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Mita sisainen motivaatio tarkoittaa?

Sisainen motivaatio on aktiivisen tyohyvinvoinnin

tila, jossa ihminen kokee tyonteon ja tyotehtavansa
innostavina, kiinnostavina ja arvokkaina - eli sellaisina,
jotka suorastaan vetavat puoleensa ja joita han aidosti
haluaa tehda.

Sisaisesti motivoitunut ihminen on:

Miksi sisaisen motivaation tukeminen on tarkeaa?

Sisdisen motivaation ja tyon imun on osoitettu

Ulkoinen kontrolloitu motivaatio

Ei Ulkoinen

Sisaistetty

motivaatiota kontrolli kontrolli

Sisainen autonominen motivaatio

Palkkiot ja
rangaistukset

Hapes, syyllisyys,
itsensa pakottaminen

Integroitu Sisasyntyinen
saately motivaatio
4
Arvokas Tekeminen oma
paamaara palkkionsa

Miksi sisainen motivaatio on erityisen

tarkeaa vapaaehtoistyossa?

« Tarmokas ja energinen
« Aktiivisen omistautunut tehtavalleen

« Sitoutunut tekemiseen ja aikaansaamiseen

Ulkoisen kontrolloidusti motivoitunut ihminen:

+ Kokee etta tekeminen on pakotettua

+ Tekee asiat vain ulkoisten keppien ja porkkanoiden vuoksi

Mitka tekijat synnyttavat
sisaista omaehtoista
motivaatiota?

ltsemaaraamisteoria (self-determination
theory) on psykologian, organisaatio-
psykologian ja urheilupsykologian piiris-
sa yha enemman kaytetty motivaatio-

ja hyvinvointiteoria. Teoriassa on tunnis-
tettu kolme psykologista perustarvetta,
jotka tukevat ihmisten omaehtoista,

sisaista motivaatiota, sitoutumista

) - . Kyvykkyyden eli Kyvykkyyden kokemuksen
seka hyvinvointia. Naiden kolmen perus- mindpystyvyyden tyypillisia esteité ovat:
tarpeen - autonomian, kyvykkyyden ja kokemus syntyy: Pazmadrien ja

yhteisollisyyden - lisaksi Frank Martela
on tutkinut hyvantekemista potentiaali-
sena neljantena sisaisen motivaation

ja hyvinvoinnin lahteena

Autonomian tukemisen tyokalut

—> Esimies palvelijana:

Uskalla paastaa irti, uskalla luottaa.

Ala ole tyontekijdiden ylapuolella oleva
kaskija, vaan heidan alapuolellaan oleva
palvelija ja mahdollisuuksien luoja.

Kyvykkyyden tukemisen tyokalut

—> Esimies valmentajana:

A3 1ahde liikkeelle itsestasi, vaan
tyontekijasta. Mieti miten voit parhaiten
tukea hanen kasvuaan, kehitystaan ja
kykyaan tehda tyotaan itsenaisesti.

Yhteisollisyyden tukemisen tyokalut

—> Esimies ihmisena:

Kohtele kaikkia ihmisia vertaisinasi.
Osoita arvostavasi heita ja auta heita
arvostamaan myos toinen toisiaan.

Hyvan tekemisen tukemisen tyokalut

—> Esimies suunnannayttajana:

Ela organisaatiosi missio ja arvot
todeksi omassa toiminnassasi ja
osoita, etta ne todella ohjaavat
paatoksia ja paivittaista tekemista.

olevan yhteydessa moneen tarkeaan asiaan:

- Tyon tuottavuuteen ja aikaansaavuuteen
« Oma-aloitteisuuteen ja proaktiivisuuteen
« Luovuuteen ja innovatiivisuuteen

- Tyontekijan hyvinvointiin ja alhaisempaan

masentuneisuuteen

Autonomian kokemus syntyy:

kun tekeminen tuntuu omaehtoiselta
ja lahtoiselta itsestani

«  kun ihminen kokee yhteiset arvot
ja paamaarat omakseen
kun ihmisella on riittavasti tilaa
tavoitella naita paamaaria itse
parhaaksi katsomallaan tavalla

Autonomian koke-
muksen tyypillisia
esteita ovat:

kokemus syntyy:

vastavuoroisesta valittamisesta,

Mikro- o arvostamisesta ja kunnioituksesta
rr.\.an'ageromtl kun ihminen kokee tulevansa .
Liiallinen hvvs . .

. yvaksytyksi sellaisena
byrokratia

kuin han on.

Yhteisollisyyden eli laheisyyden

Kun ulkoiset palkkiot puuttuvat, on erityisen tarkeata
vaalia sisaista motivaatiota.

Siksi sisainen motivaatio on erityisen tarkeata vapaa-
ehtoistyon johtamisessa, jossa johtajalta tyypillisesti
puuttuvat palkan kaltaiset ulkoiset motivointivalineet.
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Yhteisollisyyden kokemuksen
tyypillisia esteita ovat:

Liiallinen hierarkisuus joka
estaa aidon kohtaamisen
Organisaation siiloutuminen
keskenaan kyraileviin
kuppikuntiin

-
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Kyvykkyys Hyvan tekeminen o
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aikaansaamisesta
osaamisesta
oppimisesta ja
kehittymisesta. .

helpot tehtavat

Ihmisten motivaation kohteiden
tunnistaminen:

Tutustu ihmisiin ja selvita mitka asiat juuri
hanta tassa tyossa motivoivat. Pyri varmis-
tamaan, etta jokainen paasee tekemaan
omien kiinnostuksensa, innostuksensa ja
arvojensa mukaisia tehtavia.

Selkeat tavoitteet ja riittavat ohjeistukset:
Erityisesti alkuvaiheessa ihmiset
tarvitsevat tukea ja ohjeistusta
pystyakseen suoriutumaan tehtavistaan
hyvin. Kirkkaat tavoitteet, sopivat ohjeet,
peukalosaannot ja tukirakenteet auttavat
ihmisia saamaan hyvia tuloksia aikaan.

Panosta psykologiseen turvallisuuteen:
Rakenna kulttuuria, jossa ihmiset kommu-
nikoivat keskenaan suoraan, kannustavat
toisiaan ja joissa jokaisen aani kuuluu.

Pida huolta, etta jokainen uskaltaa tuoda
nakemyksensa ja mielipiteensa esiin
tietaen etta siihen suhtaudutaan vakavasti.

Luo vahva missio:

Pida huolta, etta organisaation arvokas
paamaara on elavasti lasna tekemisessa
ja nain energisoi ja sitouttaa ihmisia.

Tee tyota sen eteen, etta jokainen
tyontekija tuntee taman mission ja
kokee sen omakseen.

ohjeiden epaselvyys
Liian vaativat tai liilan

Jatkuvat keskeytykset

kun pystyy auttamaan asiakkaita
kun kokee olevansa osa organisaatiota,

jolla on hyvaa tekeva missio

kun kokee voivansa auttaa kollegoita

heidan tyossaan

Asioiden perusteleminen:
Mielivaltaisen kaskyn noudattaminen
syo autonomian kokemusta mutta
kun ihminen ymmartaa syyn kaskyn
takana, muuttuu sen noudattaminen
vapaaehtoiseksi.

Pienet edistysaskeleet nakyviin ja
jatkuva palaute:

Tee edistysaskeleet nakyviksi, jotta
ihmiset voivat jatkuvasti arjessan kokea
menevansa eteenpain. Anna myonteista
palautetta mahdollisimman
konkreettisista asioista.

Pura turha hierarkia:

Kaikenlainen statuksen ponkittamista
palveleva ihmisten eriarvoistaminen
heikentaa yhteenkuuluvuutta ja siita tulisi
paasta eroon. Luo kulttuuri, jossa jokainen
kokee olevansa samanarvoinen riippumatta
muodollisesta asemastaan organisaatiossa.

Vaikutuksen nakyvaksi tekeminen:

Pida huolta, etta ihmiset pystyvat
nakemaan sen hyvan, mita heidan tyonsa
tuottaa. Mita konkreettisemmin sen
paasee nakemaan, sita vahvemmin

se motivoi.

Hyvan tekeminen eli kokemus myonteisesta
vaikutuksesta toisten ihmisten elamaan syntyy:

Hyvantekemisen kokemuksen
tyypillisia esteita ovat:

Etaisyys oman tyon ja

siita hyotyvan tahon valilla
Tyon perimmaisen hyvan
tarkoituksen unohtuminen
arjen kiireiden keskella

Mahdollisuus vaikuttaa yhteisiin
paamaariin ja toimintatapoihin:

Ota ihmiset mukaan niihin prosesseihin,
joissa yhteisesta tekemisesta
paatetaan. Kuuntele, osallista ja pida
huolta, etta ihmisilta tulevat hyvat
ideat myos toteutuvat.

Epaonnistumisten rakentava kasittely:
Tapa kasitella virheita ja epaonnistumisia
on tyokulttuurin stressitesti. Luo turval-
linen tila, jossa ketaan ei syyteta, vaan
jossa yhdessa tulevaisuusorientoituneesti
mietitaan mita tapahtuneesta voidaan
yhdessa oppia.

Panosta konfliktinratkaisutaitoihin:
Luokaa pelisaannot sopivasta ja
sopimattomasta kaytoksesta,
joista kaikki ovat tietoisia. Sopikaa
myos kaytannot ja askeleet, joiden
pohjalta ihmisten tulee toimia
konfliktitilanteissa.

Arvonanto ja kiittamisen kulttuuri:
Vahvista kulttuuria, jossa hyvista asioista
kiitetaan ja ihmiset antavat arvoa niille
hyville asioille, mita he toisiltaan saavat.
Luo saannallisia rakenteita, joissa ihmiset
paasevat kiittamaan toisiaan.



