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Sissejuhatus

Mida sa teeksid, kui sul oleks elada vaid 30 paeva?

Ménikord arvatakse, et t66 ja armastus ei
sobi kokku. Selline arvamus on levinud
seetéttu, et sageli tehakse t66d ainult raha
teenimise eesmdrgil, ja kéik see, mida
e inimene téesti naudib ja armastab, peab
jdéma tédvdlisele ajale. Tekib aga kisimus,

kui palju meil téévélist aega ildse on?

Kujuta ette, et sa oled sddsk, ja sa
tead, et sddskede eluiga on umbes 30 pdeva. Sa oled sddsk, kuid tiiks
vdga eriline sddsk, sest kdiki muid asju teed sa nagu inimene - sa oled

sdask, kes elab tihe tavalise inimese elu.

Niisiis, sul on 30 pdeva, millest sa 22 pdeva to6 juures veedad - elatist on
vaja ju teenida. Kuna 22 pdeva moodustab 30 pdevast peaaegu 75%, siis
toendoliselt sooviksid sa need 22 pdeva voimalikult hdsti veeta, sest
juhul, kui sa teeksid need 22 pdeva t66d, millest sa mitte midagi muud
peale palga ei saa (ddrmisel juhul koguni vihkad oma t66d), raiskad sa

lihtsalt oma elu &dra (méletad seda 75 aastasena kui tiht kurba elu).

See ndide on primitiivne, kuid vdoimaldab teadvustada elu kaduvust ja
meelde tuletada fakti, et tegelikult on meie koikide pdevad loetud. Just
seetottu voiks iga inimene pingutada, et oma elu tdhendusrikkamaks ja
nauditavamaks muuta. Ning kuna me veedame kuni 75% oma
drkveloleku ajast to6 juures, muutub eriti oluliseks kiisimus, kuidas juba
olemasolev t66 meeldivaks muuta, et sellest igapdevaselt rohkem ro6omu

tunda?



Ameerikas kaotavad firmad vidheptihendunud tootajate tottu aastas
enam kui 350 miljardit dollarit (Gallup). Seega ei saa ainult
vdheptihendunud tootajad too juures “draistutud” pdevadest kahju,

vaid ka firmad, kes inimesed heas usus toole on votnud.

Uuringud nditavad, et ptthendunud ja sisemiselt motiveeritud tootajad
edestavad viheptihendunud t66tajaid mitmes punktis:

1. Puihendunud too6tajad on firmale lojaalsemad;

2. Nendel on meeskonnaliikmetega paremad suhted;

3. Nad nditavad tiles initsiatiivi ja votavad rohkem vastutust;
4. Nad votavad harvem haiguspievi ja soovivad todle tulla;
5. Kliendid soovivad nendega rohkem koosté6d teha;

6. Tootajad on tulemuslikumad - kdive ja kasum suurenevad;
7. Nendes firmades on vdiksem t66jouliikumine;

8. Paremad inimesed tahavad sellisesse firmasse toole tulla;

9. Pithendunud tootajad soovivad end ja firmat arendada;

10. Pithendunud firmas ollakse juhtidega rohkem rahul.

Nagu see loetelu kinnitab, on motiveeritud ja pithendunud tootajatel
firmale vdga positiivne moju. Seda alates lojaalsematest klientidest kuni
otseste finantstulemusteni vélja. Seega jddb tile vaid kiisida, kust
motiveeritud tootajaid leida voi kuidas nende piithendumust

suurendada?

Sageli arvame, et meie endi ja meie meeskonna jaoks on koige olulisem
palk, ning kui hetkel palka suurendada ei ole voimalik, siis olemegi
ummikus. Kahtlemata on palk oluline, kuid lisaks rahalistele hiivedele
on olemas vaga palju efektiivseid viise, kuidas iseenda ja oma tootajate

sisemist motivatsiooni arendada.

Koondasin kdesolevasse e-raamatusse “Mitterahaline motiveerimine”
kakskiimmend (10 enesemotiveerimiseks + 10 teiste motiveerimiseks)
efektiivset ja praktilist tehnikat, kuidas iseenda ja teiste inimeste sisemist

motivatsiooni suurendada ja ptihendumust tosta. Head lugemist!
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ENESEMOTIVEERIMINE

T1. Motesta oma too

Motle enese jaoks 1abi, kelle elu sinu t66 pariselt paremaks muudab

Missuguse téhenduse sina ise ja sinu
alluvad oma tééle andnud on? Kuidas
tutvustatakse uutele téétajatele tema
tésilesandeid ja tema tulevast rolli2
Kas radgitakse ainult ametikohast,
sellega kaasnevatest kohustusest ja

saadavast tasust, voi mainitakse ka

ameti tegelikku t&htsust ja méju?

Ko6ik me tunneme kedagi, kes on kandideerinud tdiesti juhuslikule
ametikohtadele, et lihtsalt toole saada. Nad ei kiisi endalt, kas see t6o
mulle tildse meeldib ja sobib, ja kas see t66 aitab mu arengule ning
unistuste tdideviimisele kaasa, vaid lihtsalt "igaks juhuks"

kandideeritakse, et ehk veab ja saab (hea) palga peale.

Selliste "vedamiste" paratamatu tagajdrg on tootajad, kes lihtsalt teevad
oma tooldigu dra ning ei Opi iial teadvustama, milleks tegelikult see
ametikoht loodud on. Ja just sellised tootajad on esimesed, kellega on
vaja koosttos tema toole uus tdhendus anda. Vastasel juhul on suur
voimalus, et temast saab nn "kohvinurga viriseja", kes hakkab

motivatsiooni alla vedama ka kolleegidel.
Eralda palk toost ja keskendu rohkem andmisele

Kuigi koik inimesed tunnistavad, et nad tunnevad rd6dmu ja sisemist

rahulolu juhul, kui nad saavad kellelegi midagi head teha (aitavad



vanuri ile tee, titlevad kolleegile komplimendi), kasutame tavapdraselt
oma to0s valdavalt saamisest tulenevat rddmu ning motivatsiooni (saan
palka, saan uue telefoni jne). Meie peas on motivatsioon ning todtahe
seotud otseselt palgaga ja muude saadavate hiivedega, mistottu tundub

meile, et ainuke viis end ptisivalt motiveerituna hoida on palka juurde

kiisida.

Loomulikult on palk védga oluline, sest me ju elatame end seeldbi, kuid
kuna palgaldbirddkimised toimuvad heal juhul kord mone aasta jooksul
ja palgapdev on ainult tiks kord kuus, on nende tegurite kaudu
igapdevast motivatsiooni vdga raske leida. Seetottu voOiksime otsida
enese motiveerimiseks selliseid lisategureid, mis on meie vahetu

kontrolli all ja mille kasutamiseks ei ole meile seatud piiranguid.
Lugu kolmest puusepast

Et oma sisemist motivatsiooni suurendada, on esimene samm alati oma
toole ja tegevustele iseenda jaoks oluline ja motiveeriv tdhendus anda.

Mida see tdpsemalt tdhendab, rdadgib lugu kolmest puusepast.

Kolm puuseppa laasivad palki. Uhe kiest kiisitakse: "Mida sa teed?",
millele see vastab "Laasin palki". Teise kdest kiisitakse: "Mida sina
teed?", millele teine vastab "Ma ehitan katust". Kolmanda ké&est kiisides
saadakse aga vastuseks hoopis: "Ma aitan lastel targemaks saada, et
meie riik ja tthiskond paremaks paigaks muutuksid". Nad koik ehitasid

koolimaja.

Sama olukord on koikide ametitega - me teeme midagi, aga me ei ole
enese jaoks valmis moelnud, miks me seda teeme (ja kelle elu see
tegelikult paremaks muudab). Just seetdttu tunduvad paljud tegevused
meile mottetud, rutiinsed ja vastumeelsed. Kui aga need tegevused enda
jaoks dra motestada ja neid tegevusi sooritades teadlikult tdhelepanu
sellel mottel hoida, muutuvad senised mottetud tegevused sisulisteks ja

nende sooritamine koguni nauditavaks.



Efektiivne nooleharjutus

Lihtne ning efektiivne harjutus vastumeelsete tegevuste motestamiseks
on nooleharjutus. Motle mingi tootlesande peale, mis on sulle

vastumeelne. Kui sulle on vastumeelne kogu sinu t66, siis motle sellele.

Niitid vota A4 paber ja kirjuta see "nOome" {tilesanne {iles vasakusse
nurka, ning tdmba selle juurest nool paremale. Joone jdrele kirjuta
kiisimark "?" ehk kiisi endalt kiisimus: “Miks ma seda teen?”. See
kiisimus viitab tegevuse tdhendusele ehk tegelikule pohjusele, miks sa

seda tilesannet sooritad? Kirjuta oma vastus kiisimargi jarele.

Kui ka see pohjus sind veel ei motiveeri ja see ei tundu sulle eriti palju
olulisem olevat, tomba selle vastuse juurest uus nool paremale ja kiisi
niitid omakorda, miks sul seda vaja teha on? Jadtka nii kaua, kuni sa

jouad pohjuseni, mis sinu jaoks oluline tundub.

Naditeks, paljudele inimestele ei meeldi triikimine. Triikimise kohta

nooleharjutust tehes vdid jouda hoopiski tillatava tulemuseni:

Triikimine => ? (Miks ma seda teen?) => Et sdrk oleks triigitud => ?
(Miks on vaja, et sdark oleks triigitud?) => Et to6 juures viisakas vilja
ndha => ? (Miks ma peaks t60 juures viisakas védlja ndgema?) => Et
kliendid mind wusaldaksid => ? (Miks on vaja, et kliendid mind
usaldaksid?) => Et nad meie firmalt ikka ostaksid => Et mina palka
saaksin => Et ma saaksin osta siitia, riideid ja reisida => Et ma saaksin
oma unistuse tdide viia ja Bali saarele minna => Et ma saaksin 6nnelik

olla

Kas sa nded, kuidas sa tegelikult ei triigi seepdrast, et sa PEAD triikima,
vaid triikimine aitab sul hoopis oma unistustele lahemale liikuda ja see
voib sind onnelikuks teha. Sa lihtsalt ei ole varem niipidi méelnud ja just
seepdrast nimetatakse seda tehnikat tegevuste motestamiseks - sa

motled teadlikult 14bi, miks sa seda teed.



Sarnane olukord on todtilesannetega. Me ei saa oma tooiilesannete eest
dra pogeneda. Koik inimesed teevad ttod, sest meil on vaja ju raha
elamiseks ja meile meeldib ennast teostada. Ideaalseid tookohti ei ole
olemas, mistottu on iga ameti juures midagi, mis tundub vastumeelsena.
Seetottu on otstarbekam oma t66 enese jaoks lahti motestada viisil, et ka

rutiinsed ja ebameeldivad tegevused hea tujuga tehtud saaksid.
Ko6ik ametid on tdhtsad

Ukskaik, missugust ametit sa pead, on see amet viga oluline. Vastasel
juhul ei makstaks sulle selle eest ju palka. Kui sul on t606, ja firma voi
ametiasutus maksab sulle selle t66 eest raha, siis jdrelikult oled sa

ettevottele oluline.

Minu ametiks on nditeks "koolitaja". Ka mina olen valiku ees, kuhu ma
tood tehes tdhelepanu suunan - kas ainult auditooriumi ees
konelemisele ja selle eest saadavale tasule, voi ka selle konelemise
tagajdrjel tekkivale mojule (kuidas see koolitusel osalejaid mdjutab)? Ma
isiklikult olen otsustanud iiha enam keskenduda viimasele, sest see
hoiab mind varskena ning vdimaldab hea tujuga t66d teha ka siis, kui
nditeks kliendil ei ole voimalik nii palju maksta, nagu tavaliselt kliendid
maksavad. Kui ma keskenduksin sellises olukorras ainult palgale ja see
oleks minu ainukene motivaator, loobuksin koikidest sellistest
klientidest. Kuna ma aga tean, et inimesed saavad pariselt ka nendest
koolitustest kasu, olengi tdhenduse oma toos vdga korgele kohale

asetanud.

Keskendu ka oma t60s tiha rohkem andmisele - klienditeenindajana
anna teistele inimestele voimalus sinu tooteid kasutades r66mu tunda,
raamatupidajana anna oma firma klientidele véimalus firma teenustest
kasu saada, arstina anna oma patsientidele voimalus elus piisida. Iga
ameti peal on voimalik teistele inimestele vdga palju anda. Ja me ju
teame, et andmise rd0m pidi see kdige suurem rodm olema. Kasutame

seda siis.



ENESEMOTIVEERIMINE

T2. Astu uks samm Korraga

Suurte eesmarkide saavutamine toimub vaikeste sammude kaudu

Igaliihel meist on unistused ja eesmérgid.
Isegi, kui need on véga suured, saame
nendeni lilkuda ainult iiks samm korraga.
Sellisel viisil arendeb meie enesekindlus
(me tajume, et ligume &iges suunas), me
saame korrigeerida vajadusel strateegiat
ja garanteerime, et iihel hetkel ka kohale
j6uame. Kui astuda korraga liiga suur
samm, hirmutame end dra ja ei pruugi

kunagi kohale juda.

Jaapani edukad suurfirmad on oma edu saavutamiseks kasutanud véga
efektiivset tehnikat - kaizeni - juba aastakiimneid, mis tdhendab oma
olemuselt jarjepidevate vdikeste ssmmude tegemist tdiuslikkuse suunas.
Jaapanlased teavad, et hetkega tdiuslikkust saavutada voimalik ei ole.
Taiuslikkuse saavutamiseks tuleb astuda esimene viike samm, mis viib

meid tdiuslikkuse suunas, ja seejdrel korrata seda iga pdev.

Kui meil on eesmairk, viitab see teatud 16hele olemasoleva olukorra ning
soovitud olukorra vahel. Nditeks, kui me soovime oma miditiki to6 juures
kahekordistada, viitab see olukorrale, kus praeguse ning soovitud
olukorra vahel on 100% lohe. Kui meie eesmirk on langetada kaalu, on

samuti praeguse olukorra ja soovitud olukorra vahel 16he - nditeks 5 kg.

Albert Einstein on delnud, et rumal inimene on see, kes teeb kogu aeg

samu asju, aga ootab teistsuguseid tulemusi (ta nimetas selle rumaluse



definitsiooniks). Siiski, paljud meist just niimoodi toimivad - me
soovime oma elus markimisviarseid eesméarke saavutada, kuid viahesed
on selleks valmis ennast muutma (oma maotlemist, oma suhtumist, oma
kditumist). Just seepdrast jadvad paljud unistused pelgalt unistusteks ja

ei saa iialgi reaalsuseks.
Kui tiikk on liiga suur, ei mahu see suhu

Kuigi kaizeni tuntakse tdnapdeval eelkdige jaapanlaste poolt kasutuses
oleva siisteemina, sai see tegelikult alguse sojaeelsest Ameerikast, kui
sOjatehaste juhtidele pandi eesmaérgiks tosta lithikese ajaga oluliselt oma
efektiivsust ja produktiivsust. Eesmérgid olid vdga suured, aga ressursid

nende tdideviimiseks vaga viaikesed.

Juhid mdistsid, et korraga nad nii suurt “ttikki hammustada” ei suuda,
mistottu hakkasid nad juurutama keskastmejuhtide seas filosoofiat,
mille sonumiks oli mé&rgata enda timber pisikesi “pudelikaelu”.
Eemaldades tikshaaval neid kitsaskohti avastati, kuidas mone ajaga liini

v0i osakonna efektiivsus ja produktiivsus markimisvadrselt paranes.

Sama kehtib ka meie igapdevase elu kohta tdna. Meil koikidel on
eesmdrgid, milleni ptitiame jouda, aga kindel on see, et hetkega seda
eesmarki saavutada voimalik ei ole - samm oleks liiga suur. Monikord
juhtub, et isegi ainutiksi motlemine sellise suure eesmaérgi peale tekitab
meis stressi (kuigi eesmdrgid peaksid olema meie jaoks hoopis

inspireerivad).

Just sellist ttitipi (korgetest eesmérkidest tuleneva) stressiga
toimetulemiseks kaizen vdga efektiivselt tootabki - see aitab {iiletada
hirmu ja Sokki, mille liiga suured muutused meie elus pohjustavad ja

liikkuda vdikeste ssmmudega eesmargi suunas.

Ajuteadlased titlevad, et me tunneme end mugavalt ja turvaliselt juhul,
kui meid timbritsev keskkond on meie jaoks tuttav. Niipea, kui me

satume uuele ja tundmatule territooriumile, halvab see meie

10



alateadvuse, me ldheme Sokireziimile ja meie toovoime langeb (me

motleme ainult sellele, kuidas tekkinud olukorra eest dra pogeneda).

Kaizen aitab sellist Sokki {iiletada ja sdilitada oma t6ovoime, kasutades

selleks viikeseid kiisimusi, mdeldes vdikeseid motteid ja sooritades

védikeseid tegevusi.
Kiisi endalt viikseid kiisimusi

Ukskoik kui suur eesmiirk sul ka ei oleks, saad sa just praegu selleni
joudmiseks ette votta ainult tihe tegevuse - mis selleks on? Kui me
kiisime endalt, kuidas ma oma miitigi kahekordistan, vdib meie aju
“kinni joosta”. Kui me aga kiisime endalt, mis on koige vdiksem asi,
mida ma teha saaksin, et miiiiki suurendada, voime lagedale tulla
hulga ideedega. Moni neist tootab, moni ei toota, kuid sellised vaikesed

kiisimused suurendavad meie loovust, mitte aga ei halva seda.
Mbotle viikeseid motteid

Mboned teooriad vididavad, et suurte unistuste tdideviimiseks tuleb
suurelt moelda. Need soovitavad ette kujutada kiill miljondriks olemist,
kill elamist suures ja uhkes majas ning reismist maailma kallimates
luksushotellides. Seda nimetatakse visualiseerimiseks ja afirmeerimiseks
ehk enese programmeerimiseks uskuma, et koik, millest unistan, on
voimalik.

Mis aga ei ole vdoimalik, on dra petta oma alateadvust. Kui inimene elab
hetkel vaesuspiiril, kuid ta hakkab end miljondrina ette kujutama, ei aita
see teda kuidagi, sest sisimas ta ju teab, mis olukorras ta tegelikult on.
Seepdrast peaks inimene motlema vidikeseid motteid - kujutama ette

olukorda, mis on périselt tema kdeulatuses, kui ta natukene pingutaks.

Ajuteadlased vdidavad, et enese ettekujutamine olukordadesse, kus me
pdris elus olla sooviksime, on vdga efektiivne tehnika selle
saavutamiseks, sest meie aju kasutab ettekujutamise ning vahetu

kogemise korral samu keskusi (ingl k mind sculpturing).
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Teisiti delduna ei tee aju vahet, kas me kujutame ette, et oleme oma
miitiki suurendanud, vo6i on toimunud see pdriselt (vdidetavalt
kasutavad tdnapdeval seda tehnikat isegi tippsportlased, veetes iihe

pdeva nddalas laboris, kus nad andurid peas oma edu visualiseerivad).

Sellistest avastustest ldhtuvalt on reaalselt saavutatavate eesmairkide
visualiseerimine vidga kasulik ja efektiivne, sest see harjutab meie aju

kdituma ja juhtima keha viisil, mis aitab ptistitatud eesmdrgi suunas
liilkuda.

Samuti aitab see tiletada muutusest tekkivat hirmu - nditeks kiilmade
konede tegemisel, kus miitigimees peab helistama vodrale inimesele ja
oma toodet tutvustama. Tavaolukorras voib miitigimees sellist tegevust
vdga karta, kuid kujutades teatud perioodi viltel ette, kuidas ta seda
konet teeb, kuidas ta miuitigiteksti soravalt dra rddgib ja kuidas koik
16ppkokkuvottes positiivselt laheneb, harjub miitigimehe aju uue

olukorraga ja vdhendab selle sooritamisest tekkivat hirmu.
Tee vdikeseid tegevusi

Kui kiisimuste ja visualiseerimisega oleme oma aju vdikeseks
muutuseks ette valmistanud, on aeg astuda esimene vdike samm (ja

olgu see vdike).

Tulles tagasi miitigimehe ndite juurde, kes peab kiilmasid konesid
sooritama, voime kiisida, mis oleks koige vdiksem samm, mida ta saaks
teha, et kahe kuu viltel konede hulka kahekordistada. Kui ta alustaks
kohe topeltkdnedega pédevas, voib see 1oppeda Sokiga ja jargmisel pdeval
ei julge ta tihtegi konet enam teha. Aga kuidas oleks, kui ta alustab mitte

konede lisamisega, vaid hoopis uuteks konedeks aja leidmisega.

Oletame nditeks, et tavaliselt on ta harjunud tulema td6le ja kdigepealt
kohvitassi korvale kdik hommikused uudised ning e-kirjad ldbi lugema,
et siis kell 09.30 konedega alustada. Kuidas oleks aga sellise vidikese

muutusega (sammuga), et ta votab kiill kohvitassi, aga ei asu seejdrel
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mitte ajalehtede kallale, vaid ptitiab leida selle tunni jooksul kolm uut

klienti, kellega voiks tthendust votta.

Selline muutus liigitub pisikese muutuse alla seetdttu, et suur samm
oleks esimene tund kohe kénedeks dra kasutada, kuid ehk oleks see liiga
suur samm. Kui inimene on harjunud esimese tunni votma vabamalt,
siis juhul, kui see muuta aktiivseks tooks, tekib tema ajus sellele tugev
vastuseis. Kui aga see kasutada dra natukene turvalisemalt - lihtsalt
uurides vdimalusi uute klientide leidmiseks, siis mone aja padrast sealt

samm edasi reaalsete konedeni ei ole enam nii hirmutav.

Kaizen tootab alati - jaga oma eesmark vidikesteks alameesmarkideks ja
saavuta neid jdarjepidevalt. Kazeniga alustades voib tunduda, et see on

ebaotstarbekas, sest muutus toimub liiga pika aja jooksul.

Jah, kindlasti on erandeid ja leidub inimesi, kes suudavad suured
muudatused uledo ldabi viia, kuid piisav hulk teaduslikku
toendusmaterjali kinnitab meie harjumuspédrast kditumist (ja sellesse
kinnijddmist) ning turvatunde vajalikkust igapdevaelus. Kui me
hakkame ootamatult tegema midagi vastupidiselt harjumuspéarasele,
kdivituvad meie sees alarmmehhanismid (sest me oleme sattunud
voorasse ja ebaturvalisse keskkonda) ja me hakkame instinktiivselt
muutusele vastu tootama. Seda sabotaazi iseenda suhtes saame tiiletada

kaizeni ehk viikeste sammude abil.
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ENESEMOTIVEERIMINE
T3. Tee probleemidele audit

Suure segaduse lahendamiseks piisab ménikord Ghest vaikesest asjast

Kujuta ette, kuidas sa iritad keskenduda
olulisele ilesandele, aga sa ei suuda, sest
tegemist on kogu aeg liiga palju. Uks asi
ajab teist taga, sa piiad kéigega
korraga tegelda ning 16puks ei saa mitte
midagi tehtud. Selle asemel tunned end
hoopis kogu aeg stressis olevat, mistéttu
hakkavad ka kéik teised asjad elus

negatiivses valguses paistma.

“Sddsk telgis” viitab metafooriliselt olukorrale, kus ptitiad telgis uinuda,
aga ei saa - sddsk piniseb kuskil. Kuna sa aga ei nde pimedas telgis
sddske (et selle pinisemine 1opetada), hakkab see sind tiha rohkem narvi
ajama. Mingil hetkel jouad sa olukorda, kus sa ei ole vihane ainult sddse
peale, vaid sulle hakkab tunduma, et kogu elu on halb ja méttetu. Siiski,

piisaks vaid mahaloodud sddsest, et kogu pilt jallegi paremaks muutuks.

Koikide inimeste elus on probleemid. Pstihholoogid titlevad, et iga

inimese elus on 3-4 suuremat “pdhklit”, mida pureda. Ja tillatus, ullatus

- kui tiks nendest peaks lahenema, ei lihe kaua, et uus asemele tekiks.

Lisaks suurtele véljakutsetele on meie elus ka palju igapdevaseid
jooksvaid muresid, mis meid aeg-ajalt riitmist vilja l66vad. Need on
olemas, kuid kuna enamuse meie tdhelepanust saavad suured
probleemid, vdibki juhtuda, et tihel hetkel on elus suur segadus, mida

me ei suuda enam lahti harutada - otsi on liiga palju. Sellises olukorras
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tunneme kogu aeg, et asju on liialt kuhjunud ja need imevad meid
lihtsalt energiast tiithjaks. Kuidas sellises suures ja tilekdte ldainud

sasipuntras toime tulla?
Probleemide inventuur

Esimese asjana oleks vaja saada tilevaade koikidest hdirivatest asjadest
oma elus. Selleks vota iiks paberileht ja hakka neid lihtsalt tiles

kirjutama (ptitia kokku saada vdahemalt 50 héirivat asja):

a) Asjad, mis hdirivad mind Kodus

b) Asjad, mis hdirivad mind T66l

c) Asjad, mis hédirivad mind Inimeste juures (sh elukaaslane)
d) Asjad, mis hdirivad mind Iseenda juures.

Niitid, mil sul on tilevaade koikidest hdirivatest asjadest olemas, saad

edasi litkkuda nende objektiivse hindamisega.

1) Tee mirge “K” (Kohe) koikidele nendele asjadele, mis on kergesti
korvaldatavad (lahendatavad), kui sa natukene nendele oma aega
puhendaksid (a la tilkuv kraan kodus, sassis laud t66 juures). Siia
kategooriasse ldhevad asjad, mida saaksid soovi korral 1 niddala

jooksul lahendada.

2) Tee mirge “V” (Vdimalik) koikidele nendele asjadele, mis on
iseenesest kiill voimalik dra lahendada ja probleem koérvaldada, kuid
see ei toimu nii lihtsalt. Néditeks vajad sa kellegi ndusolekut voi vajad
sa selleks raha, mida sul hetkel ei ole. Siia kuuluvad asjad, mida

saaksid soovi korral ldhima 3 kuu jooksul muuta.

3) Tee marge “EI” (ei ole vdimalik) koikidele nendele asjadele, mis ei ole
kuidagi sinu poolt muudetav ja parandatav isegi juhul, kui sa seda
vdga tahaksid. Nditeks ei saa sa muuta oma vilimust, sa ei saa muuta

seda, kuidas su tilemus kditub voi seda, missugune palgapoliitika
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sinu firmas on. Liigita siia kategooriasse asjad, mida sa ei saa ka

parima tahtmise puhul 6 kuu jooksul muuta.
Asu tegutsema

Leia niitid koige lihtsamad asjad oma nimekirjast ning piitia jargmise
nddala jooksul neist nii palju kui vdimalik &dra lahendada. Usun, et sa
imestad isegi, kui palju energiat sul peale seda alles jadb. See annab sulle
uut energiat ja tdiendavat aega, mida saad kasutada suuremate asjade

lahendamiseks.

Teise sammuna vota ette asjad, mida saaksid pingutades ldhima 3 kuu
jooksul muuta. Analiitisi need ldbi ja tee konkreetne tegevusplaan, mida
ja kuidas sa seda teha kavatsed. Ja siis lihtsalt astu esimene koige
viiksem samm selle muutuse suunas (vt ka eelmist peatiikki “Uks

samm korraga”.

Sama oluline, nagu tegutsemine, on ka lahtilaskmine. Seepédrast on
oluline leida nimekirjast asjad, mida sa muuta ei saa ja nendele ausa
pilguga otsa vaadata. Anna endale aru, et sa ei saa niikuinii siin midagi
teha (isegi kui sa vdga vdga seda tahaksid), mistottu ei ole motet nende
pdrast ka ennast halvasti tunda ja muretseda. Piitia lasta neil asjadel
lihtsalt olla - neid aktsepteerida, sest sinu vastupanu neile on mottetu

energia raiskamine.

Selline inventuur aitab aimu saada, missugused on meie tegelikud
probleemid ja missugused pinnavirvendused. Pinnavirvendused
mojutavad meid kiill igapdevaselt, kuid nende elimineerimine ei vota
tildjuhul vdga palju aega ning energiat, mistottu tasub need kohe &dra
teha. See on sarnane olukorrale telgis, kus 16puks onnestub pinisev
sddsk maha liitia - tiks vdike muudatus ja kogu eesolev elu (66) tundub

palju rahulikum ning meeldivam.
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ENESEMOTIVEERIMINE
T4. Uleta oma hirmud

Hirm on reaktsioon sellele, mis voib juhtuda, kuid dldjuhul see ei juhtu

Kas oled kunagi soovinud elus muutust lébi viia,
aga sa ei ole lihtsalt julgenud - see tundus olevat
liiga hirmutav? Hirmud halvavad meie métlemis- ja
tegutsemisvéime, kui me hirmudesse objektiivselt ei
suhtu ning neid efektiivselt ei ileta. Uheks viisiks

neid iletada, on kasutada hirmupiramiidi.

Iga uus asi tekitab meis hirmu. Kuni me
kulgeme turvalises mugavustsoonis, ei

ole vaja vaga ka midagi karta, aga samas

on oht, et jadme oma eluga
olemasolevasse punkti kinni. Kui me
oleme sellega tdiesti rahul, siis ehk ei olegi motet edasi ptitielda. Kuid
juhul, kui soovime elus midagi muuta, tuleb meil mingil hetkel kindlasti

suuremate voi vdiksemate hirmudega silmitsi seista.
Mis on hirm?

Kindlasti on hirmule olemas ka oma kindel psiihholoogiline
definitsioon, kuid lihtsasti kisitletuna on hirm meie mentaal-
emotsionaalne kaitsemehhanism, mis hoiab meid elus. Moned allikad
vdidavad, et meie alateadvuses on olemas psiihhokiiberneetiline keskus,
mis juhib meid alati sinna, kus koéik on tuttav ja turvaline. Hetkel, mil
oleme tuttavast ja turvalisest keskkonnast viljumas, kdivitubki see

keskus, andes meile seda vastavate hormoonide kaudu marku ("Hei, sa
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oled liikumas tundmatule territooriumile - siin vdib olla ohtlik!"). Meie

tajume seda hormoonirtinnakut hirmu, drevuse ning ettevaatlikkusena.
Hirmupiiramiid

Isiklikult olen viimase 7 aasta jooksul oma elus mitu kapitaalset
tmberkorraldust teinud. Ma lihtsalt tihel hetkel otsustasin proovida,
mis on voimalik ja mis mitte. Uskudes siiralt sellesse, et igatiks on oma
onne sepp, soovisin saada vahetu kogemuse, kui kaugele ma oma
soovide realiseerimisega minna saame. Tdnaseks on mu elu 180 kraadi
muutunud, ja seda alates igapdevasest to0st ja majanduslikust seisust
kuni soprade ja isikliku eluni vélja. Sellel teekonnal on olnud palju
nuttu, viha ja pettumust, kuid niisamuti ekstaasi, voidurdodmu ning

onnehetki.

Ma ei oleks kuidagi saanud neid muutusi elus ldbi viia ilma hirmudeta.
Ma kardan tdnagi mitmeid motteid, mida aeg-ajalt oma peas molgutan.
Siiski ei jata ma nende motete pdrast oma plaane pooleli. Need on ju
pelgalt motted (kuid kas koiki motteid tasub ikka uskuda?). Ja just see
on koht, kust hirmupiiramiid - efektiivne tehnika oma hirmude
tiletamiseks - alguse saab. Hirmuptiramiid on lihtne, kuid samas vdga
efektiivne meetod oma hirmude tuletamiseks ja oluliste otsuste
vastuvotmiseks. See vdimaldab hirmudesse ja nende realiseerumise

tdoendosusesse sisse piiluda ning nendele vastavalt siis tegutseda.
Missugused hirmud sul on?

Hirmuptiramiidi kasutamiseks vajame koigepealt hirme, millega silmitsi

seisame. "Mul pole tihtegi", métled sa? Proovime siis teistpidi.

Mis oleks esimene asi, mida sooviksid oma elus dra muuta, kui sa
piitiaksid homme kinni Kuldkala, kes sulle sellise voimaluse pakub? Kas
niitid tuli midagi? Kui tuli, siis kiisi endalt, miks sa ei ole seda muutust
siis labi viinud, kui sa seda tegelikult soovid? Vastuses vdivad peituda

sinu hirmud. Kirjuta {iks nendest tiles.
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Samm 1. Mis on koige hullem, mis v6ib juhtuda?

Hirmuga kaasneb {ildjuhul mingi ettekujutus, kuidas asjad koige
hullema stsenaariumi korral kujunevad. Pane see kirja! Pane kirja koige
halvem stsenaarium, mis voib juhtuda, kui koéik ldhebki nii, nagu sa
kardad. Sellest saab vundament, mis kannab kogu sinu hirmuptiramiidi,

sest sellest halvemaks enam minna ei saa.

Nditeks sooviksid sa muuta tockohta, sest sinu praegune tilemus on
toeline tiirann. Ta kujutab ette, et inimesed on masinad, kes ainult palga
parast tool kdivad. Ta ei tunnusta mitte kunagi kedagi, kuid alati, kui
leiab voimaluse, kritiseerib koiki valjuhdélselt. Sa oled seda kannatanud
juba aastaid, aga tunned, kuidas sinu enesehinnang muudkui langeb ja
igal ptihapdeval motled vastikustundega saabuva uue néddala peale.
Sinu soov oleks toolt lahkuda, aga sa ei julge, sest ehk ei leia sa uut t66d

ning kunagi ju ei tea, missugune tilemus mujal sind ootab.
Samm 2. Mis on koige hullem, mis voib juhtuda, kui midagi ette ei vota?

Sa oled juba praegu onnetu, sest sa veedad 75% oma ajast t60 juures, kus
keegi sind ei vddrtusta. See on sinu jaoks tdeline piin. Sa oled seda
talunud 5 aastat, ja ma kiisin, kui kaua sa oled valmis seda veel taluma?

Teise sammuna kirjutagi tiles, mis juhtub siis, kui sa midagi ette ei vota?

Kirjuta varvikalt tiles oma kannatused ja valu, mis praeguse olukorraga
kaasneb. Vaata oma nirusele olukorrale avatud silmadega otsa ning
aktsepteeri, et olukord on jama. Ning samuti tunnista endale, et see on
sinu teadlik valik, sest seni oled sa ise otsustanud mitte tegutseda, kuigi

sa oled teadlik, missugune on mittetegutsemise tagajarg.
Samm 3. Parim voimalik tagajdirg

Kolmandana pane kirja, mis juhtub siis, kui su hirmud ei realiseeru ja
koik laheb koige paremal viisil. Eelneva ndite puhul tdhendaks see, et sa
lahkud olemasolevalt toolt ja leiad nditeks nddala jooksul uue tookoha,

kus sind vddrtustatakse ja sa saad end toeliselt teostada. Pane ka see
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kirja nii védrvikalt, kui oskad - tunneta selle mottega kaasnevat

positiivset emotsiooni, ja médrka, kuidas sinu enesetunne paraneb.

Sa oled ntitid julgelt otsa vaadanud halvimale vdimalikule tagajarjele,
halvimale jdatkuvale seisule (kui sa midagi ette ei vota) ja parimale
voimalikule tagajdrjele. Kuidas need sulle tunduvad? Kas halvim
voimalik tagajdrg tundub sulle jubedamana kui jaitkuvad kannatused ja
voimalikud vdidud kokku? Et seda enese jaoks objektiivselt hinnata,

kasutame nelja kontrollktisimust.

Kiisimus 1. Kui oluline on sinu jaoks 1-10 punkti skaalal, et juhtuksid
need asjad, mis vdiksid juhtuda, kui sa otsustad tegutseda ja hirm ei
realiseeru? Kirjuta tiles oma number (1 - tildse ei ole oluline, 10- see on
vdga oluline). Nditeks otsustad sa kirjutada 9, sest see on sinu jaoks véga

oluline.

Kiisimus 2. Kui oluline on sinu jaoks 1-10 punkti skaalal, et ei jatkuks
need asjad, mis jdtkuksid juhul, kui sa otsustaksid mitte tegutseda?
Kuna sa oled hetkel veendunud, et niimoodi sa jdtkata ei suuda, voib ka

see number tisna korge olla. Nditeks otsustad sa kirjutada 8.

Kiisimus 3. Kui suur on tdendosus 1-10 punkti skaalal, et juhtuvad need
asjad, mida sa kardad juhtuvat juhul, kui sa otsustad tegutseda? See on
koht, kus enda suhtes ausaks ja objektiivseks jadgda. Mark Twain on
oelnud, et tema elus on olnud védga suuri probleeme, millest enamus
iialgi ei realiseerunud. Meie mdistus on kiviajast alates pidanud meid
kaitsma voimalike kiskjate rtinnakute ja loodusdonnetuste eest, mistottu
olemegi nii suurteks muretsejateks arenenud. Seet6ttu tuleks alati teatud

reservatsiooniga suhtuda koikidesse oma hirmudesse.

Vaata vodimalikele halbadele olukordadele otsa ning hinda nende
toendosust. Nditeks tunned sa, et kdige hullema stsenaariumi tdendosus
on mitte rohkem kui 5 (sest sul on hea haridus, korralik kogemus ning

teed oma t6od kohusetundlikult).
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Kiisimus 4. Kui oluliselt see tegelikult sinu elu mdjutab 1-10 punkti
skaalal, kui sa otsustad tegutseda ja sinu hirm realiseerub? See on koht

hindamiseks, kui palju tegelikult see stsenaarium sinu elu mojutab.

Paljud inimesed on delnud, et labikukkumised ja ebadnnestumised on
tagantjdrele hinnates olnud nende elu kodige kasulikumad
poordepunktid (ma olen tiks nendest, sest minu elu muutus peale
esimese ettevotte pankrotti). Meil on kull suured hirmud, kuid
monikord voib juhtuda, et isegi hirmu realiseerumisel ei ole selle mdju
meie elule nii suur nagu algselt kardame. Just seda selles punktis
hindagi. Nditeks otsustad sa, et ka kodige hullemal juhul (to6koha kaotus
ja teatud perioodil uue mitteleidmine) ei jdd sa nélga, sest su mehel on

to0 olemas ja teil on ka teatud sddstud. Sa hindad mojuks 6 punkti.
Kas teha voi mitte?

Niitd tuleb langetada otsus, kas muutus elus votta voi mitte. Siin aitab
puhas matemaatika, milles kasutame kontrollkiisimustes saadud
punkte. Kdigepealt liidame kokku kahe esimese kiisimuse punktid, mis
on artikli ndites 9 + 8 = 17. Seejdrel liidame kokku kahe viimase

kiisimuse punktid, milleks on siin artiklis 5 + 6=11.

Kuna kaks esimest kiisimust hindasid seda, kui olulist positiivset mdju
muutus sinu elule avaldab, ja kaks viimast seda, kui suur tdendosus ja
moju negatiivsetel stsenaariumitel on, void sa kasutada ldppotsuse
langetamiseks lihtsat korvutamise meetodit: 17 > 11 , jarelikult voiksid

kaaluda muutuse ldabiviimist.

Loomulikult ei saa olulisi otsuseid elus uisapdisa langetada, mistottu ei
saa korvutamise kaudu alati otsust vastu votta. Kiill aga voimaldab
hirmupiiramiid situatsiooni sisuliselt sisse vaadata ning hinnata seda
neutraalselt erinevate nurkade alt. Tihti juhtub nii, et hirm kaaperdab
meie motlemisvoime ja me ndeme ainult kdike halba, mis v6ib juhtuda.
Siiski peaksime iga otsuse puhul kaaluma ja kérvutama halvaga ka seda

head, mis parimal juhuks meile osaks vdib saada.
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ENESEMOTIVEERIMINE

T5. Leia kaivitusenergia

Kasuta uute harjumuste kujundamiseks oma kdivitusenergiat

@ , Igasugune muutus elus eeldab muutust meie
harjumustes. Harjumusi aga on keeruline muuta,
sest me oleme mingit tegevust praktiseerinud
aastaid ja see on muutunud osaks meist. Ainult
tahtejéust harjumuste muutmiseks ildjuhul ei
piisa. Kill aga piisab véikesest kogusest
kéivitusenergiast, et muutusele hoog sisse anda.

Edasi Iéheb inertsist.

- 8 b Kujuta ette, et sa soovid igal dhtul 23
ﬁt\\ minutit sorkida voi kepikondi teha.

Mis sa arvad, kumb on sinu jaoks

keerulisem - kas kepikond ise voi kondima minek? Vi nditeks soovid
sa kodu koristama hakata. Kumb on sinu jaoks keerulisem - kas

koristamine voi koristamise alustamine?

Jalgi jargmisel korral, kui sa pead midagi regulaarset (koristamine,
trenn, t60) alustama, kuidas sinus voib tekkida vidike vastupanu - sa
tunned, justkui ei oleks sul selleks tegevuseks hetkel piisavalt energiat.
Kui sa aga selle vastupanu tiiletad, mérkad sa, et tegevus ei ole sugugi
nii hull. See energiahulk, mida sa kasutad vastupanu tiletamiseks, ongi

kaivitusenergia.
Kui palju kdivitusenergiat sa selleks vajad?

Mida madalam on teatud tegevuse alustamiseks kuluv kdivitusenergia,

seda lihtsam seda tegevust alustada on. Nditeks soovid sa igal ohtul
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tund aega lugeda. Esimestel pdevadel vdib see sul hasti vilja kukkuda,

kuid neljandal pdeval void sa vajada selleks juba véaikest sisemist touget.

Sa oled joudnud olukorda, kus sinu eelnev harjumus - nditeks teleka
vaatamine - tdstab pead, ja uue harjumuse - raamatu lugemise -

juurutamiseks vajad sa tdiendavat energiat. Kdivitusenergiat.

Mida madalamana sa lugemise alustamiseks kulutatava kdivitusenergia
hulga hoiad, seda lihtsam on uut harjumust juurutada. Kui sa hoiad
oma raamatuid kuskil riiulis, mis asub maja teises otsas, on
kédivitusenergia lugemise alustamiseks oluliselt suurem kui juhul, kui sa

hoiaksid raamatut elutoas laua peal.

Esimesel juhul pead sa piisti tdusma, teise tuppa minema, riiulist
raamatu vOtma, tagasi teise tuppa tulema ning siis lugema hakkama.
Kui palju aega selleks kulub? Vaib-olla isegi kaks minutit voi rohkem,
eks? Kui sa aga hoiad raamatut elutoas laua peal, kulub sul selle

kattevotmiseks ainult 5 sekundit.

Uhe mehe individuaalne uuring niitas, et kui mingi tegevuse
kdivitusenergia on madalam kui 20 sekundit, on vastupanu lihtne
murda. Kui see aga on rohkem kui 20 sekundit, leiame alati mone

pohjuse, miks mitte hetkel seda tegema hakata.

See mees liks oma katsetega koguni nii ddrmustesse, et heitis eelmisel
ohtul jooksuriiete ning ketsidega magama - ta tahtis kiill igal hommikul
jooksmas kdia, aga ta ei viitsinud end kunagi riidesse panna. Sellisel
viisil viis ta aga jooksma mineku kdivitusenergia vaga madalaks - hopsti
voodist vélja ja kohe sorkima - ning tal dnnestus uus jooksmise

harjumus vaga kergesti juurutada.
See tootab ka vastupidi

Nii, nagu 20 sekundi reegel totab mone uue harjumuse juurutamisel,

on see sama efektiivne ka halbadest harjumustest vabanemisel. Kui

palju aega sa igapdevaselt Facebookis veedad? Kui sul on t66 ajal FB
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kogu aeg lahti ning sa kiid seal tihedamalt kui korra tunnis, void end

vabalt FB-soltlaseks nimetada. Sul on probleem.

Kuidas sellest probleemist vabaneda? Korista FB kiirvalikud igalt poolt
dra. Muuda enda jaoks Facebooki sisselogimine vdimalikult
ebamugavaks ning vaevarikkaks ja sa médrkad, kuidas sa ei viitsi seda
enam kogu aeg kiilastada. Seda tehes sddstad sa aga suure hulga
produktiivset energiat, mida kasutada périselt oluliste asjade

drategemiseks.

Sama kehtib ka muude halbade harjumuste kohta. Vaatad liiga palju
telekat? Vota puldilt patareid vélja. S66d liiga palju magusat? Ara osta

magusat koju (sa ei viitsi ju ohtul poodi minna magusat ostma).

Kdivitusenergia kasutamise mdrkamine on viga efektiivne tooriist oma
motivatsiooni ja produktiivsuse tdstmiseks. Inimesed on harjumuste
vangid - kui me soovime muuta midagi oma elus, on vaja muuta oma
harjumusi. Ning harjumusi aitab muuta védga héasti konkreetsete

tegevuste alustamiseks vajamineva kdivitusenergia reguleerimine.
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ENESEMOTIVEERIMINE
T6. Opi lahti laskma

Reaalne on ainult praegune hetk. Mis olnud, see olnud. Mis tuleb, see tuleb.

Ménikord véib juhtuda, et kanname toimunud
siindmusi enesega kaasas aastaid. Need ei anna
meile rahu, tulles ikka ja jélle meid “kummitama”.

Sama véib olla ka sindmustega, mis veel ei ole
juhtunud, aga mida me kardame juhtuvat - need
on hirmud negatiivsete siindmuste ees. Sageli
takistab selline negatiivne koorem eluga edasi
liikumast ja uusi asju elus saavutamast. Siin aitab

meid oskus lahti lasta.

Lahti laskmise tehnika iseloomustamiseks sobib haésti iiks zen-lugu, kus
kaks budamunka jalutavad ning jouavad joeni, mille kaldal seisab
tudruk. Tudruk ttleb poistele, et ta ei saa tile joe, ning kas poisid oleks
valmis teda aitama? Kuigi budamunkadel on keelatud naisterahvaid
katsuda, votab tiks munkadest tiidruku siille ja nad ldhevad kolmekesi

tile joe. Seejarel mungad konnivad tiksi edasi, ja ttidruk ldheb oma teed.

Umbes tund aega hiljem titleb iiks munk teisele: “Vend, ma ei saa siiani
aru, kuidas sa said ikka selle ttidruku siille votta? Meile on ju keelatud
tudrukutega suhtlemine, radkimata nende puudutamisest”. Teine munk
vastab seepeale: “Kallis Vend, mina panin selle tiidruku maha juba tund

aega tagasi, sinna kannad teda siiani enesega kaasas”.

See lugu ilmestab olukorda, millega me koik igapdevaselt kokku

puutume - me kanname enesega kaasas minevikustindmusi, mida voib-
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olla kahetseme, mis meile haiget on teinud ja mida sooviksime muuta.
Mure on aga selles, et me ei saa muuta mitte midagi, mis on kunagi
juhtunud, sest minevikku ei eksisteeri mitte kusagil mujal kui meie

motetes. Me ei saa minna tagasi eilsesse, me saame ainult moelda eilsest.
Minevik takistab meid edasi liikumast

Monikord on hea meenutada juhtunut, sest see vdimaldab oma
kogemustest oppida, kuid paljud meist ei lase minevikust lahti, vaid
elavad igapdevast elu mineviku varjus. Selline elu mojutab aga otseselt
nii meid ennast kui ka meid timbritsevaid inimesi ja ei voimalda nautida

praegust elu tdiel rinnal.

Loomulikult on see oluline, kui midagi tdhtsat minevikus juhtunud on,
kuid mis olnud, see olnud. Kui keegi meile minevikus haiget tegi ja me
ei suuda talle andestada, mistottu tunneme end veel aastaid hiljem
halvasti, siis eelkdige oleme ise need, kes seeldbi kannatavad. Meile
haiget teinud inimene on vdib-olla ammu juhtunu unustanud, kuid
meie kanname seda enesega kaasas ning elame ikka ja jdlle ldbi. See

havitab meid seestpoolt ja ei lase edasi liikkuda (demotiveerib meid).
Ka negatiivne tulevik voib meid takistada

Negatiivsete minevikustindmuste kaasas kandmine ei ole ainuke
mentaalne motivatsiooni pidurdaja - sama teevad ka negatiivsed
tulevikustindmused. Nii nagu minevik eksisteerib ainult meie peas,

eksisteerib ka tulevik ainult meie peas.

Minevikuga tegelemiseks kasutame oma malu, tulevikuga tegelemiseks
kasutame oma ettekujutlusvoimet. Faktiliselt ja reaalselt ei ole aga mitte
kumbagi neist olemas, sest reaalselt toimub koik ainult praegusel hetkel.
Me motleme minevikust praegusel hetkel, motleme tulevikust praegusel

hetkel ja elame praegusel hetkel. Uhtegi teist hetke ei ole olemas.

Nditeks soovime oma elus midagi markimisvéddrset korda saata, aga me

ei julge, sest minevikus oleme moned korrad ebadnnestunud ja niitid
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ndeme kogu aeg vaimusilmas, kuidas me ka tulevikus ebadnnestume.
Sellistes olukordades unustame &dra, et ehk oleme saanud
minevikukogemustest hea Oppetunni, mida &rakasutades suudame
tulevikus asju paremini teha ning oma unistused tdide viia. Kui me aga
liialt usume oma motteid sellest, kuidas tulevikus kindlasti ka asjad
halvasti ldhevad, halvab see meie tegutsemisvoime ja jddmegi

praegusesse hetkesse kinni.
Missugust lugu me endale raigime?

Just nendest kahest védljamoeldud ja hetkel otseselt muutmatutest
maailmadest - minevikust (mis on juba olnud) ja tulevikust (mis alles
tuleb) - séltub paljuski, kuidas me elame oma praegust, tegelikult aset
leidvat elu. Kui me jadme liigselt kinni minevikku, takistab see meid
edasi lilkumast oma unistuste suunas, sest me kardame, et juhtub sama,
mis kunagi juhtus. Kui me jadme liigselt kinni tulevikku, takistab see
samuti meid edasi liikumast, sest me kardame, et asjad ldhevad meie
poolt vidljamodeldud ja meie jaoks koige negatiivsema stsenaariumi

kohaselt. Mida sellises olukorras teha?

Lugu, mida endale oma peas rdadgime, ei ole tdeline - see on sdna otseses
mottes vidljamoeldud. Kui sa ei suuda kellelegi andestada (voi sa oled
solvunud voi pettunud vms) ja see takistab sul igapdevaselt end
normaalselt tundmast, siis jdrelikult elad sa mitte pdris elu, vaid
viljamoeldud stindmustes (seda ju ei ole enam olemas, sa lihtsalt motled
selle peale). Voib isegi 6elda, et see on natukene skisofreeniline - mdelda
védlja stindmusi ja siis nende peale negatiivselt reageerida, mis takistab

end hésti tundmast ja eluga edasi liikumast.

Meie eesmargiks on mérgata, missuguseid lugusid enda peas iseendale
radgime. Olgu see siis lugu minevikust, lugu olevikust (hindame kedagj,
kritiseerime iseennast voi teist inimest, kinnitame endale, kui halb elu

mul ikka on jne) vdi lugu tulevikust, on see ikkagi vaid lugu. Aratus!
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Elu ei toimu motetes, vaid sinu timber. Ava oma silmad, ja nde, mis péris

maailmas toimub!
Kuidas soovimatutest motetest lahti lasta?

Enne kui me saame soovimatutest motetest lahti lasta, on vaja dppida
soovimatuid motteid mirkama - me ei saa millestki vabaneda enne, kui
me ei tea, et see eksisteerib. Seetottu on esimene samm hakata vaikselt

korvalt jalgima enda motteid ja lugusid, mida iseendale radgime.

Arkad hommikul iiles ja tuju on paha? Piitia mirgata, missugused
motted sul peas on. On need algavast toopdevast tildiselt (mis sulle
vastumeelne on) voi konkreetsest stindmusest (nditeks mingi kohtumine

kellegagi), ptitia mérgata, mis mote sul tuju halvaks muudab.

Kui said sellele mottele jlile, siis juhul, kui seda motet ei ole vaja hetkel
moelda (tOendoliselt ei ole vaja moelda hommikulauas perega sellele,
kuidas tdna k1 16.00 kohtumine tuleb), piiiia seda edasi liikata. Ara piitia
taielikult sellest mottest vabaneda, vaid piitia sellest lahti lasta moneks

ajaks (kuni see pdriselt pdevakorda tuleb).

Selleks on hea kasutada Ounatehnikat, mille kdigus viid sel hetkel, kui
maérkad, et oled motlemas millestki, mida hetkel mdelda ei ole vaja, oma
tadhelepanu lihtsalt tihele dunale (kujutad silmade ette {ihe duna). Selline
tdhelepanu teadlik viimine neutraalsele objektile aitab su mdistusel
korraks negatiivsest mottest lahti lasta ja keskenduda praegusele

hetkele.

Tulles eelneva ndite juurde tagasi, siis juhul, kui istud perega
hommikusoogilauas ja sa méarkad, kuidas mote kisub juba tooasjadele,
siis kujuta korraks ette tihte duna (sa pead selleks toomottest lahti
laskma, sest meie modistus ei suuda kahele objektile samaaegselt
keskenduda) ja seejdrel jatka hommikusooki. Kui toomote tuleb uuesti,
korda seda - niipea kui mérkad ebasoovitud motet, motle katkestuseks

korraks dunale ja siis mine edasi selle tegevusega, mis pooleli hetkel on.
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ENESEMOTIVEERIMINE

T7. Tekita progressitunne

Kbik inimesed tahavad elada head elu. Alustada tasuks aga paremast elust.

A

e i i I teaduslikult, ja on leitud, et ainuiksi
“i progressitunne teeb meid &nnelikuks.

Uldjuhul usume Onnelikuks saavat, kui tdidame oma elus teatud

Juba Aristoteles vditis, et kéikide inimeste
kéige fundamentaalsem eesmérk elus on
olla énnelik, ja kéik tegevused, mida
inimesed elus teevad, tdidavad vaid ihte
eesmdrki - saada seeldbi 6nnelikuks.

Onne on vuritud viimase 100 aasta

jooksul nii intuitiivselt, kogemuslikult kui

tingimused. Kui kiisida kelleltki, mis teda onnelikuks teeks, hakkab
inimene koostama nimekirja asjadest, mis peaks kdik tema elus juhtuma,

et ta toeliselt onnelik voiks olla.

Kuigi inimesed on vilimuselt ja tauststisteemil vdga erinevad, on meis
koigis tiks vdgagi sarnane joon - me soovime olla dnnelikud ja viltida
ebadnne. Viisid, kuidas me seda teeme, voivad olla erinevad, kuid
tingimused, mis meid onnelikuks teevad, enam niivord erinevad olla ei
pruugi. Kui ma kiisin, mis sind onnelikuks teeb, siis tdendoliselt

muuhulgas ka see, kui:

* sul on armastav kaaslane, keda sa ka ise vdga armastad;
* su lastel laheb koik hésti ning nad on védga onnelikud;

* kogu su perel on tervis korras ja nad on dnnelikud;

* sul on piisavalt raha, et elada stressivabalt ja lubada endale head elu.
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Kuidas sulle tundub, kas ma eksisin? Toendoliselt mitte, sest nagu
eespool mainisin, detailides vodivad olla erinevused (mind teeks
onnelikuks nditeks ilus kodu Tabasalus, sind aga voib-olla hoopis

Viimsis), aga tildpildis on meil vdgagi sarnased unistused.
Kust algab 6nnepiir?

Maailmas on 7 miljardit inimest, kes elavad oma elu 7 miljardil erineval
viisil. Jah, meid teevad onnelikuks pohimotteliselt samad unistused, aga
nende unistuste saavutamise vOimalikkus on meie jaoks erinev. See
tdhendab, et tihe sakslase jaoks, kelle kuupalk on 6000 eurot ja kellel on
laenuga ostetud 300 000 eurone maja ja 100 000 eurone auto, voib
finantsiline dnn seisneda selles, kui tema palk suureneks 2000 euro
vorra. Samas aga tiihe tailase jaoks, kes teenib 100 eurot kuus, voib

finantsiline labimurre seisneda 100 euroses sissetuleku tdusus.

Seega, nad molemad oleksid onnelikud, kuid tiks peab 6nne
saavutamiseks oma palka suurendama vaid 30% vorra, teine aga selle
kahekordistama (samas 30% tous sakslase jaoks on rahaliselt 20 korda

suurem summa kui 100% palgatdus tailase jaoks).

Me ei saa onne defineerida absoluutvidirtustes, sest inimesed elavad
vdga erinevat elu. Eespool olev ndide puudutas finantsaspekti elus, kuid
lisaks sellele on elus muud valdkonnad nagu suhted ja tervis jpm. Ka
nendes valdkondades on inimesed erinevates olukordades, mistottu ei

saa Oelda, et koik seisundid suhetes teevad meid iihtemoodi donnelikuks.

Ehk seisneb onnepiir subjektiivses progressitundes? Selleni on joudnud
ka teadlased, kes vdidavad, et kui inimene tunneb, et ta liigub elus edasi
(iseendaga vorreldes), kogeb ta voidurddmu, joovastust ning onne.
Seega ei peaks me ehk nii palju keskenduma absoluutvaartustele
(vorreldes end kogu aeg kellegi teisega), vaid piistitama vdikeseid
eesmdrke (iseenda praeguse olukorra suhtes), mida siis jdrjekindlalt
saavutada. Iga uus voOit suurendab meie enesekindlust ja tekitab

motivatsiooni jargmise astme vallutamiseks.
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ENESEMOTIVEERIMINE

T8. Arenda optimismi

Optimistlikud ja positiivsed inimesed elavad kuni 30% paremat elu

Viimase 100 aasta jooksul lébiviidud
(aju)uuringud néitavad, et optimistlikud
ning positiivsed inimesed saavutavad
elus mérkimisvédrselt rohkem kui
negatiivsed ja kriitilised. Teadlased
nimetavad seda “avardumise efektiks”,
mille kohaselt té6tab aju positiivsete
emotsioonide ajal kuni 30%

efektiivsemalt, aidates inimesel

saavutada rohkem ja kiiremini.

Missugused méotted sinul valdavalt on? Motled sa rohkem oma senistest
onnestumistest ja tulevastest ldbimurretest voi pigem muretsed asjade
pdrast, mis voiksid teisiti olla. Pstihholoogid titlevad, et tavaliselt
motlevad inimesed kuni 80% ajast sellest, mida nad tegelikult oma ellu
ei taha. Kui aga inimene keskendub kogu aeg sellele, mida ta ei taha, siis

kuidas oleks voimalik tildse saavutada seda, mida ta tahab?
“Tahan - ei taha” paradoks

Olukorda, kus soovime paremat elu, aga métleme kogu aeg sellest, kui
halb elu on, nimetatakse “tahan-ei taha” paradoksiks. Paradoksiks
seetOttu, et me kditume kainele moistusele vastupidiselt - me koik
tahame ju end vdimalikult tihti hésti tunda, kuid motlemine halbadele
asjadele ei vdoimalda seda. Motleme halba, tunneme end halvasti (kuigi

tahaks end hésti tunda), aga muuta seda ka ei suuda (kuigi tahaks).
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Ajuteadlased titlevad, et me oleme sellisteks muretsejateks arenenud
tuhandete aastate jooksul. Juba kiviajal pidime muretseme ellujaamise
pdrast, sest toitu ei olnud voéimalik poest osta ning politseid ei olnud,
kes meid metsloomade ja vaenlaste eest kaitseks. Seega pidime olema

kogu stressireziimil ja igal hetkel valmis pdogenema voi ennast kaitsma.

Kuigi me ei pea juba ammu metsast toitu otsima, et oma peret elus
hoida, ja samuti teeb politsei oma t66d piisavalt hasti, et tunneksime
end kodus turvaliselt, ei ole hirm voimalike negatiivsete stsenaarimite
ees meie rakumadlust kadunud. Meie ajus asetsev reptiilaju osa toimib
tdnaseni instinktide baasil ja suunab meid valvas olema koige suhtes,

mis meid ohustada voib.
Optimistlik suhtumine vajab enesega t66d

Jalgides inimeste kditumist joudsidki meie aja esimesed pstihholoogid
jareldusele, et tegelikult ongi inimene oma olemuselt 6el, kade ja
enesekeskne liik, kes motleb ainult iseenda heaolule ning teeb seda

tildjuhul teistega mittearvestaval viisil (millega voiks tdiesti ndustuda).

Siiski on viimaste aastakiimnete jooksul tehtud uuringud joudnud
todemuseni, et kriitilisus ja enesekesksus on tuhandete aastate jooksul
inimeste “dradpitud” reaktsioon timbritsevale keskkonnale, mitte aga
meie loomulik olemus. Oma olemuselt olevat me ikkagi positiivsed ja

heasoovlikud.

Voib tekkida kiisimus, kus viga on, sest keskmist inimest jdlgides ei
kiirga ta loomuomast heasoovlikkust ja soébralikkust (eriti kui me
radgime lddnemaailmast). Nii pstihholoogid kui ka idamaade targad
titlevad selle peale, et viga ei ole, vaid koik see, mille oleme
aastatuhandete viltel selgeks oppinud ja omaks votnud (muretsemine,
kriitilisus, enesekesksus) on vaja lihtsalt uuesti timber &ppida.
Lohutuseks kinnitavad nad, ja paljud on seda juba omal nahal ka
kogenud, et individuaalsel baasil ei pruugi timberdpe normaalsusesse

votta enam tuhandeid aastaid, vaid piisab ehk isegi monest kuust.
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Harjutused optimismi ja positiivsuse arendamiseks

Umberdppeks soovitavad psiihholoogid vidga lihtsaid ja kergesti
kasutatavaid harjutusi (tehnikaid), mille praktiseerimine treenib meie
aju neuronithendusi uuel viisil toole ja ajas muutume seeldbi

positiivsemaks, heasoovlikumaks, optimistlikumaks ja dnnelikumaks.
1) Mis eile hasti liks?

See on tiks efektiivsemaid harjutusi oma positiivsuse arendamisel. Kuna
me motleme instinktiivselt rohkem murede peale, siis osta markmik ja
kirjuta igal 6htul enne magamaminekut tiles kolm asja, mis tdna hésti
laks. Need ei pea olema suured asjad, vaid lihtsalt igapdevased
sindmused, mis sulle meeldivad (meeldiv 6htusook, hea film, laps sai

koolis viie jne).

See harjutus loob ja arendab uusi (positiivsete stindmustega seotud)
tthendusi ajus, mis aja jooksul vdhendavad negatiivsete tthenduste moju
igapdevaelu. Uks uuring niitas, et 65% depressioonis olevatest
inimestest hindas oma elu markimisvdarselt paremaks peale seda, kui ta
oli 4 kuud seda harjutust teinud. Tegelikkuses ei olnud midagi tema elus

muutunud, muutunud oli tema taju oma elust.
2) Tee iiks egovaba heategu pdevas

Psiithholoogid vadidavad, et tiks kindel viis tuju paremaks teha, on teha
kellelegi teisele midagi head. Olgu selleks siis lihtsalt kompliment voi
ulatatud abikasi, iga kord, kui kellelegi teisele head teeme (eriti hea on,

kui me selle eest midagi tagasi ei oota), tunneme ka ise end hasti.

Seda tehnikat on katsetatud erinevates situatsioonides ja paljud viga
depressiivsed ning negatiivsed inimesed on delnud, et heategu on koige

efektiivsem vastumiirk halvale tujule.
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3) Leia iiles olukorra positiivne kiilg

Igas inimeses ja olukorras on olemas ka positiivne kiilg.
Kriisisituatsioonides leiab meie moistus kohe iiles selle osa, mis meile ei
meeldi voi meid kuidagi ohustab. Harjutamist vajab aga sellises
olukorras teadlikult positiivse kiilje avastamine. Kindel on aga see, et
mida enam seda harjutame, seda lihtsamaks see ajas kujuneb ja seda

sallivamaks, optimistlikumaks ja positiivsemaks meie elu muutub.
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ENESEMOTIVEERIMINE

T9. Suurenda efektiivsust

Arvutid teevad paljusid toiminguid korraga. Meie ei ole arvutid.

Me elame ajastul, kus meilt néutakse
ja oodatakse iha rohkem. Sissetuleva
info hulk on viimase aastakimnega
mitmekordistunud, kéikvéimalikud
tehingud toimuvad kiiresti ile
interneti, tekitades meis kogu aeg
tunde, et aega on véhe ja peame
kiirustama. Meilt oodatakse iiha

pikemaid ja samas produktiivsemaid

téépdevi, sest arvutid ju ei puhka.

Aga me ei ole arvutid.

Kuna meilt noutakse siiski peaaegu sama palju kui arvutitelt, ongi
tulemuseks toostress, ldbipdlemine ja depressioon. Inimesed tunnevad

tiha enam, et nendest ei hoolita ja ptistitatud ootused on liiga korged.

Moned (“tublimad”) meist peavad sellisele tempole ja ndudmistele
mingi aja jooksul vastu, nad saavad kiita ja tunnevad end todeliste
sangaritena (ehk saavad isegi aastakonverentsil selle eest juhatuse
esimehelt vimpli). Siiski ei saa selline olukord tihegi inimese elus olla
pusiv, sest sellises tempos vasime varem voi hiljem koik. Ja tihel hetkel

v0ib meie rahulolu t66 ja eluga tervikuna drastiliselt kukkuda.
Aga tood on vaja ju teha

Ideaalses maailmas tuleksime sellises olukorras lihtsalt toolt &ra.

Looksime ukse enda jdrel kinni ja titleksime, et mulle aitab.

35



Péris maailmas seda aga teha ei saa, sest lisaks soovile end teostada
vajame koik sissetulekut arvete maksimiseks ning elamiseks. Missugune

lahendus oleks optimaalne?

Mitte tikski viline tegur ei saa meid stressi viia, kui me sisemiselt sellele
tegurile stressiga ei reageeri. Sa tead kindlasti inimest, kes suudab
olukordades, (nditeks keegi teeb voi iitleb midagi) kus sina juba
“plahvatad”, tdiesti rahulikuks jadda. Kuidas ta seda teeb? Tdendoliselt
oskab ta enese sees oma tekkivat reaktsiooni méargata ning seda lihtsalt
tagasi hoida. Teatud kontekstis nimetatakse seda ka emotsionaalseks
intelligentsuseks, mida viimase aja uuringud kinnitavad olevat edu

saavutamisel olulisem kui lihtsalt korge 1Q.

Nii nagu sinu tuttav ei reageeri sisemiselt kellegi kditumisele, ei pruugi
sina reageerida sisemiselt sellele, kui sinu todlaual olev paberite kuhi
aina kasvab. Sa ju tead tegelikult, et sa suudad korraga lahendada ainult
tthe tlesande, mistottu ei tasu ilesannete rohkusest endale ise

emotsionaalset koormat tekitada.
Oluline on méarata prioriteedid

Arvutid teevad mitmeid toiminguid {iheaegselt ja seda veel vidga
efektiivselt. Inimesed suudavad teha aga hasti ainult tihte asja korraga.
Seetottu tuleks igaks hetkeks valida, mida ma praegu teen, ja teha seda
siis vOimalikult hdsti. Kui see saab tehtud, siis tuleb samasuguse

usinusega keskenduda jargmisele.

Muidugi voib juhtuda, et mingi tegevuse kdigus selgub, et hetkel
muutus olulisemaks teine asi, kuid see ei muuda fakti, et korraga saame
tegelda ainult tihe asjaga. Niitid on aeg olemasolev tegevus peatada,
asuda uue kallale ning tdie pithendumusega sellega niitid tegelda.
Ideaalne oleks see, kui me unustaksime selleks ajaks tdiesti dra, et 101
asja ootab veel tegemist, sest hetkel me ju neid teha ei saa (siin sobib

hasti ptk 6 kirjeldatud Ounatehnika).

36



Et me suudaksime tihte asja korraga teha, kuid mitte kaotada oma
efektiivsust ja produktiivsust, on vaja otsustada, mis on hetkel koige

olulisem - mddrata tegevustele prioriteedid.

Prioriteedid aitavad meil piisida kursil ja viltida olukordi, kus kogu aeg
teeme midagi, aga progressi ei ole. Oluline on teada, et tegevused, mis
votavad koige rohkem aega, ei pruugi olla koige olulisemad. Koige
olulisemad on hoopiski need tegevused, millel on liihi - ja pikaajaliselt

koige suurem moju. Selline tegevus sea endale esmaseks prioriteediks.
Suurenda oma efektiivsust

Kui sa oled otsustanud, missugune tegevus on koige olulisem, tuleb
tagada, et see tegevus saaks koige kiiremini tehtud. Alati ei piisa

kiirustamiset, vaid lihtsalt oma keskendumisvdime suurendamiseks.

Paljud meist on lapsepdlves suurendusklaasi abil pargipingil paberit
polema korvetanud. Kuidas see onnestub? See onnestub, sest me
koondame suurendusklaasi abil pdikesekiired tilitugevaks valguskiireks
(nagu laser), mis on suuteline isegi paberi pdlema stitidata (kdik need

pdikesekiired omaette seda aga ei suuda).

Sama efekt on ka fokusseerimisel késilolevale tegevusele. Selle tegevuse
kdigus peata koik muud tegevused, mis sind hdirida voivad. Alusta
elementaarsetega nagu nditeks koikide brauseri akende sulgemine (a la
Facebook, Delfi jt), mis voivad su tdhelepanu eemale tdommata. Samuti
pane moneks ajaks kinni mailiprogramm, kuhu saabuvad uued kirjad
end avama ahvatlevad ja tee “Ounatehnikat” koikidele motetele, mis
sulle t66 kdigus ebaolulisi korraldusi annavad (a la “praegu on tiks teine

asi olulisem”, “peaks minema ja tthe kohvi endale tegema”, “ei tea, kas

ta juba “laikis” mu uut pilti Facebookis”).
Toota intervallidega
Muidugi oleks hea, kui me suudaksime niimoodi tottada terve pédeva.

Aga me ei suuda. Ja see on tdiesti normaalne.
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Seetottu Opi kasutama intervallidega tooriitme. Kui sa tootad arvuti
taga, siis lepi endaga kokku ajaperioodi, mille viltel sa fokusseeritult
tihele asjale keskendud. Ehk ei ole vaja igale sissetulevale kirjale kohe
vastata, vaid piisab kui teed seda vdhemalt tiks kord tunnis (kui sa
tootad klienditoes, siis see muidugi ei toota, aga siis keskendu
konkreetselt tihele kliendile korraga). Samuti ei ole ehk vaja votta vastu
kohe koiki sissetulevaid konesid (soltub muidugi ametikohast), vaid

saad hiljem tagasi helistada.

Koik soltub konkreetsest olukorrast ning ametikohast, mistdttu on see
harjutus tildiseks karkassiks, mille timber oma situatsioon kohandada.
Kuna meie tookeskkondades on stressi ja pinget védga palju, siis ei tasu
oodata ja loota, et keegi teine tuleb meid aitama - aktsiondride

ndoudmised kasumile ainult suurenevad.

Seetdttu saame aidata ainult iseennast. Inimesed on isegi
koonduslaagrites selge moistuse sdilitanud, sest nad otsustasid {iihel
hetkel mitte enam reageerida kogu sellele hullumeelsusele, mis neid
timbritses. Nag keskendusid k&esolevale hetkele ja piitidsid koik muu

selleks hetkeks oma peast elimineerida.

Puitia natukene sama teha ka oma t60s. Vali vilja, mis on hetkel koige
olulisem, ja keskendu sellele sajaprotsendiliselt. Koik hdirivad asjad
jadavad, kogu “to-do” list vajab ikkagi drategemist, aga siiski iiks asi
korraga. Tee tiks asi hdsti dra ja siis asu teise kallale. Void margata,

kuidas sinu efektiivsus seeldbi kasvab ja selge mdistus séilib.
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ENESEMOTIVEERIMINE
T10. Unista julgesti

Unistustel on komme tdituda. Seetéttu on oluline unistada Gigetest asjadest.

Kui me veel vdikesed oleme, on meil
suured ja vérvilised unistused. Isegi
veel 20-aastaselt oleme veendunud
imelises tulevikus ja julgeme ette vétta
samme oma unistuste tdideviimiseks.
Aja kulgedes kipume leppima sellega,
mis on. Kuidas kas me ikka peaksime

leppima sellega, mis on véi hoopis

véitlema oma unistuste nimel2

President Toomas Hendrik Ilves titles oma 2013. aasta aastapdeva kones,
et koikidel eestlastel peaksid olema unistused, mille nimel t66d teha. Ta

uskus sellesse, et suurelt unistades suudame suuri asju korda saata.

Millest unistad?

Missugused unistused sinul hetkel on? Vi kas tildse on? Kui tihti sa
motled selle peale, missuguses seisus sinu elu hetkel on ja kas selline elu
sind tegelikult ka rodmustab? Kui ei rdodmusta, siis missuguseks sa

sooviksid elu muuta ja mida sa oled valmis selleks ette votma?

Koik algab unistusest - ideest meie peas, kuidas asjad voiksid olla. Idee
meie peas on seeme, mis idanedes oma vorseid iitha stigavamale meisse
surub ja meid tasapisi selle unistuse suunas toole paneb. Uhel hetkel
tundub, et see unistus on osake meist endist - on tdiesti loomulik, et me

selle nimel tootame. Ja selle ka tdide viime.
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Kui meil puuduvad unistused, kobame pimeduses. Kui me ei tea, mida
oma elult tahame, siis kuidas oleks vdimalik seda paremaks muuta
(méletame ju eelnevatest peatiikkidest, et onn on just see, mida me kdik
taga ajame). Me vdime kiill delda oma sobrale, et tahaks rohkem
romantikat voi rohkem raha voi rohkem reisida, aga tdpsustades, mil
viisil me romantikat soovime voi kui palju raha me vajame vo6i kuhu me

sooviksime reisida, jadvad sageli selged vastused tulemata.

Nii voibki juhtuda, et halvemal juhul elame terve oma elu dra lootes, et
voiks midagi paremat juhtuda. Kuid niisama ei juhtu mitte midagi. Me
peame otsustama, mida me pdriselt soovime, et juhtuks - ja siin aitab

meid unistamine.
Meie maailm on selline nagu meie ise

Oled sa kohanud inimest, kelle arvates on maailm tiks imeline paik?
Tema korval voib olla aga keegi, kes titleb, et elu Maal on pérgu. Kumb

neist eksib ja kummal on digus?

Ehk ei eksi neist kumbki ja molemal on digus, sest meie maailm paistab
meile just sellisena, nagu me ise oleme. Olles optimistlik ja positiivne,
ndeme ka teisi inimesi ja siindmusi ldbi positiivse prisma. Leides aga
igal hetkel inimeste ja stindmuste juures tiles halvema poole, paistabki

elu Maal porgu olevat.

Meie elu ei ole mitte kunagi objektiivne, vaid alati subjektiivne - me
tajume oma maailma 14bi isiklike hoiakute ja motete, mis vormivad meie

maailma just selliseks, nagu see hetkel on.

Kui me soovime midagi oma maailmas muuta, peaksime alustama
iseendast - jalgima, kuidas me oma maailma suhtume, mida me sellest
motleme ja kuidas me seda tajume? Kui me alustame oma motetest ja
asendama hinnangud ning kriitika sallivuse ja tunnustamisega, voime
avastada, kuidas elu ilusama ning meeldivamana tundub, ja seda ilma,
et midagi vilismaailmas tegelikult muutuks. Muutunud on filter, mille

kaudu maailma tajume, mitte maailm ise.
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Meie elu on nii “suur” nagu me ise

Nii, nagu me tajume maailma sellisena, nagu ise oleme, suudame ka
luua endale sellise elu, nagu me ise oleme. Kui tajume end viikese ja
ebaolulise persoonina, keda mitte keegi ei kuula ja kelle tegemistest
keegi ei huvitu, voidki seda kogeda. Uskudes aga oma unikaalsusesse,
talenti ning soovi midagi erakordset oma elus &ra teha, vdid avastada, et
inimesed hakkavad sind uskuma. Ja tihel pdeval, kui sa oledki oma
unistused tidide viinud, kiisivad nad ainult imestades: “Kuidas sa seda

tegid?”. Mida sa vastaksid? Ehk soovitaksid sa neil unistama hakata.

Unistamine sellest, mis voiks olla ja mis vodiks tegelikkuseks saada,
programmeerib meid edule rakutasandil, aidates koondada koik
ressursid meie ajus ning kehas selle unistuse tdideviimiseks.
Loomulikult tulevad ette tagasiloogid ja ebadnnestumised, kuid me
saame neid votta kui viljakutseid - teste, mille elu meile annab

veendumaks, kui vdaga me seda ikkagi soovime.

Kui me soovime seda tdesti vdga, leiame enesest jou koikidest
védljakutsetest 1dbi minna ning nendest oppida. Me Opime igast
kogemusest, koige edukamalt aga valusatest kogemustest. Seepdrast ei
tditu unistused nddalate ja kuudega, vaid aastatega. Me vajame
kannatust. Kannatlikkus voimaldab elada tidiel rinnal. Monikord tousus,

monikord languses, aga siiski ainult tihes suunas - unistuste suunas.
Unista julgesti

Kui me oleme 90 aastased, on meil elust alles ainult mélestused - me ei
saa enam iihtegi unistust tdida viia. Kuni me ei ole 90 aastased, on meie

elu tiis voimalusi - me voime koik oma unistused tidide viia.

Unistada on lubatud. Seepédrast unista julgesti. Unista onnelikust elust,
armastusest ja kiillusest. Ja kui tunned, et unistused on tditnud koik sinu
meeled, siis astu esimene samm. See ei vii kohe sind kohale, tihel pdeval

aga kindlasti. Ja siis saabub hetk, kui tdnad end, et julgesid unistada!
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TEISTE MOTIVEERIMINE

Sissejuhatus

Raha ja muud tasud ei ole inimeste ainukesed motivaatorid.

Kumb motiveerib Sinu téé6tajaid jargneva aasta jooksul
rohkem — kas 100 eurone palgatéus véi iganéddalane
kiitus Sinu kui juhi poolt? Kui Sa valisid esimese, siis

véid sa raamatut edasi lugedes iillatuda.

Nagu me eeldame, et lapsed kdituvad hasti,
eeldame ka, et tootajad tootavad hasti. Kui

laps on tubli, ta Opib hésti ning teeb ilusti

kodutood &ra, siis ei nde me pohjust tema
kiitmiseks. “Laps peabki hasti kdituma!”, voime moelda. Kui aga laps
midagi erakordset teeb, nditeks pddstab tagahoovis pddsukese elu,

tunnustame teda selle erakordse teo puhul.

Sama lugu on tihti ka inimestega, kelle firmasse tocle votame.
Toolepingus lepitakse ju kokku, mida inimene peab tegema ja mida ta
selle eest saab. Kui ta koik need asjad hdsti dra teeb, siis miks me
peaksime teda selle eest kiitma (me ju votsimegi ta selleks toole)? Kui ta
saavutab aga midagi erakordset, nditeks kahekordistab tulemuse, siis
voime talle heal juhul seda ka mainida, aga siiski mitte liiga innukalt,

sest ehk ajab veel nina ptisti.

Selline on paljude inimeste arusaamine laste kasvatamisest ning
meeskonna juhtimisest. Kuigi juhtimisspetsialistid rdadgivad juba

aastakiimneid inimeste tunnustamise ja kaasamise vajalikkusest, ja
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praktiliselt koikide ettevotete tootajad kurdavad vdhese tunnustamise
tile, ei ole muutust enamikus organisatsioonides ndha. Juhid on oma
igapdevatoost lihtsalt nii hodivatud, et inimeste ja nende stigavamate

vajaduste markamiseks ei jatku lihtsalt aega.
Kust leida kiitust tegutsemiseks?

Nii juhtubki, et suur osa tootajaskonnast teeb t66d ainult palga pérast.
Kuigi paljud uuringud kinnitavad, et juhtide poolne tunnustamine,
innustamine ja kaasamine on inimeste jaoks véddrtuslikum kui
moningane palgatous, ei leia enamus juhtidest hetke oma alluvatele

meenutamaks, kui vadrtuslikud nad tegelikult ettevotte jaoks on.

Koikidel inimestel on t66 juures teatud eesmirgid, mille poole nad
putdlevad. Kust aga leida kiitust nende saavutamiseks? Kas piisab
ainult sellest kiitusest, mida tekitab palgapdev? Kuigi palk on koikide
inimeste jaoks vdga oluline, on palgapdev siiski ainult kord kuus.

Ulejaanud 21 paeva jooksul tuleb kiitust tegutsemiseks mujalt leida.
Piits ja prddnik on piiratud lahendus

Tavapdraselt piititakse inimesi pingutama panna “piits ja pradnik”
meetodiga, mille kdigus stimuleeritakse inimest tasude (kui teed seda,
siis saad seda) ja sanktsioonide (kui sa seda ei tee, siis juhtub see) kaudu.
Kuigi moéned juhid nimetavad seda ka motiveerimiseks, on lihtne
moista, et raha ja hirmuga on voéimalik kiill inimeste kditumisega
manipuleerida (panna neid tegema seda, mida tahame), kuid nende

sisemise motivatsioonini tildjuhul nende vahenditega ei joua.

Mitmed personaliuuringud nditavad, et juhul, kui inimene teeb t66d
ainult saadava tasu pdrast (palk, boonused, auto, reisid jm), kahaneb
tema huvi t60 enese vastu. Sellises olukorras optimeerib inimene oma
kaitumist viisil, et vdhima energiakuluga suurim tasu kitte saada. Teisiti
oelduna ei ole inimene motiveeritud tootama, vaid ta on motiveeritud
nuputama erinevaid viise, kuidas vodimalikult lihtsasti kokkulepitud

tasu kitte saada.
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Meie koige fundamentaalsem soov on ennast hésti tunda ning teostada.
Kui Maslow ptiramiidi alumised tasandid on kaetud (toit on laual, kodu
on soe ja riided on seljas), hakkab inimene rahuldama oma

korvalvajadusi, milleks on tihtekuuluvus, tunnustus ning eneseteostus.

Nende vajaduste rahuldamiseks jadb aga “piitsast ja praanikust” vidheks,
sest need késitlevad ainult rahaga ostetavaid vaartusi, kuid tunnustust
ja tthtekuuluvust raha eest osta ei saa. Samas ei ole see ka vajalik, sest
Maslow korvalvajaduste rahuldamiseks piisab juhi tahtest ning oskusest

ndha tasudest kaugemale.
Rahaliste motivaatorite puudused

Samuti on rahaliste motivatsioonivahendite (palk, auto, tasuta
spordisaal, telefon jms) kasutamine enese ja teiste motiveerimiseks on
alati piiratud ja liithiajaline. Kuna palganumber ja muud hiived on
vdahemalt paariks aastaks fikseeritud, ning palgapdev on vaid tiks kord
kuus, on inimesel endal ja ka juhil raske palga kaudu igapdevast

motivatsiooni leida ning arendada. Missugused on siis alternatiivid?

Sisemine motivatsioon tdrkab meis selliste tegevuste kdigus, kui end
hasti tunneme. Keegi ei pea meile maksma, et sobraga kinno minna voi
oma lemmikhobiga tegelda. Me leiame selleks alati motivatsiooni, sest

tunneme end nende tegevuste kdigus hésti.

Kuni me teeme aga midagi ainult sellepdrast, mida me selle eest saame
(palk jt), ei kasuta me oma sisemist motivatsiooni, vaid meie
kditumisega manipuleeritakse - meid pannakse tegema midagi, mida
me vodib-olla tegelikult teha ei taha, aga kuna soovime saada lubatud

“tasu”, teeme ikkagi.

Samas keegi meist ei taha olla ju “draostetud” ja teha midagi, mida
tegelikult teha ei tahaks. Me eelistaksime olla vabad ja koikidest
tegevustest ka sisemist rahulolu leida. Just see on po&hjuseks, miks
uuringud nditavad, et kuni 55% inimestest teeb igapdevaselt oma t66d

vastutahtmist, nad on t606 juures ja tovandja suhtes viahepiithendunud
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ning viaga madala tulemuslikkusega. Tanu sellistele tottajatele kaotavad

Ameerikas firmad igal aastal 350 miljardit dollarit (Gallupi uuring).

Millal me kasutame sisemist motivatsiooni?
Sisemise ja vilise motivatsiooni moistmiseks kujuta ette 4 olukorda:

Olukord 1. Sul on kiire pdev ja palju asjatoimetusi, kui sinu juurde tuleb
tdiesti vooras mees ja titleb sulle: “Siit 200 meetri kaugusel on tiks R-
Kiosk. Mul on kova Sokolaadiisu, aga ma ise ei viitsi minna. AKKi lihed

tood mulle ise?”

Kuidas sa reageerid? Kas toused piisti ja ldhed, voi saadaksid ta pikema

jututa minema. Sul puudub motivatsioon.

Olukord 2. Sinu juurde tuleb sama mees samas olukorras ja titleb sulle:
“Siit 200 meetri kaugusel on tiks R-Kiosk. Mul on kdva Sokolaadiisu, aga
ma ise ei viitsi minna. Akki ldhed tood mulle ise? Ma maksan sulle selle

eest 500 eurot”

Kuidas sa niitid reageerid? Kas sul puudub jdtkuvalt igasugune
motivatsioon end liigutada voi leiaksid isegi kiirel ajal need 15 minutit,
et jalutuskdik 500 euro eest ette votta? Toendoliselt me koik kadiksime

dra, eks? Mis meid motiveerib? Raha.

Olukord 3. Sinu juurde tuleb sama mees ja tal on kaasas kolm
“kantpead”. Ta ttleb sulle: “Siit 200 meetri kaugusel on tiks R-Kiosk.
Mul on kéva Sokolaadiisu, aga ma ise ei viitsi minna. Akki lihed tood
mulle ise? Kui sa ei ldhe, votame sul vdikese ndpu kaasasolevate

hekikddridega maha”

Eeldades, et nad oleksidki selleks voimelised, siis kuidas sa reageerid?
Kas votaksid selle jalutuskdigu ette? Suure tdendosusega jah, sest keegi

meist ei taha tihest sormest ilma jadda. Mis meid motiveerib? Hirm.
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Olukord 4. Sulle helistab parim sdber / sobranna, keda sa ei ole 10
aastat ndinud. Ta titleb sulle, et satub korraks linna ja vdgev oleks tile
pika aja kohtuda ning juttu puhuda. Te lepite tunni aja pdrast kohtumise
kokku. Niitid meenub sulle, et lapsepdlves istusite sageli ja unistasite
ilusast elust. Selle kdige korvale pugisite kahepeale dra tahvli Sokolaadi.
“Mis oleks, kui ma ldheksin hiippaks 200 meetri kaugusel olevast R-

Kioskist ldbi ja votaks Sokolaadi meie vestluse korvale?”, tekib sul mote.

Kas sa viitsiksid minna? Kas keegi maksaks sulle selle eest? Vi hoopiski
hirmutab sind? Ei, sa ldheksid selle pdrast, et tunned end hésti. Sind

motiveerib hea enesetunne.

Kui me kasutame iseenda voi teiste motiveerimiseks ainult viliseid
tegureid, oleme hiddas, sest niipea, kui vilised tegurid otsa 16ppevad voi
nende stimuleeriv modju inimesele kahaneb, kahaneb ka tema
motivatsioon. Kui pikalt hoiaks sinu ndgu t66 juures naerul nditeks 100
eurone palgatdus? Uldjuhul {itlevad inimesed, et 2-3 kuuks, misjirel
oleks olukord endine - nad tunnevad véhest motivatsiooni ja ei viitsi

jdlle enam pingutada.
Palk on viga oluline, aga mitte AINULT

Palk on koikide inimeste jaoks vdga oluline, sest me ju elatame end
sellega. Seepdrast soovitame vdimaluse korral alati maksta tootajatele
5-10% korgemat palka antud valdkonna keskmisest, sest see voimaldab
leida parimad antud valdkonna tootajad. Siiski on oluline teadvustada,
et ainult palga ja muude tasude kaudu ei ole voimalik piisivat
motivatsiooni leida. See kehtib nii tootajate endi kohta, kes peavad
iseennast motiveerima, kui ka juhtide kohta, kelle tilesanne on alluvatel

silm sdramas hoida.

Seetottu on oluline lisaks vilistele motivatsiooniteguritele arendada
ettevottes ka sisemise motivatsiooni kasutamist, mille kdigus tihelt poolt
tootajad motestavad oma t60 ja leiavad sealt enese jaoks stigavama

tdhenduse kui lihtsalt palk, ja teiselt poolt juhid opivad tootajaid
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tunnustama, innustama ja motiveerima mittemateriaalsel viisil, mis loob
tookeskkonna, kuhu inimesed tahavad tulla igal hommikul. Ja seda
mitte ainult palga pérast (kui palk on hea), vaid ka isegi juhul, kui hetkel

palka tosta ei ole voimalik.
Mis kasu ettevote sisemise motivatsiooni arendamisest saab?

Sisemise motivatsiooni kasutamist ja selle moju ettevotetele on uuritud
alates 1927. aastast, kui Harvardi professor Elton Mayo esmakordselt
avastas, et tootajatele suunatud positiivne tdhelepanu suurendas nende
tulemuslikkust. Sellest ajast alates on paljud uuringud kinnitanud, et
pstihholoogilised motivaatorid (tdhelepanu, tunnustamine,
innustamine, t60 motestamine jt) on inimeste jaoks vdhemalt sama
olulised kui materiaalsed. Allpool olev joonis kirjeldab nende uuringute
tulemusi ja kimmet koige olulisemat sisemise motivatsiooni

arendamisest tulenevat moju ettevottele.

PUHENDUMUS JA
RAHULOLU KASVAB

JUHTIDEGA OLLAKSE

ROHKEM RAHUL HEAD SUHTED

JA MEESKONNATOO

SOOV END JA
FIRMAT ARENDADA

INITSIATHIV JA
VASTUTUS KASVAB

PAREMAD INIMESED

TULEVAD TOOLE INIMESED TAHAVAD

TOOLE TULLA

TOOIOU LIKUMINE

; LOJAALSEMAD
VAHENEB

KLIENDID

MUUK JA KASUM
SUURENEVAD
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Ole selle midngu kohtunik

Organisatsiooni- ja osakondade juhid on selle méngu kohtunikud, mida
antud organisatsioonis “maéngitakse”. Soltumata, kas ettevote pakub
teenust voi toodab taburette, loob juht reeglid ja paneb ettevotte kui
orkestri nende reeglite jargi mangima. Nagu eespool juttu oli, piititakse
tavaliselt seda teha piitsa ja pradniku kaudu. Kuna palgapdev on aga
ainult tiks kord kuus, ja palgatdus toimub heal juhul tiks kord mone
aasta jooksul, on tasude kaudu motiveerimine piiratud. Seetdttu oleks

vaja meetodeid inimeste igapdevaseks motiveerimiseks ilma palgatousu
lubamata. Sellega saab hakkama KOHTUNIK'u printsiip:

K - kaasamine otsustus - ja tooprotsessidesse

O - ootuste ja eesmarkide (reaalselt saavutatavate) madramine

H - hooliv suhtumine

T - tagasiside andmine

U - usaldusvéérse keskkonna loomine

N - naeratav ja positiivne suhtlemine

I - innustamine ja julgustamine

K - kiitmine ja tunnustamine

“Kohtunik” pakub juhile tooriistakasti, mida kasutades on voimalik
tootajatel silm sdramas hoida ka olemasoleva palga juures. Loomulikult
ei tdhenda kohtuniku-meetod, et palka ei vdiks suurendada, ja seeldbi
oma tootajatele paremat elu voimaldada, kuid kuni inimesed téotavad
firmas ainult palga pérast, ei saavuta nad kunagi erakordseid tulemusi.

Neil puudub selleks lihtsalt motivatsioon.

Alljargnevates peatiikkides selgitan KOHTUNIKU-meetodit ldhemalt
viisil, et saaksid seda edukalt ka oma ettevottes rakendada ja see ldbi

inimeste sisemist motivatsiooni suurendada.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T1. Kaasa inimesi otsustesse

Kui motiveeritud sa oleksid, kui sa oleksid selle firma omanik?

Kuidas sa téétaksid juhul, kui sa oleksid ks
firma omanikest? Té6tajate véimalikult aktiivne
kaasamine igapdevastesse téSprotsessidesse
annab neile véimaluse tunda, et nad on osa
firmast ja selle tulemustest, ja té66tada ning

pingutada ka vastavalt.

Ideaalis soovime, et koik tootajad

panustaksid oma toosse sama palju

nagu meie juhina voi firma omanikud.
Praktikas see aga nii ei ole, ja seda eelkdige pohjusel, et inimesed ei nde
vajadust nii palju pingutada - nad tunnevad end palgatootajatena (firma
ostab nendelt to6joudu) ja nad teavad viise, kuidas vdhima

energiakuluga palk vélja teenida.

Koostoopartnerluse eesmdrk on tekitada tootajates tunne, nagu nad
oleksid ettevotte dripartnerid (omanikud), mitte lihtsalt palgatootajad.
Seda aga ainult palganumbrit suurendades teha ei saa, sest palgaga on
voimalik ptithendumust tekitada vaid teatud piirini. Kui see piir on kées,
ja isegi kui palk on vdga korge, ei suurenda see enam inimese
ptihendumust, kui vajalikud muud, emotsionaalsed, tegurid puuduvad.
Seetottu on ainuke vdimalus edasist piihendumust suurendada
sisemiste motivatsioonitegurite kaudu nagu emotsionaalne seotus,

kuuluvustunne, vadrtustunne, tiimitunne, missioonitunne jms.
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Kuidas tootajad “dripartneriks” muuta?

Kui inimene tunneb oma t66d tehes end pigem “dripartnerina”, mitte
lihtsalt palgattotajana, on ta valmis selle t66 nimel ka oluliselt rohkem
pingutama, rohkem vastutust votma ja oma toosse kohusetundlikumalt
suhtuma. Kui inimene tunneb end “dripartnerina”, siis ei tule ta iga uue
lisandunud tooiilesande voi pikema pdeva eest lisaraha kiisima - ta teeb
selle dra muudest vididrtustest ldhtuvalt. Ja kui inimene tunneb end
“dripartnerina”, siis nditab ta tles initsiatiivi probleemide lahendamisel

ja on valmis nende nimel pingutama rohkem kui palgatootaja.

Kui me soovime tootajaid panna tundma end “dripartneritena”, siis
meid vdike palgatous voi firmapidu enam ei aita. Kuna tegemist on
tootajate sisemiste vddrtustega ja emotsionaalsete motivatsiooni
teguritega, on vaja jouda tootajate stidamesse - lubada nendel oma
tookohta, tookaaslastesse ja toosse “armuda” (ja me teame, et armastust
raha eest ei osta). Meie eesmaérk juhina on tekitada inimeses tunne, et ta
on osa sellest ettevOttest, ta on ettevottele vdga oluline ja tema
vajadustega arvestatakse. Ainult juhul, kui see onnestub, suureneb
tootaja ptthendumus oma t66 suhtes ja ta hakkab enese motiveerimiseks

kasutama rohkem emotsionaalseid tegureid.

Muidugi teeb inimene vajalikud asjad &dra ka ainult palga nimel, aga
mitte kunagi nii ptihendunult kui oma vaartuste nimel. Ja palga kaudu
motiveerimisel on alati piir ees, mille tiletamisel tullakse palka juurde

kiisima, sest olemasolev enam lisapingutust ei kompenseeri.

Kui inimene kasutab aga sisemiseks kiituseks oma vadrtusi, on see
vorreldav pere- voi sOpruskonnaga, mille nimel on kdik inimesed valmis
pingutama, sest tunnevad sellega emotsionaalset sidet ja tthtekuuluvust.
Keegi ei maksa nendele selle eest ja keegi ei dhvarda sanktsioonidega -

nad pingutavad, sest tunnevad vastutust ja rodmu onnestumistest.
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Meeskonnatoo ise peaks olema konkreetne eesmirk

Koige olulisem toovahend inimeste kaasamiseks ja seeldbi nendes
partnerlustunde tekitamiseks on meeskonnatunde suurendamine. Seda
saab teha, kiisides endalt, kuivord iihtse meeskonnana te tootate? Kas
inimesed panustavad ainult oma isiklikesse eesmérkidesse voi tunnevad
nad vastutust ka meeskonna tulemuse eest? Kuidas iga meeskonnaliige

oma meeskonda tajub?

Iga meeskonna eesmdrgiks on tekitada meeskonnas siinergia, mille abil
suurendada {iiksikindiviidide tulemuslikkust. Et see saaks juhtuda,
peaksid juhid votma oma esmaseks tilesandeks ndidata inimestele, et
meeskondlike eesmaérkide saavutamine aitab nendel oma isiklikud
unistused tdide viia. Tihtilugu on see aga tagurpidi pooratud,
soodustades individuaalsete eesmérkide jahtimist ja nende koondamise

teel meeskonna tulemuse hindamist.

Tagamaks ettevottes efektiivne meeskonnatood ja seeldbi partnerluse
tunne voime alustada kiisimusega, kuidas me kditume toovilistes
“meeskondades” nagu sopruskond ja perekond? Missugused on need
pohimotted, mida me seal vddrtustame? Kuidas me tiksteisesse
suhtume? Kas me oleme {iiksteise suhtes ausad ja objektiivsed? Kas me
soovime iiksteist aidata? Kas meil on heameel teiste inimeste arengu ja
voitude tle? Kas me hoolime nendest? Kas me oleme valmis nende

nimel pingutama?

Sageli jagavad inimesed oma elu kaheks - t60 (pdrgu) ja eraelu
(paradiis). Koik see, mis toimub eraelus, on nauditav ja rddmu
valmistav, ja koik tooga seotud tegevused on kohustused ning neid

tehakse ainult selleks, et raha teenida ja end vabal ajal hédsti tunda.

Sellises olukorras on partnerlustunnet vidga keeruline tekitada, sest
partnerlustunne saab tekkida vaid juhul, kui inimene tunneb end ka

tookeskkonnas turvaliselt ja hinnatult (ja seda mitte ainult rahalises
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tahenduses). Kuna me veedame kuni 75% oma ajast to6 juures, siis voiks
juhtide eesmdrk olla tekitada meeldiv tasakaal to66- ja eraelu vahel, mis
aitaks votta inimesel samad viaadrtused kaasa toole, millesse ta on
harjunud uskuma kodus. Kodus on koik vordsed ja koik tunnevad end
vddrtusliku ja olulisena. Loomulikult on seal paigas ka perekondlik
hierarhia, mille abil otsustakse ja planeeritakse, kuid 10ppeesmirk on

alati tihesugune - viia pereelu edasi ning olla koik koos énnelikud.

Kui inimesed tunnevad end t66 juures hdsti, nad on vddrtustatud ja
sisemiselt motiveeritud, voivad nad eneses kujundada samasuguse
16ppeesmargi - viia firmat edasi, sest see aitab nendel isiklikult elus
edasi liikuda, mis omakorda aitab perel edasi liikuda, et koik koos

onnelikud olla.
4 voimalust partnerlustunde arendamiseks

Partnerlustunnet ei saa inimestes tekitada iihe otsuse kaudu tile6s. Kui
juhid on harjunud teatud viisil oma t60sse ja alluvatesse suhtuma, on
need harjumused visad muutuma. Siiski on kindel, et muutus peab
alguse saama juhtidest, sest ettevotte sisekultuuri kujundavad just

omanikud ja juhid, ning to6tajad sulandatakse sellesse alles hiljem.
Kaasamine otsustusprotsessi

Inimesed soovivad, et iga otsus, mis teda puudutab, voiks olla ka
eelnevalt temaga ldbi arutatud. Péaris elus ja dris see ei ole voimalik, kuid
mida enam juhid kaasavad otsustusprotsessi oma tootajaid, seda enam

viimased end partneritena tunnevad.

Otsustusprotsess voib olla pikk ja keeruline, kuid mingis etapis voiks
tootajatele ndidata, et ka nende arvamusega arvestatakse. Pealegi,
tootajad on ju need, kes igapdevaselt selle otsuse mojul tundma
hakkavad, mistottu voib nendelt saada périselt hea sisendi dige otsuse

langetamiseks.
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Oiglane suhtumine

Spetsialistid kinnitavad, et tiheks koige de-motiveerivamaks teguriks
inimeste jaoks on ebadiglus. Kui inimene tunneb, et keegi saab sama t66
eest rohkem palka (nii firmasiseselt kui -valiselt) voi tema jaoks kehtivad

teistsugused reeglid, mojub see inimese motivatsioonile laastavalt.

Seepdrast hoia voimalused koikide tootajate jaoks firmas sarnased.
Loomulikult on palgad ja hiived erinevatel ametikohtadel erinevad,
kuid mida sagedamini tavatootajad ndevad, et neid koheldakse
inimestena madalamalt kui juhte, ei saa partnerlustunne nendes tekkida
(nt ménedes firmades on juhtidele eraldi kohviruumid, parkimiskohad,

nad vodivad varem t66lt lahkuda jne)
Vildi infosulgu

Sisekommunikatsioon on paljude firmade pudelikael. Kuna koikidel on
kiire, siis jdetakse oluline info madalama tasandi toctajatele edastamata

vOi edastatakse lihtsalt lakoonilisel viisil “Nii teeme, sest nii otsustati”.

Kas sa oma perekonnas voi sdopradega kdituksid samamoodi voi
pithendaksid nendele natukene aega ja selgitaksid, miks muutused aset
leiavad ja kuhu need meid viivad? Alainformeeritud inimesed ei saa
tunda end partneritena, sest nad ndevad, et kogu aeg kiib nende peade
kohal midagi, mis vdib neid puudutada, aga mille kohta neil info
puudub. See voib mdjutada nende turvatunnet ja nad tunnevad, et nad

ei ole olulised.
Loo téotajate noukogu

Sageli tunnevad inimesed, et nendest ei hoolita piisavalt. Tegelikult
juhid muidugi hoolivad oma tootajatest (siiski mitte kodikides firmades),
kuid kuna juhtidele tunduvad nende “suured” mured palju olulisemad,

ei jdd neil lihtsalt aega tootajate igapdevamuredega tegelemiseks.
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Aga sopruskonnas ei ole vihem voi rohkem tdhtsaid muresid. Kui
sobral on mure, siis kuulatakse ta dra. Kui on voimalik, siis aidatakse,

aga selgitatakse alati ja ollakse emotsionaalselt sobra jaoks olemas.

Uheks efektiivseks voimaluseks partnerlustunde arendamisel on valida
tootajatel (osakondadel) oma esindaja, kes nditeks kvartaalselt koik
tootajate mured koondab ja juhtkonnani viib. Sellel koosolekul
kasitletakse neid muresid konstruktiivselt ja antakse nendele hinnang,
kas, miks ja mida saab teha? Isegi, kui hetkel midagi teha ei saa, nditab

see siiski nende hoolivust, et sellega tegeldi.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T2. Ootused ja eesmargid

Teadmata, kuhu ja kuidas me peaksime minema, jbuame alati eikuhugi.

Kujuta ette olukorda, kus sa soovid séita
Pérnust Talinnasse taksoga. Sa istud takso
tahaistmele ja itled taksojuhile “Séida!”.
Taksojuht alustabki séitu ning méne tunni
moéoédudes avastad, et tiirutad ikka veel
Pérnu ja Viljandi vahelisel alal. “Miks me
kill kohale ei j6ua?”, véib sul kiisimus

tekkida. Aga kuidas saakski, kui sa ei ole

tédpsustanud ootust ja eesmérki juhile.

Selline taksosodit kajastab sageli inimeste olukorda, kes soovivad
paremat elu, rohkem raha vdi kaugemaid reise, kuid jatavad
tdpsustamata, mida nende jaoks parem elu, rohkem raha ja kaugemad
reisid tdhendavad. Nii voibki juhtuda, et elatakse elu kaootiliselt
kulgedes dra, madrgates vaid tagantjdrele, et koik ei ldinud péris nii, nagu

sooviti, aga samas ei konkretiseeritud ka tihtegi sammu tulevikuks.

Hagused eesmidrgid ning ebaselged vastastikused ootused mojutavad
inimeste tulemusi ka t66 juures ja vdivad olla oluliseks demotivaatoriks.
Kuna isiklikud eesmargid motiveerivad inimest niikuinii rohkem kui
tooalased (ja inimesed ei saa sageli isegi nendega hakkama), muutub
selgete ootuste ja eesmdrkide seadmine, ning nende suunas liikumise

toetamine, t60 juures veelgi olulisemaks.
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Ootuste leping

Kuigi juriidiliselt solmivad todandja ja tootaja toosuhte alguses vaid
toolepingu, vdidavad pstihholoogid, et tegelikult sdlmitakse koos
sellega ka tiks motteline leping, mida nimetatakse ootuste lepinguks.
Ootuste lepingu “koostamine” saab alguse potentsiaalse tootaja ja
todandja paris esimesel kohtumisel, kui téoandja tutvustab, missuguse
firmaga on tegemist ja mida to6 endast kujutab (vastamine tootaja
ootustele), ning tootaja vastab omalt poolt selgitustega, kas ja kuidas
tema teadmised ning kogemused vodimaldavad seda t66d teha

(vastamine tooandja ootustele).

Kuna igas firmas on omad probleemid, juhtub sageli nii, et to6andja
maalib firmast, tookohast ja tulevasest t60st palju ilusama pildi, kui see
tegelikult on. Tihtipeale raddgitakse pohjalikust uue tootaja viljadppest,
supersobralikult kollektiivist ja védga inspireerivast tookeskkonnast.
Sellele lisatakse voimalused enese arendamiseks ja karjddri tegemiseks,
ning lopetatakse ilukdnega sellest, kui prestiizne see ettevote on ja kui

uhke on siin ikka tootada.

Muidugi jaab tootaja uskuma seda, mida téoandja talle radgib, mistottu
tekib tal tovandja ja tookoha suhtes ootus. Kui tovandjale tundub, et ka
tootaja vastab tema vajadustele, ja véarbab ta toole, tekivad nendel niitid
vastastikused ldbipdimunud ootused ja ootuste leping loetakse
solmituks. Ntitid jadb kummalgi tile vaid kontrollida, kas lepingus

“kokkulepitud” faktid ka tdesed on.
Kas suudad lepingust kinni pidada?

Esimene toopdev on alati uuele tootajale toehetk, sest see madrab tema
jaoks, kui motiveeritud ja ptthendunud tootaja temast saab. Kui koik
see, mida todandja tovintervjuul rddkis ja lubas, vastab toele, annab see
inimese sisemisele motivatsioonile vdga olulise touke. Ta teadis, mis
teda ootab, ja see ootaski teda, mistdttu on ta olukorraga rahul ja

motiveeritud tegutsema.
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Sageli juhtub aga nii, et tootaja “visatakse” esimesel toopdeval laua taha,
antakse hunnik pabereid ette ja Oeldakse, et hakka toole (lubatud
véljadppest pole juttugi). Samuti voib selguda, et moned todvahendid
on vanad, programmid tegelikult ei toota korralikult ja muud tooks

vajalikud vahendid on ebapiisavad.

Sellises olukorras saab inimene oma sisemisele motivatsioonile olulise
tagasiloogi, sest todandja on omalt poolt rikkunud ootuste lepingut - ta
lubas midagi, mida tegelikult ei eksisteeri. Ja kuidas saaks uus tootaja

pihendunud olla, kui juht on talle juba esimesel kohtumisel valetanud?

Sama kehtib ka tootaja suhtes. Kui tootaja lubas intervjuul, et ta oskab
kasutada programmi X ja raagib tooks vajalikku voorkeelt, aga esimesel
toopdeval selgub, et ta liialdas, on todandja usk temasse kadunud -

tooandjal oli ootus, mis ei tditunud.

Siiski on tovandja sellises olukorras paremas positsioonis, sest ta voib
vajadusel lihtsalt uue inimese leida. Kui aga tovandja oma lubadusi ei
tditnud, jadb suure tdendosusega tootaja siiski toole (vahemalt seniks,
kuni parema koha leiab) ja lihtsalt teeb oma t66d madala
pithendumusega ning lihtsalt palga pdrast (usaldus ja sisemine

initsiatiiv on kadunud).
Kuidas ootuste lepingut tdita?

Viltimaks tulevast Sokki uute tootajate hulgas, on soovitatav
toointervjuul voimalikult ausaks jddda ning lubada uuele tootajale
tapselt seda, mida firma talle hetkel pakkuda suudab. See on kasulik
kahel pohjusel. Esiteks vdoimaldab see tootajal objektiivselt hinnata, kas
ta on selleks valmis (parem loobugu praegu, kui hakkab hiljem ka teiste
motivatsiooni alla tirima), ja samas votab see juhilt pinge maha, mis
tekib esimestel toopdevadel, kui uus todtaja hakkab lubatu ja tegelikusse

kohta kiisimusi esitama.

Muidugi on juhil tédintervjuul oma saavutustega hea hoobelda ja firmat

positiivse nurga alt reklaamida, kuid sellel hetkelisel naudingul voib
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olla pikaajalisem negatiivne moju, kui tootaja lopuks toodle tuleb ja
tegeliku olukorra avastab. Seetdttu ole todintervjuul tdiesti aus - fitle,
missugune on hetkeseis, millised on sinu véljakutsed ja missuguseid

tingimusi saame nende véljakutsete tiletamiseks pakkuda.

Ootuste leping ei sisalda ainult tosintervjuul kokkulepitud ootusi - see
sisaldab ka jooksvaid vastastikuseid ootusi. Seetdttu peaks juhid olema
alati valmis kiisima endalt kiisima, kas ma ise vastan juhina oma
alluvate ootustele? Selles veendumiseks soovitatakse regulaarselt

inimestelt kiisida kahte kiisimust:

1) Kas ma vastan sinu ootustele juhina (hinda 5 palli skaalal)?

Siin tipsustab toétaja, kuidas tema mind kui juhti hindab. See ei ole see koht,
kus hakata palgalabirdikimisi pidama (mis voib alati sellistel juhtudel teemaks

tulla), vaid vastus peaks olema konstruktiivne.

2) Kas sina vastad minu ootustele to6tajana (hinda 5 palli skaalal)?

Siin tipsustab tootaja juhi ootusi temale (tema enda hinnangul). Sageli on ka
need ebatipsed ja ta ei teagi, mida temalt oodatakse. See kiisimus aitab tegelikud

ootused ja tema poolt tajutavad ootused omavahel stinkroniseerida.

Paljud juhid ei julge neid kiisimusi esitada, sest nad teavad, et nendel ei
ole aega oma tegelikku rolli (olla juht) tdita, sest igapdevased spetsialisti
tilesanded roovivad aja dra. Kui juhid ei julge sellesse tootaja
“ootustekappi” sisse piiluda (sest see vdib nendele halba valgust heita),
ei sdbanda nad sageli kiisida tootajatelt ka teist kiisimust, mis aitaks

teada saada, kas tootaja ise on juhi ootustest temale aru saanud.

Sellist olukorda nimetatakse vastastikuste ootuste 10ksuks, mida
julgevad lahti harutada ainult kodige enesekindlamad ja efektiivsemad
juhid. Nad julgevad vastu votta kriitikat enese suhtes, mis annab neile
sotsiaalse diguse samaga vastata ka tootajate suhtes. Lopptulemuseks on
labipaistvus vastastikustes ootustes ja vdhem hdgusust eesmdarkide

suunas liikumisel.
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Kui pole eesmirki, pole tulemust

Kui vastastikused ootused on paigas, saame edasi liikuda eesmarkide
suunas, mis peavad samuti selged ja tdpsed olema. Eesmérgid erinevad
ootustest oma iseloomult, sest kui ootused on tootaja ja juhi vahel
vastastikuselt ldbipdimunud (kummalgi on ootus tiksteise suhtes), siis
eesmdrgid moodustavad ahela (tootaja eesmirgid aitab kiill méddrata

juht, kuid omakorda tema eesmaérgid aitab méadrata jargmise astme juht).

Spetsialistid vdidavad, et ebaselgus on eesmirkide mittesaavutamise
koige olulisem pohjus. See tuleneb sellest, et toctajaga lepitakse
eesmargid kiill kokku (tihti viisil, kus juht annab lihtsalt eesmaérgi ette),
kuid juht ei analiitisi pohjalikult, kas see eesmérk on reaalselt saavutatav

(vottes arvesse olukord, vahendeid ning to6taja voimekust).
Kui pole tulemust, pole vist juhti

Oeldakse, et koikide tootajate tulemused on tegelikult juhi vastutusel.
Kui tootaja ebadnnestub eesmirkide saavutamisel, siis hea juht vaatab

sel hetkel peeglisse ning kiisib, mille tema tegemata jattis?

Kas sa tead kedagi, kellele meeldiks kaotada? Kas sulle endale meeldib

kaotada? Véi pigem tunned end haésti, kui sa liigud elus voi t66] edasi?

Toendoliselt noustud sa viimase vditega - me koik saame sisemise
naudingu osaliseks, kui tajume progressi elus (sh t66 juures). Seetottu
oleme tegelikult koik kodeeritud edu saavutama, mida saab eelkdige

moodta pustitatud eesmdrkide saavutamise kaudu.

Seega, kui me teame, et koik inimesed soovivad sisimas eesmirke
saavutada, siis juhul, kui inimene oma eesmdrki ei saavutanud, peab
olema midagi viga mujal kui lihtsalt tema soovimatuses. Ehk on pohjus
ootuste ja eesmadrkide ebaselguses, vdi hoopis nende ebarealistlikkuses,
voi hoopis toovahendite puudumises, vdi hoopis liiga vidheses juhi

poolses julgustamises ning motiveerimises?
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Eesmirk miirab tulemuse

Tihti ei teadvusta inimesed, kui voimekad nad tegelikult on - see voib
ilmneda alles t66 kdigus. Nditeks olukorras, kus meile on piistitatud
eesmargiks lihtsalt pesta porandaid, voime tiihte korrust pesta tund
aega. Kui meile aga oeldakse, et eesmérk on tunni ajaga kaks korrust &dra

pesta, vOoime avastada, et saame ka sellega edukalt hakkama.

Téapse eesmargi olemasolu voimaldab meil oma jouvarusid adekvaatselt
hinnata ja optimeerida. Kui eesmdrk on hdgune (pese nii palju
porandaid kui jouad), ei pruugi me pingutamiseks motivatsiooni leida.
Ja samas, kui eesmark on liiga suur (pese tunniga kuus korrust), ei leia
me samuti motivatsiooni, sest teame, et eesmdargi saavutamine ei ole
voimalik. Sellises olukorras ldheme letargilisse tooreziimi - nagu oleme

tool, aga samas ei ole ka, sest midagi teha ei viitsi.

Et sellist olukorda viltida, on soovitatav:

1) Paika panna ja kooskdlastada vastastikused ootused;

2) Méddratleda ja kirja panna saavutatav ning moddetav eesmark;
3) Tdapsustada, kas eesmérk on arusaadav ja tiheselt mdistetav;
4) Médédratleda vaheeesmargid;

5) Innustada, julgustada ja motiveerida inimest nende saavutamisel.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T3. Hooli inimestest

“Inimesed ei hooli meie teadmistest enne, kui nad teavad, kui palju me nendest hoolime”

- John Maxwell

Oma hoolivuse véljanéitamine on iks kiiremaid ja
efektiivsemaid viise, et oma téétajate
pihendumust ja té66ga rahulolu suurendada. Olgu
selleks siis lihtsalt kisimus, kuidas sul eile trennis
léks, huvi laste vastu véi pisikene vastutulek t661t
varem lahkumiseks, sest té6taja peab vanaema
juubelile séitma, néitab see, et juht hoolib

inimesest inimesena, mitte vaid té6tajana.

Kuigi teistest inimestest hoolimine
tundub olevat midagi vdga ilmset, ei
suuda paljud juhid seda siiski siiralt teha. Selle pohjuseks pakuvad
psithholoogid védhest empaatiavdoimet (oskust tajuda teise inimese
motteid ja tundeid), mille ppimine (juhul, kui see ei ole vélja arenenud)

on praktiliselt voimatu.
Mis kasu firma hoolivatest juhtidest saab?

Kuna hoolivus tootajate suhtes suurendab otseselt tootajate
piuhendumust toole (sest kdik inimesed soovivad olla nii kodus kui to6l
vddrtustatud), avaldab see otseselt moju ka nende lojaalsusele, mis on
eriti oluline tegur rasketel majandusperioodidel. Kui inimesed ei
tunneta oma ettevottega emotsionaalset sidet ja juhtide poolset
vddrtustamist, on palk praktiliselt ainukene, mis neid to6l hoiab. Niipea,
kui keegi kuskil midagi paremat pakub, on ebalojaalsed tootajad valmis

“uude paati” htippama.
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Juhtide poolset hoolivust aga nii lihtsasti dra osta ei saa. Isegi, kui
konkurent pakub 100 eurot kérgemat palka, ei saa tootaja kindel olla, et
temast uues kohas sama palju inimesena hoolitakse, mistottu motleb ta
lahkumise palju pohjalikumalt ldbi. Ja kui ainukeseks pohjuseks ongi

palk, voib see tanu hoolivale juhile vanas tegemata jadda.

Lisaks lojaalsusele on piithendunud inimesed ka produktiivsemad ja
eesmdrgipdrasemad. Kui inimene teeb to6d ainult palga pdrast,
pingutab ta vaid nii palju, et palk kétte saada. Juhul, kui juht kiisib
tootajalt lisapingutust, kiisib to6taja juhilt vastu lisatasu. Lojaalne tootaja
kasutab aga enese motiveerimiseks lisaks palgale muid, mitterahalisi,
tegureid nagu missioonitunne, meeskonnatunnetus ja tldine kultuur,

kus hinnatakse tiksteist, ja ka seda, et asjad korralikult tehtud saaksid.

Ka ei jdad kliendid sellest puutumata. Pithendunud tootajad on oma
klientidega sobralikumad ning hoolivamad kui pelgalt palga parast tood
tegevad tootajad, sest nende sisemised vddrtused on suuremas
kooskolas ettevotte vadrtustega, mistottu soovivad nad seda vadrtust ka
klientidega jagada. Samuti moistavad need tootajad, et nende firma saab
edukas olla vaid juhul, kui kliendid sellega ka rahul on. Kui toétaja ise
on praeguse firmapoliitikaga rahul (kes ei oleks rahul, kui temast toesti
to0 juures hoolitakse), siis on ta huvitatud selle jatkuvusest. Parim viis

selle tagamiseks on anda klientidele hea teenindus (et nad tagasi tuleks).

Ka on hoolivate juhtide meeskonnas inimeste omavaheline koostto6
efektiivsem kui autokraatse juhtimise all olevates meeskondades. Juht,
olles inimestele eeskujuks, nditab teistele ette, kuidas hoolivalt koostood
teha. Sellisel viisil vdheneb konkurents ning areneb meeskonnasisene

stinergia, mis aitab kiiremini ja korgemaid eesmdrke saavutada.
Hoolivas keskkonnas on muutusi lihtsam libi viia

Paljude ettevotete probleemiks on muutused, mille ldbiviimine on
tootajate vastuseisu tottu tihti suureks vialjakutseks. Mis on pohjuseks, et

tootajad seisavad muutustele vastu? Kas see on isiklik vaen ettevotte voi
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juhtkonna suhtes? Vaevalt. Usutavasti on pohjuseks 1ohe tootajate ja

juhtkonna (ettevotte vahel).

Kui inimesed tunnevad, et nad on oluline osa ettevottest (loe ka
koostoopartnerlusest 1. peatiikis), ja nad moistavad selle stigavamat
tdhendust klientidele ning {tihiskonnale, ja tajuvad, et juhid nendest
tegelikult ka hoolivad, on toodtajad altimad muutustega kaasa tulema
(sest nad teavad, et tegelikult on see perspektiivis ju nii ettevotte ja ka
nende enda hiivanguks). Hooliv suhtumine inimestesse vdimaldab
olulisi muutusi ellu viia ja nende negatiivseid ltihiajalisi tagajargi (mis

on muutuste protsessis sageli vdltimatud) minaalseks viia.
Hoolival juhil on lihtsam koosolekuid lidbi viia

Missugused on koosolekud, mida sa ldbi viid? Kas koik tootajad on
kaasatud ning huvitatud sellest, millest sa radgid? Kas nende suhtumine

voiks olla teistsugune, kui koosolekul radgiks nende hea sober?

Kui inimesed ei tunne end olevat vidirtustatuna, on nendel raske ka
pusivat motivatsiooni leida. See ilmneb eriti olukordades, kus on vaja
pikalt keskendunult tootada ning olulisi lahendusi vilja tootada.
Nditeks koosolekutel. Paljud peavad koosolekuid ajaraiskamiseks.
Miks? Voib-olla seetdttu, et nad ei ole viitsinud tegelikult stiveneda
sellesse, miks koosolekut ldbi viiakse ja missugust moju efektiivne
koosolek tulemustele avaldab. Seetdttu ei valmista nad end ette ja ei

analtitisi hiljem ka tulemusi.

Kui inimene on piihendunud ja modistab tegelikke koosarutamiste
pohjusi, leiab ta ka motivatsiooni nendest aktiivselt osa votta ja kaasa

moelda. Selle eeltingimuseks on aga, et ta peaks juhti oma “sobraks”.
Hooliv juht teab probleemide tegelikke pohjusi

Kui tihti oled sa kokku puutunud olukorraga, kus inimesed ei julge
ausalt radkida. Nad lihtsalt ei tea, kas saavad sind usaldada, sest tajuvad

sind iilemuse, mitte hooliva sdbrana.
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Hooliva juhi meeskonnas on aga olukord erinev. Kuna to6tajad teavad,
et juht hoolib nendest ka kui inimesest (mitte ainult kui tootajast),
voivad nad end vabamalt avada, sest teavad, et juht ei vaata olukorda

pelgalt juhi vaatenurgast.

Selline enese avamine ja isiklikum ning vahetum pohjuste selgitamine
voib olla juhile oluliseks sisendiks vajalike muudatuste ja otsuste
labiviimiseks. Kui juht tajub, et midagi on valesti, aga keegi midagi
radkida ei julge, on olukorra lahendamine keeruline. Inimesed raagivad
sellises olukorras vaid nii palju kui hddavajalik, ja sedagi enesekaitse
kontekstis (rddgitakse nii, et see nendele tootajana halba valgust ei

heidaks, ja seda isegi juhul, kui inimesena vottes see nii halb ei oleks).
Kuidas oma hoolivust arendada?

Hoolivust ei saa teeselda, kiill saab seda aga arendada. Esimeseks
sammuks on alati seina 16hkumine minu kui juhi ja tema kui to6taja
vahel. Eespool oma ameteid oleme ju koik tithesugused inimesed viga
sarnaste hirmude (me kardame jddda tootuks, me kardame, et me ei saa
hakkama, me kardame, et meist ei hoolita ja meid ei vddrtustata jms) ja
unistustega (me soovime olla armastatud ja soovime ise armastada, me
soovime elada ilusas kodus, kanda ilusaid riideid ja soita hea autoga, me

tahaksime reisida ning olla oma valikutes vabad).

Hoolivuse arendamine algabki dratundmisest, kui sarnased inimesed
tegelikult on. Mida enam me keskendume igapdeva to6s inimeste
sarnasustele, seda lihtsam on nendest ka périselt hoolida. Naiteks, kui
tunneme, et meie jaoks on oluline, kuidas meie lapsel liheb, on meil

lihtsam lubada ka to6taja varem toolt dra lapse lasteaia 1opetamisele.

Seetottu on vidga kasulik ja oluline oma tootajaid périselt tundma
oppida - millega nad tooviliselt tegelevad, mis hobid nendel on, kuidas
koolis ldaheb, kui palju lapsi on? Koik sellised kiisimused tekitavad
inimeses tunde, et ta on hoitud ja hoolitud, ja ta on valmis omalt poolt

vastama ka samaga.

64



TEISTE MOTIVEERIMINE
T4. Anna tagasisidet kohe

Teadmata, kas liigume biges suunas, ei saa valet suunda ka korrigeerida

Kujuta ette olukorda, kus jalgpallitreener itleb

SP

D

peale hooaja I16ppu méngijatele, et viimasel

hooajal olete te iisna nérgad olnud, te ei ole
vastanud mu ootustele ja seepdrast on ka teie
tulemused madalad. Kas see léhenemine aitaks
méngijaid? Kas olukord véiks olla teistsugune, kui
treener oleks kohe méngijate tdhelepanu

nérkadele kohtadele juhtinud?

Kiire ja asjakohane tagasiside vdimaldab tootajatel seada fookust
nendele tegevustele, mis on olulised ja mis omavad lopptulemusele
kdige suuremat moju. Meie roll juhina on hoida visiooni ja
16ppeesmairke silme ees, ja juhul, kui ndeme, et tootaja ei liigu kooskolas
pustitatud eesmirkidega, peame sellest nendele esimesel voimalusel
teada andma. Siiski on oluline meeles pidada, et isegi sellisel juhul (kui
tootaja on rajalt korvale nihkunud) peaks tagasiside alati toetava
iseloomuga olema - hooliv ja tootaja ning organisatsiooni eesmérke

toetav (loe hoolivuse kohta eelmisest peattikist).

Tagasiside andmist vdib vorrelda arendava juhtimisega ehk
coachinguga, mille kdigus juht aitab kiisimuste ning tagasiside abil
tootajal eesmdrke saavutada. Siinjuures ei ole eesmark juhil tootaja eest
tood dra teha, vaid aidata tootajal suuremat pilti ndha ning sellest

ldhtuvalt oma t66d (re)organiseerida.
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Missugust kasu ettevote sellest saab?

Koige olulisem kasu ettevottele aktiivsest tagasisidestamisest on
tootajate arenemine, nende pithendumuse suurenemine ja seeldbi
ettevotte tulemuste paranemine. Kui otsida analoogiat spordis, voime
ndha, kuidas koige enam treeneri tdhelepanu saavad koéige paremat
méngijad - nad tunnevad, et on olulised ja on valmis oma staatuse

sdilitamise nimel ka pingutama.

Seni vahem edukad tootajad jddvad aga sageli treeneri tdhelepanust
eemale, sest treener ei taha oma aega nende peale raisata. Siin tekib aga
kiisimus, kuidas oleks vdimalik avastada mangijate (tootajate) tegelikku
potentsiaali, kui me nendele tdhelepanu ei poora ja seeldbi nendele

moista anname, kui ebaolulised nad on.

Saades juhilt toetavat tagasisidet ja coachingut saab inimene oma
vigadest Oppida ja vajadusel korrektuure teha. Vastasel juhul voib
juhtuda, et tinu omavahelise kommunikatsiooni puudumisele ra&giti
lihtsalt tiksteisest mooda - molemad arvasid, et teavad, mis toimub, kuid
kuna juht tootajale tagasisidet ei andnud, siis tema ptihendumus langes
(ja voib-olla lahkus 10puks to6lt). Juht arvab sellises olukorras, et saigi
“luuserist” lahti, kuid voib hiljem avastada, et sama inimene sai
konkurendi juures toeliseks tipptegijaks, sest sai 16puks aru, mida temalt

tegelikult oodatakse.
Kasuta tagasiside andmiseks arendavaid vestlusi

Kuigi traditsiooniliselt peetakse arenguvestlusi 1-2 korda aastas (ja
paljudel juhtudel on see modlema osapoole jaoks tiititu kohustus),
kasutavad edukad juhid arendavaid vestlusi oma tootajaga parema
kontakti loomiseks ning tema Oigel rajal hoidmiseks. Vottes arvesse
eelmistes peatiikkides kirjeldatud tehnikad (ootused, hoolimine jt), on
igal juhil pohjust vdhemalt korra kvartalis (soovitatav on seda teha
muidugi ka jooksvalt) alluvatega maha istuda ja arutada, kuidas ldinud

on ning anda tagasisidet, kas tema ndgemus asjast on sama, mis tootajal.
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Soovitused tagasiside andmiseks

Kui oled otsustanud rohkem tagasisidet inimestele andma hakata, on
alguses hea ka inimesi sellest teavitada. Nditeks void sa oelda, et oled
aru saanud, kui oluline on, et iga inimese jaoks oleks olemas nn
“treener”, kes tema tegemisi jdlgib ning teda toetab, ja seetdttu
otsustasid sagedamini tagasisidet andma hakata. Sellisel juhul inimesed

teavad sellega arvestada ning nendele ei tule see liiga suure tillatusena.

Monikord juhtub, et juht satub lugema vastava eriala kirjandust (nagu
nditeks see e-raamat) vOi osalema koolitusel, mille jdrel hakkab ta
aktiivselt koike Opitut praktikasse rakendama. See voib tootajad, kes
pole sellise juhiga harjunud, dra ehmatada ning tekitab tunde, et juht

piitiab niitid tohutult (aga ootame nddalakese, kiill ta “maha rahuneb”).

Seepdrast soovitatakse, juhul, kui sa muidu ei ole juhina teadlikult
tagasisidestamisega tegelenud, hakata seda doseerima véikeste
kogustena ja alguses kindlasti positiivses kontekstis. Kui tunned, et
moningane vilumus on tekkinud ja tootajad on sinu uue rolliga

harjunud, void hakata tooma sisse ka toetavat negatiivset tagasisidet.

Void seda teha niiteks vormis: “Mari, sul oli eile kohtumine selle
kliendiga, mille kohta kuulsin, et klient sai tisna kurjaks. Kas sa soovid,
et jagan oma arvamust, mida sellises olukorras teha?”. Kui tootaja on
andnud selleks oma nousoleku, void anda talle konstruktiivset kriitikat,
mida ta ehk valesti tegi ja mida tulevikus teha sellise olukorra
véltimiseks. Siiski, isegi, kui tagasiside on kriitlise alatooniga, peab seda
labima hoolivus tootaja suhtes. Hoolivus (kuidas sa kisitleksid seda
teemat oma sobraga) ei tohi kaduda isegi siis, kui tunned, et inimene ei

teinud koige péris asjakohaselt.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T5. Usalduse tekitamine

Kas sa ldheksid luurele inimesega, keda sa ei usalda?

;." - Kumb sind rohkem motiveeriks, kas see, kui juht annaks
sulle ilesande ning itleks tdapselt, kuidas see
lahendada, véi juht, kes annab sulle ilesande ja lubab
sul selle &ra teha sinu enda poolt valitud viisil, sest ta
usaldab sind ja teab, et saad sellega hakkama?
Téendoliselt on meie jaoks motiveerivam viimane
variant, sest me saame ilesande lahendamiseks

kasutada oma oskusi, teadmisi ja potentsiaali.

Ilma inimesteta on firma vaid kirje &driregistris - inimesed on need, kes
loovad kirjest toimiva ettevotte. Kuna ilma inimesteta ettevotet ei
eksisteeri, on inimeste vahelised suhted ettevottes kriitilise tdhtsusega.
Samas ei ole voimalik tiksteist toetavaid suhteid arendada, kui inimeste

vahel puudub usaldus - usaldus loob vundamendi tihiseks koos6dks.
Usaldus algab todintervjuul

Usalduse loomine algab juba esmasel kohtumisel todintervjuul. Just seal
selgitatakse tiksteisele, mida ollakse valmis pakkuma ning kuidas
kumbki saab probleeme lahendama. Kui to6taja lubab intervjuul, et
oskab voorkeelt ja tunneb teatud programme, kuid hiljem selgub, et ta
liialdas, on juhil teda edaspidi raske usaldada. Sama kehtib ka juhile -
kui ta lubab korralikku viljadpet ning toimivaid tooprotsesse, mida aga

ei suudeta tdita, kaotab oma usaldusvéaarsuse hoopis tovandja.

Leigh Branham kirjutas 19 000 vabatahtlikult t66lt lahkunud inimesega

tehtud intervjuude baasil raamatu “7 pohjust, miks inimesed tegelikult
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lahkuvad”. See raamat selgitab koige levinumaid pohjusi, miks
inimesed (soltumata, mida nad juhile {titlevad) tegelikult otsustavad
isegi majanduslikult viga kasulikelt tookohtadelt lahkuda. Uheks
pohjuseks oli “Ma ei usaldanud oma juhti”, mis nditab, kui oluline

tootajate jaoks see on, et nende juht nende jaoks usaldusvadrne oleks.

Samuti nditavad maailma suurima uuringutefirma Gallup’i uuringud
inimeste toole ptihendumuse ja juhtide usaldamise vahelist seost. Kui
veel kakskiimmend aastat tagasi usaldas enamus to6tajaid oma firmat,
siis 21. sajandi esimese dekaadi jooksul on see markimisvadrselt
langenud (eelkoige tdnu pankade ja poliitika suhtes usalduse kaotamise
tottu), mis on oluliselt langetanud ka tootajate toole pithendumust.
Gallupi uuringud nditasid, et 95% toole pithendunud tootajatest
usaldavad ka oma juhti. Samal ajal nendest tootajatest, kes ei ole toole

ptihendunud, usaldavad oma juhti vaid 46 protsenti.
Usaldusvairsest keskkonnast voidavad koik

Usaldusvéadrne keskkond ettevottes tagab vaba informatsiooni liitkumise
ja voimaluse toole ptihenduda. Kui inimesed ei usalda tiksteist, voib
neis tekkida hirm, et keegi teeb midagi, mis tema halba valgusesse jdtab.
Nditeks on palju isegi selliseid olukordi, kus juhid kardavad paista
alluvast rumalamana, mistottu ei lase nad alluvatel oma ideedega
lagedale tulla. Tootajad tajuvad seda ning nende usaldus (respekt) juhi

vastu langeb, mis alandab ka to6taja motivatsiooni ja loovust.

See kehtib ka sama tasandi tootajate suhtes - kui inimesed ei saa kolleegi
usaldada, on kommunikatsioon nende vahel pidurdunud, mis
paratamatult pidurdab ka stinergilist edasiliikumist. Kui aga inimeste
vahel on usaldus, ollakse altid teineteise vdite ja vigu teadvustama,

nendest Oppima, ideid omavahel vahetama ning siis koos edasi litkuma.

Kas inimesed voivad vabalt raakida?

Monedes firmades viiakse ldabi nn formaalseid tootajate

rahuloluuuringuid, millest aga ei ole midagi kasu, sest tootajad ei julge
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seal ausalt oma arvamust avaldada. Nad lihtsalt ei usalda juhte, kes
kinnitavad kill uuringu anontitimsust, aga rakendavad hilisemaid
sanktsioone. Sellises olukorras on firma “surnud” ringis, sest kuigi

juhtkond tajub, et midagi on valesti, siis toeliste pohjusteni ei jouta.

Uks rahvusvaheline firma ldks aga radikaalset teed pidi, valides
tootajatele esindajad, kelle tilesandeks oli kord kvartalis tootajate mured
ja ettepanekud juhtkonna ette tuua. Esialgu olid need ettepanekud
kunstlikud ja ebaolulised, sest esindajad kartsid ise oma tookoha pérast.
Peale seda, kui esindajatega solmiti aga leping, mis keelas nende
vallandamise esindajana tootades ja aasta pdrast selle 1opetamist, hakkas
tulema tootajatelt vaga konstruktiivseid ja kasulikke ettepanekuid, mis
tostis aastate jooksul oluliselt ka nende ptihendumust. Lihtsa lepingu

kaudu suutsid juhid oma usaldusvadrsust toestada.
Usaldamatus viib mikromanageerimiseni

Juhul, kui juhid ei usalda omalt poolt tootajaid, voib see viia véga
ebaefektiivse juhtimiseni, sest juht tunneb, et ta peab koik ise dra tegema
(kedagi teist ta ju ei usalda). Selline olukord p&adib aga sageli viisil, et
juhi tegelik roll - inimeste juhtimine - jddb tahaplaanile, sest ta

keskendub spetsilisti tilesannetele.

Daniel H. Pink (raamatu “Drive” autor) joudis oma uurimistoo kdigus
jareldusele, et tootajate koige olulisem mitterahaline motivaator on
autonoomsus - voimalus ise valida, kellega, kuidas ja millal ta oma t66
dra teeb. Kui aga juht pédrsib mikromanageerimisega inimeste
autonoomiat, ei saagi nendes sisemine motivatsioon tekkida - nad
tunnevad, et nad on masinad, mis peavad etteantud iilesanded
etteantud viisil dra tegema. Nende loovus vdheneb, nende motivatsioon

pidurdub ja ptthendumus langeb.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T6. Naeratav suhtlemine

Ajuteadlased viidavad, et r6émus inimene on kuni 30% tulemuslikum

Missuguse juhi alluvuses sa sooviksid
téstada - kas mossis, stressis ja
ileeesmérgistatud, véi sébraliku, lahke
ja naeratava? R66msameelsete
inimestega on hea koos té6tada, sest

N \
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%S nad tunduvad usaldusvdérsemad ja

nad on oma olekult altid koostééks,

meile meeldib selliste inimeste juures

lihtsalt olla, sest nad sititavad meid.

Ajuteadlased on viimaste aastakiimnete jooksul avastanud inimese
voimekuse kohta ponevaid fakte. Nimelt nditavad uuringud, et
positiivsed ja optimistlikud inimesed on vorreldes negatiivsetega kuni

30% efektiivsemad ja produktiivsemad.

See on voimalik tinu avardumise efektile (ingl k build and broaden effect),
mille kdigus aju tdnu sellistele heaoluhormoonidele nagu endorfiin ja
serontoniin efektiivsemalt toole hakkab. Uuringud nditavad, et
avardumise efekti kdigus moodustab aju kiiremini ajurakkude vahelisi
tthendusi (neurontihendusi), mistdttu motleb inimene kiiremini,
lahendab kiiremini probleeme ja on loovam. Kas sina juhina ei tahaks
oma meeskonda inimesi, kes saavad tdnu optimistlikule ellusuhtumisele

kuni 30 protsenti paremaid tulemusi?
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Pygmalioni efekt

Sageli ootavad juhid, et tootajad ise oma motivatsiooni ja tulemuste eest
hoolt kannaksid. Monikord poorduvad nad isegi koolitajate poole
palvega motiveerida tootajaid, kes on juhi hinnangul tdiesti “&dra
vajunud”. Kiisimusele, mida juht ise on valmis selle nimel tegema, titleb
ta, et ta on oma igapdevaiilesannetega niivord hoivatud, et inimeste
motiveerimiseks ei jdd lihtsalt aega. Nii tuhisevadki paljud juhid moésda
ettevotet tosise ja kurja ndoga ringi (“parem é&ra tule kiisi mult midagi),

arvates, et see neid timbritsevale keskkonnale mingit mdju avaldaks.

Siiski nditavad mitmed teaduslikud uuringud just juhi igapdevase oleku
darmiselt olulist moju tootajatele ning nende tulemuslikkusele. Naiteks
viis Robert Rosenthal tihes pohikoolis ldbi eksperimendi, mille kdigus
tehti opilastele Oppeaasta alguses IQ test ja selle pohjal valiti vélja kolm
keskmise tulemusega opilast. Opetajale deldi aga, et need kolm on
tdaielikud geeniused, sest nende tulemus olid teiste omadest peajagu tile.
Opetaja oli iillatunud, véites, et ta ei ole nende geniaalsust kiill varem
médrganud, sest tema arvates on tegemist tdiesti tavaliste Opilastega.
Uurijad kinnitasid aga oma avastust, kuid palusid opetajal mitte kuidagi

seda avastust nendele kolmele ega ka teistele opilastele vilja ndidata.

Uheksa kuud hiljem tehti samade opilaste peal uus testi. Mis sa arvad,
missugused kolm olid niitid teistest peajagu {ile? Just, need kolm
keskmikku, keda Opetaja oli kogu kooliaasta viltel arvanud olevat
geeniused - pelgalt tema alateadlik usk nendesse lastesse aitas lastel
oma tulemusi parandada. Seda nimetatakse psiihholoogias Pygmalioni

efektiks (iihe Vana-Kreeka miitoloogia kohaselt).

Juhid ja nende usk (sh alateadlik, mitte ainult vélja ndidatud) oma
tootajatesse mddrab paljuski selle, kas tootajad on edukad voi mitte. Kui
juht on ees madala enesehinnanguga, masenduses ja kriitiline koige
ning koigi suhtes, on tema alluvuses tootavatel inimestel samuti viga

raske suurepdraseid tulemusi saavutada. Kui aga juht teeb endaga tood,
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leiab tiles oma to6 ja elu helgema poole, ning keskendub rohkem elu
positiivsetele kiilgedele, aitab see ka ttotajatel end paremini tunda ja

seeldbi oma t66d paremini teha.
Miks onnelikud tootajad firmale kasulikumad on?

Sageli ollakse arvamusel, et inimesel on pohjust “Onnelik” olla vaid
juhul, kui koik asjad tema elus hasti ldhevad. Kiisides oma onnetult
sobralt kurvameelsuse pohjusi, voib ta lakooniliselt vastata, et tal ei ole

lihtsalt tihtegi pohjust onnelik olla.

See on paradoks, sest viimase viiekiimne aasta psithholoogilised
uuringud kinnitavad, et juhul, kui me oleme valdavalt dnnetud, on ka
oma eesmdrke ja unistusi raske tdide viia. Ning seda just eelkdige tanu
stressireziimile, milles me dnnetuna olles to6tame. Me ei kasuta eelpool

nimetatud aju avardumise efekti, mis meie tegemistele uue hoo annaks.

Naditeks tuvastas iiks 272 tootajaga 18 kuud vidldanud uuring, et
tootajad, kes olid oma to6 ning eluga rohkem rahul, ja hindasid end
pigem onnelikeks inimesteks, said selle perioodi jooksul oma tilemustelt
rohkem kiita ja teenisid suuremat sissetulekut. Samuti leiti uuringute
kdigus, et rahulolevad (“onnelikud”) tootajad votavad vdahem
haiguspdevi, ja “Onnelikud” tudengid suutsid jargneva 20 aasta jooksul

paremat karjddri teha ning rohkem raha teenida.

Koik sellised uuringud nditavad, et hea enesetunne ning rahulolu on
arendatav eelis eesmirkide ja edu saavutamisel, sest me kasutame
sellisel viisil oma aju efektiivsemalt. Et inimesed saaksid to66 juures
sellised eelised iseenda ja firma hiivanguks toole panna, peab eelkdige
juht vastava kultuur ja atmosfddri ettevottes looma. Naeratav ja
positiivne suhtumine iseendasse, teistesse inimestesse ja to0sse on

kindlasti tiks efektiivne viis selle elluviimiseks.
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T7. Innustav arendamine

Paigalseis on tagasiminek. Enese ja teiste arendamine on véti voidule.

oma eesmérgid saavutada. Selleks

1 Juhi ilesanne on aidata kéikidel téétajatel
e

kasutab juht oma teadmisi ja oskusi ning

v loob keskkonna, mis toetab ja julgustab
" inimesi. Ménikord véib ta anda néu
vanema kolleegina, teinekord julgustada

vétma riske - kéike seda eesmérgiga

aidata viljuda mugavustsoonist ja korda

saata midagi suurepdrast.

Uldjuhul ei meeldi inimestele riske votta ja tegutseda viljaspool
mugavustsooni. Seetdttu ndemegi nii palju paigalseisu ja monikord isegi
stagnatsiooni. Kui meie juhina ei julgusta, ei arenda ja ei toeta inimesi

suuremaid samme astuma, voivadki nad paigale jadda.

Monikord voib inimeste julgustamine ja innustamine nende jaoks
ebamugav olla, sest nad on harjunud nendele omasel viisil kdituma.
Igasugune hédlve tavapdrasest tekitab inimese ajus ohutunde ja kaivitab
“voitle vdi pdgene” reaktsiooni. Uldjuhul iilereageeritakse sellele ja
puitakse esimesel voimalusel vanasse “mustrisse” naasta. See on hetk,
kui juht saab sekkuda, et inimest julgustada ja teda tundmatule

territooriumile sisenemisel toetada.
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Julgustamine ldabi arendamise

Uks olulisemaid ja efektiivsemaid viise aitamaks inimestel oma
eesmdrke saavutada, on neid treenida, koolitada ja arendada. Mitte
keegi ei saa edukas olla, kui ta ei tea, mida ja kuidas teha. Seetdttu on
vdga oluline, et juht pakuks inimestele vdoimalust ennast arendada ja
pidevalt uusi asju juurde oppida. Oluline oskus on siinjuures ka
coaching, mis tdhendab juhi poolset teadlikku tootaja suunamist ja
arendamist oma eesmadrkide saavutamisel eelkdige Oigete kiisimuste

esitamise kaudu.

Paljudele ametikohtadele ei ole tdnastes organisatsioonides koolitusi (sh
koolitused uutele tootajatele) ette ndhtud. Juhid eeldavad, et kiill
inimesed omandavad t66 kdigus baasteadmised ja sellest piisab.
Tegelikult viib aga selline suhtumine olukorda, kus tootaja ei julge
endast maksimumi anda, sest ta kardab eksida. Alavoimsusel tootades
voib jddda temast juhile mulje kui vahevoimekast tootajast, kui tegelik

probleem seisneb juhis, kes ei oska inimese tdit potentsiaali vilja tuua.

Kui organisatsioon ei voimalda juhil inimesi koolitada, saab juht
alternatiivina inimeste koolitamise ja arendamise (coaching) enda peale
votta, sest see saadab tootajatele signaali, et juht ootab ka nende poolset
enese tdiendamist ja arendamist. Samuti nditab see tootajatele, et juht
nendest hoolib ja nende lojaalsus juhi ning ettevotte suhtes suureneb.
Inimeste arendamine suurendab ju otseselt ettevotte inimkapitali
vddrtust. Kuna iga ettevote on aga just nii voimekas kui voimekad on
seal tootavad inimesed, peakski inimeste arendamine iga juhi oluliseks

prioriteediks olema.
Kuidas inimesi innustada ja arendada?

Efektiivne juhtimine tdhendab alati ldabipaistvust. See omadus on tdhtis
ka tootajate arendamisel ja innustamisel. Juht vdib alustada inimeste
innustamist avatud kiisimustega nagu nditeks: “Mida ma omalt poolt

saaksin teha, et aidata sul oma eesmaérgid saavutada?”.

75



Tihti avastavad juhid selliste kiisimuste kaudu, et tootajate poolsed
ootused temale ei olegi vdga korged. Monikord hdirivad tootajaid
vdikesed asjad, mille elimineerimine ei ndua palju aega, raha ning
energiat, kuid mille mdju inimeste enesetundele ja nende tulemustele

vOib miarkimisvaiarne olla.

Vidga oluline tehnika tootajate arendamiseks on korraliku uue tootaja
programmi véljatodtamine. Sageli on uue tootaja toolevotmisel koikidel
nii kiire, et uus inimene visatakse nagu kutsikas vooras kohas vette.
Juhtidele meeldib siinjuures moelda, et toeline tegija jddb rasketes
oludes ellu ning et uus todtaja saab end niimoodi juhile tdestada.
Tegelikkus (tootajate endi sonul) on aga see, et sellised olukorrad de-
motiveerivad inimesi ning vahendavad nende usaldust ettevotte vastu.
Igal uuel tootajal on digus saada viljadpe, et seejdrel oma potentsiaal

ettevotte kasuks toole panna.

Paljudes ettevotetes kasutatakse inimeste teadlikkuse suurendamiseks
ka ettevottesisest rotatsiooni, mille kdigus tootavad inimesed teatud
perioodi mones teises osakonnas. See annab vdimaluse mdista, kuidas
ettevote ja selle protsessid tegelikult aset leiavad, mis omakorda aitab ka
koostood arendada. Eriti oluline on see juhtivatel positsioonidel
tootavatele inimestele, kes sageli ei nde voOi ei taha n&dha, mis
esmatasandil tegelikult toimub. Rotatsioondpe voimaldab aga juhil aimu
saada, kuidas protsessid tegelikult tootavad ja vdoimaldab tal ka inimesi

ja nende muresid paremini maista.

Psiihholoogid kinnitavad, et inimese koige olulisemaks mitterahaliseks
motivaatoriks on autonoomia - digus otsustada ja vastutada. Kui me
soovime juhina inimesi innustavalt arendada, peame talle andma
voimaluse vastutada. Autonoomia voib kaasa tuua moningaid riske, sest
inimesed voivad eksida, kuid teadlik riskide votmine juhi poolt to6tajate
autonoomia suurendamiseks arendab tootajaid oluliselt paremini kui

driraamatute lugemine voi klassikoolitustel osalemine.
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T8. Kiitmine ja tunnustamine

Inimese tunnustamine on kiireim viis panna inimene seda tegevust kordama

Tuntud kosmeetikafirma Mary Kay Cosmetics
asutaja Mary Kay Ash on éelnud, et on ainult
kaks asja, mida inimesed soovivad rahast ja
seksist rohkem - need on kiitmine ja
tunnustamine. Téendoliselt teab igaiiks, kui hea
tunne see on, kui meile silma sisse siiralt

Seldakse, et tegime midagi hdsti. Siiski ei leia

— : me ise sageli hetke, et seda teistele elda.

Kiisides juhtidelt, mida tdihendab nende jaoks tunnustamine, saame
sageli vastuseks vimplite ja diplomite jagamise suvepdevadel. Esitades
sama kiisimuse aga tootajatele, saame vastuseks hoopiski midagi muud:
tootajate jaoks on koige oodatum tunnustus see, kui juht nendele

monikord isiklikult meelde tuletab, kui olulised nad ettevotte jaoks on.

Just selline lohe arusaamiste vahel on pohjuseks, miks vadhene
tunnustamine ja kiitmine paljudes asutustes suureks probleemiks on.

Miks tunnustamine (sh laste tunnustamine) meie jaoks viljakutse on?
Ajuteadlaste avastused

Ajuteadlased annavad sellele vdga loogilise selgituse. Nad f{itlevad, et
meie aju neuronstruktuurid (ajurakkude vahelised tthendused) on meie
enda poolt aastatega sellisel viisil toole pandud - see on lihtsalt meie
motlemisharjumuste tulemus. Kui me oleme harjunud motlema, et
inimesed vddrivad kiitust ja tunnustust ainult juhul, kui nad midagi

erakordset saavutavad, Opimegi teiste juures mdrkama keskparasust.
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Kui laps pddstab tagahoovis pddsukese, tunnustame teda selle eest (see
on ju erakordne). Kui tootaja mitmekordistab oma tulemused, kiidame

teda selle eest ja anname vimpli.

Kui aga laps lihtsalt 6pib hasti, lihtsalt koristab oma toa &ra ja on lihtsalt
hea laps, ei mdrka me millegipadrast seda - vihemalt ei nde me pohjust
seda vidlja Oelda. Sama olukord on ka tootajatega. Me ju votamegi
inimesed toole selleks, et ta head tood teeks - miks me teda selle eest

veel tunnustama siis peaksime?
Milleks tunnustamine kasulik on?

Psiihholoogid titlevad, et tunnustamine on koige efektiivsem viis
panemaks inimest mingit kasulikku tegevust kordama (moned allikad
viitavad ROI'le 1:100). Nditeks kui tootaja teeb midagi firma jaoks
kasulikku, mille eest juht talle helistab ning teda selle eest tunnustab, on

vdga toendoline, et tootaja seda tegevust korrata piitiab.

Seega, kui me tunnustame inimest ainult juhul, kui ta saavutab midagi
erakordset, voib juhtuda, et heade tulemuste nimel ei olegi inimene
valmis pingutama, sest teab, et teda selle eest ei kiideta. Kuna aga
erakordseid saavutusi juhtub harva, moodubki tootaja igapdevane elu

hallis ja apaatses tsoonis.
Edukas meeskonnas on 5 tunnustust 1 kriitika kohta

Ameerika psiihholoog Marcial Losada viis ldbi uuringu, mille eesmérk
oli tuvastada, kui tugev moju on negatiivsusel ja positiivsusel. Losada
avastas, et igasuguse “meeskonna” (sdpruskond, perekond, meeskond
jt) arengueelduseks on tunnustuse ja kriitika minimaalne suhe 3:1 (koik
meeskonnad on stagnatsioonis, kui meeskonnaliikmed iga kriitika kohta
vahemalt 3 kiitust ei jaga). Kui meeskond soovib aga “6itseda”, peaks

see suhe olema vahemalt 5:1 (iga kriitika kohta viis tunnustust).
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Suurenda oma tootajate tulemuslikkust kuni 30 protsenti

Psiihholoogilised uuringud on ndidanud, et negatiivne ja Onnetu
inimene tootab alavoimsusel - tema aju lihtsalt ei toota nii efektiivselt
kui voiks. Samad uuringud kinnitavad, et optimistlik ja positiivne
inimene voib saavutada kuni 30 protsenti paremaid tulemusi tdnu ajus
toimuvale “avardumise efektile”, millest on ka antud raamatus mitmel

korral juba juttu olnud.

Kui juht ei vddrtusta ja ei tunnusta oma tootajaid, on tootajatel end too
juures vdga keeruline hésti tunda. Palk voib kiill hea olla ja firma voib
regulaarselt koikvoimalikke {iritusi korraldada, kuid kui juht
igapdevaselt oma hoolivust tootajatesse tiles ei ndita ja neid ei vdartusta,

on koigel vélisel siiski piiratud moju.

Tunnustamine paneb aga inimesed Oitsema. Ja see ei vaja mitte iihtegi
senti investeeringut. Kui sa juhina tunned, et sisekliima on halb ja
tootajad on alamotiveeritud (ja rddgivad kogu aeg palgast), siis proovi
alustada teisest otsast - hakka inimesi tunnustama. Kui voimalik,
suurenda palka, aga ole teadlik, et palgateema ei kao kunagi “laualt”.
Seetottu proovi ka teisi tehnikaid - muuda inimeste jaoks tookoht
selliseks, kuhu nad tahavad igal hommikul todle tulla. Seda mitte vaid
palga pérast, vaid ka juhi, kultuuri, tdhenduse ja soprade parast. Muuda
tookoht selliseks, kus tootajatel on lihtsalt hea olla - neid tunnustatakse,

vddrtustatakse ja nendest hoolitakse.
Puudustele viitamine ei ole motiveeriv

Mbonikord arvatakse, et inimesi motiveerib see, kui nende vigadele ja
puudustele tdhelepanu juhitakse. Usutakse, et tootaja teeb vihjest omad
jareldused ja hakkab rohkem pingutama. Siin aga kehtib lihtne reegel:
Inimesed ei hakka iialgi tegema seda, mida tahaksime, kui me viitame kogu aeg

nende sellistele tegevustele, mida me ei tahaks, et nad teevad.

Tegelikkus on aga, et iga negatiivne hinnang oma alluva suhtes muudab

alluvat ttha ndrgemaks tootajaks - tema enesehinnang langeb, ta usub, et
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ta ei saa millegagi hakkama, ja ta hakkab kahtlema, kas ta sellele ametile
tildse sobib. Sellised psiihholoogilised tegurid méojutavad otseselt

omakorda tema tootulemusi ja timbritsevaid kolleege.

Hakates aga tootajale regulaarselt meenutama, mida ta hdsti teeb ja
kuidas ta firmale kasulik on, hakkab inimene iseennast ka uue nurga alt
nigema. Tema enesehinnang tduseb, ta julgeb aktiivsemalt ja
osavotlikumalt oma toosse jdlle suhtuda ja temas kdivitub avardumise
efekt. Loomulikult on vaja moénikord ka tooctajatele kriitikat teha, aga

seda siiski meeles pidades Losada suhtarvu 3:1.
Tunnustamine ei vaja siisteemi

Tunnustamissiisteem ei pea olema mahukas ja keeruline. Tunnustamine
tdhendab lihtsalt inimestele meelde tuletamist, et nad teevad oma to6od
hésti ja nad on firma jaoks olulised. Tunnustamiseks ei pea tootaja
midagi erakordset korda saatma, et siis saalitdie rahva ees talle selle eest
vimpel anda. Uuringud ja praktika nditavad, et tootaja jaoks on palju
olulisem see, kui tilemus muuhulgas méne hea sdona paotab. V&ib - olla
oli see tulemuslik miitigikdne, ehk hoopis hésti kirjutatud kiri. See ei
olegi tahtis, mis see oli - kui sa tilemusena mérkad, et inimene pingutas
ja tegi midagi hésti, siis &ra jdta seda tihelepanuta. Utle talle seda, ja sa

nded, kuidas sinu tootajad oma toosse tiha rohkem armuvad.
Vildi manipulatsiooni

Siiski on oluline eristada {iiksteisest manipuleerivat kiitmist ja
tunnustavat kiitmist. Esimesel juhul tunnetab inimene, et tegemist ei ole
siira tagasisidega, vaid teda kiideti selleks, et ta midagi niitid teeks.
Nditeks kasutatakse seda sageli laste suhtes teldes: “Mart, sa oled ju nii
hea poiss, et ldhed koristad oma kapi dra”. Antud juhul on tegemist on

manipuleerimisega.

Kui aga ema titleb Mardile peale kapi koristamist: “Mart, sa oled
toeliselt tubli, et selle kapi dra koristasid. Téesti tubli!”, tunneb Mart, et

sai kiita asja eest, ja on valmis uue kiituse nimel jdlle pingutama.
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T9. Kiisi, ara eelda!

Meil véib olla peas 101 erinevat lugu. Ja kbik need véivad valed olla.

Oled sa olnud olukorras, kus keegi kditub
viisil, mis sind arritab? Sind ei érrita
sealjuures mitte niivérd tegu ise, vaid
pohjus, miks ta niimoodi kéitub. Sa oled ju
tdiesti veendunud péhjuses, miks ta just
niimoodi teeb! Kui tihti oled sa selle
pohjuse aga kahtluse alla seadnud? Me

rédagime endale oma peas igasuguseid

lugusid ja usume neid vankumatult.

Kas aga peaksime?

Kuna koikide inimeste tauststisteemid (ajalugu, hoiakud, métted,
emotsioonid jne) on erinevad, paistab terve maailm igale inimesele
erinev ja unikaalne. Koik arusaamised, mis meil on, on vankumatult
oiged ja tdesed vaid meie enda jaoks. Niipea, kui tauststisteem peaks

muutuma, voib kogu meie senine maailmapilt kokku variseda.

Tihti satume konfliktidesse, kuna arvame teadvat, miks inimesed just
teatud viisil kdituvad - ja see drritab meid. Me ldhtume iseendast, sest
meie ju kdituksime nii. Jarelikult teeb seda ka tema. Samas unustame
dra erinevate inimeste erinevad hoiakud, vaated ja tauststisteemid, mille

muutudes voib isegi must hetkega valgeks muutuda.

Toendoliselt on igal inimesel olnud hetki, kui ta kellegi peale vihastab
vOi solvub, sest teine tegi midagi motlematut. Me voime sellise inimese
peale aastaid viha pidada, kuni tihel hetkel saame kuskilt teada, et tema

tegelik kavatsus teo taga oli hoopiski midagi muud. Me avastame, et
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motlesime ise vilja tema kditumise argumendid. Kui oleksime kohe

tema kiest kiisinud toimunu kohta, ei oleks konflikti ehk tekkinudki.
Kiisimuste kiisimine andestatakse alati

Pidades kellegi peale vimma, sest ta tegi meie arvates midagi valesti,
voime konfliktis olla aastaid. Kui me aga kelleltki otse ja ausalt kiisimusi
kiisime, ei pahanda tildjuhul meie peale keegi. Viljakutse on aga just
oigel hetkel digeid kiisimusi esitada, sest meie emotsioonid kinnitavad

meile teise inimese valet ja meie diget.

Kuidas aga oleks, kui jargmisel korral sellisesse olukorda sattudes
tapsustaksime, milles tegelikult asi on. Mida kiiremini olukorra tekkides
ja tdpsemalt ning spetsiifilisemalt oma kiisimused formuleerime, seda

suurem on toendosus, et suudame konflikti tildse dra hoida.

Juhina on vastutus motiveeriva ohkkonna loomise eest meie dlgadel.
Kahjuks aga on paljudes ettevotetes just juht see, kes endale igasuguseid
lugusid oma peas alluvate kohta rdagib (harvad ei ole ka juhud, kui juht
oma legende kohvnurgas ka teistega jagab). Monikord arvavad juhid, et
inimesed soovivad teda kiusata ja tootavad talle teadlikult vastu,
monikord aga on juht veendunud, et inimesed jdtsid teatud asjad
tegemata seepdrast, et nad on laisad. Sarnaseid nditeid voib praktikas
leida vaga palju. Koiki neid tthendab aga tihine joon - juht eksib oma

eelduste osas.

Kui juht kutsuks sellises olukorras inimesed vestlusele, kus siiralt
kavatsuste ja pohjuste iile arutataks, voib juht avastada, et inimesed
tegelikult ei olegi nii halvad. Nendel on kiill omad p6hjused, aga need ei
ole isiklikult vaenulikud juhi ja ettevotte suhtes. Eks f{itleb ju

vanasoOnagi, et sageli ndeme tonti seal, kus seda tegelikult ei ole.

Mitte tikski inimene ei heida juhile ette, kui see temalt liiga palju
kiisimusi esitab. Kui juht nditab oma huvi alluvate suhtes tiles ja on oma
juhtimises siiras, vastavad samaga ka alluvad. Kui aga juht vaid tihel

korral aastas alluvatega arenguvestluses kohtub, ja seal ka silmipeites
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kiirelt kiisimustikuga tihele poole tiritab saada, ei olegi voimalik siiraid
vastuseid inimestelt saada. Kui siirus inimeste vahel puudub, tekivadki

legendid inimeste pdhe teiste kavatsustest ja plaanidest.
Aita keskenduda vabanduste asemel lahendustele

Sageli on juhid olukorras, kus nad ei suuda inimesi kaasata. Olgu selle
pohjuseks minevikuharjumused voi ebameeldivad kogemused, tihtilugu

toepoolest ei taha inimesed muutustega kaasa tulla.

Koosolekud on teatud otsuste vastuvotmiseks kriitiliselt tdhtsad. Kui
aga koosolekud “laadaks” ldhevad ja osalejaid oma konstruktiivsust
tiles ei ndita, muutuvad koosolekud ka kasutuks. Ka siin on hea koht
inimestelt siiralt kiisimusi kiisida, et nad saaksid vastupunnimise ja

vabanduste otsimise asemel lahendustele keskenduda.

Uheks vdga efektiivseks viisiks inimesi kaasa motlema saada, on kiisida
koosolekul inimestelt alljargnev kiisimus: “Kuidas me lahendaksime
antud olukorra ilma, et kasutaksime kordagi oma lausetes alljargnevat

kolme fraasi:
a) See ei ole voimalik (ma ei saa)

Inimestele meeldib teha koike harjumuspédrasel viisil. Seetdttu on
levinud olukorrad, kus tootajad muudatuste vastu voitlema hakkavad.
Samas on inimesed ka vdga loovad, mistottu leiavad nad kergesti 10
pohjust, miks seda muutust 14dbi viia ei ole vdoimalik, mitte aga, kuidas
muutus 14bi viia oleks voimalik. Siin aitab juhti nditeks 15 minutiks

keelata dra kasutada fraasi “see ei ole voimalik”
b) Ma ei taha

Sarnaselt eelmise punktiga takistab ka selline fraas inimeste
loomingulisust. Siin nditavad inimesed aga tiles oma julgust, sest toovad
sisse mina-teguri. Selle viltimiseks leppige aga samuti kokku, et keegi ei
kasuta 15 minuti jooksul seda fraasi ning inimesed voivad avastada oma

loovuse.
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c) Jah, seda kiill, aga ...

See fraas nditab selgelt, kuidas igas inimeses ja situatsioonis leidub
polaarsus. Kui juht on soovitud plaani véi vajaliku muutuse enda arust
voimalikult arusaadavalt dra selgitanud, leidub ruumis tavaliselt
vahemalt tiks julge, kes {itleb, et jah, see on koik véga ilus, aga ... ja siia
jargi tuleb taas rida pohjuseid, miks tegelikult seda koike ikka teha ei saa

ja ei taha.
Kiisimused drgitavad meie loovust

Pstihholoogid on avastanud, et kiisimused on efektiivsemad
enesejoustajad kui lihtsalt sisendavad deklaratsioonid. Nditeks on
kinnitust leidnud fakt, et kui inimene kinnitab endale, et ta saab
millegagi hakkama, on sellel vdiksem moju, kui ta kiisiks endalt: “Kas

ma saan sellega hakkama?”.

Sellistele avastustele tuginedes on juhtide poolne kiisimuste esitamine
vdga efektiivne viis oma tootajaid edasi aidata. Tihtilugu on madalate
tulemuste pohjuseks inimese sisemised uskumused, mis ei voimalda tal
edasi litkkuda. Aidates inimesel formuleerida endale kiisimused “Kas ma
saan paremaid tulemusi teha?” ja “Kuidas ma saaksin paremaid
tulemusi saavutada?” kdivitavad inimese sees protsessid, mis aitavad

uusi lahendusi vilja tootada.

Kiisimuste esitamine on ka coachide peamine téovahend, mille kdigus
coachid juhendavad inimese kiisimuste kaudu vastusteni enda sees.
Monikord voib juhtuda, et meil on vastused olemas, aga me lihtsalt ei
tea seda. Kui korvalseisja meilt sellises olukorras oigeid kiisimusi

esitada oskab, voivad lahendused tulla kiiremani kui arvata oskasime.

Kiisi juhina inimestelt kiisimusi ja sa mérkad, kuidas nende saavutused
paranevad. Ara kunagi eelda ja ja4 sellesse eeldusesse kinni, sest on suur

toendosus, et su eeldus on vale.

84



TEISTE MOTIVEERIMINE

T10. Ole inimestele eeskujuks

Lapsed imiteerivad oma vanemaid. Alluvad imiteerivad oma tilemusi.

Lapsed épivad imiteerimise kaudu.
Nii ka téiskasvanud. Oeldakse ju,
et laps on kodu peegel. Sama
kehtib ka ettevéttes, kus téstajad
on oma juhi négu. See ei pruugi
ilmneda kuudega, kuid kindlasti
aastatega. Isegi, kui inimesed

kollektiivis vahetuvad, peegeldab

kollektiiv alati eelksige juhti.

Missugust kollektiivi sulle meeldiks juhtida? Missuguste inimestega
sulle meeldiks koos tootada? Missugust ptihendumust sa oma tootajatelt
ootad? Just sellist, missugust sa ise oma tootajatele pakud. Kui sa juhina
ei ole hetkel rahul sellega, mis sinu osakonnas toimub, oled esimene

sina, kellele peeglis otsa vaadata.

Iseendast aga alustada on koige raskem. Meile ju meeldib otsida
pohjuseid, stitidlasi ja vaenlasi véljastpoolt. Tihtilugu ei tule me selle

peale, et tdhelepanu iseendale poorata - ehk leiab kiiremini vastused?

Eeskujuks olemine on vidga efektiivne inimeste motiveerimise viis. Nii
nagu juht kditub oma alluvate, partnerite ning klientidega, opivad

alluvad kdituma enda omadega. See lihtsalt kandub tile.
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Alusta iseenda kditumise auditiga

Kui sa tunned, et sinu eeskuju vajab muutust, siis dra ptitia seda
muutust liiga suurte sammudega ldbi viia. Me koik oleme inimesed ja
meid juhivad harjumused. Kdige parem on muutust ldbi viia vaikeste

sammude kaupa - tiks harjumus korraga.

Alusta sellest, et sa kaardistad iseennast. Jdlgi nddala véltel iseennast
justkui korvalt ning ptitia tabada hetki, mil sa kditud viisil, mis sulle

endale ei meeldiks, kui keegi sinuga niimoodi kédituks.
Teadvusta, et inimesed nievad maailma erinevalt

Firmad koosnevad omavahel suhtlevatest ja koostood tegevatest
inimestest, mitte masinatest. Masinate juhtimine on lihtne - nad ei motle
ja ei tunne midagi. Kaastootajad elavad aga igatiks oma isiklikus

maailmas koos oma motete, emotsioonide, harjumuste ja hoiakutega.

Need tegurid méddravad, missugusena nemad oma maailma tajuvad.
Kui sa monikord tunned, et teised on mdistmatud, voib pdhjuseks olla
lihtsalt teie erinev taustsiisteem. Kohe neid selle eest aga hukka madista

voib olla sinu kui juhi jaoks hukatuslik.
"Lihtne on hukka moista. Piiiia moista."

"Lihtne on hukka m@ista, ptitia moista" on hea paik eeskujuliku
kditumisega alustamiseks. Jargmine kord, kui keegi teeb midagi, mis
sulle vastumeelsena tundub, siis dra mine kaasa esimese emotsiooni ja
mottega, vaid anna endale 20 minutit aega "jahtumiseks" ning ptitia alles

siis olukorda tolgendada.

Sa void avastada, et sinu taju on selle 20 minutiga muutunud. Kuna
emotsioon on lahtunud, voib sul olukorrale uus vaatenurk tekkida ja sa
vOid leida viisi selle moistmiseks, mitte hukka moistmiseks. Niimoodi

muutud ise sallivamaks ja moistvamaks.
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Inimestele meeldib moistvate ja sallivate inimestega suhelda. Sama
kehtib ka juhtide kohta. Tajudes, et juht nendest hoolib ja neid maoista
ptitiab, soovivad alluvad loomulikul viisil endast parima anda (Iopuks

tootavad ju koik tihise eesmérgi nimel) ja on ka juhi suhtes moistvamad.
Vihenda 16het juhi ja tootajate vahel

Voib-olla oled sa kunagi kogenud, kuidas inimesed juhtkonna otsustele
vastu seisavad - nad justkui jonnivad ilma konkreetse pdhjuseta oluliste
muutuste vastu, mis kil lihiajaliselt nende igapdevast tooriitmi ehk

I6huvad, aga pikaajaliselt koikidele kahtlemata kasu toovad.

Selline olukord on tavaliselt tingitud pstihholoogilisest 16hest tottajate ja
juhtide vahel. Kui inimesed tajuvad alateadlikult, et juhid ei ole nendega
tthes paadis, on nad valmis ka seda igal vdimalusel véljendama.
Esimene samm selle iiletamiseks on nditamine, et juht ei hooli mitte
ainult strateegilistest eesmarkidest ja kasumist, vaid ka inimestest, kes

kasumi koju toovad.
Ootus ja suhtumine mojutab tulemusi

Monikord ei tdhenda eeskujuks olemine lihtsalt vilist naeratamist, sest
inimesi mojutab ka meie sisemine suhtumine nendesse. Seda
nimetatakse Pygmalioni efektiks, mille kohaselt mojutab inimese

alateadlik ootus ja hoiak kellegi suhtes viimase kditumist ja tulemusi.

Selline efekt avastati tthes Ameerika pohikoolis ldbiviidud uuringu
kdigus, kui 8-nda klassi Opilaste hulgas viidi ldbi tasemetest. Testi
tulemusena valiti klassist védlja kolm tdiesti keskpdrast Opilast, kuid
Opetajale Oeldi, et need kolm on geeniused ja koikidest teistest peajagu
tile. Opetaja oli kiill illatunud, kuid oli ndus psiihholoogide palvega
seda tulemust Opilaste eest varjama (teda paluti mitte kuidagi vilja

ndidata, et need kolm on teistest paremad).

9 kuud hiljem tehti uus tasemetest, mis nditas {illatuslikult, et eelnevalt

védljavalitud keskpdrased lapsed olidki kummalisel viisil 9 kuuga teistest
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ette arenenud. See uuring nditas, kuidas dpetaja alateadlik ootus ja hoiak

nende kolme suhtes panigi nad paremini 6ppima.

Sarnane olukord on ka firmas, kus juhi alateadlik ootus ning suhtumine
alluvatesse nende tulemusi mojutab. Kui juht usub oma tooctajatesse,
kandub see usk alateadlikult tootajatele iile, ning nad saavutavadki
erakordseid tulemusi. Kui ta aga usub siiralt, et tema firmas toctavad
luuserid, peegelduvad need ajas ka firma numbrites. Seetdttu on viga
oluline juhina maérgata isegi oma sisemisi uskumusi alluvate suhtes,

radkimata nende avalikust viljendamisest.
Avalik ebaviisakus paddib katastroofiga

Kui vaikiv vaenulikkus tootajate suhtes avaldab viimastele ka vaikset
moju (Pygmalioni efekt), siis avalik vaenulikkus ja vaenutsemine voib
igale ettevottele saatuslikuks saada. Nditeks selgus Christine Porathi ja
Christine Pearsoni poolt ldabiviidud uuringute kdigus, et 98% tootajatest
on too juures ebaviisakat ja vaenulikku kohtlemist kogenud, millel on

nende toole olnud otsene negatiivne moju:

* 48% tootajatest vahendas tahtlikult oma toopanust;
*47% tootajatest vahendas tahtlikult toole kulutatud aega;
* 38 % vihendas tahtlikult to6 kvaliteeti;

*78% tootajatest titles, et nende lojaalsus vidhenes;

*25% vditis, et elasid oma negatiivse kogemuse klientide peal vilja.

Juhi roll ja kohus on madrgata ja teadvustada iseenda ning alluvate
vahelisi suhteid, ja samuti alluvate omavahelisisi suhteid, sest nendel on
firma tulemustele otsene moju. Suhtumise ja suhtlemise muutmist saab
juht aga alustada ainult iseendast, sest tema on see, kelle ndgu firma voi

osakond on. Lapsed imiteerivad oma vanemaid. Inimesed aga tilemusi.

88



Kokkuvote

See viike ja tilevaatlik e-raamat mitterahalisest motivatsioonist ja selle
teadlikust arendamisest on alles algus. Mina autorina sain need
peattikid kirjutada, sinu juhina saad need aga igapdevaselt praktikasse
rakendada, mistottu on sinu roll palju vastutusrikkam ja olulisem. Siiski
ei jad sinu roll neid tehnikaid kasutades pelgalt formaalseks, sest olen
tdiesti veendunud, et mitterahaliste motivatsioonitehnikate moju
inimestele on vidga tugev ja tootajad vidljendavad oma tdnu sellistele

juhtidele korgema piihendumuse ja paremate tulemustega.

Ma koondasin sellesse raamatusse {ilevaatlikult peamised printsiibid,
mis aitavad meil iseennast ja teisi inimesi motiveerituna hoida. Kuna
eesmdrk oli kirjutada see raamat kiireks ja tilevaatlikuks lugemiseks, ei
ldginud autorina teadlikult iihegi teemaga stivitsi, vOimaldades igal

lugejal huvi korral seda ise teha.

Selle raamatu eesmdrk on suurendada inimeste rahulolu oma elu ja
tooga. Kuna me oleme kuni 70% oma ajast t60 juures, on eriti oluline, et
see ponevalt ja monusalt veedetud oleks. Siiski ei piisa alati inimeste
enda soovist, sest firmakultuuri ja tookeskkonna kujundavad eelkodige
ikkagi juhid. Just seetdttu otsustasin raamatu kaheks jagada, millest
esimene osa keskendub mitterahalisele enesemotiveerimisele ja teine osa

mitterahalisele teiste inimeste motiveerimisele.

Loodan siiralt, et raamatus kirjeldatud tehnikad lugejate kdes ka
praktiliselt kasutust leiavad ja inimeste elud seeldbi ponevamaks,

ilusamaks ja nauditavamaks muutuvad.

Sobralike soovidega,

Kaido Pajumaa
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