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Suuntautumisvaihtoehto -

Ohjaaja Lehtori Timo Riikkila

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli kuvata mainos- ja markkinointialan luovien ammatti-
laisten tydmotivaatiota ja luovuutta. Tarkoituksena oli selvittda, mika motivoi luovia henkildita
ja millad tavoin naiden ammattilaisten luovuutta voidaan tukea. Luovuus on valittu aiheeksi,
silld se on tulevaisuuden tydeldman tarked osaamisvaatimus ja tdssa kohderyhmassa sen
merkitys korostuu.

Viitekehys on koottu motivaation ja luovuuden valisen suhteen ymparille. Aluksi tydmotivaa-
tiota on lahestytty erilaisten teorioiden ja tyon imun kautta. Luovuudessa huomioitiin kasit-
teen monitulkinnaisuus, lilketoiminnallisen luovuuden rajoitteet sekd kohderyhmaksi rajattu
ammattiala. Lopuksi teoriaosuus nivoo tydmotivaation ja luovuuden yhteen eri tydeldman
ulottuvuuksissa.

Aihetta tutkittiin kvantitatiivisella kyselytutkimuksella, joka suunnattiin mainos- ja markkinoin-
tialalla toimiville luoville ammattilaisille. Kyselyn 60 vastaajaa kuvasivat vastauksillaan moti-
vaatiotasoaan, suhdetta tydmotivaatioon ja luovuuteen vaikuttaviin tekijoihin ja ilmaisivat
vastauksillaan sita, miten organisaatioista on l0ydettavissa luovuutta tukevia voimavarateki-
joita.

Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, ettd mainos- ja markkinointialan luovat am-
mattilaiset ovat todella motivoituneita. Jokainen vastaaja koki, ettd tydroolin selkeydella,
mahdollisuudella osallistua omaa ty6tad koskevaan paatdksentekoon, esimiehen tuella, esi-
miehen luottamuksella tyontekijaan ja hyvalla tiimihengella oli joko erittain tai jonkin verran
myonteinen vaikutus tydmotivaatioon. Useimmiten samat tekijat mydtavaikuttivat myos luo-
vuuteen. Suurimpina haasteina ilmeni henkildstéresurssien puute, organisaation hierarkki-
suus, aikataululliset vaatimukset seka se, ettei luovuutta aina tuettu organisaation toimesta.
Palkkaan suhtauduttiin positiivisesti, mutta lahes kaikki tekijat koettiin silti tarkedmmaksi mo-
tivaation ja luovuuden kannalta.

Tekija suosittelee, ettd hyvasta tiimihengesta ja luottamuksesta pidetdan kiinni jatkossakin
niiden positiivisen vaikutuksen vuoksi. Tekija myos suosittelee kiinnittamaan huomiota teh-
tavanantoihin, jotta tietoa ja aikaa on saatavilla riittdvasti. Liséksi on suositeltua varata riit-
tavasti henkildstoresursseja, silla yhteistyota pidetdan usein mielekkdana. Lisaksi ajatuksia
on mahdollista peilata ja kehittda muiden kanssa.

Avainsanat Luovuus, markkinointi, mainonta, motivaatio, tyon imu, tydmoti-
vaatio
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The purpose of this thesis was to describe work motivation and creativity of the creative
professionals in advertising and marketing industry. The goal was to find out what motivates
the creatives and identify the ways to support creativity. Creativity was chosen as the topic
as it is and will be an important competence requirement in working life. The requirement for
creativity is essential within the target group of this thesis.

The theoretical framework was built focusing on the relationship between motivation and
creativity. First, the concept of work motivation was approached through theories and the
concept of work engagement. Second, the ambiguity of the creativity concept was dis-
cussed, limitations in business creativity, and the field chosen for the thesis. Finally, it was
discussed how work motivation and creativity are tied together in various dimensions of
working life.

The practical part contained a quantitative survey directed to the creative professionals in
advertising and marketing field. 60 professionals were reached. Their responses described
their level of motivation and the relationship with the factors that influence work motivation
and creativity. Furthermore, the responses indicated the presence of those factors that sup-
port creativity.

Based on the responses to the survey, it can be stated that the creative professionals are
highly motivated and value several factors. Everyone agreed that the clarity of job role, an
opportunity to influence the decisions-making about one’s own work, managerial support,
the supervisor’s trust to the employee, and good team spirit have either very strong or some
positive impact on work motivation. In most of the cases, the same factors promoted their
creativity as well. The biggest challenges for work motivation and creativity were the lack of
human recourses, organizational hierarchy, deadline requirements, and the fact that the cre-
ativity was not supported by the organizations. Additionally, salary was seen as motivating
and contributing to creativity, but almost all the other factors were experienced as more
important.

As a result of the thesis, it can be recommended to keep up the good team spirit and the
trustful relationship between the employer and employee as it has positive impact on both
work motivation and creativity. The author also recommends to pay attention to the briefs
given to the workers so that there will be enough information and time to perform the task.
Furthermore, it is important to ensure that there are enough human resources. People usu-
ally prefer cooperating, and when working together, the employers have a chance to mirror
their ideas in the team.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimus- ja aihealueen valinnan taustat ja perustelut

Tassa opinnaytetydssa tutustutaan tydmotivaatioon ja luovuuteen. Usein kuulee puhut-
tavan, ettd luovuudella on yha suurempi merkitys liike-elamassa menestymiseen. It-
seasiassa yritykset ovat nostaneet luovuuden yhdeksi tarkeimmista tarvitsemistaan ky-
vyista (Petrone 2019). Kuitenkin useissa organisaatioissa ajatellaan, ettei luovalle ajat-
telulle anneta riittavasti tilaa (Trapp 2013). Tuntuu erikoiselta, ettad luovuutta vaaditaan,

vaikkei sille valttamatta 16ydy aidosti sijaa.

Luovuus on tydeldman tarked taito, silld automaatiolla on korvattu tai voidaan korvata
rutiininomaisia tehtavia (Petrone 2019). Luovuuden avulla yritys saavuttaa kilpailuetua,
elavoittaa yrityskulttuuria, lisaa tuottavuutta, ratkoo ongelmia ja parhaassa tapauksessa
jopa muuttaa maailmaa (Shch 2020). Nain kavi vaikkapa penisilliinin tapauksessa! Luo-
vuuden kaytto tyossa on ihanaa ja palkitsevaa niin tyontekijalle kuin organisaatiollekin.
Mutta puhuttaessa yleisesti tydnhyvinvoinnista nousevat usein esille esimerkiksi Kiire,

tydn tylsyys tai liilka haastavuus seka heikko organisointi.

Aiheen valinnan taustalla on kaksi teemaa. Toisaalta luovuus koetaan tarkeaksi, jopa
valttamattdmaksi tydelaman taidoksi. Samalla puhutaan siita, ettei luovalle ajattelulle an-
neta aikaa ja tilaa kiivastempoisessa tyoelamassa. Minulla on takanani seitseman vuotta
mainosalan luovana asiantuntijana ja empiirista tietoa aiheesta on karttunut runsaasti.
Valittu aihe osin kumpuaakin kahvipdytédkeskusteluista, omasta analyyttisyydestani seka
tyotapojen kehittdmiseen tahdanneista toimista. Usein kaymissani keskusteluissa on
noussut esiin asioita, jotka eivat mahdollista luovaa tyoskentelyd — kuten kiire, mikro-
managerointi ja kirea ilmapiiri. Nyt tavoitteena onkin saavuttaa tieteellinen ymmarrys mo-
tivaation, luovuuden ja luovuutta edistavien tekijoiden valisesta suhteesta. Mita luovuus
oikeastaan on ja mita edellytyksia sen esiintyminen vaatii? Kuinka luovaa ammattilaista

motivoidaan?



1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja aiheen rajaus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kuvata mainos- ja markkinointialan luovien henki-
I6iden tydmotivaatiota ja luovuutta parantavia tai heikentdvia tekijoita. Aihetta 1ahesty-
taan viitekehyksen ja kvantitatiivinen kyselytutkimus avulla, jonka kohderyhmana ovat
mainos- ja markkinointialalla olevat luovat ammattilaiset. Tutkimuksessa kuvataan hei-
dan kokemustaan tyomotivaatiosta ja luovuudesta seka naita vahvistavista tai heikenta-

vista tekijoista.

Viitekehyksessa syvennytaan luovuuden ja motivaation valiseen riippuvuussuhteeseen.
Tama suhde toimii opinnaytetyon ytimena, jonka kautta niin teorioita kuin henkilokohtai-
sia oivalluksia peilataan. Viitekehyksessa tullaan tarkastelemaan motivaatioteorioita eri-
tyisesti tydbmotivaation kannalta. Motivaatioteorioihin on valittu niin sisalto- ja prosessi-
teorioita kuin my0s positiivisen psykologiankin nakokulmia. Jari Hakasen tyon imun teo-

ria ja sen sisaltamat voimavaratekijat sisallytetdan osaksi viitekehysta.

Luovuutta tarkastellaan persoonallisuuspiirteend, ajattelutapana ja lahjakkuuden osa-
alueena, mutta myds osana mainos- ja markkinointialan osaamisvaatimuksia. Liiketoi-
minnallinen luovuus tullaan erottamaan perinteisemmasta taiteellisesta ja omaperai-

sesta luovuudesta.

Mybéhemmin opinndytetydssa tarkastellaan motivaation ja luovuuden valista yhteytta
tyossa. Tarkastelun kohteena ovat esimerkiksi tyosuunnittelun ja organisatoristen teki-
jéiden merkitys luovuudelle ja motivaatiolle seka palvelevan johtamisen elementit moti-

vaation ja luovuuden tukemisessa.

Kun viitekehys on koottu, siirrytaan tutkimusosioon. Kvantitatiivinen kyselytutkimus valit-
tiin menetelmaksi sen tehokkuuden vuoksi. Aluksi esitellaan kvantitatiivisen kyselytutki-
muksen teoriatausta, haluttu ja tavoitettu kohderyhma ja vastaukset. Saatuja vastauksia
tarkastellaan viitekehykseen peilaten. Lopuksi saadut opit ja havainnot kootaan yhteen

tydelamalle suunnattujen terveisten muodossa.

On todettava, ettd luovuutta esiintyy hyvin erilaisissa tyétehtavissa. Viitekehys tarjoaa
luovan tydn maaritelman juuri tdssa kyseisessa opinnadytetydssa, mutta rajaus ei tieten-
kaan poissulje myohemmin esiteltavien nakemysten toteutumista myos muilla aloilla.
Opinnaytety6ssa tullaan kasittelemaan mainos- ja markkinointialan luovia ammattilaisia,

kuten graafisia suunnittelijoita, art directoreita eli mainosgraafikoita ja copywritereita el
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tekstisuunnittelijoita. Heidan osaamisalueitaan ja ammattitaidollisia vaatimuksia sivu-
taan. Mainos- ja markkinointialan tyo tullaan esittelemaan lyhyesti osana viitekehyksen

rajausta.

2 Tyomotivaatio ja tyon imu

Tassa luvussa tutustutaan tydmotivaatioon. Motivaation ja tydmotivaation kasitteet maa-
ritelladn eri nakokulmista. Motivaatiota tullaan tarkastelemaan niin sisasyntyisena kuin

ulkoisena kasitteena, jonka jalkeen syvennytaan erilaisiin motivaatioteorioihin.

Motivaation jalkeen siirrytdan tyd imuun. Samalla tutustutaan siihen, mika tydmotivaation

rooli on kyseisessa teoriassa.

2.1 Motivaatio ja tydbmotivaatio

Motivaatio on voima, joka saa yksilon toimimaan. Se on voimakas syy jollekin kaytdkselle
tai jonkin asian tavoittelulle. (Meyer 2014, 37; Motivation 2012.) Motivaation kasite au-
keaakin tutustumalla sen kantasanoihin. Termi on syntynyt latinankielen sanasta mo-
vere, jolla tarkoitetaan liikkkumista. Motiivi puolestaan viittaa syyhyn. (Sinokki 2016, 60—

61.) Toisin sanoen, motivaation takana on syy lahtea liikkeelle.

Motivaation ytimessa on jatkuva tavoitteellinen kayttaytyminen. Tavoitteena on muuttaa
jotain joko itsessa tai ymparistossa. Motivoituneen toiminnan tarkoituksena on tayttaa
fyysisia tai psyykkisia tarpeita, jotka muodostavat motiiviverkoston. Fyysisiin tarpeisiin
lukeutuu esimerkiksi ravinnon tarve ja psykologisiin puolestaan itsenaisyys, parjaaminen
seka yhteenkuuluvuus. Naita tarpeita kutsutaan my6s motiiveiksi. (Sinokki 2016, 61;
Soulders 2020.)

Voidaan sanoa, ettéd motivaatio vaikuttaa kayttaytymiseen kolmella eri tavalla. Se toimii
kayttaytymisen polttoaineena, suuntaajana ja saatelijana. Motivaatio tuo energiaa tarttua
tuumasta toimeen, joka sittemmin suuntautuu sellaiseksi toiminnaksi, jonka avulla ta-
voite saavutetaan. Toimintaa saatelemalla arvioidaan omaa pystyvyytta ja patevyytta ta-
voiteltavaa asiaa kohtaan seka tarkastellaan vallitsevia tilannetekijoité. (Liukkonen &
Jaakkola & Kataja 2006, 12.)
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Motivaatio jaetaan tilanne- ja yleismotivaatioon, jotka kulkevat kasi kddessa. Tilannemo-
tivaatio on lyhytkestoista ja ympariston tapahtumiin reagoivaa motivaatiota, joka on ai-
kajanteeltaan lyhytta. Siihen vaikuttaa pidempikestoinen yleismotivaatio, joka viittaa py-

syvampaan kayttaytymiseen. (Sinokki 2016, 62-63.)

Tyodmotivaatiolla tarkoitetaan yksilon sisalta tai ulkoa kumpuavaa energiaa, joka aloittaa
tyéhon liittyvan toiminnan maarittden samalla sen voimakkuuden ja keston. Siihen vai-
kuttavat niin yksilon sisalla olevat voimat kuin myds ulkoiset seikat. (Hakonen 2015, 136;
Meyer 2014, 37.) Tydémotivaatio on tila, joka saa aikaan, energisoi, suuntaa ja yllapitaa
tyéhon liittyvaa toimintaa (Sinokki 2016, 81).

Juho Wiskarin mukaan tydmotivaatiossa on kyse tunnepohjaisesta tyétehtavaan sitou-
tumisesta, joka koostuu yksilon ylpeydesta ja velvollisuudentunnosta. Syyt motivoitua
vaihtelevat yksil6ittain. Tyomotivaation lahteena voi olla esimerkiksi tyotehtavan sisalto,
palkkio tai muiden auttaminen. Toisaalta elamantilanteet vaikuttavat tydmotivaatioon,
jonka vuoksi suhde tydhdn voi olla erilainen esimerkiksi nuorella aikuisella tai keski-ikai-
sella. (Sinokki 2016, 81-83.) On varsin luonnollista, etta juuri perheen perustaneella ty6-
elaman uudet haasteet eivat valttamatta tunnu niin motivoivilta, koska vapaa-ajalla on

halu viettaa laadukasta perhe-elamaa.

Puhuttaessa eri organisaatioissa esiintyvasta motivaatiosta, nousee esiin nelja tekijaa:
johtamistapa, palkitsemisjarjestelma, organisaatiokulttuuri seka tyéhon liittyvat raken-
teet. Johtamistavalla on suuri merkitys tyontekijoiden motivaatioon ja siihen, millaiseksi
tyontekijat kokevat organisaation. Sopivaan johtamistyyliin vaikuttavat organisaation ta-
voitteet, organisaatiossa toimivat ihmiset sekd ymparistd. Johtaminen voi olla esimer-
kiksi maaraavaa tai kollegiaalista. Molemmille onkin oma aikansa ja paikkansa — joskin
maaraava ylhaalta alaspain kulkeva johtamistyyli ei sovi enaa useimpaan tyoyhteisoon.
Nopean toiminnan organisaatioissa, kuten pelastuslaitoksissa, selkeat ja nopeat kaskyt
ovat tarpeellisia. Asiantuntijaorganisaatiossa sopivampi kollegiaalinen johtamistyyli on
sellainen, jossa tyontekijdiden tietotaito on sama, mutta jossa joku on vastuussa toimin-

nasta. (Tracy 2013a.)

Organisaatiokulttuuri muotoutuu sen ymparille, miten ihmisia kohdellaan niin kollegojen
kesken kuin tydntekija-johto-suunnassa. Johto luo usein suuntaviivat organisaatiokult-
tuurin muodostumiselle. (Tracy 2013b.) Tyosuunnittelun ja tydskentelyn rakenteisiin liit-

tyvat teemat nousevat esiin esimerkiksi silloin, kun suurille tydmaarille on tarpeellista
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luoda rutiineja, jotta tydskentely on mahdollisimman tehokasta. Usein ty0, jossa keskus-
tellaan ja tehdaan yhteistyota, koetaan mielekkaaksi ja energisoivaksi. Tydsuunnitte-
lussa on otettava huomioon, etta tehtava pysyy mielenkiintoisena ja etta sen luonne tulee
huomioiduksi. (Tracy 2013c.)

Tyomotivaatiolla on suuri merkitys tyon tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Mikali yk-
sild kokee motivaatiota tyétaan kohtaan, ponnistelee han annettujen tavoitteiden vuoksi
ja sitoutuu kayttdmaan niin henkisia kuin fyysisiakin voimavarojaan. Arvot, asenteet ja
urakeskeisyys vaikuttavat tydmotivaatioon. (Sinokki 2016, 82.) Onkin tarkeaa, etta tyon-
tekija on tdissa sellaisessa paikassa, jonka arvot tuntuvat hanelle 1aheisilta, jotta niihin
on mahdollista samaistua. On vaikea sitoutua organisaatioon, jossa vaalitaan konserva-
tiivisia arvoa, mikali omat arvot ovat liberaaleja. Motivoituminen on helpompaa, kun omat

arvot kohtaavat ty6paikan arvojen kanssa (Sinokki 2016, 86).

Motivaatio voi syntya sisaisesti tai ulkoisesti. Ulkoisessa motivaatiossa syy tehda asiaa
on irrallaan varsinaisesta tekemisen kohteesta. Vaihtoehtoisesti voidaan ajatella, etta
tekemisen syy tulee tekevan ihmisen ulkopuolelta. Suoritettava tehtava ei ole syy toimia,
vaan se on keino saavuttaa ulkoinen tavoite. Ulkoisessa motivaatiossa on eraan nako-
kulman perusteella kyse jos — niin sitten -asetelmasta. Toimintaa tehdaan esimerkiksi
ulkoisen palkinnon saavuttamiseksi tai kannustamiseen perustuen. (Martela & Jarenko
2015, 25; Sansone & Harackiewicz 2000, 445; Sinokki 2016, 62, 98.)

Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoitéa on useita erilaisia. Ne valittyvat toisen tyon-
tekijan tai organisaation kautta. Palkka ja palkkiot ovat ehka selkein ulkoisen motivoinnin
valine. Ulkoisiksi motivaatiotekijoiksi voidaan lukea myos kannustaminen, saatu palaute,

yhteenkuuluvuus ja lisdantynyt turvallisuudentunne. (Sinokki 2016, 98.)

Ulkoiset motivaatiotekijat tunnetaan myds hygieniatekijoina. Niiden on oltava olemassa
ja niiden tulee olla tasapuolisia ja selkeita. (Carlsson & Forssell 2012, 167.) Esimerkiksi
tydstd saatava palkka on ulkoinen motivaatio- eli hygieniatekija, jonka olemassaoloon
saattaa kiinnittdd enemman huomiota, mikali palkanmaksussa on haasteita tai jos palk-

kauksen koetaan olevan epatasa-arvoista.

Ulkoinen motivaatio on tyypiltdan reaktiivista. Ulkoisella motivaatiolla reagoidaan ulkoisia
haasteita tai muita yksilon ulkopuolelta tulevia motivaatiotekijéitd kohtaan. Kun motivaa-

tio kohdistuu esimerkiksi ulkoiseen palkkioon, on vaikutus usein lyhytaikainen. Ulkoinen
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motivaatio on yksilon kannalta kuluttavaa, silla se joutuu patistamaan itsensa toimimaan.
Toisinaan ulkoiseen motivaatioon voi liittya myos negatiivisempia tunteita, kuten stres-
sia. (Martela & Jarenko 2015, 26—27; Sinokki 2016, 98.) Palkankorotus hymyilyttaa toki

hetken, mutta usein se ei kdy mielessa siinad kohtaa, kun ollaan itse tekemisen aarella.

Sisaisella motivaatiolla puolestaan viitataan olosuhteisiin, joissa ihminen hakeutuu teke-
maan asioita, joita han aidosti haluaa tehda. Ty kohtaa hanen omien mielenkiinnon ja
innostuksen kohteiden kanssa. Ihminen toimii, koska se tuottaa iloa ja nautintoa. Sisaista
motivaatiota voidaan verrata leikkimiseen, silla se innostaa ja itse tekeminen on ainakin
osin tarkedampaa kuin lopputulos. Lopputuloksella voidaan tydelamassa viitata esimer-
kiksi palkkaan. Yksil6 ei tee asioita vakisin, vaan tekemiseen tarvittava energia ja innos-
tus syntyvat kuin itsestaan. Lisaksi sisaisesti motivoitunut ihminen ottaa vastuuta ja ky-
kenee paremmin luovaan ajatteluun. (Martela 2016; Martela & Jarenko 2015, 26; Sinokki
2016, 62.)

Sisainen motivaatio on kytkdksissa usein ihmisen tarpeeseen toteuttaa itsedan, kehittya
ja olla pateva. Sisainen motivaatio linkittyy tunteisiin ja on aikajanteeltdan pitkékestoista.
Tyonteon nakdkulmasta sisaisesti motivoitunut yksild on halukas oppimaan, kehittymaan

ja tekemaan merkittavaa tyota. (Sinokki 2016, 98.)

Sisainen motivaatio on tyypiltdan proaktiivista, silla motivaation lahde kumpuaa yksilén
henkil6kohtaisista mielenkiinnonkohteista (Martela & Jarenko 2015, 26). Sisaistd moti-
vaatiota tukevat yksilon oma uteliaisuus ja kiinnostumiskyky (Sinokki 2016, 98). Sisainen
motivaatio kuluttaa yksil6a vahemman, kun tekemiseen ei tarvitse pakottaa itseaan. Siksi
siihen linkittyy myds positiivisempia tunteita, kuten iloa. (Martela & Jarenko 2015, 26.)
Sen lisaksi, ettd sisdinen motivaatio on yhteydessa positiivisiin tunteisiin, on silla mydn-

teinen vaikutus myds hyvinvointiin ja yleiseen tyytyvaisyyteen (Sinokki 2016, 99).

Sisainen motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan: sisasyntyiseen ja sisaistettyyn moti-
vaatioon. Itsessaan innostava tekeminen kuuluu sisasyntyisen motivaation piiriin. ltsel-
leen tarkeiden arvojen tai tavoitteiden takia tekeminen puolestaan kuuluu sisaistetyn mo-
tivaation alle. Tall6in tekeminen on mielekastd, koska syy sen taustalla on yksildlle tar-
keaa. (Martela & Jarenko 2015, 32.) Joku voi kokea varainkeruutydn luonnonsuojelujar-

jestossa arvomaailmansa puolesta tarkeaksi, jolloin motivaatio voi olla sisaistettya.
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Nakemykseni mukaan sisainen ja ulkoinen motivaatio tukevat toinen toisiaan. Oletetaan
esimerkiksi, ettd kannustaminen vaikuttaa ulkoiseen motivaatioon, silla sen [dhde on ty6-
tehtavaa suorittavan yksilén ulkopuolella. Naen kuitenkin saadun palautteen vaikuttavan
valillisesti myOs sisdiseen motivaatioon. Mikali yksilon patemisen ja parjagamisen tarvetta
tuetaan ulkopuolelta kasin kannustamalla, yksil6 motivoituu ulkoisesti. Kun ihminen ko-

kee parjddvansa tydssa ja kehittyvansa, puhutaan kuitenkin sisdisestd motivaatiosta.

2.2 FErilaisia l1ahestymistapoja tydmotivaatioon

Ihmisen toimintaa ohjaavia tekijoita voidaan jaotella eri tavoilla. Motivaatioteorian ydin
voi olla esimerkiksi erilaisten tarpeiden priorisointi, toiminnasta syntyvat kausaalisuhteet,

tavat asettaa tavoitteita ja syy suorittaa tiettya tehtavaa (Hakonen 2015, 154—-155).

Seuraavaksi esitelldankin erilaisia motivaatio- ja tydmotivaatioteorioita. Kussakin teori-

assa kasitelldaan motivaatiota hieman eri nakokulmasta.

2.2.1 Maslowin tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria

Maslowin tarvehierarkia (kuvio 1) on sisaltéteorioiden ryhmaan kuuluva motivaatioteori-
oiden klassikko. Teoriassa ihmisen tarpeet jaotellaan viiteen kategoriaan, jotka ovat hie-
rarkkisessa jarjestyksessa. Fysiologiset tarpeet, kuten happi, ravinto ja seksi on taytet-
tava, jotta muut korkeamman tason tarpeet ovat sittemmin saavutettavissa. Askel aske-
leelta yksil® tavoittelee yha korkeampia tavoitteita. (Deci & Ryan 2014, 14—-15; Hakonen
2015, 154.)

ITSENSA

TOTEUTTAMINEN
ARVOSTETUKSI TULEMINEN

YHTEENKUULUVUUS JA
RAKASTETUKSI TULEMINEN

TURVALLISUUDEN TARVE

FYSIOLOGISET TARPEET

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkiassa alemman tarpeen on taytyttdva ennen seuraavaa (Deci &
Ryan 2014, 14-15).
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Rahallinen palkitseminen toimii Maslowin tarvehierarkiassa motivaattorina, jos yksild tyy-
dyttda rahan avulla fyysisia ja turvallisuuteen, kuten ravintoon ja asumiseen liittyvia tar-
peita. Aineettoman palkitsemisen keinot, kuten koulutus, astuvat kuvioon puhuttaessa
esimerkiksi itsensa toteuttamisen tarpeesta. (Hakonen 2015, 154.) Lansimaissa alem-
pien tasojen tarpeet ovat lahtdkohtaisesti taytetty, joten tydelamassa katse tulisikin suun-

nata korkeamman tason tarpeisiin (Deci & Ryan 2014, 15).

Herzbergin kaksifaktoriteoria (kuvio 2) on Maslowin hierarkian tavoin tarvehierarkiateo-
ria. Teoriana se on seka kiitetty etta kritisoitu. Teoriassa tyontekijan motivaatiotekijat jae-
taan sisaisiin, eli motivaatiotekijoihin seka ulkoisiin, eli hygieniatekijéihin. (Sinokki 2016,
104-107.)

HYGIENIATEKIJAT

TYOTYYTYMATTOMYYS TYOTYYTYVAISYYS

IHMISSUHTEET MAHDOLLISUUS KASVUUN
JOHTAMINEN KEHITTYMINEN

PALKKA TYOTEHTAVAN LUONNE

STRATEGIA SAAVUTUKSET JA SAATU TUNNUSTUS
TYOILMAPIIRI VASTIUU

TYOOLOSUHTEET
TYOYMPARISTO

TYOTYYTYMATTOMYYTA El ILMENE TYOTYYTYVAISYYTTA El ILMENE
MOTIVAATIOTEKIJAT

Kuvio 2. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Gagné & Panaccio 2014, 167; Sinokki 2016, 104—106).

Teoriassa olettama on se, ettd tyotyytyvaisyys ja -tyytymattdmyys aiheutuvat eri syista
ja ovat siten erillisia tiloja (Gagné & Panaccio 2014, 167). Nain ollen tyotyytyvaisyyden
vastakohta ei ole tyotyytymattomyys vaan se, ettei tyotyytyvaisyytta ole olemassa. Vas-
taavasti tyotyytymattdémyyden vastakohta on se, ettei tyotyytymattomyytta ole. (Sinokki
2016, 106.)

Hygieniatekijéilla, kuten johtamisella, palkalla, tydilmapiirilla ja strategialla on hyvinvoin-
tia laskeva vaikutus silloin, kun ne eivat ole kunnossa. Mikali hygieniatekijat ovat kun-
nossa, ei niilld kuitenkaan ole erityista vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Kun esimerkiksi
rahaa on liilan vahan, vaikuttaa se negatiivisesti. Tilanteessa, jossa rahaa on yli tarpei-

den, ei onnellisuus enaa kasva. Taman vuoksi palkankorotuksen vaikutus hyvinvointiin
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on lyhytaikainen. (Sinokki 2016, 104—106.) Erityisen hyvatuloisilla aloilla palkankorotuk-

sella ei valttamatta ole painoarvoa ollenkaan tekijan nakokulmasta.

Kaksifaktoriateorian mukaan motivaatiotekijat, kuten mahdollisuus edeta tydssa, henki-
nen kasvu, saavutukset ja niistad saatu tunnustus seka tehtavan luonne vaikuttavat posi-
tiivisesti hyvinvointiin silloin, kun ne ovat kunnossa. Vaikutus tyytymattdémyyteen on vas-
taavasti pienempi. (Sinokki 2016, 104—106.)

Henkisen kasvun kasite on osa kaksifaktoriteoriaa. Kyseessa on hierarkkinen jarjes-
telm3, jossa kuusi osa-aluetta ovat osana henkista kasvua. Nama osa-alueet ovat tiedon
lisdantyminen, sen jdsentaminen, luovuus, kyky tarkoituksenmukaiseen ja tehokkaaseen

toimintaan, yksilityminen seka todellinen kasvu. (Sinokki 2016, 107.)

Kaytannossa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja siten tydomotivaatiota ei lisata silla, etta
tyopaikan tilat paivitetdan moderneiksi ja visuaalisesti virikkeellisiksi. Tallaisella paran-
nuksella vahennetaan tyotyytymattomyytta, mutta tyotyytyvaisyyden taso pysyy muuttu-
mattomana tai muutos on valiaikainen. Jotta saavutetaan tyotyytyvaisyytta, tulee tarjota

esimerkiksi vastuuta ja oppimiskokemuksia.

2.2.2 Odotusarvoteoria seka tavoitteiden asettamisen teoria

Victor Vroomin odotusarvoteoria kuuluu prosessiteorioiden ryhmaan, jossa katse koh-
distuu yksilon tieto- ja kokemuspohjaisiin valintoihin. Odotusarvoteoriassa ydin on se,
millaisia ajatteluprosesseja yksild kay lapi ja miten eri yksilét reagoivat sisaisiin ja ulkoi-
siin muuttujiin. Motivaatio on siten rationaalista. (Hakonen 2015, 143—144; Sinokki 2016,
110.)

YKSILO KYKENEE ASETETTUUN TAVOITTEESEEN

HARKINNASSA

Blacobe bl YKSILO SAA ONNISTUMISESTA PALKKION SUORITUS
OLEVA SUORITUS

LUVATTU PALKKIO ON HOUKUTTELEVA

Kuvio 3. Odotusarvoteoriassa avaintekijana on harkitseminen (Fall & Roussel 2014, 201; Ha-
konen 2015, 154).
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Odotusarvoteoriassa (kuvio 3) yksild harkitsee, pystyykd han saavuttaman tavoitteen ja
saavutuksesta seuraavan palkinnon. lhminen motivoituu suoritukseen, mikali han ajatte-
lee pystyvansa siihen ja etta suorituksesta seuraa palkkio. Lisaksi itse palkkion pitda olla
houkutteleva. (Fall & Roussel 2014, 201; Hakonen 2015, 154.) Teorian haaste piilee
siina, ettd sama palkkio ei valttamatta tunnu kaikkien mielesta houkuttelevalta. Tata mal-
lia hyodyntaessa organisaation tuleekin rakentaa sellainen palkitsemisjarjestelma, jossa

palkitsemiskeinoja on useita ja joita voidaan pitaa keskenaan tasavertaisina.

Mallissa pelkka sopiva palkitseminen ei luo tydmotivaatiota. Mikali tyontekija ei luota
omiin kykyihinsa, ei han mydskaan usko pystyvansa parempiin suorituksiin. Ponnistelun
edellytyksend on se, ettd uskotaan yha parempiin suorituksiin, mutta myods se, etta se
tuottaa lisdarvoa. Jotkut tyontekijat pitavat arvostusta tarkeampana kuin palkkiota, jonka

vuoksi se ei mydskaan motivoi. (Sinokki 2016, 110-111.)

Tavoitteiden asettamisen teoria niin ikdan kuuluu prosessiteorioihin (Hakonen 2015,
144-145). Teorian pohjana on Aristoteleen ajatus, jonka mukaan "tarkoitus aiheuttaa
toimintaa” (Sinokki 2016, 113).

Teoriassa lahtdkohta on se, ettd sopivat tavoitteet ruokkivat yksilon motivaatiota ja pa-
rantavat suoritusta. Asetettujen tavoitteiden tulee olla yksilon mielesta saavutettavissa ja
hanen tulee hyvaksya ne. Parhaiten toimivat sellaiset tavoitteet, jotka ovat riittavan haas-
tavia ja tarkasti maariteltyja. Liian vaikea tavoite voi vastaavasti sammuttaa motivaation.
Tyontekijan tulee saada palautetta ja saavutetusta tavoitteesta on seurattava palkkio.
Lisaksi johdon on tuettava tavoitteiden toteutumista. Palkitsemisella edesautetaan ta-
voitteiden toteutumista ja sitoutetaan tavoitteeseen. (Fall & Roussel 2014; Hakonen
2015,145-146,155.)

Teoriassa on maaritelty viisi periaatetta, jotka tulee huomioida tavoitteita maariteltdessa.
Nama ovat tavoitteiden selkeys, sopivan haastavat tavoitteet, tyontekijan sitoutuminen
tavoitteisiin, mahdollisuus saada palautetta seka ylimaaraisen monimutkaisuuden valt-
taminen. Taman mukaan tavoitteen tulee olla mitattavissa, eika se voi olla monitulkinnai-
nen. (Sinokki 2016, 113.) Esimerkiksi graafisen suunnittelijan hyva tavoite on sellainen,
jossa hanen tulee luoda virvoitusjuomamerkille yleisén sitoutuneisuutta kasvattava Fa-
cebook-karusellikampanja. Kampanjan aineiston on oltava valmiina viikon kuluttua ja

sen tehokkuuden mittarina on sitoutuneisuuden taso eli engagement rate.
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2.2.3 Karasekin tydstressiteoria

Karasekin tydstressiteoriassa olettamus on, ettd tydmotivaatio vaikuttaa stressiin ja
stressi tydomotivaatioon. TyOstressilla tarkoitetaan tilaa, jossa tyohon liittyvat vaatimukset

ja tyontekijan voimavarat ovat ristiriidassa. (Sinokki 2016, 116.)

VAATIMUKSET TYOSSA
VAHAISET

MOTIVAATIO

JA OPPIMINEN

RUNSAAT

CACSTA
SASTA

RUN

PIEN
KUORMITUS AKTIIVINEN

TYON HALLINTA

VAHAISTA

RUNSAS
KUORMITUS

PASSIIVINEN

HAITALLINEN STRESS

JA RISKITEKIJAT

Kuvio 4. Oheinen kuva visualisoi eri yhdistelmia vaativuuden ja hallintamahdollisuuksien valilla
(Sinokki 2016, 117.)

Karasekin mallin ydin on, ettd tyotehtavien vaatimukset eivat saa olla kohtuuttomia ja
etta tyontekijalla on vapaus valita ja vaikuttaa omaan tyontekoon. Tydssa pitaa olla siis
hallintaa. Tydn vaatimuksilla viitataan tydskentelyn nopeuteen, tydmaaraan ja kiiree-
seen. Tyon hallinnalla puolestaan tarkoitetaan vapautta valita tyoskentelytapoja, mah-
dollisuutta osallistua omaa tyéta koskevaan paatdksentekoon sekd harkinnanvapautta
omien taitojen kayttoon liittyen. Taitojen kayton harkinnanvapauden alle lukeutuvat myos
luovuus seka uuden oppimiseen liittyvat vaatimukset. (Gagné & Panaccio 2014, 174;
Sinokki 2016, 116.)

Kuvio 4 osoittaa tyon vaativuuden ja hallintamahdollisuuksien valista suhdetta. Ty on
passiivista, mikali hallintamahdollisuudet ja vaatimukset ovat pienet. Usein tallainen tyo
vahentaa tyomotivaatiota, silla taitoja ei juuri kayteta. Mikali tydssa on paljon hallintaa,
mutta ei juuri vaatimuksia, saa tyontekija itse esimerkiksi valita tyoskentelypaikkansa.

Tydhon turtuu kuitenkin nopeasti vaatimusten puutteen vuoksi. (Sinokki 2016, 116-117.)
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Haitallista stressia muodostuu tilanteessa, jossa tyontekijalla on vain vahan mahdolli-
suuksia hallita tyota, mutta runsaasti siihen kohdistuvia vaatimuksia. TyOmotivaatiolla ja
-hyvinvoinnilla on riski karsia tilanteen seurauksena. Pahimmillaan tilanne johtaa ahdis-
tukseen ja tyduupumukseen. (Sinokki 2016, 117.) Tallainen tilanne voi muodostua esi-
merkiksi mainonnan tekijalle tyossa, jossa ei voida vaikuttaa tyoskentelytapoihin, aika-

tauluihin ja jossa vaaditaan korkeaa luovuutta ja suoriutumista suuresta tydmaarasta.

Mallin mukaan aktiivinen tyo on sellaista, missa seka tyon vaativuus etta hallintamahdol-
lisuudet ovat runsaat. Tallaisen tyon etu on se, etta tyontekija kehittyy ja oppii ja siten
kokee tydomotivaatiota. Vaikka vaativuus on suuri, ohjaavat hallintamahdollisuudet tarvit-
tavan energian oppimiseen. Tallaisessa tydssa on mahdollisuus hyddyntaa tietotaitoa
selvidamiseen vaativasta tyosta. Tyotyytyvaisyys on suurinta aktiivisen tyon tekijoiden
keskuudessa. (Sinokki 2016, 118.)

2.2.4 Itsemaaraytymisen teoria

Itsemaaraytymisen teoria on osa positiivisen psykologian teorioita, joissa fokus on niissa
olosuhteissa, jotka edistavat ihmisten ja organisaatioiden toimintaa. Puhuttaessa tyoela-
masta, nousevat tarkeiksi teemoiksi tyon mielekkyys, innostavuus ja vaikutus hyvinvoin-
tiin. (Hakonen 2015, 147.) Teorian mukaan sisdinen motivaatio syntyy, kun yksil6 tekee
tehtavaa sen kiinnostavuuden vuoksi. Kolme perustarvetta: autonomia, kompetenssi ja
yhteenkuuluvuus tukevat sisdisen motivaation syntya. (Deci & Ryan 2014, 16; Hakonen
2015, 155.)

Ihminen on sisaisesti motivoitunut, mikali han voi itse valita tavat toimia tai hyddyntaa
omia vahvuuksiaan. Yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttymiseen vaikuttaa esimerkiksi tyo-
tiimin valinen luottamus, arvostus ja avoimuus. Kompetenssin tai parjddmisen tarpee-
seen liittyy yksilon halu hallita ymparoivaa toimintaymparistoaan, kuten tyotehtavaansa.
Hallinnan tunne edesauttaa uusien haasteiden kohtaamista ja lisda onnistumisen tun-
netta. Kun nama perustarpeet tulevat tyydytetyksi eri elaman osa-alueilla, ihminen voi
hyvin. (Hakanen 2011, 30-32.)

Itsemaaraytymisen teorian valossa tarkasteltuna aineettomilla palkitsemisen keinoilla
voidaan tukea esimerkiksi autonomian tarvetta. Tydntekijalle voidaan tarjota vaikkapa

vapaus valita, missa han tekee tydnsa. Mikali palkitseminen on vain suoritusperusteista,
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voi sisdinen motivaatio pahimmillaan jopa lopahtaa. Rahallinen palkitseminen toimii kui-
tenkin sisdisen motivaation tukena, jos palkitseminen on oikeudenmukaista ja jos pa-

laute tarjotaan osana palkitsemista. (Hakonen 2015, 155.)

2.3 Tyobnimu

Tybn imu on osa positiivisen psykologian tutkimussuunnan teorioita, jossa painotetaan
tydn vaatimusten ja innostavuuden merkitysta (Hakanen 2011, 11). K&site on syntynyt
vuonna 1990 yhdysvaltaisen William Kahnin toimesta. Hanen maaritelmansa mukaan
yksil6lld on mahdollisuus kokonaisvaltaiseen itsensa hyddyntadmiseen ja ilmaisemiseen
kokiessaan tyon imua. Tyon imua koetaan, kun on mahdollista suunnata tyéhon fyysista,

emotionaalista ja kognitiivista energiaa seka olla 1asna. (Hakanen 2017.)

Nykyaan tydn imulla (englanniksi work engagement) tarkoitetaan tyéhyvinvoinnin tilaa,
jossa tydohon uppoutumiseen liittyy tarmokkuutta, omistautumista ja iloa. Kokiessaan
tydn imua tydntekija on hyvinvoiva ja yrityksen nakdkulmasta tuottava. (Hakanen 2011,
6-7.) Tyon imu tarttuu helposti toisiin, eika se kohdistu yksittédiseen asiaan, tapahtumaan
tai yksiloon (Hakanen 2017). Tutkimusten mukaan henkil6t, jotka kokevat tyon imua, ovat
terveempia ja tyOkykyisempia. He my0s ajattelevat vahemman tyopaikasta lahtemista

eroamisen tai eldkkeen turvin. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Kuten sanottu, tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen ovat osa tyén imua. Tar-
mokkuudella viitataan energisyyden kokemukseen, tyohon panostamiseen seka siihen,
etta tarvittaessa tyon eteen ponnistellaan, vaikka edessa olisikin haasteita. Omistautu-
misen alle lukeutuvat tydn sopiva haastavuus, inspiroituminen ja ylpeys. Kun puhutaan
uppoutumisesta, viitataan siihen, etta tydssa koetaan keskittyneisyyden tilaa, josta tyon-

tekija nauttii ja jossa han toisinaan unohtaa ajan kulumisen. (Hakanen 2017.)

Tyon imulla tarkoitetaankin myos aitoa myoOnteista tunne- ja motivaatiotilaa. Tyon koke-
minen mielekkaaksi, ylpeys tehdysta tydsta ja sinnikkyys ovat tyypillisia tydn imussa ole-
van tyontekijan tuntemuksia. (Hakanen 2011, 38-39.) Motivaatio on sisasyntyista (Ha-
kanen 2017). Kun tyontekija tuntee positiivisia tunnetiloja ja on innostunut, leviaa sama

innostus helposti myés muuhun tiimiin (Manka ym. 2010, 10).

Tyon imun tarkea pari on tydsta palautuminen, silld toisinaan vaarana on luiskahtaa tyon
imusta tyduupumukseen. Liika kiire toisaalta heikentdd mahdollisuutta havaita tilannetta,

joka on siivittdmassa kohti uupumista. Toisaalta kiire ja vasymys altistavat virheille, joita
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voi olla vaikea hyvaksya, mikali henkildkohtaiset tavoitteet ovat korkealla. (Manka ym.
2010, 10). Vaikka oma tyd olisikin maailman paras asia, on tarked myos pystya jatta-

maan se taka-alalle ja elpya.

2.3.1 Tyon voimavaratekijat

Erilaiset tyohon liittyvat voimavarat ovat keskeinen kasite tyon imussa. Naita on yhteensa
25 erilaista. Voimavaroilla viitataan erilaisiin, usein ulkoisesti motivoiviin fyysisiin, organi-
satorisiin, psykologisiin ja sosiaalisiin osa-alueisiin, jotka esimerkiksi auttavat saavutta-
maan tavoitteet. Tyon voimavarat ruokkivat myos sisaista motivaatiota esimerkiksi sil-
loin, kun itsenaisyyden, yhteenkuuluvuuden ja parjddmisen tarpeet tulevat taytetyksi. Ti-
lannetta voisi kutsua positiiviseksi oravanpyoraksi. Kun tyontekija motivoituu ja kokee
energisyyttd voimavaratekijoiden avulla, tydn imu pysyy ylla ja vahvistuu. (Hakanen
2011, 49.)

Voimavaratekijat liittyvat tehtdvaan, tyéta koskeviin jarjestelyihin, vuorovaikutukseen ja
organisaatioon. Niiden rooli vaihtelee tyoyhteisaittain. Tyotehtavaan liittyviin voimavaroi-
hin lukeutuvat esimerkiksi tydn monipuolisuus ja merkityksellisyys, itsenaisyys seka pa-
laute. Tyotehtavaa koskevat voimavarat ovat usein tarkea osa motivaation synnyssa.
Esimerkiksi se, ettd tydssa paasee hyddyntdmaan ja kehittdmaan erilaista osaamista,

vahvistaa tyén imun kokemusta ja sitd mydten motivaatiota. (Hakanen 2011, 49-54.)

Tyon jarjestelyihin liittyvat voimavarat ovat tarkeita tyén sujuvuuden nakdkulmasta. Kun
tyoroolit ovat selkeita, tyontekijat tuntevat oman perustehtavansa ja tietavat tavoitteensa.
Toisaalta silla, etta tydntekija voi vaikuttaa tydhonsa liittyviin paatoksiin, on positiivinen
vaikutus vastuunottokykyyn. Lisaksi molemminpuolinen joustavuus tyontekijan ja tyon-

antajan valilla on tarkeda motivaation ja hyvinvoinnin kannalta. (Hakanen 2011, 55-56.)

Tyon sosiaaliset voimavarat omat omiaan jokapaivaiseen tydn imun edistamiseen. Tyo-
yhteison ja esimiehen antama tuki auttavat erityisesti haastavissa tilanteissa. Toisaalta
on tarkeaa, etta tyontekijat tulevat kuulluiksi ja ettd paatoksenteko on avointa. Luottamus
puolestaan liimaa tyontekijan ja tydnantajan toisiinsa, jolloin seuraa myos vastavuoroista
toimintaa. Tydn imu on luonteeltaan tarttuvaa ja siten myds tarked sosiaalinen voima-
vara, silld muiden innostuminen ruokkii toistenkin positiivisia tunnetiloja. (Hakanen 2011,
56-60.)
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Johtamiseen ja henkilostohallintoon liittyvat teemat, kuten palkka, perhemyonteinen or-
ganisaatiokulttuuri, kehityskeskustelut sekd positiivinen ilmapiiri sisaltyvat organisaa-
tioon liittyviin voimavaroihin. Mikali tyontekija huomaa, etta tyopaikka arvostaa hanta ja
hanen tydpanostaan, on organisaatioon helpompi sitoutua. Jos tydyhteisdssa puoles-
taan vallitsee kepea ja positiivinen ilmapiiri, kiire ei estd kannustamista ja toiminnan uu-
distamista. Hyvin jarjestetyissa kehityskeskusteluissa kaydaan lapi tavoitteita puolin ja
toisin seka kasitelldan tydn innostavuuden ja motivoivuuden kasvattamista. (Hakanen
2011, 61-69.)

2.3.2 Yksilon ja organisaation voimavaratekijat

Myés yksildlld on omia voimavaroja, jotka ovat luonteeltaan verrattain pysyvid. Naihin
lukeutuvat esimerkiksi luottamus hyvaan tulevaisuuteen, usko omaan ammatilliseen pys-
tyvyyteen, sinnikkyys, itsetunto seka kyky jarkevaan ja luovaan vuorovaikutukseen. Yk-
silon sisdiset voimavarat vaikuttavat siihen, milla tavalla tyo ja siihen liittyvat voimavara-
tekijat koetaan. (Hakanen 2011, 71-72.)

Toisaalta mikali tydssa on paljon hyvia voimavaratekijoita, vahvistuvat myos yksilon
omat voimavarat (Hakanen 2011, 71-72). Jos esimerkiksi esihenkild tukee tydntekijaa
ja antaa palautetta toiminnasta, voi silla olla positiivisia vaikutuksia tyontekijan itsetun-

toon tai siihen, ettd han uskoo suoriutuvansa tehtavasta.

Organisaation voimavaratekijat ovat tarkea tunnistaa, jotta ne voidaan valjastaa hyoty-
kayttédn. Toimivat voimavarat kannattaa pitaa lasna jatkossakin ja ne kannattaa nostaa
nakyville. Voimavarat voivat olla myds uinuvia, jolloin niita kylla ilmenee tydyhteisdssa,
mutta joita ei valttdmattd hyodynneta. Joidenkin voimavarojen voidaan havaita myos

puuttuvan kokonaan. (Hakanen 2011, 73.)

Toisinaan syntyy tilanteita, joissa sindnsa positiivinen voimavara voi kaantya itsedan
vastaan. Talldin voimavaraa on niin paljon, ettd siita on enemman haittaa kuin hyotya
(Hakanen 2011, 74.) Voi olla, etta esimies tukee tydssa niin paljon, etta se rajoittaa tyon-
tekijan kykya itsenaisyyteen tilanteissa, joissa sita tarvittaisiin. Voi myds kayda niin, etta
tydssa annetaan niin paljon vapauksia tydajan kaytolle, etta tydpaivat venyvat toistuvasti
pitkiksi.
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3 Luovuus ja mainosalan luova tyo

Tama luku luo katsauksen luovuuteen ja mainosalan tyohon. Luovuutta kasitellaan eri
nakokulmista, kuten kasitetasolla ja ajattelutapana. Myos liikke-elaman vaatimukset ote-

taan huomioon maariteltdessa luovuutta tassa opinnaytetyossa.

Taman jalkeen siirrytddn mainosalaan ja alalla tydskenteleviin luoviin ammattilaisiin. Lu-
vussa esitellaan lyhyesti, millaisia tydtehtavia alalla on tarjota ja mitéd alan ammattilaisen

osaamisvaatimuksiin sisaltyy.

3.1  Luovuus

Luovuus voidaan maaritella useilla eri tavoilla, mutta tdysin yksiselitteista ja tarkkaa maa-
ritelmaa ei olla voitu rakentaa. Luovuus sanana on syntynyt latinankielisesta creare-sa-
nasta, joka tarkoittaa asian tekemista tai kasvattamista. Sanalla on myds jumalallisia
piirteita, jolloin luovuuden taustalla on jumalallinen inspiraatio. Aiemmin luovuuteen on-
kin liitetty jokin yli-inhimillinen tai jumalallinen taho, jossa inhimillisella toiminnalla ei ole
merkitysta. Vasta valistuksen aikaan ihmisen katsottiin olevan luovia toimijoita. (Malme-
lin & Poutanen 2017, 25-26.)

Yksinkertaistettuna luovuudella tarkoitetaan uusien ja kayttokelpoisten ideoiden tuotta-
mista (Ohly 2018, 91). Erddn maaritelman mukaan luovuudessa on kyse yksilon kayt-
taytymisesta, joka tuottaa uutta ja ennalta-arvaamatonta linjaa. Tama voi olla tietoista tai
osin tiedostamatonta. Toisaalta luovuudella voidaan tarkoittaa myds yksilon mielikuvi-
tusta, jossa asioita voidaan tarkastella, vaikkeivat ne olisi konkreettisia. Luovuuden voi-
daan ajatella olevan myds ihmistyyppi, joka kykenee olemassa olevaa informaatiota yh-
distelemalla tuottamaan uusia ja erilaisia vaihtoehtoja niin, etta liilka looginen ajattelu ei
rajoita vaihtoehtojen tuottamista. (Huuhka 2010, 75-76.)

Luovuudessa voi olla kyse myds aiempien ideoiden hyddyntédmisesta. Talléin puhutaan
syntetisoivasta eli yhdistelevasta luovuudesta, jossa uusi tuote tai idea syntyy yhdistele-
malla olemassa olevia asioita niin, etta lopputuote on uudenlainen. Syntetisoivassa luo-
vuudessa tarvitaan kykya ajatella asioita uusista ja erilaisista ndkodkulmista niin, etta uusi

tuote on myos tarkoituksenmukainen. (Malmelin & Poutanen 2017, 33.)
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Kuvio 5. Luovuuden kolme komponenttia (Amabile 1998).

Kuvio 5 toimii taman opinnaytetyon yhtena kivijalkana. Luovuuden voidaan katsoa koos-
tuvan kolmesta komponentista: asiantuntijuudesta, luovasta ajattelukyvysta ja motivaa-
tiosta. Asiantuntijuuden alle lukeutuu yksikdn tieto ja osaaminen. Luovalla ajattelukyvylla
tarkoitetaan persoonallisuuden, tydskentelytapojen ja ajattelun yhdistelmaa, joka mah-

dollistaa olemassa olevien ideoiden kokoamisen uusiksi ideoiksi. (Amabile 1998.)

Edellda mainittu kyky yhdistella informaatiota tapahtuu kaytanndssa siten, etta aivojen eri
osissa syntyy uusia yhteyksia, ikdan kuin siltoja (Reid 2015). Tata kutsutaan divergen-
tiksi ajattelutavaksi, jossa ideat liikkuvat vapaasti tietoisuuden aarirajalla. Valmiimmat
ajatukset tulevat tietoisuuteen usein unen ja valveen rajamailla. (Huuhka 2010, 75-76.)
Taman ansiosta syntyy uusia ja yllattavia yhdistelmia. liman tallaista ajattelutapaa tuskin

syntyisi erottuvia mainoskampanjoita, jotka yllattavat kaanteillaan.
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Kuvio 6. Luova ajattelu havainnollistettuna (Leskeld 2002, 37).

Luovassa ajattelussa yhdistyy tavallinen ja rajaton ajattelu, kuten kuvio 6 osoittaa. Ta-
vallinen ajattelu perustuu havaintoihin, arviointiin, jarkeilyyn seka analyyttisyyteen. Raja-
ton ajattelu puolestaan on mielikuvituksellista, jarjeténta, estotonta ja lapsenomaista.
Luovassa ajattelussa hyddynnetddn seka tavallista etta rajatonta ajattelua kayttamalla

vuoroin molempia ajattelutapoja. (Leskelad 2002, 36-37.)

Voidaanko luovalle ajattelulle osoittaa tiettyja askelmerkkeja? Luovuus tai luova ajattelu
voidaan jakaa viisivaiheiseksi prosessiksi. Ensin ratkaistava ongelma tulee tunnistaa.
Seuraavaksi ratkaistavaa ongelmaa taustoitetaan saatavilla olevan tiedon avulla. Kol-
mannessa vaiheessa kehitetddn useampia ratkaisuja ongelmaan, joiden toimivuutta
puolestaan arvioidaan neljannessa vaiheessa. Lopuksi valittu tai valitut ideat tuodaan
kaytantoon. (Ohly 2018, 92.) Mainosmaailmassa noudatetaankin kyseista kaavaa. Ensin
ratkaistava asia, kuten uuden tuotteen lanseeraus, tunnistetaan. Seuraavaksi lanseerat-
tavasta tuotteesta kerataan tietoa koskien sen tarkeimpia ominaisuuksia eli myyntiargu-
mentteja. Lisaksi selvitetdan aikataulu, budjetti ja muut mahdolliset rajaavat tekijat. Kun
tietoa on keratty riittdvasti, tuotetaan erilaisia ratkaisuja ongelmaan eli mainoskonsep-
teja. Ideoiden toimivuutta arvioidaan ja hienosaadetaan niin tiimin sisalla kuin tyon tilaa-

jankin toimesta. Lopulta jokin mainonnan linja tulee valituksi ja se viedaan maaliin.

Asiantuntijuus ja luova ajattelukyky ovat tarkeat palat luovuudessa, mutta motivaatio
maarittaa sen, mita inmiset konkreettisesti tekevat. Motivaation kohdalla tarkastellaan jo
aiemmin maariteltya sisaista ja ulkoista motivaatiota. Sisdisen motivaation rooli onkin
vahva. Ulkoiset motivaatiotekijat, kuten raha, eivat valttamatta esta luovaa toimintaa,
mutta vahva ulkoinen kontrolli ei ainakaan edista sita. (Amabile 1998.) Tehdessa miele-
kasta tyota, vaikkapa uutta ulkomainosta, usein tyon taustalla olevat ulkoiset motivaa-
tiotekijat unohtuvat, jolloin keskittyminen ja mielenkiinto kohdistuu taysin tekemisen koh-
teeseen. Nain ollen sisdinen motivaatio ohittaa ulkoiset motivaatiotekijat. Luovuuden ja
motivaation valistd suhdetta tarkastellaan tarkemmin mydhemmin tdssd opinnayte-

tydssa.
3.2 Liiketoiminnallinen luovuus
Luovuuden voidaan ajatella mahdollistavan taloudellinen kasvu. Lisaksi ajatellaan, etta

organisaatiot ovat riippuvaisia luovista ammattilaisistaan ja heiddn ominaisuuksistaan.

(Malmelin & Poutanen 2017, 27.) Puhuttaessa liiketoiminnallisesta luovuudesta, kyky
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tuottaa originaaleja ideoita ei riita. [dean taytyy olla myos sopiva ja vietavissa kaytantoon.
Lisaksi sen tulee edistaa liiketoimintaa. (Amabile 1998.) Idean tarkoitus voi olla esimer-

kiksi lisatd myyntia tai kasvattaa brandin tunnettavuutta.

Morris Stein ja Frank Barron maarittelivat luovuuden tuottavan ainutlaatuisia ja uusia
ajatuksia, jotka ovat arvion mukaan sekd hyddyllisia ettd tilanteeseen sopivia. Taman
nakokulman perusteella luovuus tai luova toiminta on tavoitteellista ja sen avulla saa-
daan jotain aikaiseksi. (Malmelin & Poutanen 2017, 29-30.)

Edeltavan maaritelman valossa myds Stefan Mumawin maaritelma luovuudesta vaikut-
taa sopivalta. Mumawin nimittdin maarittelee luovuuden ongelmanratkaisuksi, joka on
ratkaistavan asian kannalta relevanttia ja uutta. Relevanttiudella tarkoitetaan sita, etta
luodun ratkaisun tulee myos ratkaista ongelma. Lisdksi luotu ratkaisu on jotain ennalta
arvaamatonta ja sellaista, jota ei ole viela tehty. (Petrone 2019.) Mainos- ja markkinoin-
tialalla luovuutta olisi siis lopputulema, jonka avulla siivitetaan tuotteen myyntia ja vielapa

tuoreella nakemyksella.

Liiketoiminnallista luovuutta vaativa tyo ei valttdmatta sovi sellaisille, jotka haluavat tyds-
kennella siten, etta luovuutta voi ilmentaa rajattomasti. Esimerkiksi mainontaa tehdessa
luovuutta rajoittavat idean hyodyllisyys liiketoiminnallisiin tavoitteisiin nahden, brandiin
liittyvat ohjeistukset, budjetti ja mediat. Tallaiset olosuhteet vaativat luovalta ammattilai-
selta hyvaksyntaa. Luovaa toimintaa tulee pystya toisaalta harjoittamaan annettujen ra-

jojen puitteissa, mutta toisaalta erilaiset rajoitukset tulisi myds ndhda mahdollisuutena.

3.3 Mainos- ja markkinointialan luovat tyotehtavat

Markkinointi- ja mainosalalla tavoitteena on lisata kysyntaa myynnin edistamiseksi mark-
kinointiviestinnan ja mainonnan avulla. Ala yhdistdd monia osaamisalueita, kuten liike-
eldman tuntemusta, markkinointituntemusta, luovuutta ja yhteistyotaitoja. Lisdksi ala
vaatii jatkuvaa kykya kehityttyd, analyyttisyyttd, idearikkautta seka projektinhallintatai-
toja. Joustavuus ja kyky sietdd painetta ovat tarkeitd ominaisuuksia, silld usein tyon alla
on monia projekteja saman aikaisesti. (Ammattinetti.) Mainonnalla tarkoitetaan kommu-

nikaatiokeinoja, jotka kohdistuvat tuotteen tai palvelun kayttajiin.
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Mainonta on markkinointiviestinnan keino, jonka tavoitteena on lisata tiedostamista, ra-
kentaa mielikuvaa ja edistdd myyntid. Mainoksia kohdataan monissa medioissa ja tyy-
pillisesti yritys yhdistdakin useita medioita tavoittaakseen halutun kohderyhman. (Am-

mattinetti.)

Mainos- ja markkinointialan tyopaikkoja on esimerkiksi mainos- ja markkinointitoimis-
toissa, viestintatoimistoissa seka eri yritysten sisélla eli in-house-mainostoimistoissa.
Tehtaviin kuuluvat mainoskampanjoiden suunnittelu seka mainosmateriaalien suunnit-
telu ja tuottaminen. Luoviin tyOtehtaviin lukeutuu esimerkiksi copywriterin, art directorin

ja graafisen suunnittelijan tehtavat. (Ammattinetti.)

Alan tyopaikat sijoittuvat padkaupunkiseudulle ja suurimpiin kaupunkeihin. Suomessa
alalla on noin 3 000 tyontekijaa erilaisissa toimipisteissa. Ala on suhdanneherkka, silla
taloustilanne heijastuu yritysten mainos- ja markkinointibudjetteihin ja siten tyollisyyteen.
(Ammattinetti.)

4 Luovuus, motivaatio ja voimavaratekijat

Teresa Amabilen luovuutta ja motivaatiota kasittelevassa tutkimuksessa How to Kill
Creativity esitelladn kuusi luovuuteen vaikuttavaa tekijaa: haasteet, vapaus, resurssit,
tydbryhma, esimiehen kannustus ja organisaatiolta saatu tuki (Amabile 1998). Nama
muistuttavat tydn imu -teorian voimavaratekijoita, kuten palautetta ja arvostusta seka tii-

min yhteiséllisia voimavaroja.

Tassa luvussa kasitelldankin sita, miten luovuutta ja motivaatiota voidaan tukea esimer-
kiksi erilaisten voimavarojen avulla. Aluksi tarkastellaan luovuuden ja motivaation valista
suhdetta. Taman jalkeen perehdytaan tyosuunnittelun, tydyhteison ja esihenkilon tuen

seka organisaatiokulttuurin vaikutukseen.

4.1 Luovuuden ja motivaation suhde

Liiketoiminnallinen luovuus on siella missa ihmisetkin. Liiketoiminnassa ihmisia voidaan
kannustaa luovuuteen. Pakko on heikko keino luovuuden edistamiseksi. Luovuutta voi-
daan edistdd ymparistolla, joka on mukautuva, turvallinen, luottamuksellinen ja sellainen,

joka kannustaa uteliaisuuteen. (Shch 2020.)



21
Tyypillisesti puhutaan siita, ettd sisdinen motivaatio ruokkii luovuutta paremmin kuin ul-
koinen (Ohly 2018, 93). Luovuuden luontaisella motivaatioperiaatteella tarkoitetaankin
sita, ettd ihmiset ovat luovimmillaan silloin, kun motivaatio kumpuaa kiinnostuksesta ja
tyon tarjoamista haasteista eika niinkaan ulkoisesta paineesta. Sisdiseen motivaatioon
voidaan vaikuttaa tydymparistossa vallitsevien tekijoiden avulla. Tyon johtoon liittyvat te-
kijat ovat omiaan edistdmaan luovuutta tydyhteisdssa. (Amabile 1998.) Johdon tulisikin
tarjota mahdollisuuksien mukaan sellaisia haasteita, jotka kohtaavat tyontekijan kiinnos-
tusten kanssa. Uusia taitoja tulisi pystya kerryttdmaan niin, ettei syntyisi painetta alun

osaamattomuudesta.

Luovassa tyossa flow-kokemusta pidetdan sisaisesti motivoivana ja palkitsevana.
Flowlla tarkoitetaan korkeaa keskittymisen tilaa, jossa tehtava asia sujuu hyvin, vaivat-
tomasti ja 1ahes automaattisesti (Csikszentmihalyi 1996, 110). Luovan tyén flow-koke-
muksessa on tyypillisesti kyse siita, ettd tehtava tyd on sopivan haastava suhteessa
tyontekijan taitoihin (McGuinness). Liian helppo tai tuttu tyotehtava ei valttamatta aiheuta
vastaavaa tunnetta tydn sujuvuudesta, vaikka tyd etenisikin vaivatta. Tunne voi muistut-

taa enemman suorittamista.

Sen lisaksi, etta itse tekemisen kohde ikdan kuin imee mukaansa, aiheutuu tasta myos
onnellisuuden tunne. Onnellisuutta koetaan sen jalkeen, kun juuri koettu flow-kokemus
johtaa uusiin haasteisiin ja henkildkohtaiseen kasvuun (Csikszentmihalyi 1996, 124). Voi
olla siis motivoivaa kokea intensiivista keskittymista, jossa asiat tulevat tehdyksi tai ta-

voitella tyotehtavan jalkeista hyvaa tunnetta.

Toisaalta my6s ulkoiset palkkiot voivat ohjata luovuuteen, vaikkakin joidenkin tutkimus-
ten mukaan ulkoisten palkintojen voidaan katsoa olevan jopa haitallisia luovuuden edis-
tamisessa. Palkitsemisella organisaatio voi osoittaa tyontekijoilleen, millaista toimintaa
heilta toivotaan. Mikali luovia vaatimuksia lisataan ja niista palkitaan, voidaan sen katsoa

myos ruokkivan tydntekijdiden luovaa toimintaa. (Ohly 2018, 93.)

Luovalle tyontekijalle on usein tyypillista, etta korkea motivaatio kulkee kasi kadessa
vastuun- ja velvollisuudentunnon kanssa. Tyo tulee tehdyksi erinomaisesti puhtaasti siita

syysta, etta tyontekija haluaa tehda tydnsa hyvin. (Huuhka 2010, 79.)

Luovuuden kannalta tarkea voimavara on esimerkiksi, etta tydsta seuraa varmuuden ja

psykologisen turvallisuuden tunnetta. Tydsuhteen vakinaisuus tai yhteis66n kuuluminen
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voivatkin edistda varmuuden tunnetta. Varmuus ja turvallisuus siivittavat inmisen korkea-
tasoisempaan tyohon. (Hakanen 2011, 67—-68.) Toisaalta esimerkiksi mainos- ja markki-
nointialalla turvallisuuden tunne edistaa ideoiden vapaata pallottelua ilman, etta niiden
aaneen sanomista tarvitsisi kokea hapeaa. Tata vaitetta tukeekin Sarah Ohlyn tutkimus,

jossa emotionaalisen tuen todettiin lisdavan uusien ideoiden syntya (Ohly 2018, 95).

4.2 Tyoésuunnittelun vaikutus luovuuteen ja tydmotivaatioon

Tyo6suunnittelulla voidaan myds vaikuttaa ja mahdollistaa motivaatiota, positiivisia tun-
teita ja sitéd kautta myds luovuutta. Aiemmin esitelty Herzbergin kaksifaktoritoriteoria on
perusteltu nakokulma tyosuunnitteluun, silla hanen mallissaan tyota voidaan rikastuttaa
motivaatiotekijoilla ja siten vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja lopulta motivaati-
oon (Gagné & Panaccio 2014, 167). Luovuutta tarvitaan tyétehtavissa, jotka vaativat au-
tonomiaa, ovat kompleksisia ja joissa on korkeat vaatimukset. Autonomian synonyymina
voidaan pitaa tyon hallintaa, jolloin tyontekijalla on vapaus vaikuttaa oman tyonsa teke-
miseen. Kompleksisuudella viitataan siihen, ettd tehtavassa on useita tekijoita, jotka tu-
lee ottaa huomioon. Puhuttaessa korkeista vaatimuksista, tarkoitetaan usein tyon kor-
keaa standardia ja kuten suomalaisittain voidaan sanoa — niska limassa tekemisté. (Ohly
2018, 93-94.)

Autonomialla on positiivinen vaikutus luovaan toimintaan, silla tyontekijalla on valittava-
naan useita eri keinoja suoriutua tyotehtavasta. Toisaalta autonomian tunne ja tyon
kompleksisuus vaikuttavat sisdiseen motivaatioon. Motivaatio puolestaan edistda luo-
vuutta. Haastavissa ja autonomisissa tehtavissa olevat ihmiset kokevat myds positiivisia
tunteita, jotka niin ikdan edistavat luovaa ajattelukykya. (Ohly 2018, 93-94.) Tydn itse-
naisyys onkin myods tarkea tyon imua edistava voimavaratekija, silla se luo puitteet in-

nostumiselle ja toiminnan kehittamiselle (Hakanen 2011, 38-39).

Tyoterveyslaitos, Tampereen yliopisto ja seka Jyvaskylan yliopisto tutkivat autonomian
ja tydn imun valisen yhteyden mahdollista vaihtelevuutta. Tutkimus osoitti, ettd useimmi-
ten autonomian ja tyon imun valinen yhteys oli positiivinen, mutta joskus itsenaisyys ei
ollut yhteydessa tyon imuun. Autonomia voikin olla haitaksi sellaisessa tilanteessa, jossa
tyontekijan tyohyvinvoinnin tila on heikentynyt, jolloin autonomia kaantyykin kuormitta-

vaksi tekijaksi. (Tyo6terveyslaitos 2020.) Tyésuunnittelussa onkin hyva huomioida myods
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tyontekijan sen hetkinen tilanne. Mikali viime ajat tyon parissa ovat olleet erityisen ras-
kaita, tai jos vapaa-ajan puolella on haasteita, voi olla hyva idea vahentaa tydn autono-

miaa, mikali tyontekija tata toivoo.

Osa tydsuunnittelua ovat organisaatiossa vallitsevat tyGaikajarjestelyt. Luovuus ei tunne
kellokorttia, kuuntele kaskya tai ilmene tietyssa lokaatiossa, jonka vuoksi on vaikea maa-
ritella, missa tai milloin tyontekijan luova suorite tapahtuu. Taman vuoksi olisikin ihan-
teellista, ettei tyota maaritella perinteisen tydajan kautta tai Iasnaololla, vaan tyon tulok-
sella. (Huuhka 2010, 84-85.) Tayden valinnanvapauden antaminen voi tuntua toki pe-
lottavalta ja on toki mahdollista, ettd se myds hankaloittaa tydntekoa organisaatioissa,
joissa enemmistd noudattaa saanndllista tydaikaa. Tyoelamasta jo karttuneen kokemuk-
sen perusteella olen havainnut, ettd erdanlainen hybridimalli tydaika- ja paikkajarjeste-
lyissa vaikuttaa toimivimmalta. Mallissa sovitaan esimerkiksi tietty paiva, jolloin kaikki
tiimin jasenet pyrkivat padsemaan toimistolle, jotta ajatukset ja tieto vaihtuvat tehok-
kaammin tiimihengen pysyessa samalla ylla. Lisaksi sovitaan, etta tiettyjen kellonaikojen
sisalla kaikkien tulee olla tavoiteltavissa, mutta muilta osin tyontekijat saavat valita, mil-

loin he tekevat tyonsa.

Tyon korkeilla vaatimuksilla on myds kdantdpuolensa. Haastava ty6 edistaa luovuutta,
mutta toisaalta haastavan tyon tyypillisend kumppanina kulkeva liiallinen ty6sta aiheu-
tuva paine heikentda luovaa ajattelukykya. Yksildiden valiset erot vaikuttavat siihen,
missa kohtaa tyon aiheuttama kuorma koetaan liian suureksi ja milloin se nahdaan vain
sopivan haastavana. (Ohly 2018, 93—-94.) Tarvitaan avoimen kommunikaation ilmapiiria,
jossa tydntekijan on turvallista ilmaista, kun tyé on muuttumassa mukavan haastavasta

paineita tuottavaksi.

4.3 Tyobyhteisdn tuki ja palveleva johtaminen

Kollegiaalinen ja esihenkildn antama informatiivinen tai emotionaalinen tuki ovat tarkeita
luovuuden edistajia. Informatiivisella tuella viitataan tilanteeseen, jossa tarpeellista tietoa
valitetdan eteenpain. (Ohly 2018, 94-95.) Luovaan prosessiin tarvitaan tietoa, joten mer-
kitys on ilmeinen. Toisaalta sellaisissa tyoryhmissa, joissa ilmenee emotionaalista tukea
ja luottamusta, koetaan turvalliseksi esittaa ideoita, jonka myo6ta todennakdisemmin syn-
tyy myo6s uusia ideoita (Ohly 2018, 95). Puhuttaessa tyén imun mahdollistavista voima-
varoista, nousevat tassa yhteydessa merkitykselliseksi tyOyhteison ja esimiehen tuki

seka tiimin yhteisolliset voimavarat. TyOyhteison tuki tarjoaa mahdollisuuden esimerkiksi
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tyon ja ajatuksen peilaamiselle. Tiimin yhteisolliset voimavarat pitavat sisallaan esimer-
kiksi tiedon ja osaamisen jakamista seka tiimin sisalla vallitsevan luottamuksen. (Haka-
nen 2011, 57, 60.)

Esihenkildn ja tydntekijan valinen luottamussuhde on tarkea luovuutta edistava tekija.
Uudet ideat ja niiden toteuttaminen vaativat riskinottokykya. Jotta riskeja uskalletaan ot-
taa, tarvitaan luottamus siita, ettei tyontekijan asema haavoitu mahdollisten haasteiden
ilmaantuessa. (Ohly 2018, 95.) Mikali tyontekija pelkaa esittda ideoitaan, voi silla olla
negatiivisia vaikutuksia sisdiseen motivaatioon (Amabile 1998). Luottamus niin ikdan
kuuluu tyon imu -teorian voimavaratekijoihin, silla se vahvistaa tyontekijan halua toimia
tydpaikan hyvaksi ja uskoa siihen, ettd tama patee myds vastavuoroisesti (Hakanen
2011, 58).

Puhuttaessa esihenkildn tuesta, voidaan samassa yhteydessa puhua myds palvelevasta
johtajuudesta osana keinoja tukea tyontekijoitd. Palvelevassa johtamisessa on kyse
siitd, ettd tyontekijdiden kehittymista edistetdan pitkalla tahtaimella. Tavoitteena on hen-
kildsto, joka haluaa tehdad parhaansa ja joka siivittda tydpaikan kohti menestysta. Palve-
levassa johtajuudessa otetaan huomioon tydntekijdiden tarpeet, valmennetaan ja roh-
kaistaan tyontekijoita, edesautetaan tyontekijoiden henkilokohtaista ammatillista kasvua
ja ollaan osana yhteiséllisyyden rakentamista. (Hakanen 2011, 76—77.) Kun tyontekijoi-
den tarpeita kohtaan osoitetaan kiinnostusta, edistetaan psykologisen turvallisuuden
tunnetta seka luottamuksen ilmapiiria (Yoshida & Sendjaya & Hirs & Cooper 2014, 1395).
Palvelevassa johtajuudessa esihenkild haluaa aidosti parasta tyontekijalleen. Kun tyon-
tekija tietaa taman, on tyontekija sitoutunut organisaatioon ja valmis myds ponnistele-

maan ja hyédyntamaan luovuutta. (Pajunen 2018.)
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JOHTAJA + PALVELIJA

TYONTEKIJAN JAMAKKYYS AITOUS MYOTATUNTO
VOIMAANNUT-

TAMINEN

SUUNNAN ROHKEUS TAKANA KYKY ANTAA
NAYTTAMINEN SEISOMINEN ANTEEKSI

Kuvio 7. Palvelevan johtamisen kahdeksan ulottuvuutta (Kasanen 2018).

Palvelevassa johtamisessa tiimiajattelu ja kunnioittaminen ovat vahvasti lasna. Johtaja
on kuin joukkueen kapteeni, jonka tehtadvana on saada jokainen tiimin jasen loistamaan.
Palvelevan johtamisen voidaan ajatella koostuvan kahdesta ominaisuuksien kokonai-
suudesta, jotka yhdessa muodostavat palvelevan johtamisen periaatteet, kuten kuvio 7
osoittaa. Puhuttaessa johtajuudesta, esihenkilon tulee pystya voimaannuttamaan tyon-
tekijoitaan, olla jamakka, nayttaa suuntaa ja olla rohkea. Tydntekijaa autetaan saavutta-
maan sellainen olo, ettd hanella on vapautta ja ettd han voi kehittya ja tehda aloitteita.
Jamakkyydella viitataan siihen, ettd johtaja kykenee viemaan tiimidan eteenpain, mutta
samalla olemaan empaattinen. Johtaja nayttdad suuntaa vieden tiimin kohti tavoitteita,
mutta han myos tietaa, mita tavoitteiden toteutuminen vaatii. Rohkeus puolestaan tar-

koittaa sita, etta esihenkilo ei pelkaa puolustaa tiimiaan tai ajatuksiaan. (Kasanen 2018.)

Kun katse suunnataan palvelemiseen, nousevat esiin johtajan aitous, myotatunto, kyky
seisoa tydntekijdiden takana ja taito antaa anteeksi. Aitoudella edistetaan luottamuksen
syntymista. (Kasanen 2018.) lhminen aistii herkasti, milloin henkilé on jotain muuta kuin
mita antaa ymmartaa. Tama herattéa epaluuloa. Myétatuntoinen esihenkilo ymmartaa,
etta virheita sattuu ja tietaa, etta tyontekijat oppivat. Menneita ei kaivella ja tarvittaessa
annetaan anteeksi ilman, etta asiat jaavat hampaan koloon. Toisaalta tallaisen johtajan
itsetuntoa ei heilauta se, jos tydntekija tietda jostain asiasta enemman kuin johtaja itse.
Palveleva esihenkilo antaa tiimin jasenille kunnian tehdysta tyosta ja pitéd huolen siita,

etta tavoitteet toteutuvat. (Kasanen 2018.)
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Diah Tuhfat Yoshida, Sen Sendjaya, Giles Hirst ja Brian Cooper totesivat tutkiessaan
palvelevan johtamisen vaikutusta luovuuteen, ettd kyseinen johtamistyyli edistda luo-
vuutta (Yoshida yms. 2014, 1401). Tyontekijan luovuutta voidaan tukea vuorovaikutuk-
sella, jossa tyOntekijaa tuetaan kehittymaan, jaetaan tietoa ja rohkaistaan itsenaiseen
paatdksentekoon ja aloitteellisuuteen. Lisaksi esihenkild ruokkii innostusta toimimalla
rohkeasti, jolloin han ottaa riskeja ja kokeilee erilaisia tapoja toimia. (Hakanen 2011, 79—
80.) Kun tydntekija nakee, etta esihenkild kokeilee erilaisia lahestymistapoja ja jopa
haastaa vallitsevia toimintatapoja, saa tyontekijakin rohkeutta kokeilla ja hyddyntaa luo-

via resurssejaan.

4.4  Organisaatiokulttuurin merkitys luovuudelle ja tydmotivaatiolle

Organisaatiokulttuurin elementit voidaan jakaa tunnepitoisiin, kognitiivisiin ja rakenteelli-
siin elementteihin. Tunnepuolen elementteihin kuuluvat positiiviset ihmissuhteet seka toi-
sista valittaminen. Nama edistavat edella esitettyjen tavoin luottamuksen ilmapiirin syn-
tymista. Kognitiivisen puolen elementteihin lukeutuvat kehittymisen ja oppimisen teemat
seka se, ettad innovointiin ja autonomiaan kannustetaan. Kun kehittymiseen kannuste-
taan, syntyy tyontekijoiltda myds ideoita. (Ohly 2018, 96.) Lisaksi luovuuden kannalta tar-

ked asiantuntijuus vahvistuu.

Rakenteelliset elementit sisaltdvat hierarkiaan, organisaatiorakenteeseen ja palkitsemi-
seen liittyvat tekijat (Ohly 2018, 96). Hierarkian vaikutuksesta luovuuteen on keskusteltu
paljon ja jonkinlaiselle toiminnan organisoinnille varmasti on tarvetta. Luovuuden kan-
nalta korkea hierarkia tuo kuitenkin haasteita. Mikali idea syntyy organisaation keskella,
voi matka ideasta paatdksentekoon olla pitk3, silla idea taytyy saada ly6tya eri hierarkia-
tasojen 1api. Idean luoja nakee usein paremmin ideansa uutuusarvon tai miksi sitd kan-
nattaisi harkita, jonka vuoksi idea saattaa tulla torpatuksi jo ennen kuin se on edes paa-
tynyt paattavalle taholle. (Burkus 2014.) Toisaalta hierarkia voi tuoda mukanaan muo-
dollisuutta ja osin estda spontaania ajatustenvaihtoa ja siten luovuutta (Bucic & Guder-
gan 2004, 262). Henkisesti matala hierarkia alentaa kynnysta esittaa ideoita, silla tyén-
tekijan ei tarvitse pelata kasvojensa menettamista sellaisen henkilon edessa, joka on

hanta korkeammalla.

Puhuttaessa luovuuden tukemisesta, organisaatiossa olisi hyva kannustaa tiedon jaka-

miseen seka yhteistyohon. Nain toimittaessa tyontekijoiden tietomaara kasvaa ja heilla
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on yhteistydn aiheuttamia positiivisia tuntemuksia, jotka vaikuttavat myonteisesti sisai-
seen motivaatioon. (Amabile 1998.) Tieto kulkee luontaisesti esimerkiksi kahvitauoilla,
joten kahvittelukulttuuriin kannattaa kannustaa tdmankin takia, eikd pelkastaan lakisyista

johtuen.

Erinaiset kitkat voivat heikentaa luovuudelle otollisia olosuhteita, silld huomio kohdistuu
tydn ulkopuolelle. Tasta syysta esimerkiksi poliittiset erimielisyydet tai muut kiistat olisi
hyva saada kitketyksi. (Amabile 1998.) Mikali esimerkiksi eri osastojen tai henkiléiden
valillda on eripuraa, voi tyon sijaan huomio kohdistua toisen osapuolen tarpeettomaan
kritisointiin tai liiallisiin ideoiden suodattamiseen tilanteen tuntuessa epamiellyttavalta.
Lisaksi kiistat heikentavat kykya nahda tai tavoitella yhteisia paamaaria, jotka ovat sisai-

sen motivaation kannalta erittain tarkeita (Amabile 1998).

TyOpaikan myonteinen ilmapiiri on myods voimavaratekija tyon imun teoriassa. Myontei-
sen ja vapautuneen ilmapiirin vallitessa niin tyontekijat kuin esihenkilotkin kannustavat
toinen toisiaan. Lisaksi ihmiset ovat uudistuksenhaluisia. (Hakanen 2011, 58.) Tydyhtei-
sOn vapautuneisuuden voidaan olettaa myds ruokkivan luovuutta, silla ajatuksia uskalle-
taan vaihtaa matalalla kynnyksella. Siella missa vaihdetaan ajatuksia, syntyy myos uusia

ideoita.

5 Kysely mainonnan ja markkinoinnin luoville ammattilaisille

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata mainos- ja markkinointialan luovien am-
mattilaisten kokemaa tyomotivaatiota seka luovuuden ja motivaation valista suhdetta.
Tassa luvussa kasitelldankin valittua tutkimusmenetelmaa niin teoreettisesti kuin juuri

taman tutkimuksen nakokulmasta.

Aluksi tutkimus- ja tiedonkeruumenetelma esitellaan, jonka jalkeen kaydaan lapi tutki-

muskysymykset. Lopuksi esitelldan tdman opinnadytetydn osana tehty tutkimus.
5.1 Kvantitatiivinen kyselytutkimus: menetelman esittely
Kvantitatiivisella eli maarallisellad tutkimuksella selvitetdan lukujen avulla, kuinka paljon

tai miten usein tutkittavaa ominaisuutta ilmenee. Tutkimuskohdetta kuvaillaan numeeri-

sesti, jonka jalkeen numeerisia arvoja selitetdan sanallisesti. (Vilkka 2007, 13—-14.) Pe-
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rinteisesti maarallisessa tutkimuksessa on mukana runsaasti vastaajia. Suurella otok-
sella varmistutaan siita, etta se kuvaa mahdollisimman hyvin perusjoukon kokemuksia
tutkittavaan teemaan liittyen. (Vilkka 2007, 17.)

Maarallisen tutkimuksen tavoite voi olla ennustaa, kartoittaa, kuvata, selittaa tai vertailla
asioita tai ilmigita (Vilkka 2007, 19). Taman opinnaytetydn tutkimus on tyypiltdan ku-
vaava. Kuvaavassa tutkimuksessa esitetaan ilmion yleisimmin esiintyvia piirteita ja itse
ilmién yleisyytta (Vilkka 2007, 20). Tassa tapauksessa pyritadnkin kuvaamaan, kuinka

usein esimerkiksi henkiloresurssit heikentavat motivaatiota tai luovuutta.

Taman opinnaytetyon tutkimustyypiksi on valittu kyselytutkimus. Kun tietoa kerataan sa-
moilla vakiomuotoisilla kysymyksilla, jotka esitetdan vastaajille samassa jarjestyksessa,
puhutaan kyselytutkimuksesta. Vastaajan rooli on aktiivinen, eli han itse lukee ja vastaa
kysymyksiin. (Vilkka 2007, 28.) Toisinaan kyselyyn vastaaminen on valvottu tilanne,
jossa valvojan roolissa on joko tutkija tai muu tarkoituksenmukainen henkild. Usein vas-

taaja toimii kuitenkin itsenaisesti. (Valli 2018.)

Kyselyita on erilaisia ja muoto valitaankin tutkittavan asian ja kohderyhman perusteella.
Kysely voidaan jarjestda esimerkiksi paperikyselyna tai verkkopohjaisena toteutuksena.
Usein kyselyt jarjestetaankin sahkoisten lomakkeiden avulla, silla se on menetelmana
nopea niin kyselyn jarjestajalle kuin vastaajallekin. Menetelm& on myds kustannusteho-
kas. (Valli 2018.)

Kyselylomake alkaa usein taustoittavilla kysymyksilla, jotka toimivat kyselyn selittavina
muuttujina. Tallaiset taustakysymykset liittyvat usein ikaan, sukupuoleen ja koulutuk-
seen. Taustoittavat kysymykset voidaan sijoittaa myds kyselyn loppuun varsinkin silloin,
jos kysely on pitka ja vastaajan innokkuuden pelataan latistuvan lopussa. Taman jalkeen
varsinaiset tutkimuskysymykset suositellaan sijoitettavaksi niin, ettd alussa on helpom-
pia kysymyksia ja myohemmin monimutkaisempia tai arkaluontoisempia kysymyksia.

Lopussa voi olla jalleen kevyempia kysymyksia. (Valli 2018.)

Kyselyn luotettavuuden kannalta on tarkeda puntaroida kyselyn pituutta. Liian pitka tai
tayteen ahdettu kysely voi johtaa siihen, ettd vastaamisen huolellisuus saattaa karsia ja
siten laskea tutkimuksen luotettavuutta. Kohderyhma vaikuttaa optimaaliseen kyselyn
pituuteen. Mikali vastaajat ovat nuoria, kannattaa kyselylomake jattéa lyhyeksi. (Valli
2018.)
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Kyselytutkimuksen onnistumisessa avainasemassa ovat huolellisesti muotoillut kysy-
mykset (Valli 2018). Operationalisointi tarkoittaa kasitteellisten muuttujien purkamista
pienemmiksi paloiksi eli kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi. Kaytannossa tassa vai-
heessa siirrytaan teoreettisesta kontekstista arkisempaan ymparistoon, maaritellaan oi-
keat arkikielen vastineet teoreettisille kasitteille ja jaetaan ne osioksi. Osiot pilkotaan niin
edelleen kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi, jolloin lopputuotteena on kyselylomake
(Vilkka 2007, 36, 38.) Sanamuotojen tulee olla tarkkoja ja yksiselitteisia, jotta vastaaja
tulkitsisi kysymykset tavalla, jolla tutkija on ne tarkoittanut tulkittavaksi. Teoriapohjan on
oltava kunnossa ennen kyselytutkimuksen rakentamista, jotta oikeaa asiaa mitataan oi-
keilla tavoilla. (Valli 2018.)

5.2 Tutkimuskysymyksien ja kohderyhman esittely

Yksi luovuuden tarkeistd komponenteista on motivaatio. Tutkimuksella onkin tarkoitus
kuvata mainos- ja markkinointialan luovien ammattilaisten tydmotivaatioon liittyvia teki-
j6ita ja tarkeita tydn imun teorian voimavaratekijoita. Aihetta tullaan Iahestymaan kvanti-
tatiivisen tutkimuksen menetelmin. Tutkimuksessa tarkastellaan motivaatiota ja luo-
vuutta edistavia tekijoita. Tutkimuksen nakokulma yhdistda tyon imun teorian voimava-

ratekijoita seka luovuutta tukevia tekijoita, jotka ovat sidoksissa motivaatioon.

Tarkoituksena on kuvata, mitka tekijat vahvistavat tai heikentavat tydmotivaatiota juuri
tassa kohderyhmassa. Toisaalta tutkimuksella halutaan kuvata sita, millaisten tekijoiden
koetaan edistavan tai heikentavan luovuutta. Lisaksi tavoitteena on kuvata yhtenevai-

syyksia motivaatiota tai luovuutta tukevien tekijéiden valilla.

Tutkimuksen tavoitteena on l0ytaa vastaukset seuraaviin Kysymyksiin:

Mika& motivoi juuri mainos- ja markkinointialan luovia ammattilaisia?

o Mika heikentda mainos- ja markkinointialan luovien ammattilaisten motivaatiota?

o Mitka tekijat edistavat mainos- ja markkinointialan tydntekijdéiden luovuutta?

o Mitka tekijat heikentavat mainos- ja markkinointialan tyontekijéiden luovuutta?

e Miten luovuutta edistavat tekijat toteutuvat mainos- ja markkinointialan luovien

ammattilaisten tydssa?
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Kyselyssa tarkasteltiin edella lueteltuja kysymyksia luovuuden ja motivaation suhteen
kautta. Lisaksi nakokulmina otettiin huomioon tydsuunnittelun merkitys puhuttaessa mo-
tivaatiosta ja luovuudesta, kuin myds esihenkildn ja tydyhteisdn tuen ndkdkulma seka

organisaatiokulttuurin rooli.

Kysely suunnattiin taysi-ikaisille luoville mainos- ja markkinointialan ammattilaisille. Vas-
taajaksi tavoiteltiin erilaisissa luovissa tyotehtavissa ja erilaisilla sopimustyypeilla olevia
tyontekijoita. Vastaajan koulutustausta sai olla minkalainen tahansa, kunhan hanen tyo-

tehtavansa sopi ennalta maariteltyihin raameihin.

5.3 Toteutettu kyselytutkimus

Kyselytutkimus toteutettiin Google Forms -verkkokyselyna (ks. Liite 1). Kysely sisalsi viisi
osiota, jotka kukin vuorollaan keskittyivat perustietoihin, tyotehtavaan, tydmotivaatioon

ja luovuuteen.

Ensimmaisessa osiossa kysyttiin tyontekijan tyotehtavaa ja tyosuhteeseen liittyvia asi-
oita. TyOtehtavalla tai asemalla voi olla vaikutus tutkittaviin teemoihin, jonka vuoksi ky-
seisia tietoja kerattiin. Viitekehyksen perusteella voidaan olettaa, ettd tydsopimustyypilla
voi olla vaikutus koettuun motivaatioon tai luovuuteen, silla tydsuhteen pysyvyys on yksi

tyon imun voimavaratekija.

Seuraavassa osiossa katse kohdistettiin tydmotivaatioon. Osiossa kysyttiin, tunteeko
tyontekija itsensa motivoituneeksi. Taman jalkeen lueteltiin tekijoita, jotka voivat vaikut-
taa myonteisesti koettuun motivaatioon. Poimitut tekijat ovat valittu viitekehykseen pei-
laten siten, ettd ne edustavat tydn imun teoriaa ja niita tekijoita, joilla on vaikutusta seka
luovuuteen ettd motivaatioon. Koska kyse on yksildllisestd kokemuksesta, osiossa sel-

vitettiin myOs samojen tekijoiden mahdollista negatiivista vaikutusta tydomotivaatioon.

Kolmas osio kasitteli luovuutta. Osiossa tiedusteltiin tydpaikan suhtautumista luovuuteen
ja luovaan toimintaan. Seuraavaksi tekijat, joilla haarukoitiin mahdollista positiivista tai
negatiivista vaikutusta tydomotivaatioon, tuotiin mukaan luovuuden puolelle. Vastaajille
esitettiin samat kysymykset tekijoiden myonteisesta tai kielteisesta vaikutuksesta, mutta
luovan toiminnan nakokulmasta. Tekijat haluttiin pitdd samoina, silla tutkimuksessa ha-

luttiin tarkastella samojen elementtien vaikutusta seka tydmotivaatioon etta luovuuteen.
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Lisaksi osiossa esitettiin vaittamia, joiden toteutumista vastaajan tydpaikassa tarkastel-
tiin. Vaittamat olivat esimerkiksi muotoa "Tyoni on lilan haastavaa” ja "Esimieheni kan-
nustaa minua”. (ks. Liite 1, 10-11.) Vastaajaa pyydettiin arvioimaan, onko han samaa
vai eri mieltd vaittdman kanssa. Vaittdmat perustuivat luovuutta edistaviin tekijdihin ja
kysymyssarjan tavoitteena on todentaa, toteutuvatko luovuutta edistavat tekijat milla ta-

valla ty0ssa. Lopussa kysyttiin aikataulujen vaikutusta luovuuteen.

Viimeisessa osiossa tiedusteltiin vastaajan k&3 ja sukupuolta, jotta analysointivaiheessa
voitiin tarkastella ndiden muuttujien vaikutusta tutkittaviin asioihin. Oletus oli, etta ika tai
sukupuoli voivat vaikuttaa jollakin tavalla esimerkiksi siihen, mitka tekijat koetaan moti-

voiviksi.

Kysely lahetettiin mainos- ja markkinointialan luoville ammattilaisille, jotka ovat maaritelty
viitekehyksen yhteydessa. Alan ammattilaisia tavoiteltiin joidenkin mainos- ja markki-
nointitoimistojen kautta. Lisaksi vastaajien etsimiseen hyddynnettiin Facebookin Markki-
nointikollektiivi-ryhmaa, jonka jaseniin lukeutuu alan luovia ammattilaisia. Kysely lahetet-
tiin myds Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelijoille, joiden joukosta haettiin tydela-
massa olevia mainos- ja markkinointialan luovia ammattilaisia. Vastaajia etsittiin myos
henkilokohtaisten sosiaalisen median tilien kautta Facebookissa, Instagramissa ja Lin-

kedinissa,

5.4 Hypoteesi

Hypoteesit perustuvat edella rakennettuun viitekehykseen. Viitekehyksessa tarkasteltiin

niin luovuuden ja tydmotivaation teoriaa kuin tutkimuksiakin.

Lomakkeella kysyttiin tydosopimuksen tyyppia. Kysymys esitettiin, jotta voidaan vertailla
tydsopimustyypin mahdollista vaikutusta luovuuteen ja motivaatioon. Voidaan olettaa,
ettd maaraaikainen tydsopimus voi omilta osin heikentdd motivaation ja luovuuden ko-
kemisen edellytyksid. Epavarmuus toéiden jatkumisessa heikentaa esimerkiksi turvalli-

suuden tunnetta, joka voi omilta osin rajoittaa halua tai uskallusta ideoida vapaasti.

Tybmotivaation ja luovuuden osioissa tarkasteltiin luovuuteen ja motivaatioon vaikuttavia
tekijoita tyotehtdvan, johtamisen ja palkitsemisen sekd tydyhteison nakdkulmasta.
Naissa kategorisoiduissa kysymyksissa toistuivat samat tekijat (ks. Liite 1, 3, 7). Esimer-

kiksi tyOtehtavaa ja tyosuunnittelua kasittelevassa osuudessa toistettiin samat tekijat sa-
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massa jarjestyksessa. Tekijoiden vaikutusta tydmotivaatioon ja luovuuteen pyydettiin ar-
vioimaan valilla erittain kielteinen — erittdin myonteinen. Vastausten voidaan olettaa mu-
kailevan pitkalti viitekehyksen mukaista linjaa. Esimerkiksi vastaajat voivat kokea, etta
tyotehtavan itsenaisyydella on myonteisia vaikutuksia koettuun tydmotivaatioon ja luo-

vuuteen. Nain on havaittu jo aikaisemmissakin tutkimuksissa.

Voidaan olettaa, ettd vastaukset ilmentavat padasiassa yhtenevaista linjaa seka tyémo-
tivaation ettd luovuuden osiossa. Mikali vastaajat kokevat esimerkiksi tydtehtavan itse-
naisyyden vaikuttavan myonteisesti motivaatioon, voivat he vastata saman suuntaisesti
myos puhuttaessa luovuudesta. Perusteena ratkaisulle on tyémotivaation ja luovuuden

valinen vahva suhde.

Viitekehyksen perusteella voidaan tehda oletuksia palkan vaikutuksesta tyémotivaatioon
ja luovuuteen. Vaikka palkka voitaisiin kokea tydmotivaatioon myonteisesti vaikuttavana
tekijana, voi olla, ettd luovuudesta puhuttaessa palkan myonteinen vaikutus ei valtta-

matta korostu samalla tavalla.

Yksi lomakkeella kasitelty teema oli tydn imu. Ty6imu on osin myos positiivinen motivaa-
tiotila. Mikali vastaajat kokevat tyOmotivaatiota, he todennakoisesti kokevat myds tyon

imua — ainakin jossain maarin.

Kyselyssa tiedusteltiin koetun tydmotivaation maaraa ja kokemusta luovan toiminnan tu-
kemisesta. Edella mainitun luovuuden ja tydomotivaation valiseen suhteeseen viitaten
voidaan myo0s ajatella, ettd mikali tydntekijan kokeman tydmotivaation maara on heikko,

voi kokemus siitd, ettd tydyhteisdssa tuettaisiin luovaa toimintaa, olla negatiiviinen.

Viitekehys osoittaa, etta aikataulujen vaikutus luovuuteen ei ole taysin yksiselitteinen,
silla ne voidaan kokea joko positiivisena haasteena tai liilan kovana vaatimuksena. On
myo0s todettava, ettd aikatauluvaatimukset voivat olla hyvin erilaisia organisaatiosta riip-
puen. Voidaan olettaa, ettd kysymyksessa, jossa pyydettiin arvioimaan aikataulujen vai-
kutusta omana luovuuteen, vastaukset tulevat jakaantumaan (ks. Liite 1, 11). Vastaa-
vanlaista hajaantumista vastauksissa voidaan olettaa tapahtuvan edeltavassa vaittama-

sarjassa, jossa yhtena vaittdmana oli "Tyon aikataululliset vaatimukset ovat kohtuullisia”.
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5.5 Kyselyn tulokset

Kyselyyn vastasi yhteensd 60 mainos- ja markkinointialan luovaa ammattilaista 16.—
25.9.2020 valisella ajalla. Vastaajista 65 % oli naisia ja 31,7 % miehia. Kaksi vastaajaa
(3,3 %) ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Eniten vastaajia 10ytyi 35—44-vuotiaiden kes-
kuudesta.

Tyotehtavasi (valitse kuvaavin)
60 vastausta

@ Animoija
@ AD:n assistentti

@ Art Director (tai AD)
@ Copywriter
4,,_4 @ Graafinen suunnittelija, graafikko tai...

@ Luova asiantuntija (tai creative)
8,3% ® Luova johtaja
@ Markkinoinnin asiantuntija

12V

Kuvio 8. Kyselyyn vastanneiden tyétehtavat.

Kuvio 8 ilmentaa vastaajien tyotehtavajakaumaa. Kyselyyn vastanneista suurin osa
(23,3 %) vastasi tyoskentelevansa art directorin tai AD:n roolissa. Seuraavaksi eniten
vastaajien keskuudessa oli markkinoinnin asiantuntijoita (15 %), copywritereita (13,3 %),
luovia asiantuntijoita (11,7 %) ja luovia johtajia (10 %).

Tyosuhteen tyyppi

60 vastausta

@ Freelancer

@ Maaraaikainen
@ Vakituinen

@ Tyo6ton

Kuvio 9. Vastaajien tydsuhdetyyppi.
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Kuviossa 9 esitelldan vastaajien tydsuhdetyyppi. Suurin osa vastaajista ilmaisi olevansa
vakituisessa tyosuhteessa (83,3 %). Maaraaikaisia tyontekijoita oli 11,7 %, freelancereita
3,3 % ja tyottomia yksi vastaaja (1,7 %). Vastaajista 95 % ilmaisi tydskentelevansa ko-
koaikaisesti.

Koetko olevasi motivoitunut tyossasi?
60 vastausta

40
30

20

Kuvio 10. Vastaajien kokema motivaatio.

Kuviossa 10 naytetaan vastaajien kokeman motivaation jakautuminen. Vastaajista 31
henkilda eli 51,7 % vastasi olevansa melko motivoitunut tydssaan. Erittain motivoitunei-
den ja melko motivoituneiden yhteenlaskettu prosenttiosuus on 73,4 % eli 44 vastaajaa.

Vastaajista 10 % ilmaisi olevansa melko motivoimattomia.

Koettu motivaatio tyotehtavittdin

Koettu motivaatio

Web Designer [® Melko motivoitumaton

[~ En osaa sanoa / jotain talta
Tuotanto-AD valilta

Team Lead (esihenkil6 tai muu =z’1rft'::nmrggt‘:3";‘t‘3:“;t
vastaava)

Sisédllontuottaja

Service designer

Markkinoinnin asiantuntija

Luova johtaja

Luova asiantuntija (tai creative)

Graafinen suunnittelija, graafikko tai
muu vastaava nimike

Copywriter
Art Director (tai AD)

Animoija

Vastausten maara
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Kuvio 11. Koettu motivaatio tyotehtavittain.

Kuviosta 11 nahdaan, miten motivaatiotaso jakautui tehtavanimikkeittain. Erittain tai
melko motivoituneita henkil6ita 10ytyy Iahes jokaisesta tehtavasta. Art directoreiden kes-
kuudessa 11 koki olevansa melko motivoitunut. Kaikki luovat johtajat olivat erittain tai

melko motivoituneita, kuten myos tiiminvetajat.

Taulukko 1.  Koettu motivaatio eri sukupuolien valilla.

Koettu motivaatio sukupuolittain

Motivaation taso

En osaa
Melko sanoa /
motivoitu- jotain tdlta Melko Erittdin
maton valilta motivoitunut motivoitunut  Yhteensi
Sukupuoli  Mies Maara 2 2 10 5 19
% within Sukupuoli 10.5% 10.5% 52.6% 26.3% 100.0%
Nainen Maara 4 8 19 8 39
% within Sukupuoli 10.3% 20.5% 48.7% 20.5% 100.0%

Tarkasteltaessa taulukosta 1 motivoituneisuutta sukupuolittain havaitaan, etta erittain tai

melko motivoituneita oli 78,9 % miehista. Vastaavasti naisilla vastaava luku oli 69,2 %.

Taulukko 2.  Motivaatio eri ikdryhmien keskuudessa.

Koettu motivaatio ikaryhmittain

Motivaation taso

Melko ... En osaa ... Melko ... Erittdin ...  Yhteensa

Ikd 18-24 Maara 1 0 0 1 2
% within Ika 50.0% 0.0% 0.0% 50.0% 100.0%

25-34 Maara 2 7 7 3 19
% within Ika 10.5% 36.8% 36.8% 15.8% 100.0%

35-44 Maadra 1 1 15 7 24
% within Ika 4.2% 4.2% 62.5% 29.2% 100.0%

45-54 Maara 2 2 6 0 10
% within Ika 20.0% 20.0% 60.0% 0.0% 100.0%

55 tai vanhempi  Mdara 0 0 3 2 5
% within Ika 0.0% 0.0% 60.0% 40.0% 100.0%

Yl olevasta taulukosta nahdaan, ettd kaksi 18—24-vuotiasta vastaajaa jakautuivat mo-
tivaation kokemisen suhtaan eri paatyihin. 25-34-vuotiaiden 19 henkil6a sisaltdva ryhma
jakautui siten, etta eniten vastaajia kertyi melko motivoituneiden ja en osaa sanoa / jotain
talta valilta -vaihtoehtoihin. Seuraavassa ikaryhman 35—-44-vuotiaiden keskuudessa suu-
rin osa (62,5 %) koki olevansa melko motivoituneita tai erittdin motivoituneita (29,2 %).
Vastaavasti 45-54-vuotiaiden keskuudessa kuusi vastaaja koki olevansa melko motivoi-

tunut ja loput nelja joko eivat osanneet maaritella motivaatiotasoaan, kokivat sen olevan



36
jotain naiden kahden puolivalista tai olivat melko motivoitumattomia. 55-vuotiaiden ja

siitd vanhempien keskuudessa koettiin olevan melko tai erittdin motivoituneita.

Koetko tyossdsi tyon imua?

50

Prosenttia (%)

Joka péiva Muutaman Joitakin Kerran Joitakin En koskaan
kerran kertoja kuussa kertoja
viikossa kuukaudessa vuodessa

Kuvio 12. Vastaajien kokema tyon imu.

Osana motivaation osuutta oli tydn imuun liittyvat kokemukset. Kuten kuviosta 12 nah-
daan, vastaajista 47,5 % ilmaisi kokevansa tyon imua joka paiva tai muutaman kerran
viikossa. Eniten tydn imua koettiin joitakin kertoja kuukauden aikana (45,8 %). Vastaa-
vasti kerran kuussa tai harvemmin tyon imua kokevien osuus oli 6,8 %.



Koetko, etta tyopaikallasi tuetaan luovuutta ja luovaa
toimintaa?

l 10%

n Erittdin vahan Melko véhdan = En osaasanoa = Melko paljon = Erittdin paljon

Kuvio 13. Luovuuden ja luovan toiminnan tukeminen.

Ylla olevasta kuviosta ndhdaan, miten luovuuden ja luovan toiminnan tukeminen ovat
lasna tyopaikoilla. Vastaajista 38 % ilmaisi, ettd luovaa toimintaa tuetaan erittain tai
melko paljon. Sen sijaan 28 % ei tiennyt, tuetaanko luovaa toimintaa. Vastaavasti 17 %

vastaajista koki, ettad luovuutta ja luovaa toimintaa tuetaan melko tai erittdin vahan.

Tyotehtdvaan ja tydsuunnitteluun liittyvien tekijoiden vaikutus tydmotivaatioon
Mahdolisuus ehitas osoomista - ST
Tystentavin ityvat ikt T B
yon a tyosuhteen kv |
Wosanjoustaves - |
Mahdolisuus it tyoskentelytavet - S

Mahdollisuus valita tydskentelypaikka

Mahdolisaus aslltua omaa o oskevan pstchsersekoon ST

Tyétehtavan monipuolisuus 3,

Oman tyéroolin selkeys

Tyotehtdvan itsendisyys 1,

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

m Erittin kielteisesti Jorkinverran kielteisesti  ® Eivaikutusta = Jorkinverran i mErittain

Kuvio 14. Tydtehtavaan ja tydsuunnitteluun liittyvien tekijdiden vaikutus tydmotivaatioon.
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Tarkastellaan seuraavaksi rinnakkain erilaisten tekijéiden vaikutusta tydmotivaatioon ja
luovuuteen. Kuviot 14 ja 15 osoittavat, miten kokemukset tyétehtavaan ja tydsuunnitte-
luun liittyvien tekijoiden vaikutuksista tydmotivaatioon ja luovuuteen jakautuivat. Molem-
pien kysymyssarjojen vastauksissa on havaittavissa samankaltaisuutta. Mikali vastaajat
olivat ilmaisseet, etta tyotehtavan haastavuus vaikuttaa erittain myonteisesti tai melko
myonteisesti tydmotivaatioon, olivat vastaukset samansuuntaisia myos luovuuden koh-

dalla.

Puhuttaessa tyomotivaatiosta on myonteisin vaikutus vastaajien mukaan omaan tyohon
kohdistuvalla paatoksentekomahdollisuudella. Kaikki vastaajat kokivat vaikutuksen ole-
van joko erittdin myonteinen (78 %) tai jonkin verran mydnteinen (22 %). Kaikki vastaajat
kokivat my6s oman tyoéroolin selkeyden vaikuttavan erittdin myonteisesti (86,7 %) tai jon-
kin verran myonteisesti (13,3 %). Tydsuhdetyyppi ei vaikuttanut kielteiseen suhtautumi-

seen tyon ja tydsuhteen jatkuvuuden kohdalla.

Tyotehtavaan ja tyosuunnitteluun liittyvien tekijoiden vaikutus luovuuteen

Mahdollisuus kehittidd osaamista 4 7IE0E 31,7 S ss0
Tyétehtaviin liittyvat aikataulut  |[Jlls2 ISR 414 L ms

Tydn ja tydsuhteen jatkuvuus 47050 31,7 sy

Tybajan joustavuus 6,7 41,7 _

Mahdollisuus valita tydskentelytavat 167 41,7 [T
Mahdollisuus valita tydskentelypaikka 170088 4,7 ez

Mahdollisuus osallistua omaa tyota koskevaan paatoksentekoon 1,750 25,0

Tyotehtdvan haastavuus 34051

IS
o
~

Tyotehtdvan monipuolisuus 34 356
Oman tyéroolin selkeys 1,733 28,3
Ty6tehtdvan itsendisyys 3383 41,7
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

W Erittdin kielteisesti Jonkinverran kielteisesti Ei vaikutusta Jonkinverran myonteisesti W Erittdin myonteisesti

Kuvio 15. Tydtehtavaan ja tydsuunnitteluun liittyvien tekijdiden vaikutus luovuuteen.

Kun tarkastellaan tyotehtavaan ja tydsuunnitteluun liittyvien tekijoiden vaikutusta luovuu-
teen, havaitaan, etta tyotehtdvan monipuolisuus on vahvasti myétavaikuttava tekija. Vas-
taajista 61 % koki monipuolisen tyétehtavan vaikuttavan erittdin myonteisesti ja 35,6 %

jonkin verran myonteisesti luovuuteen. Kuitenkin 3,4 % koki monipuolisuuden vaikutta-
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van jonkin verran kielteisesti. Muita erityisen tarkeita tekijoita olivat oman tyoroolin sel-
keys, mahdollisuus osallistua omaa tyéta koskevaan paatdksentekoon seka tydtehtavan

itsenaisyys.

Joitakin vahvuuseroja on nahtavissa. Tarkasteltaessa tyon ja tyOsuhteen jatkuvuutta,
koki vastaajista 72,9 % sen vaikuttavan erittdin myonteisesti tydmotivaatioon. Luovuu-
den kohdalla vastaava luku on 51,7 %, eli eroa on 21,2 %. Kun lasketaan yhteen erittain
ja jonkin verran myonteisesti vastanneiden osuus, paastaan tydmotivaatiossa 94,9 pro-

senttiin ja luovuudessa 83,4 prosenttiin.

Mielenkiintoista on havaita, ettd puhuttaessa tyohon liittyvistd aikatauluista, on erittain
kielteisesti ja melko kielteisesti vastanneiden osuus melko sama: tydmotivaatiossa 11,7
% ja luovuudessa 10,4 %. Luovuuden kohdalla vastausten linja on kuitenkin jyrkempi,

silla 5,2 % vastasi aikataulujen vaikuttavan erittain kielteisesti luovuuteen.

Johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijoiden vaikutus tyomotivaatioon

Kehityskeskustelu l 52 328 362 _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
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Kuvio 16. Johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijéiden vaikutus tydmotivaatioon.

Siirrytddn seuraavaksi johtamisen ja palkitsemisen merkitykseen tydmotivaatiossa (ku-
vio 16) ja luovuudessa (kuvio 17). Esihenkilon luottamus tydntekijaan ja esihenkildlta
saatu tuki vaikuttivat molemmat kaikkiin vastaajiin joko erittain tai jonkin verran myontei-
sesti. 91,5 % vastaajista koki erittdin myonteiseksi sen, ettd esihenkild osoittaa luotta-
musta. Vastaavasti 73,3 % koki erittdin mydnteisena vaikuttimena esihenkilélta saadun
tuen. Tydsta saatu palaute ja luottamus omaan esihenkil6on vaikuttivat myds I&hes kaik-

kiin joko erittain tai jonkin verran myonteisesti. Palkka ja henkilostoedut koettiin tarkeaksi,
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mutta kaikki muut johtamisen ja palkitsemisen tekijat kehityskeskustelua lukuun otta-

matta olivat kuitenkin tarkeampia tydomotivaation kannalta.

Kehityskeskustelu aiheutti eniten hajontaa vastauksissa. Vastaajista 60,3 % koki vaiku-
tuksen olevan erittain tai jonkin verran myodnteinen, mutta 32,8 % koki vastaavasti, ettei
vaikutusta ole. Kuitenkin 6,9 % vastaajista koki vaikutuksen olevan jonkin verran tai erit-

tain kielteinen.

Johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijoiden vaikutus luovuuteen

Palkka ja henkilostéedut 33 26,7 41,7 _

Kehityskeskustelu 1,7 50,8 28,8

Tyostad saatu arvostus ja tunnustus 33 = 67 283

Tydsta saatupalaute 3R 00 .

Esihenkil6lta saatu tuki 67 35,0

Eshenkion luottamus sinuun B8 w
Luottamus omazn eshericison IR e
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

W Erittéin kielteisesti Jonkinverran kielteisesti Ei vaikutusta Jonkinverran mydnteisesti W Erittdin mydnteisesti

Kuvio 17. Johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijéiden vaikutus luovuuteen.

Tarkasteltaessa johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijoiden vaikutusta luovuu-
teen, havaitaan esihenkiloltd saadun luottamuksen nousevan tarkeimmaksi tekijaksi.
Ylla olevasta kuviosta ndhdaan, ettd 75 % vastaajista koki vaikutuksen erittdin myon-
teiseksi ja 21,7 % jonkin verran mydnteiseksi. Sama tekija nousi tarkeimmaksi myos tyo-
motivaation kohdalla. Tyomotivaation tavoin myo6s luovuuden kohdalla esihenkildlta

saatu tuki nousi toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi.

Palkan ja henkildstdetujen seka kehityskeskustelujen rooli luovuuden edistajina oli hei-
koin. Vastaajista 50,8 % koki, ettei kehityskeskusteluilla ole vaikutusta luovuuteen. Vas-
taajista 1,7 % koki vaikutuksen jonkin verran kielteisena. Kielteisen vaikutuksen osuus
on kuitenkin pienempi kuin tydmotivaation kohdalla. Vastaavasti 26,7 % vastaajista ei
kokenut palkan vaikuttavan luovuuteen. TyOmotivaation kohdalla vastaava luku oli 8,6
%.
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TyOyhteisoon liittyvien tekijoiden vaikutus tydmotivaatioon
Tysyhteison perhemyonteisyys - i A
Tydyhteisotra saatu i 7
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mErittain kielteisesti Jorkinverran kielteisesti  mEivaikutusta  ® Jonki i = Erittéin

Kuvio 18. TyOyhteisddn liittyvien tekijéiden vaikutus tydmotivaatioon.

Ylla oleva kuvio 18 osoittaa tyoyhteisoon liittyvien tekijoiden vaikutuksen tyomotivaati-
oon. Kaikkien vastaajien mukaan hyva tiimihenki vaikuttaa erittain tai jonkin verran myon-
teisesti tydmotivaatioon. Lahes kaikki kokivat myds avoimen ilmapiirin ja tydyhteisolta

saadun tuen vaikuttavan erittain tai jonkin verran myonteisesti tydomotivaatioon.

Tyodyhteison perhemyoénteisyyden kohdalla 37,3 % ei kokenut vaikutusta tydmotivaati-
oon. Organisaation hierarkia puolestaan kerasi eniten hajontaa ja kielteisid kokemuksia.
Vastaajista 35,3 % koki vaikutuksen tydmotivaatioon olevan erittdin tai jonkin verran
myodnteinen. Vastaavasti 39 % vastaajista piti vaikutusta erittain tai jonkin verran kieltei-

sena.

Tyodyhteisoon liittyvien tekijoiden vaikutus luovuuteen

Tiedon kulku 153 S

Kehitysmys nteinen lmapiiri |
Tyyhteison perhemyonteisyy- | T
Yhteisty organisaation sisalla 153
organisaation hierarkia [ 190 s s I

Hywa tiemihenii 53—

Ty6 paikan avoin imapiiri - |
TyOyhteislta saatu tuii 5SS

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

W Erittdin kielteisesti Jonkinverran kielteisesti M Eivaikutusta ¥ Jonkinverran myéntei: i W Erittdin myontei
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Kuvio 19. Tydyhteisddn liittyvien tekijéiden vaikutus luovuuteen.

Luovuuden kohdalla (kuvio 19) tydyhteisotekijdiden kolme karki vaikuttaa saman suun-
taiselta kuin tydmotivaationkin kohdalla, silla hyva tiimihenki, tydyhteisolta saatu tuki ja
avoin ilmapiiri nousivat myonteisimmiksi tekijoiksi. Peraa pitavat tekijat vaikuttavat myos
samoilta kuin tydmotivaation kohdalla. Vastaajista 56,7 % ei kokenut tydyhteison per-
hemyonteisyyden vaikuttavan luovuuteen. Tyomotivaation kohdalla vastaava arvo oli
37,3 %. Organisaation hierarkia koettiin vahiten luovuutta tukevaksi, mutta vastausten
linja oli myonteisempi kuin tydmotivaation kohdalla. Tyomotivaation kohdalla erittain tai
jonkin verran kielteisia kokemuksia oli 39 % vastauksista, kun luovuuden kohdalla vas-
tausten osuus on 25,9 %.

Vastausten jakautuminen erilaisiin vaittamiin

Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani

Saadessani uuden tydtehtavé, olen tietoinen sen tavoitteista - 23,7 153 35,6 _
Projekteihin on varattu riittavasti henkiloresursseja _ 27,1 203 203 -

Tyon aikataululliset vaatimukset ovat kohtuullisia

Koen, ettd tyoni on liian itsendista _ 39,0 186 85 00

Tiimissamme tai osastollamme on hyvé yhteishenki - 83
Voin valita, milloin teen tyoni - 16,7 133 433 _
Tyo6ni on lilan haastavaa _ 39,0 136 11,9 .

Esimieheni kannustaa minua - 133 83 317

e
Voin luottaa esimieheeni . 11,7 11,7 233 _
Koen, ettd voin ilmaista ideoitani vapaasti l 15,0 67 26,7 _

Voin valinta, miten teen tyoni . 20,0 6,7 483 _

Tyoni on lilan helppoa _ 39,0 10,2 18,6 l

Minulla on saatavilla riittavasti tietoa tyoni tekemiseen - 26,7 67 4,7 _
Koen, ettd tydni on sopivan itsendista ' 6,7 0,0 483 _
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Kuvio 20. Vastausten jakautuminen erilaisissa vaittdmissa.
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Kuvio 20 osoittaa, miten erilaiset vaittamat on koettu. Vastaajien tuli ilmaista, olivatko he

kuinka samaa tai eri mielta vaittaminen kanssa.

Vastaajista 91,6 % koki tydnsa olevan sopivan itsenaista. Melko yhta mieltd vastaajat
olivat my0s siita, ettd heidan timeissaan tai osastollaan on hyva yhteishenki. Vastaavat
olivat myos samoailla linjoilla vaittamien "Koen, ettd voin ilmaista ideoitani vapaasti” ja
"Voin luottaa esimieheeni” kanssa. Tosin 16,7 % oli eri mielta tai osittain eri mielta ideoi-
den ilmaisuvapauden suhteen ja vajaa viidennes (18,3 %) ei allekirjoittanut vaitetta esi-

henkilon luottamiseen liittyen.

Vastaajista 69,5 % oli eri mielta tai osittain eri mielta vaittdman "Tydni on liian helppoa”
kanssa. Kuitenkin viidennes oli samaa mielta tai osittain samaa mielta vaittdman kanssa.
Vastaajista 71,2 % oli myOs eri mielta tai osittain eri mieltd vaittdman "Tyoni on liian
haastavaa” kanssa. Vastaavasti 15,3 % oli samaa mielta tai osittain samaa mielta vait-
tdman kanssa. Kyselyyn osallistuneista 70,9 % oli osittain eri mielta tai eri mielta vaitta-

man "Koen, etta tyoni on liian itsenaista” kanssa.

Vaittaman "Minulla on mahdollisuus kehittaa osaamistani” kanssa oli eri mielta tai osittain
eri mielté vildennes vastaajista. Samaa mielta tai osittain samaa mielta vaittdman kanssa

oli 68,3 % vastaajista.

Vaittamat, jotka liittyivat tydajan tai -tavan valintaan, kerasivat melko saman suuntaisia
vastauksia. Vastaajista 60 % koki voivansa valita tydaikana ja 70 % ty6tapansa. TyOajan
valintamahdollisuuteen liittyen 26,7 % oli osittain eri mielta tai taysin eri mielta. Tyotapoi-

hin liittyvan vaittdman kanssa osittain eri mielta tai eri mielta oli 23,3 % vastaajista.

Lahes puolet vastaajista (49,1 %) oli osittain erimielta tai eri mielta, etta projekteissa olisi
riittavasti ole henkiloresursseja. Aikataulujen kohdalla vastaajat jakautuivat. Puolet vas-
taajista piti tydon aikataulullisia vaatimuksia enemman tai vahemman kohtuullisina, kun
taas 33,3 % oli enemman tai vdahemman eri mielta vaittdman kanssa. Hajontaa oli myos
tyon tavoitteiden tuntemisessa. Vastaajista 49,2 % oli samaa mielta tai osin samaa mielta
vaittaman "Saadessani uuden tydntehtava, olen tietoinen sen tavoitteista” kanssa. Eri

mielta tai osin eri mielta vaittaman kanssa oli 35,6 % vastaajista.



44

Aikataulujen vaikutus luovuuteen

20 %

40 %

23 %

m Aikataulut haittaavat luovuutta erittdin paljon Aikataulut haittaavat luovuutta jonkin verran
Ei vaikutusta Aikataulut eivat haittaa luovuutta paljon
m Aikataulut eivat haittaa luovuutta lainkaan

Kuvio 21. Aikataulujen vaikutus luovuuteen.

Kyselyn lopussa tiedusteltiin aikataulujen vaikutusta luovuuteen. Vastausten jakautumi-
nen nahdaan kuviosta 21. Vastaajista 48 % koki vaikutuksen olevan erittain tai jonkin
verran myodnteinen. Kuitenkin 29 % piti aikataulujen vaikutusta joko jonkin verran tai erit-

tain kielteisena.

6 Johtopaatokset

Luovuutta ja motivaatiota on tutkittu mm. Sandra Ohlyn toimesta vuonna 2018. Tutki-
muksessa perehdyttiin luovuuden edistdmiseen tydpaikoilla. Tutkimuksessa havaittiin
esimerkiksi, ettd positiivisten tunteiden kokeminen edistaa luovuutta. Lisdksi havaittiin,
ettd tydyhteison tuen ja luovien saavutusten tunnustaminen toivat lupaavia vaikutuksia

luovuuteen. (Ohly 2018, 96, 98.) Nain on my0s tavoitettujen vastaajien keskuudessa.

Tassa luvussa opinnadytetydhdn koottu viitekehys, tutkimus ja oppiminen nivotaan yh-
teen. Kyselytutkimuksesta nousseita havaintoja analysoidaan viitekehykseen ja sen si-
saltamiin aikaisempiin tutkimuksiin peilaten. Lisaksi johtopaatosten yhteydessa anne-
taan joitakin ohjeita luovien ammattilaisten tydomotivaation ja luovuuden yllapitamiseen.

Luvussa my0s arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia seka opinnaytetyon onnistumista.
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6.1 Luovia liikuttavat monet tekijat

Kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd kyselyyn osallistuneet mainos- ja
markkinointialan luovat ammattilaiset ovat paaosin motivoituneita. Sukupuolella ei ollut
suurta merkitysta siihen, onko henkild melko tai erittdin motivoitunut. Ikaryhmittain vai-
kuttaa silta, ettd motivaatio on korkeampi ikdryhman sisalla, kun siirrytdan ikaryhmittain
nuoremmista vanhempiin. lkaryhmien vastaajamaarat jakautuivat kuitenkin melko epa-
tasaisesti, joten mitdan tarkkaa johtopaatosta asiasta ei voida tehda. Nain ollen tama
tulkinta j8& vain havainnoksi. Vastaavasta syysta sukupuolen perusteella ei tehty tar-

kempia tulkintoja, silld sukupuolijakauma oli vino.

Tyon imua eli tydhyvinvoinnillista motivaatio- ja tunnetilaa, jossa tyéhén uppoutumiseen
liittyy tarmokkuutta, omistautumista ja iloa, ilmeni vastaaijilla melko paljon. Kyselyyn vas-
tanneista lahes puolet ilmaisi kokevansa tyon imua paivittain tai muutaman kerran vii-
kossa. Kyselyyn osallistuneista 45,8 % ilmaisi kokevansa tyon imua joitakin kertoja kuu-
kaudessa ja 6,8 % kerran kuussa tai harvemmin. Vastauksissa nousi esiin sellaisten
voimavaratekijoiden Iasnaoloa, jotka edistavat tydon imua ja motivaatiotilaa, mutta myds

luovaa toimintaa.

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mikd motivoi juuri mainos- ja markkinoin-
tialan luovia ammattilaisia. Vastauksista ilmeni, etta tyotehtavaan ja tydsuunnitteluun liit-
tyvista tekijoista tarkeimmiksi nousivat mahdollisuus osallistua omaa ty6ta koskevaan
paatoksentekoon ja oman tyoroolin selkeys. Yleisesti ottaen tyotehtavaan ja tydsuunnit-
teluun liittyvat tekijat koettiin myonteisiksi tydmotivaation kannalta, joten naiden vaiku-

tusta ei kannata aliarvioida.

Kuten viitekehyskin osoitti aiemmin, vastaajien keskuudessa aikataulujen vaikutus tyo-
motivaatioon ei ollut yksiselitteinen. Osa koki aikataulujen vaikuttavan myonteisesti tyo-
motivaatioon, kun taas osa vastaajista ei ollut huomannut vaikutusta. Jotkut kokivat vai-
kutuksen olevan negatiivinen. Kokemukseen voivat vaikuttaa henkilékohtainen kyky sie-
taa aikataulujen mahdollisesti tuomaa painetta tai se, ettd annetut aikaraamit voivat olla

tiukkoja.

Puhuttaessa johtamisen ja palkitsemisen vaikutuksesta tydmotivaation, nousivat luotta-
mus ja esihenkild tarkeimmiksi teemoiksi. Molemminpuolista luottamusta pidettiin ylei-

sesti merkittdvana positiivisena vaikuttajana tydmotivaation kannalta. Vaikka kaikkien
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vastaajien keskuudessa vallitsi vahva konsensus siita, ettd luottamus omaan esihenki-
166n vaikuttaa tydmotivaatioon ja luovuuteen, oli vastaajien keskuudessa kuitenkin hen-
kiloita, jotka eivat kokeneet voivansa luottaa esihenkilddnsa. Palkka koettiin tarkeaksi,
mutta silti annetuista palkitsemisen ja johtamisen teemoista toiseksi vahiten tarkeaksi.
Viitekehys osoittaakin sen, ettei rahallinen korvaus valttamatta ole se motivoivin tekija

tydssa.

Kolmannes vastaajista ei puolestaan kokenut kehityskeskustelun vaikuttavan tyomoti-
vaatioon ja osa piti vaikutusta jopa kielteisend. Tdma voi viitata siihen, ettd kehityskes-
kusteluiden jarjestamisessa on voinut olla puutteita, silld hyvin jarjestetyn kehityskeskus-
telun pitaisi nimenomaan ruokkia innostusta ja motivaatiota. Tai sitten kehityskeskustelu
koetaan pakkona, joka kaydaan lapi, koska henkilostohallinnon osasto sita odottaa. Joka

tapauksessa kehityskeskustelu on voimavara, jota voisi hyodyntaa paremmin.

Yhteisollisyys osoittautui tarkeaksi teemaksi luovien ammattilaisten tyomotivaatiolle.
Hyva tiimihenki, ilmapiirin avoimuus ja tyoyhteisolta saatu tuki koettiin positiivisiksi teki-
joiksi. Monet kokivat, ettei perhemyonteisyydelld ollut vaikutusta heidan tyomotivaati-
oonsa. Vastauksia voi selittaad esimerkiksi se, etteivat perhemyonteisyytta osoittavat te-
kijat, kuten joustava tyOaika pikkulapsivaiheessa, olleet vastaajille ajankohtaista. On
myos mahdollista, etta kasite on jaanyt vastaajilla hieman hamaran peittoon, jonka

vuoksi kysymykseen ei olla osattu ottaa kantaa.

Kaikista tydmotivaatiotekijoista hierarkia kerasi eniten negatiivisia kokemuksia, kun 39
% ilmaisi vaikutuksen olevan erittain tai jonkin verran kielteinen. Korkea hierarkia madal-
taa halukkuutta ilmaista ideoita, mika voi luovalle asiantuntialle olla tydmotivaationkin
kannalta vaikeaa. Toisaalta on mahdollista, ettd korkean hierarkian organisaatioissa
paatoksentekoa ei pystyta pitamaan yhta avoimena, jolloin tyontekija voi kokea, ettd han

ei tulee kuulluksi. Tama voi laskea tyomotivaatiota.
6.2 Luovuuden voimavarat ovat paaosin kunnossa
Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata luovuutta edistavien voimavaratekijdiden lasnaoloa

tyossa. Lahtokohtaisesti luovuutta edistavia voimavaratekijoita 10ytyi eri tyopaikoilta,

mutta kehitettavaakin on.
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Paaosin ne tekijat, jotka edistivat vastaajien kokemaa tyomotivaatiota, edistivat myos
luovuutta. Tama osoittaa sen, miten tiiviisti luovuus ja tydmotivaatio nivoutuvat kiinni toi-

siinsa.

Vastanneista reilu kolmannes koki, etta luovuutta ja luovaa toimintaa tuetaan melko tai
erittain paljon. Toisaalta 17 % vastaajista koki, etta luovuutta ja luovaa toimintaa tuetaan
melko tai erittdin vahan. Vajaa kolmannes ei osannut sanoa, tarjotaanko tukea. Tama
voi johtua esimerkiksi siita, ettei vastaaja ole ollut tietoinen, miten luovuutta voidaan tu-
kea tyonantajan puolelta. Luovuuden kasitteen monitulkinnaisuuden vuoksi voi myos

olla, ettei tyontekija itsekdan aina osaa nimeta niita keinoja, joilla luovuutta tuetaan.

Kun puhutaan luovissa tehtavissa olevista asiantuntijoista, olisi suositeltavaa selvittaa,
miksi luovuutta ei koeta tuettavan. Syy voi I6ytyd esimerkiksi kyselyn vastauksistakin

esiin nousseissa resurssihaasteissa tai aikataulullisista vaatimuksista.

Puolet vastaajista koki, ettei kehityskeskusteluilla ole vaikutusta heidan luovuuteen. Ha-
vainto on kiinnostava, silla kehityskeskusteluissa kaydaan kuitenkin lapi osaamisen vah-
vuuksia ja kehityskohteita. Luovuus on taman alan ammattilaisilla tarkea tyokalu, jonka
vuoksi voisi olla harkinnan arvoista miettid, miten kehityskeskustelujen avulla tydntekija

voitaisiin ohjata kehittamaan luovia taitojaan lisaa.

Vastausten perusteella luovuutta tukevia voimavaroja on tydssa paaosin hyvin lasna.
Vastaajien tydssa ilmenee tyosuunnittelullisia voimavaratekijoita, jotka tukevat tydmoti-
vaation lisdksi luovaa toimintaa. Tydta pidettiin sopivan itsendisena ja isolla osalla oli
ainakin jossakin maarin mahdollisuus vaikuttaa tyoaikaan ja tyoskentelytapoihin. Vas-
taajat myos kokivat saavansa tydyhteisolta tukea. Heitd kannustetaan suhteellisen pal-

jon ja he kokivat, etta ideoita voi esittda vapaasti. Esihenkild koetettiin luotettavana.

Kyselyyn vastanneiden voidaan tulkita pitavan tyotansa suhteellisesti sopivan haasta-
vana, silld suurin osa ilmaisi olevansa eri mielta tai osittain eri mielta tyon liiallisen haas-
tavuuden tai helppouden kohdalla. Tydn sopiva haastavuus on motivaation ja luovuuden
kannalta tarkeda. Tyon imua koetaan, jos tydssa poistutaan sopivasti mukavuusalueen
ulkopuolelle. Viidennes koki kuitenkin tyon olevan ainakin osittain lilan helppoa, jolloin

tama viidennes voi mahdollisesti tarvita lisaa haastetta tydhonsa.

Riittavat resurssit ovat tarkeita luovuuden mahdollistamisen ndkokulmasta. Vastauksista

voitiin havaita lahes puolen kokevan, ettei henkiloresursseja ole riittavasti. Myos tyon
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aikataululliset vaatimukset koettiin jossakin maarin haastaviksi. Talloin luovalle ajattelu-
prosessille ei valttamatta jaa riittavasti aikaa. Henkilostoresurssien vahyyden tuoma Kiire
myos altistaa virheille. Resurssien puute voi ruokkia haitallista stressia ja vahentaa tyo-
motivaatiota jatkossa. Jos henkil6stda on varattu liian vahan ja kokemus tyon hallinnasta
on pientd, voi vaarana olla runsaan kuormituksen syntyminen ja kehittymisen vahenty-
minen. Mikali puolestaan tyossa kehittyminen hairiintyy, voi myos tyontekijan ideointi-
kyky laskea. Tyohon kannattaakin varata riittavasti henkilo- ja aikaresursseja seka tyo-

motivaation ettd luovuuden kannalta.

Tavoitteet ovat tarkea osa motivaation syntya ja pysyvyytta, mutta toisaalta ne ovat myos
tarkedssa roolissa luovassa ajatteluprosessissa. Noin puolet vastaajista koki olevansa
ainakin jossakin maarin tietoinen uuden tyotehtavan tavoitteista, mutta kuitenkin reilu
kolmannes koki toisin. Onkin suositeltavaa, etta tydntekija on tietoinen, mitéa millakin teh-
tavalla haetaan. Voi olla vaikeaa lahestya tehtavaa, jonka tekemisen syyta ei tieda tai

mita rajoja luovalle ajatustyolle on asetettu.

6.3 Terveisia tydelamalle

Pitdkaa kiinni vapautuneesta tiimihengesta, avoimuudesta ja luottamussuhteesta jatkos-
sakin, silld ne tukevat motivaatiota ja luovuutta. Luottamuksen myo6ta tyontekijat uskal-
tavat kokeilla uusia l1dhestymistapoja. Luovat ammattilaiset ovat kovia tekemaan tdita ja
avoimuuden avulla turvataan se, ettd tyontekija uskaltaa kertoa, jos haasteita alkaakin
olla liikaa. Hyva ilmapiiri ruokkii puolestaan positiivisia tunteita, jotka leviavat helposti
eteenpain tiimissa (Manka ym. 2010, 10). Vapautuneessa ilmapiirissa ajatuksia voidaan

vaihtaa matalalla kynnyksella, jolloin syntyy myo6s uusia ideoita.

Panostakaa tyOpyyntojen laatuun ja antakaa ne ajoissa. Jakakaa tiedonantovaiheessa
riittavasti informaatiota ja kannustakaa tyontekijoitd pyytamaan lisatietoja. Aikataulutta-
kaa tyot selkeasti ja antakaa riittdvasti tydskentelyaikaa silloin, kun se on mahdollista.
Luova ajatteluprosessi tarvitsee huolellista taustoitusta, jotta mahdolliset rajaavat ele-
mentit osataan ottaa huomioon luovia ratkaisuja rakentaessa (Ohly 2018, 92). Tyon tulee
olla sopivan haastavaa, mutta ylimaaraista ulkoisia haastetta on turha luoda esimerkiksi
liian tiukoilla aikatauluvaatimuksilla, jotka aiheutuvat mydhastyneesta tehtdvanannosta.
Haastakaa mieluummin itse tehtavanannolla. Liiallinen tyosta aiheutuva paine heikentaa
luovaa ajattelukykya (Ohly 2018, 93-94).
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Varatkaa riittavasti henkiloresursseja. Kun tekijoita on riittavasti, tuntuvat aikatauluvaati-
muksetkin varmasti kohtuullisemmilta. Lisaksi tyo, jossa tehdaan yhteistyota, koetaan
mielekkaaksi (Tracy 2013c.) Riittdva maara henkildstéa tuo myds mahdollisuuden aja-

tusten peilaamiselle ja tiedon jakamiselle, jolloin ideat monipuolistuvat.

Antakaa vastuuta ja autonomiaa, mutta kuunnelkaa yksilo4a, jos han toivookin toisin. Au-
tonomia tuo positiivisia vaikutuksia luovuuteen ja tydmotivaatioon, silla tyontekijalla on
valittavissa useita keinoja tydtehtavan suorittamiseen. Haasteet ja itsenaisyys ruokkivat
positiivia tunteita, jotka edistavat luovuutta (Ohly 2018, 93-94). Toisaalta tyontekija voi
kaivata haasteiden ja tyon itsendisyyden vahentamista esimerkiksi tilapaisesti, mikali

tyohyvinvoinnin tila on laskenut.

Mikali toivotte rohkeutta, olkaa tekin rohkeita. Kun luova ammattilainen nakee esihenki-
I6nkin ottavan riskeja ja haastavan vallitsevia toimintatapoja, uskaltaa tydntekijakin hyo-
dyntaa luovia resurssejaan laajemmin. Lisaksi rohkeuden osoittaminen on tarkea viesti

tyontekijoille — rajoja saa kokeilla eikd mahdollisista vastoinkaymisista rangaista.

Tehkaa kehityskeskusteluista tai muista vastaavista yksilén ja organisaation kehittdmis-
tilanteista hyodyllisempia. Miksi kayda kehityskeskustelua, jollei sen koeta vaikuttavan
tydmotivaatioon tai luovuuteen? Keskustelutilaisuudet ovat loistava paikka syventya sii-
hen, mikd saa luovan ammattilaisen innostumaan ja hyédyntamaan potentiaaliaan te-
hokkaammin. Keskustelujen my6ta myos organisaatio voi kehittyd. On aiheellista tarkas-
tella kehityskeskustelun jarjestdmisen tapoja. Ehka tapoja paivittamalla niistd saataisiin

myos enemman irti.

Madaltakaa ainakin henkista hierarkiaa, silla ylimaarainen hierarkia ei motivoi. Hierarkian
tuoma muodollisuus heikentda luovuutta ja idean luoja voi ndhda ideansa uutuusarvon
paremmin (Bucic & Gudergan 2004, 262; Burkus 2014). Rakenteen tulisi olla sellainen,
ettd kenelle vain voi esittdd ajatuksen ilman, etta tarvitsee pelatd kasvojensa menetta-

mista.

6.4 Opinnaytetyon, tutkimuksen ja oppimisen arviointi

Opinnaytetyon toteutuminen ideasta valmiiksi lopputuotteeksi kesti noin vuoden. Opin-
naytetyon aihe on ollut aidosti kilnnostava ja kummunnut omasta tyOhistoriasta. Tasta
syysta opinnayteprosessi on edennyt melko suoraviivaisesti eteenpain aina sen mukaan,

miten aikaresursseja on ollut kaytettavissa.



50
Opinnaytetyon valmistuminen on vaatinut lukuisten kirjojen ja artikkeleiden lukemista
seka karsivallista tutkimustiedon lapikayntia. Erityisen tarkeita tiedon prosessoinnin kan-
nalta ovat olleet antoisia keskusteluja alan ammattilaisten kanssa. Keskustelut ovat mah-
dollistaneet omien, muiden ja viitekehysten ajatuksia peilaamisen toisiinsa. Kaydyt kes-
kustelut opinnaytetydn ulkopuolella sekd ohjauskeskustelut ovat olleet edellytys sille,
etta tdhan tydhon on saatu kerroksellisuutta ja kypsyytta. Opinnaytetyd olisi todennakoi-
sesti vielakin kerroksellisempi, jos sen olisi toteuttanut parityona, jolloin ajatustenvaihtoa

olisi ollut vielakin enemman.

Tutkimuksesta on sanottava, ettd vastaajamaara yllatti positiivisesti. Tavoitetut 60 vas-
taajaa olivat enemman kuin odotin ja olenkin iloinen, miten monia aihe tuntui kiinnosta-
van. Koska halusin pitdd kerattdvan datan mahdollisimman vahaisena ja vastaamisen
helppona, ei kyselyyn vastaamiseen vaadittu sahkopostikirjautumista. Nain ollen ei voida

taysin varmistua siitd, onko vastaaja vastannut kerran vai useammin kyselyyn.

Osassa vastauksista ilmeni paallekkaisyytta, jolloin sama vastaaja oli valinnut esimer-
kiksi kaksi vastausvaihtoehtoa kysymykseen. Tama selittyy osin silla, ettda Google Forms
-lomakkeella ei pystytty rajoittamaan vastauksien maaraa yhteen per rivi, jos kysymys
sisalsi useita vaittamid. Paallekkaiset vastaukset tuli jattda pois analysointivaiheessa,

silld vastauksia ei voida tulkita vastaajan puolesta.

Kyselytutkimuksen validiteetti on melko hyva, mutta laadullisten tutkimuskeinojen mu-
kaan ottaminen olisi auttanut perehtymaan tutkittaviin teemoihin viela syvallisemmin.
Talla tavalla olisi ollut mahdollista selvittaa, miksi vastaajat vastasivat kysymyksiin tietylla
tavalla. Seuraavaksi aihetta voisikin I1&hestya laadullisen tutkimuksen menetelmia hyo-

dyntaen esimerkiksi ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon muodossa.

Uskon, ettd kysely on myds toistettavissa uudelleen melko hyvin. Tutkimustulosten vali-
diteettia tukee se, ettd ne noudattelevat pitkalti viitekehyksen mukaista linjaa. Syvallisim-
milla analysointimenetelmilld olisi voinut saada vielakin laadukkaampia tutkimustuloksia.
Toisaalta otoskoko rajoitti myos menetelmavalintoja, jonka vuoksi esimerkiksi tilastollista

merkitsevyytta ei voitu testata.

Koen, etta tyoskentely opinnaytetyon kohderyhman alalla on ollut seka vahvuus etta
haaste. Toisaalta tydvuoteni mainonnan ja markkinoinnin parissa ovat perehdyttaneet

minut luovaan alaan ja olen havainnut, mika tekee tyosta motivoivaa. Toisaalta olen
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myos ehtinyt luomaan jaarapaisia ennakko-olettamuksia tyon haasteista ja helpottavista
tekijoista, joita on toisinaan ollut haastavaa sivuuttaa viitekehysta rakentaessa tai vas-

tauksia analysoidessa.

Uskon, ettd tulen hyétymaan opinnaytetydn kerryttdmasta tiedosta alan ammattilaisena
ja mahdollisena tulevaisuuden esihenkildna. Koen saaneeni vasta pintaraapaisun ai-
heesta ja uskonkin jatkavani teemoihin tutustumista joko jatko-opintojen tai tyoelaman
muodossa. Suurimmat oppini opinnaytetyoprosessista liittyvat tiedonhankintaan, 16yde-
tyn tiedon arvioimiseen seka kokonaisuuden hallintaan. Oli valaisevaa oppia ymmarta-
maan, miten monitahoisesta ilmidsta luovuudessa puhutaan ja miten moni asia voi edis-

taa tai heikentaa sita.

Opinnayte on tehty tarpeeseen, vaikka toimeksiantajaa ei silla ollutkaan. Luovan alan
tyoskentelyyn liittyvat erityispiirteet ja haasteet ovat pinnalla kahvipoytaporinoissa ja pa-
lautekeskusteluissa. Yleinen tydelaman nopea muutos on lasna myods mainos- ja mark-
kinointialalla, jonka vuoksi on hyva aina silloin talléin pysahtya analysoimaan alalla teh-
tavaa tyota. Moni alalla tydskenteleva on kiittanyt aiheen kasittelemisesta ja ilmaissut
halukkuutensa kuulla ja lukea lisda valmiin opinnaytetydn muodossa. Uskon, ettd nama

ja myos muut alan ammattilaiset hyotyvat tasta opinnaytetyosta.
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Liite 1: Opinnaytetyon kyselylomake

Tyétehtavan tiedot

Téassa osiossa selvitetdan tydtehtavaan ja tyosuhteeseen liittyvia tietoja.

Tyotehtavasi (valitse kuvaavin) *

Animoija

AD:n assistentti

Art Director (tai AD)

Copywriter

Graafinen suunnittelija, graafikko tai muu vastaava nimike
Luova asiantuntija (tai creative)

Luova johtaja

Markkinoinnin asiantuntija
Sisallontuottaja

Team Lead (esihenkil6 tai muu vastaava)
Tuotanto-AD

Valokuvaaja

Videokuvaaja

Muu:

O O0OO0O0O0O000®OO000O0O0
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Tybsuhteen tyyppi *

O Freelancer
O Maaraaikainen
@ Vakituinen

O Muu:

Tybajan tyyppi *
@ Kokoaikainen

O Osa-aikainen

O Muu:

Takaisin Seuraava I Sivu2/5

Tyémotivaatio

Taman osion tavoitteena on kuvata tyomotivaatioon liittyvia tekijoita.

Koetko olevasi motivoitunut tyossasi? *

Erittain motivoitumaton O O O O O Erittain motivoitunut
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Alla on lueteltuna tyotehtavaan ja tydsuunnitteluun liittyvia tekijoita, jotka
vaikuttavat tydmotivaatioon. Miten koet naiden vaikuttavan sinun
tydmotivaatioosi? Valitse riveittain yksi (1) vastausvaihtoehto. *

Tyotehtavan
itsendisyys

Oman tyéroolin
selkeys

Tyotehtavan
monipuolisuus

Tyotehtavan
haastavuus

Mahdollisuus
osallistua omaa
tyota koskevaan
paatoksentekoon

Mahdollisuus
valita
tyoskentelypaikka

Mahdollisuus
valita
tyoskentelytavat

Tybajan
joustavuus

Tyon ja
tyosuhteen
jatkuvuus

Tyotehtaviin
liittyvat aikataulut

Mahdollisuus
kehittaa
osaamista

Erittain
kielteisesti

dJ

O
O
O

0

o o o0 0O O

O

Jonkin
verran
kielteisesti

O

O
O
O

O

o O 0 0O O

O

Ei
vaikutusta

O

O
O
O

O

o O 0 0O O

O

Jonkin verran
myonteisesti

O

O
O
0O

O

o O 0 0O O

O

Erittéin
mydnteisesti

O

O
O
O

O

o O 0 0O O

O
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Alla on lueteltuna johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvia tekijoita, jotka
vaikuttavat tydmotivaatioon. Miten koet naiden vaikuttavan sinun
tydmotivaatioosi? Valitse riveittain yksi (1) vastausvaihtoehto. *
Erittain Jonkin Ei Jonkin verran Erittain
. . . verran . .. . . .. . .
kielteisesti . . vaikutusta mydnteisesti myodnteisesti
kielteisesti
Luottamus
omaan O OJ OJ OJ O
esihenkiloon
Esihenkilon

luottamus sinuun

Esihenkilolta
saatu tuki

Tyosta saatu
palaute

0o 0o O
o o od
o 0o O

TyOsta saatu

arvostus ja D D D D D
tunnustus
Kehityskeskustelu J J d O O

Palkka ja
henkilostdoedut D D D D D



Alla on lueteltuna tyoyhteisdon liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat
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tydmotivaatioon. Miten koet naiden vaikuttavan sinun tydmotivaatioosi? Valitse
riveittain yksi (1) vastausvaihtoehto. *

TyoOyhteisolta
saatu tuki

TyOpaikan avoin
ilmapiiri

Hyva tiimihenki

Organisaation
hiearkia

Yhteistyo
organisaation

sisélla

TyOyhteison
perhemyonteisyys

Kehitysmyodnteinen
ilmapiiri

Tiedonkulku

Erittain
kielteisesti

U

O 0O 0O O

Jonkin
verran
kielteisesti

U

O 0O 0O O

Ei

vaikutusta

J

O O 0O O

Jonkin verran
myonteisesti

J

0 O 0O O

Erittéin
myonteisesti

J

O O o0 O

Koetko tyossasi tydn imua? Valitse yksi (1) vastausvaihtoehto. Tyén imulla
tarkoitetaan tydhyvinvoinnin tilaa, jossa tydhén uppoutumiseen liittyy
tarmokkuutta ja iloa. Tydlle ollaan omistautuneita, siihen halutaan panostaa ja aika
tyota tehdessa kuluu huomaamatta. *

En koskaan

Kerran kuussa

Joka paiva

oououoood

Joitakin kertoja vuodessa

Joitakin kertoja kuukaudessa

Muutaman kerran viikossa
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Luovuus

Taman osion tavoitteena on kuvata luovuuteen liittyvia tekijoita.

Koetko, etta tyopaikallasi tuetaan luovuutta ja luovaa toimintaa? *

Erittdin vahan O O O O O Erittdin paljon
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Alla on lueteltuna tyétehtavaan ja tydsuunnitteluun liittyvia tekijoita, jotka
vaikuttavat luovuuteen. Miten koet naiden vaikuttavan sinun luovuuteesi? Valitse
riveittain yksi (1) vastausvaihtoehto. *

Tyotehtavan
itsendisyys

Oman tyéroolin
selkeys

Tyotehtavan
monipuolisuus

Tyotehtavan
haastavuus

Mahdollisuus
osallistua omaa
tyota koskevaan
paatoksentekoon

Mahdollisuus
valita
tyoskentelypaikka

Mahdollisuus
valita
tyoskentelytavat

Tydajan
joustavuus

Tyon ja
tyosuhteen
jatkuvuus

Tyotehtaviin
liittyvat aikataulut

Mahdollisuus
kehittaa
osaamista

Erittdin
kielteisesti

0O 0O 0O

O

Jonkin
verran
kielteisesti

g

O
O
O

O

O

o 0o 0O 0 0O

Ei
vaikutusta

0

O
O
O

O

O

o 0o 0O 0 0O

Jonkin verran
myonteisesti

O

O
O
O

O

0

o 0o 0O 0 0O

Erittdin
myonteisesti

O

O
0O
O

O

U

o 0o 0O 0 0O
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Alla on lueteltuna johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvia tekijoita, jotka
vaikuttavat luovuuteen. Miten koet naiden vaikuttavan sinun luovuuteesi? Valitse
riveittain yksi (1) vastausvaihtoehto. *

Jonkin
Erittain Ei Jonkin verran Erittain
L . verran . o . L .
kielteisesti o . vaikutusta myodnteisesti myoOnteisesti
kielteisesti
Luottamus
omaan O O O O O
esihenkiloon
Esihenkilon

luottamus sinuun

Esihenkilolta
saatu tuki

Tyosta saatu
palaute

Tyosta saatu

arvostus ja D D D |:| |:|

tunnustus

Kehityskeskustelu D D D D D
Palkka ja
henkilostoedut D D D D D
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Alla on lueteltuna tydyhteisdon liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat luovuuteen.
Miten koet naiden vaikuttavan sinun luovuuteesi? Valitse riveittain yksi (1)
vastausvaihtoehto. *

TyOyhteisolta
saatu tuki

TyOpaikan avoin
ilmapiiri

Hyva tiimihenki

Organisaation
hiearkia

Yhteistyo
organisaation

sisalla

TyOyhteison
perhemyonteisyys

Kehitysmydnteinen
ilmapiiri

Tiedonkulku

Erittain
kielteisesti

U

O 0O O

O 0O 0O O

Jonkin
verran
kielteisesti

U

O 0O O

O 0O 0O O

Ei
vaikutusta

]

O O O

U O 0O O

Jonkin verran
myodnteisesti

]

]
J
J

O

Erittéin
myonteisesti

J

O O O

U O o o
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Alla on esitetty erilaisia vaittamia. Valitse riveittain sopivin (1) vastausvaihtoehto. *

Koen, etta tyoni
on sopivan
itsendista

Minulla on
saatavilla
riittavasti tietoa
tyoni tekemiseen

Tyoni on liian
helppoa

Voin valinta,
miten teen tyoni

Koen, etta voin
ilmaista ideoitani
vapaasti

Voin luottaa
esimieheeni

Esimieheni
kannustaa minua

Tyoni on liian
haastavaa

Voin valita, milloin
teen tyoni

Tiimissamme tai
osastollamme on
hyva yhteishenki

Koen, etta tyoni
on liian itsendista

Eri mielta

dJ

o o0o o 0o o o

U

Osittain eri
mielta

O

o 0O 0 0O 0 O

O

En osaa
sanoa

dJ

o 0o 0o 0o 0o o

U

Osittain
samaa
mielta

O

o 0O O 0o 0O

O

Samaa
mielta

dJ

o o o o o o

U



Tyon
aikataululliset
vaatimukset ovat
kohtuullisia

Projekteihin on
varattu riittavasti
henkiloresursseja

Saadessani
uuden tydtehtava,
olen tietoinen sen
tavoitteista

Minulla on
mahdollisuus
kehittaa
osaamistani

Arvioi oman tyokokemuksesi perusteella, miten tyohon liittyvat aikataulut ja
maaraajat vaikuttavat luovuuteesi? *

Aikataulut haittaavat luovuutta Q Q Q Q O

erittdin paljon

Takaisin Seuraava

Aikataulut eivat haittaa

luovuutta lainkaan

Liite 1
11 (12)

G Sivu 4/ 5



Liite 1
12 (12)

Perustiedot

Lopuksi halutaan selvittda vastaajan ika ja sukupuoli.

Ikasi *

() 18-24
(O 25-34
() 35-44
() 45-54
O

55 tai vanhempi

Sukupuolesi *

O Nainen
() Mies
O Muu

O En halua kertoa
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