamus on asenne ja hyva esimies ha-
luaa uskoa lahtokohtaisesti hyvaa tyontekijdistddn. Luottamus nakyy siing, etta esimies
ei koskaan puhu pahaa tyontekijéistadn, ei edes silloin kun sille saattaisi olla aihettakin
ja siind, etta esimies Kiittda ja kannustaa tydntekijoitaan. Hyva esimies ei ole kontrolloiva,
eika esimerkiksi seuraa raportteja turhan tarkasti vaan han kunnioittaa tydntekijdidensa
ammattitaitoa ja omaa arviointikykyd. Nain esimies antaa tyontekij6illeen vastuuta oman
tydnsa ideoimisesta, suunnittelusta ja toteutuksesta. Luottamuksen ilmapiirissa tyonte-
kijat haluavat myds osoittaa esimiehelleen olevansa luottamuksen arvoisia. (Hamalainen
2015, 27-28.)

TyoOntekijat tuntevat itsensa tarkedksi osaksi tydyhteisda silloin kun luottamuksen ja po-
sitiivisen asenteen ilmapiirissa tydskentelee esimiehia, joilla on halu kehittdd ihmisia.
Kun ihmisten ja ilmapiirin kehittdminen on asetettu selkeaksi tavoitteeksi, sujuu kaikki
huomattavasti helpommin. Esimiehen tulee olla empaattinen ja valittda tyontekijoistaan.
Lasna olevan kuuntelemisen taito on merkittavan suuri ja tyontekijat tuntevat olevansa
arvokkaita ja tarkeitd, kun tulevat kuulluksi. Kuuntelemalla oppii paljon toisesta henki-
|0sta ja saa paljon erilaisia ndkokulmia asioihin. Esimiehella tulee olla myds kyky nahda
olennaiset asiat ja ymmartaa kokonaisuuksia, silla silloin han pystyy kuvaamaan ja ja-
sentdmaan abstraktitkin asiat selkeéasi. Talloin han pystyy myos valittAmaan tyontekijoil-
leen tatd informaatiota esimerkiksi siitd, kuinka kunkin tydtehtavét nivoutuvat yrityksen
toimintaan. Tama auttaa tehtavanannoissa. On tarkeaa, ettd esimiehella on myds tahtoa
saada paljon aikaiseksi ja, etta hanella on intohimoa siihen mita han tekee. Intohimo ja
iInnostus on tarttuvaa ja tarttuu muihinkin. (Alahuhta 2015, 143-145.)
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Mit&d paremmin esimies tuntee itsensa, sita paremmin han voi ymmartaa, mika on toiselle
tarkeaa. Joissakin yrityksissa jarjestetaan esimiehille koulutusta, jonka avulla esimiesten
itsetuntemusta parannetaan. Naiden koulutusten avulla esimiehet ymmartavat parem-
min millaisia he ovat, millaisina muut heidat ndkevat ja miten he toimivat eri tilanteissa.
Itsetuntemuksen kehittyessa esimies oppii, millainen esimies han on ja miten han voi
vahvistaa tyontekijoidensd motivaatiota. Kun ymmartad omat vahvuutensa ja heikkou-
tensa, voi omia vahvuuksia kayttaa paremmin ja omia heikkouksia kehittéda tietoisemmin.
Kun tuntee itsensé, pystyy tunnistamaan myags toisten mielialat herkemmin. Jokainen voi
kehittda heikkouksiaan ja kaikkia ominaisuuksiaan léhes rajattomasti, mutta oma Kkiin-
nostus ratkaisee sen, mitd ominaisuuksia itsessaan haluaa kehittédd. (Alahuhta 2015,
156-157.)

4.2  Henkiléston vaikutusmahdollisuudet ja voimaannuttaminen

Vaikka vastuu yrityksen toimintojen kehittamisesta on loppujen lopuksi yrityksen joh-
dolla, kannattaa kaikkeen kehittdmiseen ottaa henkilosté mukaan. Tama siitd syysta,
ettd nykyaan kaikki tydntekemiseen liittyva tietotaito ja viisaus ei enaa ole niinkaan joh-
dolla ja esimiehilla, vaan henkildstolla on usein heitda enemmaén tietdmysta toiminnan
yksityiskohdista seka asiakkaiden toiveista ja tarpeista. Tata kuvaa hyvin seuraava kuvio
4. Nykyaan jokaisen yrityksen tulisi ymmartaa tdma ja ottaa henkiléstoaan mukaan kai-
kenlaiseen paattksentekoon. Téllainen yhteistoiminta perustuu luottamukseen, jossa

johto luottaa henkildstdonsa ja henkildstod johtoonsa. (Kauhanen 2018, 28-29.)

TIETAMATTOMYYDEN JAAVUORI “Quality improvement and TQC

Management Calsonic in Japan and
QOverseas” Sydney Yoshida

4% Yiimman johdon tiedossa olevat ongelmat

9% Keskijohdon tiedossa olevat ongelmat

Yiimmlts johdolta 74 /0 Tiimin vetdjien tiedossa olevat ongelmat

piilossa olevat
ongelmat

b

100% Henkilsstén tiedossa olevat ongelmat

Kuvio 4. Tietaméattomyyden jaavuori. (Kauhanen 2018, 28).
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Voimaannuttamisesta on alettu puhua sosiaalitytn yhteydessa, kun on ollut kysymys ih-
misen elamanhallinnan tukemisesta. Nykyaan sanaa kaytetaan, kun puhutaan hyvin-
voinnista, mutta sanaa kaytetddn jonkin verran myos tydelamassa. Tydelamassa voi-
maannuttamisella tarkoitetaan henkiloston aseman parantamista eli tyéntekijan valtaa
vaikuttaa oman tydnsa sisaltéon ja sen tekemiseen. Voimaantumisessa on siis kysymys
vallan ja hallinnan tunteen saamisesta omasta tekemisestaan. Voimaannuttavassa esi-
miestydssa painottuu luottamus, yhteisollisyys, empaattisuus, delegointi ja joustavuus.
(Huuhka 2010, 147-149.) Tutkimusyhtid Gallupin tutkimusten (2016 & 2018) mukaan
jopa 67 prosenttia tyontekijoista, jotka kokevat esimiehensa vahvistavan heidédn vah-
vuuksiaan, on sitoutuneita tydssaan ja tyontekijat, jotka kokevat voivansa kayttaa vah-
vuuksiaan paivittain ovat kahdeksan prosenttia muita tuottavampia ja vaihtavat tyopaik-
kaansa 15 prosenttia muita epatodennakdisemmin. (Luukka 2019, 155.)

Yleinen virheellinen ajattelumalli yrityksissa on, etté tybuupuminen aiheutuu liian suu-
resta tydmaarasta. Toki tyomaarallakin on merkitysta, mutta suurempi merkitys on sillg,
kuinka paljon tyontekija kokee voivansa vaikuttaa tyon tekemiseen. Oman tyon hallitse-
mattomuuden tunne johtaa helposti stressiin ja pahimmillaan ty6ssd uupumiseen.
(Luukka 2019, 152.) Paattksentekoon osallistuminen on yksi tarked osa henkiléstdn mo-
tivoimisessa. Kun tyontekija otetaan mukaan paatdksentekoon, oppii héan koko organi-
saatiosta ja sen markkina-asemasta enemman seka ymmartad paremmin oman roolinsa
ja toimenkuvansa yrityksessa. Suorituskyky kasvaa ja tyotyytyvaisyys seka tuottavuus
kasvaa koko henkiloston tasolla seka yksilon tasolla. (Karhu & Pekkola & Rantanen &
Tenhunen & Ukko 2007, 28.) Pienetkin jutut, kuten omien mielenkiinnon kohteiden hyo-
dyntaminen ja vaikka oman tydpisteen sisustaminen lisaavat tydn mielekkyytta. Esimie-
hen ei kannata koskaan torjua tyontekijdiden saamia ideoita tyon tekemisesta tai kehit-
tamisesta, vaan enemmankin kannustaa tyontekijaa vaikuttamaan omaan tydhonsa.
Ty6hon vaikuttaminen lisaa tyon iloa ja imua eli samalla myos parantaa suorituskykya ja

tyohyvinvointia. (Ylikorkala ym. 2018, 46.)

Kun tyontekija tuntee, etta toiminta on vapaaehtoista ja hanella on vapaus vaikuttaa tyo-
honsa, tyo, tydtehtavat ja tydtapa eivat tunnu hénesté pakolta tai pakotetulta. Suomalai-
sille ty6tekijoille merkityksellisinta tydssa on tyon mielekkyys. Tybelaméasséakin on tar-
keda kunnioittaa tytntekijan omaa tahtoa ja halua. Useissa yrityksessa toimitaan valitet-
tavasti vielakin niin sanotusti aikuinen — lapsi asetelmassa. Talldin yrityksen johto toimii

kuin aikuinen kertoen, mita- ja miten ty6ta tehdaan, ja tyontekijdiden oletetaan tottelevan
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eli toimivan kuin lapsi. Suurin ongelma tassa asettelussa on se, ettéd kohdeltaessa tyon-
tekijoita kuin lapsia, he alkavat myos kayttaytya kuin lapset. Mitdén ei tehda, jos ei erik-
seen kasketd, mitddn ei paateta itse eikd oteta vastuuta tekemisestaan. Kontrolli ja

pakko tappavat innon ja luovuuden. (Luukka 2019, 147-148.)

Lapinakyvyydella tarkoitetaan sité, etta kaikilla yrityksen tyontekijoilla on paasy kaikkeen
tietoon yrityksen sisélla ja mitaén salattua tietoa ei padse ndkemaan vain tietyilla kaytto-
oikeuksilla. Yritys, joka kertoo olevansa lapinékyva, salaa ainoastaan tyontekijoiden hen-
kilbkohtaiset tiedot, kuten palkkatiedot. Kaikilla yrityksilla palkkatiedotkaan eivét en&é ole
salaisia ja nekin ovat kaikkien nahtavilla. Lapinékyvyys herattéaé luottamusta yritykseen
ja kertoo luottamuksesta tyontekijéita kohtaan. Useissa yrityksissd monilla tyéntekijoilla
on tunne, ettd kaikkea ei kerrota heille ja etta jotain salaillaan. Téllaisessa yrityksessa
vallitsee epaluottamuksen kulttuuri ja tyontekijat ajattelevat, etta heihin ei luoteta. Vies-
tinn&ssa on tarkeda miettia tarkkaan, miten asioista informoidaan, jotta jokainen kokee
yrityksen avoimeksi. (Luukka 2019, 336.)

4.3 Tavoitteiden asettaminen

Strategia ja visio ovat yrityksen ylimman tason tavoitteita. Nama eivat kuitenkaan riita
yksindén kertomaan tyontekijatasolle, siitd kuinka heidan tulisi tydskennella yrityksen ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Tastakin syysta on pilkottava suuri tavoite pienempiin osata-
voitteisiin, jolloin niistd tulee konkreettisempia. Osatavoitteet yrityksen sisalla muotoil-
laan seuraavasti: yrityksen tavoitteet, yksikon tavoitteet, tiimin tavoitteet ja tyontekijan
tavoitteet. Tiimin tavoitteet taytyy olla hyvin konkreettisia, jotta jokainen tiimin jasen tie-
taa, mita taytyy tehda tavoitteeseen paasemiseksi ja miksi. Tiimin tavoitteiden maaritte-
lemisessa tulee olla mukana tiimin vetajan ja henkildston lisdksi myos yksikon edustajia.
Nain varmistetaan, ettd tiimitavoitteet pysyvat samassa linjassa yksikon tavoitteiden
kanssa. Tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet tulee kasitella tyontekijdn ja esimiehen
kesken. Kun tyontekija sitoutuu omiin osatavoitteisiinsa, edesauttaa se mygs tiimin ja

yksikon tavoitteisiin padsemisessa. (Karhu ym. 2007, 24-25.)

Tavoitteiden tulee olla realistisia, mutta kunnianhimoisia. Jos tavoitetta ei koeta realisti-
sena, vaan liian kaukaisena tai resurssit koetaan riittamattoméana sen saavuttamiseksi,
se yleensa unohdetaan tai sita vastustetaan. Tavoitteiden on oltava joustavia ja niit on
pystyttava tarpeen tullen muuttamaan olosuhteiden muutosten mukaan. Kun tavoitteet

ovat tarpeeksi korkealla, ne innostavat ja motivoivat sen saavuttamiseksi. Liian helpot
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tavoitteet eivat motivoi. Henkilostén jokaisen jasenen tulee ymmartaa, miksi tavoite ha-
lutaan saavuttaa ja miten sinne paastdaan. Ne on siis muotoiltava riittavan selkeiksi ja
ymmarrettaviksi. Tutkimusten mukaan tyontekijan motivaatio kasvaa, kun han ymmartaa
oman tybnsa merkityksen ja tietda miksi tavoitteisiin tulee paasta koko yrityksen nako-
kulmasta. Jos henkilostd paédsee itse vaikuttamaan muissakin kuin henkildkohtaistensa
tavoitteiden asettamisessa, kokee han tytnsa arvokkaaksi ja motivoituu. (Karhu ym.
2007, 26-27.)

Tavoitteet ja varsinkin niiden saavuttaminen ja siitd seuraava palkkio motivoivat tyon te-
kemiseen voimakkaasti. Osatavoitteiden asettaminen on varsinkin laajojen tyésuoritus-
ten osalta jarkevaa ja se vahvistaa motivoitumista. Voimavarojen, aikataulujen ja tavoit-
teiden sovittaminen yhteen luo koko tydlle selkean rakenteen ja synnyttaa tekijassaan
hallinnan tunteen. Tytn tekemisen tarve syntyy ja kehittyy oman tydntekemisen relevan-
teista tavoitteista. (Lonngvist 2007, 41.) Tavoitteiden tarkoituksena on siis yhteisen paa-
maaran selkeyttamisen lisdksi motivoida tyontekijaa. Motivointivaikutusta lisda tavoit-
teista saatavat palkkiot. Tavoitteiden motivaatiovaikutus on suurimmillaan silloin kun ta-
voite-tulos-palkitseminen ketju on selkea ja sita pidetaan loogisena ja oikeudenmukai-
sena. Tassakin viestinnan tarkeys korostuu. (Karhu ym. 2007, 39.) Kun tyontekija kokee
tydskentelevansa téarkeén asian parissa, han kokee parhaimmillaan mielihyvaa voides-
saan tehda asioita omasta halustaan ja vapaa-ehtoisesti. Jos tyontekijalla on tiedossaan
tekemisen selkea tavoite ja tavoitteen paaseminen tuntuu mielekkaalta, saavuttaa tyon-
tekija tallin helposti tydn imun kokemuksen. Tassa tilassa tyontekija pystyy keskitty-

maan tekemaansa paremmin. (Otala & Ahonen 2005, 134.)

4.4 Kehityskeskustelut

Jotta kehityskeskusteluista saadaan paras mahdollinen hyéty, tulee niita pitaa saannol-
lisesti, ne voidaan kdyda luottamuksellisesti ja ettd ne johtavat jatkotoimenpiteisiin. Ke-
hityskeskustelut pidetdan kahden kesken esimiehen ja tydntekijan valilla. Joissain yrityk-
sissa kaytettyja ryhmakehityskeskusteluita voitaisiin kutsua jollain toisella nimella. On
suositeltavaa ottaa henkilostdd mukaan suunniteltaessa kehityskeskustelujen sisaltta ja
toteutusta. Kehityskeskustelun perimmaisend tarkoituksena on parantaa tyon suju-
vuutta, kehittdd tydyhteison toimintaa ja lisatd tyontekijan voimavaroja. Sisallon tulisi pe-
rustua kehityksen liséksi ty6hyvinvointiin, motivaatioon, jaksamiseen, tydurasuunnitte-
luun, tyon tuloksellisuuteen ja voimavarojen kartoittamiseen. Voimavarojen kartoittami-

nen tarkoittaa henkilokohtaisen hyvinvoinnin ja elamantapojen kartoittamista. Se, kuinka
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henkilokohtaisia asioita kehityskeskustelussa kasitellaan, riippuu padasiassa esimiehen
ja tyontekijan valisen vuorovaikutussuhteesta ja sen luottamuksellisuudesta. Vaikeista
asioista, kuten stressista tai ongelmista henkilokohtaisessa elamasta, voi olla vaikea pu-
hua. Kehityskeskustelujen avulla esimies oppii tuntemaan tyontekijansa paremmin, ja
tunnistaa herkemmin mahdollisia jaksamiseen liittyvia ongelmia. Ongelmatilanteiden ka-
sittely keskustelussa mahdollistaa asiaan puuttumisen ja lisda varhaista puuttumista.
(Aura & Ahonen 2016, 136-137.)

Kehityskeskusteluissa tulisi kayda lapi tyontekijan toimenkuvaa yrityksessa ja maaritella
henkilokohtaiset tavoitteet. Naméa keskustelut toimivat myés hyvina valiaikakatsauksina
sille, kuinka aiemmin asetettuihin tavoitteisiin on paasty ja pitaisiko jotain tydskentelyta-
paa muuttaa. Kehityskeskustelu on erinomainen tydkalu esimiehelle, joka haluaa ym-
martaa tyontekijan ajatuksia ja ndkemyksia tyonteosta. Esimiehen on tunnettava tyonte-
kijansa, jotta voi auttaa hantd padsemaan parhaimpiin suorituksiinsa. Nama keskustelut
ovatkin esimiehen kannalta enemmé&n kuuntelutilanteita. Molemmilla on mahdollisuus
antaa ja saada palautetta puolin ja toisin, toki palautetta tulee antaa muulloinkin. On tar-
kead, ettd molemmat osapuolet tietavat etukateen mista keskustellaan ja voivat valmis-
tautua tarpeellisesti. (Karhu ym. 2007, 29-30.) Suoritusten arviointi kuuluu mydés kehi-
tyskeskustaluihin. Tavoitteiden sitominen aikatauluihin ja konkretisoituminen auttavat tu-
loksien arvioinnissa. Arviointia tapahtuu jatkuvasti ja erityisesti lopussa. Arvioinnin pe-

rusteella tavoitteita tarkistetaan ja tehdaan uusia tavoitteita. (Lénnqvist 2007, 62.)

Kaikilla ei luonnostaan ole tarvittavia valmiuksia laadukkaan kehityskeskustelun jarjes-
tamiseen. Tasta syysta on tarkedd valmentaa esimiehia sitd varten. Tarkeinta naissa
keskusteluissa on esimiehen kyky kuunnella, ymmartaa ja tulkita myds rivien vélista.
Erittdin tarkeda on, ettd esimiehen ja tyontekijdiden valisia keskusteluita on tarvittavan
paljon eikd keskusteluja jatetd vain kehityskeskustelujen varaan. Molempien on annet-

tava mahdollisuus avoimelle keskustelulle tarvittaessa. (Aura & Ahonen 2016, 138.)

4.5 Henkildston kehittymismahdollisuudet ja urasuunnittelu

Jos tyontekija ei voi tydssdan keskittya itselleen merkityksellisiin asioihin, ei koe hallitse-
vansa tyonsa tekemistéa tai ei opi uusia ja kiinnostavia asioita, han todennakaisesti tyl-
sistyy tyohonsa. On tarke&a pystya pitdmaan tyontekijat vireina ja innostuneina. Se voi-

daan tarjoamalla tydssa kehittymisen mahdollisuuksia ja tukemalla kehittymista. Uuden
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oppimisen tiedetaan vahentavan stressia ja lisdavan tydhyvinvointia. Tyotehtavat kan-
nattaa muokata sellaisiksi, etta jokainen pystyy hyédyntamaan niissa omaa osaamistaan
ja uusi oppejaan. (Ylikorkala ym. 2018, 46.)

Professori Edgar H. Schein kehitti ura-ankkurikasitteen kuvaamaan asioita, jotka vaikut-
tavat tyduraan liittyviin valintoihin. Ura-ankkuri kehitettiin kuvaamaan sitd, minkélaiseen
tyotehtavaan tyontekija haluaa itsensa ankkuroida. Ura-ankkurit toimivat suuntaviittoina
erityisesti suurissa ty6hon liittyvissa valinnoissa elaméan varrella. Kaikki ura-ankkurit
saattavat vaikuttaa valintoihin, mutta yleensa jokaisella on yksi ankkuri, joka on ylitse
muiden. T&han tarkeimpaan ankkuriin liittyy tarkeimpia motiiveja ja siita pidetaan kiinni
loppuun saakka. Ura-ankkureita on yhdeksan: asiantuntijapétevyys, johtajuus ja esimie-
hena toimiminen, itsendisyyden tarve ja itseohjautuvuus, turvallisuus ja ennakoitavuus,
paikkakuntaan sitoutuminen, luova yrittdjyys, toisten auttaminen ja kutsumus, haasteet
seka elaméntapa. Scheinin mukaan jokaisella on yksi ankkuri, joka on kaikkia muita val-
litsevampi. (Rasila & Pitkonen 2011, 15-18.)

Hall on tutkinut tyypillistd urakehityskaarta, havainnut siitd sddnnénmukaisuutta ja 16yta-
nyt siitd nelja vaihetta; tutkimusvaiheen, kokeiluvaiheen, keskiuravaiheen ja tyduralta
pois siirtymisen vaiheen. Tutkimisvaiheessa ihminen viela etsii omaa alaansa ja omaa
identiteettiddnkin. Kokeiluvaiheessa yleensa kokeillaan ja etsitaan erilaisia kiinnostavia
tydtehtavia ja voidaan jo asettua itselle sopivalta tuntuvaan tyéhon. Hallin tutkimuksen
mukaan uran tasaisin vaihe, on noin neljankymmenen ikdvuoden paikkeilla, kun tyburaa
on jo takana vuosien ajalta. Yleensa tassa vaiheessa tapahtuu oman uran uudelleen
arviointi ja mahdolliset alan vaihdokset. Jotkut lamaantuvat ja luovuttavat tassa vai-
heessa, eivatka usko omiin mahdollisuuksiinsa jaksaa uudessa uraputkessa. Viimeinen
tyouran vaihe on elakkeelle jadmiseen valmistautuminen. Pahimmillaan tamé voi merkita
kiinnostuksen loppumista jo ennen téiden loppumista ja tdssa vaiheessa pyritdan paa-
semaan ennenaikaiselle eldkkeelle, koska yrityksen tarjoamat tavoitteet ja haasteet eivat
enaa kiinnosta. Toisille tamé uran ja elamé&n vaihe on kuitenkin hyvin antoisaakin aikaa,
kun elamankokemuksen mukanaan tuoma viisaus tuo nakemysta suhtautua tyoelaman
tilanteisiin. Seniorivoimavarojen hyédyntadmisessa olisikin maassamme potentiaalinen
kehityskohde. Todellisuudessa yhd useamman urapolku poikkeaa Hallin kuvaamasta
urakehitysmallista. Ura voi koostua erityyppisista, -pituisista ja -tasoisista tehtavista ja
niiden valilla voi olla katkoksia koulutuksen tai tyottomyyden vuoksi. (Viitala 2004, 146—
147.)
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Uravisioinnin avulla jokainen voi maaritella itselleen oman tulevaisuuden ammattinsa eli
sen kuka ja millainen ammattilainen hanesta tulee. Uravisio antaa suunnan tyon tekemi-
selle ja etenemiselle, ja uratavoitteet auttavat visiota kohti padsemisessa askel aske-
leelta. Vision ja uratavoitteiden ei kuitenkaan tarvitse olla kovinkaan tarkkoja ja selkeita,
silla yleensa tarkemmat tavoitteet avautuvat vasta matkan varrella. On hyvin yleista, etta
visio ja tavoitteet muuttuvat edetessa, silla matkan varrella ndkee ja ymmartaa asioita
enemman. Erilaisten kokemusten my6ta oma tunne ja visio yleensa selkiytyy ja vahvis-
tuu. (Jarvinen 2014, 246-247.)

Yrityksen henkilostostrategiassa maariteltyihin osaamistavoitteisiin kuuluu erilaisten tai-
tojen ja osaamisen kehittdminen. Usein tahan liittyy erilaiset koulutukset ty6paikalla ja
uratavoitteiden asettaminen. Monesti kehittymiseen ja oppimiseen liittyvia asioita kay-
daan lapi vain oman esimiehen kanssa. Tasta syysta esimies on avainasemassa ura-
suunnittelussa. (Mayor & Risku 2015, 165.)

5 Tyo6kykyjohtaminen ja ty6ssa jaksaminen

Tyobkykyjohtaminen on sama asia kuin tyéhyvinvoinnin johtaminen. Tyokykyjohtamisen
keskeisiksi prosesseiksi on maaritelty aktiivinen vuorovaikutus, selkeat pelisaannoét sai-
rauspoissaolojen seurantaan, tyokyvyttomyyden ehkaiseminen jarjestelmallisin keinoin,
ongelmien varhainen puheeksi ottaminen, tydhon palaamisen tukeminen, tyépaikan te-

keminen terveelliseksi ja turvalliseksi seka tyokyvyn edistaminen tytpaikkayhteistyolla.

Tyo6terveyshuollolla suuri merkitys tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. Tydterveyshuolto
tarkoittaa niitd terveydenhuollon palveluita, jotka tydnantaja kustantaa tyontekijoillensa.
Nama palvelut liittyvat tydntekijdiden terveyden ja toimintakyvyn edistamiseen, tydyhtei-
son toimivuuden parantamiseen, tydympariston terveellisyyden ja turvallisuuden paran-
tamiseen seka tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisemiseen. Tyoterveys-
huollon jarjestaminen tyontekijoille on tydnantajan lakiséaateinen velvollisuus ja tyénan-
tajille laaditaan ohjelma sairauden hoitoon ja ennaltaehkéisevaan toimintaan. Ennalta-
ehkaisevaa toimintaa on esimerkiksi tyopisteiden turvallisuudesta ja ergonomiasta huo-
lehtiminen ja erilaiset ikAryhmatarkastukset. Jos ty6terveyshuolto havaitsee usealla
tyontekijalla samanlaisia ty6peraisid ongelmia, on heilla lakisdateinen velvollisuus puut-
tua asiaan. Tyokyvyn yllapitaminen on toki paljon muutakin kuin ty6terveyshuoltoa ja

virkistyspaivien jarjestamistd. Monet yritykset tukevat tyéntekijoidensé harrastustoimin-
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taa auttamalla yleensa liikunta- tai taide- ja kulttuuriharrastuksissa. Jotkut yritykset jar-
jestavat erilaista harrastetoimintaa myds itse. On huomattu, etté erilaiset yhteiset vapaa-
ajan tilaisuudet voimistavat yhteishenked ja parantavat ty6ilmapiiria. Esimies voi pitaa
huolta muun muassa tyéyhteison turvallisuudesta, tydajoista, vapaiden ja lomien toteu-
tumisesta, tydsuojeluvelvoitteiden noudattamisesta ja tasa-arvon toteutumisesta. (Hyp-
panen 2007,153-156.)

Sairauspoissaolojen vahentamiseksi on olemassa joitakin osittain hieman kyseenalaisia-
kin keinoja. Naissa keinoissa ja niiden kaytossa tulee olla erittain tarkka. Vahaisten sai-
rauspoissaolojen vaikuttaessa tuloksiin positiivisesti, ne voivat vaikuttaa hyvinkin nega-
tiivisesti vakavasti sairaaseen tyontekijaén aiheuttamalla stressia hanelle. Sairaana ty6s-
kentely, kun ei kuitenkaan ole jarkevaa tyontekijan eika yrityksenk&én kannalta, silla sil-
loin sairaus voi pahentua, tydteho on alhaista, tyon laatu karsii ja tapaturmien riskit kas-
vavat. (Virtanen & Sinokki 2014, 141.)

5.1 Stressi

Kokonaisvaltainen hyvinvointi on kokonaisuus, johon vaikuttaa kaikki elaméan osa-alueet.
Tydll& on yksi rooli, mutta se ei saisi olla liilan suuri osa kokonaisuutta. Eraéan tutkimuksen
mukaan tarkeimpid vapaa-ajan palautumisen keinoja olivat: likunta ja ulkoilu, luonnosta
nauttiminen, lepdily ja oleilu seka kulttuuri. Hyvat sosiaaliset suhteet seka runsas liikunta
pienentéavat suurentunutta palautumisen tarpeen tunnetta tehokkaimmin. Liikunnalla on
suuri vaikutus mielen toimintaan. Sen avulla voidaan vahentaa stressia ja lisata positii-
vista mieltd sen tuottamien psykologisten ja fysiologisten mekanismien vuoksi. Liikunta

parantaa myds itseluottamusta. (Manka 2015, 198-199.)

Esimiehen tulee ymmartad myos aivojen hyvinvoinnin tarkeys. Nykyaan aivot kuormittu-
vat helposti erilaisten jatkuvien siséisten ja ulkoisten arsykkeiden vuoksi Liian vaativat
tai matalat tyotehtavat, lilan yksitoikkoinen tyd, hankalat tybajat ja fyysisesti rasittavat
tyotehtavéat aiheuttavat tydkuormitusta eli stressia. Lyhyt aikainen stressi on monesti hy-
vasta, antaa vireytta, kehittda suorituskykyé ja auttaa selviytymaan kiireisissa ja kuormit-
tavissa tilanteissa. Pitkittyess&&an stressi on kuitenkin liian ylikuormittavaa ja voi kuluttaa
voimavarat uupumiseen saakka. Ylikuormittumisen oireet ovat yksil6llisid, mutta tyypilli-
simpié oireita on esimerkiksi pienien kaytanndn asioiden unohtelu, jatkuva kiireen tuntu,
ylikierroksilla kayminen, &rtymys, unettomuus ja heraily kesken unien sek& passivoitu-

minen omissa ihmissuhteissa. (Manka ym. 2011, 15-17.)
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Stressi stimuloi aivojen kahta tarkeda keskusta: autonomisen hermoston keskusta ja ai-
volisdketta. Autonomisen hermoston keskuksen arsyyntymisesta seuraa hairiéitd muun
muassa sydamessa, suolistossa, verisuonissa seka virtsa- ja sukuelinten toiminnassa.
Aivoliséke ja autonominen hermosto molemmat kuormittavat lisamunuaista, joka kuor-
mittuneena erittdé verenkiertoon stressihormoneja, kuten adrenaliinia ja kortisolia. Liial-
linen kortisolin erittyminen aiheuttaa sydamen tykytysta, verenpaineen kohoamista ja ka-
sien tarin&a. Liiallinen aivojen ylikuormittuminen laskee henkilén vastustuskykya tartun-
tataudeille ja toistuvat hengitystietulehdukset ja vatsavaivat ovatkin tyypillisia ruumiillisia
viesteja stressista. (Otala & Ahonen 2005, 140-141.)

Pitkakestoinen stressi lisda verenpainetaudin ja sydaninfarktin riskid. Stressaantuneet
aivot eivat toimi kuin terveena. Stressin pitkittyessa ajatukset alkavat kiertda kehaa, kes-
kittymiskyky tippuu ja vahitellen katoaa kokonaan, kokonaisuus hamartyy ja yksityiskoh-
dat saavat kohtuuttoman suuret mittasuhteet. Stressikierteeseen syvemmalle menta-
essd, maltti voi kadota kokonaan ja ahdistuneisuus lisaéantyy. Tarpeeksi kauan jatku-
neena stressi voi aiheuttaa henkisen sairastumisen, uupumisen ja masennuksen. Pitk&-
aikaisen liiallisen kuormittumisen seurauksena lisamunuaisen erittama kortisoli, kulkeu-
tuu verenkierron mukana aivoihin ja tappaa tiettyja aivosoluja. Pitkaaikainen stressi no-
peuttaa siis aivosolujen rappiota. Jatkuva negatiivinen stressi ja vahainen uni heikenta-
vat myods glukoosin sietokykya ja insuliinitasapainoa, tasta seurauksena on erityisesti
keskivartalon lihavuus. Saanndllinen liikkunta vaikuttaa lisamunuaiseen ja elimiston stres-
sireaktioon tasapainottavasti. (Otala & Ahonen 2005, 142-143.)

5.2 Palautuminen

Tyo ja terveys Suomessa 2012-haastattelututkimuksen mukaan 52% tydntekijoista pa-
lautui tydstaan hyvin, 42% kohtalaisesti ja 6% huonosti. Nyky-yhteiskunnassamme tyo
alkaa olla rajatonta ja mahdollistaa jatkuvan saatavilla olon. Teknologian kehittymisen
my0ta tyd on yhd enemman ajasta ja paikasta riippumatonta. Tasta syysta tyontekijan
kyvyt maaritella rajoja tyélleen ja tunnistaa omat palautumisen tarpeensa korostuvat.
Stressaavasta tyosta palautuminen vaatii riittdvaa lepoa. Mitd kovempi paine, sité pi-
dempi palautumisaika tarvitaan. Palautumisessa on kaksi ndktkulmaa; psykologinen ja
fysiologinen. Psykologinen irrottautuminen tydsta auttaa unohtamaan tydasiat vapaa-
ajalla, rentoutuminen auttaa sulkemaan muut kuin rentoutumiseen liittyvat ajatukset pois
mielesta sen ajaksi, uusien taitojen opettelu antaa uusia nakemyksia ja muita kuin ty6-

hon liittyvia alyllisid haasteita ja omien paatdsten tekeminen vapaa-ajalla luo kontrollin
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tunnetta omasta elamasta ja oman ajan kaytosta. Naiden mekanismien avulla voi tietoi-
sesti palautua irrottautumalla, rentoutumalla ja lisddmalla voimavarojaan. (Manka 2015,
190-193.)

Hormonitasapainon ja energiavarastojen palautuminen edellyttaa riittdvaa unta niin va-
paa-ajalla kuin arkenakin. Keskimaarin inminen tarvitsee 7-9 tuntia unta, tosin muutama
prosentti parjaa vahaisemmallakin unella tai tarvitsee sita vielda enemman. Unen laadulla
on suuri merkitys ja palauttavinta on syva uni. Voimavarojen sailyttamisteorian mukaan
palautumista tapahtuu kolmella tavalla: uusien voimavarojen hankkimisella, uhattujen
voimavarojen turvaamisella ja menetettyjen voimavarojen palauttamisella. Palautuminen
on tarkeaa joka paiva, silla ihmisessa ei ole "akkua”, jota voisi ladata pidemmaksi aikaa
kerrallaan. On tarke&a l0ytaa pienia rentoutumishetkia paivittain ja tydon lomassakin silla
ne lisdavat voimia tydpaivan suorittamista varten. Elimist6lla on myés rauhoittumisjarjes-
telmd, joka vahentéa stressida. Rauhoittumisjarjestelma vapauttaa elimistoon oksitosiini-
hormonia, joka laskee syddmen syketta ja verenpainetta ja samalla pienentda veren kor-
tisolipitoisuutta. Tama rauhoittumisjarjestelmé aktivoituu esimerkiksi kosketuksesta ja
miellyttavissa tilanteissa. (Manka & Manka 2016, 181-182.)

Palautuminen on tarkeaa. Aivot tarvitsevat lepoa ja palautumista siina missa vartalokin
fyysisen suorituksen jalkeen. Lepoa varten aivojen taytyy paasta "tavoitteettomaan” ti-
laan, joka voi syntya esimerkiksi televisiota katselemalla, lemmikin kanssa puuhamalla,
luonnossa liikkumalla tai ystavien kanssa keskustelemalla. Jotta aivot pysyvat virkeana,
tarvitsevat ne virikkeita, haasteita ja huoltoa. (Otala & Ahonen 2005, 136.) Parasta ai-
vojen huoltoa on niiden aktivointi, johon tydnteko usein riittdd. Aivojen kayttd kehittda
niité ja mitd enemman niille annetaan virikkeité ja haasteita, sita paremmin aivot toimivat.
Ne kasvattavat itse lisda aivosoluja uusien haasteiden mukaisesti. Aivojen hoito on tér-
keaa ja yleensa siihen riittda saanndllinen ravinto, riittava liilkunta ja uni. (Otala & Ahonen
2005, 145.) Normaalisti ty6tehtavissdan hyvin onnistunut ja asiakaspalvelutytssa asial-
lisesti kayttaytyva tyontekija saattaa vasyneena provosoitua esimerkiksi hankalan asiak-
kaan asiattomasta kommentista niin, ettd han menettdd ammattimaisen kontrollinsa het-
keksi. Pitd& muistaa, ettd ihminen ei ole kone ja tallainen on taysin inhimillista. Ihmisen
rationaalinen kayttaytyminen on vain ohut pintakerros, joka voi vasyneena murtua yllat-
tavan helposti. Rationaalisuuden yllapitdmiseen tarvitaan ymmarrysta oman tyon merki-
tyksestd, sen selkeista tavoitteista seka seurantaa tavoitteiden toteutumisesta. Ratio-

naalisuuden yllapitamista ei tueta kirealla kontrollilla vaan enemmankin yhteisilla sopi-
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muksilla ja itseohjautuvuudella. Parasta olisi, kun jokainen hoitaa itse omat tyotehta-
vansa yhteisen sopimuksen mukaisesti ja kantaa vastuun omasta tydstaan. (Lénnqvist
2007, 42.)

Yrityksen johto voi vaikuttaa henkildstdn palautumiseen miettiméalla erilaisia palautumis-
keinoja, joita voi tehda tydpaikalla. On tarkeaa pitdaa kiinni sovituista vapaapaivista ja
lomista. Myo6s selkedat tyon aloitus- ja lopetusajat seka sédénndlliset tauot ovat tarkeita
kuormittumisen estamiseksi. TyOpaikoille voisi jarjestaa esimerkiksi hiljaisia huoneita,
joihin voi halutessaan menn& rauhoittumaan ja rentoutumaan tyopéaivan lomassa. On
tarkeda myds pitaa kiinni ajallisista rajoista esimerkiksi séhkdpostien l&hettdmisessa tai
soittamisessa. Esimies ei voi omalla esimerkillaan soittaa tyontekijalle kiireettbmassa
tybasiassa tydajan ulkopuolella, tallaisella kaytoksella han luo paineen tyéntekijdille ja
tunteen, ettéd sahkoposteihin pitéisi vastata tytajan ulkopuolellakin, vaikka nain ei valtta-
matté olisikaan. (Manka 2015, 196-197.)

5.3 Varhaisen valittamisen malli

Monissa yrityksissé on kaytossa varhaisen valittdmisen malli, jota kutsutaan myo6s var-
haisen puuttumisen- varhaisen puheeksi ottamisen- tai varhaisen tuen malliksi. Ajatus
varhaisen valittdmisen malliin on [&htenyt tytelakeyhtidilta, jotka ovat kannustaneet yri-
tyksia kiinnittdmaan huomiota sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyselakkeiden kustan-
nuksiin ja tydhyvinvoinnin vahvistamiseen. Varhaisen valittamisen mallin tarkoituksena
on auttaa esimiehid huomaamaan mahdollisimman varhain erilaiset negatiiviset muutok-
set tydhyvinvoinnissa tai tydsuorituksissa. Naita muutoksia pyritaan mallin avulla esta-
maan seuraamalla muun muassa sairauspoissaoloja ja tydyhteison pelisdantdjen toimi-
vuutta. Aktiivinen tyontekijdiden ja tytkavereiden huomioiminen seka ongelmien esiin
nostaminen ja kasitteleminen valittbmasti niiden esiin tullessa, on aitoa huolenpitoa tyo-
yhteisosta ja tybkavereista. Varhaisen valittamisen mallin mukaisesti pyritdan asioista
keskustelemaan ja epakohtiin puuttumaan heti kun joitain ongelmia huomataan. (Mayor
& Risku 2015, 163.)

Sairaspoissaolojen mé&ara pysyy kohtuullisena hyvinvoivassa tydyhteisossd. On ha-
vaittu, ettd sairauspoissaolojen mééara on alhaisempi tyontekijéilla, joilla on tydssaan hy-
vat vaikutusmahdollisuudet ja jotka kokevat tydilmapiirinsa hyvéksi. Ongelmien kasva-
mista lilan suuriksi pyritd&n estdmaan varhaisen valittdmisen mallilla. TAma tarkoittaa

esimerkiksi toiden jarjestelya ja hyvaa yhteistyota yrityksen ja tydterveyshuollon valilla.
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Nailla ja muilla tarvittavilla kuntouttavilla toimenpiteilla saadaan vahennettya liian var-
haista elakoitymista ja osaamisen menetyksia. (Manka ym. 2011, 15.) Olennainen osa
tyokykyjohtamisen prosessia, on varhainen tuki ja tyéhén paluun tuki. Tutkimusten mu-
kaan noin kolmannes suomalaisista tydskentelee yrityksissa, joissa toteutetaan jarjes-
telmallisesti esimiehen varhaista puuttumista. Pitkaltd sairauslomalta tdihin palaavaa
tuetaan eri tavoin tyohon paluun tuen prosessilla. Tatékin toteutetaan noin kolmannes
osassa suomalaisia yrityksia. Tarke&a naiden tukiprosessien toiminnalle on johdon stra-
tegiatyon lisdksi esimiesten kouluttaminen ja koulutusten ty6hyvinvointipainotteisuus.
(Aura & Ahonen 2016, 85-86.)

Varhaisen vélittdmisen mallin tuominen kaytantdon saatetaan helposti kokea tungettele-
vana ja talldin onkin tarkeaa kertoa, ettéd mallin tarkoitus on tukea tyontekijoita. Kun var-
haisen valittamisen malli toimii hyvin, kaikki tyopaikalla tietavat, milloin ja missa tilan-
teissa asioista keskustellaan. Mallin tarkoitus on tuoda tyopaikoille siis myds tasapuoli-
suuden ja oikeudenmukaisuuden kokemusta. Malli toimii valineend puheeksi ottami-
sisissa ja tyontekijat tietavat, etté voivat puhua kokemistaan ongelmista tyéyhteiséssaan.
(Manka & Manka 2016, 95.)

6 Viestintd ja kommunikaatio

Hyva yhteistyd koostuu muun muassa luottamuksesta, vastavuoroisuudesta, kuuntele-
misesta, avoimuudesta, arvostuksesta, yhteisesta tavoitteesta ja tekemisen ilosta. Hyvia
yhteisty6taitoja voi kehittda ja niihin kannattaa panostaa. Hyvan yhteistyén onnistumisen
kannalta kannattaa tutustua tydkavereihinsa ja heidan osaamiseensa ja tyoskentelyta-
poihinsa. Kannattaa myos luoda yhteiset pelisaannot ristiriitatilanteiden varalta ja maari-
tella selkeat tavoitteet tyonteolle. Tavoitteet tulee myos tarkistaa sdannollisesti ja tyon-
jako seka aikataulu tulee olla kaikille selked. Yhteistytn kannalta on tarke&a rohkaista ja
kannustaa tyokavereita ja huomioida heitéa pienisséakin onnistumisissa. (Rasila & Pitko-
nen 2011, 30-31.)

Viestintaan liittyvat taidot ovat tarkeitd tydelaméassa ja muutenkin elaméssa. Suomalai-
silla on kansainvélista vertailua tehtdessa heikot viestinta-, esiintymis- ja vuorovaikutus-
taidot ja ndiden taitojen opettelemista pitaisi siséllyttaa huomattavasti enemman jo pien-
ten lasten ja nuorten koulutukseen. Johtajalta ja esimiehiltd edellytetdan naité taitoja ja
ne ovat hyodyllisia kaikille. Suomalaisia helposti oudoksuttaa japanilaiselle yrityskulttuu-

rille tyypillinen tapa aloittaa tydpaiva laulamalla tai jumppaamalla yhdesséa. Téllaiseen
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toimintaan sisaltyy paljon viisautta, vaikka me emme kaikki sitd ymmarra. Yhteisella te-
kemisella vahvistetaan yhteishenkea ja tyoviihtyvyytta. Viestinnalla lisataan yhteisolli-
syytta. Yhteishengen lisdamiselld on suora vaikutus tyéhyvinvointiin. Johtaja voi ihan hy-
vin ndkya enemman tyodntekijoiden joukossa ja kysella kuulumisia. Se saa henkildston

tuntemaan itsensa arvostetummaksi. (Huuhka 2010, 119-120.)

Koneen toimitusjohtajana vuosina 2005-2014 toimineen ja isoja muutoksia yrityksessa
ajaneen Matti Alahuhdan mukaan, jokaisen tyontekijan on ymmarrettava yrityksen muu-
toksen suunta. Muutoksesta on viestittava selkeasti ja ilman kirkasta suuntaa muutos ei
lAhde kunnolla liikkeelle. Kun ihmiset ymmartavat yhteisen suunnan, he myds innostuvat
ja sitoutuvat yhteisiin tavoitteisiin. Alahuhdan mukaan toisto on tarkeaa viestinnassa. Sa-
moja sanoja ja termeja tulee kayttdd uudelleen ja uudelleen, vaikka toistaminen kavisikin
jo itselle tylsdksi. (Alahuhta 2015, 47.)

6.1 Sisainen viestinta

Esimiehet ovat ratkaisevassa asemassa yrityksen sisaisen viestinnan toimimisessa. Esi-
miehen ja tyéntekijan valisen kommunikaation sujumisen kannalta paras tapa kommuni-
koida on kasvokkain tapahtuva, avoin ja rehellinen keskustelu. TAma tapa toimii parhai-
ten varsinkin vaikeammissa ja ongelmallisissa tilanteissa. Esimies toimii linkkina tydnte-
kijoiden ja ylemman johdon valissa ja hanen tehtavéanséa on huolehtia tarkoituksen mu-
kaisen viestinnan tapahtumisesta molempiin suuntiin jokaisen tydntekijan toimenkuvaan
ja tavoitteisiin, yksikon tavoitteisiin ja tulokseen seké& koko yrityksen arvoihin ja visioon
liittyvissa asioissa. Esimiehella tulisi aina olla aikaa tyontekijoilleen, jos he haluavat kes-
kustella jostakin asiasta. Kuunteleva ja ymmartava esimies kasvattaa tydyhteison moti-
vaatiota ja tyontekijoiden sitoutuneisuutta. (Karhu ym. 2007, 33.) Viestinnan keinoina
kaytetaan esimerkiksi palavereja, seurantajarjestelmia, ilmoitustauluja, tiedotteita ja ra-
portointijarjestelmia. Tyokaluina voidaan kayttdd kuvia, kaavioita, kuvioita ja kirjoitettua
tekstia. Viesteja voidaan lisata intranettiin, seinille, siséisiin tiedotteisiin, keskustelupals-

toille tai vaikkapa tiimin What's App-ryhmaan. (Moksi 2016, 23.)

Tutkimusten mukaan ihmisen on kuultava asia seitseman kertaa, etta han muistaa sen
eli kdytanndssa vain 1/32 viesteistd johtaa toimintaan, jos se on kerrottu vain kerran.
Esimiehen tulisi ymmartaa, etta jos han kertoo jonkun asian yhden kerran, niin vain puo-
let sanomasta tulee kuulluksi, kuullusta puolet ymmarretyksi, ymmarretysté puolet usko-

tuksi ja sisaistetyksi ja puolet muistetusta johtaa mink&anlaiseen toimintaan. Yritysten
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sisdisen viestinnan haasteet ovat juuri tdssa. Viestiva taho luulee, ettéd vahempi viestinta
riittdd ja monesti kuuleekin “laitoinhan mina siitd sahkopostia” tai "olihan meilla uutinen
siitd intrassa” kaltaisia vastauksia. Vastuu viestin tavoittamisesta on aina toki viestijalla
ja sen vastaanottajalla molemmilla, mutta viestija on kuitenkin se taho, joka voi omilla
toimillaan tehokkaammin nostaa viestin lapimenon tehokkuutta. (Luukka 2019, 334—
335.)

Tarkeiden viestien on tavoitettava kaikki eli on viestittava usealla kanavalla. Mita useam-
masta kanavasta tyontekija kuulee viestia, sitd parempi. Viestinnéan on oltava my6s mo-
nimuotoista tyontekijéiden erilaisuuden vuoksi. Yhdet ymmartavéat asioita parhaiten kuu-
lemalla, toiset lukemalla ja kolmannet kuvia katsomalla. (strategiakuva esimerkki kone,
kotipizza, katri antell). Viestinndn on oltava systemaattista ja sitd on tehtava jatkuvasti.
On hyva my6s miettia mita sanotaan ja miten sanotaan, silla kaytetty kieli rakentaa yri-
tyskulttuuria. Useat kayttavat tarinan kerrontaa tyokalunaan viestinndssa tehdakseen
viestistaan vaikuttavamman. Tallgin yritykselle luodaan alkutarina, arjen tarina ja tulevai-

suuden tarina. Kuuntelemalla tarinaa ihminen oppii parhaiten. (Luukka 2019, 336—-338.)

6.2 Vuorovaikutus

Alykas esimies ymmartaa yksilon tarpeet. Han voi vuorovaikutustaidoillaan motivoida ja
innostaa, seka omalla esimerkillaan kannustaa innovatiivisuuteen ja luovuuteen, ja mo-
tivoida nain koko tydyhteistd paasemaan parempiin suorituksiin. Vuorovaikutus perus-
tuu vaikutussuhteisiin esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Vaikuttamisen onnistuminen ja
esimiehen vaikutusvalta riippuu vuorovaikutussuhteessa kaytettavista resursseista. Re-
surssit muodostuvat tarkoituksesta, statuksesta, auktoriteetista, persoonallisuudesta,
karismasta, vuorovaikutustaidoista, havainnointikyvysta, motivaatiosta, maineesta ja ar-
vovallasta. Tehokas vuorovaikutusprosessi koostuu alykkaasta esimiestydsta, selkeasta
kommunikaatiosta ja suorituksen johtamisesta. Tehokas kommunikaatio syntyy seké pu-
humisesta- etta kuuntelusta, joista hyvat kuuntelutaidot ovat hyvia puhekykyja tarkedm-
pid. Hyviin kommunikointitaitoihin kuuluu myé6s tunneéalykkyyttd eli eleiden, ilmeiden ja
danenpainojen huomaamista ja ymmartamista. Jatkuva uudistuminen, yksilén kunnioit-
taminen ja energian luominen tydyhteis66n vaatii henkista alykkyyttd esimiehelta. (Sy-
dénmaanlakka 2004, 124-126.)
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Esimiehen pitda aina puuttua tilanteeseen huomatessaan jonkinlaisia pulmatilanteita
tyontekijoidensa valilla. Pulmatilanteet eli vuorovaikutusongelmat ovat aina ratkaista-
vissa, vaikka niiden selvittdminen yleensa mitenkaan mukavaa olekaan. Naméa vuorovai-
kutusongelmat eivat kuitenkaan katoa maton alle lakaisemalla tai yrittdmalla unohtaa
tapahtunutta, ja ne vaikuttavat yleensa koko tydilmapiiriin ja yhteishenkeen. Jokainen voi
kehittda omia vuorovaikutustaitojaan. On ihan inhimillistd, etta aina ei jaksa hymyilla ja
olla ystavallinen. Jokaisella on huonoja péaivia ja omia ongelmia. Vuorovaikutuksessa
syntyy helposti vaarinymmarryksia, tahallisia tai tahattomia loukkauksia ja virheellisia tul-
kintoja. On siis tarkeaa selvittda syntyneet vaarinymmarrykset ja on uskallettava "nostaa
kissa pdydalle”, silld vaikenemalla niitd ei ratkaista. Jos vaikeiden tunteiden selvittami-
nen edellyttaa riitelya niin sekin on hyvaksyttava. Paaasia, ettd paha olo saadaan puret-
tua. Paha olo on osattava kuitenkin purkaa kunnioittavasti ja sailyttAmalla arvostus tyo-
kavereita kohtaan, ei syyllistamalla muita tai olemalla ilkeitd. (Hamalainen 2015, 151—
152.)

Huonosti sujuva vuorovaikutus on kuormittavaa. Toki riippuu yksilosta kuinka kuormitta-
vaa se voi olla. On tarkedd ymmartada, etta toiset ovat jo geeniperimaltaankin tunneher-
kempia kuin toiset, joilla on keskimaaraista korkeampi stressin sietokyky. Pahimmillaan
vuorovaikutuksen ongelmat vain syvenevat ja tuovat mukanaan erilaisia yhteisdilmidita.
Naisté aika tavallinen on syntipukki-ilmio. Syntipukki-ilmidssa vaikeasta asiasta yritetaan
paasta eroon siirtdmalla se itsensa ulkopuolelle johonkin ulkopuoliseen kohteeseen el
syntipukkiin. Nain ongelma poistetaan omasta nakopiirista ja vastuu siirretdan muualle.
llmié on ongelma jo itsendan, silla alun perin ulkopuolelta tulleesta muutoksesta aletaan
syytelld vanhoja, nuoria, hitaita, vasyneita, hiljaisia tai kiukkuisia tyontekijoita. Pahimmil-
laan naitd ongelmallisiksi koettuja tydntekijoita aletaan syrjid, eikd heiddan sanomisiaan
enada haluta kuunnella. Tallainen toiminta on epasuoraa, vaikeasti tunnistettavaa ja sii-
hen on vaikea puuttua. Esimies voi purkaa syntipukki-ilmiéta tyoyhteisoéssa puhumalla
asiasta suoraan, nimeamalla ilmion syntipukki-ilmiéksi ja puhumalla avoimesti tapahtu-
mista. Kun ilmié nimetéan talla tavoin, se auttaa kasittelemaan tilannetta rauhallisemmin,
kuin jos puhuttaisiin kiusaamisesta. Esimiehen on annettava ymmartaa, etta syyt tapah-
tumiin ovat koko yhteison tilanteessa ja pyrittdva vaikuttamaan yhteis6a kuormittaviin
tekijéihin. (Uusitalo-Arola 2019, 183-185.)
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6.3 Palaute

Palautteen antamisella on suuri merkitys motivaatioon. Yksikin vahéatteleva tai kyyninen
kommentti ulkopuolelta voi tappaa koko motivaation. Jokainen voi kuitenkin itse vaikut-
taa siihen, kuinka paljon antaa ulkopuolisten kommenttien vaikuttaa omaan motivaati-
oonsa. Jokainen voi valita asenteen, jossa ulkopuolelta tulevat tylyt kommentit eivéat yk-

sinkertaisesti vaikuta motivaation tasoon. (Seppéanen 2018, 20.)

Palautteen puute on suurin motivaation tappaja ja tyontekija tarvitsee jatkuvaa palautetta
tyostaan. Jos tydtehtavasta ei saa lainkaan palautetta, alkaa se akkia turhauttaa ja ty6-
tehtava menettda mielenkiintonsa. Esimiehelta saadun palautteen lisdksi my6s kolle-
goilta saatu palaute on tarkeda. Palaute kertoo palautteen saajalle, etta hanet on huo-
mioitu tydyhteisdssa ja sen avulla voi osoittaa arvostusta. Palautteen annon avulla voi
vaikuttaa merkittavasti tydyhteison yhteishenkeen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen.
Parhaimmillaan positiivinen palaute lisdd onnistumisen tunteita, kunnianhimoa ja oman
tyon merkityksellisyytta. (Rasila & Pitkola 2011, 32—34.)

Jokainen voi tarvittaessa harjoitella palautteen antamista. Yksinkertaisesti ajateltuna, pa-
lautteen anto on raportoimista siitd, mité havaintoja tyontekijasta on tehty. Tyévalineena
palautteen antaminen on yksi voimakkaimmista, silla se, mihin kiinnitamme huomiota,
lisdéntyy. Positiivinen vahvistaminen seké oikeaan aikaan annettu rohkaisu ja tunnustus
on hyvan esimiehen paras motivoinnin keino. Positiivista palautetta ei voi koskaan antaa
likaa, tosin sen pitda olla perusteltua. Mita paremmin esimies kykenee havaitsemaan
tyontekijoiden yksildllisia vahvuuksia ja huomioimaan heidan onnistumisiaan, sita enem-
man tyontekija saa energiaa, motivoituu ja sitoutuu tyéhénsa. Positiivinen palaute ja vah-
vistaminen nostaa tyontekijan sisaista motivaatiota enemman kuin rahallinen palkkio.
(Moksi 2016, 20.)

Motivoinnin palautteen antamisen avulla tulisi tapahtua oikealla hetkella. Tyontekijat kai-
paavat enemman palautetta tydstaan haasteiden edessa, kuin sitten kun ty6 on jo tehty.
Esimiehen pitéisi seurata ja olla hyvin perilla tyéntekijoiden tyéskentelyn eri vaiheista.
Myos ymparistolla on merkitysté palautteen antamisessa. Tapahtuuko palautteen anto
kahden kesken tyontekijan ja esimiehen valilla vai julkisesti? Tassé korostuu ihmisten
erilaisuus palautteen vastaanottajina. Jotkut kokevat julkisen kehumisen mukavana, kun

taas toiset kokevat sen nolona. Henkilokohtainen palautteen anto on kuitenkin tarkeinta
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ja jokainen tarvitsee motivoivaa palautetta tyostaan. Hyvaa ja erityisesti rakentavaa pa-
lautetta on tarkeaa antaa mahdollisimman nopeasti ja suoraan oikealle henkildlle. Jokai-
nen kuulee oman palautteensa mieluummin suoraan kuin lukee sitéd esimerkiksi sahko-
postista tai yrityksen sisaisten keskustelukanavien kautta. (Wilson 2007, 29-31.) Toi-
miva palaute on tehokkaimpia palkitsemisen muotoja koska silla on pitkaaikainen vaiku-
tus tyontekijan tydmotivaatioon. Palaute on tehokkaimmillaan silloin, kun se tukee tyon-
tekijan omaa nakemysta siitd, onko han hyva jossain asiassa ja kun asia on hanelle
tarkea. (Karhu ym. 2007, 45.)

Esimiehen on osattava muotoilla kaikenlainen palaute motivoivaksi ja huomioitava pa-
lautteen vastaanottajien erilaisuus. Mita paremmin esimies tuntee tyéntekijansa, sita pa-
rempi. Ainakin on tiedettava, miten palautetta tulee antaa kellekin. Jos suoriutuminen on
ollut huonoa, tulee palaute antaa rakentavasti. On pystyttdva kertomaan konkreettisia
asioita, mita pitda parantaa ja osattava antaa konkreettisia ohjeita kehityksen tapahtu-
miseksi. On kuitenkin tarkead, etté rakentavaakin palautetta annetaan, silla jos huonoon
suoriutumiseen ei puututa, ei ongelmaa valttdmaétta edes tiedosteta. (Karhu ym. 2007,
40.) Joidenkin tilastojen mukaan 70 prosenttia ihmisista lamaantuu saadessaan negatii-
vista palautetta, 20 prosenttia ei huomaa mitdén ja vain 10 prosenttia osaa kasitella pa-
lautteen rakentavasti. On huomioitava, ettd rakentava palaute annetaan aina asiasta, ei
persoonasta. Se pitdd osata esittaa asiallisesti ja ei missaan nimessa saa olla loukkaa-
vaa tai vahattelevaa. Rakentavaa palautetta antaessa on osattava kertoa selkeésti, mita
muutoksia pitaa tehda, miksi ja mita palkkioita suorituksen parantamisesta seuraa. Ra-

kentava palaute annettaan aina kahden kesken. (Moksi 2016, 21-22.)

7 Kokonaispalkitseminen

Selkeasti ja viisaasti arvoihin kytkeytyva palkitsemisjarjestelma viestii yrityksen vastuul-
lisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Tama kiinnostaa erityisesti nuorempia tyonteki-
joita ja tydnhakijoita, joille on tarkeaa tytskennelld sellaisessa yrityksessa, joka toimii
omien arvojensa ja vastuullisuutta edistavien toimintamallien mukaisesti. Palkitsemisen
kokonaisuus on tehokkaampi valine hyvan tynantajaimagon rakentamiseen ja henkilos-
tobn motivointiin ja sitouttamiseen, kuin pelkkéa rahapalkka. Tyontekijat ovat yksil6llisia
mya0s siind, minka he kokevat mielekk&éksi palkitsemiseksi ja eri elaméantilanteissa voi
toiset palkitsemistavat tuntua tarkedmmilta, kuin toiset. Onnistunutta palkitsemisen ko-
konaisuutta voidaan kayttaa peilina yrityksen arvoille ja tavoitteille. (Ylikorkala ym. 2018,

31.) Palkitsemisen kokonaisuutta on paivitettdva ajan tasalle saannollisin valiajoin ja
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suunnitelmallisesti henkilostén tarpeet huomioiden. Henkilostén sitouttamisen kannalta,
kokonaispalkitsemisen keinot ovat ratkaisevassa asemassa ja hyvin toimivat palkkiojar-
jestelmat paljastavat hyvat tydsuoritukset. Parhaaseen tulokseen paastaan silloin, kun

aineeton ja aineellinen palkitseminen tukevat toisiaan. (Ylikorkala ym. 2018, 43—44.)

Tavoitteiden saavuttamisista saatavat palkkiot ja bonukset ovat tehokas keino ulkoisen
motivaation nostamiseksi. Palkkioiden avulla tyontekijan huomio Kiinnittyy strategian
kannalta tarkeisiin mittareihin ja suoritusten parantamiseen. Palkitsemisjarjestelméat on
suunniteltava vastaamaan yrityksen strategisia paamaaria ja niitd suunniteltaessa on
mietittava niiden realistisuutta. On mietittava tarkkaan palkitsemisen oikeudenmukai-
suutta ja viestittava selkeéasti sen yhteys tavoitteisiin. Palkkiot voidaan jakaa kahteen:
aineellisiin ja aineettomiin palkkioihin. Molemmilla néista on suuri merkitys tydmotivaati-
ossa ja tyohyvinvoinnissa. Johdon on tunnettava henkildsténsa toiveet ja tarpeet niin
hyvin, ettd tiedetd&n miten palkitseminen kannattaa hoitaa ja toteuttaa sitd mahdollisim-
man monipuolisesti. (Karhu ym. 2007, 43—44.)

7.1 Aineellinen palkitseminen

Aineellisia palkkioita ovat esimerkiksi palkka, erilaiset palkkiot, tydsuhde-edut, optiot ja
tunnustukset. Palkka on korvaus tehdysta tyosta ja sen maaraytymiseen voi vaikuttaa
moni eri asia. Suurin osa suomalaisista tydskentelee aloilla, joissa yleissitova tydehto-
sopimus maarittelee minimipalkan. Suomessa tyéntekijan kiinteéd palkka muodostuu teh-
tavan vaativuuden perusteella maaritellystd osasta ja henkilokohtaisesta osasta, jonka
pitdisi maaraytya henkilon osaamisen ja suoriutumisen mukaan. Yleensa henkildkohtai-
sen osan suuruus vaihtelee 20-30 prosentin vélilla. Naiden liséksi joillakin yrityksilla on
kaytdssaan myos tulos- tai kannustinpalkkiojarjestelmé. Palkanlisia voidaan maksaa esi-
merkiksi Kielitaidosta, monitaitoisuudesta tai perehdyttamisesta. Rahapalkan lisaksi jot-
kut yritykset maksavat henkildstdlleen myds niin kutsuttuja luontoisetuja, joita voivat olla
esimerkiksi puhelin-, ateria-, auto tai asuntoedut. (Kauhanen 2015, 128.) Taloudelliseksi
palkitsemiseksi lasketaan myo6s tydnantajan tarjoama lisdelédkevakuutus, sairauskuluva-
kuutus, matkavakuutus, vapaa-ajanvakuutus tai sairaan lapsen hoitoetu. Nait& jotkut yri-
tykset tarjoavat koko henkildstolle tai osalle henkilostosta. Monet yritykset tarjoavat tyon-
tekijoilleen myds tukea harrastus ja virkistystoimintaan, joko liikunta- tai kulttuuriseteleilla
tai muuten. (Kauhanen 2015, 132.)
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Vuonna 2015 yli puolet yksityisen sektorin henkiléstdsté oli jonkinlaisessa tulospalkkaus-
jarjestelman piirissa. Tulospalkkiojarjestelma maaraytyy yleensa ennalta maariteltyjen
tavoitteiden mukaan ja palkkio maksetaan, jos nama tavoitteet saavutetaan. Palkkio voi-
daan maksaa joko henkilostéryhmalle esimerkiksi tiimille tai koko henkildstolle. Samassa
yrityksessa voi olla samaan aikaan kaytdssaan useitakin erilaisia tulospalkkiojarjestelmia
eri organisaatiotasoilla ja osa-alueilla. (Kauhanen 2015, 132-133.) Hyvin toimiva tulos-
palkitseminen kertoo tyontekijalle siitd, kuinka han on tydssaan ja tavoitteissaan onnis-
tunut. Yleensa hyvat tyontekijat, varsinkin he, jotka kokevat olevansa taitavia ja tuottavia
tyontekijoita, haluavat, etta hyvat suoritukset nékyvat palkassa tai palkkioissa. Erilaiset
tulos- ja erikoispalkkiot ovat joustavia keinoja palkita hyvista tyotehtavista, tavoitteiden
ja tyén muuttuessa. Urakka-, palkkio- ja provisiopalkkoja kaytettdessa on hyva valmis-
tautua etukateen toimintaymparistén ja tavoitteiden muutoksiin. (Ylikorkala ym. 2018,
44.)

Huonosti toteutettu tulospalkkiojarjestelma voi pahimmillaan olla epdoikeudenmukainen
tai se voi lisata painostuksen ja kontrollin tunnetta. Jos palkkiojarjestelma on yksipuoli-
sesti johdon sanelema ja tavoitteita kiristetaan jatkuvasti, se tuntuu tyontekijasta hiosta-
miselta ja heikentaa motivaatiota. Viisaasti ja oikeudenmukaisesti rakennettu tulospalk-
kiojarjestelma taas viestittaa arvostuksesta ja tukee merkityksellisyyden kokemusta. Oi-
keudenmukainen palkkausjarjestelma kestaa tydntekijan tekeman vertailun oman palkan
ja tybkavereiden palkkojen valilla. Palkkauksen pitdé tuntua reilulta suhteessa panostuk-
seen. Tama edellyttad, etta palkkaperusteet on mietitty huolellisesti, ne ovat avoimia ja

niista viestitaan tarpeeksi. (Ylikorkala ym. 2018, 50-51.)

Palkkioita ja etuja, joita tyontekijalle annetaan vasta tietyn sitoutumisajan jalkeen, kutsu-
taan pitkan aikavalin palkkioiksi. Nama ovat yleisia johdon ja avainhenkildiden palkitse-
misessa. Palkkiot voivat olla esimerkiksi kéateispalkkioita, osakepohjaisia palkkioita tai
ryhmaelékeratkaisuja, jotka annetaan vasta tietyn ajanjakson jalkeen. Jos tydntekija
vaihtaisi tyopaikkaansa tata sovittua ajanjaksoa aikaisemmin, jaisi ndma palkkiot silloin
saamatta. Nama palkkiot voivat toimia my6s negatiivisesti, antaen tyontekijalle syyn py-

sya tyopaikassa, jossa ei muuten viihdy. (Ylikorkala ym. 2018, 44.)
7.2 Aineeton palkitseminen
Aineettomat palkkiot ovat henkildn omia positiivisia tunteita ja tuntemuksia, joita hdn saa

tyostdén. Esimerkiksi urasuunnitelmat, koulutukset, vakaa tydsuhde tai omat vaikutus-

mahdollisuudet voivat luoda naitd tuntemuksia. Nayttaa siltd, ettd johtamisen kannalta
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parhaimmat ja motivoivimmat palkitsemiskeinot 16ytyvat aineettoman palkitsemisen puo-
lelta. Aineeton palkitseminen on melkeinpé kaikkea sellaista palkitsemista, jossa palkit-
semiskeinona ei ole raha tai muut taloudelliset bonukset. Aineeton palkitseminen voi-
daan jakaa kahteen osaan: urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin. (Kauhanen 2015,
119.) Aineettomilla palkitsemiskeinoilla ja kannustamisella on toisinaan suurempi vaiku-
tus kuin rahalla. Olisi jarkevaa panostaa myoés aineettomien palkitsemismuotojen ja joh-
don palkitsemisosaamisen kehittdmiseen. Aineettomien palkitsemiskeinojen avulla tue-
taan tyohyvinvointia vaikuttavammin kuin rahallisilla palkitsemiskeinoilla ja ne ovat kus-
tannustehokkaita. Aineetonta palkitsemista voi kehittaa muuttamalla palkitsemistavat na-
kyviksi. Nain niitd voidaan arvioida ja mitata. Nain voidaan myds kohdistaa palkintoja
yksiléllisemmin ja kuunnellen tydntekijéiden mielipiteitd seka kunnioittaa heidan elaman-
tilanteitansa seka erilaisuutta. Tyontekijoita pitdd myos osallistaa palkitsemisen kehitta-
misessa. (Sitra 2013.)

Joillekin pelkka itse ty6sta saatu mielihyva toimii hyvana palkitsijana. Talléin tydsté saatu
palkinto muodostuu sopivista tyon antamista haasteista ja tydon mielenkiintoisuudesta
seka tyontekijan tarpeellisuuden tunteesta. Palkintona toimii myds ty6n joustavuus ja sii-
hen kaytettavien tydkalujen ja liikkuvan tydpaikan tarjoaminen. Tydnantajan tarjoama
etatydn mahdollisuus on tyontekijan aineetonta palkitsemista, kuten myos esim. tyon-
suunnitteluun kaytettava tydaikapankki. Palkitsevimpia urapalkkioita on tyontekijalle tar-
jottavat kasvupolut yrityksen sisélla sekéa tyontekijoiden kouluttamisen tukeminen esi-
merkiksi maksamalla kurssimaksuja. Nykyisin on melkein selvaa, etta jos yritys ei pysty
tarjoamaan kasvupolkuja tyontekijoilleen, niin tydntekijat vaihtavat organisaatiota. Suu-
remmissa yrityksissa on otettu kayttéon talent management toimenpiteita, joiden avulla
parhaille tyontekijoille tarjotaan valmentamisen ja seurantasuunnittelun avulla uusia

haasteita organisaatiossa. (Kauhanen 2015, 120-121.)

Jokaisen perustarpeisiin kuuluu sosiaaliset tarpeet, kuten ryhmaan kuuluvuuden tunne
tai itsensa arvostetuksi tunteminen. Tydpaikan tulee tarjota tydntekijalleen sosiaalisesti
palkitseva tydymparist6, jotta han viihtyy tydssaan. Nama tarpeet tayttyvat, kun tyonte-
kija saa tarvitsemaansa arvostusta ja palautetta kollegoilta, esimiehelté seka sisdisilta ja
ulkoisilta asiakkailta. Joitakin henkilgitd palkitsee myo6s ns. statussymbolit eli toimenni-
mikkeet, paremmat tyopisteet ja tyévalineet, tydsuhdeauto ja yhdistysten ja klubien ja-
senyydet. Nakyvien arvoasemien merkit ovat joillekin todella tarkeit&, kun taas toiset ei-
vat niista valita laisinkaan. Osa henkilost6sta taas arvostaa sitd, jos he padsevat edus-

tamaan omaa tydyhteisfdan esim. organisaation sisaiseen kehittdmisryhmaan. Kaiken
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kaikkiaan aineettoman palkitsemisen osatekijat ovat hyvin erilaiset ja henkildsto arvostaa
naita vaihtelevasti ja yksilollisesti. Esimiehen kannalta haasteeksi jaa se, etta han tietaa,

mit& kukakin arvostaa ja haluaa. (Kauhanen 2015, 123-126.)

8 Esimiehen itsensa johtamisen taidot

Vaikka asiasta vahan puhutaankin, myds esimies tarvitsee paljon tukea tyosséén ja saat-
taa tuntea samoja riittaméattomyyden tunteita kuin tyontekijansakin. Esimies voi olla hyvin
yksindinen tydssaan, jos yrityksessa ei ole hyvaa esimiesverkostoa ja yhteisollisyytta
esimiesten keskuudessa. Yleinen ajatusmalli on, ettéa esimies huolehtii itse omasta tyo-
hyvinvoinnistaan. On kuitenkin yrityksen johdon ja esimiehen oman esimiehen vastuulla,
ettd hanellekin on tarjolla tukea, apua, valmennusta ja mentorointia tarvittaessa. llo esi-
miesty6hon syntyy yleensa onnistuneesta esimiestydsta ja voitetuista vaikeuksista. Jo-
kaisen esimiehen pitéisi pohtia syvallisesti, miksi han oikeasti haluaa toimia esimiehena
vai haluaako tehda sita ty6ta oikeasti. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 23-24.)

Oma persoonallisuus on esimiehen tarkea tydkalu. Omaa persoonaa voi kehittaa itsetut-
kiskelun avulla. Tasapainoisen eldaman saavuttamiseen tarvitaan kokonaisvaltaista hy-
vinvointia ja hyvaa kokonaiskuntoa. Kokonaiskunto muodostuu viidesta eri osa-alueesta:
fyysinen-, psyykkinen-, sosiaalinen-, ammatillinen- ja henkinen kunto. Ammatillinen
kunto on yleensa hyva silloin kun ty6lla on selkeat padmaaréat, sen tekemiseen on riittava
osaaminen, sen suorittamisesta saadaan riittavasti palautetta ja ammatillista kehitysta
tapahtuu jatkuvasti. Fyysinen kunto syntyy riittdvan ravinnon, liikunnan, unen ja levon
myota. Hyva psyykkinen kunto ilmenee energisyytend, uteliaisuutena, positiivisuutena
sekd nopeana paatoksenteko- ja oppimiskykynd. Sosiaalista kuntoa voi hoitaa huolehti-
malla ihmissuhteista ja valittamalla tarkeistd ihmisista kuten perheesta ja ystavista seka
itselle tarkeista harrastuksista. Hyvasta henkisesta kunnosta kertoo se, ettd oman ela-
man tarkoitus ja arvot ovat tasapainossa ja tekemistimme ohjaa syvempi merkitys.
Tamé omasta kunnosta huolehtiminen on itsensé johtamista. Kun kokonaisuus on kun-
nossa, vapautuu energiaa ja syntyy uusia sisaisia voimavaroja tylsistymista ja vasymista
vastaan. Kaikilla on kayttAmattomana naitd voimavaroja, joita voisimme muun muassa
edella mainituilla tavoilla saada kaytt66én. Monesti vain omat rajoittuneet nadkemyk-
semme ja uskomuksemme ovat suurimpana esteend muutoksen tekemiseen, kasvuun
ja kehittymiseen. Rehellinen itsetutkiskelu ja itsereflektointi auttaa tuntemaan todellisen

itsensd paremmin ja tunnistamaan naitd omia esteend olevia kaavamaisia uskomuksia
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ja tapoja ajatella. Kun haitalliset ajatusmallit on tunnistettu, voidaan omaa ajatusta tietoi-

sesti ryhtya muuttamaan. (Sydanmaanlakka 2004, 65-67.)

Mitd vapaammin esimies voi valita, miten toimii tydssaan, sitd paremmin hén voi kayttaa
voimavarojaan arvojensa, tahtonsa ja tavoitteidensa mukaisesti. Hektiset ja kiireiset tyo-
paivat ovat pahimmillaan vain impulsiivista reagoimista nopeisiin muutoksiin ja muihin
arsykkeisiin. Hyvét tarkkaavaisuustaidot auttavat ottamaan niskalenkin omasta toimin-
nasta ja tarvittaessa pyséhtymaan, ottamaan etaisyytta, valitsemaan ja keskittymaan te-
kemiseensé. Tarkkaavaisuustaitojen parantaminen lisdé stressinhallintaa ja hyvinvoin-
tia. Niiden avulla voi paremmin suodattaa hairiétekijoitd, tunnistaa omia ja muiden tun-
teita sekéa hallita impulsseja. Tarkkaavaisuustaidoilla tarkoitetaan tietoisuutta siité, mihin
oma tarkkaavaisuus milloinkin kohdistuu seka kykya suunnata tarkkaavaisuus valittuun
kohteeseen. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 139.)

Omaa itsetuntemustaan voi kasvattaa tarkkailemalla avoimesti ymparistdoaan ja havain-
noimalla toisten reagoimisia itseensd, seka omaan ja muiden kayttaytymiseen. Toisin
sanoen kuuntelemalla muita, oppii paljon itsestaankin. Hyva itsetuntemus johtaa hyvaan
itsetuntoon ja toimiviin vuorovaikutussuhteisiin. Kun arvostaa itsedan sellaisena kuin on
ja hyvéksyy vahvuutensa ja heikkoutensa, omistaa hyvan itsetunnon ja hyvaksyy oman
historiansa seka tehdyt erehdyksensa. Hyva itsetunto johtaa hyvaan itseluottamukseen.
Itseluottamus on rohkeutta ja uskoa omiin kykyihin. Itseensa luottavat henkilét ovat ar-
vostettuja tyOkavereita ja esimiehid, silla he ovat luotettavia, turvallisia ja rohkeita. Roh-
keina he uskaltavat haastaa itsedan ja menna pois mukavuusalueeltansa. Rohkeus on
my0Os uskallusta tehdé virheitd ja oppia niista. Itseluottamuksella on yhteys sisaiseen
motivoitumiseen. Tasta syysta esimiehen tulee olla tietoinen omasta ja johdettavansa
itseluottamuksen tasosta. Itseluottamusta voi kehittédd riskeja ottamalla, uskaltamalla

epaonnistua ja kokemuksista oppimalla. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 141-142.)

Jokainen, joka pyrkii taydellisyyteen tai kuvittelee pystyvansa saavuttamaan sen, epa-
onnistuu varmasti. On oltava armollinen itsedan kohtaan ja hyvaksyttdva oma epéatay-
dellisyytensa. Kun sallii itselleen epaonnistumisia, sallii niitd myos muille. Syyllisyyden
kulttuurissa omaa pahaa oloa puretaan toisiin korostamalla omaa erinomaisuutta ja vaa-

timalla taydellisyytta itselté ja muilta. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 136.)

Itsensé johtaminen tarkoittaa jatkuvaa oppimista ja vaikuttamista, jonka mydta ihminen

tulee syvasti tietoiseksi omasta vartalostaan, mielestédan, tunteistaan ja arvoistaan ja
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pystyy paremmin hallitsemaan ja ohjaamaan omia tekojaan, ajatuksiaan ja tunteitaan.
Itsensé johtaminen on siis systemaattista itsetuntemuksen vahvistamista. (Sydanmaan-
lakka 2014, 143-144.)

Taman paivan yrityksissa jaksaminen ja hyvinvointi ovat suuria haasteita. Tyduupumus,
masennus ja muut jaksamisen ongelmat ovat merkittavia ja niista aiheutuvat kustannuk-
set yrityksille ovat erittdin suuria. Alykas itsensa johtaminen on keino taistella vasymista
vastaan. Jatkuvan kiireen ja hektisen ympariston muuttuessa kiihtyvaan tahtiin, tarvitaan
joustavuutta ja jatkuvaa kykya uudistua. Tamén vuoksi itsensé johtamisen taidot ovat
tarkeitd oman hyvinvoinnin yllapitamisesséa. Mielenterveysongelmat ovat suurin syy tyo-
kyvyttomyyselédkkeelle jdamiseen. ltsensa johtaminen on omaan itseensa tutustumista.
Kysymykset, kuten: kuka min&a olen? missa miné olen? tai minne min& olen menossa?
ovat itsensa johtamisen peruskysymyksia. Itseensa tutustumisen avulla voi hahmottaa
ymparistonsa seka ymparoéivan todellisuuden selkeAmmin ja selkeyttdd myods omaa si-
sdistd maailmaansa. Mitd paremmin itsednsa tuntee, ja mitd paremmin itseénsa johtaa,
sita paremmin voi pitédé huolta omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Kun rakastaa

ja arvostaa itseaan, niin voi rakastaa ja arvostaa muitakin. (Sydanmaanlakka 2014, 141.)

Kukaan ei voi vaikuttaa kaikkiin asioihin elaméassaan, eika elaman tapahtumia ja olosuh-
teita voi aina itse valita. Naisséa tilanteissa ratkaisevaa on se, kuinka elaman yllattaviin
kaanteisiin itse suhtautuu. Jokainen voi vaikuttaa omaan suhtautumiseensa asioihin. On
tarkeda muuttaa omaa suhtautumistaan, ajatuksiaan ja toimintatapojaan tasapainoisem-
paa elaméaa varten. On oma valinta, miten asioihin suhtautuu ja miten eri tilanteissa toi-
mii. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 138.) Se, miten suhteudumme asioihin, eli oma
asenteemme, on oma valintamme. Oma asenne vaikuttaa paljon asioiden merkitykselli-
syyteen ja siihen koemmeko elamamme laadukkaana vai kurjana. Valittaminen on tur-
haa, eik& se johda mihinkdan. Sen sijaan, etta tunnistaa ongelman ja ryhtyy valittamaan
siitd, voisikin mietti&, mita sille asialle voisi tehda. Tarkedd on miettia myos sita, voiko
itse tehda asialle jotain. Jos ei voi, asiasta on turha stressata enempaa ja on yritettava
hyvaksya asia. Jos taas voi, on tartuttava toimeen ja tehtava se, mita itse voi ongelman
korjaamiseksi. (Hamalainen 2015, 107-109.)

Palautteen antaminen itselle on itsensé johtamista. On tiedostettava omia ajatuksia ja
huomattava toistuuko omissa ajatuksissa jonkinlaisia esimerkiksi negatiivisia moitteita

itsed kohtaan vai korostuuko omien onnistumisten ajattelu. Kukaan ei ole taydellinen tai
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valmis tydsséan, jokaisella on oikeus olla keskenerdinen ja tavallinen. Kun tekee par-
haansa, ei enempaa voi itseltdén vaatia. Jos haluaa kehittya tydssaan, vaatii se omalta
mukavuusalueelta poistumista toistuvasti. Omaa tahtoa ja tahdon voimaa kannattaa
tarkkailla ja tarvittaessa kehittad, silla sita voi kehittaa tietoisesti. Kun ihminen keskittyy
toteuttamaan omaa tahtoaan, hairiot ja takaiskut jaavat taustalle. Onnistuminen edellyt-
taa myos luottamusta siihen, etté vastoinkaymiset ovat vdliaikaisia ja niista paasee vyli.
On tarkeda pystya iloitsemaan pienistakin asioista ja onnistumisista. Tahdon voiman
kasvu lisda sisaista mielihyvaa ja hallinnan tunnetta omasta elamasta. Ulospdain tahdon
voima nakyy levottomuuden vahenemisend, parempana kykyna palautua vastoinkaymi-
sista ja varsinkin kriisitilanteissa esiintyvané rauhallisuutena. Koko olemus on tasapai-
noisempi. Kun ihmisella on hyva hallinta elaméastaan, han nauttii arjesta, tavoittelee it-
selleen oikeita asioita, saa asioita tapahtumaan ja hyvaksyy vastoinkdymiset. (Ristikan-
gas & Grinbaum 2014, 133-134.)

Itsensé tunteminen on itsensa johtamisen perusta. Ensiksi pitdé olla tiedossa omat ta-
voitteet, visiot ja unelmat, joita pyritddn saavuttamaan. On selkiytettava itselle suunta ja
paamaard, jota kohti ollaan menossa. Unelmat ja haaveet antavat elamalle merkityksen
ja tarkoituksen, mutta on osattava olla lasna myds tassa hetkessa ja kehittaa lasna ole-
vaa tietoisuutta. Johtamisen opettelu kannattaa aloittaa itsensé johtamisesta, silla se on

perusta kaikelle johtamiselle. (Sydanmaanlakka 2014, 149-150.)

Itseohjautuva, itseensa luottava henkilo tekee itsendisesti valintansa. Han kertoo omasta
tahtotilastaan muille, hyvaksyy valintojensa seuraukset syyllistaméatta muita ja vaikuttaa
ymparistoonsa, eikéa ole sen uhri. Vastaavasti ulkoa pain ohjautuva henkil6 toimii aukto-
riteetin ohjeiden tai kehotusten mukaisesti, eivétka he ota vastuuta omista teoistaan. Itse
tehtyjen valintojen puute ohjaa suostumisiin ja uhrautumisiin. Suostujat ja uhriutujat ovat
yleensa aina valmiina tekemé&an asioita toisten toiveiden mukaisesti. Tama voi aiheuttaa
jossain vaiheessa kapinaa, kostoa ja auktoriteettien voimakasta vastustamista. (Risti-
kangas & Grinbaum 2014, 138.) Itsensa johtamisen taito l&htee itsesta ja omista motii-
veista, eika niita asioita tehda toisten vuoksi. Kokenut jadkiekkovalmentaja Erkka Wes-
terlund kertoo huomanneensa valmennettavistaan, etta on ihan eri asia, ponnisteleeko
pelaaja saavuttaakseen valmentajan toiveet, vai omasta halustaan ja sydamestéan ke-

hittydkseen pelaajana. (Hamalainen 2015, 123-124.)
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9 Haastattelut

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén teemahaastattelut toteutettiin henkiléhaastatteluina
kasvotusten tai puhelimen valityksella. Tarkoitus oli toteuttaa kaikki haastattelut kasvo-
tusten, mutta vallitsevan koronaepidemian vuoksi kaikkia kontakteja oli vahennettava ja
tasté syysté puolet haastatteluista tehtiin puhelimitse. Yhteensa haastateltiin neljaa 25—
42-vuotiasta henkiloa eri kokoisista palvelualan yrityksista. Haastattelukysymyksia oli 7
ja ne loytyvat liitteesta 1. Haastattelut olivat kaikki melko syvallisia ja avoimet kysymykset
antoivat haastateltaville mahdollisuuden pohtia kysymysta ja antaa pitkia vastauksia.
Avointen kysymysten avulla saatiin laajoja ja merkityksellisid vastauksia tutkimuskysy-

myksiin.

Tarkoituksena ei ole kayda jokaista haastattelua yksityiskohtaisesti lapi haastatteluista
saatujen tulosten esittelemiseksi, vaan vastaukset kaydaan lapi aihealueittain, jotka
muodostuvat haastattelukysymysten pohjalta. Tulosten joukosta |6ytyy suoria sitaatteja

haastatteluista.

9.1 Motivaation lahteet

"Tyb tuo vakautta eldmééan eli tuo hyvinvointia koko eldméaéan.”

Motivaation perustana on selkeésti tyd itsessaan, silla paivarutiinit, pelkka tyon tekemi-
nen ja siitd saatava palkkio koettiin jo elamén laatua parantavana tekijana. Kun mietittiin
asiaa syvemmin, nousi esille seuraavia motivoivia asioita: selkeéat tavoitteet, tydon mie-
lekkyys, tiimihenki, yhdessa tekemisen meininki, tydyhteisd, tarpeeksi vastuuta, vaikut-
tamismahdollisuudet, arvostus, luotettava esimies, selkeat tydnkuvat, asiakkaan tyyty-
vaiseksi tekeminen, ihmisten lukutaidon hyédyntaminen eli se, etta pystyy lukemaan
asiakasta ja tilannetta, onnistuminen ty6tehtavissa, tiimihenki, tekemisen meininki, luot-
tamuksen ilmapiiri, tavoitteiden asettaminen ja saavuttaminen, vihaisen asiakkaan kaan-
tdminen tyytyvaiseksi, haasteet, asiakkaalta saadut aidot kiitokset, tydon merkitykselli-

Syys, eteenpdain menemisen tunteet ja kehittymismahdollisuudet.

"Mitd enemman saan vastuuta tydnantajalta, sitd enemman olen motivoitunut tyoni teke-

miseen.”



49

Osa haastateltavista kertoi vastuun olevan yksi suuri motivaatioon vaikuttava asia. He
kertoivat vastuun annon kertovan esimiehen luottamuksesta ja arvostuksesta heita koh-
taan. Tama riippuu selkeasti hieman myo6s elaman tilanteesta, silla yksi haastateltavista
oli juuri vaihtanut alaa, jattanyt yli 10 vuoden esimiesty6t taakseen ja siirtynyt asiantun-
tijatehtaviin. Han kertoi nauttivansa siitd, etta talla hetkella hanen ei tarvinnut ottaa vas-
tuuta kuin ainoastaan omasta tyostdan. Sama henkild kertoi, ettd kenties esimiestyo tu-
lee taas mielekkaaksi vaihtoehdoksi tulevaisuudessa, mutta taméanhetkiseen tilantee-

seen han ei sita kaivannut.

"Tyon tekemisessa on tarkeda kuunnella tydntekijaa ja antaa hanen vaikuttaa yhteisiin

asioihin. Tulee arvostettu olo, jos kuunnellaan ja otetaan huomioon.”

Jokaisessa haastattelussa nousi esiin esimieheltd saadun arvostuksen ja vaikuttamis-
mahdollisuuksien tarkeys. Esimies koettiin arvostavana, kun hénen kanssaan pystyi
avoimesti kommunikoimaan ja kun koettiin, ettd esimies kuuntelee aidosti silloin kun on
jotain sanottavaa. Tarke&a oli myds se, ettd esimies myds ryhtyi sanoista tekoihin, eika
ainoastaan luvannut tehda asioille jotain. On siis tarkeaa, ettd esimiehen sanaan voi

luottaa.

"Palkka on tarkea, mutta tyén mielekkyys on tdrkedmpda. Jos tienaisin vaikka 1000€
enemman kuussa, mutta vihaisin tydtani niin tuolla tonnilla ei olisi silloin endad merki-

tysta.”

Palkka on tarkea ja vaikuttaa elaman laatuun seka kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Il-
man rahallista palkkiota toimeentulo karsisi. Esiin nousi my6s kysymys siita, etta jos pal-
kalla tulee hyvin toimeen, kuinka paljon motivoi taman peruspalkan liséksi saatavat bo-
nukset ja palkankorotukset? Suurin osa haastateltavista oli sita mielta, etta paremmalla
palkalla on vaikutusta motivaatioon, mutta pitkalla tahtaimella ajateltuna tyon mielekkyys

on sita tarkeampéaa.

9.2 Motivaatiota voimistavia tai heikentavia asioita

Tarkoituksena oli selvittdd, mitk& asiat voimistavat tai heikentavét jo olemassa olevaa

motivaatiota. Nama ovat niité asioita, mihin my@s esimies voi toimillaan vaikuttaa.
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"Yhteishenked lisda paljon sellainen esimies, joka toimillaan osoittaa, ettd ollaan kaikki

samassa veneessé, eikd hédn nosta itseddn muiden ylapuolelle.”

Motivaatiota lisddvia asioita olivat muun muassa: tydyhteisén avoimuus, hyva informaa-
tion kulku, henkiléstdn tasa-arvoinen kohtelu, timihengen yllapitaminen, valmentava esi-
miestyd, personoitu esimiestyd, tydilmapiiri, tydkaverit, kehitysmahdollisuudet, itseluot-
tamus, esimiehen luottamus ja arvostus niin, etta ei tuijotettu liikaa raportteja vaan an-

nettiin tyontekijoille vapauksia ja luottoa.

"Huomaan, ettd mitd enemman luotan itseeni, sitd paremmin saavutan omia tavoitteitani.
Pidan siksi huolta hyvinvoinnistani myds vapaa-ajallani. Motivaatiotani lisda se, etta mi-

nulla on selkeé suunta urallani ja ettd esimieheni ja tybnantajani tukevat kehitysténi.”

Yksi haastateltavista kertoi olevansa kunnianhimoinen tydssaan ja haluavansa edetd
urallaan. Hanta motivoi suuresti tunne siita, ettd han etenee ja oppii uusia asioita. Ha-
nelle kehittymismahdollisuudet olivat téarkeita ja hanella oli myds selkea suunta, jonne
han halusi urallaan edeta.

”’Se, ettd tyohon ei opasteta kaikkia saman kaavan mukaan, vaan esimiestyd on perso-
noitua. On tarkeaa, etta tydssa ohjaaminen on henkilékohtaista. Myds se, etté voin tyds-
sani kokeilla erilaisia asioita ja tydmuotoja esim. pari kuukautta ja katsoa miten on men-

nyt ja tarvittaessa voi vaihtaa.”

Puolet haastateltavista tyoskenteli tydpaikassa, jossa toteutettiin valmentavan esimies-
tydn mallia. He kokivat taman vaikuttavan positiivisesti myds omaan motivaatioonsa.
Heisté tuntui hyvalta, ettd esimies saa tarvitsemaansa koulutusta omaan tyéhénsa. Tér-
keimpana koettiin se, etta johtamiskaava ei ole kaikille sama vaan esimies tuntee tyon-
tekijansa ja osaa johtaa heitd henkilokohtaisesti eli ottaa huomioon yksilén vahvuudet ja
heikkoudet. Yksi haastatelluista kertoi, ettd esimies osasi valmentaa hanta ilman sita

tunnetta, ettd esimies olisi auktoriteetti vaan enemmankin valmentaja.

"Esimerkiksi Hangossa tehdédén 1,5 kk. vaan kamalan kovalla sykkeellé sitd hommaa,
etta taytyy olla erittdin motivoitunut. Kaikki tietad, etta jakso on niin lyhyt, kun tehdaan

téitd ihan hulluna. Yhteishenki oli erittdin korkea, kun kaikki antoi kaikkensa.”
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Yksi haastateltavista kertoi tydskennelleensa sesonkitydssa laskettelukeskuksissa seka
muissa suomen turistikohteissa ja kertoi, etta tyopaikan yhteishenki oli todella hyvalla
tasolla. Kiireisiin tyévuoroihin latauduttiin ja kaikilla oli tytpaikassa kova tekemisen mei-
ninki. Tyopaivat venyivat myos helposti ja vapaapaivistakin joustettiin kiireen vuoksi.
Tama oli mukavaa sen vahan aikaa, kun tiesi kauanko sesonki kestéa, mutta pidemman
padlle liika tydskentely osoittautui erittdin kuormittavaksi ja palautumisen merkitys on

selvinnyt vasta noiden kiireisten tyévuosien jalkeen.

*Jos ei ehdi palautumaan niin se vaikuttaa jaksamiseen. Jos ei ole ollut tarpeeksi vapaa-

paivia. On tarkeaa, ettd on muutakin elaméaé kuin tyo.”

Motivaatiota laskeviksi tekijoiksi lueteltiin seuraavia asioita: tuloksen heikkeneminen tyo-
antaja yrityksessa, tieto mahdollisesta yt-uhasta, huono tydilmapiiri, haasteiden vahyys,
palautumisen vahyys, paatokset, joita ei ymmarrad, huono tiedonkulku, muutoksista tie-
dottaminen lilan nopeasti ja huonosti, bonusjarjestelméan perustelemattomat tyontekijan
palkkaa heikentavat muutokset, tiedottamisen puute tai vahyys ja esimiesten reagointi
siihen, turhautumisen tunteet, avoimuuden puute, epdaoleellisiin asioihin puuttuminen
esim. taukojen pituuksien seuraaminen, liian tiukat saannot, perustelemattomat saannot

ja tunteet siita, etta tyota ei arvosteta tarpeeksi.

"Sellainen monesti vahentad motivaatiota, kun tehdaan paatoksia, joita ei ymmarra. Nii-
hin pitda vaan tottua ja asennoitua, vaikka eivat ole kivoja. Jos tiedonkulku on huonoa ja

muutoksista tiedotetaan nopeasti ja huonosti, niin se stressaa ja laskee motivaatiota.”

9.3 Esimiehen merkitys motivaation tasoon

Esimiehella koettiin olevan merkitystd motivaation tasoon. Se, paljonko esimies voi mo-
tivaatioon vaikuttaa, koettiin vaihtelevana. Osa haastateltavista oli sitd, mieltd, etta esi-

miehelld on erittdin suuri merkitys, kun taas osan mielesta merkitys oli vahaisempi.

”"On sill& vaikutusta jonkin verran. Varsinkin kun se on valmentavaa esimiestyota, joten
olen saanut sieltd paljon tarppeja, joita en ollutkaan itse ajatellut. Esimerkiksi esimiehen
idea, etta asetetaan jokin tavoite tai kaytdnnon esimerkkejd, kuten argumentteja asiak-

kaiden kanssa.”
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“Erittdin suuri merkitys on. On niin tarkeda, etta esimies on kannustava ja arvostaa ty6-
tani ja tukee kehittymistani. On tarkead, etta voin puhua esimiehelleni, jos jokin vaivaa
ja esimiehen pitda puuttua asioihin, jos tulee vaikka jotain erimielisyyksia tydkavereiden

valilla.”

Yksi haastateltavista kertoi tydskennellessaan vuosia ravintola-alalla, jossa oli normaa-
lia, etté tydvuorossa ei saanut nayttda huonoa fiilista. Jos oli vaikka joitain huolia henki-
I6kohtaisessa elaméssa, niin aina sanottiin, etté tydn ulkopuoliset asiaan pitaa jattaa ko-
tiin. Han oli nyt ymmartanyt sen, kuinka vaarin tuo asia onkaan tuotu esille ja kuinka

tarkeda onkaan, etta esimiehelle voi puhua avoimesti ja, ettd esimieheen voi luottaa.

9.4 Tyontekijdn omat keinot motivaation vahvistamiseen

Haastateltavat kertoivat kayttavansa joitain itsensa johtamisen taitoja yllapitaakseen ja
vahvistaakseen omaa motivaatiotaan. Naitd keinoja huomattiin tarvittavan varsinkin sil-
loin, kun tydnteko ei jostain syysté kiinnosta tai huomattiin motivaation olevan véliaikai-
sesti tai lopullisesti kadoksissa. Kaytossa oli seuraavia keinoja: henkinen tsemppaami-
nen, oman ajattelun tietoinen hallinta ja sen muuttaminen positiivisemmaksi, kokonais-
valtaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen, tavoitteiden asettaminen, tyon tekoon keskitty-
minen, tydpaivan jaksottaminen, rutiinien yllapitdminen etatdissa, tybasioiden jattaminen
tyopaikalle, vapaa-ajan pyhittaminen, palautumisesta huolehtiminen ja tyon jaksottami-

nen.

"Pitaa keskittya tyon tekemiseen, sitd on pitényt parantaa, etta etatydhommissa voi ko-
tona keskittyminen herpaantua herkemmin kuin toissé. Sita harjoittelen, etta motivaatio
pysyy vlla. Valilla otan myds tuntitavoitteita, ettd nyt teen tunnissa, vaikka taman verran

toita.”

"Jé&tén tydni tybpaikalle, enka murehdi niitd vapaa-ajallani. Se on tarkeaa, etta vapaa-

ajalla ehtii palautua tydsta kunnolla ja pidan huolta hyvinvoinnista vapaa-ajalla.”

"Pé&étén tybpéaivan alussa, etté teen tyéni kunnolla ja jaan péivén osiin eli jaksotan sen.

Otan valitavoitteita. Yritédn tehdé tavoitteistani realistisia, mutta tarpeeksi haastavia.”

Kaikki haastateltavat olivat ainakin jossain vaiheessa tyduraansa tyoskennelleet esimie-

hin& ja kertoivat motivaatioon vaikuttamisesta myds esimiehen nakdkulmasta.
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"Yritin aina kaantaa asioita positivisemmaksi ja ottaa huumoria mukaan. Valitin hyvaa
tekemisen meininkid. Jos mahdollista yritin aina myds ottaa paskoja nakkeja omille har-

teille ja suojella néin tybntekijbitd huonoilta asioilta.”

Haastatteluissa korostui se, kuinka esimies voi osoittaa tydntekijdidensa olevan arvok-
kaista ja levittdvansa luottamuksen ilmapiirid kuuntelemalla tydntekijaa ja ottamalla
kaikki tasavertaisesti huomioon. Jos tyontekija kertoi joitain kehitysideoita, joita ei voitu

toteuttaa koettiin tarkeaksi pystya perustelemaan syyt talle kunnolla.

” Tykkésin jarjestaéa pienia myyntikisoja. Huomasin, etta niiden avulla sai joitain myynteja
kasvatettua ja tyOntekijatkin innostuivat, kun palkinnot olivat ihan kivoja. Tammaisissa
pikku kilpailuissa on kuitenkin tarke&a séilyttéé leikkimielisyys.”

Myyntikilpailut parantavat tyon mielekkyytté ja luovat leikkimielista kilpailuhenke& tydn-
tekijoiden valille. Loppujen lopuksi haastateltava uskoi, etté kisoilla oli yhteishenkea pa-
rantava vaikutus. My6s yhteisten vapaa-ajan tapahtumien jarjestaminen koettiin yhteis-
henkea parantavana. Palautteen antoon oli myés kiinnitetty huomioita. Oli yritetty panos-
taa hyvan palautteenannon kulttuurin luomiseen ja tietoisesti kehitetty omaa kykya antaa

rakentavaakin palautetta.

9.5 Motivaation vaikutukset hyvinvointiin ja sitoutumiseen

Haastateltavat kertoivat kaikki tunteneensa ainakin joskus olleensa erittdain motivoitu-
neita tyossaan. Talléin he huomasivat olleensa sitoutuneempia tyénantajayritykseensa
ja sen tavoitteisiin. Ty6 tuntui talléin merkityksellisemmalta eika ollut pelkkaa suoritta-
mista. Talléin haastateltavat kertoivat myés olleensa valmiimpia tekemdaan ylitoité ja ha-
lukkaampia joustamaan, koska silloin sai itselleen enemman iloa tydsta. limapiirin myoés
kerrottiin kohentuneen, silla motivaatio tarttuu ymparille. TAman my6td myods tyohyvin-
voinnin koettiin parantuneen ja samalla myds henkilékohtainen elama tuntui laaduk-

kaammalta. Huomattiin myés tulosten kasvua ja tyén laadun paranemista.
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10 Paatanta

10.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Virheettdmien tulosten saamiseksi, on hyva arvioida tutkimuksen reliabiliteettia. Relia-
biliteetti tarkoittaa sitd, kuinka varmoja tuloksia tutkimuksella saadaan aikaan, eli onko
samat tulokset mahdollista saavuttaa uudelleen, jos tutkimus toistetaan. Esimerkiksi, jos
kaksi henkilda tutkii samaa aihetta ja padsee samoihin tuloksiin, ovat tulokset tallgin ovat
reliaabeleita. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Tutkimuksella saavutettiin laajoja vastauksia ja useita motivoinnin keinoja, mutta tutki-
mus ei ole kovin reliaabeli, koska vastaajia oli vain neljd henkil6d. Laadullisessa tutki-
muksessa, erityisesti pienestd havaintomaarasta ei pystyta tekemaan varmoja paatel-
mia. (Koskinen & Alasuutari & Peltonen 2005, 263). Tutkimuksessa saatiin vastauksia
niin pieneltd maaralta inmisia, ettei tuloksia voida yleistdd. Tutkimuksen reliabiliteettia
olisi voitu kasvattaa lisaamalla haastateltavien henkildiden maaraé. Nain olisi saatu use-
ampia nakokulmia. Kvantitatiivinen tutkimustapa olisi kasvattanut tutkimuksen reliabili-

teettia.

Validiteetti tarkoittaa menetelman kykya mitata juuri sita tiettyd asiaa, mita tutkimuksessa
oli tarkoitus mitata. Esimerkkinad voidaan kayttaa haastattelukysymyksia. Kysymyksiin
vastaaja saattaa kasittaa kysymykset aivan eri tavalla kuin tutkija on ne tarkoittanut. Tal-
I6in saatuja tuloksia ei voida pitaa tosina tai patevina. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta voidaan lisata kertomalla tarkasti, kuinka tutkimus on toteutettu.
(Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Viitekehyksen lahdekirjallisuutta voidaan pitaé luotettavana. Kaikki kirjalliset lahteet 16y-
tyivat oppimistarkoitukseen tarkoitetusta l&hdeaineistosta ja tutkimuksessa kéaytettiin
mahdollisimman uutta lahdekirjallisuutta. Tutkimuksen luotettavuutta lisattiin kertomalla
haastatteluiden toteuttamisesta ja kaymalla lapi viitekehyksen prosessia. Haastatteluky-
symykset pohjautuivat viitekehyksesta esiin tulleisiin tutkimuskysymyksiin ja ne muotoil-
tiin helposti ymmarrettaviksi. Nain luotiin selkea pohja teemahaastattelulle. Tutkimuksen

validiteettia voi pitda hyvana.
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10.2 Tutkimuksen tarkoitus ja johtopaatdkset

Tutkimus tehtiin ajatellen esimiesten tai esimiestydta suunnittelevien henkiliden kehit-
tymistd motivoivimmiksi esimiehiksi. Tarkoituksena oli tarjota tietopaketti aiheesta kiin-
nostuneille ja selvittd& motivoivan esimiestydn merkitysta ja motivaation vahvistamisen
keinoja. Tutkimus antoi selkeat vastaukset tutkimuskysymyksille. Tutkimuskysymysten
avulla haluttiin selvittaa, mitka asiat vaikuttavat yksilon motivaatioon, kuinka suuri vaiku-
tus esimiehelld on tyontekijéiden motivaation tasoon ja miten esimies voi motivaatioon

vaikuttaa.

Motivaatio on kaiken toiminnan lahde ja hyvin yksil6llinen asia. Motivaatio on tahtotilasta
syntynytta asennetta, intoa, iloa ja vireyttd. Motivoituneena ihminen pyrkii saavuttamaan
haluamiaan asioita ja tekee asioita niiden saavuttamiseksi. Motivaatiota voi vahvistaa
kasvattamalla itsetuntemusta ja luomalla mielikuvia innostavista tavoitteista omassa
mielessédan. Motivaation ja hyvinvoinnin yhteys on selked. Kun ihminen voi hyvin, voi
han silloin motivoitua ja kun ihminen motivoituu, voimistuu my6s hanen hyvinvointinsa.
Kokonaisvaltainen hyvinvointi on kokonaisuus, johon kuuluu myds tyéhyvinvointi. Hyva
itseluottamus on hyvinvoinnin perusta ja ihmiselté ei voi odottaa menestymista, ellei han
voi hyvin. Kun ihminen tuntee itsensa, han tietd&d mita haluaa ja hanella on hyvat elaman
hallintataidot. Paamaarat ovat kirkkaita ja motivaatio niiden tavoittamiseen syntyy itses-
taan. Olennainen osa esimiestaitoja on ymmartaa tyontekijoiden motivaatiorakenteita.
Motivointi ja motivoituminen ovat molemmat taitolajeja, joissa voi kehittyd. Ymmarta-
malla tyontekijoiden motiiveja ja tutustumalla tyontekijoihinsd, ymmartaa jo vahan siita,

kuinka heiddn motivaatioonsa voi vaikuttaa.

Tyontekijan tydhyvinvoinnista on siis vastuussa seka tyontekija, ettd esimies. Jokainen
voi halutessaan kehittdd omaa itseluottamustaan ja elaménhallintaansa opiskelemalla
erilaisia itsensé johtamisen taitoja. Positiivisen ajattelun avulla voi kehittdd uskoa omaan
onnistumiseensa ja silloin saavuttaa mygds tavoitteita helpommin. Omia tyontekijataito-
jaan voi myos kehittdd panostamalla tietoiseen lasndoloon, olemalla avoimempi ja roh-
keampi, pyytdmalla palautetta tytkavereilta ja esimiehelta ja kehittdmalla omia vuorovai-
kutustaitoja. Omaan suhtautumiseensa tyon tekemiseen voi vaikuttaa. Itsensa johtami-
sen keinoilla voi tuntea tyénsa merkityksellisemmaksi ja suhtautua ymparistoonsa myon-
teisemmin. Omaa tyotd muokattaessa on pystyttdva hallitsemaan omia kuormittavia te-

kijoita seka lisddmaan hyvinvointia kasvattavia tekijéita. Tyon muokkaukseen liittyvia asi-
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oita on hyva pohtia esimiehen kanssa yhdessa. Esimiehella todennédkoisesti on takatas-
kussaan monenlaisia tyokaluja, joita tydntekija ei ole tullut ajatelleeksi. Esimies voi siis
tukea tyontekijaa kehittymisessa. Tarkeaa on loytaa toimiva keskusteluyhteys. Esimie-
hen on huomioitava tydntekijdidensa erilaisuus ja erilaiset elamantilanteet. Hanen on siis

tutustuttava tydntekijoihinsa, jotta han voi johtaa heitd mahdollisimman hyvin.

Tyobkykyjohtaminen on tydhyvinvoinnin johtamista ja osa esimiesty6ta. Esimiehen tehta-
vana on selkeyttda tyontekijoille sairauspoissaolojen seurannan pelisdannoét ja pyrkia
ehkéaisemaan tyokyvyttomyyttd, tukea tydbhon palaamisessa ja ottaa ongelmia puheeksi
mahdollisimman varhain. Hanen tehtavanaan on myos huolehtia tydolojen terveellisyy-
desta ja turvallisuudesta. Nama asiat vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin ja sen
myo6td myds motivaatioon. Esimies voi toimillaan vaikuttaa myds tyossa jaksamiseen ja
h&énen pitaa ymmartaa aivojen ja mielen hyvinvoinnin tarkeys. Hanen tulee pyrkia véhen-
tamaan tyontekijoidensa stressitasoa ja kannustaa heita pitamaéan huolta hyvinvoinnis-
taan. Liikunta parantaa itseluottamusta. Liian vaativat tai matalat tyotehtavat, yksitoikkoi-
nen tyd, hankalat ty6ajat ja fyysisesti rasittavat tyotehtavat kuormittavat ja lisdavat stres-
sid. Esimies on my6s se henkild, jonka pitaisi huomata mahdolliset stressin halytysmerkit
tyontekijoissaén ja itsessaankin. Naitd ovat muun muassa pienet unohtelut, jatkuva kii-
reen tuntu, ylikierroksilla kdyminen, artymys, unettomuus ja herdily kesken unien seka
passivoituminen ihmissuhteissa. Palautumisesta huolehtiminen on erittdin tarkeaa, ettei
kuormitus paase kasvamaan lilan suureksi. Esimies voi huolehtia siita, etta tydntekijat
pitavat kaikki taukonsa ja vapaapaivansa niin kuin kuuluukin ja vahtia, ettei ylitoita tule

likaa. Han voi antaa myds hyvia kaytannon vinkkeja erilaisista palautumiskeinoista.

Tunne oman tydn merkityksellisyydesta tukee motivoitumista. Kun tydn tekemisella on
selked merkitys, tuntuu sen tekeminen mielekkaammailta ja oma ty6 arvostetummalta.
Kun ymmartaa itse mita ja miksi on tekemassa, syntyy monesti myds uusia ideoita tyon
tekemiseen ja nain tyon teko muuttuu itseohjautuvammaksi. Esimies voi vaikuttaa itse-
ohjautuvuuden syntymiseen kuuntelemalla tyéntekijoéiden nakemyksia ja tukemalla muu-
tosten tekemista parhaansa mukaan. Myonteinen ilmapiiri ja usko omaan suoriutumi-
seen vaikuttavat motivaatioon myodnteisesti. Motivoitumiseen liittyy aina myos ty6én ta-
voitteellisuus. Esimiehen on osattava asettaa oikeanlaisia tavoitteita ja tukea tydntekijan
kehittymistarpeita, huomattava erilaisuuden tuomat erilaiset tarpeet ja toimittava innos-

tavasti ja asiallisesti. Tahto kehittymiselle tulee syntya kuitenkin tyontekijassa itsessaan.
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Luottamuksen ilmapiirissa esimiehelle voidaan puhua lahes kaikesta ja tyontekijat tieta-
vat voivansa luottaa esimieheensé. Talléin he tuntevat myds itse nauttivansa esimie-
hensa luottamusta ja yleensa silloin my6s haluavat nayttdd olevansa luottamuksen ar-
voisia. Esimies voi lisata luottamuksen ilmapiiria olemalla avoin, keskustelemalla tydnte-
kijdidensa kanssa riittavan usein kasvotusten, kuuntelemalla, olemalla lasna, antamalla
tarvittaessa aikaa tyontekijoillensa ja pitamalla sanansa. Luottamuksen ilmapiiri vaikut-
taa koko tyGilmapiiriin positiivisesti, parantaa tyohyvinvointia ja vahvistaa motivaatiota.
Luottamuksen avulla esimies voi luoda toimivia vuorovaikutussuhteita tyontekijoidensa

kanssa.

Esimiehen tulee huolehtia, etté jokainen on selvilla tyttehtaviensa sisallosta ja, etta vas-
tuu- seka roolijaot ovat selkeat. On huolehdittava myds tiedonkulun toimivuudesta ja
viestittdva muutoksista riittavan selkeésti ja riittdvasti kayttden monipuolisia viestintéka-
navia. Kasvokkain tyontekijoiden kanssa tapahtuva viestinta on kaikkein tehokkainta ja
onkin pidettdva huolta, ettd yhteisia keskustelutilanteita on riittavan usein. Esimiehen
tarkein tehtava on auttaa tydntekijoitd padsemaan tavoitteisiinsa ja tekemaan parhaansa
niihin paadsemiseksi auttamalla heitéa nakemaan omat kykynsa ja vahvistamaan niita. Esi-
miestyon tulee perustua hyvaan tahtoon ja positiiviseen ihmiskasitykseen, sen tulee olla
ihmisarvoon ja oppimiskykyyn uskovaa, empaattista ja vuorovaikutteista johtamista.
Tybn epamaaraisyys, heikko tiedottaminen paatdsten perustelemattomuus ja jatkuvat

muutokset heikentavat motivaatiota.

Hyvien vuorovaikutustaitojen avulla voi vahvistaa tyontekijdiden motivaatiota ja innostaa
heitd. Palautteen antaminen on tarkeaa, ja sitd pitda osata antaa motivoivasti. Hyvaa
palautetta ei voi antaa koskaan liikaa, tosin sitd ei voi antaa perusteetta. Negatiivinen
palaute on osattava muotoilla rakentavaan muotoon ja sen antamisen yhteydessa olisi
hyva pystya antamaan myos perusteltuja kehitysideoita. On osattava huomioida myoés
palautteen vastaanottajien erilaisuus. Jotkut tykkaavat saada positiivista palautetta niin,
ettd muutkin kuulevat sen ja toiset taas eivat. Rakentava palaute pitdd antaa aina kahden

kesken.

Jos yrityksen arvot taistelevat tyontekijan omien arvojen kanssa, vaikuttaa se motivaati-
oon heikentavasti. Palkan ja muiden aineellisten palkkioiden vaikuttaminen motivaatioon
on hyvin yksil6llista ja riippuu tyontekijdn omista arvoista seka elaman tilanteesta. Ai-

neettomat palkkiot vaikuttavat tutkimuksen perusteella olevan tarkedmpia ja vaikuttavat
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positiivisemmin motivaatioon ja ne ovat pidempiaikaisia motivaation lahteita. Aineetto-
mat palkkiot ovat henkilén omia positiivisia tunteita ja tuntemuksia. Tyontekijat kokevat
saamansa palautteen, arvostuksen, luottamuksen, vastuutehtavat, hyvan tyoilmapiirin ja
vaikuttamismahdollisuudet aineettomina palkkioina tydstaan. Myds kehitysmahdollisuu-
det, urasuunnitelmat, koulutusmahdollisuudet, vakaa tyosuhde, lapindkyvyys, tavoittei-

den asettaminen ja niiden seuranta koetaan motivoiviksi asioiksi.

Kaytettavien palkitsemisjarjestelmien tulee olla oikeudenmukaisia, selkeita ja yksinker-
taisia. Jokaisen taytyy ymmartaa, mista palkitaan, minka verran ja miksi. Palkitsemisjar-
jestelmiin tehtavistd muutoksista taytyy tiedottaa tarpeeksi selkeésti ja kaikki muutokset
tulee perustella tyontekijan ndkdkannasta katsottuna. Jos palkkiojarjestelméén tehdéaéan
joitain muutoksia, jotka vahentavat selkeasti tyontekijdiden taloudellisia palkkioita, ai-
heuttaa se luonnollisesti voimakasta vastarintaa, pahaa mielta ja laskee motivaatiota.
Tyontekijoita pitaisi ottaa mukaan palkkiojarjestelmien suunnitteluun. Vaikutusmahdolli-
suuksien saaminen on erittdin motivoivaa. On huomioitava mygs, etta toisia kiinnostaa
toisenlaiset palkitsemiskeinot enemman kuin toisia. Esimerkiksi erilaiset statussymbolit,
tittelit, paremmat tyopisteet, tydvalineet, tydsuhdeautot tai vaikkapa klubin jasenyydet
eivat kiinnosta kaikkia, mutta ovat toisille erittain tarkeitd. Tassakin asiassa esimiehen

pitda tuntea tydntekijansa ja ymmartad, mita kukakin arvostaa.

Esimiehen tulee olla siis vahintdankin supersankari pystyakseen toteuttamaan kaikki
mitd vaaditaan ja olemalla taydellinen motivaation voimistaja tyontekijoilleen. Tama ei
tietenk&an ole mahdollista ja kaikkien on hyva muistaa se, etta kukaan ei ole taydellinen.
Ei edes esimies. Kieltaméatta esimiestytd on haastavaa ja se vaatii hyvan psyykkisen toi-
mintakyvyn ja kypsyyden lisaksi hyvaa kokonaisvaltaista elamanhallintaa. Esimiehillekin
taytyy olla motivoivia kehittymismahdollisuuksia yrityksessa ja heidéankin pitaé saada tu-
kea tarvittaessa. Heita motivoivat ihan samat asiat, kuin tyontekijoitakin. Esimiehetkin
kun olevat kuitenkin myds jonkun tyontekijoita. Esimiehen kannattaa panostaa itsensa
kehittAmiseen henkisesti itsensa johtamisen taidoilla. Han ei voi olla taydellinen, mutta
on tarkeaa, ettd han on inhimillinen ja aito, myontaa virheensa ja pyrkii ratkaisemaan

ongelmia. Mitd paremmin han tuntee itsens, sitd paremmin han voi johtaa muita.
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10.3 Pohdinta

Olen erittain tyytyvainen opinnaytetydhoni ja opin tyota tehdessani mahdottoman paljon
aiheesta. Prosessina opinnaytetyon kirjoittaminen oli tyolasté, haastavaa ja aikaa vie-
vaa, mutta aiheen kiinnostavuus innosti jatkamaan. Eniten aikaa vei koko lahdekirjalli-
suuteen tutustuminen, mutta sen tekeminen osoittautui valttamattémaksi tyén tekemisen
kannalta. Alkuun haastetta toi eniten tytn aiheen rajaaminen, silla aiheen ollessa erittain
mielenkiintoinen oli vaikeaa jattaa niin paljon mielenkiintoista materiaalia tyén ulkopuo-
lelle. Rajaaminen oli kuitenkin pakollista, silla muuten tekstia olisi tullut likaa, eika ty6
olisi pysynyt niin sanotusti lestissaan. Rajaamista helpotti tutkimuskysymysten etukateen
miettiminen ja vain oleellisten asioiden mukana sailyttdminen. Kun aihe oli rajattu, oli
tyon tekeminenkin helpompaa ja tutkimuskysymykset syntyivat kuin itsestaan ja lahde-

kirjallisuuteen tutustuessa ne selkeytyivat ja kirkastuivat.

Huomasin oman motivaationi vaihtelevat tyon prosessin edetessa paljonkin. Alkuun mo-
tivaationi oli korkea, silla aiheeni oli mielestani hyvin mielenkiintoinen ja paloin halusta
paasta tutkimaan aihetta. Epéatoivoisimmilta tilanne tuntui siinéd vaiheessa, kun lahdema-
teriaali oli suurimmaksi osaksi jo hankittu, mutta paperilla siité ei ollut viela kuin murto-
osa. Yritin luoda sopivan tasapainon tyon, opinnaytetydn ja henkilékohtaisen elaméan va-
lille ja pyrin tietoisesti pienentdm&&n omaa stressitasoa. Aina kun aloitin kirjoittamisen,
niin huomasin, etta saavutin jonkinlaisen flow-tilan tyon tekemisessa. Uudelleen aloitta-
minen oli kuitenkin aina hankalaa. Maaliskuussa tydsta oli valmiina yli puolet, mutta lop-
purutistuksen tekeminen tuntui hyvin ty6laéalta. Tassé vaiheessa jain koronaviruksen ta-
kia kokonaan etat6ihin ja alkuun oli hankalaa |6ytaéa paivarutiineja. Pikkuhiljaa rutiinit sel-
keytyivat sisaltden myds opinnaytetydn tekemisen. Loppuvaiheessa loin mielessani mie-
likuvia siita, kun tyd on jo valmis ja samoin myds koko koulu suoritettuna. Tama voimisti

motivaatiotani todella paljon ja sen voimalla sain ty6n tehtya loppuun.

Olen tyytyvainen myo6s tekemiini haastatteluihin. Hieman harmittaa koronatilanteen
vuoksi muuttunut haastattelutapa. Uskon, ettd kasvotusten tehtdvassa haastattelussa
olisin saanut haastateltavan kanssa syvemman keskusteluyhteyden kuin puhelinhaas-
tattelussa. Puhelinhaastattelut onnistuivat mielestani kuitenkin yllattavan hyvin ja sain
paljon materiaalia kaytettavakseni. Vaikka haastateltavien mé&éra ei ollut huima, koin,
ettd avoimet kysymykset antoivat haastateltaville tilaa antaa kysymyksiin perusteellisia

ja laajoja vastauksia.
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Erilaisia nakdkulmia olisi kylla voinut olla enemman ja kenties jatkotutkimuksen voisikin
tehda samasta aiheesta keskittymalla enemman esimiehen nakékulmaan ja tekemalla
laajemman haastattelun pelkastaan esimiehille. Tassa tydssa voisi tarkastella niita kei-
noja, joilla esimies voi motivoida itse itsedan ja tarkastella itsensa johtamisen taitoja sy-
vallisemmin. Jatkotutkimuksen voisi tehda myods tekemalla kvantitatiivisen tutkimuksen
mittaamalla jonkin yrityksen henkiléstdn motivaatiotasoa jonkin motivaatiomittarin avulla
ja kokeilemalla, kuinka erilaiset motivointikeinot vaikuttavat motivaatiomittarin tuloksiin.
Talla tavalla saataisiin tarkempia tuloksia siita mik& motivoi kuin kvalitatiivisten haastat-
teluiden avulla. Jatkotyona voisi tutkia myods motivaation vaikutusta tyontekijéiden sitou-
tumiseen. Siindkin tydssa voisi mitata tyontekijoiden motivaatiotasoja ja verrata niita sii-
hen, kuinka kauan he ovat olleet samalla tydnantajalla ja mitata myds sitoutuneisuuden

tasoa.

Aihe on erittain ajankohtainen ja olisi erittain tarkead, etta jokainen esimies saisi tarvit-
semaansa koulusta kehittydkseen motivoivammaksi esimieheksi ja olisi myos itse halu-
kas kehittam&an itseaan sellaiseksi. Omalle urakehitykselleni tydn tekeminen antoi pal-
jon suuntaa ja uutta oppia aiheesta. Toivon, ettd paésen vield oppimaan aiheesta lisaa

ja hyddyntdmaan jo saamiani oppeja vield tydelamassa.
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Haastattelukysymykset

Mik& sinua motivoi tydssasi?

Mitk& asiat voimistavat motivaatiotasi?

Mitk& asiat heikentdvéat motivaatiotasi?

Kuinka suuri vaikutus esimiehelldsi on motivaatioosi?
Mita hyotyja olet huomannut motivoitumisesta olevan?

Kuinka pidat itse huolta motivaatiosi tasosta?

N o o ks w DN PRE

Kuinka kehitét itseési motivoijana? (esimiehille)



