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Sissejuhatus

Mida sa teeksid, kui sul oleks elada vaid 30 p&aeva?

Ménikord arvatakse, et t66 ja armastus ei
sobi kokku. Selline arvamus on levinud
seetéttu, et sageli tehakse t66d ainult raha
teenimise eesmérgil, ja kéik see, mida
)))1,  inimene tSesti naudib ja armastab, peab
jé@ma téévdlisele ajale. Tekib aga kiisimus,

kui palju meil té6vélist aega ildse on?

Kujuta ette, et sa oled saask, ja sa
tead, et sddskede eluiga on umbes 30 pdeva. Sa oled saask, kuid Uks
vaga eriline saask, sest koiki muid asju teed sa nagu inimene - sa oled

saask, kes elab Uhe tavalise inimese elu.

Niisiis, sul on 30 pdeva, millest sa 22 péeva t66 juures veedad - elatist
on vaja ju teenida. Kuna 22 p&eva moodustab 30 pé&evast peaaegu
75%, siis tbendoliselt sooviksid sa need 22 paeva voimalikult hasti
veeta, sest juhul, kui sa teeksid need 22 padeva t66d, millest sa mitte
midagi muud peale palga ei saa (darmisel juhul koguni vihkad oma
t66d), raiskad sa lihtsalt oma elu ara (maletad seda 75 aastasena kui
uht kurba elu).

See naide on primitiivne, kuid voimaldab teadvustada elu kaduvust ja
meelde tuletada fakti, et tegelikult on meie kbikide péevad loetud. Just
seetottu voiks iga inimene pingutada, et oma elu tdhendusrikkamaks ja
nauditavamaks muuta. Ning kuna me veedame kuni 75% oma
arkveloleku ajast t606 juures, muutub eriti oluliseks kisimus, kuidas juba
olemasolev 166 meeldivaks muuta, et sellest igapéevaselt rohkem
rodmu tunda?



Ameerikas kaotavad ettevotted vahepihendunud tb6tajate tottu aastas
enam kui 350 miljardit dollarit (Gallup). Seega ei saa ainult
vahepihendunud té6tajad 166 juures “araistutud” paevadest kahju, vaid
ka ettevotted ise, kes inimesed heas usus t66le on votnud.

Uuringud naitavad, et puhendunud ja sisemiselt motiveeritud t66tajad
edestavad vaheplUhendunud t66tajaid mitmes punktis:

1. PUhendunud t66tajad on to6andjale lojaalsemad;

. Nendel on meeskonnaliikmetega paremad suhted,;

. Nad néaitavad Ules initsiatiivi ja votavad rohkem vastutust;

. Nad votavad harvem haiguspaevi ja soovivad toole tulla;

. Kliendid soovivad nendega rohkem koost66d teha;

. T606tajad on tulemuslikumad - kaive ja kasum suurenevad,;

. Nendes ettevotetes on vaiksem tdé6jouliikumine;

. Paremad inimesed tahavad sellisesse ettevottesse t6ole tulla;
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. Pihendunud té6tajad soovivad end ja ettevotet arendada;

10. Pihendunud ettevbéttes ollakse juhtidega rohkem rahul.

Nagu see loetelu kinnitab, on motiveeritud ja pihendunud t6o6tajatel
ettevottele vaga positivne moju. Seda alates lojaalsematest klientidest
kuni otseste finantstulemusteni valja. Seega jaéb Ule vaid kusida, kust
motiveeritud t66tajaid leida voi kuidas nende pihendumust suurendada?

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

Koondasin kdesolevasse e-raamatusse 10 nippi enesemotiveerimiseks
ja 10 nippi teiste inimeste motiveerimiseks, mis aitavad iseenda ja teiste
sisemist motivatsiooni suurendada ja puhendumust tésta. Ja kdik need
on mitterahalist laadi. Head lugemist!



ENESEMOTIVEERIMINE

T1. Motesta oma too

Matle enese jaoks labi, kelle elu sinu t66 pariselt paremaks muudab

Missuguse téhenduse sina ise ja sinu
alluvad oma tééle andnud on? Kuidas
tutvustatakse uutele té6tajatele tema
tésilesandeid ja tema tulevast rolli2
Kas rédgitakse ainult ametikohast,

sellega kaasnevatest kohustusest ja

saadavast tasust, véi mainitakse ka

ameti tegelikku téhtsust ja méju?

Kbéik me tunneme kedagi, kes on kandideerinud taiesti juhuslikule
ametikohtadele, et lihtsalt t60le saada. Nad ei kusi endalt, kas see t66
mulle Uldse meeldib ja sobib, ja kas see t60 aitab mu arengule ning
unistuste téideviimisele kaasa, vaid lihtsalt "igaks juhuks"
kandideeritakse, et ehk veab ja saab (hea) palga peale.

Selliste "vedamiste" paratamatu tagajarg on td6tajad, kes lihtsalt teevad
oma t601digu ara ning ei Opi iial teadvustama, milleks tegelikult see
ametikoht loodud on. Ja just sellised t66tajad on esimesed, kellega on
vaja koost00s tema t60le uus tdhendus anda. Vastasel juhul on suur
vOimalus, et temast saab nn "kohvinurga viriseja", kes hakkab

motivatsiooni alla vedama ka kolleegidel.
Eralda palk t66st ja keskendu rohkem andmisele

Kuigi koik inimesed tunnistavad, et nad tunnevad rodmu ja sisemist

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



ule tee, Utlevad kolleegile komplimendi), kasutame tavapéaraselt oma
t60s valdavalt saamisest tulenevat rddmu ning motivatsiooni (saan
palka, saan uue telefoni jne). Meie peas on motivatsioon ning t66tahe
seotud otseselt palgaga ja muude saadavate hivedega, mistottu tundub
meile, et ainuke viis end pusivalt motiveerituna hoida on palka juurde

kusida.

Loomulikult on palk véaga oluline, sest me ju elatame end seelabi, kuid
kuna palgaldbird&kimised toimuvad heal juhul kord mdne aasta jooksul
ja palgapaev on ainult Uks kord kuus, on nende tegurite kaudu
igapdevast motivatsiooni véga raske leida. Seetdttu voiksime 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
to6le ja tegevustele iseenda jaoks oluline ja motiveeriv tdhendus anda.

Mida see tdpsemalt tdhendab, raagib lugu kolmest puusepast.

Kolm puuseppa laasivad palki. Uhe kéest kiisitakse: "Mida sa teed?",
millele see vastab "Laasin palki". Teise kaest kusitakse: "Mida sina
teed?", millele teine vastab "Ma ehitan katust". Kolmanda kéest kusides
saadakse aga vastuseks hoopis: "Ma aitan lastel targemaks saada, et
meie riik ja Uhiskond paremaks paigaks muutuksid". Nad koik ehitasid

koolimaja.

Sama olukord on kdikide ametitega - me teeme midagi, aga me ei ole
enese jaoks valmis méelnud, miks me seda teeme (ja kelle elu see
tegelikult paremaks muudab). Just seet6ttu tunduvad paljud tegevused
meile mottetud, rutiinsed ja vastumeelsed. Kui aga need tegevused
enda jaoks ara motestada ja neid tegevusi sooritades teadlikult
tahelepanu sellel mottel hoida, muutuvad senised mottetud tegevused
sisulisteks ja nende sooritamine koguni nauditavaks.



Efektiivhe nooleharjutus

Lihtne ning efektiivne harjutus vastumeelsete tegevuste motestamiseks
on nooleharjutus. Motle mingi to0ulesande peale, mis on sulle
vastumeelne. Kui sulle on vastumeelne kogu sinu t60, siis maotle sellele.

Nudad vota A4 paber ja kirjuta see "nOme" Ulesanne Ules vasakusse
nurka, ning tdomba selle juurest nool paremale. Joone jarele kirjuta
kisimark "?" ehk kusi endalt kisimus: “Miks ma seda teen?”. See
kisimus viitab tegevuse tdhendusele ehk tegelikule pdhjusele, miks sa
seda Ulesannet sooritad? Kirjuta oma vastus kisiméargi jarele.

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

jduad pdhjuseni, mis sinu jaoks oluline tundub.

Naiteks, paljudele inimestele ei meeldi triikimine. Triikimise kohta
nooleharjutust tehes void jouda hoopiski Ullatava tulemuseni:

Triikimine => ? (Miks ma seda teen?) => Et séark oleks triigitud => ?
(Miks on vaja, et sark oleks triigitud?) => Et 166 juures viisakas vélja
nadha => ? (Miks ma peaks 166 juures viisakas vélja ndgema?) => Et
kliendid mind usaldaksid => ? (Miks on vaja, et kliendid mind
usaldaksid?) => Et nad meie ettevottest ikka ostaksid => Et mina palka
saaksin => Et ma saaksin osta suua, riideid ja reisida => Et ma saaksin

oma unistuse téide viia ja Bali saarele minna => Et ma 6nnelik oleksin.

Kas sa néded, kuidas sa tegelikult ei triigi seepérast, et sa PEAD triikima,
vaid triikimine aitab sul hoopis oma unistustele 1dhemale liikuda ja see
vOib sind dnnelikuks teha. Sa lihtsalt ei ole varem niipidi méelnud ja just
seeparast nimetatakse seda tehnikat tegevuste motestamiseks - sa
motled teadlikult 1abi, miks sa seda teed.

Sarnane olukord on tddllesannetega. Me ei saa oma tédullesannete

eest ara pogeneda. Kdik inimesed teevad t66d, sest meil on vaja ju raha



elamiseks ja meile meeldib ennast teostada. Ideaalseid t66kohti ei ole
olemas, mistdttu on iga ameti juures midagi, mis tundub vastumeelsena.
Seetbttu on otstarbekam oma t66 enese jaoks lahti mdtestada viisil, et
ka rutiinsed ja ebameeldivad tegevused hea tujuga tehtud saaksid.

Koik ametid on tahtsad

Ukskaik, missugust ametit sa pead, on see amet véga oluline. Vastasel
juhul ei makstaks sulle selle eest ju palka. Kui sul on t66, ja ettevote voi
ametiasutus maksab sulle selle 166 eest raha, siis jarelikult oled sa
ettevottele oluline.

Minu ametiks on naiteks "koolitaja". Ka mina olen valiku ees, kuhu ma
t66d tehes tahelepanu suunan - kas ainult auditooriumi ees
kOnelemisele ja selle eest saadavale tasule, vOi ka selle konelemise
tagajarjel tekkivale mojule (kuidas see koolitusel osalejaid mdjutab)? Ma
isiklikult olen otsustanud Uha enam keskenduda viimasele, sest see
hoiab mind véarskena ning voimaldab hea tujuga t66d teha ka siis, kui
naiteks 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 t66s vaga korgele kohale asetanud.

Keskendu ka oma t66s Uha rohkem andmisele - klienditeenindajana
anna teistele inimestele voimalus sinu tooteid kasutades rodmu tunda,
raamatupidajana anna oma ettevotte klientidele véimalus teenustest
kasu saada, arstina anna oma patsientidele voimalus elus pusida. lga
ameti peal on voimalik teistele inimestele vaga palju anda. Ja me ju
teame, et andmise roOm pidi see kdige suurem rodm olema. Kasutame

seda siis.



ENESEMOTIVEERIMINE

T2. Astu tiks samm korraga

Suurte eesmarkide saavutamine toimub véaikeste sammude kaudu

Igalihel meist on unistused ja eesmérgid.
Isegi, kui need on véaga suured, saame
nendeni likkuda ainult iks samm korraga.
Sellisel viisil arendeb meie enesekindlus
(me tajume, et ligume Siges suunas), me
saame korrigeerida vajadusel strateegiat
ja garanteerime, et Ghel hetkel ka kohale
jduame. Kui astuda korraga liiga suur
samm, hirmutame end éra ja ei pruugi

kunagi kohale j6uda.

Jaapani edukad suurfirmad on oma edu saavutamiseks kasutanud vaga
efektiivset tehnikat - kaizeni - juba aastakimneid, mis tdhendab oma
olemuselt jarjepidevate vaikeste sammude tegemist taiuslikkuse suunas.
Jaapanlased teavad, et hetkega taiuslikkust saavutada voimalik ei ole.
Taiuslikkuse saavutamiseks tuleb astuda esimene vaike samm, mis viib

meid taiuslikkuse suunas, ja seejarel korrata seda iga paev.

Kui meil on eesmark, viitab see teatud |6hele olemasoleva olukorra ning
soovitud olukorra vahel. Néiteks, kui me soovime oma mutki t60 juures
kahekordistada, viitab see olukorrale, kus praeguse ning soovitud
olukorra vahel on 100% Iohe. Kui meie eesmark on langetada kaalu, on

samuti praeguse olukorra ja soovitud olukorra vahel I6he - néiteks 5 kg.

Albert Einstein on 6elnud, 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 markimisvaarseid eesmarke saavutada, kuid vahesed on
selleks valmis ennast muutma (oma mdtlemist, oma suhtumist, oma
kaitumist). Just seepéarast jddvad paljud unistused pelgalt unistusteks ja
ei saa iialgi reaalsuseks.

Kui tikk on liiga suur, ei mahu see suhu

Kuigi kaizeni tuntakse tanapéeval eelkdige jaapanlaste poolt kasutuses
oleva slUsteemina, sai see tegelikult alguse sdjaeelsest Ameerikast, kui
sOjatehaste juhtidele pandi eesmargiks tosta lUhikese ajaga oluliselt
oma efektiivsust ja produktiivsust. Eesmérgid olid védga suured, aga

ressursid nende taideviimiseks véga vaikesed.

Juhid modistsid, et korraga nad nii suurt “tuUkki hammustada” ei suuda,
mistottu hakkasid nad juurutama keskastmejuhtide seas filosoofiat, mille
sOonumiks oli méargata enda Umber pisikesi “pudelikaelu”. Eemaldades
ukshaaval neid kitsaskohti avastati, kuidas mone ajaga liini VvOi

osakonna efektiivsus ja produktiivsus markimisvaarselt paranes.

Sama kehtib ka meie igapdevase elu kohta tdna. Meil kd&ikidel on
eesmargid, milleni piUame jouda, aga kindel on see, et hetkega seda
eesmarki saavutada voimalik ei ole - samm oleks liiga suur. Monikord
juhtub, et isegi ainutksi motlemine sellise suure eesmérgi peale tekitab
meis stressi (kuigi eesmargid peaksid olema meie jaoks hoopis

inspireerivad).

Just sellist taupi (korgetest eesmarkidest tuleneva) stressiga
toimetulemiseks kaizen véga efektiivselt t66tabki - see aitab Uletada
hirmu ja Sokki, mille liga suured muutused meie elus pdhjustavad ja

likuda véikeste sammudega eesmargi suunas.

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

satume uuele ja tundmatule territooriumile, halvab see meie
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alateadvuse, me ldheme Sokireziimile ja meie t66voime langeb (me

motleme ainult sellele, kuidas tekkinud olukorra eest ara pdgeneda).

Kaizen aitab sellist Sokki {iiletada ja sdilitada oma t6ovoime, kasutades
selleks viikeseid kiisimusi, moeldes védikeseid motteid ja sooritades

vidikeseid tegevusi.
Kusi endalt vaikseid kiisimusi

Ukskoik kui suur eesmark sul ka ei oleks, saad sa just praegu selleni
jdudmiseks ette votta ainult Uhe tegevuse - mis selleks on? Kui me
kiisime endalt, kuidas ma oma mutgi kahekordistan, voib meie aju “kinni
joosta”. Kui me aga klisime endalt, mis on kodige vaiksem asi, mida
ma teha saaksin, et miiiiki suurendada, véime lagedale tulla hulga
ideedega. MOni neist t60tab, moni ei to6ta, kuid sellised vaikesed

kisimused suurendavad meie loovust, mitte aga ei halva seda.
Motle vaikeseid motteid

Moned teooriad véidavad, et suurte unistuste taideviimiseks tuleb
suurelt moelda. Need soovitavad ette kujutada kull miljonariks olemist,
kall elamist suures ja uhkes majas ning reismist maailma kallimates
luksushotellides. Seda nimetatakse visualiseerimiseks ja
afirmeerimiseks ehk enese programmeerimiseks uskuma, et kdik, millest

unistan, on véimalik.

Mis aga ei ole voimalik, on &ra petta oma alateadvust. Kui inimene elab
hetkel vaesuspiiril, kuid ta hakkab end miljonarina ette kujutama, ei aita
see teda kuidagi, sest sisimas ta ju teab, mis olukorras ta tegelikult on.
Seeparast peaks inimene motlema vaikeseid motteid - kujutama ette
olukorda, mis on périselt tema kdeulatuses, kui ta natukene pingutaks.

Ajuteadlased vaidavad, et enese ettekujutamine olukordadesse, kus me
paris elus olla sooviksime, on vaga efektiivne tehnika selle
saavutamiseks, sest meie aju kasutab ettekujutamise ning vahetu

kogemise korral samu keskusi (ingl k mind sculpturing).
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Teisiti 6elduna ei tee aju vahet, kas me kujutame ette, et oleme oma
muudki suurendanud, voi on toimunud see pariselt (vaidetavalt kasutavad
tdanapdeval seda tehnikat isegi tippsportlased, veetes Uhe pé&eva
nadalas laboris, kus nad andurid peas oma edu visualiseerivad).

Sellistest avastustest ldhtuvalt on reaalselt saavutatavate eesméarkide
visualiseerimine vaga kasulik ja efektiivne, sest see harjutab meie aju
kaituma ja juhtima keha viisil, mis aitab pustitatud eesméargi suunas
liilkuda.

Samuti aitab see Uletada muutusest tekkivat hirmu - naiteks kilmade
kdnede tegemisel, kus milgimees peab helistama voorale inimesele ja
oma toodet tutvustama. Tavaolukorras voib muilgimees sellist tegevust
vaga karta, kuid kujutades teatud perioodi valtel ette, kuidas ta seda
konet teeb, kuidas ta mudgiteksti soravalt ara raagib ja kuidas koik
lI6ppkokkuvottes positiivselt laheneb, harjub muaigimehe aju uue
olukorraga ja védhendab selle sooritamisest tekkivat hirmu.

Tee vaikeseid tegevusi

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

olgu see véike).

Tulles tagasi mulgimehe naite juurde, kes peab kilmasid konesid
sooritama, voime kusida, mis oleks kdige vaiksem samm, mida ta saaks
teha, et kahe kuu véltel kbnede hulka kahekordistada. Kui ta alustaks
kohe topeltkdnedega péevas, vdib see I6ppeda Sokiga ja jargmisel
paeval ei julge ta Uhtegi kdonet enam teha. Aga kuidas oleks, kui ta
alustab mitte kdnede lisamisega, vaid hoopis uuteks kdnedeks aja

leidmisega.

Oletame néiteks, et tavaliselt on ta harjunud tulema t6dle ja kdigepealt
kohvitassi korvale kdik hommikused uudised ning e-kirjad 14bi lugema,
et siis kell 09.30 kdonedega alustada. Kuidas oleks aga sellise véikese
muutusega (sammuga), et ta votab kill kohvitassi, aga ei asu seejarel
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mitte ajalehtede kallale, vaid putab leida selle tunni jooksul kolm uut
klienti, kellega voiks Uhendust votta.

Selline muutus liigitub pisikese muutuse alla seetbttu, et suur samm
oleks esimene tund kohe kdnedeks &ra kasutada, kuid ehk oleks see
liga suur samm. Kui inimene on harjunud esimese tunni vdtma
vabamalt, siis juhul, kui see muuta aktiivseks t60ks, tekib tema ajus
sellele tugev vastuseis. Kui aga see kasutada ara natukene
turvalisemalt - lihtsalt uurides vdimalusi uute klientide leidmiseks, siis
mone aja parast sealt samm edasi reaalsete kdnedeni ei ole enam nii

hirmutav.

Kaizen t66tab alati - jaga oma eesmark vaikesteks alameesmarkideks ja
saavuta neid jarjepidevalt. 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 Ule66 |abi viia, kuid piisav hulk teaduslikku tdendusmaterijali
kinnitab meie harjumuspéarast kaitumist (ja sellesse kinnijaadmist) ning
turvatunde vajalikkust igapdevaelus. Kui me hakkame ootamatult
tegema midagi vastupidiselt harjumuspérasele, kaivituvad meie sees
alarmmehhanismid (sest me oleme sattunud vddrasse ja ebaturvalisse
keskkonda) ja me hakkame instinktiivselt muutusele vastu t66tama.
Seda sabotaaZi iseenda suhtes saame Uletada kaizeni ehk véikeste

sammude abil.
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ENESEMOTIVEERIMINE
T3. Tee probleemidele audit

Suure segaduse lahendamiseks piisab monikord Uhest véikesest 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 kdigega
korraga tegelda ning I6puks ei saa mitte
midagi tehtud. Selle asemel tunned end
hoopis kogu aeg stressis olevat, mistéttu
hakkavad ka kéik teised asjad elus

negatiivses valguses paistma.

“Saask telgis” viitab metafooriliselt olukorrale, kus putad telgis uinuda,
aga ei saa - saask piniseb kuskil. Kuna sa aga ei nae pimedas telgis
sédéaske (et selle pinisemine |6petada), hakkab see sind Uha rohkem
narvi ajama. Mingil hetkel jbuad sa olukorda, kus sa ei ole vihane ainult
séése peale, vaid sulle hakkab tunduma, et kogu elu on halb ja mdottetu.
Siiski, piisaks vaid mahal6ddud séésest, et kogu pilt jallegi paremaks

muutuks.

Koikide inimeste elus on probleemid. Psldhholoogid Utlevad, et iga
inimese elus on 3-4 suuremat “p&hklit”, mida pureda. Ja Ullatus, tllatus -

kui Uks nendest peaks lahenema, ei l&he kaua, et uus asemele tekiks.

Lisaks suurtele valjakutsetele on meie elus ka palju igapaevaseid
jooksvaid muresid, mis meid aeg-ajalt rltmist valja |66vad. Need on
olemas, kuid kuna enamuse meie tédhelepanust saavad suured

probleemid, voibki juhtuda, et Uhel hetkel on elus suur segadus, mida
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me ei suuda enam lahti harutada - otsi on liiga palju. Sellises olukorras
tunneme kogu aeg, et asju on liialt kuhjunud ja need imevad meid lihtsalt
energiast tuhjaks. Kuidas sellises suures ja Ulekate lainud sasipuntras

toime tulla?
Probleemide inventuur

Esimese asjana oleks vaja saada Ulevaade koikidest hairivatest
asjadest oma elus. Selleks vota Uks paberileht ja hakka neid lihtsalt tles

kirjutama (pUUa kokku saada vahemalt 50 hairivat asja):

a) Asjad, mis héirivad mind Kodus

b) Asjad, mis héirivad mind T66l

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

NGdad, mil sul on Glevaade kodikidest hairivatest asjadest olemas, saad
edasi liikuda nende objektiivse hindamisega.

1) Tee marge “K” (Kohe) kdikidele nendele asjadele, mis on kergesti
kérvaldatavad (lahendatavad), kui sa natukene nendele oma aega
puhendaksid (a la tilkuv kraan kodus, sassis laud t60 juures). Siia
kategooriasse lahevad asjad, mida saaksid soovi korral 1 né&dala
jooksul lahendada.

2) Tee marge “V” (Voimalik) koikidele nendele asjadele, mis on
iseenesest kull voimalik &ra lahendada ja probleem koérvaldada, kuid
see ei toimu nii lihtsalt. Naiteks vajad sa kellegi ndusolekut voi vajad
sa selleks raha, mida sul hetkel ei ole. Siia kuuluvad asjad, mida
saaksid soovi korral 1dhima 3 kuu jooksul muuta.

3) Tee mérge “El” (ei ole véimalik) kbikidele nendele asjadele, mis ei ole
kuidagi sinu poolt muudetav ja parandatav isegi juhul, kui sa seda
vaga tahaksid. Naiteks ei saa sa muuta oma vélimust, sa ei saa

muuta seda, kuidas su ulemus kéitub vOi seda, missugune
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palgapoliitika teie ettevottes on. Liigita siia kategooriasse asjad, mida
sa ei saa ka parima tahtmise puhul 6 kuu jooksul muuta.

Asu tegutsema

Leia niud koige lihntsamad asjad oma nimekirjast ning puda jargmise
nadala jooksul neist nii palju kui vbimalik ara lahendada. Usun, et sa
imestad isegi, kui palju energiat sul peale seda alles jaéb. See annab
sulle uut energiat ja tdiendavat aega, mida saad kasutada suuremate

asjade lahendamiseks.

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

korraga”.

Sama oluline, nagu tegutsemine, on ka lahtilaskmine. Seepéarast 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 vaga vaga seda tahaksid), mist6ttu ei ole métet nende
parast ka ennast halvasti tunda ja muretseda. PluUa lasta neil asjadel
lihtsalt olla - neid aktsepteerida, sest sinu vastupanu neile on méttetu

energia raiskamine.

Selline inventuur aitab aimu saada, missugused on meie tegelikud
probleemid ja missugused pinnavirvendused. Pinnavirvendused
mojutavad meid kull igapdevaselt, kuid nende elimineerimine ei vota
uldjuhul vaga palju aega ning energiat, mistottu tasub need kohe ara
teha. See on sarnane olukorrale telgis, kus I6puks Onnestub pinisev
sdask maha liUa - Uks vaike 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 vaib juhtuda, kuid UGldjuhul see ei juhtu

Kas oled kunagi soovinud elus muutust I&bi 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 jAadme oma eluga
olemasolevasse punkti kinni. Kui me
oleme sellega taiesti rahul, siis ehk ei olegi motet edasi pultelda. Kuid
juhul, kui soovime elus midagi muuta, tuleb meil mingil hetkel kindlasti

suuremate voOi vaiksemate hirmudega silmitsi seista.
Mis on hirm?

Kindlasti on hirmule olemas ka oma kindel psthholoogiline definitsioon,
kuid lihtsasti kasitletuna on hirm meie mentaal-emotsionaalne
kaitsemehhanism, mis hoiab meid elus. Moned allikad vaidavad, et meie
alateadvuses on olemas psuhhokuberneetiline keskus, mis juhib meid
alati sinna, kus koik on tuttav ja turvaline. Hetkel, mil oleme tuttavast ja
turvalisest keskkonnast valjumas, kaivitubki see keskus, andes meile
seda vastavate hormoonide kaudu mérku ("Hei, sa oled liikumas
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tundmatule territooriumile - siin vdib olla ohtlik!"). Meie tajume seda

hormooniriinnakut hirmu, &revuse ning ettevaatlikkusena.
Hirmupuramiid

Isiklikult olen viimase 7 aasta jooksul oma elus mitu kapitaalset
umberkorraldust teinud. Ma lihtsalt Uhel hetkel otsustasin proovida, mis
on voimalik ja mis mitte. Uskudes siiralt sellesse, et igalks on oma onne
sepp, soovisin saada vahetu kogemuse, kui kaugele ma oma soovide
realiseerimisega minna saame. Tanaseks on mu elu 180 kraadi
muutunud, ja seda alates igapéevasest t00st ja majanduslikust seisust
kuni sOprade ja isikliku eluni valja. Sellel teekonnal on olnud palju nuttu,

viha ja pettumust, kuid niisamuti ekstaasi, voidurddmu ning dnnehetki.

Ma ei oleks kuidagi saanud neid muutusi elus I&abi viia ilma hirmudeta.
Ma kardan tanagi mitmeid motteid, mida aeg-ajalt oma peas mdolgutan.
Siiski ei jata ma nende mdtete parast oma plaane pooleli. Need on ju
pelgalt métted (kuid kas kdiki métteid tasub ikka uskuda?). Ja just see
on koht, kust hirmupliramiid - efektiivne tehnika oma hirmude
Uletamiseks - alguse saab. Hirmuptramiid on lihtne, kuid samas vaga
efektivne meetod oma hirmude Uletamiseks ja oluliste otsuste
vastuvotmiseks. See voimaldab hirmudesse ja nende realiseerumise

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

Hirmupulramiidi kasutamiseks vajame kdigepealt hirme, millega silmitsi

seisame. "Mul pole Uhtegi", mdtled sa? Proovime siis teistpidi.

Mis oleks esimene asi, mida sooviksid oma elus &ra muuta, kui sa
pudtaksid homme kinni Kuldkala, kes sulle sellise voimaluse pakub? Kas
naad tuli midagi? Kui tuli, siis kisi endalt, miks sa ei ole seda muutust
siis 18bi viinud, kui sa seda tegelikult soovid? Vastuses vdivad peituda

sinu hirmud. Kirjuta Gks nendest Ules.

Samm 1. Mis on kéige hullem, mis voib juhtuda?
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Hirmuga kaasneb uldjuhul mingi ettekujutus, kuidas asjad koige hullema
stsenaariumi korral kujunevad. Pane see kirja! Pane kirja kdige halvem
stsenaarium, mis voib juhtuda, kui koik lahebki nii, nagu sa kardad.
Sellest saab vundament, mis kannab kogu sinu hirmupuramiidi, sest
sellest halvemaks enam minna ei saa.

Naiteks sooviksid sa muuta tb66kohta, sest sinu praegune lUlemus on
toeline tirann. Ta kujutab ette, et inimesed on masinad, kes ainult palga
parast 166l kaivad. Ta ei tunnusta mitte kunagi kedagi, kuid alati, kui
leiab véimaluse, kritiseerib kdiki valjuhaalselt. Sa oled seda kannatanud
juba aastaid, aga tunned, kuidas sinu enesehinnang muudkui langeb ja
igal puhapaeval motled vastikustundega saabuva uue nadala peale.
Sinu soov oleks t6o6lt lahkuda, aga sa ei julge, sest ehk ei leia sa uut

t66d ning kunagi ju ei tea, missugune tlemus mujal sind ootab.

Samm 2. Mis on kéige hullem, mis véib juhtuda, kui midagi ette ei

vota?

Sa oled juba praegu 6nnetu, sest sa veedad 75% oma ajast t60 juures,
kus keegi sind ei vaartusta. See on sinu jaoks téeline piin. Sa oled seda
talunud 5 aastat, ja ma klsin, kui kaua sa oled valmis seda veel taluma?

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

Kirjuta varvikalt Gles 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 véimalik tagajérg

Kolmandana pane kirja, mis juhtub siis, kui su hirmud ei realiseeru ja
koik l1aheb kodige paremal viisil. Eelneva naite puhul tahendaks see, et sa
lahkud olemasolevalt t66lt ja leiad naiteks néadala jooksul uue t66koha,
kus sind vaartustatakse ja sa saad end tdeliselt teostada. Pane ka see
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kirja nii varvikalt, kui oskad - tunneta selle mottega kaasnevat positiivset

emotsiooni, ja marka, kuidas sinu enesetunne paraneb.

Sa oled nludd julgelt otsa vaadanud halvimale vdimalikule tagajarjele,
halvimale jatkuvale seisule (kui sa midagi ette ei vbta) ja parimale
vOimalikule tagajarjele. Kuidas need sulle tunduvad? Kas halvim
vOimalik tagajarg tundub sulle jubedamana kui jatkuvad kannatused ja
voimalikud voidud kokku? Et seda enese jaoks objektiivselt hinnata,

kasutame nelja kontrollkisimust.

Kisimus 1. Kui oluline on sinu jaoks 1-10 punkti skaalal, et juhtuksid
need asjad, mis voiksid juhtuda, kui sa otsustad tegutseda ja hirm ei
realiseeru? Kirjuta Gles oma number (1 - Uldse ei ole oluline, 10- see on
vaga oluline). Naiteks otsustad sa kirjutada 9, sest see on sinu jaoks

vaga oluline.

Kisimus 2. Kui oluline on sinu jaoks 1-10 punkti skaalal, et ei jatkuks
need asjad, mis jatkuksid juhul, kui sa otsustaksid mitte tegutseda?
Kuna sa oled hetkel veendunud, et niimoodi sa jatkata ei suuda, voib ka
see number Usna korge olla. Néiteks otsustad sa kirjutada 8.

Kisimus 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 jaada. Mark Twain on
Oelnud, et tema elus on olnud vaga suuri probleeme, millest enamus
iialgi ei realiseerunud. Meie moistus on kiviajast alates pidanud meid
kaitsma voimalike kiskjate rinnakute ja loodusdnnetuste eest, mistottu
olemegi nii suurteks muretsejateks arenenud. Seetbttu tuleks alati
teatud reservatsiooniga suhtuda koikidesse oma hirmudesse.

Vaata voOimalikele halbadele olukordadele otsa ning hinda nende
tdenadosust. Naiteks tunned sa, et kdige hullema stsenaariumi tdenédosus
on mitte rohkem kui 5 (sest sul on hea haridus, korralik kogemus ning
teed oma t66d kohusetundlikult).
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Kisimus 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 éelnud, et labikukkumised ja ebadnnestumised on
tagantjarele hinnates olnud nende elu kdige kasulikumad pddrdepunktid
(ma olen Uks nendest, sest minu elu muutus peale esimese ettevotte
pankrotti). Meil on kull suured hirmud, kuid ménikord vaib juhtuda, et
isegi hirmu realiseerumisel ei ole selle mdju meie elule nii suur nagu
algselt kardame. Just seda selles punktis hindagi. Naiteks otsustad sa,
et ka kodige hullemal juhul (t66koha kaotus ja teatud perioodil uue
mitteleidmine) ei jAd sa nélga, sest su mehel on t66 olemas ja teil on ka
teatud sdastud. Sa hindad mdjuks 6 punkti.

Kas teha voi mitte?

Nuud tuleb langetada otsus, kas muutus elus votta voi mitte. Siin aitab
puhas matemaatika, milles kasutame kontrollkisimustes saadud punkte.
Koigepealt lidame kokku kahe esimese kusimuse punktid, mis on artikli
naites 9 + 8 = 17. Seejarel liidame kokku kahe viimase kisimuse

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

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

kaaluda muutuse labiviimist.

Loomulikult ei saa olulisi otsuseid elus uisapéisa langetada, mistottu ei
saa korvutamise kaudu alati otsust vastu votta. Kull aga vdimaldab
hirmupdramiid 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 voib juhtuda.
Siiski peaksime iga otsuse puhul kaaluma ja kdrvutama halvaga ka seda
head, mis parimal juhuks meile osaks voib saada.
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ENESEMOTIVEERIMINE

TS. Leia kaivitusenergia

Kasuta uute harjumuste kujundamiseks oma kaivitusenergiat

@ ‘ 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
‘b\\ minutit sorkida voi kepikondi teha. Mis

sa arvad, kumb on sinu jaoks

keerulisem — kas kepikdnd ise voi kdndima minek? Vo6i naiteks soovid sa
kodu koristama hakata. Kumb on sinu jaoks keerulisem — kas

koristamine voOi koristamise alustamine?

Jalgi jargmisel korral, kui sa pead midagi regulaarset (koristamine, trenn,
t66) alustama, kuidas sinus vaib tekkida vaike vastupanu — sa tunned,
justkui ei oleks sul selleks tegevuseks hetkel piisavalt energiat. Kui sa
aga selle vastupanu ulletad, méarkad sa, et tegevus ei ole sugugi nii hull.
See energiahulk, mida sa kasutad vastupanu Uuletamiseks, ongi

kaivitusenergia.
Kui palju kaivitusenergiat sa selleks vajad?

Mida madalam on teatud tegevuse alustamiseks kuluv kéivitusenergia,

seda lintsam seda tegevust alustada on. Naiteks soovid sa igal 6htul
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tund aega lugeda. Esimestel paevadel voib see sul hasti valja kukkuda,
kuid neljandal péeval void sa vajada selleks juba véikest sisemist tduget.

Sa oled jéudnud olukorda, kus sinu eelnev harjumus — naiteks teleka
vaatamine — tostab pead, ja uue harjumuse — raamatu lugemise —

juurutamiseks vajad sa taiendavat energiat. Kaivitusenergiat.

Mida madalamana sa lugemise alustamiseks kulutatava kaivitusenergia
hulga hoiad, seda lihtsam on uut harjumust juurutada. Kui sa hoiad oma
raamatuid kuskil riiulis, mis asub maja teises otsas, on kéivitusenergia
lugemise alustamiseks oluliselt suurem kui juhul, kui sa hoiaksid
raamatut elutoas laua peal.

Esimesel juhul pead sa pusti tdusma, teise tuppa minema, riiulist
raamatu votma, tagasi teise tuppa tulema ning siis lugema hakkama. Kui
palju aega selleks kulub? Voib-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 naitas, et kui mingi tegevuse
kaivitusenergia 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 ldks oma katsetega koguni nii adrmustesse, et heitis eelmisel
ohtul jooksuriiete ning ketsidega magama — ta tahtis kull igal hommikul
jooksmas kaia, aga ta ei viitsinud end kunagi riidesse panna. Sellisel
viisil viis ta aga jooksma mineku kaivitusenergia vaga madalaks — hopsti
voodist vélja ja kohe sOrkima — ning tal Onnestus uus jooksmise
harjumus vaga kergesti juurutada.

See t66tab ka vastupidi

Nii, nagu 20 sekundi reegel t66tab mdéne uue harjumuse juurutamisel,
on see sama efektiivne ka halbadest harjumustest vabanemisel. Kui

palju aega sa igapaevaselt Facebookis veedad? Kui sul on t66 ajal FB
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kogu aeg lahti ning sa kaid seal tihedamalt kui korra tunnis, void end
vabalt FB-séltlaseks nimetada. Sul on probleem.

Kuidas sellest probleemist vabaneda? Korista FB kiirvalikud igalt poolt
ara. Muuda enda jaoks Facebooki sisselogimine vodimalikult
ebamugavaks ning vaevarikkaks ja sa markad, kuidas sa ei viitsi seda
enam kogu aeg kulastada. Seda tehes sdastad sa aga suure hulga
produktiivset energiat, mida kasutada pariselt oluliste asjade

arategemiseks.

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

magusat koju (sa ei viitsi ju 6htul poodi minna magusat ostma).

Kéivitusenergia kasutamise markamine on vaga efektiivne t66riist 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 vaga hasti konkreetsete

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

Reaalne on ainult praegu. Mis olnud, see olnud. Mis tuleb, see tuleb.

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

Sama v6ib olla ka sindmustega, mis veel ei ole
juhtunud, aga mida me kardame juhtuvat - need

on hirmud negatiivsete sindmuste 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 hasti Uks zen-lugu, kus
kaks budamunka jalutavad ning jouavad joeni, mille kaldal seisab
tudruk. Tudruk Utleb poistele, et ta ei saa Ule joe, ning kas poisid oleks
valmis teda aitama? Kuigi budamunkadel on keelatud naisterahvaid
katsuda, votab Uks munkadest tidruku sulle ja nad lahevad kolmekesi

ule joe. Seejarel mungad kdnnivad Uksi edasi, ja tidruk laheb oma teed.

Umbes tund aega hiljem Utleb Uks munk teisele: “Vend, ma ei saa siiani
aru, kuidas sa said ikka selle tadruku sulle vétta? Meile on ju keelatud
tudrukutega suhtlemine, rddkimata nende puudutamisest”. Teine munk
vastab seepeale: “Kallis Vend, mina panin selle tidruku maha juba tund

aega tagasi, sinna kannad teda siiani enesega kaasas”.

See lugu ilmestab olukorda, millega me kdik igapaevaselt kokku
puutume - me kanname enesega kaasas minevikusiindmusi, 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 igapéevast elu mineviku varjus. Selline elu mdjutab aga otseselt
nii meid ennast kui ka meid Umbritsevaid inimesi ja ei voimalda nautida

praegust elu téiel rinnal.

Loomulikult on see oluline, kui midagi tahtsat 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 voib-olla ammu juhtunu unustanud, kuid meie
kanname seda enesega kaasas ning elame ikka ja jalle labi. See havitab

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

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

eksisteerib ka tulevik ainult meie peas.

Minevikuga tegelemiseks kasutame oma malu, tulevikuga tegelemiseks
kasutame oma ettekujutlusvéimet. 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.
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Naiteks soovime oma elus midagi markimisvaarset korda saata, aga me
ei julge, sest minevikus oleme modned korrad ebadnnestunud ja nuud
ndeme kogu aeg vaimusilmas, kuidas me ka tulevikus ebadnnestume.
Sellistes olukordades unustame é&ra, et ehk oleme saanud
minevikukogemustest hea Oppetunni, mida arakasutades suudame
tulevikus asju paremini teha ning oma unistused taide viia. Kui me aga
lialt usume oma motteid sellest, kuidas tulevikus kindlasti ka asjad
halvasti lahevad, halvab see meie tegutsemisvOime ja jaadmegqi
praegusesse hetkesse kinni.

Missugust lugu me endale raagime?

Just nendest kahest véljamobeldud ja hetkel otseselt muutmatutest
maailmadest - minevikust (mis on juba olnud) ja tulevikust (mis alles
tuleb) - s6ltub paljuski, kuidas me elame oma praegust, tegelikult aset
leidvat elu. Kui me jadme liigselt kinni minevikku, takistab see meid
edasi likumast oma unistuste suunas, sest me kardame, et juhtub
sama, mis kunagi juhtus. Kui me jdédme liigselt kinni tulevikku, takistab
see samuti meid edasi likumast, sest me kardame, et asjad ldhevad
meie poolt véljambeldud ja meie jaoks kdige negatiivsema stsenaariumi
kohaselt. Mida sellises olukorras teha?

Lugu, mida endale oma peas raddgime, ei ole teline - see on sbna
otseses mottes véaljamdeldud. Kui sa ei suuda kellelegi andestada (voi
sa oled solvunud vai pettunud vms) ja see takistab sul igapaevaselt end
normaalselt tundmast, siis jarelikult elad sa mitte paris elu, vaid
valjamdeldud stndmustes (seda ju ei ole enam olemas, sa lihtsalt
motled selle peale). Voib isegi 6elda, et see on natukene skisofreeniline
- moelda valja sindmusi ja siis nende peale negatiivselt reageerida, mis

takistab end hasti tundmast ja eluga edasi likumast.

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

mul ikka on jne) v6i lugu tulevikust, on see ikkagi vaid lugu. Aratus! Elu
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ei toimu motetes, vaid sinu Umber. Ava oma silmad, ja nae, mis paris

maailmas toimub!

Kuidas soovimatutest motetest lahti lasta?

Enne kui me saame soovimatutest motetest lahti lasta, on vaja Appida
soovimatuid motteid markama - me ei saa millestki vabaneda enne, kui
me ei tea, et see eksisteerib. Seetbttu on esimene samm hakata vaikselt
korvalt jalgima enda métteid ja lugusid, mida iseendale réagime.

Arkad hommikul iles ja tuju on paha? Pilla mérgata, missugused
motted sul peas on. On need algavast t60péevast uldiselt (mis sulle
vastumeelne on) vOi konkreetsest sindmusest (naiteks mingi kohtumine

kellegagi), pliila mérgata, mis méte sul tuju halvaks muudab.

Kui said sellele méttele jélile, siis juhul, kui seda mdtet ei ole vaja hetkel
modelda (tbendoliselt ei ole vaja mdelda hommikulauas perega sellele,
kuidas téna kl 16.00 kohtumine tuleb), piilia seda edasi liikata. Ara pilia
taielikult sellest mottest vabaneda, vaid plda sellest lahti lasta mdneks

ajaks (kuni see pariselt padevakorda tuleb).

Selleks on hea kasutada Ounatehnikat, mille kaigus viid sel hetkel, kui
markad, et oled mdtlemas millestki, mida hetkel mdelda ei ole vaja, oma
téahelepanu lihtsalt Ghele dunale (kujutad silmade ette Ghe duna). Selline
tahelepanu teadlik viimine neutraalsele objektile aitab su moistusel
korraks negatiivsest mottest lahti lasta ja keskenduda praegusele
hetkele.

Tulles eelneva néite juurde tagasi, siis juhul, kui istud perega
hommikusddgilauas ja sa markad, kuidas mote kisub juba tédasjadele,
siis kujuta korraks ette Uhte Ouna (sa pead selleks t66mottest lahti
laskma, sest meie moistus ei suuda kahele objektile samaaegselt
keskenduda) ja seejarel jatka hommikusdoki. Kui téémote tuleb uuesti,
korda seda - niipea kui méarkad ebasoovitud motet, motle katkestuseks
korraks dunale ja siis mine edasi selle tegevusega, mis pooleli hetkel on.

28



ENESEMOTIVEERIMINE

T7. Tekita progressitunne

Kaoik inimesed soovivad head elu. Alustada tasuks aga paremast elust.

Juba Aristoteles viditis, et kéikide inimeste
ksige fundamentaalsem eesmdrk elus on
olla énnelik, ja kéik tegevused, mida
inimesed elus teevad, tdidavad vaid ihte
eesmdrki - saada seeldbi dnnelikuks.

Onne on uuritud viimase 100 aasta

jooksul nii intuitiivselt, kogemuslikult kui
> teaduslikult, ja on leitud, et ainuiiksi
qii progressitunne teeb meid énnelikuks.

Uldjuhul usume 6nnelikuks saavat, kui tdidame oma elus teatud
tingimused. Kui kusida kelleltki, mis teda oOnnelikuks teeks, hakkab
inimene koostama nimekirja asjadest, mis peaks koik tema elus
juhtuma, et ta toeliselt dnnelik voiks olla.

Kuigi inimesed on valimuselt ja tauststisteemil vaga erinevad, on meis
kdigis Uks vagagi sarnane joon - me soovime olla dnnelikud ja véltida
ebadnne. Viisid, kuidas me seda teeme, vobivad olla erinevad, kuid
tingimused, mis meid Onnelikuks teevad, enam niivord erinevad olla ei
pruugi. Kui ma kuisin, mis sind onnelikuks teeb, siis tden&oliselt

muuhulgas ka see, kui:

* sul on armastav kaaslane, keda sa ka ise vaga armastad;
* su lastel 1&heb koik hasti ning nad on vaga onnelikud;

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

* sul on piisavalt raha, et elada stressivabalt ja lubada endale head elu.
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Kuidas sulle tundub, kas ma eksisin? Tdendaoliselt mitte, sest nagu
eespool mainisin, detailides vbdivad olla erinevused (mind teeks
onnelikuks naiteks ilus kodu Tabasalus, sind aga vdib-olla hoopis
Viimsis), aga Uldpildis on meil vadgagi sarnased unistused.

Kust algab onnepiir?

Maailmas on 7 miljardit inimest, kes elavad oma elu 7 miljardil erineval
viisil. Jah, meid teevad dnnelikuks pohimdtteliselt samad unistused, aga
nende unistuste saavutamise vdimalikkus on meie jaoks erinev. See
tdahendab, et Uhe sakslase jaoks, kelle kuupalk on 6000 eurot ja kellel on
laenuga ostetud 300 000 eurone maja ja 100 000 eurone auto, voib
finantsiline énn seisneda selles, kui tema palk suureneks 2000 euro
vOrra. Samas aga uhe tailase jaoks, kes teenib 100 eurot kuus, vdib

finantsiline labimurre seisneda 100 euroses sissetuleku tousus.

Seega, nad mdlemad oleksid 6nnelikud, kuid Uks peab &nne
saavutamiseks oma palka suurendama vaid 30% voOrra, teine aga selle
kahekordistama (samas 30% tous sakslase jaoks on rahaliselt 20 korda
suurem summa kui 100% palgatdus tailase jaoks).

Me ei saa dnne defineerida absoluutvaartustes, sest inimesed elavad
vaga 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 Uhtemoodi onnelikuks.

Ehk seisneb dnnepiir subjektiivses progressitundes? Selleni on jdudnud
ka teadlased, kes véidavad, et kui inimene tunneb, et ta liigub elus edasi
(iseendaga vorreldes), kogeb ta voidur6dmu, joovastust ning 6nne.
Seega ei peaks me ehk nii palju keskenduma absoluutvaartustele
(vorreldes end kogu aeg kellegi teisega), vaid pustitama véikeseid
eesmarke (iseenda praeguse olukorra suhtes), mida siis jarjekindlalt
saavutada. lga uus vOit 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 t66tab aju positiivsete
emotsioonide ajal kuni 30%

efektiivsemalt, aidates inimesel

saavutada rohkem ja kiiremini.

Missugused motted sinul valdavalt on? Motled sa rohkem oma senistest
onnestumistest ja tulevastest labimurretest voi pigem muretsed asjade
parast, mis voiksid teisiti olla. Psuhholoogid Utlevad, et tavaliselt
mdtlevad 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 vGimalik Uldse saavutada seda, mida ta tahab?

“Tahan - ei taha” paradoks

Olukorda, kus soovime paremat elu, aga motleme kogu aeg sellest, kui
halb elu on, nimetatakse “tahan-ei taha” paradoksiks. Paradoksiks
seetdttu, et me kaitume kainele mdistusele vastupidiselt - me koik
tahame ju end voimalikult tihti hasti tunda, kuid motlemine halbadele
asjadele ei vGimalda seda. Métleme halba, tunneme end halvasti (kuigi
tahaks end hésti tunda), aga muuta seda ka ei suuda (kuigi tahaks).
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Ajuteadlased Utlevad, et me oleme sellisteks muretsejateks arenenud
tuhandete aastate jooksul. Juba kiviajal pidime muretseme ellujddmise
parast, sest toitu ei olnud vdimalik poest osta ning politseid ei olnud, kes
meid metsloomade ja vaenlaste eest kaitseks. Seega pidime olema
kogu stressireziimil ja igal hetkel valmis pogenema voi ennast kaitsma.

Kuigi me ei pea juba ammu metsast toitu otsima, et oma peret elus
hoida, ja samuti teeb politsei oma t60d piisavalt hasti, et tunneksime end
kodus turvaliselt, ei ole hirm vbimalike negatiivsete stsenaarimite ees
meie rakumalust kadunud. Meie ajus asetsev reptiilaju osa toimib
tdnaseni instinktide baasil ja suunab meid valvas olema kodige suhtes,

mis meid ohustada voib.
Optimistlik suhtumine vajab enesega t66d

Jalgides inimeste kaitumist joudsidki meie aja esimesed psuhholoogid
jareldusele, et tegelikult ongi inimene oma olemuselt Gel, kade ja
enesekeskne liik, kes mdotleb ainult iseenda heaolule ning teeb seda

uldjuhul teistega mittearvestaval viisil (millega voiks téiesti ndustuda).

Siiski on viimaste aastakiUmnete jooksul tehtud uuringud jéudnud
tddemuseni, et kriitilisus ja enesekesksus on tuhandete aastate jooksul
inimeste “dradpitud” reaktsioon Umbritsevale keskkonnale, mitte aga
meie loomulik olemus. Oma olemuselt olevat me ikkagi positiivsed ja

heasoovlikud.

Voib tekkida kusimus, kus viga on, sest keskmist inimest jalgides ei
kiirga ta loomuomast heasoovlikkust ja sdbralikkust (eriti kui me radgime
ladnemaailmast). Nii pstihholoogid kui ka idamaade targad Utlevad selle
peale, et viga ei ole, vaid kdik see, mille oleme aastatuhandete véltel
selgeks Oppinud ja omaks votnud (muretsemine, kriitilisus,
enesekesksus) on vaja lihtsalt uuesti Umber O&ppida. Lohutuseks
kinnitavad nad, ja paljud on seda juba omal nahal ka kogenud, et
individuaalsel baasil ei pruugi Umberdpe normaalsusesse votta enam
tuhandeid aastaid, vaid piisab ehk isegi monest kuust.
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Harjutused optimismi ja positiivsuse arendamiseks

Umberdppeks soovitavad psiihholoogid véga lihtsaid ja kergesti
kasutatavaid harjutusi (tehnikaid), mille praktiseerimine treenib meie aju
neuronthendusi uuel viisil t66le ja ajas muutume seeldbi positiivsemaks,

heasoovlikumaks, optimistlikumaks ja 6nnelikumaks.
1) Mis eile hasti laks?

See on ks efektiivsemaid harjutusi oma positiivsuse arendamisel. Kuna
me motleme instinktiivselt ronkem murede peale, siis osta markmik ja
kirjuta igal 6htul enne magamaminekut Ules kolm asja, mis t&dna hasti
laks. Need ei pea olema suured asjad, vaid lihtsalt igapéaevased
stindmused, mis sulle meeldivad (meeldiv 6htusddk, hea film, laps sai

koolis viie jne).

See harjutus loob ja arendab uusi (positiivsete sindmustega seotud)
uhendusi ajus, mis aja jooksul vahendavad negatiivsete thenduste moju
igapdevaelu. Uks uuring néitas, et 65% depressioonis olevatest
inimestest hindas oma elu markimisvaarselt 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 Uiks egovaba heategu paevas

Psihholoogid vaidavad, et Uks 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 vaga
depressiivsed ning negatiivsed inimesed on Oelnud, et heategu on kdige

efektiivsem vastumurk halvale tujule.
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3) Leia uiles olukorra positiivne kilg

Ilgas inimeses ja olukorras on olemas ka positiivhe kulg.
Kriisisituatsioonides leiab meie moistus kohe Ules selle osa, mis meile ei
meeldi vOi meid kuidagi ohustab. Harjutamist vajab aga sellises
olukorras teadlikult positiivse kilje avastamine. Kindel on aga see, et
mida enam seda harjutame, seda lihtsamaks see ajas kujuneb ja seda

sallivamaks, optimistlikumaks ja positivsemaks 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 vihe ja peame
kiirustama. Meilt oodatakse iiha

pikemaid ja samas produktiivsemaid

tépdevi, sest arvutid ju ei puhka.

Aga me ei ole arvutid.

Kuna meilt ndutakse siiski peaaegu sama palju kui arvutitelt, ongi
tulemuseks td60stress, labipdlemine ja depressioon. Inimesed tunnevad
uha enam, et nendest ei hoolita ja pustitatud ootused on liiga kdrged.

Mdned (“tublimad”) meist peavad sellisele tempole ja nbudmistele mingi
aja jooksul vastu, nad saavad kiita ja tunnevad end tOeliste sangaritena
(ehk saavad isegi aastakonverentsil selle eest juhatuse esimehelt
vimpli). Siiski ei saa selline olukord Uhegi inimese elus olla pusiv, sest
sellises tempos vasime varem voi hiliem koik. Ja Uhel hetkel voib meie

rahulolu t00 ja eluga tervikuna drastiliselt kukkuda.
Aga t66d on vaja ju teha

Ideaalses maailmas tuleksime sellises olukorras lihtsalt t66lt ara.

L66ksime ukse enda jarel kinni ja Utleksime, et mulle aitab.
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Paris maailmas seda aga teha ei saa, sest lisaks soovile end teostada
vajame koik sissetulekut arvete maksimiseks ning elamiseks. Missugune

lahendus oleks optimaalne?

Mitte Ukski valine tegur ei saa meid stressi viia, kui me sisemiselt sellele
tegurile stressiga ei reageeri. Sa tead kindlasti inimest, kes suudab
olukordades, (naiteks keegi teeb voi Utleb midagi) kus sina juba
“plahvatad”, taiesti rahulikuks jddda. Kuidas ta seda teeb? Tdenéoliselt
oskab ta enese sees oma tekkivat reaktsiooni margata 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 kaitumisele, ei pruugi
sina reageerida sisemiselt sellele, kui sinu td66laual olev paberite kuhi
aina kasvab. Sa ju tead tegelikult, et sa suudad korraga lahendada
ainult Ghe Ulesande, mistottu ei tasu Ulesannete rohkusest endale ise

emotsionaalset koormat tekitada.
Oluline on maarata prioriteedid

Arvutid teevad mitmeid toiminguid Uheaegselt ja seda veel véaga
efektiivselt. Inimesed suudavad teha aga hasti ainult Ghte asja korraga.
Seetbttu tuleks igaks hetkeks valida, mida ma praegu teen, ja teha seda
siis voimalikult héasti. Kui see saab tehtud, siis tuleb samasuguse
usinusega keskenduda jargmisele.

Muidugi voib juhtuda, et mingi tegevuse kaigus selgub, et hetkel muutus
olulisemaks teine asi, kuid see ei muuda fakti, et korraga saame tegelda
ainult the asjaga. Nuud on aeg olemasolev tegevus peatada, asuda uue
kallale ning taie pihendumusega sellega nuid tegelda. Ideaalne oleks
see, kui me unustaksime selleks ajaks taiesti ara, et 101 asja ootab veel
tegemist, sest hetkel me ju neid teha ei saa (siin sobib héasti ptk 6
kirjeldatud Ounatehnika).
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Et me suudaksime Uhte asja korraga teha, kuid mitte kaotada oma
efektiivsust ja produktiivsust, on vaja otsustada, mis on hetkel kdige

olulisem - m&arata tegevustele prioriteedid.

Prioriteedid aitavad meil pusida kursil ja véltida olukordi, kus kogu aeg
teeme midagi, aga progressi ei ole. Oluline on teada, et tegevused, mis
votavad koige rohkem aega, ei pruugi olla kdige olulisemad. Kodige
olulisemad on hoopiski need tegevused, millel on lihi - ja pikaajaliselt

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

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

kiirustamiset, vaid lihtsalt oma keskendumisvoime suurendamiseks.

Paljud meist on lapsepdlves suurendusklaasi abil pargipingil paberit
polema koérvetanud. Kuidas see oOnnestub? See dnnestub, sest me
koondame suurendusklaasi abil paikesekiired ulitugevaks valguskiireks
(nagu laser), mis on suuteline isegi paberi pdlema suidata (kdik need
paikesekiired omaette seda aga ei suuda).

Sama efekt on ka fokusseerimisel ké&silolevale tegevusele. Selle
tegevuse kaigus peata kdik muud tegevused, mis sind hairida voivad.
Alusta elementaarsetega nagu naiteks koikide brauseri akende
sulgemine (a la Facebook, Delfi jt), mis vbivad su tdhelepanu eemale
tbmmata. Samuti pane mdneks ajaks kinni mailiprogramm, kuhu
saabuvad uued kirjad end avama ahvatlevad ja tee “Gunatehnikat”
kdikidele motetele, mis sulle t66 kéigus ebaolulisi korraldusi annavad (a
la “praegu on Uks teine asi olulisem”, “peaks minema ja Uhe kohvi

endale tegema”, “ei tea, kas ta juba “laikis” mu uut pilti Facebookis”).
Toota intervallidega
Muidugi oleks hea, kui me suudaksime niimoodi tb66tada terve pé&eva.

Aga me ei suuda. Ja see on taiesti normaalne.
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Seetbttu Opi kasutama intervallidega t66ritme. Kui sa té6tad arvuti taga,
siis lepi endaga kokku ajaperioodi, mille véltel sa fokusseeritult thele
asjale keskendud. Ehk ei ole vaja igale sissetulevale kirjale kohe
vastata, vaid piisab kui teed seda vahemalt Uks kord tunnis (kui sa
t66tad klienditoes, siis see muidugi ei t66ta, aga siis keskendu
konkreetselt Uhele kliendile korraga). Samuti ei ole ehk vaja votta vastu
kohe kdiki sissetulevaid kdnesid (s6ltub muidugi ametikohast), vaid saad

hiljem tagasi helistada.

Koik soltub konkreetsest olukorrast ning ametikohast, mistbttu on see
harjutus Uldiseks karkassiks, mille itmber oma situatsioon kohandada.
Kuna meie to0keskkondades on stressi ja pinget vaga palju, siis ei tasu
oodata ja loota, et keegi teine tuleb meid aitama - aktsionaride

ndudmised kasumile ainult suurenevad.

Seetdttu saame aidata ainult iseennast. Inimesed on isegi
koonduslaagrites selge moistuse sdilitanud, sest nad otsustasid Uhel
hetkel mitte enam reageerida kogu sellele hullumeelsusele, mis neid
umbritses. Nag keskendusid k&aesolevale hetkele ja puddsid koik muu

selleks hetkeks oma peast elimineerida.

Plada natukene sama teha ka oma t60s. Vali valja, mis on hetkel kdige
olulisem, ja keskendu sellele sajaprotsendiliselt. Koik hairivad asjad
jdévad, kogu “to-do” list vajab ikkagi arategemist, aga siiski Uks asi
korraga. Tee Uks asi hasti ara ja siis asu teise kallale. Void méargata,

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

Unistused vdivad taituda. Seetdttu on oluline unistada digetest asjadest.

Kui me veel viikesed 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 Utles oma 2013. aasta aastapaeva
kdnes, 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? Voi kas uldse on? Kui tihti sa
motled selle peale, missuguses seisus sinu elu hetkel on ja kas selline
elu sind tegelikult ka rodmustab? Kui ei rodmusta, 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 Uha slgavamale
meisse surub ja meid tasapisi selle unistuse suunas tédle paneb. Uhel
hetkel tundub, et see unistus on osake meist endist - on téiesti loomulik,
et me selle nimel t66tame. Ja selle ka téide viime.
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Kui meil puuduvad unistused, kobame pimeduses. Kui me ei tea, mida
oma elult tahame, siis kuidas oleks vbimalik seda paremaks muuta
(méletame ju eelnevatest peatikkidest, et dnn on just see, mida me kdik
taga ajame). Me vbime kull éelda oma sbbrale, et tahaks rohkem
romantikat voi rohkem raha voi rohkem reisida, aga tapsustades, mil
viisil me romantikat soovime voi kui palju raha me vajame vdi kuhu me

sooviksime reisida, jaavad sageli selged vastused tulemata.

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

meid unistamine.
Meie maailm on selline nagu meie ise

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

neist eksib ja kummal on &igus?

Ehk ei eksi neist kumbki ja mdlemal on digus, sest meie maailm paistab
meile just sellisena, nagu me ise oleme. Olles optimistlik ja positiivne,
naeme ka teisi inimesi ja sindmusi labi positiivse prisma. Leides aga
igal hetkel inimeste ja sindmuste juures Ules halvema poole, paistabki
elu Maal porgu olevat.

Meie elu ei ole mitte kunagi objektiivne, vaid alati subjektiivhe - me
tajume oma maailma I4abi 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 vélismaailmas 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 vaikese 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, void avastada, et
inimesed hakkavad sind uskuma. Ja uUhel paeval, kui sa oledki oma
unistused taide viinud, kisivad nad ainult imestades: “Kuidas sa seda
tegid?”. Mida sa vastaksid? Ehk soovitaksid sa neil unistama hakata.

Unistamine sellest, mis vdiks olla ja mis vdiks tegelikkuseks saada,
programmeerib meid edule rakutasandil, aidates koondada kdik
ressursid meie ajus ning kehas selle unistuse taideviimiseks.
Loomulikult tulevad ette tagasilodgid ja ebadnnestumised, kuid me
saame neid votta kui véljakutseid - teste, mille elu meile annab
veendumaks, kui vaga me seda ikkagi soovime.

Kui me soovime seda tOesti vaga, leiame enesest jOu koikidest
valjakutsetest |&dbi minna ning nendest Oppida. Me Opime igast
kogemusest, kdige edukamalt aga valusatest kogemustest. Seepérast ei
taitu unistused né&dalate ja kuudega, vaid aastatega. Me vajame
kannatust. Kannatlikkus voimaldab elada téiel rinnal. Ménikord téusus,

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

Kui me oleme 90 aastased, on meil elust alles ainult malestused - me ei
saa enam uhtegi unistust taida viia. Kuni me ei ole 90 aastased, on meie
elu tais voimalusi - me voime koik oma unistused taide viia.

Unistada on lubatud. Seeparast unista julgesti. Unista dnnelikust elust,
armastusest ja kullusest. Ja kui tunned, et unistused on taitnud koik sinu
meeled, siis astu esimene samm. See ei vii kohe sind kohale, Uhel
paeval aga kindlasti. Ja siis saabub hetk, kui tdnad end, et julgesid

unistadal
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TEISTE MOTIVEERIMINE

Sissejuhatus

Raha ja muud tasud ei ole inimeste ainukesed motivaatorid.

Kumb motiveerib Sinu té6tajaid jGrgneva aasta jooksul rohkem — kas 100 eurone
palgatéus véi iganéddalane kiitus Sinu kui juhi poolt? Kui
Sa valisid esimese, siis véid sa raamatut edasi lugedes

illatuda.

Nagu me eeldame, et lapsed kaituvad hasti,
eeldame ka, et to6tajad to6tavad hasti. Kui
laps on tubli, ta épib hasti ning teeb ilusti
kodutb6dd ara, siis ei nde me pohjust tema

kiitmiseks. “Laps peabki hasti kaitumal”,
vOoime moelda. Kui aga laps midagi erakordset teeb, naiteks paastab
tagahoovis paasukese elu, tunnustame teda selle erakordse teo puhul.

Sama lugu on tihti ka inimestega, kelle ettevbttesse tddle votame.
Tdblepingus lepitakse ju kokku, mida inimene peab tegema ja mida ta
selle eest saab. Kui ta kbik need asjad hasti &ra teeb, siis miks me
peaksime teda selle eest kiitma (me ju votsimegi ta selleks t66le)? Kui ta
saavutab aga midagi erakordset, naiteks kahekordistab tulemuse, siis
vbime talle heal juhul seda ka mainida, aga siiski mitte liiga innukalt,
sest ehk ajab veel nina pusti.

Selline on paljude inimeste arusaamine laste kasvatamisest ning
meeskonna juhtimisest. Kuigi juhtimisspetsialistid rd&agivad juba
aastakimneid inimeste tunnustamise ja kaasamise vajalikkusest, ja

praktiliselt koikide ettevOtete tOOtajad kurdavad véhese tunnustamise
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ule, ei ole muutust enamikus organisatsioonides naha. Juhid on oma
igapdevatdost lihtsalt nii hdivatud, et inimeste ja nende stgavamate

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

Nii juhtubki, et suur osa tootajaskonnast teeb t66d ainult palga parast.
Kuigi paljud uuringud kinnitavad, et juhtide poolne tunnustamine,
innustamine ja kaasamine on inimeste jaoks vaartuslikum Kkui
moningane palgatdus, ei leia enamus juhtidest hetke oma alluvatele
meenutamaks, kui vaartuslikud nad tegelikult ettevotte jaoks on.

Koikidel inimestel on t66 juures teatud eesmargid, mille poole nad
puldlevad. Kust aga leida kltust nende saavutamiseks? Kas piisab
ainult sellest kutusest, mida tekitab palgapéev? Kuigi palk on koikide
inimeste jaoks véga oluline, on palgapéev siiski ainult kord kuus.
Ulejaénud 21 paeva jooksul tuleb kiitust tegutsemiseks muijalt leida.

Piits ja praanik on piiratud lahendus

Tavaparaselt pultakse inimesi pingutama panna “piits ja praanik”
meetodiga, mille kéigus stimuleeritakse inimest tasude (kui teed seda,
siis saad seda) ja sanktsioonide (kui sa seda ei tee, siis juhtub see)
kaudu. Kuigi moned juhid nimetavad seda ka motiveerimiseks, on lihtne
moista, et raha ja hirmuga on voimalik kull inimeste kaitumisega
manipuleerida (panna neid tegema seda, mida tahame), kuid nende

sisemise motivatsioonini Gldjuhul nende vahenditega ei joua.

Mitmed personaliuuringud naitavad, et juhul, kui inimene teeb t66d ainult
saadava tasu parast (palk, boonused, auto, reisid jm), kahaneb tema
huvi t66 enese vastu. Sellises olukorras optimeerib inimene oma
kaitumist viisil, et vahima energiakuluga suurim tasu katte saada. Teisiti
Oelduna ei ole inimene motiveeritud t66tama, vaid ta on motiveeritud
nuputama erinevaid viise, kuidas voimalikult lihtsasti kokkulepitud tasu
katte saada.
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Meie kbige fundamentaalsem soov on ennast hasti tunda ning teostada.
Kui Maslow paramiidi alumised tasandid on kaetud (toit on laual, kodu
on soe ja riided on seljas), hakkab inimene rahuldama oma
korvalvajadusi, milleks on Uhtekuuluvus, tunnustus ning eneseteostus.

Nende vajaduste rahuldamiseks jaéb aga “piitsast ja praanikust” vaheks,
sest need kasitlevad ainult rahaga ostetavaid vaartusi, kuid tunnustust ja
Uhtekuuluvust raha eest osta ei saa. Samas ei ole see ka vajalik, sest
Maslow korvalvajaduste rahuldamiseks piisab juhi tahtest ning oskusest
naha tasudest kaugemale.

Rahaliste motivaatorite puudused

Samuti on rahaliste motivatsioonivahendite (palk, auto, tasuta
spordisaal, telefon jms) kasutamine enese ja teiste motiveerimiseks on
alati piiratud ja lGhiajaline. Kuna palganumber ja muud hived on
vahemalt paariks aastaks fikseeritud, ning palgapaev on vaid Uks kord
kuus, on inimesel endal ja ka juhil raske palga kaudu igap&evast

motivatsiooni leida ning arendada. Missugused on siis alternatiivid?

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

Kuni me teeme aga midagi ainult selleparast, mida me selle eest saame
(palk jt), ei kasuta me oma sisemist motivatsiooni, vaid meie
kaitumisega manipuleeritakse — meid pannakse tegema midagi, mida
me voib-olla tegelikult teha ei taha, aga kuna soovime saada lubatud
“tasu”, teeme ikkagi.

Samas keegi meist ei taha olla ju “araostetud” ja teha midagi, mida
tegelikult teha ei tahaks. Me eelistaksime olla vabad ja koikidest
tegevustest ka sisemist rahulolu leida. Just see on pdhjuseks, miks
uuringud naitavad, et kuni 55% inimestest teeb igapéaevaselt oma t66d
vastutahtmist, nad on t60 juures ja tédandja suhtes vahepuhendunud
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ning vaga madala tulemuslikkusega. Tanu sellistele tootajatele kaotavad
Ameerikas ettevotted igal aastal 350 miljardit dollarit (Gallupi uuring).

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

Olukord 1. Sul on kiire paev ja palju asjatoimetusi, kui sinu juurde tuleb
taiesti vooras mees ja Utleb sulle: “Siit 200 meetri kaugusel on Uks R-
Kiosk. Mul on kdva Sokolaadiisu, aga ma ise ei viitsi minna. Akki lahed

tood mulle ise?”

Kuidas sa reageerid? Kas tdused pusti ja Iahed, voi saadaksid ta pikema
jututa minema. Sul puudub motivatsioon.

Olukord 2. Sinu juurde tuleb sama mees samas olukorras ja Utleb sulle:
“Siit 200 meetri kaugusel on Uks R-Kiosk. Mul on kdva Sokolaadiisu, aga
ma ise ei viitsi minna. Akki l&hed tood mulle ise? Ma maksan sulle selle
eest 500 eurot”

Kuidas sa nuud reageerid? Kas sul puudub jatkuvalt igasugune
motivatsioon end liigutada voi leiaksid isegi kiirel ajal need 15 minutit, et
jalutuskaik 500 euro eest ette votta? Toendoliselt me kdik kdiksime ara,

eks? Mis meid motiveerib? Raha.

Olukord 3. Sinu juurde tuleb sama mees ja tal on kaasas kolm
“kantpead”. Ta utleb sulle: “Siit 200 meetri kaugusel on Uks R-Kiosk. Mul
on kéva $okolaadiisu, aga ma ise ei viitsi minna. Akki ldhed tood mulle
ise? Kui sa ei lahe, voétame sul vaikese ndpu kaasasolevate

hekik&aridega maha”

Eeldades, et nad oleksidki selleks vdimelised, siis kuidas sa reageerid?
Kas votaksid selle jalutuskéigu ette? Suure téendosusega jah, sest
keegi meist ei taha Uhest sormest ilma jddda. Mis meid motiveerib?

Hirm.
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Olukord 4. Sulle helistab parim sdber / sébranna, keda sa ei ole 10
aastat nainud. Ta Utleb sulle, et satub korraks linna ja vagev oleks Ule
pika aja kohtuda ning juttu puhuda. Te lepite tunni aja parast kohtumise
kokku. Nuud meenub sulle, et lapsepdlves istusite sageli ja unistasite
ilusast elust. Selle kdige korvale pugisite kahepeale &ra tahvli Sokolaadi.
“Mis oleks, kui ma laheksin hippaks 200 meetri kaugusel olevast R-
Kioskist Iabi ja votaks Sokolaadi meie vestluse kdrvale?”, tekib sul mote.

Kas sa viitsiksid minna? Kas keegi maksaks sulle selle eest? Vai
hoopiski hirmutab sind? Ei, sa laheksid selle parast, et tunned end hasti.
Sind motiveerib hea enesetunne.

Kui me kasutame iseenda vdi teiste motiveerimiseks ainult valiseid
tegureid, oleme hadas, sest niipea, kui valised tegurid otsa |I6ppevad voi
nende stimuleeriv modju inimesele kahaneb, kahaneb ka tema
motivatsioon. Kui pikalt hoiaks sinu négu t66 juures naerul naiteks 100
eurone palgatdus? Uldjuhul Gtlevad inimesed, et 2-3 kuuks, misjérel
oleks olukord endine — nad tunnevad vahest motivatsiooni ja ei viitsi jalle

enam pingutada.
Palk on vaga oluline, aga mitte AINULT

Palk on koikide inimeste jaoks vaga oluline, sest me ju elatame end
sellega. Seepéarast soovitame voimaluse korral alati maksta td6tajatele
5-10% korgemat palka antud valdkonna keskmisest, sest see voimaldab
leida parimad antud valdkonna t66tajad. Siiski on oluline teadvustada, et
ainult palga ja muude tasude kaudu ei ole véimalik pusivat motivatsiooni
leida. See kehtib nii té6tajate endi kohta, kes peavad iseennast
motiveerima, kui ka juhtide kohta, kelle Ulesanne on alluvatel silm

saramas hoida.

Seetdttu on oluline lisaks vélistele motivatsiooniteguritele arendada
ettevottes ka sisemise motivatsiooni kasutamist, mille kaigus Ghelt poolt
t6Otajad motestavad oma 166 ja leiavad sealt enese jaoks sligavama
tdhenduse kui lihtsalt palk, ja teiselt poolt juhid 6pivad tdd6tajaid
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tunnustama, innustama ja motiveerima mittemateriaalsel viisil, mis loob
t6okeskkonna, kuhu inimesed tahavad tulla igal hommikul. Ja seda mitte

ainult palga péarast (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 mdju ettevotetele on uuritud
alates 1927. aastast, kui Harvardi professor Elton Mayo esmakordselt
avastas, et t66tajatele suunatud positiivne tahelepanu suurendas nende
tulemuslikkust. Sellest ajast alates on paljud uuringud kinnitanud, et
psuhholoogilised motivaatorid (tdhelepanu, tunnustamine, innustamine,
t66 mobtestamine jt) on inimeste jaoks vadhemalt sama olulised Kkui
materiaalsed. Allpool olev joonis kirjeldab nende uuringute tulemusi ja
kimmet kdige 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 méangu kohtunik

Organisatsiooni- ja osakondade juhid on selle méngu kohtunikud, mida
antud organisatsioonis “méngitakse”. Soéltumata, kas ettevote pakub
teenust voi toodab taburette, loob juht reeglid ja paneb ettevotte kui
orkestri nende reeglite jargi mangima. Nagu eespool juttu oli, palttakse
tavaliselt seda teha piitsa ja prdédniku kaudu. Kuna palgapéev on aga
ainult Uks kord kuus, ja palgatous toimub heal juhul Uks kord mone
aasta jooksul, on tasude kaudu motiveerimine piiratud. Seetdttu oleks
vaja meetodeid inimeste igapédevaseks motiveerimiseks ilma palgatdusu

lubamata. Sellega saab hakkama KOHTUNIK’u printsiip:

K — kaasamine otsustus - ja tdOprotsessidesse

O — ootuste ja eesmarkide (reaalselt saavutatavate) maaramine
H — hooliv suhtumine

T — tagasiside andmine

U — usaldusvaarse keskkonna loomine

N — naeratav ja positiivne suhtlemine

| — innustamine ja julgustamine

K — kiitmine ja tunnustamine

“Kohtunik” pakub juhile tddriistakasti, mida kasutades on vdimalik
tootajatel silm saramas hoida ka olemasoleva palga juures. Loomulikult
ei tdhenda kohtuniku-meetod, et palka ei voiks suurendada, ja seeldbi
oma tO0tajatele paremat elu vdimaldada, kuid kuni inimesed t66tavad
ettevottes ainult palga pérast, ei saavuta nad kunagi erakordseid

tulemusi. Neil puudub selleks lihtsalt motivatsioon.

Alljargnevates peatukkides selgitan KOHTUNIKU-meetodit lahemalt
viisil, et saaksid seda edukalt ka oma ettevottes rakendada ja see labi

inimeste sisemist motivatsiooni suurendada.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T1. Kaasa inimes1 otsustesse

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

Kuidas sa téétaksid juhul, kui sa oleksid iks
ettevétte omanikest? Té6tajate véimalikult
aktiivne kaasamine igapéevastesse
tééprotsessidesse annab neile véimaluse tunda,
et nad on osa ettevéttest ja selle tulemustest, ja

téétada ning pingutada ka vastavalt.

Ideaalis soovime, et koik tdo6tajad
panustaksid oma t66sse sama palju

nagu meie juhina vOi ettevotte
omanikud. Praktikas see aga nii ei ole, ja seda eelkdige poOhjusel, et
inimesed ei née vajadust nii palju pingutada - nad tunnevad end
palgatddtajatena (ettevote ostab nendelt t66joudu) ja nad teavad viise,
kuidas vahima energiakuluga palk vélja teenida.

Koostddpartnerluse eesmérk on tekitada t6otajates tunne, nagu nad
oleksid ettevotte aripartnerid (omanikud), mitte lihtsalt palgat6étajad.
Seda aga ainult palganumbrit suurendades teha ei saa, sest palgaga on
voimalik pihendumust tekitada vaid teatud piirini. Kui see piir on kaes, ja
isegi kui palk on vaga korge, ei suurenda see enam inimese
puhendumust, kui vajalikud muud, emotsionaalsed, tegurid puuduvad.
Seetdttu on ainuke vbimalus edasist puhendumust suurendada
sisemiste motivatsioonitegurite kaudu nagu emotsionaalne seotus,

kuuluvustunne, vaartustunne, tiimitunne, missioonitunne jms.
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Kuidas t66tajad “aripartneriks” muuta?

Kui inimene tunneb oma t66d tehes end pigem “aripartnerina”, mitte
lihntsalt palgatdotajana, on ta valmis selle t66 nimel ka oluliselt rohkem
pingutama, rohkem vastutust votma ja oma t60sse kohusetundlikumalt
suhtuma. Kui inimene tunneb end “@ripartnerina”, siis ei tule ta iga uue
lisandunud t66ulesande voi pikema paeva eest lisaraha kisima - ta teeb
selle @&ra muudest vaartustest lahtuvalt. Ja kui inimene tunneb end
“aripartnerina”, siis naitab ta Ules initsiatiivi probleemide lahendamisel ja

on valmis nende nimel pingutama rohkem kui palgattétaja.

Kui me soovime té6tajaid panna tundma end “aripartneritena”, siis meid
vaike palgatous voi firmapidu enam ei aita. Kuna tegemist on t0d6tajate
sisemiste vaartustega ja emotsionaalsete motivatsiooni teguritega, on
vaja jOouda tOdtajate slUdamesse - lubada nendel oma tbb6kohta,
t6Okaaslastesse ja t60sse “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 vaga oluline ja tema vajadustega
arvestatakse. Ainult juhul, kui see Onnestub, suureneb tO06taja
puhendumus oma t60 suhtes ja ta hakkab enese motiveerimiseks
kasutama rohkem emotsionaalseid tegureid.

Muidugi teeb inimene vajalikud asjad ara ka ainult palga nimel, aga mitte
kunagi nii pUhendunult kui oma vé&artuste nimel. Ja palga kaudu
motiveerimisel on alati piir ees, mille Uletamisel tullakse palka juurde

kUsima, sest olemasolev enam lisapingutust ei kompenseeri.

Kui inimene kasutab aga sisemiseks kituseks oma vaartusi, on see
vorreldav pere- vOi sOpruskonnaga, mille nimel on koik inimesed valmis
pingutama, sest tunnevad sellega emotsionaalset sidet ja Uhtekuuluvust.
Keegi ei maksa nendele selle eest ja keegi ei &hvarda sanktsioonidega -

nad pingutavad, sest tunnevad vastutust ja rodmu onnestumistest.
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Meeskonnat66 ise peaks olema konkreetne eesmark

Koige olulisem t00vahend inimeste kaasamiseks ja seeldbi nendes
partnerlustunde tekitamiseks on meeskonnatunde suurendamine. Seda
saab teha, kusides endalt, kuivord tUhtse meeskonnana te t66tate? Kas
inimesed panustavad ainult oma isiklikesse eesmarkidesse voi tunnevad
nad vastutust ka meeskonna tulemuse eest? Kuidas iga meeskonnaliige

oma meeskonda tajub?

lga meeskonna eesmaérgiks on tekitada meeskonnas siunergia, mille abil
suurendada Uksikindiviidide tulemuslikkust. Et see saaks juhtuda,
peaksid juhid vbtma oma esmaseks Ulesandeks naidata inimestele, et
meeskondlike eesmaérkide saavutamine aitab nendel oma isiklikud
unistused taide viia. Tihtilugu on see aga tagurpidi poOératud,
soodustades individuaalsete eesmaérkide jahtimist ja nende koondamise

teel meeskonna tulemuse hindamist.

Tagamaks ettevottes efektivne meeskonnatdd ja seeldbi partnerluse
tunne vOime alustada kisimusega, kuidas me kaitume tdovalistes
“‘meeskondades” nagu sépruskond ja perekond? Missugused on need
pohimdtted, mida me seal vaartustame? Kuidas me Uksteisesse
suhtume? Kas me oleme lksteise suhtes ausad ja objektiivsed? Kas me
soovime Uksteist aidata? Kas meil on heameel teiste inimeste arengu ja
voitude Ule? Kas me hoolime nendest? Kas me oleme valmis nende

nimel pingutama?

Sageli jagavad inimesed oma elu kaheks - t66 (pbrgu) ja eraelu
(paradiis). Koik see, mis toimub eraelus, on nauditav ja rodmu valmistav,
ja koik t60ga seotud tegevused on kohustused ning neid tehakse ainult

selleks, et raha teenida ja end vabal ajal hasti tunda.

Sellises olukorras on partnerlustunnet vaga 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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tdhenduses). Kuna me veedame kuni 75% oma ajast 160 juures, siis
vOiks juhtide eesmark olla tekitada meeldiv tasakaal t00- ja eraelu vahel,
mis aitaks votta inimesel samad vaartused kaasa t00le, millesse ta on
harjunud uskuma kodus. Kodus on koik vordsed ja koik tunnevad end
vaartusliku ja olulisena. Loomulikult on seal paigas ka perekondlik
hierarhia, mille abil otsustakse ja planeeritakse, kuid 16ppeesmaérk on
alati Ghesugune - viia pereelu edasi ning olla koik koos dnnelikud.

Kui inimesed tunnevad end t66 juures hésti, nad on vé&artustatud ja
sisemiselt motiveeritud, vOivad nad eneses kujundada samasuguse
|6ppeesmargi - arendada ettevotet edasi, sest see aitab nendel isiklikult
elus edasi liikuda, mis omakorda aitab perel edasi liikuda, et kdik koos
onnelikud olla.

4 voéimalust partnerlustunde arendamiseks

Partnerlustunnet ei saa inimestes tekitada Ghe otsuse kaudu Ule66. 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 t66tajad sulandatakse sellesse alles hiljem.
Kaasamine otsustusprotsessi

Inimesed soovivad, et iga otsus, mis teda puudutab, vOiks olla ka
eelnevalt temaga labi arutatud. Péris elus ja aris see ei ole voimalik, kuid
mida enam juhid kaasavad otsustusprotsessi oma t66tajaid, seda enam

viimased end partneritena tunnevad.

Otsustusprotsess voib olla pikk ja keeruline, kuid mingis etapis voiks
tootajatele naidata, et ka nende arvamusega arvestatakse. Pealegi,
to6tajad on ju need, kes igapéevaselt selle otsuse mojul tundma
hakkavad, mistottu vOib nendelt saada pariselt hea sisendi Oige otsuse

langetamiseks.
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Oiglane suhtumine

Spetsialistid kinnitavad, et Uheks kodige 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, moOjub see inimese motivatsioonile

laastavalt.

Seepérast hoia vdimalused kdikide tddtajate jaoks ettevottes sarnased.
Loomulikult on palgad ja hived erinevatel ametikohtadel erinevad, kuid
mida sagedamini tavatddtajad ndevad, et neid koheldakse inimestena
madalamalt kui juhte, ei saa partnerlustunne nendes tekkida (nt
monedes ettevotetes on juhtidele eraldi kohviruumid, parkimiskohad,
nad voivad varem t646lt lahkuda jne)

Véldi infosulgu

Sisekommunikatsioon on paljude ettevotete pudelikael. Kuna kaikidel on
kiire, siis jaetakse oluline info madalama tasandi t06tajatele edastamata

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

Kas sa oma perekonnas vOi sOpradega kaituksid samamoodi VvOi
puhendaksid 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 kéib nende peade
kohal midagi, mis voib neid puudutada, aga mille kohta neil info puudub.
See vOib méjutada nende turvatunnet ja nad tunnevad, et nad ei ole

olulised.
Loo téétajate nébukogu

Sageli tunnevad inimesed, et nendest ei hoolita piisavalt. Tegelikult juhid
muidugi hoolivad oma t66tajatest (siiski mitte kdikides ettevotetes), kuid
kuna juhtidele tunduvad nende “suured” mured palju olulisemad, ei jaa

neil lihtsalt aega t66tajate igapaevamuredega tegelemiseks.
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Aga sOpruskonnas ei ole vahem voi rohkem tahtsaid muresid. Kui sdbral
on mure, siis kuulatakse ta ara. Kui on vdimalik, siis aidatakse, aga

selgitatakse alati ja ollakse emotsionaalselt sdbra jaoks olemas.

Uheks efektiivseks véimaluseks partnerlustunde arendamisel on valida
tootajatel (osakondadel) oma esindaja, kes naiteks kvartaalselt koik
t66tajate 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, naitab

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
mé6dudes 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

tépsustanud ootust ja eesmdrki juhile.

Selline taksosbit kajastab sageli inimeste olukorda, kes soovivad
paremat elu, rohkem raha vO0i kaugemaid reise, kuid jatavad
tdpsustamata, mida nende jaoks parem elu, ronkem raha ja kaugemad
reisid tdhendavad. Nii vOibki juhtuda, et elatakse elu kaootiliselt
kulgedes ara, margates vaid tagantjarele, et koik ei lainud péris nii, nagu
sooviti, aga samas ei konkretiseeritud ka Uhtegi sammu tulevikuks.

Hagused eesmargid ning ebaselged vastastikused ootused mojutavad
inimeste tulemusi ka t606 juures ja voivad olla oluliseks demotivaatoriks.
Kuna isiklikud eesmargid motiveerivad inimest niikuinii rohkem Kkui
t6dalased (ja inimesed ei saa sageli isegi nendega hakkama), muutub
selgete ootuste ja eesmarkide seadmine, ning nende suunas liikumise

toetamine, 160 juures veelgi olulisemaks.
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Ootuste leping

Kuigi juriidiliselt sdlmivad t60andja ja tO6taja tOGOsuhte alguses vaid
t66lepingu, vaidavad psuhholoogid, et tegelikult sdimitakse koos sellega
ka Uks médtteline leping, mida nimetatakse ootuste lepinguks. Ootuste
lepingu “koostamine” saab alguse potentsiaalse t66taja ja tddandja péris
esimesel kohtumisel, kui t60andja tutvustab, missuguse ettevottega on
tegemist ja mida t66 endast kujutab (vastamine t66taja ootustele), ning
tGOtaja vastab omalt poolt selgitustega, kas ja kuidas tema teadmised
ning kogemused voimaldavad seda t66d teha (vastamine t66andja
ootustele).

Kuna igas ettevottes on teatud probleemid, juhtub sageli nii, et t66andja
maalib ettevottest, tdOkohast ja tulevasest t66st palju ilusama pildi, kui
see tegelikult on. Tihtipeale r&aagitakse poOhjalikust uue tdo6taja
valjabppest, supersdbralikult kollektiivist ja vaga inspireerivast
téOkeskkonnast. Sellele lisatakse vbimalused enese arendamiseks ja
karjaari tegemiseks, ning Iopetatakse ilukbnega sellest, kui prestiizne
see ettevote on ja kui uhke on siin ikka t6tada.

Muidugi jaab t66taja uskuma seda, mida t6éandja talle réaagib, mistottu
tekib tal td6andja ja tdokoha suhtes ootus. Kui td6andjale tundub, et ka
toOtaja vastab tema vajadustele, ja varbab ta t6dle, tekivad nendel nadd
vastastikused l|abipdimunud ootused ja ootuste leping loetakse
sOlmituks. NUUd jadb kummalgi Ule vaid kontrollida, kas lepingus

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

Esimene t66paev on alati uuele tdotajale toehetk, sest see maarab tema
jaoks, kui motiveeritud ja pihendunud t66taja temast saab. Kui kdik see,
mida to6andja tdodintervjuul raékis ja lubas, vastab tbele, annab see
inimese sisemisele motivatsioonile vaga olulise touke. Ta teadis, mis
teda ootab, ja see ootaski teda, mistottu on ta olukorraga rahul ja

motiveeritud tegutsema.
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Sageli juhtub aga nii, et tb6otaja “visatakse” esimesel t6Opdeval laua
taha, antakse hunnik pabereid ette ja 6eldakse, et hakka t6dle (lubatud
valjadppest pole juttugi). Samuti voib selguda, et méned téévahendid on
vanad, programmid tegelikult ei t66ta korralikult ja muud t00ks vajalikud
vahendid on ebapiisavad.

Sellises olukorras saab inimene oma sisemisele motivatsioonile olulise
tagasiloogi, sest td6andja on omalt poolt rikkunud ootuste lepingut - ta
lubas midagi, mida tegelikult ei eksisteeri. Ja kuidas saaks uus t006taja
puhendunud olla, kui juht on talle juba esimesel kohtumisel valetanud?

Sama kehtib ka t66taja suhtes. Kui t66taja lubas intervjuul, et ta oskab
kasutada programmi X ja radgib t66ks vajalikku voorkeelt, aga esimesel
toOpéeval selgub, et ta liialdas, on t66andja usk temasse kadunud -

t6dandjal oli ootus, mis ei taitunud.

Siiski on tddandja sellises olukorras paremas positsioonis, sest ta voib
vajadusel lihtsalt uue inimese leida. Kui aga t66andja oma lubadusi ei
taitnud, jdab suure tbendosusega tdotaja siiski t66le (vahemalt seniks,
kuni parema koha leiab) ja lihtsalt teeb oma t66d madala
puhendumusega ning lihtsalt palga péarast (usaldus ja sisemine initsiatiiv

on kadunud).
Kuidas ootuste lepingut taita?

Véaltimaks tulevast Sokki uute td6tajate hulgas, on soovitatav
toointervjuul voimalikult ausaks jaada ning lubada uuele t66tajale tapselt
seda, mida ettevodte talle hetkel pakkuda suudab. See on kasulik kahel
pohjusel. Esiteks voimaldab see t66tajal objektiivselt hinnata, kas ta on
selleks valmis (parem loobugu praegu, kui hakkab hillem ka teiste
motivatsiooni alla tirima), ja samas votab see juhilt pinge maha, mis
tekib esimestel t66paevadel, kui uus t6dtaja hakkab lubatu ja

tegelikusse kohta kusimusi esitama.

Muidugi on juhil tédintervjuul oma saavutustega hea hoobelda ja
ettevotet positiivse nurga alt reklaamida, kuid sellel hetkelisel naudingul
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vOib olla pikaajalisem negatiivne moju, kui t66taja 10puks todle tuleb ja
tegeliku olukorra avastab. Seetéttu ole tddintervjuul téiesti aus - Utle,
missugune on hetkeseis, millised on sinu véljakutsed ja missuguseid

tingimusi saame nende valjakutsete Uletamiseks pakkuda.

Ootuste leping ei sisalda ainult t6dintervjuul kokkulepitud ootusi - see
sisaldab ka jooksvaid vastastikuseid ootusi. Seetdttu peaks juhid olema
alati valmis kisima endalt kisima, kas ma ise vastan juhina oma
alluvate ootustele? Selles veendumiseks soovitatakse regulaarselt
inimestelt kisida kahte kasimust:

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

Siin tdpsustab tbbtaja, kuidas tema mind kui juhti hindab. See ei ole see
koht, kus hakata palgaldbirdékimisi pidama (mis voib alati sellistel
juhtudel teemaks tulla), vaid vastus peaks olema konstruktiivne.

2) Kas sina vastad minu ootustele té6étajana (hinda 5 palli skaalal)?

Siin tdpsustab téétaja juhi ootusi temale (tema enda hinnangul). Sageli
on ka need ebatdpsed ja ta ei teagi, mida temalt oodatakse. See
kisimus aitab tegelikud ootused ja tema poolt tajutavad ootused
omavahel siinkroniseerida.

Paljud juhid ei julge neid kusimusi esitada, sest nad teavad, et nendel ei
ole aega oma tegelikku rolli (olla juht) taita, sest igapaevased spetsialisti
ulesanded ro6vivad aja &ara. Kui juhid ei julge sellesse tdo6taja
“ootustekappi” sisse piiluda (sest see voib nendele halba valgust heita),
ei sbanda nad sageli kusida tootajatelt ka teist kisimust, mis aitaks
teada saada, kas t66taja ise on juhi ootustest temale aru saanud.

Sellist olukorda nimetatakse vastastikuste ootuste loksuks, mida
julgevad lahti harutada ainult kdige enesekindlamad ja efektiivsemad
juhid. Nad julgevad vastu votta kriitikat enese suhtes, mis annab neile
sotsiaalse O0iguse samaga vastata ka tO6tajate suhtes. LOopptulemuseks
on labipaistvus vastastikustes ootustes ja vdhem h&gusust eesmarkide

suunas liikumisel.

58



Kui pole eesmarki, pole tulemust

Kui vastastikused ootused on paigas, saame edasi liikuda eesmarkide
suunas, mis peavad samuti selged ja tdpsed olema. Eesmargid erinevad
ootustest oma iseloomult, sest kui ootused on td6taja ja juhi vahel
vastastikuselt [&bipdimunud (kummalgi on ootus Uksteise suhtes), siis
eesmargid moodustavad ahela (t66taja eesmargid aitab kull maarata
juht, kuid omakorda tema eesmargid aitab mé&érata jargmise astme juht).

Spetsialistid vaidavad, et ebaselgus on eesmarkide mittesaavutamise
kdige olulisem pdhjus. See tuleneb sellest, et tddtajaga lepitakse
eesmargid kull kokku (tihti viisil, kus juht annab lihtsalt eesmargi ette),
kuid juht ei analtUsi pohjalikult, kas see eesmark on reaalselt
saavutatav (vottes arvesse olukord, vahendeid ning t66taja véimekust).

Kui pole tulemust, pole vist juhti

Oeldakse, et kdikide tddtajate tulemused on tegelikult juhi vastutusel.
Kui t66taja ebadnnestub eesmarkide saavutamisel, siis hea juht vaatab

sel hetkel peeglisse ning kisib, mille tema tegemata jattis?

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

kaotada? Vo6i pigem tunned end hasti, kui sa liigud elus voi t66l edasi?

Toen&oliselt ndustud sa viimase vaitega - me koik saame sisemise
naudingu osaliseks, kui tajume progressi elus (sh t66 juures). Seetbttu
oleme tegelikult kdik kodeeritud edu saavutama, mida saab eelkdige
mOoota pustitatud eesmarkide saavutamise kaudu.

Seega, kui me teame, et kbik inimesed soovivad sisimas eesmaérke
saavutada, siis juhul, kui inimene oma eesmarki ei saavutanud, peab
olema midagi viga mujal kui lihtsalt tema soovimatuses. Ehk on pohjus
ootuste ja eesmarkide ebaselguses, vO0i hoopis nende
ebarealistlikkuses, voi hoopis t60vahendite puudumises, voi hoopis liiga

vaheses juhi poolses julgustamises ning motiveerimises?
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Eesmark maarab tulemuse

Tihti ei teadvusta inimesed, kui voimekad nad tegelikult on - see vdib
iimneda alles 166 kaigus. Naiteks olukorras, kus meile on pustitatud
eesmargiks lihtsalt pesta pdrandaid, véime Uhte korrust pesta tund
aega. Kui meile aga 6eldakse, et eesmark on tunni ajaga kaks korrust

ara pesta, vdime avastada, et saame ka sellega edukalt hakkama.

Tapse eesmargi olemasolu voimaldab meil oma jouvarusid adekvaatselt
hinnata ja optimeerida. Kui eesmérk on hagune (pese nii palju pérandaid
kui jduad), 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 eesmargi saavutamine ei ole vdimalik.
Sellises olukorras laheme letargilisse t66reziimi - nagu oleme t66l, aga

samas ei ole ka, sest midagi teha ei viitsi.

Et sellist olukorda véltida, on soovitatav:

1) Paika panna ja kooskdlastada vastastikused ootused;

2) Maératleda ja kirja panna saavutatav ning moéodetav eesmark;
3) Tapsustada, kas eesmark on arusaadav ja Uheselt moistetav;
4) Maératleda vaheeesmargid;

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

T3. Hool1 inimestest

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

- John Maxwell

Oma hoolivuse vdljanéitamine on iks kiiremaid ja
efektiivsemaid viise, et oma téétajate
pihendumust ja té6ga rahulolu suurendada. Olgu
selleks siis lihtsalt kiisimus, kuidas sul eile trennis
léks, huvi laste vastu véi pisikene vastutulek t66lt
varem lahkumiseks, sest téétaja peab vanaema
juubelile séitma, néitab see, et juht hoolib

inimesest inimesena, mitte vaid té66tajana.

Kuigi teistest inimestest hoolimine
tundub olevat midagi véaga ilmset, ei
suuda paljud juhid seda siiski siiralt teha. Selle pdhjuseks pakuvad
pstuhholoogid véhest empaatiavbimet (oskust tajuda teise inimese
motteid ja tundeid), mille dppimine (juhul, kui see ei ole valja arenenud)

on praktiliselt véimatu.
Mis kasu ettevote hoolivatest juhtidest saab?

Kuna hoolivus td6tajate suhtes suurendab otseselt td6tajate
puhendumust t6dle (sest kdik inimesed soovivad olla nii kodus kui t66l
vaartustatud), 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 vaartustamist,
on palk praktiliselt ainukene, mis neid t66l hoiab. Niipea, kui keegi kuskil
midagi paremat pakub, on ebalojaalsed t66tajad valmis “uude paati”
happama.
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Juhtide poolset hoolivust aga nii lihtsasti &ra ei osta. Isegi, kui konkurent
pakub 100 eurot kdrgemat palka, ei saa t66taja kindel olla, kas temast
uues kohas hoolitakse, mistottu motleb ta lahkumise palju pohjalikumalt
labi. Ja kui ainukeseks pohjuseks on palk, voib ta tanu juhile jaada.

Lisaks lojaalsusele on puhendunud inimesed ka produktiivsemad ja
eesmargiparasemad. Kui inimene t66tab ainult palga parast, pingutab ta
vaid nii palju, et palk kéatte saada. Juhul, kui juht kisib tOotajalt
lisapingutust, kusib td6taja juhilt vastu lisatasu. Lojaalne t66taja kasutab
aga enese motiveerimiseks lisaks palgale muid, mitterahalisi tegureid

nagu missioon, meeskonnatunnetus ja tldine kultuur.

Ka ei jaa kliendid sellest puutumata. Pihendunud t66tajad on oma
klientidega sobralikumad ning hoolivamad kui pelgalt palga parast t66d
tegevad tOotajad, sest nende sisemised vaartused on suuremas
kooskolas ettevotte vaartustega, mistottu soovivad nad seda vaartust ka
klientidega jagada. Samuti mdistavad t66tajad, et nende ettevote saab
edukas olla vaid juhul, kui kliendid rahul on. Kui t66taja ise on praeguse
ettevotte kultuuriga rahul (kes ei oleks rahul, kui temast t6esti t66 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 koost6o
efektiivsem kui autokraatse juhtimise all olevates meeskondades. Juht,
olles inimestele eeskujuks, néitab teistele ette, kuidas hoolivalt koost66d
teha. Sellisel viisil vaheneb konkurents ning areneb meeskonnasisene
stnergia, mis aitab kiiremini ja kdrgemaid eesmérke saavutada.

Hoolivas keskkonnas on muutusi lihtsam labi viia

Paljude ettevbotete probleemiks on muutused, mille l|abiviimine on
tO6tajate vastuseisu tottu tihti suureks valjakutseks. Mis on pdhjuseks, et
téotajad seisavad muutustele vastu? Kas see on isiklik vaen ettevotte
vOi juhtkonna suhtes? Vaevalt. Usutavasti on pohjuseks I6he td6tajate ja
juhtkonna (ettevotte vahel).
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Kui inimesed tunnevad, et nad on oluline osa ettevottest (loe ka
koostdOpartnerlusest 1. peatikis), ja nad moistavad selle stigavamat
tdhendust klientidele ning Uhiskonnale, ja tajuvad, et juhid nendest
tegelikult ka hoolivad, on to6tajad altimad muutustega kaasa tulema
(sest nad teavad, et tegelikult on see perspektiivis ju nii ettevotte ja ka
nende enda hivanguks). Hooliv suhtumine inimestesse vdimaldab olulisi
muutusi ellu viia ja nende negatiivseid lUhiajalisi tagajargi (mis on

muutuste protsessis sageli valtimatud) minaalseks viia.
Hoolival juhil on lihtsam koosolekuid labi viia

Missugused on koosolekud, mida sa labi viid? Kas kdik td66tajad on
kaasatud ning huvitatud sellest, millest sa rdagid? Kas nende suhtumine

vOiks olla teistsugune, kui koosolekul raagiks nende hea sdber?

Kui inimesed ei tunne end olevat vaartustatuna, on nendel raske ka
pusivat motivatsiooni leida. See ilmneb eriti olukordades, kus on vaja
pikalt keskendunult t66tada ning olulisi lahendusi vélja t00tada. Naiteks
koosolekutel. Paljud peavad koosolekuid ajaraiskamiseks. Miks? Vaib-
olla seetdttu, et nad ei ole viitsinud tegelikult siveneda sellesse, miks
koosolekut |&bi viiakse ja missugust modju efektiivne koosolek
tulemustele avaldab. Seetbttu ei valmista nad end ette ja ei anallusi
hillem ka tulemusi.

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

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

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

ulemuse, mitte hooliva sdbrana.

Hooliva juhi meeskonnas on aga olukord erinev. Kuna t66tajad teavad,
et juht hoolib nendest ka kui inimesest (mitte ainult kui té6tajast), voivad
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nad end vabamalt avada, sest teavad, et juht ei vaata olukorda pelgalt

juhi vaatenurgast.

Selline enese avamine ja isiklikum ning vahetum pdhjuste selgitamine
vOib olla juhile oluliseks sisendiks vajalike muudatuste ja otsuste
labiviimiseks. Kui juht tajub, et midagi on valesti, aga keegi midagi
réaékida ei julge, on olukorra lahendamine keeruline. Inimesed raagivad
sellises olukorras vaid nii palju kui hadavajalik, ja sedagi enesekaitse
kontekstis (rddgitakse nii, et see nendele tbbtajana halba valgust ei
heidaks, ja seda isegi juhul, kui inimesena vottes see nii halb ei oleks).

Kuidas oma hoolivust arendada?

Hoolivust ei saa teeselda, kull saab seda aga arendada. Esimeseks
sammuks on alati seina I6hkumine minu kui juhi ja tema kui t66taja
vahel. Eespool oma ameteid oleme ju kdik Uhesugused inimesed vaga
sarnaste hirmude (me kardame jaada t66tuks, me kardame, et me ei
saa hakkama, me kardame, et meist ei hoolita ja meid ei vaartustata
jms) ja unistustega (me soovime olla armastatud ja soovime ise
armastada, me soovime elada ilusas kodus, kanda ilusaid riideid ja sdita

hea autoga, me tahaksime reisida ning olla oma valikutes vabad).

Hoolivuse arendamine algabki aratundmisest, kui sarnased inimesed
tegelikult on. Mida enam me keskendume igapdeva t66s inimeste
sarnasustele, seda lihntsam on nendest ka pariselt hoolida. Naiteks, kui
tunneme, et meie jaoks on oluline, kuidas meie lapsel l1aheb, on meil

lintsam lubada ka t66taja varem t66lt ara lapse lasteaia Iopetamisele.

Seetbttu on vaga kasulik ja oluline oma té6tajaid pariselt tundma Gppida
- millega nad t66valiselt tegelevad, mis hobid nendel on, kuidas koolis
l&heb, kui palju lapsi on? Koik sellised kisimused 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 suund on 0Oige, ei saa valet suunda ka korrigeerida

Kujuta ette olukorda, kus jalgpallitreener itleb

S

=

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 IGhenemine aitaks
méngijaid? Kas olukord véiks olla teistsugune, kui
treener oleks kohe méngijate téhelepanu

nérkadele kohtadele juhtinud?

Kiire ja asjakohane tagasiside voOimaldab tb6o6tajatel seada fookust
nendele tegevustele, mis on olulised ja mis omavad Iopptulemusele
kdige suuremat moju. Meie roll juhina on hoida visiooni ja Idppeesmarke
silme ees, ja juhul, kui ndeme, et t66taja ei liigu kooskdlas pustitatud
eesmarkidega, peame sellest nendele esimesel voOimalusel teada
andma. Siiski on oluline meeles pidada, et isegi sellisel juhul (kui t66taja
on rajalt korvale nihkunud) peaks tagasiside alati toetava iseloomuga
olema - hooliv ja t66taja ning organisatsiooni eesmarke toetav (loe
hoolivuse kohta eelmisest peatukist).

Tagasiside andmist vOib vdrrelda arendava juhtimisega ehk
coachinguga, mille kaigus juht aitab kiUsimuste ning tagasiside abil
to6tajal eesmarke saavutada. Siinjuures ei ole eesmark juhil tdotaja eest
t66d ara teha, vaid aidata td6tajal suuremat pilti ndha ning sellest
l&htuvalt oma t66d (re)organiseerida.
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Missugust kasu ettevote sellest saab?

Kdige olulisem kasu ettevottele aktiivsest tagasisidestamisest on
t6o6tajate arenemine, nende plUhendumuse suurenemine ja seelabi
ettevotte tulemuste paranemine. Kui otsida analoogiat spordis, vbime
naha, kuidas kdige enam treeneri tdhelepanu saavad kdige paremat
mangijad - nad tunnevad, et on olulised ja on valmis oma staatuse

séilitamise nimel ka pingutama.

Seni vdhem edukad téétajad jddvad aga sageli treeneri tdhelepanust
eemale, sest treener ei taha oma aega nende peale raisata. Siin tekib
aga kusimus, kuidas oleks voimalik avastada méngijate (t66tajate)
tegelikku potentsiaali, kui me nendele tdhelepanu ei pbéra ja seelabi

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 tdnu omavahelise kommunikatsiooni puudumisele raagiti
lihtsalt Uksteisest médda - molemad arvasid, et teavad, mis toimub, kuid
kuna juht t66tajale tagasisidet ei andnud, siis tema ptihendumus langes
(ja voib-olla lahkus I6puks t66lt). Juht arvab sellises olukorras, et saigi
“luuserist” lahti, kuid vOib hillem avastada, et sama inimene sai
konkurendi juures tdeliseks tipptegijaks, sest sai I6puks aru, mida temalt

tegelikult oodatakse.
Kasuta tagasiside andmiseks arendavaid vestlusi

Kuigi traditsiooniliselt peetakse arenguvestlusi 1-2 korda aastas (ja
paljudel juhtudel on see mdlema osapoole jaoks tiultu kohustus),
kasutavad edukad juhid arendavaid vestlusi oma td66tajaga parema
kontakti loomiseks ning tema &igel rajal hoidmiseks. Vottes arvesse
eelmistes peatikkides kirjeldatud tehnikad (ootused, hoolimine jt), on
igal juhil péhjust vahemalt korra kvartalis (soovitatav on seda teha
muidugi ka jooksvalt) alluvatega maha istuda ja arutada, kuidas lainud
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on ning anda tagasisidet, kas tema nagemus asjast on sama, mis

tootajal.
Soovitused tagasiside andmiseks

Kui oled otsustanud rohkem tagasisidet inimestele andma hakata, on
alguses hea ka inimesi sellest teavitada. Naiteks void sa Oelda, et oled
aru saanud, kui oluline on, et iga inimese jaoks oleks olemas nn
“treener”, kes tema tegemisi jalgib ning teda toetab, ja seet6ttu
otsustasid sagedamini tagasisidet andma hakata. Sellisel juhul inimesed
teavad sellega arvestada ning nendele ei tule see liiga suure ullatusena.

Monikord juhtub, et juht satub lugema vastava eriala kirjandust (nagu
naiteks see e-raamat) vdi osalema koolitusel, mille jarel hakkab ta
aktiivselt kdike Opitut praktikasse rakendama. See voib tddtajad, kes
pole sellise juhiga harjunud, ara ehmatada ning tekitab tunde, et juht
pUuab nadd tohutult (aga ootame néadalakese, kill 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 td6tajad on sinu uue rolliga harjunud,

vOid hakata tooma sisse ka toetavat negatiivset tagasisidet.

Void seda teha naiteks vormis: “Mari, sul oli eile kohtumine selle
kliendiga, mille kohta kuulsin, et klient sai Usna kurjaks. Kas sa soovid,
et jagan oma arvamust, mida sellises olukorras teha?”. Kui t66taja on
andnud selleks oma ndusoleku, 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 tdd6taja suhtes. Hoolivus (kuidas sa kasitleksid seda
teemat oma sdbraga) ei tohi kaduda isegi siis, kui tunned, et inimene ei

teinud kdige paris asjakohaselt.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T5. Usalduse loomine

Kas sa laheksid luurele inimesega, keda sa ei usalda?

\ . Kumb sind rohkem motiveeriks, kas see, kui juht annaks
sulle ilesande ning itleks tipselt, kuidas see
lahendada, véi juht, kes annab sulle ilesande ja lubab
sul selle Gra 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 iilesande lahendamiseks

kasutada oma oskusi, teadmisi ja potentsiaali.

lima inimesteta on ettevote vaid kirje ariregistris - inimesed on need, kes
loovad kirjest toimiva ettevotte. Kuna ilma inimesteta ettevotet ei
eksisteeri, on inimeste vahelised suhted ettevottes kriitilise tdhtsusega.
Samas ei ole vdimalik Uksteist toetavaid suhteid arendada, kui inimeste

vahel puudub usaldus - usaldus loob vundamendi Uhiseks koosOOks.

Usaldus algab toointervjuul

Usalduse loomine algab juba esmasel kohtumisel t66intervjuul. Just seal
selgitatakse Uksteisele, mida ollakse valmis pakkuma ning kuidas
kumbki saab probleeme lahendama. Kui t66taja lubab intervjuul, et
oskab voorkeelt ja tunneb teatud programme, kuid hillem selgub, et ta
liialdas, on juhil teda edaspidi raske usaldada. Sama kehtib ka juhile -
kui ta lubab korralikku véljadpet ning toimivaid t66protsesse, mida aga ei
suudeta téita, kaotab oma usaldusvéérsuse hoopis t66andja.

Leigh Branham kirjutas 19 000 vabatahtlikult t66lt lahkunud inimesega

tehtud intervjuude baasil raamatu “7 pdhjust, miks inimesed tegelikult
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lahkuvad”. See raamat selgitab kdige levinumaid p&hjusi, miks inimesed
(sbltumata, mida nad juhile Utlevad) tegelikult otsustavad isegi
majanduslikult vaga kasulikelt tddkohtadelt lahkuda. Uheks pdhjuseks oli
“Ma ei usaldanud oma juhti”, mis naitab, kui oluline t66tajate jaoks see
on, et nende juht nende jaoks usaldusvaarne oleks.

Samuti nditavad maailma suurima uuringufirma Gallup’i uuringud
inimeste t66le puhendumuse ja juhtide usaldamise vahelist seost. Kui
veel kakskimmend aastat tagasi usaldas enamus tbotajatest oma
ettevotet, siis 21. sajandi esimese dekaadi jooksul on see
markimisvaarselt langenud (eelkdige tdnu pankade ja poliitika suhtes
usalduse kaotamise t6ttu), mis on oluliselt langetanud ka t66tajate tdole
pUihendumust. Gallupi uuringud naitasid, et 95% t66le plhendunud
to6tajatest usaldavad ka oma juhti. Samal ajal nendest tdéétajatest, kes
ei ole t66le puhendunud, usaldavad oma juhti vaid 46 protsenti.

Usaldusvaarsest keskkonnast voidavad koik

Usaldusvaarne keskkond ettevottes tagab vaba informatsiooni liikumise
ja véimaluse t66le pihenduda. Kui inimesed ei usalda Uksteist, vaib neis
tekkida hirm, et keegi teeb midagi, mis tema halba valgusesse jatab.
Naiteks on palju isegi selliseid olukordi, kus juhid kardavad paista
alluvast rumalamana, mistottu ei lase nad alluvatel oma ideedega
lagedale tulla. Té6tajad tajuvad seda ning nende usaldus (respekt) juhi
vastu langeb, mis alandab ka t66taja motivatsiooni ja loovust.

See kehtib ka sama tasandi tbotajate suhtes - kui inimesed ei saa
kolleegi usaldada, on kommunikatsioon nende vahel pidurdunud, mis
paratamatult pidurdab ka sunergilist edasilikumist. Kui aga inimeste
vahel on usaldus, ollakse altid teineteise voite ja vigu teadvustama,
nendest dppima, ideid omavahel vahetama ning siis koos edasi liikkuma.

Kas inimesed voivad vabalt raakida?

Monedes ettevotetes korraldatakse td6tajate rahuloluuuringuid, millest
aga ei ole midagi kasu, sest t00tajad ei julge seal ausalt oma arvamust
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avaldada. Nad lintsalt ei usalda juhte, kes kinnitavad kull uuringu
anontiUimsust, aga rakendavad hilisemaid sanktsioone. Sellises
olukorras on ettevote “kinnises” ringis, sest kuigi juhtkond tajub, et
midagi on valesti, siis toeliste pohjusteni ei jouta.

Uks rahvusvaheline ettevote ldks aga radikaalset teed pidi, valides
to6tajatele esindajad, kelle Ulesandeks oli kord kvartalis t66tajate mured
ja ettepanekud juhtkonna ette tuua. Esialgu olid need ettepanekud
kunstlikud ja ebaolulised, sest esindajad kartsid ise oma t60koha péarast.
Peale seda, kui esindajatega solmiti aga leping, mis keelas nende
vallandamise esindajana tO6tades ja aasta parast selle |6petamist,
hakkas tulema tO0tajatelt vaga konstruktiivseid ja kasulikke
ettepanekuid, mis tdstis aastate jooksul oluliselt ka nende pihendumust.

Lihtsa lepingu kaudu suutsid juhid oma usaldusvaarsust tdestada.
Usaldamatus viib mikromanageerimiseni

Juhul, kui juhid ei usalda omalt poolt to6tajaid, voib see viia vaga
ebaefektiivse juhtimiseni, sest juht tunneb, et ta peab kdik ise éara
tegema (kedagi teist ta ju ei usalda). Selline olukord paadib aga sageli
viisil, et juhi tegelik roll - inimeste juhtimine - ja&b tahaplaanile, sest ta
keskendub spetsilisti GUlesannetele.

Daniel H. Pink (raamatu “Drive” autor) joudis oma uurimistdd kaigus
jareldusele, et tootajate kdige olulisem mitterahaline motivaator on
autonoomsus - voimalus ise valida, kellega, kuidas ja millal ta oma t66
ara teeb. Kui aga juht parsib mikromanageerimisega inimeste
autonoomiat, ei saagi nendes sisemine motivatsioon tekkida - nad
tunnevad, et nad on masinad, mis peavad etteantud Uulesanded
etteantud viisil ara tegema. Nende loovus vaheneb, nende motivatsioon
pidurdub ja pihendumus langeb.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T6. Naeratav suhtlemine

Ajuteadlased véaidavad, et rodmus 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

nad on oma olekult altid koosté6ks,

nad tunduvad usaldusvéérsemad ja

2es

meile meeldib selliste inimeste juures

liktsalt olla, sest nad sititavad meid.

Ajuteadlased on viimaste aastakiUmnete jooksul avastanud inimese
voimekuse kohta pdnevaid fakte. Nimelt naitavad uuringud, et
positiivsed ja optimistlikud inimesed on vdrreldes negatiivsetega kuni
30% efektiivsemad ja produktiivsemad.

See on voimalik tdnu avardumise efektile (ingl k build and broaden
effect), mille kaigus aju tanu sellistele heaoluhormoonidele nagu
endorfiin ja serontoniin efektiivsemalt t66le hakkab. Uuringud néitavad,
et avardumise efekti kdigus moodustab aju kiiremini ajurakkude vahelisi
uhendusi (neuronthendusi), mistdttu métleb inimene kiiremini, lahendab
kiiremini probleeme ja on loovam. Kas sina juhina ei tahaks oma
meeskonda inimesi, kes saavad tanu optimistlikule ellusuhtumisele kuni

30 protsenti paremaid tulemusi?
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Pygmalioni efekt

Sageli ootavad juhid, et t66tajad ise oma motivatsiooni ja tulemuste eest
hoolt kannaksid. Monikord p6drduvad nad isegi Kkoolitajate poole
palvega motiveerida t6o6tajaid, kes on juhi hinnangul taiesti “&ra
vajunud”. Kidsimusele, mida juht ise on valmis selle nimel tegema, Utleb
ta, et ta on oma igapéevaulesannetega niivord hdivatud, et inimeste
motiveerimiseks ei jaa lihtsalt aega. Nii tuhisevadki paljud juhid m66da
ettevotet tdsise ja kurja ndoga ringi (“parem ara tule kisi mult midagi),

arvates, et see neid imbritsevale keskkonnale mingit moju avaldaks.

Siiski naitavad mitmed teaduslikud uuringud just juhi igapdevase oleku
aarmiselt olulist mdju tdébtajatele ning nende tulemuslikkusele. Naiteks
viis Robert Rosenthal Uhes pohikoolis labi eksperimendi, mille kéigus
tehti opilastele Gppeaasta alguses 1Q test ja selle pohjal valiti vélja kolm
keskmise tulemusega 6pilast. Opetajale deldi aga, et need kolm on
taielikud geeniused, sest nende tulemus olid teiste omadest peajagu Ule.
Opetaja oli Ullatunud, véites, et ta ei ole nende geniaalsust kiill varem
marganud, sest tema arvates on tegemist téiesti tavaliste Opilastega.
Uurijad kinnitasid aga oma avastust, kuid palusid 6petajal mitte kuidagi
seda avastust nendele kolmele ega ka teistele Opilastele valja naidata.

Uheksa kuud hiliem tehti samade &pilaste peal uus testi. Mis sa arvad,
missugused kolm olid nudd teistest peajagu ule? Just, need kolm
keskmikku, keda Opetaja oli kogu kooliaasta véltel arvanud olevat
geeniused - pelgalt tema alateadlik usk nendesse lastesse aitas lastel
oma tulemusi parandada. Seda nimetatakse psuhholoogias Pygmalioni
efektiks (Uhe Vana-Kreeka mutoloogia kohaselt).

Juhid ja nende usk (sh alateadlik, mitte ainult vélja naidatud) oma
too6tajatesse maarab paljuski selle, kas td6tajad on edukad voi mitte. Kui
juht on ees madala enesehinnanguga, masenduses ja kriitiline kodige
ning koigi suhtes, on tema alluvuses tootavatel inimestel samuti vaga
raske suurepéraseid tulemusi saavutada. Kui aga juht teeb endaga t66d,

leiab Gles oma t66 ja elu helgema poole, ning keskendub rohkem elu
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positiivsetele kilgedele, aitab see ka tO6tajatel end paremini tunda ja
seelabi oma t66d paremini teha.

Miks onnelikud t66tajad ettevottele kasulikumad on?

Sageli ollakse arvamusel, et inimesel on p&hjust “Gnnelik” olla vaid juhul,
kui kdik asjad tema elus hasti lahevad. Kusides oma onnetult sdbralt
kurvameelsuse pohjusi, voib ta lakooniliselt vastata, et tal ei ole lihtsalt
Uhtegi pdhjust dnnelik olla.

See on paradoks, sest viimase viiekimne aasta psuhholoogilised
uuringud kinnitavad, et juhul, kui me oleme valdavalt 6nnetud, on ka
oma eesmarke ja unistusi raske taide viia. Ning seda just eelkdige tédnu
stressireziimile, milles me dnnetuna olles té6tame. Me ei kasuta eelpool

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

Naiteks tuvastas Uks 272 td0tajaga 18 kuud valdanud uuring, et
tootajad, kes olid oma t66 ning eluga rohkem rahul, ja hindasid end
pigem onnelikeks inimesteks, said selle perioodi jooksul oma Ulemustelt
rohkem kiita ja teenisid suuremat sissetulekut. Samuti leiti uuringute
kaigus, et rahulolevad (“Onnelikud”) t6détajad vétavad véhem
haiguspéaevi, ja “Onnelikud” tudengid suutsid jargneva 20 aasta jooksul
paremat karjaari teha ning rohkem raha teenida.

Koik sellised uuringud naitavad, et hea enesetunne ning rahulolu on
arendatav eelis eesmarkide ja edu saavutamisel, sest me kasutame
sellisel viisil oma aju efektiivsemalt. Et inimesed saaksid 166 juures
sellised eelised iseenda ja ettevotte hivanguks t60le panna, peab
eelkdige juht vastava kultuur ja atmosfaari ettevottes looma. Naeratav ja
positiivne suhtumine iseendasse, teistesse inimestesse ja t60sse on

kindlasti Uks efektiivne viis selle elluviimiseks.
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T7. Innustav arendamine

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

Juhi ilesanne on aidata kéikidel téétajatel

oma eesmdrgid saavutada. Selleks

\{

kasutab juht oma teadmisi ja oskusi ning

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 suurepérast.

Uldjuhul ei meeldi inimestele riske vétta ja tegutseda véljaspool
mugavustsooni. Seetdttu ndemegi nii palju paigalseisu ja mdnikord iseqi
stagnatsiooni. Kui meie juhina ei julgusta, ei arenda ja ei toeta inimesi

suuremaid samme astuma, voivadki nad paigale jaada.

Monikord vOib inimeste julgustamine ja innustamine nende jaoks
ebamugav olla, sest nad on harjunud nendele omasel viisil kaituma.
lgasugune halve tavaparasest tekitab inimese ajus ohutunde ja kaivitab
“voitle voi pdgene” reaktsiooni. Uldjuhul Ulereageeritakse sellele ja
plultakse 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 labi arendamise

Uks olulisemaid ja efektiivsemaid viise aitamaks inimestel oma
eesmarke saavutada, on neid treenida, koolitada ja arendada. Mitte
keegi ei saa edukas olla, kui ta ei tea, mida ja kuidas teha. Seetottu on
vaga oluline, et juht pakuks inimestele vbimalust ennast arendada ja
pidevalt uusi asju juurde Oppida. Oluline oskus on siinjuures ka
coaching, mis tahendab juhi poolset teadlikku tO0taja suunamist ja
arendamist oma eesmarkide saavutamisel eelkdige Oigete kusimuste

esitamise kaudu.

Paljudele ametikohtadele ei ole tdnastes organisatsioonides koolitusi (sh
koolitused uutele tddtajatele) ette nahtud. Juhid eeldavad, et kil
inimesed omandavad t66 kaigus baasteadmised ja sellest piisab.
Tegelikult viib aga selline suhtumine olukorda, kus t66taja ei julge endast
maksimumi anda, sest ta kardab eksida. Alavoimsusel t66tades voib
jdéda temast juhile mulje kui va@hevbimekast tOo6tajast, kui tegelik

probleem seisneb juhis, kes ei oska inimese tait potentsiaali valja tuua.

Kui organisatsioon ei vdimalda 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 tadiendamist ja arendamist. Samuti naitab see tbotajatele,
et juht nendest hoolib ja nende lojaalsus juhi ning ettevotte suhtes
suureneb. Inimeste arendamine suurendab ju otseselt ettevotte
inimkapitali vaartust. Kuna iga ettevote on aga just nii vOimekas Kkui
vbimekad on seal tb66tavad inimesed, peakski inimeste arendamine iga
juhi oluliseks prioriteediks olema.

Kuidas inimesi innustada ja arendada?

Efektiivne juhtimine tdhendab alati I&bipaistvust. See omadus on tahtis
ka tO6tajate arendamisel ja innustamisel. Juht vdib alustada inimeste
innustamist avatud kusimustega nagu nditeks: “Mida ma omalt poolt
saaksin teha, et aidata sul oma eesmargid saavutada?”.
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Tihti avastavad juhid selliste kisimuste kaudu, et t6Otajate poolsed
ootused temale ei olegi vaga korged. Monikord héirivad tddtajaid
vaikesed asjad, mille elimineerimine ei ndua palju aega, raha ning
energiat, kuid mille moju inimeste enesetundele ja nende tulemustele

vOib markimisvaarne olla.

Véga oluline tehnika t66tajate arendamiseks on korraliku uue t66taja
programmi véljatdétamine. Sageli on uue t66taja td6olevotmisel koikidel
nii kiire, et uus inimene visatakse nagu kutsikas vooras kohas vette.
Juhtidele meeldib siinjuures mobelda, et tdeline tegija jadb rasketes
oludes ellu ning et uus t66taja saab end niimoodi juhile tGestada.
Tegelikkus (t66tajate endi sdnul) on aga see, et sellised olukorrad de-
motiveerivad inimesi ning vdhendavad nende usaldust ettevotte vastu.
Igal uuel t66tajal on Gigus saada véljadpe, et seejarel oma potentsiaal
ettevotte kasuks t66le panna.

Paljudes ettevotetes kasutatakse inimeste teadlikkuse suurendamiseks
ka ettevottesisest rotatsiooni, mille kaigus tdé6tavad inimesed teatud
perioodi mdénes teises osakonnas. See annab vbéimaluse mdista, kuidas
ettevote ja selle protsessid tegelikult aset leiavad, mis omakorda aitab
ka koostd0d arendada. Eriti oluline on see juhtivatel positsioonidel
tO6tavatele inimestele, kes sageli ei nde voi ei taha naha, mis
esmatasandil tegelikult toimub. RotatsioonOpe voimaldab aga juhil aimu
saada, kuidas protsessid tegelikult t66tavad ja voimaldab tal ka inimesi

ja nende muresid paremini moista.

PslUhholoogid kinnitavad, et inimese kodige olulisemaks mitterahaliseks
motivaatoriks on autonoomia - OGigus 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 vétmine juhi poolt tdotajate
autonoomia suurendamiseks arendab t6o6tajaid oluliselt paremini kui

ariraamatute lugemine voi klassikoolitustel osalemine.
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T8. Kiuitmine ja tunnustamine

Tunnustamine on Kiireim viis panna inimest 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 hésti. Siiski ei leia

me ise sageli hetke, et seda teistele elda.

Klsides juhtidelt, mida tdhendab nende jaoks tunnustamine, saame
sageli vastuseks vimplite ja diplomite jagamise suvepéevadel. Esitades
sama kiUsimuse aga tOOtajatele, saame vastuseks hoopiski midagi
muud: t606tajate jaoks on kdige oodatum tunnustus see, kui juht nendele

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

Just selline |6he arusaamiste vahel on pohjuseks, miks vahene
tunnustamine ja kiitmine paljudes asutustes suureks probleemiks on.

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

Ajuteadlased annavad sellele vaga loogilise selgituse. Nad Utlevad, et
meie aju neuronstruktuurid (ajurakkude vahelised Uhendused) on meie
enda poolt aastatega sellisel viisil t66le pandud - see on lihtsalt meie
motlemisharjumuste tulemus. Kui me oleme harjunud mdtlema, et
inimesed vé&arivad Kkiitust ja tunnustust ainult juhul, kui nad midagi

erakordset saavutavad, Opimegi teiste juures markama keskpéarasust.
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Kui laps paastab tagahoovis paasukese, tunnustame teda selle eest
(see on ju erakordne). Kui tdd6taja mitmekordistab oma tulemused,

kiidame teda selle eest ja anname vimpli.

Kui aga laps lihtsalt 6pib hésti, lihtsalt koristab oma toa &ra ja on lihtsalt
hea laps, ei marka me millegipérast seda - vdhemalt ei nde me pohjust
seda vélja Oelda. Sama olukord on ka tootajatega. Me ju votamegi
inimesed to0le selleks, et ta head t66d teeks - miks me teda selle eest

veel tunnustama siis peaksime?
Milleks tunnustamine kasulik on?

Psihholoogid Utlevad, et tunnustamine on koige efektiivsem viis
panemaks inimest mingit kasulikku tegevust kordama (mdned allikad
viitavad ROIl'le 1:100). Naiteks kui t66taja teeb midagi ettevotte jaoks
kasulikku, mille eest juht talle helistab ning teda selle eest tunnustab, on
vaga tbendaoline, et t66taja seda tegevust korrata padab.

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, mo6dubki tO6taja igapédevane elu
hallis ja apaatses tsoonis.

Edukas meeskonnas on 5 tunnustust 1 kriitika kohta

Ameerika psihholoog Marcial Losada viis 1abi uuringu, mille eesmark oli
tuvastada, kui tugev moju on negatiivsusel ja positiivsusel. Losada
avastas, et igasuguse “meeskonna” (sépruskond, perekond, meeskond
jt) arengueelduseks on tunnustuse ja kriitika minimaalne suhe 3:1 (kbik
meeskonnad on stagnatsioonis, kui meeskonnaliikmed iga kriitika kohta
vahemalt 3 kiitust ei jaga). Kui meeskond soovib aga “Gitseda”, peaks
see suhe olema vahemalt 5:1 (iga kriitika kohta viis tunnustust).
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Suurenda oma té6tajate tulemuslikkust kuni 30 protsenti

Psuhholoogilised uuringud on nédidanud, et negatiivne ja dnnetu inimene
t66tab alavoimsusel - tema aju lihtsalt ei t66ta nii efektiivselt kui voiks.
Samad uuringud kinnitavad, et optimistlik ja positivne inimene vaib
saavutada kuni 30 protsenti paremaid tulemusi t&dnu ajus toimuvale

“avardumise efektile”, millest on ka mitmel korral juba juttu olnud.

Kui juht ei vaartusta ja ei tunnusta oma t66tajaid, on tdotajatel end t66
juures vaga keeruline hasti tunda. Palk voib kill hea olla ja ettevote voib
regulaarselt kdikvoimalikke Uritusi korraldada, kuid kui juht igapaevaselt
oma hoolivust td6tajatesse Ules ei ndita ja neid ei vaartusta, on koigel
valisel siiski piiratud moju.

Tunnustamine paneb aga inimesed Oitsema. Ja see ei vaja mitte Uhtegi
senti investeeringut. Kui sa juhina tunned, et siseklima on halb ja
t66tajad on alamotiveeritud (ja rdagivad kogu aeg palgast), siis proovi
alustada teisest otsast - hakka inimesi tunnustama. Kui voimalik,
suurenda palka, aga ole teadlik, et palgateema ei kao kunagi “laualt”.
Seetdttu proovi ka teisi tehnikaid - muuda inimeste jaoks téokoht
selliseks, kuhu nad tahavad igal hommikul t6dle tulla. Seda mitte vaid
palga pérast, vaid ka juhi, kultuuri, tdhenduse ja sOprade péarast. Muuda
t6Okoht selliseks, kus tdotajatel on lihtsalt hea olla - neid tunnustatakse,

vaartustatakse ja nendest hoolitakse.
Puudustele viitamine ei ole motiveeriv

Monikord arvatakse, et inimesi motiveerib see, kui nende vigadele ja
puudustele tdhelepanu juhitakse. Usutakse, et t66taja teeb vihjest omad
jareldused ja hakkab rohkem pingutama. Siin aga kehtib lintne 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 Gha norgemaks t66tajaks - tema enesehinnang langeb, ta usub,
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et ta ei saa millegagi hakkama, ja ta hakkab kahtlema, kas ta sellele
ametile Uldse sobib. Sellised pslUhholoogilised tegurid mdjutavad

otseselt omakorda tema t66tulemusi ja Gmbritsevaid kolleege.

Hakates aga t6o6tajale regulaarselt meenutama, mida ta hasti teeb ja
kuidas ta ettevéttele kasulik on, hakkab inimene iseennast ka uue nurga
alt nagema. Tema enesehinnang tdouseb, ta julgeb aktiivsemalt ja
osavotlikumalt oma to0sse jalle suhtuda ja temas kaivitub avardumise
efekt. Loomulikult on vaja mdnikord ka tddtajatele kriitikat teha, aga
seda siiski meeles pidades Losada suhtarvu 3:1.

Tunnustamine ei vaja suisteemi

Tunnustamisststeem ei pea olema mahukas ja keeruline. Tunnustamine
tdhendab lihtsalt inimestele meelde tuletamist, et nad teevad oma t66d
hasti ja nad on ettevotte jaoks olulised. Tunnustamiseks ei pea td6taja
midagi erakordset korda saatma, et siis saalitédie rahva ees talle selle
eest vimpel anda. Uuringud ja praktika naitavad, et t06taja jaoks on palju
olulisem see, kui tlemus muuhulgas mone hea sona paotab. VOib - olla
oli see tulemuslik muugikdne, ehk hoopis hasti kirjutatud kiri. See ei
olegi tahtis, mis see oli - kui sa Glemusena markad, et inimene pingutas
ja tegi midagi héasti, siis dra jata seda tahelepanuta. Utle talle seda, ja sa
néaed, kuidas sinu t66tajad oma t66sse Uha rohkem armuvad.

Véldi manipulatsiooni

Siiski on oluline eristada Uksteisest manipuleerivat kiitmist ja tunnustavat
kiitmist. Esimesel juhul tunnetab inimene, et tegemist ei ole siira
tagasisidega, vaid teda kiideti selleks, et ta midagi nuud teeks. Naiteks
kasutatakse seda sageli laste suhtes Geldes: “Mart, sa oled ju nii hea
poiss, et lahed koristad oma kapi &ra”. Antud juhul on tegemist on

manipuleerimisega.

Kui aga ema utleb Mardile peale kapi koristamist: “Mart, sa oled toeliselt
tubli, et selle kapi ara koristasid. Toesti tubli!”, tunneb Mart, et sai kiita

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

Meil voib olla peas 101 erinevat lugu. Ja kdik need vdivad valed olla.

Oled sa olnud olukorras, kus keegi kditub
viisil, mis sind darritab? 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
radgime endale oma peas igasuguseid

lugusid ja usume neid vankumatult.

Kas aga peaksime?

Kuna koikide inimeste taustsisteemid (ajalugu, hoiakud, métted,
emotsioonid jne) on erinevad, paistab terve maailm igale inimesele
erinev ja unikaalne. Kdik arusaamised, mis meil on, on vankumatult
Oiged ja t0esed 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 arritab meid. Me Iahtume iseendast, sest
meie ju kaituksime nii. Jarelikult teeb seda ka tema. Samas unustame
ara 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 moétlematut. Me vdime sellise inimese
peale aastaid viha pidada, kuni Uhel hetkel saame kuskilt teada, et tema

tegelik kavatsus teo taga oli hoopiski midagi muud. Me avastame, et
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motlesime ise valja tema kaitumise argumendid. Kui oleksime kohe
tema kéest kisinud 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
kisime, ei pahanda uldjuhul meie peale keegi. Véljakutse on aga just
oigel hetkel digeid klusimusi 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 tapsemalt ning spetsiifilisemalt oma kUsimused formuleerime, seda

suurem on tdéendosus, et suudame konflikti Gldse ara hoida.

Juhina on vastutus motiveeriva dhkkonna loomise eest meie dlgadel.
Kahjuks aga on paljudes ettevotetes just juht see, kes endale
igasuguseid lugusid oma peas alluvate kohta raagib (harvad ei ole ka
juhud, kui juht oma legende kohvnurgas ka teistega jagab). Manikord
arvavad juhid, et inimesed soovivad teda kiusata ja td6tavad talle
teadlikult vastu, monikord aga on juht veendunud, et inimesed jatsid
teatud asjad tegemata seepdrast, et nad on laisad. Sarnaseid naiteid
vOib praktikas leida vaga palju. Kdiki neid thendab aga thine joon - juht

eksib oma eelduste osas.

Kui juht kutsuks sellises olukorras inimesed vestlusele, kus siiralt
kavatsuste ja pohjuste Ule arutataks, vOib juht avastada, et inimesed
tegelikult ei olegi nii halvad. Nendel on kull omad pdhjused, aga need ei
ole isiklikult vaenulikud juhi ja ettevotte suhtes. Eks Utleb ju vanasdnagi,

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

Mitte Ukski inimene ei heida juhile ette, kui see temalt liiga palju
kisimusi esitab. Kui juht néitab oma huvi alluvate suhtes ules ja on oma
juhtimises siiras, vastavad samaga ka alluvad. Kui aga juht vaid Ghel
korral aastas alluvatega arenguvestluses kohtub, ja seal ka silmipeites
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kiirelt kisimustikuga Uhele poole uritab saada, ei olegi voimalik siiraid
vastuseid inimestelt saada. Kui siirus inimeste vahel puudub, tekivadki

legendid inimeste pahe 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
tdepoolest ei taha inimesed muutustega kaasa tulla.

Koosolekud on teatud otsuste vastuvotmiseks kriitiliselt tahtsad. Kui aga
koosolekud “laadaks” ldhevad ja osalejaid oma konstruktiivsust Ules ei
naita, muutuvad koosolekud ka kasutuks. Ka siin on hea koht inimestelt
siiralt kisimusi kusida, et nad saaksid vastupunnimise ja vabanduste

otsimise asemel lahendustele keskenduda.

Uheks véga efektiivseks viisiks inimesi kaasa métlema saada, on kiisida
koosolekul inimestelt alljargnev kisimus: “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 kdike harjumusparasel viisil. Seetéttu on levinud
olukorrad, kus tdé6tajad muudatuste vastu voitlema hakkavad. Samas on
inimesed ka vaga loovad, mistottu leiavad nad kergesti 10 pohjust, miks
seda muutust |abi viia ei ole véimalik, mitte aga, kuidas muutus Iabi viia
oleks voimalik. Siin aitab juhti naiteks 15 minutiks keelata ara kasutada

fraasi “see ei ole voimalik”
b) Ma ei taha

Sarnaselt eelmise punktiga takistab ka selline fraas inimeste
loomingulisust. Siin naitavad inimesed aga lles oma julgust, sest toovad
sisse mina-teguri. Selle valtimiseks leppige aga samuti kokku, et keegi
ei kasuta 15 minuti jooksul seda fraasi ning inimesed vbivad avastada
oma loovuse.
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c) Jah, seda kiill, aga ...

See fraas naitab selgelt, kuidas igas inimeses ja situatsioonis leidub
polaarsus. Kui juht on soovitud plaani v0i vajaliku muutuse enda arust
vOimalikult arusaadavalt &ara selgitanud, leidub ruumis tavaliselt
vahemalt Uks julge, kes Utleb, et jah, see on kdik vaga ilus, aga ... ja siia
jargi tuleb taas rida pdhjuseid, miks tegelikult seda kdike ikka teha ei saa
ja ei taha.

Kisimused argitavad meie loovust

Pstihholoogid on avastanud, et kisimused on efektiivsemad
enesejoustajad kui lihtsalt sisendavad deklaratsioonid. Naiteks on
kinnitust leidnud fakt, et kui inimene kinnitab endale, et ta saab millegagi
hakkama, on sellel vaiksem moju, kui ta kusiks endalt: “Kas ma saan

sellega hakkama?”.

Sellistele avastustele tuginedes on juhtide poolne kisimuste esitamine
vaga efektiivne viis oma t6o6tajaid edasi aidata. Tihtilugu on madalate
tulemuste pdhjuseks inimese sisemised uskumused, mis ei vdimalda tal
edasi liikuda. Aidates inimesel formuleerida endale kisimused “Kas ma
saan paremaid tulemusi teha?” ja “Kuidas ma saaksin paremaid
tulemusi saavutada?” kaivitavad inimese sees protsessid, mis aitavad
uusi lahendusi vélja t66tada.

Klasimuste esitamine on ka coachide peamine to0vahend, mille kaigus
coachid juhendavad inimese kiUsimuste kaudu vastusteni enda sees.
Monikord vOib juhtuda, et meil on vastused olemas, aga me lihtsalt ei
tea seda. Kui korvalseisja meilt sellises olukorras 0Oigeid kusimusi
esitada oskab, voivad lahendused tulla kiiremani kui arvata oskasime.

Kusi juhina inimestelt kiisimusi ja sa markad, kuidas nende saavutused
paranevad. Ara kunagi eelda ja jaa sellesse eeldusesse kinni, sest on

suur tdenaosus, et su eeldus on vale.
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TEISTE MOTIVEERIMINE

T10. Ole mimestele eeskujuks

Lapsed imiteerivad oma vanemaid. Alluvad imiteerivad oma Ulemusi.

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

kollektiivis vahetuvad, peegeldab

kollektiiv alati eelkéige juhti.

Missugust kollektiivi sulle meeldiks juhtida? Missuguste inimestega sulle
meeldiks koos td6tada? Missugust puhendumust sa oma tdo6tajatelt
ootad? Just sellist, missugust sa ise oma td6tajatele 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, suudlasi ja vaenlasi valjastpoolt. Tihtilugu ei tule me selle
peale, et tdhelepanu iseendale pddrata - ehk leiab kiiremini vastused?

Eeskujuks olemine on vaga efektiivne inimeste motiveerimise viis. Nii

nagu juht kditub oma alluvate, partnerite ning klientidega, dpivad alluvad
kdituma enda omadega. See lihtsalt kandub Ule.
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Alusta iseenda kaitumise auditiga

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

sammude kaupa - Uks harjumus korraga.

Alusta sellest, et sa kaardistad iseennast. Jalgi nadala valtel iseennast
justkui korvalt ning puta tabada hetki, mil sa kaitud viisil, mis sulle

endale ei meeldiks, kui keegi sinuga niimoodi kaituks.
Teadvusta, et inimesed naevad maailma erinevalt

Ettevotted koosnevad omavahel suhtlevatest ja koost60d tegevatest
inimestest, mitte masinatest. Masinate juhtimine on lintne - nad ei motle
ja ei tunne midagi. Kaastt6tajad elavad aga igatks oma isiklikus

maailmas koos oma mdtete, emotsioonide, harjumuste ja hoiakutega.

Need tegurid mdaravad, missugusena nemad oma maailma tajuvad. Kui
sa monikord tunned, et teised on mdistmatud, voib pdhjuseks olla lihtsalt
teie erinev taustsisteem. Kohe neid selle eest aga hukka moista voib
olla sinu kui juhi jaoks hukatuslik.

"Lihtne on hukka moista. Piitia moista."

"Lihntne on hukka moista, puda mdista" on hea paik eeskujuliku
kaitumisega 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 puuda

alles siis olukorda tdlgendada.

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 mdista
puuab, soovivad alluvad loomulikul viisil endast parima anda (I6puks
té6tavad ju kbik Uhise eesmargi nimel) ja on ka juhi suhtes moistvamad.

Védhenda Iohet juhi ja t66tajate vahel

Voib-olla oled sa kunagi kogenud, kuidas inimesed juhtkonna otsustele
vastu seisavad - nad justkui jonnivad ilma konkreetse pdhjuseta oluliste
muutuste vastu, mis kull lGhiajaliselt nende igapéevast t66ritmi ehk

I6huvad, aga pikaajaliselt kdikidele kahtlemata kasu toovad.

Selline olukord on tavaliselt tingitud psihholoogilisest I16hest td6tajate ja
juhtide vahel. Kui inimesed tajuvad alateadlikult, et juhid ei ole nendega
uhes paadis, on nad valmis ka seda igal vOimalusel valjendama.
Esimene samm selle Ulletamiseks on néitamine, et juht ei hooli mitte
ainult strateegilistest eesmaérkidest ja kasumist, vaid ka inimestest, kes
kasumi koju toovad.

Ootus ja suhtumine mojutab tulemusi

Monikord ei tahenda eeskujuks olemine lihtsalt valist naeratamist, sest
inimesi mojutab ka meie sisemine suhtumine nendesse. Seda
nimetatakse Pygmalioni efektiks, mille kohaselt mojutab inimese
alateadlik ootus ja hoiak kellegi suhtes viimase kéitumist ja tulemusi.

Selline efekt avastati Uhes Ameerika pdhikoolis labiviidud uuringu
kaigus, kui 8-nda klassi Opilaste hulgas viidi 1abi tasemetest. Testi
tulemusena valiti klassist valja kolm téiesti keskparast Opilast, kuid
Opetajale 6eldi, et need kolm on geeniused ja koikidest teistest peajagu
lile. Opetaja oli kiill Gllatunud, kuid oli néus psiihholoogide palvega seda
tulemust Opilaste eest varjama (teda paluti mitte kuidagi vélja naidata, et
need kolm on teistest paremad).

9 kuud hiljem tehti uus tasemetest, mis néitas ullatuslikult, et eelnevalt
valjavalitud keskparased lapsed olidki kummalisel viisil 9 kuuga teistest
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ette arenenud. See uuring nditas, kuidas Opetaja alateadlik ootus ja
hoiak nende kolme suhtes panigi nad paremini 6ppima.

Sarnane olukord on ka ettevbttes, kus juhi alateadlik ootus ning
suhtumine alluvatesse nende tulemusi mdjutab. Kui juht usub oma
too6tajatesse, kandub see usk alateadlikult t66tajatele Ule, ning nad
saavutavadki erakordseid tulemusi. Kui ta aga usub siiralt, et tema
ettevottes tOOtavad “luuserid”, peegelduvad need ajas ka numbrites.
Seetbttu on véga oluline juhina margata isegi oma sisemisi uskumusi

alluvate suhtes, rddkimata nende avalikust valjendamisest.
Avalik ebaviisakus paadib katastroofiga

Kui vaikiv vaenulikkus t66tajate suhtes avaldab viimastele ka vaikset
moju (Pygmalioni efekt), siis avalik vaenulikkus ja vaenutsemine voib
igale ettevottele saatuslikuks saada. Naiteks selgus Christine Porathi ja
Christine Pearsoni poolt labiviidud uuringute kaigus, et 98% tb66tajatest
on 160 juures ebaviisakat ja vaenulikku kohtlemist kogenud, millel on

nende t66le olnud otsene negatiivne moju:

* 48% tOotajatest vahendas tahtlikult oma té6panust;

* 47% tOOtajatest vahendas tahtlikult t66le kulutatud aega;
* 38% vahendas tahtlikult t66 kvaliteeti;

* 78% tO0tajatest Utles, et nende lojaalsus vahenes;

* 25% vaitis, et elasid oma negatiivse kogemuse klientide peal vélja.

Juhi roll ja kohus on margata ja teadvustada iseenda ning alluvate
vahelisi suhteid, ja samuti alluvate omavahelisisi suhteid, sest nendel on
ettevotte tulemustele otsene moju. Suhtumise ja suhtlemise muutmist
saab juht aga alustada ainult iseendast, sest tema on see, kelle nagu
ettevote vOi osakond on. Lapsed imiteerivad oma vanemaid. Inimesed

aga ulemusi.
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Kokkuvote

See vaike ja Ulevaatlik e-raamat mitterahalisest motivatsioonist ja selle
teadlikust arendamisest on alles algus. Mina autorina sain need
peatukid kirjutada, sinu juhina saad need aga igapdevaselt praktikasse
rakendada, mistottu on sinu roll palju vastutusrikkam ja olulisem. Siiski
ei jaa sinu roll neid tehnikaid kasutades pelgalt formaalseks, sest olen
taiesti veendunud, et mitterahaliste motivatsioonitehnikate maoju
inimestele on vaga tugev ja tO0tajad valjendavad oma tanu sellistele

juhtidele kbrgema puhendumuse ja paremate tulemustega.

Ma koondasin sellesse raamatusse Ulevaatlikult peamised printsiibid,
mis aitavad meil iseennast ja teisi inimesi motiveerituna hoida. Kuna
eesmark oli kirjutada see raamat kiireks ja ulevaatlikuks lugemiseks, ei
lainud autorina teadlikult Ghegi teemaga suvitsi, voimaldades igal lugejal

huvi korral seda ise teha.

Selle raamatu eesmérk on suurendada inimeste rahulolu oma elu ja
to6ga. Kuna me oleme kuni 70% oma ajast t00 juures, on eriti oluline, et
see pobnevalt ja monusalt veedetud oleks. Siiski ei piisa alati inimeste
enda soovist, sest organisatsioonikultuuri ja t66keskkonna kujundavad
eelkOige ikkagi juhid. Just seetottu otsustasin raamatu kaheks jagada,
millest esimene osa keskendub mitterahalisele enesemotiveerimisele ja

teine osa mitterahalisele teiste inimeste motiveerimisele.

Loodan siiralt, et raamatus kirjeldatud tehnikad lugejate kées ka
praktiliselt kasutust leiavad ja inimeste elud seeladbi pdnevamaks,

ilusamaks ja nauditavamaks muutuvad.

Sobralike soovidega,

Kaido Pajumaa
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