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Opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytdd motivoinnin keinoja kéytettavaksi
kulttuuri- ja hyvinvointialojen esimiehille ja ohjaajille. Samalla opinnayte-
tyon tarkoituksena oli herételld johtotehtévissé ja esimiesasemassa olevia
kayttdmaan erilaisia motivoinnin keinoja laajemmin ja rohkeammin. Opin-
naytetyoll4 ei ole tydeldman tilaajaa vaan se on tutkimus, jonka taustalla oli
tekijan kiinnostus syventaa jo opintojen ja tyéelamén vastuutehtévien seké
alaiskokemuksien aikana kertynytta tietdmysta aiheesta.

Tutkimus oli laadullinen ja siind syvennyttiin motivaatioon ja motivoiviin
tekijoihin tyoelamassd. Teoriataustana hyddynnettiin motivaatiopsykolo-
giaa, innostamista, esimiestydskentelyd ja valmentavaa johtamista. Tutki-
jalla itsellaan ei ole vahvaa kokemuspohjaa esimiestydskentelystd, mutta
ohjaustoiminnan opinnot ja sen my6ta ryhman ja yksiléiden ohjaamisen tai-
dot antavat hyvdd motivointiosaamista. Tutkimusta varten tietoa kerattiin
my06s haastattelemalla neljad esimiestyéssa toimivaa alan asiantuntijaa
puoltistrukturoiduilla haastatteluilla. Haastatteluista saatua tietoa analysoi-
tiin yhdessé painetun ja sahkgisen taustateoriatiedon kanssa.

Tuloksena voidaan sanoa, ettd motivaatioon panostaminen kannattaa yri-
tyksen ja organisaation menestyksen ja yhteison mielekkyyden kannalta.
Motivaation keinoja ovat henkilokohtainen kehittymisen ja tyontekijén per-
soonan huomioiminen, positiiviseen tydyhteison ilmapiiriin panostaminen,
tasa-arvoisuus, kiittdminen, palautteen antaminen ja itsendinen tekeminen,
mutta samalla yhteisdllinen jakaminen ja ratkaiseminen. Esimiesty6 ja mo-
tivointi ovat laajoja aiheita, joten laajempi syventyminen ja kattavampi
haastatteluotanta toisivat lisatietoa aiheesta. Toisaalta jatkotutkimuksissa
voitaisiin kasitellda muun muassa kulttuuri- ja hyvinvointialojen motivoin-
nin eroja muihin aloihin.
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to find motivation methods for
managers and supervisors in the field of culture and social and health care
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Motivoinnin keinoja kulttuuri- ja hyvinvointialojen esimiehille ja ohjaajille

1 JOHDANTO

Oletko koskaan miettinyt, kun olet kiinnostunut jostain asiasta, mika vie
sinua eteenpéin? Onko se tavoite olla taloudellisesti vauraampi vai saada
arvostusta omissa piireissé tai tyopaikalla? Onko se tehdé jotain, mitd muut
eivat ole vielé keksineet? Oli tavoite mik& tahansa, mika on se voima tai
palo, mika auttaa pysymaan sinua silla tiell4 ja saavuttamaan tavoitteesi? Se
on syva innostus ja intohimo. Sinulla on motivaatiota saavuttaa tavoitteesi.

Motivaatio on tarkednd osana ihmisen arjesta suoriutumisessa ja menestyk-
sen tekijand yleensé elamassa. Esimiehet kéyttavat motivointia tyodssa, silla
se on tarkein keino saada tyoyhteisot ja yksilot haluamaan yrityksen tai or-
ganisaation menestystd sekd omaa menestystdaan tyoelaméassa. Yhteys 16y-
tyy henkilokohtaisen motivaation, tydmotivoinnin ja tyopaikan menestyk-
sen tekijoissa. Ihmista voidaan motivoida ulkoisesti ja siséisesti.

Tama tutkielma etsii vastauksia kysymykseen, onko kulttuuri- ja hyvinvoin-
tialoilla tyoskentelevien esimiesten motivoinnilla joitain erityispiirteita.
Talla opinndytetyolla ei ole tydelamaén tilaajaa. Se on tutkimus, jossa minun
henkil6kohtaisena motiivina on syventaé opiskelujen aikana Esimiestyo ja
johtamisvalmiudet -kurssilta ja toisaalta myods tydelamén vastuutehtéavien
sekd alaiskokemuksien aikana kertynytté tietdmysté aiheesta. Tietoa hae-
taan motivaatiopsykologiasta, innostamisesta seka esimiestydskentelyn ettéa
valmentavan johtamisen liittyvista teorioista. Suomalainen alan kirjallisuus
ja internet ovat tiedon lahteind. Naista saatua informaatiota yhdistetéan tie-
toon, joka saadaan haastattelemalla neljaa alan asiantuntijaa. Pddmenetel-
mané tassa tutkimuksessa on teemahaastattelu, koska halutaan kokemuksel-
lista tietoa motivoinnista ja sen tarpeellisuudesta.

Motivointi on tarkeé tyokalu ohjaajalle ja esimiehelle. Kun ihminen on mo-
tivoitunut, hanen tekemisensa ja asioiden tavoitteleminen tuottavat iloa. Oh-
jaustoiminnan artenomina on tarkedd hallita motivoinnin keinoja, silla ryh-
maa tai yksiloa tarvitsee motivoida ohjattavaan toimintaan. Liséksi ryhman
tai yksilon ohjauksessa motivoinnin tavat vaihtelevat ohjauksen luonteen
muuttuessa. Néin kohdennettua tietoa kulttuuri- ja hyvinvointialojen moti-
voinnin keinoista ei ole paljoa ja opinndytety0 tuo arvokasta tietoa aiheesta
kiinnostuneiden ja motivointia kayttavien ulottuville.
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2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT JA KASITTEET

Hémeen ammattikorkeakoulun syventavéssa harjoittelussa 2015 havain-
noin erikseen esimiestydskentelyd oman kiinnostukseni pohjalta. Sitd ennen
olin kiinnostunut oman koulutusohjelman kurssista ”Esimiesty0 ja johta-
misvalmiudet”. Keskusteluissa ammattialani opettajien kanssa minulle sel-
visi, ettd aikaisempina vuosina esimiestydskentelysté ei ollut tehty opinnay-
tetyota. Tama lisdsi innostusta aiheeseen. Henkildkohtainen kiinnostus esi-
miestyéhon sai minut valitsemaan tdman aiheen opinnaytetyoksi, vaikka
minulla ei ole vankkaa tyokokemusta esimiestyoskentelysta.

Né&en kuitenkin, ettd ohjaustoiminnan artenomin nékdkulma esimiesty6s-
kentelyyn ja motivointiin tuo uutta tuulahdusta jo olemassa olevaan tietoon.
Ohjaustoiminnan artenomin koulutus antaa valmiudet toimia alan esimies-
tehtavissd, niin kuin edelld mainitussa kurssissa viitattiin. Pelkéstaan ryh-
ménhallinta, ohjauskokemus seka asiakasléhtdinen tydskentelytapa ovat
vaadittuja taitoja hyvalta esimieheltd, ja ndma ohjaustoiminnan artenomi
hallitsee.

Ohjaustoiminnan artenomin pitdd osata myo6s tyossdan motivoida ryhméa
tai yksiléd, joten motivointi aiheena seka taitona on valttamaton alan am-
mattilaisille. Motivaatio ja motivointi ovat monitahoisia aiheita, joiden psy-
kologinen ulottuvuus puolestaan kiinnostavat minua. Opiskelujen aikana
perehdyin terapeuttiseen ohjaustoimintaan sekd tutustuin mindfulnessiin
yhtend menetelména. lhmismielen voimaannuttaminen sekd autonomian
vahvistaminen ihmiselle ovat tarkeitd arvoja kulttuuri- ja hyvinvointialalla.
Ne ovat téarkeita alojen tydntekijoille heidén tydssaédn ja ihan yksittéiselle
ihmiselle. Ne ovat ihmisoikeus, joita meidan pitaé vaalia itsessamme ja toi-
sissamme.

Néin aiheeksi rajautui motivoinnin keinoja esimiehelle ja ohjaajalle kult-
tuuri- ja hyvinvointialoilla. Tietoa tdhan tutkimukseen haetaan motivaatio-
psykologiasta, innostamisen, esimiestydskentelyn seka muun johtamisen
erityisesti valmentavan johtamisen liittyvista teorioista.

2.1 Tutkimuskysymykset ja tavoite

Tutkimuksen paakysymys on seuraava:

Mit& motivoinnin keinoja esimiehet kayttavat kulttuuri- ja hyvinvoin-
tialalla?

Paakysymysté taydentavéat seuraavat apukysymykset:

Mitd on motivointi?
Miksi motivointi on tarkeaa?
Miten motivointi auttaa tydyhteis6a?

[ ]
[ ]
[ ]
e Mitd haasteita motivoinnissa on osana esimiestyota?


https://soleops.hamk.fi/opsnet/disp/fi/ops_OpetTapTeks/tab/tab/sea?page=&opettap_id=12526579&stack=push
https://soleops.hamk.fi/opsnet/disp/fi/ops_OpetTapTeks/tab/tab/sea?page=&opettap_id=12526579&stack=push
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Tavoitteena on koota tietoa motivoinnin tarkeydesta ja sen keinoista. Tar-
koitus on lisét4 tietoa, jota voi hyddyntaa erityisesti kulttuuri- ja hyvinvoin-
tialojen johtotehtévisséd sekd muilla ohjaajuutta vaativissa ammateissa. Yh-
tené tavoitteena on myos herételld ajatuksia omaan johtajuuteensa tapoihin,
koska en voi antaa taysin valmiita vastauksia, mutta voin antaa tietoa omien
ajatuksien herattelyyn.

2.2 Kasitteet

Motivointi rajataan késittdmaan tdssa opinnéytetydssa toisen ihmisen moti-
vointia ja innostamista. Tydssa keskitytaan pitkélti sithen, mitad motivointi
tarkoittaa tyoelaméssa. Motivoinnista puhuttaessa esiin tulee usein ainakin
tunnetuimmat Maslowin tarvehierarkiateoria, Hezbergin motivaatio- ja hy-
gieniateoria, McCellandin suoritusmotivaatioteoria. McGregorin X- ja Y-
teoria, Vroomin odotusarvoteoria ja muita lukuisia motivaatiota tutkivia ja
selittavia teorioita (Rautava n.d., 4-15). Tdssa ndmé teoriat on rajattu pois
sellaisenaan, koska ei ole yhtd ainoaa motivaatioteoriaa, joka méaérittelisi ja
yhdistaisi kaikki motivaatioprosessiin liittyvat tekijat (Aaltonen, Pajunen &
Tuominen 2011, 41). Tutkimuksessa loytyy silti vaistamatta selkeitd yhty-
makohtia edelld esitettyihin teorioihin, kun puhutaan motivoimisesta. Jos-
sain maarin puhutaan myds innostamisesta ja inspiroimisesta, koska koen
ettd ne ovat laheisid ja rinnakkaisia termej& motivoinnin ké&sitteen kanssa.

Esimiesty0std kerrotaan yleiskuvauksena, mikd on esimiehentehtdva ja
minkélainen on hanen tydkuvansa. Tutkimuksessa tarkastellaan, miten esi-
miesty0 ja motivointi liittyvat toisiinsa ja miksi motivointia tarvitaan.

Kulttuurialalla tuotetaan elamyksia ja palveluita, jotka lisadvat elaménlaa-
tua. Alan osaajien ominaispiirteita on esteettinen, visuaalinen ja kulttuuri-
osaaminen., tuotteiden valmistus ja kddentaidot seka yritystoiminta. (Ope-
tushallitus 2010, 3.) Hyvinvointialoihin ndhd&an kuuluvan terveys-, sosi-
aali-, kuntoutus- ja terveysliikunta-, terveys- ja hyvinvointimatkailu- sek&
luonto- ja elamystoimialat seké niihin liittyvéat teknologia-, valine ja varus-
tuotannon toimijat (Freundlich 2015, 5). Kulttuuri- ja hyvinvointialoilta
tdma tutkimus késittelee seuraavia aloja 1) nuorten sekéd vanhusten kult-
tuuri- ja hyvinvointipalveluja, 2) hyvinvoinnin kehittdmisprojektia seka 3)
teatteritoimintaa. T&ssa kulttuuri- ja hyvinvointipalvelut nuorille ja nuorille
aikuisille tarkoittavat harrastus- ja vapaa-ajantoimintaa. Vanhusten kult-
tuuri- ja hyvinvointipalvelut tuovat vanhuksille mielen virkistdytymista ja
kuntoutumista. Hyvinvoinnin kehittdmisprojekti etsii ja kehittdd mahdolli-
sia hyvinvoinnin edistdmisen keinoja ikaihmisille. Teatteritoiminta tarkoit-
taa kaupallisen teatteriorganisaation tuomaa kulttuuritoimintaa.
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3 ESIMIESTYO

Esimiesten tydnkuva on moniulotteinen, silla he ovat monesti samanaikai-
sesti asiantuntijana oman esimiehensa ryhmassé, kollegana muille esimie-
hille, he ovat osana organisaatiota ja toimialan verkostoa kuin myos esimie-
hend omalle tiimilleen (Kuusela 2013, 14). Esimiehi& toimii monenlaisissa
tyopaikoissa. Tyonimikkeend nimittain 16ytyy tiiminvetdjia, vastaavia oh-
jaajia, projektipaallikkoja ja ryhmévastaavia seka muita erilaisia johtajia
(Jarvinen 2005, 18). Haastatteluiden ja kirjallisuuden mukaan esimiesten
pitad osata johtaa, ohjata, tukea, kuunnella, rohkaista, visioida, inspiroida,
rajata tarpeen mukaan seké antaa mahdollisuuksia, ettd sopivan haastavia ja
joskus pakollisia tehtavia tyotiimilleen (Jarvinen 2005, 40; Kuusela 2013,
15).

Miksi sitten ihmisia pitaa johtaa tydyhteisossa? Jarvinen (2005, 22) esittaa
kysymyksen, etteikd koulutetut, osaavat, aikuiset ihmiset parjaa ilman esi-
miesté tai johtajaa, ja vastaa kysymykseen, ettd johtaminen on itse asiassa
tarkein keino, jolla huolehditaan organisaation tai tehtédvén tuloksellisuu-
desta ja tehokkuudesta. Jarvinen (2005, 22) mainitsee my6s kapean nako-
kulman, sill& usein yksittainen tyontekijé tarkastelee tyota vain omasta tyo-
kentéstd ja ennen kaikkea omista henkilokohtaisista lahtokohdista. Esimies
on t&lldin organisaation, ryhman tai yksikon ainoa laaja-alaisempi katselija
seka varmistaja. Ndin ollen han on haastavammassa tyonkuvassa, silla ha-
nen on kyettava nousemaan johtamansa ryhmén ja omien henkilokohtaisten
tarpeiden ylépuolelle. Jonkun on johdettava ja konkretisoitava aika ajoin
perustehtdvien tavoitteita, niin ettd ne ovat organisaation strategioiden mu-
kaisia. (Jarvinen 2005, 22.)

Esimiehelld on haasteensa tasapainotella tyén monien sidosryhmien vélilla.
Liséhaasteita tuo se, ettd hdn on myos usein kaikkien katseiden ja vertailun
kohteena. Esimiehen toimintaa verrataan aina omaan ideaalikuvaan johta-
jasta. Kun lisdtaén vield, ettd jokaisella tyontekijélld on erilaiset ndkemykset
ja odotukset, siitd mikd on hyva johtaja, esimiehen ty6ta voi todella sanoa
monipuoliseksi ja haastavaksi tyokentaksi. Tyontekijoilla on liuta erilaisia
odotuksia johtajaansa kohtaan, ja monia niista ei sanota aina daneen, joten
esimiehelld on joskus hankalaa toteuttaa niitd. (Kuusela 2013, 15-16.) Pa-
laute on talloin esimiehelle todella arvokasta, silld se antaa nakokulmia
tyontekijoiden silmin ja on oikeastaan keskeinen kehittymisen tyotkalu joh-
tajana (Jarvinen 2005, 89; Kuusela 2013, 16).

Hyvan esimiehen ominaisuudet ovat mielestani oleellinen osa tutkittaessa
motivointia, silla esimies, josta ei pidetd tai hdnen johtajuudessaan on on-
gelmia, el han saa arvostavaa otetta mydskaan tyontekijoista tai pysty mo-
tivoimaan heitd. Hyva tyontekijé tai esimies tietysti onnistuu tyosséan. Esi-
miehen onnistumisena ndhd&an onnistumiset ihmisten odotuksissa. Han
tuntee osoittaneensa arvostusta ja saanut sitd ehka itsekin, tietdd tehneensé
hedelmallista yhteisty6td, on auttanut muita onnistumaan. VVuorovaikutusti-
lanteet ovat olleet antoisia ja vieneet asioita eteenpdin tai tyolistalla olevia
tehtavid on tehty eteenpdin. (Kuusela 2013, 15.)
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Johtaminen on mielesténi ennen kaikkea yhteistyotd, mutta vield enemman
vuorovaikutusta erilaisten ihmisten kanssa ja vaikuttamista heidan tyonte-
koonsa seké esimerkin antamista omalla tyéntekoon suhtautuvalla asenteel-
laan. Sanoisin, ettd hyva esimies pitd4d motivaatiota tychon ylla.

4 MOTIVAATIO JA MOTIVOINTI TYOELAMASSA

Miten voidaan vaikuttaa toiseen ihmiseen tai tydyhteis6on? Miten esimies
saa ihmiset kuuntelemaan itsed&dn? Motivointi on vastaus, mutta mitd on
motivaatio? Miten motivaatio syntyy? Mika meitd motivoi? Miten toista ih-
mistd voi motivoida ja miten tyéelaméssa motivoidaan? Seuraavassa kap-
paleessa pureudutaan erityisesti siithen, mik& meita liikuttaa ja jalkimmai-
sissa tydeldman motivointiin.

4.1 Mitad on motivaatio?

Jos pohdin sanaa motivaatio, niin miellén sanoja, jotka kuuluvat sen sisalle
tai tarkoittavat l&hes samaa asiaa. Sanat ovat innostus, kiinnostus, suunta,
halu ja pyrkimys. Motivaatio-sana kantautuu latinan kielen sanasta movere,
joka tarkoittaa litkuttamista ja liikkeelle panemista (Aaltonen ym. 2011,
39).

Motivaatio saa siis liikkeelle. On syy, miksi jotain halutaan tehdé ja on seu-
raus, mihin ollaan paadytty. Valissa on tapahtunut liike. Ainoa kysymys j&a,
miten tdma liike saadaan tapahtumaan? Taté vastausta on etsinyt monet tie-
teilijat, tutkijat ja filosofit. Mutta monitahoisuutensa ja ihmisen yksil6lli-
syyden vuoksi, taysin oikea vastaus jaa aina vahan hamaraksi. (Aaltonen
ym. 2011, 39-40.) Niin kuin aikaisemmin viitattiin (Luku 2.3), olemassa on
jo monenlaisia motivaatiota selittvia teorioita, mutta mikaan niista ei kata
kaikkia motivaation tekijoita, jotka vaikuttavat siihen.

Mikaan ei kuitenkaan liiku, jos se ei kosketa meidan tarpeitamme. Tarpeella
pyrimme tasoittamaan siséisia epétasapainon tiloja. Thmisella voi olla sa-
maan aikaan monia tarpeita, mutta jotkut vievat silla hetkelld eteenpéin
enemman kuin toiset. Jokaista ihmist4 motivoi erilaiset asiat. Olemme yk-
silollisia tarpeidemme suhteen. Tarpeet vaihtelevat perustarpeista kuten
unen ja sosiaalisten suhteiden tarpeista, henkisiin tarpeisiin kuten itsensa
kehittdmisen, kokemuksen halun tai uteliaisuuden tarpeeseen. (Aaltonen
ym. 2011, 44.) Motivaatio siis selittdd, miksi joku toimii tietyll4 tavalla. Se
on monimutkainen ja alati muuttuva prosessi, jossa yhdistyy persoonalli-
suus, arvot, tunne- ja jarkiperustaiset tekijat sekd sosiaalinen ymparisto.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 11.)

Motivaatiolla n&hddin olevan kolme tehtavad. Ensimmaéisessd motivaatio
toimii energian lahteend kayttaytymiselle, toisessa se suuntaa kayttayty-
misté ja kolmannessa se sdételee sitd. Motivaation aikaansaamissa pitaa ot-
taa siis huomioon toiminnan energiansaantia, suuntautumista ja saatelya.
(Liukkonen ym. 2006, 12.)
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4.2  Motivointi tyoeldmassa

Miksi motivaatiota, innostusta ja inspirointia tarvitaan tyon tekemiseen?
Kilpinen (2008, 16) avaa, ettd motivoiva johtaja saa ihmiset kehittdméaén
parempia tuotteita ja palveluita ja rakentamaan parempia yhteisoja ja yri-
tyksid. Kun saavutetaan parempaa tyoelaméssa, kiivetaan kohti myds pa-
rempaa yhteiskuntaa ja paremmin voivaa Suomea (Kilpinen 2008, 16).

Motivointi on yksi tarkein esimiehen tyotehtava ja tyokalu tydyhteison joh-
tamisessa. Nykyaikana tiedetdan, ettd motivaation merkitys ja sen yhteys
tyon kunnollisen lopputuloksen kannalta on tarke&é. Tiedetadn myos, ettd
motivaatio ja sitoutuminen tyéhon ovat kaikkialla tuottavuuden perusta ja
tuloksellisen toiminnan tae, myo6s tydssé viihtymisen kannalta. (Huuhka
2010, 144.)

Motivaation tuloksia ei saa vahatelld, silla ihminen joka on tyostdén innos-
tunut sekd tempautunut tyohonsa, saa iloa ja kokee eheytysta sekd unohtaa
ahdistavia ajatuksia, ettd koettuja kokemuksia. Motivaatio on merkittavasti
yhteydessé hyvinvointiin, jaksamiseen sekd arjesta etta tyosta suoriutumi-
seen. (Liukkonen ym. 2006, 6-7.)

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunta allekirjoittaa (2014) Nobel-voittaja Ed-
mund Phelpsin (n.d.) ajatuksen, etté taloustiede ei ota riittdvasti huomioon
ihmisen innostusta ja motivaatiota ja niiden merkitysta taloudelliselle me-
nestykselle. Silld jos ihmisten motivaatio on se energia tai virta, joka vie
yritystd, organisaatiota, projektia, ryhmaa tai yksittaistd ihmista eniten
eteenpdin, niin mikd muu saa sitten yrityksen, tai isommassa mittakaavassa
yhteiskunnan menestymaéan? Kaikkien haastatteluiden ja Liukkosen mu-
kaan (2006, 6, 12) motivointi luo sitoutumista, hyvinvointia, iloa ja tuloksia.

JOHTAMINEN
/
Yksilo ja Motivointi- o -
hanen Yoot alu Toiminta Tulos
motiivit

Kuval.  Johtaminen motivoinnin kautta (Rope & Kettunen 2012, 86)

Tyo6elamassé motivointi on esimerkiksi sité, ettd keskustellaan tavoitteelli-
sesti ja neuvoja antaen. Tilanteessa pyritddn ottamaan tyontekija huomioon
kokonaisvaltaisena ihmisend, jolla on oma tilanne, ndkemys ja mahdolli-
suudet muutokseen. (Oksanen 2014, 14.)
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Toikka (2012) huomauttaa, ettd motivaatio kuitenkin lahtee itsestd. Kukaan
ei voi motivoida toista vakisin, mutta motivoitumaan voi aina oppia. Tyo6-
elamassé voidaan tyontekijoité ohjeistaa ja auttamaan motivoitumaan sisai-
sesti. Tarkeintd on, ettd tarjotaan riittavat olosuhteet tyontekijoiden luovuu-
den ja taitojen kehittdmiseen. Johtaminen tapahtuu siis yksilon motiivien ja
tyon tuloksen vélissa (Kuva 1.).

4.3 Esimiehen roolit ja tavat motivoinnissa

Keskity siihen mik& motivoi, ja toiminta seuraa. Jos keskityt
toimintaan, mitéan ei seuraa. — Christopher Evatt

Historiaa on varittdnyt monenlaiset johtajuusmallit. Monella on varmaan
mielikuva armeijan kaltaisesta kurinalaisesta johtajasta, joka latelee kaskya
toisen perdan. Johtajuus on kuitenkin muuttunut vuosien saatossa, kun yh-
teiskuntakin on muuttunut verkostomaiseen toimintamalliin. Johtamisen pi-
taisi koko ajan muistuttaa enemman ja enemman vapaaehtoisjoukon johta-
mista, joka vaatii taas heidan vetéjaltddankin enemman. Esimiehen on hallit-
tava erilaiset lahestymistavat ja johtamisenmallit, silla valilla tydyhteisossé
pitad myos kaskyttad. (Aaltonen ym. 2011, 301.) Yhteiset pelisadnnot aut-
tavat ristiriidoissa seka arvot, jotka ovat saman suuntaisia tyontekijalla, etta
organisaatiolla. Muutoksia ei pid4 tehdd muodin vaan tarpeen mukaan.
(Manka 2008, 287.)

Ihmisten ajattelutapojen muuttumisen myo6ta keskiéon on noussut asiak-
kaan omista tulevaisuuteen painottuvista tavoitteista ja omista voimava-
roista ja taidoista lahteva tyoelama. Puhutaan myos coaching-ilmiosta, jossa
kaikki tekniikat ovat eteenpdin suuntautuvia, myonteisia ja ohjaajan ja oh-
jatun hyvad kommunikaatiota korostavia. (Hirvihuhta 2006, 13.)

Kilpinen (2008, 187) kertoo inspiroivasta johtajasta, joka osaa luoda kirk-
kaan kuvan siita, mité tavoitellaan. Inspiroiva johtaja uskoo siihen, etté ih-
minen voi aina kasvaa ja muuttua sekéd haluaa ihmisten menestyvan. Han ei
ole sokea riskeille taikka ongelmille, sekd ymmaért44 ettd saavuttaminen
vaatii yrittamistd, vaikeuksien kohtaamista ja voittamista. Inspirointi on ter-
vettd optimismia, silla se antaa ihmisille toivoa. (Kilpinen 2008, 187-190.)
Inspiroivaa johtajaa seurataan, koska hanelta 16ytyy intohimoa, unelmia ja
visioita, han on luotettava ja oikeudenmukainen. H&n osaa tehda paatoksia
ja tavoittaa oikeita asioita, han osaa olla myos erilainen, rohkea, tavoitteel-
linen sek& h&n saa muissa aikaan liiketta eli motivaatiota (Kilpinen 2008.
191-202).

Valmentavan johtajuuden perusidea on taas siing, etta esimies tai henkinen
johtaja kykenee kayttdmaan erilaisia lahestymistapoja pyrkiesséan olemaan
ryhmaénsa aktiivinen vaikuttaja. Puhutaan johtamisesta, joka on seké tavoi-
tehakuista ettd kehittavaa. Tallainen johtaja varmistaa, ettd hanen ryhmansé
kehittyy yhteisoné ja ettd kaikki yksilot paasevat kehittymisen tielle. Val-
mentavan esimiehen paras tyokalu on oma persoona ja persoonalla annettu
esimerkki. (Aaltonen ym. 2011, 301.)



Motivoinnin keinoja kulttuuri- ja hyvinvointialojen esimiehille ja ohjaajille

Mentorointi on yksi menetelmd, mitd esimies voi kayttda. Siind esimies
(mentori) kuuntelee tyontekijan (aktorin) tilannetta, pohtii sitd ja auttaa ker-
tomalla, miten on itse toiminut vastaavassa tilanteessa. Mentorin on kuiten-
kin kuunneltava enemman kuin puhuttava, silla monesti d4neen sanotut
asiat kehittyvat ja néin tyontekija voi itse 10ytaa ratkaisun. Valmentava joh-
tajuus ja mentorointi ovat k&ytdnngssé hyvin samanlaisia menetelmid. (Aal-
tonen ym. 2011, 329.) Mielestani inspiroivallakin johtajuudella on paljon
samankaltaisia piirteita.

Motivaation ja toimintahalun edistamisessé liittyy seuraavia seikkoja, joita
esimiehen pitdd ottaa huomioon: Autonomian ja patevyyden tukeminen,
varmistaa, ettd tyo tapahtuu mukavassa ymparistossa fyysisesti seka henki-
sesti, siséisen motivaation edistaminen tavoitteen asettelun avulla ja proses-
sin aikana keskustellaan sen etenemisesta seka saannollinen rakentavan pa-
lautteen antaminen (Liukkonen ym. 2006, 98-241; Manka 2008, 188; Rope
ym. 2012, 97). Vastuullisuus omasta ty0sté ja tyostd saatava palaute ovat
kannustavan tyon piirteitd. Naista voidaan tehdd kaava, joka laskee moti-
vaatiopotentiaalin, joka on mielekkyys x itsendisyys x palaute. Jos yksikin
lenkki on heikko tai puuttuu kokonaan, tyéhon kohdistuva potentiaali jaa
heikoksi. (Manka 2008, 188.) Toinen esitelty tyomotivaatiota esittelevé
kaava on:

Wm = (Js X Pm x Cs X L¢) % 100,

Jossa Wm (work motivation) on ihmisten sitoutuminen,

Js (job satisfaction) on ihmisen tyytyvaisyys omaan tyéhon,

Pm (person motivation) on henkilén henkilokohtainen tyomotivaatiota ky-
seisessé tehtdvassa,

Cs (company systems) on yrityksen rakenteiden soveltuminen henkildlle ja
L. (leadership competence) on esimiehen hyvét tai heikot johtamistaidot.

Taman kaavion tarkoitus on selventad sitd, ettd yhdenkin neljasta esitetyn
tekijan tulofunktion ollessa nolla on tydmotivaatiokin nolla. (Rope ym.
2012, 90-91.)

Nékisin, ettd oli sitten kyseessa valmentaja, ohjaaja, esimies tai mentori,
joka kayttdd valmentamista hyvakseen ja pyrkii kehittdmaéan tyontekijoi-
tadn, on han talla tavoin erityisen kannustava ja rohkaiseva. Tyon iloa voi-
daan lisatd monilla eri tavoin, mutta suuret stressin tuovat tekijat taytyy nos-
taa esille. Niitd vahennetéén ratkaisukeskeisesti tyontekijan ja esimiehen
yhteisvoimin haetuilla p&atoksilla. Jos ihminen uupuu, johtaa se helposti
riittdmattomyyden tunteeseen, kyynistymiseen ja heikentyneeseen amma-
tilliseen itsetuntoon. Viihtyvéssa tydssa ihminen saa lisd4 energiaa, joka
mahdollistaa paremmin aikaansaannoksien syntyd ja loppuun viemista.
(Manka 2008, 286.)

Jokainen esimies johtaa ja valmentaa omalla tyylillaan. Ei ole tiettyd mallia,
kuinka johtaja toimii missakin tilanteissa. Valmentajan tai johtajan rooli ra-
kentuu ja kehittyy pitkan aikavélin tuloksena. Tydyhteison valmentami-
sessa on kuitenkin nédhtévissé neljaa erilaista perusroolia. Tiiminjohtaja,



Motivoinnin keinoja kulttuuri- ja hyvinvointialojen esimiehille ja ohjaajille

joka luo normit ja ottaa vastuun. Ymmartava kuuntelija, joka ohjaa kehi-
tystd. Vaikuttaja, joka suuntaa toiminnan tavoitteiden mukaiseksi ja toimii
aktiivisesti muutostilanteissa. Tunteiden tulkitsija, joka mahdollistaa, ettd
tyontekijat voivat ilmaista tunteitaan avoimesti seka puuttua, jos tunteet ot-
tavat liikaa valtaa. (Liukkonen ym. 2006, 167-168.)

4.4 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio tulee ymparistolta tai yhteison asettamista tavoitteista
ja tarpeista vastata niihin. Sisdinen motivaatio on taas henkisté ja persoo-
nallista. Sisdisen motivaation herattamiseksi taytyy ensin olla tunne, etta
hénelld paatosvalta omasta toiminnastaan ja itsemaarayksestaén seké péte-
vyyttd. Thmisen on hyva tuntea itsevarmuutta siitd, ettd han on tarpeeksi ky-
vykds saavuttamaan tavoitteita. Kun tdhan lisatédan vield sosiaalisen yhtey-
den tunne, ettd ihminen kokee saavansa tukea ajatuksilleen, on sisainen mo-
tivaatio kasvaminen varmempaa. (Oksanen 2014, 43-44.)

Tybelamaéssé palkkiovaikutukset tai halumotiivit jaetaan ulkoisiin ja siséi-
siin piirteisiin. Sisaiset palkkiot liittyvat tyon sisaltoon tai yksilon aikaan-
saannoksiin. Se voi olla myos perustarpeiden jalkeen sisdisten tarpeiden
tyydyttamistd, esimerkiksi itsensa toteuttamista tai tyohon tyytyvaisyytta,
joka ilmenee subjektiivisessa muodossa: “Nautin tdistd tydstd.”. Ulkoiset
palkkiot ovat tydympaéristosta tulevaa. Se voi olla palkkaa tai muuta palk-
kiota, ulkopuolista tukea ja osallistumismahdollisuuksia. Ulkoiset palkkiot
tyydyttavat useimmiten perustarpeita kuten turvallisuuden tunnetta seka
tyohon tyytyvaisyys esiintyy objektiivisessa muodossa, kuten “Tdstd saa
hyvdt bonukset.”. (Aaltonen ym. 2011, 47-48; Rope ym. 2012, 82-83.)

Siséiset palkkiot motivoivat ulkoisia palkkioita enemman, silla ihminen ko-
kee mielihyvaa kéayttaessaan henkisid voimavaroja. Tadman takia itsendinen,
tarpeeksi haasteellinen ja mielenkiintoinen tyd seké inspiroivat harrastukset
ovat tarkeimmat tekemishalua ja tyotyytyvéaisyytté tuovat tekijat. Jos ei kos-
kaan heréateta tyontekijén sisdisen motivaatiota, ei mydskaan tapahdu aitoa
sitoutumista tyéhon. (Aaltonen ym. 2011, 51 & 57.) Ulkopuolinen moti-
vointi esimerkiksi palkalla toimii usein jonkun aikaa, mutta ei kanna lahes-
kaan niin pitkalle kuin sisdinen motivaatio (Mé&enpéé 2015).

5 TUTKIMUS-JA AINEISTONKERUUMENETELMAT

Mielestani motivointi kdsitteend on sen verran abstrakti, ettd maarallista tu-
losta (eli kvantitatiivista) on vaikea madritella tai edes laskea numeroina.
Taman myota laadullinen tutkimusmenetelma tuli vaistamétta valituksi.
Hirsjarven ja muiden mukaan (2007, 157) kvalitatiivinen tutkimuksen pyr-
kimyksend, on pikemminkin 16ytaa ja paljastaa tosiasioita ja se on koko-
naisvaltaista tiedonhankintaa. Tutkimuksessa haluttiin tietdd, ettd minka-
laista on motivointi ja mitd keinoja siihen on. Tdmé on laadullista eli kvali-
tatiivista tutkimusta. Kvalitatiivinen tutkimus tutkii todellisen elaman ku-
vaamista. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2007, 157.)
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Tama ty0 koostuu ja perustuu omiin havainnointeihin ja haastatteluista
nousseihin tietoihin. Teemahaastattelut ovat kvalitatiivisen tutkimuksen
paamenetelmad, koska ndissa suositaan tutkittavien ndkokulmia seké kohde-
ryhmid, jotka ovat tarkoituksenmukaisesti eika satunnaisesti valittuja (Hirs-
jarvi ym. 2007, 160 & 200).

5.1 Puolistrukturoidut teemahaastattelut

Tutkimusta varten haastateltiin neljaa eri henkil6a, jotka ovat télla hetkella
esimiehen kaltaisessa tyonkuvassa. Haastateltavilla henkil6illa vaihtelivat
tyonkuvat seka henkilostoméaara suuresti, mutta kullakin oli jo vuosien mit-
tainen kokemus esimiestydskentelystd. Kutakin henkiloa haastateltiin hen-
kilokohtaisesti. Haastatteluun oli varattu yksi tunti, mutta haastatteluiden
kestot vaihtelivat puolesta tunnista tunnin mittaiseksi. Kaikki haastateltavat
toimivat hyvinvoinnin- tai kulttuurialojenkentilla ja heidén tyénimikkeensa
olivat seuraavia: vastaava toiminnanohjaaja, projektipaallikko, toimitusjoh-
taja ja toiminnanjohtaja. Puolet asiantuntijoista olivat naisia ja puolet mie-
hid. Haastattelut toteutettiin Tampereella sek& Hameenlinnassa 23.-
25.2.2016.

Kun asiantuntijoita pyydettiin mukaan haastatteluun séhkdpostitse, kerrot-
tiin ettd haastattelut pysyvat nimettdbméana. Perusteluna télle on, etta suostu-
minen on nadin helpompaa osallistujille, ja ettd vastauksista tulee talldin hen-
kilokohtaisemmin todettua ja koettua tietoa, eik& organisaation eduksi esi-
tettya.

Taman tutkimuksen haastattelun kysymykset olivat etukateen mietittyja ja
alustava runko haastattelulle (Liite 1) oli, mutta kysymykset muotoiltiin
aina tilanteeseen ja keskusteluun sopivaksi, joten kysymykset eivat olleet
taysin tarkkoja tai haastattelu ei seurannut taysin tdsmallisesti jarjestysta.
Haastattelussa kaytettiin menetelmana teemahaastattelua, jolla keréttiin tie-
toa, mik& on haastateltavien mielestd motivointia, miksi se on tarkeaa ja
mika on esimiehen rooli siind? Kysyttiin my06s, ettd miten asiantuntijat itse
kayttavat sitd tydsséan ja miten se auttaa tyoyhteisod? Etsittiin vastauksia
kysymyksiin, kuten miten alaiset tai tydyhteisé motivoi itsedn tai toisiaan,
mit4 haasteita motivoinnissa on ja miten haastateltavat motivoivat itseddn
ja pitdvat omaa motivaatiotansa yll&?

Puolistrukturoitu teemahaastatteluun paadyttiin, koska edella oleviin kysy-
myksiin haluttiin vastaus, mutta itse haastattelutilanteesta ei haluttu tehd&
lilan kaavamaista ja jaykkaa. Koen, ettd rentous ja avoimempi haastattelu
antavat tilaa paremmin ajatuksille. Teemahaastattelua sanotaan myds puo-
listukturoiduksi haastattelumenetelmaksi, koska sisaltdd enemman méaéri-
teltyja rakenteita kuin avoin haastattelu (Wikipedia 2014). Strukturoitu
haastattelu tarkoittaa lomakehaastattelua, jossa on valmis jarjestys kysy-
myksille ja vditteille, kun avoimessa haastattelussa aihe voi muuttua kes-
kustelun kuluessa. Teemahaastattelu on strukturoidun ja avoimen haastatte-
lun vélimuoto, silld haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa,
mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. (Hirsjarvi ym. 2007,
203-204.)
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Litteroin haastattelut peruslitteroinnin mukaisesti eli Kirjoitin datan sanatar-
kasti yl0s, mutta jatin taytesanat, toistot ja kesken jaénet tavut pois. Suurim-
mat tunnelataukset Kirjasin myos ylos (Kvalitatiivisen datatiedoston kasit-
tely 2016). Kokonaan litterointeja anonyymiyden vuoksi ei paljasteta, mutta
kokosin yhteenvedon haastatteluista (Liite 2), jossa nakyy kysymykset ja
vastaukset aiheittain.

5.2 Kirjallisuudesta ja verkkojulkaisuista I0ytyva tieto

Kirjallisuudesta ja internetista haettiin teoriapohjaa motivoinnin psykologi-
asta, innostamisesta, tydmotivoinnista seka esimiehen etta johtamisen teo-
rioista. Tutkimuksen kirjallisuus riippui hyvin paljon siit4, miten kirjoja
saatiin kayttoon opinndytetyoskentelyn aikana seka asuinkuntani Kirjas-
toista. Ulkomaalaiset, tdssé kohtaa muut kuin suomenkieliset teokset, on ja-
tetty pois, etta pysyttiin napakassa rajauksessa opinnaytety0ssa.

6 AINEISTON ANALYYSI JA TULOKSET

Miten motivointia kdytetddn kulttuuri- ja hyvinvointialoilla? Miksi se on
tarkeda? Mité se hyodyttaa ja mita haasteita sen kayttdmisessa? Nama ovat
seuraavat kysymykset joihin vastataan. Vertailen I0ydettya teoriaa ja haas-
tatteluista nousseita ajatuksia. Paapaino on kuitenkin haastatteluissa, koska
ne ovat isoin osa tata tyota.

6.1 Esimiesten ndkemys motivoinnista

Motivaatio kasvuun ja eldménhallinnan tunne néyttavét olevan voimak-
kaasti yhteydessa toisiinsa, myos seuraavien muuttujien kanssa, kuten tyén
hallinnan, tyokyvyn, tyéhon sitoutumisen, kannustusjérjestelmien ja ryh-
méahengen seka tyon sisallon kanssa. (Manka 2008, 266.) Lisaksi haastatel-
lut esimiehet nakivat motivoinnin olevan tarked osa omaa ty6téansa. He ku-
vasivat sen olevan toiminnan voimauttamista, ammatillisuuden ja sen laaja-
alaisuuden heréttamistd, luovuuden sallimista, innoittamista, vaikuttamista
tyontekijan tyohon ja organisaation tyonjalkeen panostamista.

Kaikista haastatteluista k&vi ilmi, ettd esimiehelld on sikéli erilainen toi-
menkuva, ettd han katsoo, onko yhteinen tdman hetkinen suunta oikea, oi-
keassa ajassa etenevéd ja ettd tyontekijat ovat tyokykyisida vieméén asiaa
eteenpdin. Yksi neljasta haastattelusta toi myos ndkékulman, ettd vuosien
tyohistoria kaventaa tehtévaa tyota, jos tahan ei kiinnitetd huomiota. Toisin
sanoen esimiehen pitdd osata virittdd uusia ajatuksia ja mahdollistaa ty6ta
motivoivaksi, jotta tyota halutaan tehda. Esimies on se, joka seuraa moti-
vaation tilannetta ja joka luo tyOpaikalle ne henkiset raamit. Kaikki haasta-
tellut totesivat, ettd motivaation aikaansaamiseksi pitaa raivata pois esteita
sekd mahdollistaa muutenkin ty6td ja motivaation syntya esimerkiksi anta-
malla aikaresurssia, tyovalineita tai lisatydvoimaa tyontekijan kayttoon.
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6.2 Motivoinnin hyddyt tydyhteisossa

Kaikki haastateltavat sanoivat, ettd motivaatio tydhon on erityisen tarkeda,
koska siité riippuu pitkalti tyon tulos ja laatu. Toisaalta myds motivointi on
avaintekijang, kun pyritdan sitouttamaan luovia osaajia tyoyhteisoon. Tyo-
suorituksiin ja tyossa viihtymiseen vaikuttaa paljon myos tyén luonne ja
tyon tarkoituksen mielekkaaksi kokeminen. (Huuhka 2010, 145.)

Motivoimalla, inspiroimalla ja kannustamalla johtaja vapaut-
taa henkildston piilevat voimavarat ja luovan osaamisen. Kun
ne suunnataan toimintaan yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi, syntyy tuottavaa, innostunutta ja vaikuttavaa tulosta.
(Huuhka 2010, 144.)

Haastateltavat kuvailivat, ettd motivoinnilla voidaan vaikuttaa tyontekijoi-
hin monella eri tavalla. Yksi haastateltava nosti asian esille sill tavalla, ett&
saa tietoa tyontekijésté ja sen tahtotilasta. Toisessa haastattelussa kévi ilmi,
ettd motivoinnin avulla tyontekijat paasevat pois mukavuusalueiltaan ja
rohkenevat kayttdd enemman koko potentiaaliaan tyossééan. Lisdksi néh-
daan tyon kehittamisen olevan myds todennakdisempad. Tama tulos on yh-
denmukainen aiemmin kerrotun teorian (Luku 4.2) kanssa, jossa Kilpinen
puhui, ettd motivoituneempi ihmisjoukko on innokkaampi kehittdmaén pal-
veluita ja tuotteita.

Oman kasitykseni mukaan kulttuuri- ja hyvinvointialoista puhuttaessa ylei-
nen ndkemys on, etta tydntekijat nailla aloilla rakastavat tyotansa ja olisivat
aina motivoituneita tydsséan. Téllaisilla aloilla motivointia ja esimiesta
myo6s kuitenkin tarvitaan. Haastatellut kertovat, ettd pitad olla joku, joka
katsoo tyota eri ndkokulmista ja sen tavoitteita. Henkild, joka katsoo sité,
onko tyo tehokasta, tuloksellista ja, ettd onko tdma toiminta kannattavaa.

Esitin tdman mielesténi yleisen ndkemyksen takia haastattelussa lisakysy-
myksen, joka toi monipuolisia tuntemuksia vastaajilta. Kysymys kuului:
Jos joku rakastaan ty6téan jo valmiiksi, niin minkalaisia keinoja sinulla on
motivaation yllapitdmiseen tai vahvistamiseen?”” Syva intohimo ymmarret-
tiin positiivisena tekijanéd haastatteluissa, mutta kysymys sellaisenaan he-
ratti muutamissa vastavaitetta:

Tama on taysin subjektiivinen kokemus, mutta en ma vielé ole
tormannyt tyontekijaan, joka pelkastaan sellaisella sisdisella
palolla painelisi menemaan, niin ei ole tullut vastaan. — Haas-
tattelu 4.

Se, ettd sa rakastat sun tyota, ei tarkoita, etta sa tekisit sita
taydellisesti tai etté se olisi laadullisesti parasta mahdollista
tyota. — Haastattelu 2.

Toisaalta Pitkanen (2010, 133) kertoo, ettd motivointia asiantuntijoille el

valttamatta tarvita, jos sisasyntyiset motivaatiotekijat ovat korkealla, mutta
innostus on silti helppo tuhota pienell& ulkoisella sarélla.
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Haastatteluissa nostetaan myos esille, ettd aaripdissaan liian syva intohimo
ty0ssé voi jopa hankaloittaa sitd. Puolet haastatelluista kertoivat, ettd oma
nakokyky tychon voi hdmartyé, jopa niin, ettd ei nahda enaa asiakasta vaan
etusijalla ovat omat henkilokohtaiset tavoitteet. Muutoksissa vanhoista asi-
oista luopuminen voi téllaiselle henkilélle olla yllattavan haastava prosessi.
Yksi haastatteluista puolustaa kuitenkin, ettd parhaimmassa tapauksessa tél-
lainen henkil® kehittdd koko ajan jotain uutta ja saa muutkin innostumaan
tyon tekoon. Puhun tésté ilmidsta nimella lumipalloefekti. Lumipalloefekti
tarkoittaa sitd, ettd passiivisempi mukana eldja joutuu tyéntekemisen mei-
ninkiin ja kierteeseen mukaan, koska on pakko itsekin antaa enemman, kun
muut tyontekijat antavat itsestdan niin paljon. Osittain halutaan olla mukana
tekeméssa hyvéaa tulosta (Haastattelu 2).

6.3 Motivoinnin haasteet

Johtajan haasteena on innostaa, motivoida ja sitouttaa luovat osaajat yhtei-
siin tavoitteisiin ja saada heidat itse haluamaan antamaan osaamistaan
(Huuhka 2010, 145). Monesti ihminen, joka ei saa toivottua tulosta aikaan
leimataan laiskaksi. Mutta eikd han ole ihminen, jolla voi olla motivaatiot
toisessa asiassa tai motivaatio puuttuu nykyisesta? Haastattelut osoittivat-
kin, ettd personoidut motivointikeinot ovat yksi suurimmista haasteita mo-
tivoinnissa ja juuri sen oikean motivointikeinon Idytdminen jokaiselle tyon-
tekijalle ja hdanen persoonalleen. Tata haastetta pahentaa entisestaan se, jos
tyontekijavaihtuvuus on suuri.

Muita haastatteluista nousevia motivoinnin haasteita olivat oikea sanojen
valinta palautteen antamisessa, kaikkien tyontekijoiden tyonkuvan siséllol-
linen hallitseminen ja resurssina ajan tarjoaminen. Joidenkin tyontekijoiden
kanssa on vaikeaa 10ytdéd yhteys. Kun diskurssi eli yhteinen viesti ei ole
sama, esimiehen on vaikea panostaa tyontekijan motivointiin.

Pelkastdan kahvipoytékeskustelu saattaa olla estynytta tai
hankalaa. Se haastaa motivoinnissa, jotta paasisi niihin siséi-
siin tarpeisiin tai siséaisiin motiiveihin, niin ensiksi pitaisi
paasta keskusteluyhteyteen ihmisen kanssa. — Haastattelu 4.

6.4 Motivoinnin keinoja kulttuuri- ja hyvinvointialalla

Salavuo (2011) mainitsee, ettd mitd enemman tyo vaatii luovuutta ja inno-
vatiivisuutta, sitd merkittdvampi rooli sisaiselld motivoinnilla. Han huo-
mauttaa myos, ettd tyontekijoité ei voi pitad pelkkind organisaation rattaina,
joita valvotaan ja joille tyrkytetddn koko ajan enemman erilaisia heille so-
veltumattomia tehtdvid. Samoin my6s yksi haastateltava ilmaisee, etté jos
motiivi tulee ihmisen sisélté, niin tyonjalkikin palvelee parhaiten myos or-
ganisaatiota.

Etta se ty0 on mielekasta, niin se motiivi sille tydntekemiselle

pitaa Ioytya sen tyontekijan sisalta. Jos se on ulkopuolelta mo-
tivoituvaa pelkastaan jollain tavoiteasettelulla tai muulla,
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niin ei se tuota sellaista hedelmada, mika palvelee organisaa-
tiota. — Haastattelu 4.

Yleisesti puhutaan vapaaehtoisten johtamisesta (Luku 4.3), sill& kenenk&an
ei ole pakko tehda kyseista tydtd. Kun huomioidaan vield se seikka, ettd
palkka ei ole pelkastadn motivoiva tekija kulttuuri- ja hyvinvointialojen
tyontekijoille. Huuhka véittaékin, etté erityisesti luovat asiantuntija-osaajat
arvostavat palkkaakin enemmaén kiinnostavia, haasteellisia tyotehtavia ja
mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen. Talloin tyd on tyydytysta antavaa.
(Huuhka 2010, 145.) Puhuisin asiantuntijoista, jotka antavat henkisisté ky-
vyistddn ja omasta organisaatioille. Tyon pitééa talléin olla muullakin tavalla
palkitsevaa kuin vain rahallisesti.

Miten sitten motivoida ja sitouttaa kulttuuri- ja hyvinvointialalla? Pitk&nen
(2010, 132) listaa asioita, jotka ovat asiantuntijalle motivoivia ja palkitsevia
tekijoita: halu saada jotain merkittdvaa aikaan, halua onnistua, halua oppia,
halu tehda mielenkiintoisia titd, joilla on merkitysta, halu kuulua yhteis6on
ja olla siind hyvéksytty, halu vaikuttaa ja nauttia arvostusta. Neuvojen an-
taminen, kun niité kysytéén, voi olla rahaakin arvokkaampi palkinto, mutta
ei kuitenkaan haluta tulla hyvéksikéaytetyksi ilman kohtuullista korvausta.
Yhdelle mieluinen palkinto voi olla toiselle rangaistus, silla persoonalli-
suus, elamaéntilanne ja arvomaailma vaikuttavat, mitka asiat ovat kellekin
palkitsevia (Pitkanen 2010, 132).

Seuraavaksi olen koonnut aakkosittain ja aihealueittain nousseita motivoin-
nin keinoja kulttuuri- ja hyvinvointipuolella. Tama tutkimus ei sisalla kaik-
kia motivoinnin keinoja, vaan mita haastattelut kertoivat seka osittain mité
teoriataustat nostivat esille. Keinot ovat jokseenkin paallekkéisia ja niista
I6ytyy samoja teemoja. Olen kuitenkin jakanut ne erikseen selkeén koko-
naisuuden saamiseksi.

6.4.1 Henkinen tuki

Jotta 16ydetaan persoonalle sopiva tapa motivoida hantd, pitdd hanta tukea
henkisesti myos matkan varrella. Kaikki haastattelut kertovat, ettd henkinen
tukeminen on tarked4 kulttuuri- ja hyvinvointialoilla.

Se on se esimies tai projektipaallikko, jolle voi purkaa, etta
sen tehtava on olla myos tallaisena sailiona, mihin saa tuoda
niitd. Kylla se ndin on, etté sun tehtéva on olla kuuntelijana
ja lasna sitten tyontekijélle, kun on se huonompi aika. — Haas-
tattelu 3.

Ja toisaalta haastattelu 4 kertoo ndin:
Et on tavallaan mukana siiné prosessissa ja pyrkii tekemaan
omalla puheellaan nakyvaksi sita, ettd hanen osallisuutensa

siind prosessissa on tosi tarkee ja on kiinnostunut kuulemaan
siita, etta milta se oma osuus tuntuu.
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Haastatteluissa henkinen tuki nousi yhta tarkedksi kuin persoonan huomi-
oiminen (I6ytyy alempana), koska niilla ei ole loppujen lopuksi kovin suurta
eroa. Molemmat aiheet huomioivat henkilon yksilénd ja molemmissa ta-
voissa kuullaan tyontekijéa kokonaisvaltaisena ihmisend arvostelematta.

6.4.2 Huomioiminen ja palkitseminen

Vaikka tutkimuksessa on noussut siséisen motivoinnin ja motivaation osuus
tarkedmmaksi, mutta ulkoista motivaatiota ei saa kuitenkaan unohtaa. Yksi
neljasté haastattelusta kertoi, ettd heilld on ké&ytossa tyokaveripalkinnot ja
kertakorvaukset. Néill4 palkitaan tyontekijoitd, jotka ovat tehneet perus-
tyonsé hyvin. Esimies naki tarkeaksi, ettd monipuolinen ja henkisia resurs-
seja vieva tyo on hyva huomioida joskus. Ja néin henkil6kuntaa on myos
helpompi jatkossa motivoida, kun on annettu kiitosta aikaisemmista teh-
dyista toista.

Toinen kertoi taas, ettd pienet eleet ovat tarkeitd. Esimerkkind hén kertoi,
ettd oli huomioinut ja kannustanut henkil6kuntaa hedelmatarjoilulla projek-
tin intensiivisessa tydskentelyn vaiheessa ja huomasi tamén olevan varsin
kiitettdva kannustus ja motivoiva tekijd. Toinenkin esimerkki saadaan huo-
mioimisesta, silla haastattelun naispainotteisimman tydéryhmén esimies
muistaa heité valilla kukkakimpuilla, joka saa aina hyvaa mielt4 aikaan tyo-
paikalla.

6.4.3 Itsendisyys

Y1h&alta kasin johtaminen, joka méarittelee tydntekoa, korvautuu koko ajan
enemman itseohjautuvuudella eli autonomialla. Tyontekijoiden on hyva rat-
kaista itse enemman itsendisesti tydssdan nousevia haasteita. Kun tyontekija
on valinnut toimenpiteensd, hén alkaa toteuttaa niitd ja esimiehelle j&& taas
enemman aikaa ja henkisia resursseja omiin paatehtaviinsa. Tyontekijan on
arvioitava itse omat kykynsé ja resurssinsa suhteessa tavoitteisiin. Esimies
johtaa téssa kohtaa itsearviointien tekemistd, koska itseohjautuvuus edellyt-
taa edistymisen arviointia ja on ndin tarked tydsuoritusten kehittdmisen va-
line. (Liukkonen ym. 2006, 47.)

Na&en ettd on motivoivaa tyontekijalle, kun hénelle annetaan tarpeeksi itse-
naisyytta toteuttaa tyotdan. Kukaan ei ole ns. koko ajan hengittdmassa nis-
kaan ja luovuus voi rauhassa kukkia. Véalinpitdaméattdmyys on kuitenkin eri
asia, silla tyonprosessia on kuitenkin aika ajoin seurattava.

6.4.4 Luottamus

Motivaation tarkeimpi& osia on luottamus; seka tyontekijén pitad kokea esi-
miehensa luotettavana, ettd esimiehen pitdd osata luottaa tydntekijaan.
Tama lisdd motivaation kannalta tarkeitd asioita, kuten itseluottamusta ja
onnistumisen mahdollisuuksia. Hyva johtaja saa tyontekijan uskomaan itse
itseensd ja siihen, ettd onnistuu. Monesti luovien alojen lahjakkaimmat luo-
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vat ihmiset ovat useimmiten niita epdvarmimpia, itsekriittisimpié ja herkim-
pié kritiikille. Tdman takia luottamus esimieheen ja hanen rohkaisu ja kan-
nustus koetaan ensiarvoisen tarkeind. (Huuhka 2010, 146.)

Yhdeksi sitouttamisen mahdollisuudeksi Huuhka (2010, 147) nékee vallan
antamista jollekin tyontekijélle. Téssd ymmartadkseni tarkoitetaan valtaa
johonkin tehtavéan, isoa vastuuta tai muuta véliaikaista valtaa. Tama lisaa
oman tyon siséltod ja elaménhallinnan tukemista. Taka-ajatuksena tassé on
se, ettd ihminen 16ytaa itsestddn voimavaroja ja oppii kdyttdmaan niitd oman
eldamédnsa hallinnassa. Talloin omaehtoinen sitoutuminen liséantyy.
(Huuhka 2010, 147.) Mielestani tdmé keino on erittain paljon luottamusta
osoittava. Tiedetdan, ettd luottamusta voidaan aina rakentaa, mutta se voi-
daan myos rikkoakin todella helposti. Luottamus ja rehellisyys ovat sidok-
sissa keskendéan. Rehellisyydesta lisd4 alempana.

6.4.5 Luovuuden salliminen

Luovuus on yksi asia, jota ohjaustoiminnan artenomina puolustan. Se on
hyvin abstrakti tekijé, jota ei vielak&an taysin osata maéritella. Mielestani
luovuus on sisaltda kumpuavaa, positiivista, eri nakokulmien ottamisen lei-
kittelya ja kokeilun halulla irrottelemista.

Pomottaminen tappaa luovuuden. Hyvé johtaja luo innostusta ja saa ihmiset
mukaan ja ideoimaan. Jos johtaja taas komentaa, kontrolloi ja Kritisoi, niin
hén saa johtaa rauhassa ja yksin. Tallgin ei tarvitse pelata ideoita, aloitteita
ja ehdotuksia. Ideoiden ja kehitysehdotuksien kuitenkin pitéé nékya, koska
jos ei niité koskaan ndy, motivointikin alkaa rappeutua pikkuhiljaa. Johtajan
ei itse vélttdmatta tarvitse olla luova, mutta hdnen on ymmarrettava luo-
vuutta ja luovuuden johtamista. (Pitkdnen 2010, 256.) Yksi haastateltava
nostikin esille, ettd motivointi on luovuuden sallimista (Liite 2). Toinen
haastateltu puhui luovuudesta, mutta maaritti sita silla tavalla, ettd moti-
voinnissa rohkaistaan kokeilemaan eri asioita ja kokeilemaan siipidan. Siina
maariteltiin myos, ettd kulttuuriala tarvitsee luovuutta, jotta se voi kehittya.

Kylla se niin on, etta silloin kun ei ole motivaatiota, niin ei
sulla oo mitdan halua kehittaa sita tyéta — — Kulttuuri ala on
luovaa ja tarvii jatkuvaa kehittamista ihmisten vaihtuvuuden
vuoksi, ajan jne. — Haastattelu 4

6.4.6 Me -henkisyys ja tasa-arvoisuus

Luovia ja osaavia tyontekijoilla on halu olla yleensa yhteisdssa mukana ja
olla siin& hyvaksytty (Pitkdnen 2010, 132). Ty0yhteison hengen kerrotaan
olevan yksi hyva sitouttaja. Tyohengen rakentumisen vastuu on johtajalla,
silla johtajan pitéa olla vision&&rinen, innostava ja kannustava, jonka toi-
minta on sitoutunutta organisaatioon ja sen tavoitteisiin, jotta yhteisollisyys
voisi nousta. (Huuhka 2010, 146.) Toisaalta Huuhka (2010, 196) myds ker-
too, ettd luovilla aloilla johtamisfilosofia on usein se, ettd organisaation
tyontekijat koettiin tyotovereiksi, kanssaihmisiksi, luoviksi partnereiksi; ei
alaisiksi. Valmentavan johtamisen yhteydessa monesti esimies-alainen-
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suhde on enemmaéan kumppanuutta (Liukkonen ym. 2006, 47). Huuhka
(2006, 80) vaittaakin, etta hyvin johdetussa asiantuntijaorganisaatiossa ko-
rostuvat yhteistyo kilpailun sijaan seké vuoropuhelua kontrollia enemman.
Kolme neljastd haastatteluista myds korosti, etteivét née itsednsa esimie-
hend ylempana muita vaan, ettd olevat samalla tasolla muiden tyontekijoi-
den kanssa. Toisaalta yksi haastateltu myos kertoi, ettd on vaistamatta asi-
oita, jotka pitaé paattaa yksin, mutta on sitten myds paljon asioita, joita voi-
daan yhdessa késitelld ja tdma luo sitoutumista ja motivointia omaan tyo-
hon. Néakisin siis, ettd me -henki ja tasa-arvoinen kohtelu ovatkin erittain
arvostettuja ja motivoivia piirteitd tyoyhteisossé kulttuuri- ja hyvinvointi-
palveluiden aloilla.

6.4.7 Nakyvyys ja vaikuttaminen

Kolme neljasta haastattelusta naki ulkoisena motivaation keinona julkisen
nékyvyyden ja vaikuttamisen mahdollisuudet. Yksi haastattelu mainitsi,
ettd juuri hetkellisend ulkoisena motivoinnin keinona hén nékee, néakyvyy-
den ulospéin. Aikaisemmin oli ollut tapana vahatelld sitd omaa tyotansa,
niin tata oltiin panostettu asennemuutoksella, ettd tehdystd tyosta pitéa
voida kertoa ylpeana eteenpéin — vahattelematta.

Ja liséksi henkilokohtaisena motiivina yksi haastateltu esimies naki moti-
voivana tekijand, ettd on pystynyt vaikuttamaan. Han puhuu tyosténsa ja
miksi se motivoi hanta:

Taa on merkityksellista ja pystyn vaikuttamaan asioihin ja se
etté ihan valtakunnan tasollakin oon saanut aanta kuuluviin,
niin tottakai se motivoi. — — se motivoi, ettd meité halutaan
kuulla ja ollaan oikeittein asioitten aarella. — Haastattelu 3.

6.4.8 Palaute

Pariin otteeseen haastatteluista nousi ilmi se, ettd joskus on hankalaa 16ytaa
sanoja, miten antaa palautetta tyontekijalle. Huuhkan (2010, 81) mielesta
johtajan on tiedostettava sanattoman viestinnan merkityksen vuorovaiku-
tuksessa. Sanaton viestintd on oheisviestintdd ja emotionaalisten ihmisten
kanssa jopa tarkedmpéé viestint&é kuin puhe. Sanallisen ja sanattoman vies-
tinnén ollessa ristiriidassa, uskotaan jalkimmaistd enemman. (Huuhka
2010, 81-81.)

Palaute nahtiin kaikkien haastatteluiden mukaan kuitenkin tarkeéksi osaksi
motivoimisessa. TyOyhteisossd se nahdaan todella tarkeéksi, ettd voidaan
antaa kaikkien kesken valitontd, kriittista ja positiivista palautetta, kertoi
yksi haastattelu. Niin kuin huomiointi- ja palkitsemisosiossa puhuttiin Kiit-
tdmisestd, niin voidaan sanoa, etti nekin ovat erdanlaisia palautteenanto-
mahdollisuuksia. Palaute hyvin tehdysta tydstd on motivaation kulmakivi
(Liukkonen ym. 2006, 78.) Yleisesti palaute antaa kannustusta ja toisaalta
kehitysideoita, jos on jotain rakennettavaa. On kuitenkin hyva huomioida,
ettd positiivisen palautteen on kannatta olla henkilokohtaista, kun taas ne-
gatiivisempi palaute on parempi antaa suoritukseen, ymparistoon tai rooliin
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kohdistuvana. Silla vaarin kohdistettu palaute aiheuttaa motivoinnin laskua.
(Liukkonen ym. 2006, 79.) Yht4 lailla esimiehen on oltava valmis ottamaan
palautetta, niin kuin aikaisemmin tutkimuksessa (Luku 3) Jarvistd ja Kuu-
selaa myotailtiin siing, ettd palaute on oikeastaan johtajalle keskeinen ke-
hittymisen tyokalu.

6.4.9 Persoonana huomioiminen

Yhté lailla, kun annetaan henkista tukea, niin jokainen haastateltu puhui
my0s persoonan huomioimisesta. Se on yksi merkittavin tekija kulttuuri- ja
hyvinvointialalla. He kertoivat, ettd persoonan jalki nékyy:

Vaikka yritetddn tehda tasalaatuista tyotda, mutta kun sita
tyota tehdadn persoonalla, niin se ronsyilee silti koko ajan.
Koska siella on ihmiset, jotka tekee sita tyota, niin se ei ole
sellaista, ettd aina tulee tasalaatuista paperia, vaan se jalki
on sen nakoista minkalainen on se ohjaaja tai ihminen siina
tyoryhméassa mukana. — Haastattelu 2.

Kulttuuri ja hyvinvoinninpuolella kyse on nimenomaan just
ihmisesta ja ihmisten kohtaamisesta. Se tarkoittaa myos, etta
sd oot itse siind mukana ja lasné siind toiminnassa ja sa pistat
itse niité henkilokohtaisia paukkuja myos — — se myos tarkoit-
taa sita, ettd sa otat ihmisen, myds tyontekijan ihmisend huo-
mioon, etta tyontekija ei ole kone, vaan hanella pitaa olla
my0s ne mahdollisuudet tuoda niitd omaa osaamistaan esille
ja sitd kannustetaan. — Haastattelu 3

Myos Kirjallisuudessa kerrotaan, ettd luovan osaajan tyéhon panostamaa
osaamista ja henkisia resursseja on vaikea verrata siihen, mita hanella on
kaytettavissd (Huuhka 2010, 145). Tamankin takia mielestani on tarkeaa,
ettd itse tyontekija huomioi ja arvioi omia mielialojansa sek& resursseja.
Esimerkiksi tyontekijan ollessa surullinen tai vihainen jostain asiasta, niin
omien mielialojen tiedostaminen auttavat jo siihen, ettei heijasta omia tun-
temuksia tyohonsa tai asiakkaisiinsa. Vasyneena han taas osaa pyytaa apua
muilta tai tarvittavaa taukoa.

Haastatteluistakin nousi tata ajatusta puoltavaa kommenttia:

Meidan ammatissa erittain tarkeéda on se, ettd mielenvirkeytta
ja positiivista (tyotd) ei voi tehdd happamalla naamalla.” ja
“Etta selkeesti kun alkaa meneméaan siihen pahan puhumisen
suuntaan, niin ma oon joutunut sanomaan, ettd hei, me
teemme nyt tallaista ty6ta ja meidan mieliala on myds meidan
tyokalu. — Haastattelu 1.
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6.4.10 Rehellisyys

On sanomattakin selvad, etté rehellisyys on myonteinen piirre ihmisilla ja
néen sen tarkedksi osaksi motivaation rakentamisessa. Yleismaallisesti re-
hellisista ihmisista pidetdan ja uskon taman nostattavan paremmin myos
luottamusta (yksi motivaation keino) tydyhteisdissd. Toisaalta Jéarvinen
(2005, 120) kertoo esimerkisséén seuraavasti:

Henkilostolle kerrottiin koruttomia tosiasioita, siitd mitd ta-
pahtuu, jos toimintatapaan ei saada muutosta. Taman lisaksi
kaytettiin yksilokeskusteluja, joissa saatettiin kysyé suoraan,
haluaako henkilé olla mukana uuden strategian mukaisessa
toiminnassa. Johto yllattyi, miten henkilostd motivoitui nai-
den keskustelujen pohjalta. Tdaman myo6ta muutosprosessi sai
uuden positiivisen kaénteen.

Néen siis, ettd muutoksissa pelkk& motivointi ei yleensa riita, vaan talloin
tarvitaan myos eréanlaista painetta eli tosiasioista kerrotaan niiden oikeilla
nimilla. Johtaja on téll& tavoin ongelmia kohtaava ja rehellinen tyontekija
(Jarvinen 2005, 119-121). Yksi haastateltu pohti &aneen, etta joskus voi re-
hellisesti kertoa tyontekijoille, jos omat taidot ei riita tietyssa tehtdvassa, on
mokannut tai jos on huonompi péiva kuin normaalisti.

Toisaalta esimiehena ei 0o ollenkaan huono nayttaa se oma
ihmisyys ja inhimillisyys, niin sitten paastaan paljon syvem-
malle tasolle siina tydntekija-esimies-suhteessa. — Haastat-
telu 1.

6.4.11 Tavoitteet, haasteet ja henkilokohtainen kehittyminen

Kaikissa asioissa esiintyy joskus ongelmia. Valmentavassa johtamisessa
puhutaan siitd mitd halutaan ja tavoitellaan, sen sijaan mita ei haluta tai
mistd halutaan eroon. Toisin sanoen k&annetdén ongelmia tavoitteiksi. On
my06s huomioitava, ettd ongelma voidaan sitten vasta kadntaa tavoitteeksi,
kun tyontekija on valmis miettimaan sitd. (Hirvihuhta 2006, 80.) Yhden
haastateltavan mukaan tavoiteasettelua voi muutenkin kayttad hyodyksi
motivoimisessa, silla henkilokohtaiset tavoitteet (miksei myds organisaa-
tion tavoitteet) motivoivat ihmistd, kun niistd onnistuu pitdmaan kiinni.
Katso myos kohta valmennus.

Johtajan kirkkaat tavoitteet motivoivat myds helpommin tydyhteisod, niin
kuin aikaisemmin luvussa (4.3) esimiehen roolit ja tavat motivoinnissa esi-
tettiin. \VVoi olla siis todella isoja ja pitkén tadhtdimen tai pienempié ja hel-
pommin saavutettavissa olevia tavoitteita. VVoisin sanoa, etté tavoitteet ovat
monesti my06s haasteita, silla liian helpot tavoitteet eivat haasta eivatkd mo-
tivoi kehittymé&én. Tahan vield Huuhka (2010, 145) toteaa, ett4 haasteiden
puuttuminen luovan osaajan tyonkuvasta ajaa hanet muualle toihin.
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6.4.12 TyOhyvinvointi

Esimiehen pitdd motivaation rakentumisen vuoksi tarkkailla tyonteki-
jéidensa hyvinvointia ja tyokuormaa. Tama tapahtuu yksinkertaisesti arvi-
ointikeskusteluilla tyontekijan kanssa. Tyo voi olla mieluista ja taidot tata
tyota kohtaan oikeat, mutta jos tydntekijan sen hetkinen elaman tilanne tai
tyotilanne ovat syysté tai toisesta erityisen stressaavia ja henkista toiminta-
kykyé rajoittavia, tyontekijan on erityisen vaikeaa pitad motivaatiota ylla.
(Rope ym. 2012, 95-96.)

Jos tyontekija viihtyy toissa, jos se on niin ikaan kuin hyvinvoiva,
niin todennakoisesti motivaation kasvaminen on huomattavasti
helpompaa tai yleensa motivaation tuleminen siihen kuvioon mu-
kaan. — Haastattelu 2.

Taulukko 1. Viihtyvyyttd edesauttavat ja nakertavat tekijat (Rope ym. 2012, 177)

Viihtyvyystekijoita: Viihtyvyyden vievia tekijoita:

- Omaehtoisuus tyoratkai- - Arvoton ja kohtuuton kés-
suissa kytys

- Mukava ja leppoisa ilma- - Epéoikeudenmukaisuus
piiri - Kiusaaminen/Syrjinta

- Hyva yhteishenki - Huonot tydolosuhteet

- Henkilokohtaisten asioiden - Asioiden tapahtumatto-
huomioiminen muus organisaatiossa

- Mukavat yhteiset asiat/jutut - Tavoitteettomuus

- Tekemisen meininki

Johtamisessa on otettava viihtyvyyteen vaikuttavat tekijat, silla ne lisaavét
tyonhyvinvointia. Viihtyvyystekijoilld on merkittavé vaikutus tyéntekoon.
Yksilot haluavat olla osa tydyhteisoéa ja haluavat tehda parasta mahdollista
tyon jalked, mutta vain jos viihtyvat tygssaan. (Rope ym. 2012, 176.)

Tyo6hyvinvointia voidaan rakentaa monella keinolla. Kaikista haastatte-
luista ja edell& olevasta taulukosta (Taulukko 1) voidaan paatelld, ettd tyo-
hyvinvointia rakentavat tekijat ovat ainakin positiivinen yhteishenki ja hyva
ilmapiiri, tasa-arvoisuus, yhteistyotad korostava toiminta, virkistyspaivat,
kehityskeskustelut ja ansaittuna tyontekijéiden yksittdinen huomioiminen
ja kiittdminen.

Liikunnan merkitysta terveyteen ja tyokykyisyyteen ei sovi unohtaa, silla
motivaatio, kiinnostus ja hyvinvointi muodostavat parhaimmillaan toisia tu-
kevan myonteisen kehén (Sutela 2014). Néin ollen fyysinen kunnon yll&pi-
tdminen on myos tarkedd myos tehokkuudenkin kannalta (Manka 2008,
266). Kaikki haastattelut puhuivat mielialan heijastumisesta tyéhén, mutta
vain yksi haastateltu mainitsi, ettd juuri hyva olo ja terveys heijastuvat tyon-
tekemiseen. Jos on vasynyt tai huono kuntoinen tyéntekija, ei henkil6 saa
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itsestaan niin paljon irti, kun voisi ehka saada. Kolme neljasté teemahaas-
tattelusta kertoi, ettd esimiehen on my0s itse pidettdva itsestdén ja omasta
hyvinvoinnistaan huolta. Oli se sitten liikuntaa, palautumista kotona tai
mielialan virittdmista.

6.4.13 Tyon merkitys

Tyon mielekkyys on motivointi- ja menestystekija. Luovat ihmiset kyseen-
alaistavat helposti ja voivat huonosti, jos tyd on vain mekaanista suoritta-
mista. Asiaa pahentavat monesti, ettei erilaisuutta hyvéksyta eikd hyodyn-
neté. (Pitkdnen 2010, 200-201.)

Merkityksellinen tyd motivoi. Ihmiset usein haluavat tyéskennelld hyvien
paamaéarien eteen ja tietdd miksi tyota tehddan, silld ihminen etsii kaikessa
toiminnassaan tarkoitusta, ja hanen toimintansa pohjalla on omat arvot ja
visiot. (Huuhka 2010, 145.) Tarkedd on myds monesti, ettd toimitaan hy-
vaksyttavien periaatteiden ja arvojen mukaisesti, esimerkiksi ympéristoa
séastden tai yhteiskuntaa arvostaen (Pitk&dnen 2010, 201).

Asiantuntijahaastatteluista nousi myds samanlaisia vastauksia siit4, etta
tyon merkitys oli yksi tarked motivoinnin tekija. Ihminen etsii kaikkialta
toiminnoille tarkoituksia, jotka peilaavat omaa siséistd arvomaailmaa ja vi-
sioita. Jos ndin ei ole, syntyy syvid ristiriitoja, jotka aiheuttavat esteita tyo-
hon sitoutumisella ja koloja tyontekijan motivaatioon. (Huuhka 2010 145.)

Toisaalta yksi haastattelu nosti ian merkityksen siihen, miten tarke& tyon
merkitys on missékin elamantilanteessa:

... Kun on pidempé&an ollut tydeldmassa, niin se motivaatio
tyontekemiseen, niin se muuttuu ajan kanssa, ihan perhetilan-
teen mukaan. Yleensakin mielenkiinnonkohteet muuttuu. Jos-
sain vaiheessa se raha oli tarkeAmpéaa ja nyt se tyon merkitys
on tarkeampaa — — enka usko, vaikka on ihanaa, etta on tyky-
paivia ja muita, mutta ei ne kylla kerran puolessa vuodessa
tai kerran vuodessa, niin ei ne kylla ole ainoa motivointikeino.
Kylla pitéé olla koko ajan siella arjessa niita asioita, jotka
tekee sille ty6lle merkityksen. — Haastattelu 3.

Nama tulokset puhuvat puolestaan niin, etta tyon merkityksen korostamista
voidaan tehda tavoitteiden asettelulla — lyhyiden ja pitkien aikavélien ta-
voitteilla. On siis pohdittava sit4, mitd arvoa se tuo tyontekijélle ja mita
hyotya siitd on esimerkiksi yhteiskunnallisesti. Tyon merkityksen vaikutta-
vuuteen korreloi myos ik&. Voisin sanoa, ettd nuorella idlla todenndkoisesti
itsensa kehittdminen tai perheen kasvattaminen voi olla tarkeimpié asioita
eldmassa ja tyon tavoitteet ovat sen mukaisia, kuten rahallinen tuki tai kou-
lutuspéivat. Myéhemmalla iall& taas se voisi olla enemman yhteiskunnalli-
nen merkitys ja vaikuttavuus. Ei saa kuitenkaan unohtaa, etti persoona vai-
kuttaa siihen, miké asia on kellekin merkityksellistd tekemista.
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6.4.14 Valmennus

Valmentava menetelmé eli coaching t&htaa yksilon tai ryhmén tyosuorituk-
sen parantamiseen. Se on parhain keino silloin, kun halutaan kehittaa asioita
tal toimintaa tai yksiloiden oppimista ja osaamista kdytantoon tai tulee no-
peita muutoksia. Valmentavalla tydotteella vedetty ohjaus ja osallistumi-
seen perustavassa kehittamisessé koetaan olevan parempi vastaanotto ja nii-
den uskotaan juurtuvan paremmin kaytantoon, kuin ettd tydyhteiso ei ole
alusta asti mukana vaikuttamassa ja suunnittelemassa organisaation kehi-
tystd. (Hirvihuhta 2006, 9.)

Valmentavan tyootteen lahtokohtana ovat voimavara- ja ratkaisukeskeinen
ajattelutapa. Hyvassa valmennuskeskustelussa pyritdédn muuttamaan val-
mennettavan nakokulmaa niin, ettd valmennettava nékee itselld&n olevan
mahdollisuuksia vaikuttaa tilanteisiin, luoda uudelleen arviointeja toimin-
nastaan ja l0ytaa vaihtoehtoisia toimintatapoja. Valmentaja ei tee paatelmia
vaan valmennettava itse. Omaan tyohonsa ja ajatteluun vaikuttaminen talla
tavoin vahvistaa myonteista identiteettid. Ongelmien ratkonta tehdaéan sa-
malla periaatteella eli ei mietitd mita ei haluta, vaan keskitytdan siithen mité
halutaan. (Hirvihuhta 2006, 13-14.) Valmentava ohjaus tapahtuu keskustel-
len kahdenkeskisesti ja se kestad aina tietyn ajanjakson johtuen aina siitd,
mité silla tavoitellaan. VValmennuskerrat riippuvat kasiteltdvasta asiasta,
mutta pisimmillaan se voi olla vuosien mittainen prosessi ja joskus riittda
vain parin tunnin ohjaus. (Hirvihuhta 2006, 15.)

Valmennuksen tytkaluina kdytetddn innostavia ja sytyttavia avoimia kysy-
myksid, joihin ei voi vastata kyll4 tai ei. Kysytaan esimerkiksi asioita, mité
tyontekija haluaa saavuttaa, kysymyksia jotka myonteisesti kasittelevat ha-
nen ominaisuuksia ja taitojaan, kysymyksié jotka liittavat tyontekijan mui-
hin tai organisaatioon ja kysymyksia mitké haastavat tyontekijaa. Tassa esi-
merkkeja kysymyksista:

Misté haluat sinut ja tyési muistettavan?
Mitka ovat vahvimmat alueesi?

Miten saat toiset mukaan ja syttymaan?

Mit& uutta ja yllattavaa voisit tuoda tyohosi?

Kysymyksilla pyritd&n saamaan tyontekija pohtimaan asioita pidemmalle ja
oivaltamaan asioita toiselta kantilta. Pohdintaa ei sovi keskeyttéa, silla aja-
tustydskentely tarvitsee aikaa ja tilaa. Kysymysten ei ole tarkoituksena hiil-
lostaa tyontekijad, vaan haasta tyontekijad myonteisesti. (Hirvihuhta 2006,
73-76.)

Valmentava johtajuus pyrkii tuomaan yksildiden ja ryhman osallisuutta or-
ganisaatioon ja mielestani tdmé toimii varmasti luovilla aloilla sek& aloilla,
joissa asiantuntijat tekevéat tyota, jotta huomioitaisiin henkil6t osaajina ja
omina persooninaan.

Inspiroivaan johtamiseen vinkkejé:

e uudet tavoitteet ja paatokset pitdd nakya heti ja ne on otettava huo-
mioon jokapdivaisissa rutiineissa,
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e johtaja johtaa aina esimerkill& ja tekemiseen suhtautumisellaan,

e tyOntekijoiden palaute ja valmennus ovat tie hyvdan kommunikaa-
tioon ja sitd kautta heidan sitoutumiseen ja inspiroitumiseen,

e jos paatokset eivat ndy kalenterissa, kyseessa on talléin haave, ei

paatos

(Kilpinen 2008, 203-204.)

Liséksi yksi haastatelluista kuvasi yhdessa ratkaisemisen motivoinnin kei-
noksi Kkulttuuri- ja hyvinvointialoilla, ja sen ettd, esimies on kuuntelijana
lasna tydntekijan tilanteissa, kun sité tarvitaan. VVoidaanko siis paatella, etta
valmentava menetelmad on erittain toimiva ihmisen kehittymisen kannalta ja
ongelman ratkaisuissa tdamén tutkimuksen ammattialoilla? Minusta voi. Val-
mentava menetelm& kunnioittaa autonomiaa ja ihmisen omaa vaikutusta
omaan toimintaan sekd on tyontekijan ammattitaitoa korostava. Voidaan
taas viitata aikaisemmin tutkimuksessa ilmenneeseen tietoon (Luku 4.3),
ettd autonomian vahvistaminen ja oma patevyyden tunteminen ovat moti-
voivia tekijoitd. Toisaalta valmentava menetelma ei mielesténi toimi, jos ih-
minen ei uskalla puhua esimiehen kanssa tai on muuten sellaisessa tilan-

teessa tai mielentilassa, etta ei pysty tekemaan yksin paatoksia.

6.5 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikissa tutkimuksissa pyritddn arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta nostaa kirjoittajan tarkka selostus
tutkimuksen toteutuksen vaiheista. Tulosten tulkinnassa, jossa tutkijan on
hyva punnita vastauksiaan ja yhdistaa niitd myds teoreettisen tarkastelun
tasolle eli tutkijan on kerrottava mill& perustein esittdd omia tulkintojaan ja
mihin han paatelméansa perustaa. Luotettavuutta auttaa myos esimerkiksi
suorat haastatteluotteet tai muut alkuperdiset dokumentit. (Hirsjarvi ym.

2007, 226-228.)

Hirsjarven ja muiden mukaan (2007, 224) luotettavuus Karsii, kun jokainen
ihminen havainnoi asioita eri tavalla — virhetulkintoja sattuu aina. Tdman
takia tutkijan on hyva esittdd monenlaisia tulkintoja. Tulosten analysoin-
nista on pyrittava laatimaan synteeseja eli asioiden yhdistdmista seka vas-
taamaan tutkimuksen ongelmiin. Johtopaatdkset nojautuvat juurikin syn-
teeseihin, mutta laajempaa kuvaa tuloksista olisi myos pohdittava. (Hirs-

jarvi 2007, 225.)

Taman opinndytetyon tutkimuskenttd on laaja ja syvemman tuloksen saa-
miseksi, se tarvitsee enemman aikaa kuin ammattikorkeakoulun opinnéyte-
tyohon vaadittu laajuus antaa. Tutkimuskenttédd laajensivat myds monita-
hoinen aihe, joka sisaltdi aiheita, jotka ovat jo itsestadn laajoja, kuten hy-

vinvointi, johtajuus, positiivisuus ja voimavarakeskeisyys.

Anonyymius toi haastetta luotettavuudelle, sill& alkuperéiset haastattelutie-
dot jaavat vain Kirjoittajan haltuun. Tassa tutkimuksessa kuitenkin luotetta-
vuutta rakentavat useat ja suorat haastatteluotteet tutkimusselosteessa seké

haastatteluiden yhteenveto (Liite 2).
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7 PAATELMAT

Ohjaustoiminnan artenomin ohjaaja suunnittelee, vetad, raportoi ja kehittaa
ohjauksia, joihin hén osallistuu. N&en yhdenmukaisuuksia kulttuuri- ja hy-
vinvointialojen esimiestoiminnassa ja valmentamisessa johtamisessa. Oh-
jaajana néen asiakaslahtdisen toimintatavan tarkeéksi, silld mikd muukaan
tuo asiakkaalle merkityksellisempaé tekemista ja palvelua, kun se etta on
saanut olla itsekin prosessissa mukana vaikuttamassa? Voin hyvinkin pei-
lata tata esimies-tyontekija-suhteeseen. Asiakaslahtdinen toimintapa esiin-
tyy myos monesti téssé tutkimuksessa, silla on puhuttu autonomia vahvis-
tamisesta, tydorganisaation mukaan ottamisesta kehittdmiseen ja esimer-
kiksi luottamuksen osoittamisesta. Ohjaajana kuunnellaan asiakasta, anne-
taan tukea ja kannustetaan eteenpdin. Ohjaajan pitaa osata motivoida yksild
tai ryhménsa jasenet toimintaan, mit4 han ohjaakaan. Ohjaustoiminnan ar-
tenomi voi hyodyntéa tata opinnaytetyota ohjaajana, kollegana, esimiehené
tai oman motivaationsa kehittamisessé.

Tutkimuksessa on noussut samankaltaisia tapoja motivaation yllapita-
miseksi kuin ohjaustoiminnan artenomin tavan ohjata asiakkaita. Taman
johdosta keraén vielé edelld mainittuja ja erityisesti haastatteluista nousseita
motivaation keinoja kulttuuri- ja hyvinvointialoilta. Lista ei ole tarkeys tai
merkittavyys jarjestyksessa. Lista ei pois sulje, etteivatko néitd motivoinnin
keinoja olisi muilla aloilla. Ja jos niita ei vield ole, voisivat ne mielesténi
toimia myos néilld aloilla. Voisin vannoa, ettd muutkin alat voisivat hyotya
tastd opinndytetyosta yhtd hyvin kuin kulttuuri- ja hyvinvointialat. Joskus
eri ndkokulmien katselu ja niin sanotusti out of the box” —ajattelu tuottaa
uusia innovaatioita, joten suorastaan suosittelen tata muillekin aloille luet-
tavaksi.

Tama lista vastaa tutkimuksen paakysymykseen, ettd mit& motivoinnin kei-
noja esimiehet kayttavat kulttuuri- ja hyvinvointialalla:

e Rakentavan ja positiivisen palautteen antaminen
o Hyvasta perustyosté tai paremmasta tyosté kiittdminen
e Palkitseminen esim. tyokaveripalkinnot, kertapalkkiot yms.
e Tyodntekijan kuuleminen ja kanssakulkeminen
e Kannustaminen ja rohkaiseminen
o Positiivisen puheen yll&pitdminen yhteisossé
e Persoonana huomioiminen
o Osaamisten ja taitojen huomioinen
e Henkisen tuen antaminen
o Negatiivisen tunteen ja kokemuksen tarvittava purku esimie-
hen kanssa
o Sisésyntyisten tarpeiden huomioiminen
Sopivan haastavien ty6tehtdvien antaminen
Ulkopuolinen kuulija (Tydnohjaus)
Kehityskeskustelut
Yhdessé ratkaiseminen
Samanaikainen tiedonjakaminen
Hyva yhteishengen luominen
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e Oma henkiltkohtaiset ja projektikohtaiset tavoitteet itselle ja tyon-
tekijoille
e Ideoiden jakaminen (muidenkin kuin oman organisaation alla)
e Tutustumista ja kontakteja myos yhteisty6tahoihin ja vastaaviin yk-
sikkdihin
e Tybhyvinvointiin panostaminen
o Tyontekijan fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin huomioimi-
nen
IImapiiriin ja yhteisollisyyteen panostaminen
Virkistyspaivat
Juhlat
Pienilla eleilla muistaminen ryhmaa tai yksiléa

o O O O

Motivaation keinojen ylakésitteet ovat taman tutkimuksella perusteella hen-
kil6kohtainen kehittymisen ja tydntekijan persoonan huomioiminen, posi-
tilviseen tydyhteison ilmapiiriin panostaminen, palautteen antaminen ja it-
senéinen tekeminen, mutta samalla yhteiséllinen jakaminen ja ratkaisemi-
nen. Huomauttaisin ettei lista ole silti vielé tdydellinen. En voisi luvata, ettd
se olisi koskaan taydellinen, koska motivoinnin keinot ovat aina persoo-
nariippuvaisia. Tyontekijan ja johtajan persoonat vaikuttavat aina motivoin-
nissa. Henkilokohtaiset mielipiteet myos vaikuttavat siihen, ettd mitké& néh-
daan tarkeammaéksi keinoksi kuin toiset, ja mitk& nahdaan kuuluvan minka-
kin aiheen alle, esimerkiksi edella esittdmissani listoissa. Joten tahan tutki-
mukseen ovat vaikuttanut osittain minun omat henkilokohtaiset ndkemyk-
seni siitd, mitka teoriat ja keinot ovat timan tutkimukseen kannalta tarkeitéa
nostaa esille.

Tama tutkimus antaa kuitenkin hyvéaa tietoa siitd, mitd motivoinnin keinoja
kulttuuri- ja hyvinvointialoilla voi mahdollisesti kéyttad. Nain spesifisti
suunnattua tietoa ei kuitenkaan ole niin paljoa, verrattain siihen, miten pal-
jon motivaatiota on vuosien saatossa tutkittu ja kuinka paljon motivointikir-
jallisuutta on olemassa.

7.1 Mahdolliset jatkotutkimukset

Tutkimusta olisi voinut laajentaa loputtomiin, joten téstd syysta hyvia jat-
kotutkimuksen aiheita ovat mm.

e Miten kulttuuri- ja hyvinvointien alojen motivoinnin keinot eroavat
muihin aloihin?

e Onko kulttuurialan ja hyvinvointialan motivoinnissa eroa?

¢ Miten esimiehen motivointi tyontekijalle eroaa tyontekijan motivoi-
misesta asiakkaalle?

e Mika motivoi kaikista eniten luovilla aloilla / kulttuurialalla / hyvin-
vointialalla?

e Miten kehittdd motivoinnin keinoja erilaisille persoonille, jos hen-
kiloston vaihtuvuus tyopaikalla on suuri?

e Miten tyon merkitys ja tydmotivointi muuttuvat ian karttuessa?

e Miké on tydhyvinvoinnin merkitys tyomotivaatioon?
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Useasti olen kuullut puhuttavan esimiestaidoista, joten olisi myds mielen-
kiintoista saada tietoa siit4, jos kehitettéisiin tyoyhteison alaistaitoja, niin
miten tdma vaikuttaisi motivaatioon ja motivoimiseen.

7.2 Lopuksi

Kaiken kaikkiaan tata opinnaytetyota on ollut todella haastava mutta mie-
lenkiintoinen tehd&. Haastetta on erityisesti tuonut kokemattomuus vastaa-
vanlaisten tutkimusten teosta ja haastatteluista seka aihe, josta ei ollut vah-
vaa kokemusta. Prosessi on ollut opettava ja ajatuksia heréttava. Motivointi
aiheena on avannut silmiani ohjaajana ja ihmisend. Néen sen olevan tarkea
aihe kaikille yksittéisille ihmisille. Pystymme ndin vaikuttamaan omaan
elamaamme, mutta myds toisten elamiin, olimme sitten esimiehid, ohjaajia,
vanhempia tai puolisoita. Esimiestytskentely ja siitd saamani tieto ovat taas
kehittdneet ajatustani ohjaajana. Ja toisaalta olen huomannut kuinka saman-
laisia piirteité ja toimintatapoja niissé ilmenee.

Loppuun haluan esittdd mielenkiintoisen ndkékulman motivointiin, etta mi-
ten peleja voi hyodyntaa tydelamissa. Angesleva (2014, 120-121) avaa ké-
sitteen haukkapalaprosessin, joka on ottanut oppia pelimekaniikoista.
Haukkapalaprosessin ytimesséa on seké lyhyemman ja pidemmaén aikavalin
tehtévét ja ajankayton hallinta. Aikarajat ovat tarkeitd, koska ne selkeyttavat
ja auttavat rajaamaan tyota. Niin kuin peleissa, niin myos haukkapalapro-
sessissa edetéan tasolta tasolle. Projektissa edetdédn tehtavédkokonaisuuksista
arviointiin. Puhutaan paivéluupista, joka sisdltdd valmistelun, paatoksen
teon, seurannan ja arvioinnin. Tdmén jalkeen on tietty oppimiskayré ja pelin
(prosessin) sdannot ja tavoitteet.

Haukkapalaprosessiin kuuluvat myos valmiiden vastausten vélttely, kulut-
tajien syvallisempi ymmaértdminen, lineaarisesta ajattelusta pois pyrkimi-
nen, oman osaamisen hahmottaminen, virheet, rutiinien kyseenalaistami-
nen, tyon rytmitys ja datan hyodyntdminen. Verkostomainen toimintapa ja
yksilosta lahteva aktiivisuus ovat tdman ajattelun padpiirteita, silla avoi-
muus ja mahdollisuus keskustella ideoista ovat nykyaan térkeita arvoja. Po-
tentiaalisten asiakkaiden ja muiden asiantuntijoiden aktiivinen osallistumi-
nen kehityksen kaareen olisi suotavaa, jotta saataisiin erilaisia tuloksia ja
lisdd nékokulmia. Peliteollisuudessa téllainen toimintatapa on ollut kay-
tossé jo kauan. (Angesleva 2014, 120-121.)

Huomaat varmaan itsekin, etta valmentavalla johtajuudella on samanlaisia
piirteitd haukkapalaprosessin kanssa. Miksi sitten yhteisollisyys, avoimuus
ja rohkeus ovat motivoivia tekijoita?

Pelit motivoivat ja ovat ideaali oppimisymparisto ja kokeilu-
kenttd, koska niihin on sisaanrakennettu lupa epdonnistua ja
yrittdd uudelleen, ajatella rohkeasti tai tehda taysin uudelleen
(Angeslevi 2014, 38).

Voisiko tassé olla yksi keino tulevaisuuden motivaatiokeinoihin? Peliteol-
lisuus on nouseva ala, joten pelien mekaniikka voisi luoda mielenkiintoa
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my06s muissa tyotehtévissé ja urakehityksissa. Monet ajattelevat pelien ole-
van vain huvia ja hauskapitoa, eika tdmén takia halua tuoda niit4 vakavam-
paan bisnesmaailmaan tai tyéhon ylipaatansa — ellei ole pelialalla, mutta
silti, mita kaikkea voimmekaan oppia peleista?
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Haastattelukysymykset

Ensisijaiset kysymykset

1. Mita motivointi mielestasi on?

2. Miksi motivointi on mielestasi tarkeaa?

3. Miten kaytat sita tyossasi?

4. Miten se auttaa tyoyhteisoa?

5. Mika on haastavinta motivoimisessa?

Liite 1

6. Mitka ovat motivoinnin keinot erityisesti kulttuuri- ja

hyvinvointialalla?

Toissijaiset kysymykset

7. Miten yksittaisen henkilon motivointi eroaa ryhmamo-

tivoinnista?

8. Jos joku rakastaa tyotaan jo valmiiksi, minkalaisia kei-
noja sinulla on motivaation yllapitamiseen tai vahvista-

miseen kyseiselle henkilolle?

9. Miten pidat omaa motivaatiotasi ylla?
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Liite 2

Haastatteluiden yhteenveto

1. Mita motivointi mielestasi on?

Toiminnan voimauttamista

Ammatillisen laaja-alaisuuden herdttamista

Luovuuden sallimista

Innoittamista

Elaman ja hengen antamista tyéhon

Saada tyontekija tai tyoyhteiso toimimaan haluamalla tavalla
Tyontekijoiden tyonjalkeen panostamista

Se on paamaara, joka saa ihmisen liikkeelle / Tahtotila.
Loytaa tyontekijoita kiinnostavia tyotehtavia tai uusia kiinnostuksen koh-
teita

Kehityskeskustelua

2. Miksi motivointi on mielestasi tarkeda?

Vuosien tybhistoria kaventaa tehtavaa tyota, jos siihen ei kiinniteta huo-
miota

Kun tarvitaan sita jotain uutta

Asiakkaat ja aika muuttuvat

Esimies saa tietoa tyontekijasta ja taman hetkisesta tahtotilasta

Pystyy vaikuttamaan tyontekijoihin

Motivoitunut tyontekija tuottaa enemman sisaltoa

Padsee pois mukavuusalueilta ja rohkenee koittaa omaa koko potentiaalia
tyossaan

Urautumisen vahentamista

Tyon kehittdminen on todenndkdisempaa

Tyonjalki ja tuloksellisuus paranevat / tyontekijan mieliala heijastuu tyonjal-
keen

Pystyy paremmin koskettamaan /saamaan yhteyden ihmisiin, kun on itsekin
motivoinut

Jos motiivi tulee ihmisen sisaltd, niin tyonjalki palvelee parhaiten myos or-
ganisaatiota

. Mika on esimiehen rooli tassa?
Esimies seuraa tyontekijoiden motivaation tilaa
On se, joka luo tyopaikalle ne henkiset raamit missd menndan
Rajaa kuulumattomat esteet pois ja linjata tavoitteita uudelleen
Heratelld motivaation perustaa / Tarjota motivoivia kokemuksia.
Pitaa tyontekijat tyokykyisena
Luo pohjaa ja turvaa tyontekijalle
Kanssa kulkea
Tuntea ne ihmiset joiden kanssa tekee tyota. Tietaa mika heille on tarkeata
ja milld tavoin pystyy vahvistaa niita asioita. / Kuulla ja olla herkilla tyonteki-
jan motivaatiopisteisiin.
Ei pista tyontekijoita valmiiseen muottiin
Antaa resurssit tyontekijan kaytté6n / mahdollistaa ty6ta
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3. Miten kaytat sita tyossasi?

Yhteisilla keskusteluilla

Suuntaan uudelleen eksynytta motivaatiota

Puuttumalla negatiiviseen puheeseen

Nayttamalla oman inhimillisyyden ja ihmisyyden — padstaan syvemmalle
tyontekija-esimiessuhteessa.

Avoimuus ja rehellisyys

Tyohyvinvointikysely

Kehityskeskustelut

Henkilokohtainen kehitys:

o Panostetaan tyontekijaan ja sen jaksamiseen terveydenpuolelta, niin
on enemman akkuja kayttaa virtaa tyossa, ettd vapaa-aikana. Jaksa-
misen ja vireyden taso heijastuu tyon tekemiseen, niin sita kautta
huomioidaan alusta asti tyontekijaa ja sen kautta nostetaan moti-
vaatiota.

Aktiivisiin tyontekijoihin hieman enemman sysaysta, niin aktiivisuus leviaa
muillekin.

Tasa-arvoinen tiedotus / Yhteisinfo kerran kuukaudessa tunnin verran (koko
organisaatiota koskevat asiat)

Yhteiset kehittamispaivat

Tavoitteiden lapikaynti

Realisoimalla tahdn hetkeen ja tarpeisiin

Jossain maarin myos rajojen vetamista

Avoimuudessa pysyminen

Selkeat tyonkuvat auttavat tyon tekemisessa ja motivoitumisessa
Nostetaan esille vahvuuksia

Positiivinen ja kannustava puhe

Tyontekijoiden ja kovasta tyosta muistaminen

4. Miten se auttaa tyoyhteisoa?

Tyoyhteiso on valmiimpi tekemaan yhdessa asioita

Mita parempi yhteishenki sitd motivoituneempia tyontekijoita
Motivointi jatkaa “lumipalloefektia” eteenpain

Poistaa turhanpaivaistd jupinaa ja kuormittavuutta tyosta
Motiivit auttavat kokemaan tehtdvan tyon mielekkaaksi
Selkeyttaa tyonkuvauksia

Estda keskinaisia kahnauksia

. Miten alaiset motivoivat itsedan tai toisiaan?
”Lumipalloefekti” Tekemisen meininki tarttuu. > Kun saa aktivoitua osan,
niin se tempaa muita mukaansa.

Mahdollistusta kaikille ja kun jotkut onnistuvat, muutkin motivoituvat ja ha-
luavat onnistua.

Mielenkiinnolla uusia asioita kohtaan

Mahdollisuuksien ndkeminen ty6tavoissa ja nakemyksissa

Jatetaan tilaa siihen, ettd se on omasta itsesta kiinni minkalainen tyopanos.
Pitaa erilaisuutta rikkauksena ja mahdollisuuksina.
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Omat henkilokohtaiset tavoitteet, projektikohtaiseti tai laajemmin.
Pitkaaikaiset tyosuhteet lisddvat luottamusta ja motivointia

Kriittisen, kehitettavan ja positiivisen palautteen saaminen muilta tyonteki-
joilta

5. Mika on haastavinta motivoimisessa?

Sanojen oikea valinta palautteen antamisessa

Personoidut motivointikeinot ja juuri oikean I6ytaminen aina tietylle tyonte-
kijalle

Vaihtuvan henkiloston takia, myos oppia tuntemaan nopeasti tyontekijat
Sisdlléllinen hallitseminen kaikista aiheista

Ajan tarjoaminen

Kannustavan palautteen ja sisdisen motivaation |[6ytyminen ovat todella
hankalaa joskus I6ytaa, varsinkin jos kokemukset ja oma reflektio ovat tyon-
tekijalla ristiriidassa esimiehen ndkemysten kanssa

Yhteyden loytdminen joidenkin tyontekijoiden kanssa, kun diskurssi ei ole
sama.

6. Mitka ovat motivoinnin keinot erityisesti kulttuuri- ja hyvinvointialalla?

Ajan hermolla pysyminen. Ajankohtainen tieto ja samankaltaisisa organisaa-
tiossa tai yksikoissa vieraileminen.

Koulutus

Ideoiden jakaminen

Persoonan huomioiminen ja henkilékohtainen jaksaminen, kun ihminen te-
kee ihmisten kanssa tyota, niin tyon jalki ohjaajan persoonan ja hanen ter-
veydentilan ja jaksamisen mukaista.

Tyo6hyvinvointi

Samanaikainen tiedonjakaminen

Henkilokohtaiset kertakorvaukset eli palkitseminen

Kiittdminen hyvasta tehdysta perustyosta tai muusta

Tyokaveripalkinnot, johdon jakamat ja tyoyhteison ehdottamat tyontekijat
Ihmisesta ja ihmisten kohtaamisesta. Henkil6kohtaisten panoksien arvosta-
minen.

Tyontekijan osaaminen vahvistaminen

Taytyy olla kanavat purkaa huonoa oloa tai tuntemuksia ja esimiehen on
tassa olla kuuntelijana ja lasna.

Yhdessa ratkaiseminen

Julkinen nakyvyys ja sitd kautta saatu palaute

Kuunteleminen

Sisdsyntyisten tarpeiden huomioiminen

Positiivisen yhteishengen luominen

"Kaytavapuheen” positiivisena pitdminen

Virkistyspaivat

Pienet eleet esim. Hedelmatarjoilu tsemppauksena tulevaan.
Kannustaminen erilaisilla tavoilla (kts. Edellinen)

Juhlien jarjestaminen

Omat henkilokohtaiset tavoitteet asettaminen. Voi olla projektikohtaisesti
tai laajempia, mutta ne motivoivat ylittdmaan rimaa.
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Palautteen saaminen ja antaminen
Muu henkinen tuki

7. Miten yksittdisen henkilon motivointi eroaa ryhmamotivoinnista?

Ryhmamotivaatio

Vaatii organisaation tuen / Isompi tuki

Pitaa olla selkea tavoite / Kirkas ajatus siitd, minka takia motivoidaan ryh-
maa.

Motivoidaan koko ryhmaa, mutta yrittaa samalla syottaa arsykkeita, joilla
saataisiin heikompien nostamaan omaa tasoaan, ja tata kautta koko tyoyh-
teisOn tasoa.

Asioiden yhdessa tunnistaminen, ettda mika tekee tyosta mielekkaan.
Yhteiset tavoitteen asettelut ja deadlinet

Kannustamista

Positiivista puhetta

Yksittaiset pienet teot tyoryhmalle

Yksittaisen henkilon motivointi

Tarvitaan rauha

Antaa tulla ihmisen persoonallisuus esiin ja |0ytaa ihminen tekijana
Persoonan kautta tukemista

Vapaus paattaa ottaako vastaan esimiehen ideoita vai ei
Tyontekijan tuntemus ja suunnatut motivoinnin keinot / Vahvuuksien ja
osaamisen tunteminen

Henkilokohtainen tuki

Huonojen paivien lapikdynti / Purkumahdollisuus

On syvemmalle henkil6kohtaisiin tarpeisiin menemista

Helpompaa luoda tarkeys ja merkityksellisyys tyohon

Kuuntelua ja reagointia

8. Jos joku rakastaa tyotaan jo valmiiksi, minkalaisia keinoja sinulla on motivaa-
tion ylldpitdmiseen tai vahvistamiseen kyseiselle henkilélle?

Tallaista tyontekijaa yhta lailla huomioidaan ja kiitetdan
Muut eivat saa jaada tallaisen tydntekijan varjoon
Tasapuolista palautetta
o Tilanteessa missa pitdd antaa korjaavaa palautetta on varmistettava,
ettd palautteella on suhteensa. Esim. "Kaiken kaikkiaan olet hyva
tyontekija ja tdssa yhdessa asiassa annan sinulle nyt kuitenkin pa-
lautetta.”
Tallaisen tyontekijan nakokyky voi hamartya nopeasti, ettei ndekdan enaa
asiakasta, joten on huolehdittava palautteesta ja kannustuksen maarasta.
Jos tyontekija on hyvan tuulinen ja motivoitunut etta aktiivinen, esimiehen
tehtdvana on talldin vain mahdollistaa ja tasoittaa tieta. Ehka antaa hieman
lisdhaastetta. Talla valtetaan, etta ei tule sellaista vaihetta, etta tehdaan va
hdan huonommin asioita, vaan joudutaan koko ajan kannustaa ja miettimaan
uudella tavalla vuoropuhelua.
Kuunnella, ettd mita tyontekija kaipaa, jos kaipaa.




Motivoinnin keinoja kulttuuri- ja hyvinvointialojen esimiehille ja ohjaajille

- Kuunnellaan myds hyvien tuntemuksien jakamista tai jos tahdotaan jonkin
asian muuttuvan.

- Annetaan tehtavig, jotka ovat haastavia, mutta johon tyontekijalla riittaa
omat taidot, etteivat ne muutu ylivoimaisiksi.

- Luottaa tyontekijaan

- Nakokulman tarkastus

- Motivaation keinot ovat samanlaisia.

- Motivaatiota on yllapidettava.

- Tyoskentelyolosuhteet pitaa olla myds kunnossa, jotta se sisdinen palo voi
roihuta, silla jos tydymparisto ei palvele omia henkilokohtaisia tarkoituspe-
rid, niin ei riita kantamaan pidemman paalle.

HUOMAUTUKSIA:

- Se ettd rakastaa tyotaan, ei tarkoita, ettd sen tekisi taydellisesti tai etta se
olisi laadullisesti parasta mahdollista tyota.

- Muutoksien my6ta asiat muuttuu nopeasti henkil6kohtaisiksi, asiat mene-
vat hankaliksi.

- Adripaissdan luopuminen vanhasta on todella vaikeaa ja toisessa tydntekija
kehittaa koko ajan jotain uutta.

9. Miten pidat omaa motivaatiotasi ylla?
- Pitamalla omasta kunnosta ja mielialasta huolta
- Vaatii itseltd samaa tyontekijoilta kuin mihin itse pystyy
- Nayttamalla oman inhimillisyyden ja ihmisyyden
- Positiivisella elamanasenteella
- Me -hengella
- Saa osan tyontekijoista ja heidan motivaatiosta seka innostuksesta, joka
palkitsee itsessdaan
- Uusien arsykkeiden ja ajatusten hankkiminen
- Omien ajatusten peilaaminen uusiin ajatuksiin
- Uudet kaytanteet ja tutustumista muihin paikkoihin
- Pitamalla omaa ammattitaitoa ja innostuneisuutta ylla
- Esimerkkina oleminen
- Samojen asioiden tekeminen
- Motivoitunut tyéryhma motivoi
- Kun ollaan kotona, niin ollaan kotona
- Omat purkupaikat esim. omaan esimieheen
- Tyon merkityksellisyyden tunteminen
- Se ettd pystyy vaikuttamaan asioihin
- Julkinen nakyminen ja vaikuttaminen
- Organisaation tai omien tavoitteiden saavuttaminen
- Olemalla myos itselleen valilla armollinen, auttaa motivaatiossa
- Palautuminen ty6sta on tarked osa motivaatiota




