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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kuvata mainos- ja markkinointialan luovien ammatti-
laisten työmotivaatiota ja luovuutta. Tarkoituksena oli selvittää, mikä motivoi luovia henkilöitä 
ja millä tavoin näiden ammattilaisten luovuutta voidaan tukea. Luovuus on valittu aiheeksi, 
sillä se on tulevaisuuden työelämän tärkeä osaamisvaatimus ja tässä kohderyhmässä sen 
merkitys korostuu.  
 
Viitekehys on koottu motivaation ja luovuuden välisen suhteen ympärille. Aluksi työmotivaa-
tiota on lähestytty erilaisten teorioiden ja työn imun kautta. Luovuudessa huomioitiin käsit-
teen monitulkinnaisuus, liiketoiminnallisen luovuuden rajoitteet sekä kohderyhmäksi rajattu 
ammattiala. Lopuksi teoriaosuus nivoo työmotivaation ja luovuuden yhteen eri työelämän 
ulottuvuuksissa.  
 
Aihetta tutkittiin kvantitatiivisella kyselytutkimuksella, joka suunnattiin mainos- ja markkinoin-
tialalla toimiville luoville ammattilaisille. Kyselyn 60 vastaajaa kuvasivat vastauksillaan moti-
vaatiotasoaan, suhdetta työmotivaatioon ja luovuuteen vaikuttaviin tekijöihin ja ilmaisivat 
vastauksillaan sitä, miten organisaatioista on löydettävissä luovuutta tukevia voimavarateki-
jöitä.  
 
Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, että mainos- ja markkinointialan luovat am-
mattilaiset ovat todella motivoituneita. Jokainen vastaaja koki, että työroolin selkeydellä, 
mahdollisuudella osallistua omaa työtä koskevaan päätöksentekoon, esimiehen tuella, esi-
miehen luottamuksella työntekijään ja hyvällä tiimihengellä oli joko erittäin tai jonkin verran 
myönteinen vaikutus työmotivaatioon. Useimmiten samat tekijät myötävaikuttivat myös luo-
vuuteen. Suurimpina haasteina ilmeni henkilöstöresurssien puute, organisaation hierarkki-
suus, aikataululliset vaatimukset sekä se, ettei luovuutta aina tuettu organisaation toimesta. 
Palkkaan suhtauduttiin positiivisesti, mutta lähes kaikki tekijät koettiin silti tärkeämmäksi mo-
tivaation ja luovuuden kannalta.  
 
Tekijä suosittelee, että hyvästä tiimihengestä ja luottamuksesta pidetään kiinni jatkossakin 
niiden positiivisen vaikutuksen vuoksi. Tekijä myös suosittelee kiinnittämään huomiota teh-
tävänantoihin, jotta tietoa ja aikaa on saatavilla riittävästi. Lisäksi on suositeltua varata riit-
tävästi henkilöstöresursseja, sillä yhteistyötä pidetään usein mielekkäänä. Lisäksi ajatuksia 
on mahdollista peilata ja kehittää muiden kanssa.   
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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 
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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. 
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ally prefer cooperating, and when working together, the employers have a chance to mirror 
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1 Johdanto 

1.1 Tutkimus- ja aihealueen valinnan taustat ja perustelut 

Tässä opinnäytetyössä tutustutaan työmotivaatioon ja luovuuteen. Usein kuulee puhut-

tavan, että luovuudella on yhä suurempi merkitys liike-elämässä menestymiseen. It-

seasiassa yritykset ovat nostaneet luovuuden yhdeksi tärkeimmistä tarvitsemistaan ky-

vyistä (Petrone 2019). Kuitenkin useissa organisaatioissa ajatellaan, ettei luovalle ajat-

telulle anneta riittävästi tilaa (Trapp 2013). Tuntuu erikoiselta, että luovuutta vaaditaan, 

vaikkei sille välttämättä löydy aidosti sijaa.  

Luovuus on työelämän tärkeä taito, sillä automaatiolla on korvattu tai voidaan korvata 

rutiininomaisia tehtäviä (Petrone 2019). Luovuuden avulla yritys saavuttaa kilpailuetua, 

elävöittää yrityskulttuuria, lisää tuottavuutta, ratkoo ongelmia ja parhaassa tapauksessa 

jopa muuttaa maailmaa (Shch 2020). Näin kävi vaikkapa penisilliinin tapauksessa! Luo-

vuuden käyttö työssä on ihanaa ja palkitsevaa niin työntekijälle kuin organisaatiollekin. 

Mutta puhuttaessa yleisesti työnhyvinvoinnista nousevat usein esille esimerkiksi kiire, 

työn tylsyys tai liika haastavuus sekä heikko organisointi.  

Aiheen valinnan taustalla on kaksi teemaa. Toisaalta luovuus koetaan tärkeäksi, jopa 

välttämättömäksi työelämän taidoksi. Samalla puhutaan siitä, ettei luovalle ajattelulle an-

neta aikaa ja tilaa kiivastempoisessa työelämässä. Minulla on takanani seitsemän vuotta 

mainosalan luovana asiantuntijana ja empiiristä tietoa aiheesta on karttunut runsaasti. 

Valittu aihe osin kumpuaakin kahvipöytäkeskusteluista, omasta analyyttisyydestäni sekä 

työtapojen kehittämiseen tähdänneistä toimista. Usein käymissäni keskusteluissa on 

noussut esiin asioita, jotka eivät mahdollista luovaa työskentelyä – kuten kiire, mikro-

managerointi ja kireä ilmapiiri. Nyt tavoitteena onkin saavuttaa tieteellinen ymmärrys mo-

tivaation, luovuuden ja luovuutta edistävien tekijöiden välisestä suhteesta. Mitä luovuus 

oikeastaan on ja mitä edellytyksiä sen esiintyminen vaatii? Kuinka luovaa ammattilaista 

motivoidaan? 
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1.2 Opinnäytetyön tavoitteet ja aiheen rajaus 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on kuvata mainos- ja markkinointialan luovien henki-

löiden työmotivaatiota ja luovuutta parantavia tai heikentäviä tekijöitä. Aihetta lähesty-

tään viitekehyksen ja kvantitatiivinen kyselytutkimus avulla, jonka kohderyhmänä ovat 

mainos- ja markkinointialalla olevat luovat ammattilaiset. Tutkimuksessa kuvataan hei-

dän kokemustaan työmotivaatiosta ja luovuudesta sekä näitä vahvistavista tai heikentä-

vistä tekijöistä. 

Viitekehyksessä syvennytään luovuuden ja motivaation väliseen riippuvuussuhteeseen. 

Tämä suhde toimii opinnäytetyön ytimenä, jonka kautta niin teorioita kuin henkilökohtai-

sia oivalluksia peilataan. Viitekehyksessä tullaan tarkastelemaan motivaatioteorioita eri-

tyisesti työmotivaation kannalta. Motivaatioteorioihin on valittu niin sisältö- ja prosessi-

teorioita kuin myös positiivisen psykologiankin näkökulmia. Jari Hakasen työn imun teo-

ria ja sen sisältämät voimavaratekijät sisällytetään osaksi viitekehystä. 

Luovuutta tarkastellaan persoonallisuuspiirteenä, ajattelutapana ja lahjakkuuden osa-

alueena, mutta myös osana mainos- ja markkinointialan osaamisvaatimuksia. Liiketoi-

minnallinen luovuus tullaan erottamaan perinteisemmästä taiteellisesta ja omaperäi-

sestä luovuudesta. 

Myöhemmin opinnäytetyössä tarkastellaan motivaation ja luovuuden välistä yhteyttä 

työssä. Tarkastelun kohteena ovat esimerkiksi työsuunnittelun ja organisatoristen teki-

jöiden merkitys luovuudelle ja motivaatiolle sekä palvelevan johtamisen elementit moti-

vaation ja luovuuden tukemisessa.  

Kun viitekehys on koottu, siirrytään tutkimusosioon. Kvantitatiivinen kyselytutkimus valit-

tiin menetelmäksi sen tehokkuuden vuoksi. Aluksi esitellään kvantitatiivisen kyselytutki-

muksen teoriatausta, haluttu ja tavoitettu kohderyhmä ja vastaukset. Saatuja vastauksia 

tarkastellaan viitekehykseen peilaten. Lopuksi saadut opit ja havainnot kootaan yhteen 

työelämälle suunnattujen terveisten muodossa.  

On todettava, että luovuutta esiintyy hyvin erilaisissa työtehtävissä. Viitekehys tarjoaa 

luovan työn määritelmän juuri tässä kyseisessä opinnäytetyössä, mutta rajaus ei tieten-

kään poissulje myöhemmin esiteltävien näkemysten toteutumista myös muilla aloilla. 

Opinnäytetyössä tullaan käsittelemään mainos- ja markkinointialan luovia ammattilaisia, 

kuten graafisia suunnittelijoita, art directoreita eli mainosgraafikoita ja copywritereita eli 
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tekstisuunnittelijoita. Heidän osaamisalueitaan ja ammattitaidollisia vaatimuksia sivu-

taan. Mainos- ja markkinointialan työ tullaan esittelemään lyhyesti osana viitekehyksen 

rajausta.  

2 Työmotivaatio ja työn imu  

Tässä luvussa tutustutaan työmotivaatioon. Motivaation ja työmotivaation käsitteet mää-

ritellään eri näkökulmista. Motivaatiota tullaan tarkastelemaan niin sisäsyntyisenä kuin 

ulkoisena käsitteenä, jonka jälkeen syvennytään erilaisiin motivaatioteorioihin.   

Motivaation jälkeen siirrytään työ imuun. Samalla tutustutaan siihen, mikä työmotivaation 

rooli on kyseisessä teoriassa. 

2.1 Motivaatio ja työmotivaatio 

Motivaatio on voima, joka saa yksilön toimimaan. Se on voimakas syy jollekin käytökselle 

tai jonkin asian tavoittelulle. (Meyer 2014, 37; Motivation 2012.) Motivaation käsite au-

keaakin tutustumalla sen kantasanoihin. Termi on syntynyt latinankielen sanasta mo-

vere, jolla tarkoitetaan liikkumista. Motiivi puolestaan viittaa syyhyn. (Sinokki 2016, 60–

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

Motivaation ytimessä on jatkuva tavoitteellinen käyttäytyminen. Tavoitteena on muuttaa 

jotain joko itsessä tai ympäristössä. Motivoituneen toiminnan tarkoituksena on täyttää 

fyysisiä tai psyykkisiä tarpeita, jotka muodostavat motiiviverkoston. Fyysisiin tarpeisiin 

lukeutuu esimerkiksi ravinnon tarve ja psykologisiin puolestaan itsenäisyys, pärjääminen 

sekä yhteenkuuluvuus. Näitä tarpeita kutsutaan myös motiiveiksi. (Sinokki 2016, 61; 

Soulders 2020.) 

Voidaan sanoa, että motivaatio vaikuttaa käyttäytymiseen kolmella eri tavalla. Se toimii 

käyttäytymisen polttoaineena, suuntaajana ja säätelijänä. Motivaatio tuo energiaa tarttua 

tuumasta toimeen, joka sittemmin suuntautuu sellaiseksi toiminnaksi, jonka avulla ta-

voite saavutetaan. Toimintaa säätelemällä arvioidaan omaa pystyvyyttä ja pätevyyttä ta-

voiteltavaa asiaa kohtaan sekä tarkastellaan vallitsevia tilannetekijöitä. (Liukkonen & 

Jaakkola & Kataja 2006, 12.) 
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Motivaatio jaetaan tilanne- ja yleismotivaatioon, jotka kulkevat käsi kädessä. Tilannemo-

tivaatio on lyhytkestoista ja ympäristön tapahtumiin reagoivaa motivaatiota, joka on ai-

kajänteeltään lyhyttä. Siihen vaikuttaa pidempikestoinen yleismotivaatio, joka viittaa py-

syvämpään käyttäytymiseen. (Sinokki 2016, 62–63.) 

Työmotivaatiolla tarkoitetaan yksilön sisältä tai ulkoa kumpuavaa energiaa, joka aloittaa 

työhön liittyvän toiminnan määrittäen samalla sen voimakkuuden ja keston. Siihen vai-

kuttavat niin yksilön sisällä olevat voimat kuin myös ulkoiset seikat. (Hakonen 2015, 136; 

Meyer 2014, 37.) Työmotivaatio on tila, joka saa aikaan, energisoi, suuntaa ja ylläpitää 

työhön liittyvää toimintaa (Sinokki 2016, 81). 

Juho Wiskarin mukaan työmotivaatiossa on kyse tunnepohjaisesta työtehtävään sitou-

tumisesta, joka koostuu yksilön ylpeydestä ja velvollisuudentunnosta. Syyt motivoitua 

vaihtelevat yksilöittäin. Työmotivaation lähteenä voi olla esimerkiksi työtehtävän sisältö, 

palkkio tai muiden auttaminen. Toisaalta elämäntilanteet vaikuttavat työmotivaatioon, 

jonka vuoksi suhde työhön voi olla erilainen esimerkiksi nuorella aikuisella tai keski-ikäi-

sellä. (Sinokki 2016, 81–83.) On varsin luonnollista, että juuri perheen perustaneella työ-

elämän uudet haasteet eivät välttämättä tunnu niin motivoivilta, koska vapaa-ajalla on 

halu viettää laadukasta perhe-elämää.   

Puhuttaessa eri organisaatioissa esiintyvästä motivaatiosta, nousee esiin neljä tekijää: 

johtamistapa, palkitsemisjärjestelmä, organisaatiokulttuuri sekä työhön liittyvät raken-

teet. Johtamistavalla on suuri merkitys työntekijöiden motivaatioon ja siihen, millaiseksi 

työntekijät kokevat organisaation. Sopivaan johtamistyyliin vaikuttavat organisaation ta-

voitteet, organisaatiossa toimivat ihmiset sekä ympäristö. Johtaminen voi olla esimer-

kiksi määräävää tai kollegiaalista. Molemmille onkin oma aikansa ja paikkansa – joskin 

määräävä ylhäältä alaspäin kulkeva johtamistyyli ei sovi enää useimpaan työyhteisöön. 

Nopean toiminnan organisaatioissa, kuten pelastuslaitoksissa, selkeät ja nopeat käskyt 

ovat tarpeellisia. Asiantuntijaorganisaatiossa sopivampi kollegiaalinen johtamistyyli on 

sellainen, jossa työntekijöiden tietotaito on sama, mutta jossa joku on vastuussa toimin-

nasta. (Tracy 2013a.)  

Organisaatiokulttuuri muotoutuu sen ympärille, miten ihmisiä kohdellaan niin kollegojen 

kesken kuin työntekijä-johto-suunnassa. Johto luo usein suuntaviivat organisaatiokult-

tuurin muodostumiselle. (Tracy 2013b.) Työsuunnittelun ja työskentelyn rakenteisiin liit-

tyvät teemat nousevat esiin esimerkiksi silloin, kun suurille työmäärille on tarpeellista 
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luoda rutiineja, jotta työskentely on mahdollisimman tehokasta. Usein työ, jossa keskus-

tellaan ja tehdään yhteistyötä, koetaan mielekkääksi ja energisoivaksi. Työsuunnitte-

lussa on otettava huomioon, että tehtävä pysyy mielenkiintoisena ja että sen luonne tulee 

huomioiduksi. (Tracy 2013c.) 

Työmotivaatiolla on suuri merkitys työn tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Mikäli yk-

silö kokee motivaatiota työtään kohtaan, ponnistelee hän annettujen tavoitteiden vuoksi 

ja sitoutuu käyttämään niin henkisiä kuin fyysisiäkin voimavarojaan. Arvot, asenteet ja 

urakeskeisyys vaikuttavat työmotivaatioon. (Sinokki 2016, 82.) Onkin tärkeää, että työn-

tekijä on töissä sellaisessa paikassa, jonka arvot tuntuvat hänelle läheisiltä, jotta niihin 

on mahdollista samaistua. On vaikea sitoutua organisaatioon, jossa vaalitaan konserva-

tiivisia arvoa, mikäli omat arvot ovat liberaaleja. Motivoituminen on helpompaa, kun omat 

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

Motivaatio voi syntyä sisäisesti tai ulkoisesti. Ulkoisessa motivaatiossa syy tehdä asiaa 

on irrallaan varsinaisesta tekemisen kohteesta. Vaihtoehtoisesti voidaan ajatella, että 

tekemisen syy tulee tekevän ihmisen ulkopuolelta.  Suoritettava tehtävä ei ole syy toimia, 

vaan se on keino saavuttaa ulkoinen tavoite. Ulkoisessa motivaatiossa on erään näkö-

kulman perusteella kyse jos – niin sitten -asetelmasta. Toimintaa tehdään esimerkiksi 

ulkoisen palkinnon saavuttamiseksi tai kannustamiseen perustuen. (Martela & Jarenko 

2015, 25; Sansone & Harackiewicz 2000, 445; Sinokki 2016, 62, 98.) 

Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavia tekijöitä on useita erilaisia. Ne välittyvät toisen työn-

tekijän tai organisaation kautta. Palkka ja palkkiot ovat ehkä selkein ulkoisen motivoinnin 

väline. Ulkoisiksi motivaatiotekijöiksi voidaan lukea myös kannustaminen, saatu palaute, 

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

Ulkoiset motivaatiotekijät tunnetaan myös hygieniatekijöinä. Niiden on oltava olemassa 

ja niiden tulee olla tasapuolisia ja selkeitä. (Carlsson & Forssell 2012, 167.) Esimerkiksi 

työstä saatava palkka on ulkoinen motivaatio- eli hygieniatekijä, jonka olemassaoloon 

saattaa kiinnittää enemmän huomiota, mikäli palkanmaksussa on haasteita tai jos palk-

kauksen koetaan olevan epätasa-arvoista.  

Ulkoinen motivaatio on tyypiltään reaktiivista. Ulkoisella motivaatiolla reagoidaan ulkoisia 

haasteita tai muita yksilön ulkopuolelta tulevia motivaatiotekijöitä kohtaan. Kun motivaa-

tio kohdistuu esimerkiksi ulkoiseen palkkioon, on vaikutus usein lyhytaikainen. Ulkoinen 
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motivaatio on yksilön kannalta kuluttavaa, sillä se joutuu patistamaan itsensä toimimaan. 

Toisinaan ulkoiseen motivaatioon voi liittyä myös negatiivisempia tunteita, kuten stres-

siä. (Martela & Jarenko 2015, 26–27; Sinokki 2016, 98.) Palkankorotus hymyilyttää toki 

hetken, mutta usein se ei käy mielessä siinä kohtaa, kun ollaan itse tekemisen äärellä.  

Sisäisellä motivaatiolla puolestaan viitataan olosuhteisiin, joissa ihminen hakeutuu teke-

mään asioita, joita hän aidosti haluaa tehdä. Työ kohtaa hänen omien mielenkiinnon ja 

innostuksen kohteiden kanssa. Ihminen toimii, koska se tuottaa iloa ja nautintoa. Sisäistä 

motivaatiota voidaan verrata leikkimiseen, sillä se innostaa ja itse tekeminen on ainakin 

osin tärkeämpää kuin lopputulos. Lopputuloksella voidaan työelämässä viitata esimer-

kiksi palkkaan. Yksilö ei tee asioita väkisin, vaan tekemiseen tarvittava energia ja innos-

tus syntyvät kuin itsestään. Lisäksi sisäisesti motivoitunut ihminen ottaa vastuuta ja ky-

kenee paremmin luovaan ajatteluun. (Martela 2016; Martela & Jarenko 2015, 26; Sinokki 

2016, 62.) 

Sisäinen motivaatio on kytköksissä usein ihmisen tarpeeseen toteuttaa itseään, kehittyä 

ja olla pätevä. Sisäinen motivaatio linkittyy tunteisiin ja on aikajänteeltään pitkäkestoista. 

Työnteon näkökulmasta sisäisesti motivoitunut yksilö on halukas oppimaan, kehittymään 

ja tekemään merkittävää työtä. (Sinokki 2016, 98.) 

Sisäinen motivaatio on tyypiltään proaktiivista, sillä motivaation lähde kumpuaa yksilön 

henkilökohtaisista mielenkiinnonkohteista (Martela & Jarenko 2015, 26). Sisäistä moti-

vaatiota tukevat yksilön oma uteliaisuus ja kiinnostumiskyky (Sinokki 2016, 98). Sisäinen 

motivaatio kuluttaa yksilöä vähemmän, kun tekemiseen ei tarvitse pakottaa itseään. Siksi 

siihen linkittyy myös positiivisempia tunteita, kuten iloa. (Martela & Jarenko 2015, 26.) 

Sen lisäksi, että sisäinen motivaatio on yhteydessä positiivisiin tunteisiin, on sillä myön-

teinen vaikutus myös hyvinvointiin ja yleiseen tyytyväisyyteen (Sinokki 2016, 99). 

Sisäinen motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan: sisäsyntyiseen ja sisäistettyyn moti-

vaatioon. Itsessään innostava tekeminen kuuluu sisäsyntyisen motivaation piiriin. Itsel-

leen tärkeiden arvojen tai tavoitteiden takia tekeminen puolestaan kuuluu sisäistetyn mo-

tivaation alle. Tällöin tekeminen on mielekästä, koska syy sen taustalla on yksilölle tär-

keää. (Martela & Jarenko 2015, 32.) Joku voi kokea varainkeruutyön luonnonsuojelujär-

jestössä arvomaailmansa puolesta tärkeäksi, jolloin motivaatio voi olla sisäistettyä.  
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Näkemykseni mukaan sisäinen ja ulkoinen motivaatio tukevat toinen toisiaan. Oletetaan 

esimerkiksi, että kannustaminen vaikuttaa ulkoiseen motivaatioon, sillä sen lähde on työ-

tehtävää suorittavan yksilön ulkopuolella. Näen kuitenkin saadun palautteen vaikuttavan 

välillisesti myös sisäiseen motivaatioon. Mikäli yksilön pätemisen ja pärjäämisen tarvetta 

tuetaan ulkopuolelta käsin kannustamalla, yksilö motivoituu ulkoisesti. Kun ihminen ko-

kee pärjäävänsä työssä ja kehittyvänsä, puhutaan kuitenkin sisäisestä motivaatiosta.  

2.2 Erilaisia lähestymistapoja työmotivaatioon  

Ihmisen toimintaa ohjaavia tekijöitä voidaan jaotella eri tavoilla. Motivaatioteorian ydin 

voi olla esimerkiksi erilaisten tarpeiden priorisointi, toiminnasta syntyvät kausaalisuhteet, 

tavat asettaa tavoitteita ja syy suorittaa tiettyä tehtävää (Hakonen 2015, 154–155).  

Seuraavaksi esitelläänkin erilaisia motivaatio- ja työmotivaatioteorioita. Kussakin teori-

assa käsitellään motivaatiota hieman eri näkökulmasta. 

2.2.1 Maslowin tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria 

Maslowin tarvehierarkia (kuvio 1) on sisältöteorioiden ryhmään kuuluva motivaatioteori-

oiden klassikko. Teoriassa ihmisen tarpeet jaotellaan viiteen kategoriaan, jotka ovat hie-

rarkkisessa järjestyksessä. Fysiologiset tarpeet, kuten happi, ravinto ja seksi on täytet-

tävä, jotta muut korkeamman tason tarpeet ovat sittemmin saavutettavissa. Askel aske-

leelta yksilö tavoittelee yhä korkeampia tavoitteita. (Deci & Ryan 2014, 14–15; Hakonen 

2015, 154.) 

 

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkiassa alemman tarpeen on täytyttävä ennen seuraavaa (Deci & 
Ryan 2014, 14–15). 
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Rahallinen palkitseminen toimii Maslowin tarvehierarkiassa motivaattorina, jos yksilö tyy-

dyttää rahan avulla fyysisiä ja turvallisuuteen, kuten ravintoon ja asumiseen liittyviä tar-

peita. Aineettoman palkitsemisen keinot, kuten koulutus, astuvat kuvioon puhuttaessa 

esimerkiksi itsensä toteuttamisen tarpeesta. (Hakonen 2015, 154.) Länsimaissa alem-

pien tasojen tarpeet ovat lähtökohtaisesti täytetty, joten työelämässä katse tulisikin suun-

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

Herzbergin kaksifaktoriteoria (kuvio 2) on Maslowin hierarkian tavoin tarvehierarkiateo-

ria. Teoriana se on sekä kiitetty että kritisoitu. Teoriassa työntekijän motivaatiotekijät jae-

taan sisäisiin, eli motivaatiotekijöihin sekä ulkoisiin, eli hygieniatekijöihin. (Sinokki 2016, 

104–107.) 

 

 

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

Teoriassa olettama on se, että työtyytyväisyys ja -tyytymättömyys aiheutuvat eri syistä 

ja ovat siten erillisiä tiloja (Gagné & Panaccio 2014, 167). Näin ollen työtyytyväisyyden 

vastakohta ei ole työtyytymättömyys vaan se, ettei työtyytyväisyyttä ole olemassa. Vas-

taavasti työtyytymättömyyden vastakohta on se, ettei työtyytymättömyyttä ole. (Sinokki 

2016, 106.)  

Hygieniatekijöillä, kuten johtamisella, palkalla, työilmapiirillä ja strategialla on hyvinvoin-

tia laskeva vaikutus silloin, kun ne eivät ole kunnossa. Mikäli hygieniatekijät ovat kun-

nossa, ei niillä kuitenkaan ole erityistä vaikutusta työtyytyväisyyteen. Kun esimerkiksi 

rahaa on liian vähän, vaikuttaa se negatiivisesti. Tilanteessa, jossa rahaa on yli tarpei-

den, ei onnellisuus enää kasva. Tämän vuoksi palkankorotuksen vaikutus hyvinvointiin 
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on lyhytaikainen. (Sinokki 2016, 104–106.) Erityisen hyvätuloisilla aloilla palkankorotuk-

sella ei välttämättä ole painoarvoa ollenkaan tekijän näkökulmasta.  

Kaksifaktoriateorian mukaan motivaatiotekijät, kuten mahdollisuus edetä työssä, henki-

nen kasvu, saavutukset ja niistä saatu tunnustus sekä tehtävän luonne vaikuttavat posi-

tiivisesti hyvinvointiin silloin, kun ne ovat kunnossa. Vaikutus tyytymättömyyteen on vas-

taavasti pienempi. (Sinokki 2016, 104–106.) 

Henkisen kasvun käsite on osa kaksifaktoriteoriaa. Kyseessä on hierarkkinen järjes-

telmä, jossa kuusi osa-aluetta ovat osana henkistä kasvua. Nämä osa-alueet ovat tiedon 

lisääntyminen, sen jäsentäminen, luovuus, kyky tarkoituksenmukaiseen ja tehokkaaseen 

toimintaan, yksilöityminen sekä todellinen kasvu. (Sinokki 2016, 107.) 

Käytännössä työntekijöiden työtyytyväisyyttä ja siten työmotivaatiota ei lisätä sillä, että 

työpaikan tilat päivitetään moderneiksi ja visuaalisesti virikkeellisiksi. Tällaisella paran-

nuksella vähennetään työtyytymättömyyttä, mutta työtyytyväisyyden taso pysyy muuttu-

mattomana tai muutos on väliaikainen. Jotta saavutetaan työtyytyväisyyttä, tulee tarjota 

esimerkiksi vastuuta ja oppimiskokemuksia. 

2.2.2 Odotusarvoteoria sekä tavoitteiden asettamisen teoria 

Victor Vroomin odotusarvoteoria kuuluu prosessiteorioiden ryhmään, jossa katse koh-

distuu yksilön tieto- ja kokemuspohjaisiin valintoihin. Odotusarvoteoriassa ydin on se, 

millaisia ajatteluprosesseja yksilö käy läpi ja miten eri yksilöt reagoivat sisäisiin ja ulkoi-

siin muuttujiin. Motivaatio on siten rationaalista. (Hakonen 2015, 143–144; Sinokki 2016, 

110.) 

 

Kuvio 3. Odotusarvoteoriassa avaintekijänä on harkitseminen (Fall & Roussel 2014, 201; Ha-
konen 2015, 154). 
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Odotusarvoteoriassa (kuvio 3) yksilö harkitsee, pystyykö hän saavuttaman tavoitteen ja 

saavutuksesta seuraavan palkinnon. Ihminen motivoituu suoritukseen, mikäli hän ajatte-

lee pystyvänsä siihen ja että suorituksesta seuraa palkkio. Lisäksi itse palkkion pitää olla 

houkutteleva. (Fall & Roussel 2014, 201; Hakonen 2015, 154.) Teorian haaste piilee 

siinä, että sama palkkio ei välttämättä tunnu kaikkien mielestä houkuttelevalta. Tätä mal-

lia hyödyntäessä organisaation tuleekin rakentaa sellainen palkitsemisjärjestelmä, jossa 

palkitsemiskeinoja on useita ja joita voidaan pitää keskenään tasavertaisina.   

Mallissa pelkkä sopiva palkitseminen ei luo työmotivaatiota. Mikäli työntekijä ei luota 

omiin kykyihinsä, ei hän myöskään usko pystyvänsä parempiin suorituksiin. Ponnistelun 

edellytyksenä on se, että uskotaan yhä parempiin suorituksiin, mutta myös se, että se 

tuottaa lisäarvoa. Jotkut työntekijät pitävät arvostusta tärkeämpänä kuin palkkiota, jonka 

vuoksi se ei myöskään motivoi. (Sinokki 2016, 110–111.) 

Tavoitteiden asettamisen teoria niin ikään kuuluu prosessiteorioihin (Hakonen 2015, 

144–145). Teorian pohjana on Aristoteleen ajatus, jonka mukaan ”tarkoitus aiheuttaa 

toimintaa” (Sinokki 2016, 113). 

Teoriassa lähtökohta on se, että sopivat tavoitteet ruokkivat yksilön motivaatiota ja pa-

rantavat suoritusta. Asetettujen tavoitteiden tulee olla yksilön mielestä saavutettavissa ja 

hänen tulee hyväksyä ne. Parhaiten toimivat sellaiset tavoitteet, jotka ovat riittävän haas-

tavia ja tarkasti määriteltyjä. Liian vaikea tavoite voi vastaavasti sammuttaa motivaation. 

Työntekijän tulee saada palautetta ja saavutetusta tavoitteesta on seurattava palkkio. 

Lisäksi johdon on tuettava tavoitteiden toteutumista. Palkitsemisella edesautetaan ta-

voitteiden toteutumista ja sitoutetaan tavoitteeseen. (Fall & Roussel 2014; Hakonen 

2015,145–146,155.)  

Teoriassa on määritelty viisi periaatetta, jotka tulee huomioida tavoitteita määriteltäessä. 

Nämä ovat tavoitteiden selkeys, sopivan haastavat tavoitteet, työntekijän sitoutuminen 

tavoitteisiin, mahdollisuus saada palautetta sekä ylimääräisen monimutkaisuuden vält-

täminen. Tämän mukaan tavoitteen tulee olla mitattavissa, eikä se voi olla monitulkinnai-

nen. (Sinokki 2016, 113.) Esimerkiksi graafisen suunnittelijan hyvä tavoite on sellainen, 

jossa hänen tulee luoda virvoitusjuomamerkille yleisön 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 työstressiteoria  

Karasekin työstressiteoriassa olettamus on, että työmotivaatio vaikuttaa stressiin ja 

stressi työmotivaatioon. Työstressillä tarkoitetaan tilaa, jossa työhön liittyvät vaatimukset 

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

 

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

Karasekin mallin ydin on, että työtehtävien vaatimukset eivät saa olla kohtuuttomia ja 

että työntekijällä on vapaus valita ja vaikuttaa omaan työntekoon. Työssä pitää olla siis 

hallintaa. Työn vaatimuksilla viitataan työskentelyn nopeuteen, työmäärään ja kiiree-

seen. Työn hallinnalla puolestaan tarkoitetaan vapautta valita työskentelytapoja, mah-

dollisuutta osallistua omaa työtä koskevaan päätöksentekoon sekä harkinnanvapautta 

omien taitojen käyttöön liittyen. Taitojen käytön harkinnanvapauden alle lukeutuvat myös 

luovuus sekä uuden oppimiseen liittyvät vaatimukset. (Gagné & Panaccio 2014, 174; 

Sinokki 2016, 116.) 

Kuvio 4 osoittaa työn vaativuuden ja hallintamahdollisuuksien välistä suhdetta. Työ on 

passiivista, mikäli hallintamahdollisuudet ja vaatimukset ovat pienet. Usein tällainen työ 

vähentää työmotivaatiota, sillä taitoja ei juuri käytetä. Mikäli työssä on paljon hallintaa, 

mutta ei juuri vaatimuksia, saa työntekijä itse esimerkiksi valita työskentelypaikkansa. 

Työhön turtuu kuitenkin nopeasti vaatimusten puutteen vuoksi. (Sinokki 2016, 116–117.) 
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Haitallista stressiä muodostuu tilanteessa, jossa työntekijällä on vain vähän mahdolli-

suuksia hallita työtä, mutta runsaasti siihen kohdistuvia vaatimuksia. Työmotivaatiolla ja 

-hyvinvoinnilla on riski kärsiä tilanteen seurauksena. Pahimmillaan tilanne johtaa ahdis-

tukseen ja työuupumukseen. (Sinokki 2016, 117.) Tällainen tilanne voi muodostua esi-

merkiksi mainonnan tekijälle työssä, jossa ei voida vaikuttaa työskentelytapoihin, aika-

tauluihin ja jossa vaaditaan korkeaa luovuutta ja suoriutumista suuresta työmäärästä.  

Mallin mukaan aktiivinen työ on sellaista, missä sekä työn vaativuus että hallintamahdol-

lisuudet ovat runsaat. Tällaisen työn etu on se, että työntekijä kehittyy ja oppii ja siten 

kokee työmotivaatiota. Vaikka vaativuus on suuri, ohjaavat hallintamahdollisuudet tarvit-

tavan energian oppimiseen. Tällaisessa työssä on mahdollisuus hyödyntää tietotaitoa 

selviämiseen vaativasta työstä. Työtyytyväisyys on suurinta aktiivisen työn tekijöiden 

keskuudessa. (Sinokki 2016, 118.) 

2.2.4 Itsemääräytymisen teoria 

Itsemääräytymisen teoria on osa positiivisen psykologian teorioita, joissa fokus on niissä 

olosuhteissa, jotka edistävät ihmisten ja organisaatioiden toimintaa. Puhuttaessa työelä-

mästä, nousevat tärkeiksi teemoiksi työn mielekkyys, innostavuus ja vaikutus hyvinvoin-

tiin. (Hakonen 2015, 147.) Teorian mukaan sisäinen motivaatio syntyy, kun yksilö tekee 

tehtävää sen kiinnostavuuden vuoksi. Kolme perustarvetta: autonomia, kompetenssi ja 

yhteenkuuluvuus tukevat sisäisen motivaation syntyä. (Deci & Ryan 2014, 16; Hakonen 

2015, 155.)  

Ihminen on sisäisesti motivoitunut, mikäli hän voi itse valita tavat toimia tai hyödyntää 

omia vahvuuksiaan. Yhteenkuuluvuuden tarpeen täyttymiseen vaikuttaa esimerkiksi työ-

tiimin välinen luottamus, arvostus ja avoimuus. Kompetenssin tai pärjäämisen tarpee-

seen liittyy yksilön halu hallita ympäröivää toimintaympäristöään, kuten työtehtäväänsä. 

Hallinnan tunne edesauttaa uusien haasteiden kohtaamista ja lisää onnistumisen tun-

netta. Kun nämä perustarpeet tulevat tyydytetyksi eri elämän osa-alueilla, ihminen voi 

hyvin. (Hakanen 2011, 30–32.) 

Itsemääräytymisen teorian valossa tarkasteltuna aineettomilla palkitsemisen keinoilla 

voidaan tukea esimerkiksi autonomian tarvetta. Työntekijälle voidaan tarjota vaikkapa 

vapaus valita, missä hän tekee työnsä. Mikäli palkitseminen on vain suoritusperusteista, 
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voi sisäinen motivaatio pahimmillaan jopa lopahtaa. Rahallinen palkitseminen toimii kui-

tenkin sisäisen motivaation tukena, jos palkitseminen on oikeudenmukaista ja jos pa-

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

2.3 Työn imu 

Työn imu on osa positiivisen psykologian tutkimussuunnan teorioita, jossa painotetaan 

työn vaatimusten ja innostavuuden merkitystä (Hakanen 2011, 11). Käsite on syntynyt 

vuonna 1990 yhdysvaltaisen William Kahnin toimesta. Hänen määritelmänsä mukaan 

yksilöllä on mahdollisuus kokonaisvaltaiseen itsensä hyödyntämiseen ja ilmaisemiseen 

kokiessaan työn imua. Työn imua koetaan, kun on mahdollista suunnata työhön fyysistä, 

emotionaalista ja kognitiivista energiaa sekä olla läsnä. (Hakanen 2017.)  

Nykyään työn imulla (englanniksi work engagement) tarkoitetaan työhyvinvoinnin tilaa, 

jossa työhön uppoutumiseen liittyy tarmokkuutta, omistautumista ja iloa. Kokiessaan 

työn imua työntekijä on hyvinvoiva ja yrityksen näkökulmasta tuottava. (Hakanen 2011, 

6–7.) Työn imu tarttuu helposti toisiin, eikä se kohdistu yksittäiseen asiaan, tapahtumaan 

tai yksilöön (Hakanen 2017). Tutkimusten mukaan henkilöt, jotka kokevat työn imua, ovat 

terveempiä ja työkykyisempiä. He myös ajattelevat vähemmän työpaikasta lähtemistä 

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

Kuten sanottu, tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen ovat osa työn imua. Tar-

mokkuudella viitataan energisyyden kokemukseen, työhön panostamiseen sekä siihen, 

että tarvittaessa työn eteen ponnistellaan, vaikka edessä olisikin haasteita. Omistautu-

misen alle lukeutuvat työn sopiva haastavuus, inspiroituminen ja ylpeys. Kun puhutaan 

uppoutumisesta, viitataan siihen, että työssä koetaan keskittyneisyyden tilaa, josta työn-

tekijä nauttii ja jossa hän toisinaan unohtaa ajan kulumisen. (Hakanen 2017.) 

Työn imulla tarkoitetaankin myös aitoa myönteistä tunne- ja motivaatiotilaa. Työn koke-

minen mielekkääksi, ylpeys tehdystä työstä ja sinnikkyys ovat tyypillisiä työn imussa ole-

van työntekijän tuntemuksia. (Hakanen 2011, 38–39.) Motivaatio on sisäsyntyistä (Ha-

kanen 2017). Kun työntekijä tuntee positiivisia tunnetiloja ja on innostunut, leviää sama 

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

Työn imun tärkeä pari on työstä palautuminen, sillä toisinaan vaarana on luiskahtaa työn 

imusta työuupumukseen. Liika kiire toisaalta heikentää mahdollisuutta havaita tilannetta, 

joka on siivittämässä kohti uupumista. Toisaalta kiire ja väsymys altistavat virheille, joita 
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voi olla vaikea hyväksyä, mikäli henkilökohtaiset tavoitteet ovat korkealla. (Manka ym. 

2010, 10). Vaikka oma työ olisikin maailman paras asia, on tärkeä myös pystyä jättä-

mään se taka-alalle ja elpyä.  

2.3.1 Työn voimavaratekijät 

Erilaiset työhön liittyvät voimavarat ovat keskeinen käsite työn imussa. Näitä on yhteensä 

25 erilaista. Voimavaroilla viitataan erilaisiin, usein ulkoisesti motivoiviin fyysisiin, organi-

satorisiin, psykologisiin ja sosiaalisiin osa-alueisiin, jotka esimerkiksi auttavat saavutta-

maan tavoitteet. Työn voimavarat ruokkivat myös sisäistä motivaatiota esimerkiksi sil-

loin, kun itsenäisyyden, yhteenkuuluvuuden ja pärjäämisen tarpeet tulevat täytetyksi. Ti-

lannetta voisi kutsua positiiviseksi oravanpyöräksi. Kun työntekijä motivoituu ja kokee 

energisyyttä voimavaratekijöiden avulla, työn imu pysyy yllä ja vahvistuu. (Hakanen 

2011, 49.)  

Voimavaratekijät liittyvät tehtävään, työtä koskeviin järjestelyihin, vuorovaikutukseen ja 

organisaatioon. Niiden rooli vaihtelee työyhteisöittäin. Työtehtävään liittyviin voimavaroi-

hin lukeutuvat esimerkiksi työn monipuolisuus ja merkityksellisyys, itsenäisyys sekä pa-

laute. Työtehtävää koskevat voimavarat ovat usein tärkeä osa motivaation synnyssä. 

Esimerkiksi se, että työssä pääsee hyödyntämään ja kehittämään erilaista osaamista, 

vahvistaa työn imun kokemusta ja sitä myöten motivaatiota. (Hakanen 2011, 49–54.) 

Työn järjestelyihin liittyvät voimavarat ovat tärkeitä työn sujuvuuden näkökulmasta. Kun 

työroolit ovat selkeitä, työntekijät tuntevat oman perustehtävänsä ja tietävät tavoitteensa.  

Toisaalta sillä, että työntekijä voi vaikuttaa työhönsä liittyviin päätöksiin, on positiivinen 

vaikutus vastuunottokykyyn. Lisäksi molemminpuolinen joustavuus työntekijän ja työn-

antajan välillä on tärkeää motivaation ja hyvinvoinnin kannalta. (Hakanen 2011, 55–56.) 

Työn sosiaaliset voimavarat omat omiaan jokapäiväiseen työn imun edistämiseen. Työ-

yhteisön ja esimiehen antama tuki auttavat erityisesti haastavissa tilanteissa. Toisaalta 

on tärkeää, että työntekijät tulevat kuulluiksi ja että päätöksenteko on avointa. Luottamus 

puolestaan liimaa työntekijän ja työnantajan toisiinsa, jolloin seuraa myös vastavuoroista 

toimintaa. Työn imu on luonteeltaan tarttuvaa ja siten myös tärkeä sosiaalinen voima-

vara, sillä muiden innostuminen ruokkii toistenkin positiivisia tunnetiloja. (Hakanen 2011, 

56–60.) 
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Johtamiseen ja henkilöstöhallintoon liittyvät teemat, kuten palkka, perhemyönteinen or-

ganisaatiokulttuuri, kehityskeskustelut sekä positiivinen ilmapiiri sisältyvät organisaa-

tioon liittyviin voimavaroihin. Mikäli työntekijä huomaa, että työpaikka arvostaa häntä ja 

hänen työpanostaan, on organisaatioon helpompi sitoutua. Jos työyhteisössä puoles-

taan vallitsee kepeä ja positiivinen ilmapiiri, kiire ei estä kannustamista ja toiminnan uu-

distamista. Hyvin järjestetyissä kehityskeskusteluissa käydään läpi tavoitteita puolin ja 

toisin sekä käsitellään työn innostavuuden ja motivoivuuden kasvattamista. (Hakanen 

2011, 61–69.) 

2.3.2 Yksilön ja organisaation voimavaratekijät 

Myös yksilöllä on omia voimavaroja, jotka ovat luonteeltaan verrattain pysyviä. Näihin 

lukeutuvat esimerkiksi luottamus hyvään tulevaisuuteen, usko omaan ammatilliseen pys-

tyvyyteen, sinnikkyys, itsetunto sekä kyky järkevään ja luovaan vuorovaikutukseen. Yk-

silön sisäiset voimavarat vaikuttavat siihen, millä tavalla työ ja siihen liittyvät voimavara-

tekijät koetaan. (Hakanen 2011, 71–72.) 

Toisaalta mikäli työssä on paljon hyviä voimavaratekijöitä, vahvistuvat myös yksilön 

omat voimavarat (Hakanen 2011, 71–72). Jos esimerkiksi esihenkilö tukee työntekijää 

ja antaa palautetta toiminnasta, voi sillä olla positiivisia vaikutuksia työntekijän itsetun-

toon tai siihen, että hän uskoo suoriutuvansa tehtävästä.  

Organisaation voimavaratekijät ovat tärkeä tunnistaa, jotta ne voidaan valjastaa hyöty-

käyttöön. Toimivat voimavarat kannattaa pitää läsnä jatkossakin ja ne kannattaa nostaa 

näkyville. Voimavarat voivat olla myös uinuvia, jolloin niitä kyllä ilmenee työyhteisössä, 

mutta joita ei välttämättä hyödynnetä. Joidenkin voimavarojen voidaan havaita myös 

puuttuvan kokonaan. (Hakanen 2011, 73.) 

Toisinaan syntyy tilanteita, joissa sinänsä positiivinen voimavara voi kääntyä itseään 

vastaan. Tällöin voimavaraa on niin paljon, että siitä on enemmän haittaa kuin hyötyä 

(Hakanen 2011, 74.) Voi olla, että esimies tukee työssä niin paljon, että se rajoittaa työn-

tekijän kykyä itsenäisyyteen tilanteissa, joissa sitä tarvittaisiin. Voi myös käydä niin, että 

työssä annetaan niin paljon vapauksia työajan käytölle, että työpäivät venyvät toistuvasti 

pitkiksi.    
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3 Luovuus ja mainosalan luova työ 

Tämä luku luo katsauksen luovuuteen ja mainosalan työhön. Luovuutta käsitellään eri 

näkökulmista, kuten käsitetasolla ja ajattelutapana. Myös liike-elämän vaatimukset ote-

taan huomioon määriteltäessä luovuutta tässä opinnäytetyössä.  

Tämän jälkeen siirrytään mainosalaan ja alalla työskenteleviin luoviin ammattilaisiin. Lu-

vussa esitellään lyhyesti, millaisia työtehtäviä alalla on tarjota ja mitä alan ammattilaisen 

osaamisvaatimuksiin sisältyy.  

3.1 Luovuus 

Luovuus voidaan määritellä useilla eri tavoilla, mutta täysin yksiselitteistä ja tarkkaa mää-

ritelmää ei olla voitu rakentaa. Luovuus sanana on syntynyt latinankielisestä creare-sa-

nasta, joka tarkoittaa asian tekemistä tai kasvattamista. Sanalla on myös jumalallisia 

piirteitä, jolloin luovuuden taustalla on jumalallinen inspiraatio. Aiemmin luovuuteen on-

kin liitetty jokin yli-inhimillinen tai jumalallinen taho, jossa inhimillisellä toiminnalla ei ole 

merkitystä. Vasta valistuksen aikaan ihmisen katsottiin olevan luovia toimijoita. (Malme-

lin & Poutanen 2017, 25–26.)  

Yksinkertaistettuna luovuudella tarkoitetaan uusien ja käyttökelpoisten ideoiden tuotta-

mista (Ohly 2018, 91). Erään määritelmän mukaan luovuudessa on kyse yksilön käyt-

täytymisestä, joka tuottaa uutta ja ennalta-arvaamatonta linjaa. Tämä voi olla tietoista tai 

osin tiedostamatonta. Toisaalta luovuudella voidaan tarkoittaa myös yksilön mielikuvi-

tusta, jossa asioita voidaan tarkastella, vaikkeivat ne olisi konkreettisia. Luovuuden voi-

daan ajatella olevan myös ihmistyyppi, joka kykenee olemassa olevaa informaatiota yh-

distelemällä tuottamaan uusia ja erilaisia vaihtoehtoja niin, että liika looginen ajattelu ei 

rajoita vaihtoehtojen tuottamista. (Huuhka 2010, 75–76.)  

Luovuudessa voi olla kyse myös aiempien ideoiden hyödyntämisestä. Tällöin puhutaan 

syntetisoivasta eli yhdistelevästä luovuudesta, jossa uusi tuote tai idea syntyy yhdistele-

mällä olemassa olevia asioita niin, että lopputuote on uudenlainen. Syntetisoivassa luo-

vuudessa tarvitaan kykyä ajatella asioita uusista ja erilaisista näkökulmista niin, että uusi 

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

Kuvio 5 toimii tämän opinnäytetyön yhtenä kivijalkana. Luovuuden voidaan katsoa koos-

tuvan kolmesta komponentista: asiantuntijuudesta, luovasta ajattelukyvystä ja motivaa-

tiosta. Asiantuntijuuden alle lukeutuu yksikön tieto ja osaaminen. Luovalla ajattelukyvyllä 

tarkoitetaan persoonallisuuden, työskentelytapojen ja ajattelun yhdistelmää, joka mah-

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

Edellä mainittu kyky yhdistellä informaatiota tapahtuu käytännössä siten, että aivojen eri 

osissa syntyy uusia yhteyksiä, ikään kuin siltoja (Reid 2015). Tätä kutsutaan divergen-

tiksi ajattelutavaksi, jossa ideat liikkuvat vapaasti tietoisuuden äärirajalla. Valmiimmat 

ajatukset tulevat tietoisuuteen usein unen ja valveen rajamailla. (Huuhka 2010, 75–76.) 

Tämän ansiosta syntyy uusia ja yllättäviä yhdistelmiä. Ilman tällaista ajattelutapaa tuskin 

syntyisi erottuvia mainoskampanjoita, jotka yllättävät käänteillään.  

 

ANALYYTTINEN 
AJATTELU TAVALLINEN AJATTELU

RAJATON AJATTELLU

LUOVA AJATTELU

MIELIKUVITUKSELLINEN  
AJATTELU
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Kuvio 6. Luova ajattelu havainnollistettuna (Leskelä 2002, 37). 

Luovassa ajattelussa yhdistyy tavallinen ja rajaton ajattelu, kuten kuvio 6 osoittaa. Ta-

vallinen ajattelu perustuu havaintoihin, arviointiin, järkeilyyn sekä analyyttisyyteen. Raja-

ton ajattelu puolestaan on mielikuvituksellista, järjetöntä, estotonta ja lapsenomaista. 

Luovassa ajattelussa hyödynnetään sekä tavallista että rajatonta ajattelua käyttämällä 

vuoroin molempia ajattelutapoja. (Leskelä 2002, 36–37.) 

Voidaanko luovalle ajattelulle osoittaa tiettyjä askelmerkkejä? Luovuus tai luova ajattelu 

voidaan jakaa viisivaiheiseksi prosessiksi. Ensin ratkaistava ongelma tulee tunnistaa. 

Seuraavaksi ratkaistavaa ongelmaa taustoitetaan saatavilla olevan tiedon avulla. Kol-

mannessa vaiheessa kehitetään useampia ratkaisuja ongelmaan, joiden toimivuutta 

puolestaan arvioidaan neljännessä vaiheessa. Lopuksi valittu tai valitut ideat tuodaan 

käytäntöön. (Ohly 2018, 92.) Mainosmaailmassa noudatetaankin kyseistä kaavaa. Ensin 

ratkaistava asia, kuten uuden tuotteen lanseeraus, tunnistetaan. Seuraavaksi lanseerat-

tavasta tuotteesta kerätään tietoa koskien sen tärkeimpiä ominaisuuksia eli myyntiargu-

mentteja. Lisäksi selvitetään aikataulu, budjetti ja muut mahdolliset rajaavat tekijät. Kun 

tietoa on kerätty riittävästi, tuotetaan erilaisia ratkaisuja ongelmaan eli mainoskonsep-

teja. Ideoiden toimivuutta arvioidaan ja hienosäädetään niin tiimin sisällä kuin työn tilaa-

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

Asiantuntijuus ja luova ajattelukyky ovat tärkeät palat luovuudessa, mutta motivaatio 

määrittää sen, mitä ihmiset konkreettisesti tekevät. Motivaation kohdalla tarkastellaan jo 

aiemmin määriteltyä sisäistä ja ulkoista motivaatiota. Sisäisen motivaation rooli onkin 

vahva. Ulkoiset motivaatiotekijät, kuten raha, eivät välttämättä estä luovaa toimintaa, 

mutta vahva ulkoinen kontrolli ei ainakaan edistä sitä. (Amabile 1998.) Tehdessä miele-

kästä työtä, vaikkapa uutta ulkomainosta, usein työn taustalla olevat ulkoiset motivaa-

tiotekijät unohtuvat, jolloin keskittyminen ja mielenkiinto kohdistuu täysin tekemisen koh-

teeseen. Näin ollen sisäinen motivaatio ohittaa ulkoiset motivaatiotekijät. Luovuuden ja 

motivaation välistä suhdetta tarkastellaan tarkemmin myöhemmin tässä opinnäyte-

työssä.  

3.2 Liiketoiminnallinen luovuus 

Luovuuden voidaan ajatella mahdollistavan taloudellinen kasvu. Lisäksi ajatellaan, että 

organisaatiot ovat riippuvaisia luovista ammattilaisistaan ja heidän ominaisuuksistaan. 

(Malmelin & Poutanen 2017, 27.) Puhuttaessa liiketoiminnallisesta luovuudesta, kyky 
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tuottaa originaaleja ideoita ei riitä. Idean täytyy olla myös sopiva ja vietävissä käytäntöön. 

Lisäksi sen tulee edistää liiketoimintaa. (Amabile 1998.) Idean tarkoitus voi olla esimer-

kiksi lisätä myyntiä tai kasvattaa brändin tunnettavuutta.  

Morris Stein ja Frank Barron määrittelivät luovuuden tuottavan ainutlaatuisia ja uusia 

ajatuksia, jotka ovat arvion mukaan sekä hyödyllisiä että tilanteeseen sopivia. Tämän 

näkökulman perusteella luovuus tai luova toiminta on tavoitteellista ja sen avulla saa-

daan jotain aikaiseksi. (Malmelin & Poutanen 2017, 29–30.) 

Edeltävän määritelmän valossa myös Stefan Mumawin määritelmä luovuudesta vaikut-

taa sopivalta. Mumawin nimittäin määrittelee luovuuden ongelmanratkaisuksi, joka on 

ratkaistavan asian kannalta relevanttia ja uutta. Relevanttiudella tarkoitetaan sitä, että 

luodun ratkaisun tulee myös ratkaista ongelma. Lisäksi luotu ratkaisu on jotain ennalta 

arvaamatonta ja sellaista, jota ei ole vielä tehty. (Petrone 2019.) Mainos- ja markkinoin-

tialalla luovuutta olisi siis lopputulema, jonka avulla siivitetään tuotteen myyntiä ja vieläpä 

tuoreella näkemyksellä.  

Liiketoiminnallista luovuutta vaativa työ ei välttämättä sovi sellaisille, jotka haluavat työs-

kennellä siten, että luovuutta voi ilmentää rajattomasti. Esimerkiksi mainontaa tehdessä 

luovuutta rajoittavat idean hyödyllisyys liiketoiminnallisiin tavoitteisiin nähden, brändiin 

liittyvät ohjeistukset, budjetti ja mediat. Tällaiset olosuhteet vaativat luovalta ammattilai-

selta hyväksyntää. Luovaa toimintaa tulee pystyä toisaalta harjoittamaan annettujen ra-

jojen puitteissa, mutta toisaalta erilaiset rajoitukset tulisi myös nähdä mahdollisuutena.  

3.3 Mainos- ja markkinointialan luovat työtehtävät 

Markkinointi- ja mainosalalla tavoitteena on lisätä kysyntää myynnin edistämiseksi mark-

kinointiviestinnän ja mainonnan avulla. Ala yhdistää monia osaamisalueita, kuten liike-

elämän tuntemusta, markkinointituntemusta, luovuutta ja yhteistyötaitoja. Lisäksi ala 

vaatii jatkuvaa kykyä kehityttyä, analyyttisyyttä, idearikkautta sekä projektinhallintatai-

toja. Joustavuus ja kyky sietää painetta ovat tärkeitä ominaisuuksia, sillä usein työn alla 

on monia projekteja saman aikaisesti. (Ammattinetti.) Mainonnalla tarkoitetaan kommu-

nikaatiokeinoja, jotka kohdistuvat tuotteen tai palvelun käyttäjiin.   
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Mainonta on markkinointiviestinnän keino, jonka tavoitteena on lisätä tiedostamista, ra-

kentaa mielikuvaa ja edistää myyntiä. Mainoksia kohdataan monissa medioissa ja tyy-

pillisesti yritys yhdistääkin useita medioita tavoittaakseen halutun kohderyhmän. (Am-

mattinetti.) 

Mainos- ja markkinointialan työpaikkoja on esimerkiksi mainos- ja markkinointitoimis-

toissa, viestintätoimistoissa sekä eri yritysten sisällä eli in-house-mainostoimistoissa. 

Tehtäviin kuuluvat mainoskampanjoiden suunnittelu sekä mainosmateriaalien suunnit-

telu ja tuottaminen. Luoviin työtehtäviin lukeutuu esimerkiksi copywriterin, art directorin 

ja graafisen suunnittelijan tehtävät. (Ammattinetti.) 

Alan työpaikat sijoittuvat pääkaupunkiseudulle ja suurimpiin kaupunkeihin. Suomessa 

alalla on noin 3 000 työntekijää erilaisissa toimipisteissä. Ala on suhdanneherkkä, sillä 

taloustilanne heijastuu yritysten mainos- ja markkinointibudjetteihin ja siten työllisyyteen. 

(Ammattinetti.) 

4 Luovuus, motivaatio ja voimavaratekijät  

Teresa Amabilen luovuutta ja motivaatiota käsittelevässä tutkimuksessa How to Kill 

Creativity esitellään kuusi luovuuteen vaikuttavaa tekijää: haasteet, vapaus, resurssit, 

työryhmä, esimiehen kannustus ja organisaatiolta saatu tuki (Amabile 1998). Nämä 

muistuttavat työn imu -teorian voimavaratekijöitä, kuten palautetta ja arvostusta sekä tii-

min yhteisöllisiä voimavaroja.  

Tässä luvussa käsitelläänkin sitä, miten luovuutta ja motivaatiota voidaan tukea esimer-

kiksi erilaisten voimavarojen avulla. Aluksi tarkastellaan luovuuden ja motivaation välistä 

suhdetta. Tämän jälkeen perehdytään työsuunnittelun, työyhteisön ja esihenkilön tuen 

sekä organisaatiokulttuurin vaikutukseen.   

4.1 Luovuuden ja motivaation suhde 

Liiketoiminnallinen luovuus on siellä missä ihmisetkin. Liiketoiminnassa ihmisiä voidaan 

kannustaa luovuuteen. Pakko on heikko keino luovuuden edistämiseksi. Luovuutta voi-

daan edistää ympäristöllä, joka on mukautuva, turvallinen, luottamuksellinen ja sellainen, 

joka kannustaa uteliaisuuteen. (Shch 2020.) 
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Tyypillisesti puhutaan siitä, että sisäinen motivaatio ruokkii luovuutta paremmin kuin ul-

koinen (Ohly 2018, 93). Luovuuden luontaisella motivaatioperiaatteella tarkoitetaankin 

sitä, että ihmiset ovat luovimmillaan silloin, kun motivaatio kumpuaa kiinnostuksesta ja 

työn tarjoamista haasteista eikä niinkään ulkoisesta paineesta. Sisäiseen motivaatioon 

voidaan vaikuttaa työympäristössä vallitsevien tekijöiden avulla. Työn johtoon liittyvät te-

kijät ovat omiaan edistämään luovuutta työyhteisössä. (Amabile 1998.) Johdon tulisikin 

tarjota mahdollisuuksien mukaan sellaisia haasteita, jotka kohtaavat työntekijän kiinnos-

tusten kanssa. Uusia taitoja tulisi pystyä kerryttämään niin, ettei syntyisi painetta alun 

osaamattomuudesta.  

Luovassa työssä flow-kokemusta pidetään sisäisesti motivoivana ja palkitsevana. 

Flowlla tarkoitetaan korkeaa keskittymisen tilaa, jossa tehtävä asia sujuu hyvin, vaivat-

tomasti ja lähes automaattisesti (Csikszentmihalyi 1996, 110). Luovan työn flow-koke-

muksessa on tyypillisesti kyse siitä, että tehtävä työ on sopivan haastava suhteessa 

työntekijän taitoihin (McGuinness). Liian helppo tai tuttu työtehtävä ei välttämättä aiheuta 

vastaavaa tunnetta työn sujuvuudesta, vaikka työ etenisikin vaivatta. Tunne voi muistut-

taa enemmän suorittamista.  

Sen lisäksi, että itse tekemisen kohde ikään kuin imee mukaansa, aiheutuu tästä myös 

onnellisuuden tunne. Onnellisuutta koetaan sen jälkeen, kun juuri koettu flow-kokemus 

johtaa uusiin haasteisiin ja henkilökohtaiseen kasvuun (Csikszentmihalyi 1996, 124). Voi 

olla siis motivoivaa kokea intensiivistä keskittymistä, jossa asiat tulevat tehdyksi tai ta-

voitella työtehtävän jälkeistä hyvää tunnetta.  

Toisaalta myös ulkoiset palkkiot voivat ohjata luovuuteen, vaikkakin joidenkin tutkimus-

ten mukaan ulkoisten palkintojen voidaan katsoa olevan jopa haitallisia luovuuden edis-

tämisessä. Palkitsemisella organisaatio voi osoittaa työntekijöilleen, millaista toimintaa 

heiltä toivotaan. Mikäli luovia vaatimuksia lisätään ja niistä palkitaan, voidaan sen katsoa 

myös ruokkivan työntekijöiden luovaa toimintaa. (Ohly 2018, 93.) 

Luovalle työntekijälle on usein tyypillistä, että korkea motivaatio kulkee käsi kädessä 

vastuun- ja velvollisuudentunnon kanssa. Työ tulee tehdyksi erinomaisesti puhtaasti siitä 

syystä, että työntekijä haluaa tehdä työnsä hyvin. (Huuhka 2010, 79.)  

Luovuuden kannalta tärkeä voimavara on esimerkiksi, että työstä seuraa varmuuden ja 

psykologisen turvallisuuden tunnetta. Työsuhteen vakinaisuus tai yhteisöön kuuluminen 
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voivatkin edistää varmuuden tunnetta. Varmuus ja turvallisuus siivittävät ihmisen korkea-

tasoisempaan työhön. (Hakanen 2011, 67–68.) Toisaalta esimerkiksi mainos- ja markki-

nointialalla turvallisuuden tunne edistää ideoiden vapaata pallottelua ilman, että niiden 

ääneen sanomista tarvitsisi kokea häpeää. Tätä väitettä tukeekin Sarah Ohlyn tutkimus, 

jossa emotionaalisen tuen todettiin lisäävän uusien ideoiden syntyä (Ohly 2018, 95). 

4.2 Työsuunnittelun vaikutus luovuuteen ja työmotivaatioon  

Työsuunnittelulla voidaan myös vaikuttaa ja mahdollistaa motivaatiota, positiivisia tun-

teita ja sitä kautta myös luovuutta. Aiemmin esitelty Herzbergin kaksifaktoritoriteoria on 

perusteltu näkökulma työsuunnitteluun, sillä hänen mallissaan työtä voidaan rikastuttaa 

motivaatiotekijöillä ja siten vaikuttaa positiivisesti työtyytyväisyyteen ja lopulta motivaati-

oon (Gagné & Panaccio 2014, 167). Luovuutta tarvitaan työtehtävissä, jotka vaativat au-

tonomiaa, ovat kompleksisia ja joissa on korkeat vaatimukset. Autonomian synonyymina 

voidaan pitää työn hallintaa, jolloin työntekijällä on vapaus vaikuttaa oman työnsä teke-

miseen. Kompleksisuudella viitataan siihen, että tehtävässä on useita tekijöitä, jotka tu-

lee ottaa huomioon. Puhuttaessa korkeista vaatimuksista, tarkoitetaan usein työn kor-

keaa standardia ja kuten suomalaisittain voidaan sanoa – niska limassa tekemistä. (Ohly 

2018, 93–94.)  

Autonomialla on positiivinen vaikutus luovaan toimintaan, sillä työntekijällä on valittava-

naan useita eri keinoja suoriutua työtehtävästä. Toisaalta autonomian tunne ja työn 

kompleksisuus vaikuttavat sisäiseen motivaatioon. Motivaatio puolestaan edistää luo-

vuutta. Haastavissa ja autonomisissa tehtävissä olevat ihmiset kokevat myös positiivisia 

tunteita, jotka niin ikään edistävät luovaa ajattelukykyä. (Ohly 2018, 93–94.) Työn itse-

näisyys onkin myös tärkeä työn imua edistävä voimavaratekijä, sillä se luo puitteet in-

nostumiselle ja toiminnan kehittämiselle (Hakanen 2011, 38–39). 

Työterveyslaitos, Tampereen yliopisto ja sekä Jyväskylän yliopisto tutkivat autonomian 

ja työn imun välisen yhteyden mahdollista vaihtelevuutta. Tutkimus osoitti, että useimmi-

ten autonomian ja työn imun välinen yhteys oli positiivinen, mutta joskus itsenäisyys ei 

ollut yhteydessä työn imuun. Autonomia voikin olla haitaksi sellaisessa tilanteessa, jossa 

työntekijän työhyvinvoinnin tila on heikentynyt, jolloin autonomia kääntyykin kuormitta-

vaksi tekijäksi. (Työterveyslaitos 2020.) Työsuunnittelussa onkin hyvä huomioida myös 
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työntekijän sen hetkinen tilanne. Mikäli viime ajat työn parissa ovat olleet erityisen ras-

kaita, tai jos vapaa-ajan puolella on haasteita, voi olla hyvä idea vähentää työn autono-

miaa, mikäli työntekijä tätä toivoo.  

Osa työsuunnittelua ovat organisaatiossa vallitsevat työaikajärjestelyt. Luovuus ei tunne 

kellokorttia, kuuntele käskyä tai ilmene tietyssä lokaatiossa, jonka vuoksi on vaikea mää-

ritellä, missä tai milloin työntekijän luova suorite tapahtuu. Tämän vuoksi olisikin ihan-

teellista, ettei työtä määritellä perinteisen työajan kautta tai läsnäololla, vaan työn tulok-

sella. (Huuhka 2010, 84–85.) Täyden valinnanvapauden antaminen voi tuntua toki pe-

lottavalta ja on toki mahdollista, että se myös hankaloittaa työntekoa organisaatioissa, 

joissa enemmistö noudattaa säännöllistä työaikaa. Työelämästä jo karttuneen kokemuk-

sen perusteella olen havainnut, että eräänlainen hybridimalli työaika- ja paikkajärjeste-

lyissä vaikuttaa toimivimmalta. Mallissa sovitaan esimerkiksi tietty päivä, jolloin kaikki 

tiimin jäsenet pyrkivät pääsemään toimistolle, jotta ajatukset ja tieto vaihtuvat tehok-

kaammin tiimihengen pysyessä samalla yllä. Lisäksi sovitaan, että tiettyjen kellonaikojen 

sisällä kaikkien tulee olla tavoiteltavissa, mutta muilta osin työntekijät saavat valita, mil-

loin he tekevät työnsä.  

Työn korkeilla vaatimuksilla on myös kääntöpuolensa. Haastava työ edistää luovuutta, 

mutta toisaalta haastavan työn tyypillisenä kumppanina kulkeva liiallinen työstä aiheu-

tuva paine heikentää luovaa ajattelukykyä. Yksilöiden väliset erot vaikuttavat siihen, 

missä kohtaa työn aiheuttama kuorma koetaan liian suureksi ja milloin se nähdään vain 

sopivan haastavana. (Ohly 2018, 93–94.) Tarvitaan avoimen kommunikaation ilmapiiriä, 

jossa työntekijän on turvallista ilmaista, kun työ on muuttumassa mukavan haastavasta 

paineita tuottavaksi.  

4.3 Työyhteisön tuki ja palveleva johtaminen  

Kollegiaalinen ja esihenkilön antama informatiivinen tai emotionaalinen tuki ovat tärkeitä 

luovuuden edistäjiä. Informatiivisella tuella viitataan tilanteeseen, jossa tarpeellista tietoa 

välitetään eteenpäin. (Ohly 2018, 94–95.) Luovaan prosessiin tarvitaan tietoa, joten mer-

kitys on ilmeinen. Toisaalta sellaisissa työryhmissä, joissa ilmenee emotionaalista tukea 

ja luottamusta, koetaan turvalliseksi esittää ideoita, jonka myötä todennäköisemmin syn-

tyy myös uusia ideoita (Ohly 2018, 95). Puhuttaessa työn imun mahdollistavista voima-

varoista, nousevat tässä yhteydessä merkitykselliseksi työyhteisön ja esimiehen tuki 

sekä tiimin yhteisölliset voimavarat. Työyhteisön tuki tarjoaa mahdollisuuden esimerkiksi 
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työn ja ajatuksen peilaamiselle. Tiimin yhteisölliset voimavarat pitävät sisällään esimer-

kiksi tiedon ja osaamisen jakamista sekä tiimin sisällä vallitsevan luottamuksen. (Haka-

nen 2011, 57, 60.) 

Esihenkilön ja työntekijän välinen luottamussuhde on tärkeä luovuutta edistävä tekijä. 

Uudet ideat ja niiden toteuttaminen vaativat riskinottokykyä. Jotta riskejä uskalletaan ot-

taa, tarvitaan luottamus siitä, ettei työntekijän asema haavoitu mahdollisten haasteiden 

ilmaantuessa. (Ohly 2018, 95.) Mikäli työntekijä pelkää esittää ideoitaan, voi sillä olla 

negatiivisia vaikutuksia sisäiseen motivaatioon (Amabile 1998). Luottamus niin ikään 

kuuluu työn imu -teorian voimavaratekijöihin, sillä se vahvistaa työntekijän halua toimia 

työpaikan hyväksi ja uskoa siihen, että tämä pätee myös vastavuoroisesti (Hakanen 

2011, 58). 

Puhuttaessa esihenkilön tuesta, voidaan samassa yhteydessä puhua myös palvelevasta 

johtajuudesta osana keinoja tukea työntekijöitä. Palvelevassa johtamisessa on kyse 

siitä, että työntekijöiden kehittymistä edistetään pitkällä tähtäimellä. Tavoitteena on hen-

kilöstö, joka haluaa tehdä parhaansa ja joka siivittää työpaikan kohti menestystä. Palve-

levassa johtajuudessa otetaan huomioon työntekijöiden tarpeet, valmennetaan ja roh-

kaistaan työntekijöitä, edesautetaan työntekijöiden henkilökohtaista ammatillista kasvua 

ja ollaan osana yhteisöllisyyden rakentamista. (Hakanen 2011, 76–77.) Kun työntekijöi-

den tarpeita kohtaan osoitetaan kiinnostusta, edistetään psykologisen turvallisuuden 

tunnetta sekä luottamuksen ilmapiiriä (Yoshida & Sendjaya & Hirs & Cooper 2014, 1395). 

Palvelevassa johtajuudessa esihenkilö haluaa aidosti parasta työntekijälleen. Kun työn-

tekijä tietää tämän, on työntekijä sitoutunut organisaatioon ja valmis myös ponnistele-

maan ja hyödyntämään luovuutta. (Pajunen 2018.) 
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Kuvio 7. Palvelevan johtamisen kahdeksan ulottuvuutta (Kasanen 2018). 

Palvelevassa johtamisessa tiimiajattelu ja kunnioittaminen ovat vahvasti läsnä. Johtaja 

on kuin joukkueen kapteeni, jonka tehtävänä on saada jokainen tiimin jäsen loistamaan. 

Palvelevan johtamisen voidaan ajatella koostuvan kahdesta ominaisuuksien kokonai-

suudesta, jotka yhdessä muodostavat palvelevan johtamisen periaatteet, kuten kuvio 7 

osoittaa. Puhuttaessa johtajuudesta, esihenkilön tulee pystyä voimaannuttamaan työn-

tekijöitään, olla jämäkkä, näyttää suuntaa ja olla rohkea. Työntekijää autetaan saavutta-

maan sellainen olo, että hänellä on vapautta ja että hän voi kehittyä ja tehdä aloitteita. 

Jämäkkyydellä viitataan siihen, että johtaja kykenee viemään tiimiään eteenpäin, mutta 

samalla olemaan empaattinen. Johtaja näyttää suuntaa vieden tiimin kohti tavoitteita, 

mutta hän myös tietää, mitä tavoitteiden toteutuminen vaatii. Rohkeus puolestaan tar-

koittaa sitä, että esihenkilö ei pelkää puolustaa tiimiään tai ajatuksiaan. (Kasanen 2018.) 

Kun katse suunnataan palvelemiseen, nousevat esiin johtajan aitous, myötätunto, kyky 

seisoa työntekijöiden takana ja taito antaa anteeksi. Aitoudella edistetään luottamuksen 

syntymistä. (Kasanen 2018.) Ihminen aistii herkästi, milloin henkilö on jotain muuta kuin 

mitä antaa ymmärtää. Tämä herättää epäluuloa. Myötätuntoinen esihenkilö ymmärtää, 

että virheitä sattuu ja tietää, että työntekijät oppivat. Menneitä ei kaivella ja tarvittaessa 

annetaan anteeksi ilman, että asiat jäävät hampaan koloon. Toisaalta tällaisen johtajan 

itsetuntoa ei heilauta se, jos työntekijä tietää jostain asiasta enemmän kuin johtaja itse. 

Palveleva esihenkilö antaa tiimin jäsenille kunnian tehdystä työstä ja pitää huolen siitä, 

että tavoitteet toteutuvat. (Kasanen 2018.) 
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Diah Tuhfat Yoshida, Sen Sendjaya, Giles Hirst ja Brian Cooper totesivat tutkiessaan 

palvelevan johtamisen vaikutusta luovuuteen, että kyseinen johtamistyyli edistää luo-

vuutta (Yoshida yms. 2014, 1401). Työntekijän luovuutta voidaan tukea vuorovaikutuk-

sella, jossa työntekijää tuetaan kehittymään, jaetaan tietoa ja rohkaistaan itsenäiseen 

päätöksentekoon ja aloitteellisuuteen. Lisäksi esihenkilö ruokkii innostusta toimimalla 

rohkeasti, jolloin hän ottaa riskejä ja kokeilee erilaisia tapoja toimia. (Hakanen 2011, 79–

80.) Kun työntekijä näkee, että esihenkilö kokeilee erilaisia lähestymistapoja ja jopa 

haastaa vallitsevia toimintatapoja, saa työntekijäkin rohkeutta kokeilla ja hyödyntää luo-

via resurssejaan.  

4.4 Organisaatiokulttuurin merkitys luovuudelle ja työmotivaatiolle 

Organisaatiokulttuurin elementit voidaan jakaa tunnepitoisiin, kognitiivisiin ja rakenteelli-

siin elementteihin. Tunnepuolen elementteihin kuuluvat positiiviset ihmissuhteet sekä toi-

sista välittäminen. Nämä edistävät edellä esitettyjen tavoin luottamuksen ilmapiirin syn-

tymistä. Kognitiivisen puolen elementteihin lukeutuvat kehittymisen ja oppimisen teemat 

sekä se, että innovointiin ja autonomiaan kannustetaan. Kun kehittymiseen kannuste-

taan, syntyy työntekijöiltä myös ideoita. (Ohly 2018, 96.) Lisäksi luovuuden kannalta tär-

keä asiantuntijuus vahvistuu.  

Rakenteelliset elementit sisältävät hierarkiaan, organisaatiorakenteeseen ja palkitsemi-

seen liittyvät tekijät (Ohly 2018, 96). Hierarkian vaikutuksesta luovuuteen on keskusteltu 

paljon ja jonkinlaiselle toiminnan organisoinnille varmasti on tarvetta. Luovuuden kan-

nalta korkea hierarkia tuo kuitenkin haasteita. Mikäli idea syntyy organisaation keskellä, 

voi matka ideasta päätöksentekoon olla pitkä, sillä idea täytyy saada lyötyä eri hierarkia-

tasojen läpi. Idean luoja näkee usein paremmin ideansa uutuusarvon tai miksi sitä kan-

nattaisi harkita, jonka vuoksi idea saattaa tulla torpatuksi jo ennen kuin se on edes pää-

tynyt päättävälle taholle. (Burkus 2014.) Toisaalta hierarkia voi tuoda mukanaan muo-

dollisuutta ja osin estää spontaania ajatustenvaihtoa ja siten luovuutta (Bucic & Guder-

gan 2004, 262). Henkisesti matala hierarkia alentaa kynnystä esittää ideoita, sillä työn-

tekijän ei tarvitse pelätä kasvojensa menettämistä sellaisen henkilön edessä, joka on 

häntä korkeammalla.  

Puhuttaessa luovuuden tukemisesta, organisaatiossa olisi hyvä kannustaa tiedon jaka-

miseen sekä yhteistyöhön. Näin toimittaessa työntekijöiden tietomäärä kasvaa ja heillä 
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on yhteistyön aiheuttamia positiivisia tuntemuksia, jotka vaikuttavat myönteisesti sisäi-

seen motivaatioon. (Amabile 1998.) Tieto kulkee luontaisesti esimerkiksi kahvitauoilla, 

joten kahvittelukulttuuriin kannattaa kannustaa tämänkin takia, eikä pelkästään lakisyistä 

johtuen.  

Erinäiset kitkat voivat heikentää luovuudelle otollisia olosuhteita, sillä huomio kohdistuu 

työn ulkopuolelle. Tästä syystä esimerkiksi poliittiset erimielisyydet tai muut kiistat olisi 

hyvä saada kitketyksi. (Amabile 1998.) Mikäli esimerkiksi eri osastojen tai henkilöiden 

välillä on eripuraa, voi työn sijaan huomio kohdistua toisen osapuolen tarpeettomaan 

kritisointiin tai liiallisiin ideoiden suodattamiseen tilanteen tuntuessa epämiellyttävältä. 

Lisäksi kiistat heikentävät kykyä nähdä tai tavoitella yhteisiä päämääriä, jotka ovat sisäi-

sen motivaation kannalta erittäin tärkeitä (Amabile 1998).  

Työpaikan myönteinen ilmapiiri on myös voimavaratekijä työn imun teoriassa. Myöntei-

sen ja vapautuneen ilmapiirin vallitessa niin työntekijät kuin esihenkilötkin kannustavat 

toinen toisiaan. Lisäksi ihmiset ovat uudistuksenhaluisia. (Hakanen 2011, 58.) Työyhtei-

sön vapautuneisuuden voidaan olettaa myös ruokkivan luovuutta, sillä ajatuksia uskalle-

taan vaihtaa matalalla kynnyksellä. Siellä missä vaihdetaan ajatuksia, syntyy myös uusia 

ideoita.  

5 Kysely mainonnan ja markkinoinnin luoville ammattilaisille 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata mainos- ja markkinointialan luovien am-

mattilaisten kokemaa työmotivaatiota sekä luovuuden ja motivaation välistä suhdetta. 

Tässä luvussa käsitelläänkin valittua tutkimusmenetelmää niin teoreettisesti kuin juuri 

tämän tutkimuksen näkökulmasta.  

Aluksi tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmä esitellään, jonka jälkeen käydään läpi tutki-

muskysymykset. Lopuksi esitellään tämän opinnäytetyön osana tehty tutkimus.  

5.1 Kvantitatiivinen kyselytutkimus: menetelmän esittely 

Kvantitatiivisella eli määrällisellä tutkimuksella selvitetään lukujen avulla, kuinka paljon 

tai miten usein tutkittavaa ominaisuutta ilmenee. Tutkimuskohdetta kuvaillaan numeeri-

sesti, jonka jälkeen numeerisia arvoja selitetään sanallisesti. (Vilkka 2007, 13–14.) Pe-
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rinteisesti määrällisessä tutkimuksessa on mukana runsaasti vastaajia. Suurella otok-

sella varmistutaan siitä, että se kuvaa mahdollisimman hyvin perusjoukon kokemuksia 

tutkittavaan teemaan liittyen. (Vilkka 2007, 17.) 

Määrällisen tutkimuksen tavoite voi olla ennustaa, kartoittaa, kuvata, selittää tai vertailla 

asioita tai ilmiöitä (Vilkka 2007, 19). Tämän opinnäytetyön tutkimus on tyypiltään ku-

vaava. Kuvaavassa tutkimuksessa esitetään ilmiön yleisimmin esiintyviä piirteitä ja itse 

ilmiön yleisyyttä (Vilkka 2007, 20). Tässä tapauksessa pyritäänkin kuvaamaan, kuinka 

usein esimerkiksi henkilöresurssit heikentävät motivaatiota tai luovuutta. 

Tämän opinnäytetyön tutkimustyypiksi on valittu kyselytutkimus. Kun tietoa kerätään sa-

moilla vakiomuotoisilla kysymyksillä, jotka esitetään vastaajille samassa järjestyksessä, 

puhutaan kyselytutkimuksesta. Vastaajan rooli on aktiivinen, eli hän itse lukee ja vastaa 

kysymyksiin. (Vilkka 2007, 28.) Toisinaan kyselyyn vastaaminen on valvottu tilanne, 

jossa valvojan roolissa on joko tutkija tai muu tarkoituksenmukainen henkilö. Usein vas-

taaja toimii kuitenkin itsenäisesti. (Valli 2018.) 

Kyselyitä on erilaisia ja muoto valitaankin tutkittavan asian ja kohderyhmän perusteella. 

Kysely voidaan järjestää esimerkiksi paperikyselynä tai verkkopohjaisena toteutuksena. 

Usein kyselyt järjestetäänkin sähköisten lomakkeiden avulla, sillä se on menetelmänä 

nopea niin kyselyn järjestäjälle kuin vastaajallekin. Menetelmä on myös kustannusteho-

kas. (Valli 2018.) 

Kyselylomake alkaa usein taustoittavilla kysymyksillä, jotka toimivat kyselyn selittävinä 

muuttujina. Tällaiset taustakysymykset liittyvät usein ikään, sukupuoleen ja koulutuk-

seen. Taustoittavat kysymykset voidaan sijoittaa myös kyselyn loppuun varsinkin silloin, 

jos kysely on pitkä ja vastaajan innokkuuden pelätään latistuvan lopussa. Tämän jälkeen 

varsinaiset tutkimuskysymykset suositellaan sijoitettavaksi niin, että alussa on helpom-

pia kysymyksiä ja myöhemmin monimutkaisempia tai arkaluontoisempia kysymyksiä. 

Lopussa voi olla jälleen kevyempiä kysymyksiä. (Valli 2018.) 

Kyselyn luotettavuuden kannalta on tärkeää puntaroida kyselyn pituutta. Liian pitkä tai 

täyteen ahdettu kysely voi johtaa siihen, että vastaamisen huolellisuus saattaa kärsiä ja 

siten laskea tutkimuksen luotettavuutta. Kohderyhmä vaikuttaa optimaaliseen kyselyn 

pituuteen. Mikäli vastaajat ovat nuoria, kannattaa kyselylomake jättää lyhyeksi. (Valli 

2018.) 
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Kyselytutkimuksen onnistumisessa avainasemassa ovat huolellisesti muotoillut kysy-

mykset (Valli 2018). Operationalisointi tarkoittaa käsitteellisten muuttujien purkamista 

pienemmiksi paloiksi eli kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi. Käytännössä tässä vai-

heessa siirrytään teoreettisesta kontekstista arkisempaan ympäristöön, määritellään oi-

keat arkikielen vastineet teoreettisille käsitteille ja jaetaan ne osioksi. Osiot pilkotaan niin 

edelleen kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi, jolloin lopputuotteena on kyselylomake 

(Vilkka 2007, 36, 38.) Sanamuotojen tulee olla tarkkoja ja yksiselitteisiä, 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 kohderyhmän esittely 

Yksi luovuuden tärkeistä komponenteista on motivaatio. Tutkimuksella onkin tarkoitus 

kuvata mainos- ja markkinointialan luovien ammattilaisten työmotivaatioon liittyviä teki-

jöitä ja tärkeitä työn imun teorian voimavaratekijöitä. Aihetta tullaan lähestymään kvanti-

tatiivisen tutkimuksen menetelmin. Tutkimuksessa tarkastellaan motivaatiota ja luo-

vuutta edistäviä tekijöitä. Tutkimuksen näkökulma yhdistää työn imun teorian voimava-

ratekijöitä sekä luovuutta tukevia tekijöitä, jotka ovat sidoksissa motivaatioon.  

Tarkoituksena on kuvata, mitkä tekijät vahvistavat tai heikentävät työmotivaatiota juuri 

tässä kohderyhmässä. Toisaalta tutkimuksella halutaan kuvata sitä, millaisten tekijöiden 

koetaan edistävän tai heikentävän luovuutta. Lisäksi tavoitteena on kuvata yhteneväi-

syyksiä motivaatiota tai luovuutta tukevien tekijöiden välillä.  

Tutkimuksen tavoitteena on löytää vastaukset seuraaviin kysymyksiin:  

• Mikä motivoi juuri mainos- ja markkinointialan luovia ammattilaisia? 

• Mikä heikentää mainos- ja markkinointialan luovien ammattilaisten motivaatiota? 

• Mitkä tekijät edistävät mainos- ja markkinointialan työntekijöiden luovuutta? 

• Mitkä tekijät heikentävät mainos- ja markkinointialan työntekijöiden luovuutta? 

• Miten luovuutta edistävät tekijät toteutuvat mainos- ja markkinointialan luovien 

ammattilaisten työssä? 
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Kyselyssä tarkasteltiin edellä lueteltuja kysymyksiä luovuuden ja motivaation suhteen 

kautta. Lisäksi näkökulmina otettiin huomioon työsuunnittelun merkitys puhuttaessa mo-

tivaatiosta ja luovuudesta, kuin myös esihenkilön ja työyhteisön tuen näkökulma sekä 

organisaatiokulttuurin rooli.  

Kysely suunnattiin täysi-ikäisille luoville mainos- ja markkinointialan ammattilaisille. Vas-

taajaksi tavoiteltiin erilaisissa luovissa työtehtävissä ja erilaisilla sopimustyypeillä olevia 

työntekijöitä. Vastaajan koulutustausta sai olla minkälainen tahansa, kunhan hänen työ-

tehtävänsä sopi ennalta määriteltyihin raameihin.  

5.3 Toteutettu kyselytutkimus 

Kyselytutkimus toteutettiin Google Forms -verkkokyselynä (ks. Liite 1). Kysely sisälsi viisi 

osiota, jotka kukin vuorollaan keskittyivät perustietoihin, työtehtävään, työmotivaatioon 

ja luovuuteen.  

Ensimmäisessä osiossa kysyttiin työntekijän työtehtävää ja työsuhteeseen liittyviä asi-

oita. Työtehtävällä tai asemalla voi olla vaikutus tutkittaviin teemoihin, jonka vuoksi ky-

seisiä tietoja kerättiin. Viitekehyksen perusteella voidaan olettaa, että työsopimustyypillä 

voi olla vaikutus koettuun motivaatioon tai luovuuteen, sillä työsuhteen pysyvyys on yksi 

työn imun voimavaratekijä.  

Seuraavassa osiossa katse kohdistettiin työmotivaatioon. Osiossa kysyttiin, tunteeko 

työntekijä itsensä motivoituneeksi. Tämän jälkeen lueteltiin tekijöitä, jotka voivat vaikut-

taa myönteisesti koettuun motivaatioon. Poimitut tekijät ovat valittu viitekehykseen pei-

laten siten, että ne edustavat työn imun teoriaa ja niitä tekijöitä, joilla on vaikutusta sekä 

luovuuteen että motivaatioon. Koska kyse on yksilöllisestä kokemuksesta, osiossa sel-

vitettiin myös samojen tekijöiden mahdollista negatiivista vaikutusta työmotivaatioon. 

Kolmas osio käsitteli luovuutta. Osiossa tiedusteltiin työpaikan suhtautumista luovuuteen 

ja luovaan toimintaan. Seuraavaksi tekijät, joilla haarukoitiin mahdollista positiivista tai 

negatiivista vaikutusta työmotivaatioon, tuotiin mukaan luovuuden puolelle. Vastaajille 

esitettiin samat kysymykset tekijöiden myönteisestä tai kielteisestä vaikutuksesta, mutta 

luovan toiminnan näkökulmasta. Tekijät haluttiin pitää samoina, sillä tutkimuksessa ha-

luttiin tarkastella samojen elementtien vaikutusta sekä työmotivaatioon että luovuuteen.  
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Lisäksi osiossa esitettiin väittämiä, joiden toteutumista vastaajan työpaikassa tarkastel-

tiin. Väittämät olivat esimerkiksi muotoa ”Työni on liian haastavaa” ja ”Esimieheni kan-

nustaa minua”. (ks. Liite 1, 10–11.) Vastaajaa pyydettiin arvioimaan, onko hän samaa 

vai eri mieltä väittämän kanssa. Väittämät perustuivat luovuutta edistäviin tekijöihin ja 

kysymyssarjan tavoitteena on todentaa, toteutuvatko luovuutta edistävät tekijät millä ta-

valla työssä. Lopussa kysyttiin aikataulujen vaikutusta luovuuteen.   

Viimeisessä osiossa tiedusteltiin vastaajan ikää ja sukupuolta, jotta analysointivaiheessa 

voitiin tarkastella näiden muuttujien vaikutusta tutkittaviin asioihin. Oletus oli, että ikä tai 

sukupuoli voivat vaikuttaa jollakin tavalla esimerkiksi siihen, mitkä tekijät koetaan moti-

voiviksi.  

Kysely lähetettiin mainos- ja markkinointialan luoville ammattilaisille, jotka ovat määritelty 

viitekehyksen yhteydessä. Alan ammattilaisia tavoiteltiin joidenkin mainos- ja markki-

nointitoimistojen kautta. Lisäksi vastaajien etsimiseen hyödynnettiin Facebookin Markki-

nointikollektiivi-ryhmää, jonka jäseniin lukeutuu alan luovia ammattilaisia. Kysely lähetet-

tiin myös Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelijoille, joiden joukosta haettiin työelä-

mässä olevia mainos- ja markkinointialan luovia ammattilaisia. Vastaajia etsittiin myös 

henkilökohtaisten sosiaalisen median tilien kautta Facebookissa, Instagramissa ja Lin-

kedinissä, 

5.4 Hypoteesi 

Hypoteesit perustuvat edellä rakennettuun viitekehykseen. Viitekehyksessä tarkasteltiin 

niin luovuuden ja työmotivaation teoriaa kuin tutkimuksiakin.  

Lomakkeella kysyttiin työsopimuksen tyyppiä. Kysymys esitettiin, jotta voidaan vertailla 

työsopimustyypin mahdollista vaikutusta luovuuteen ja motivaatioon. Voidaan olettaa, 

että määräaikainen työsopimus voi omilta osin heikentää motivaation ja luovuuden ko-

kemisen edellytyksiä. Epävarmuus töiden jatkumisessa heikentää esimerkiksi turvalli-

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

Työmotivaation ja luovuuden osioissa tarkasteltiin luovuuteen ja motivaatioon vaikuttavia 

tekijöitä työtehtävän, johtamisen ja palkitsemisen sekä työyhteisön näkökulmasta. 

Näissä kategorisoiduissa kysymyksissä toistuivat samat tekijät (ks. Liite 1, 3, 7). Esimer-

kiksi työtehtävää ja työsuunnittelua käsittelevässä osuudessa toistettiin samat tekijät sa-
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massa järjestyksessä. Tekijöiden vaikutusta työmotivaatioon ja luovuuteen pyydettiin ar-

vioimaan välillä erittäin kielteinen – erittäin myönteinen. Vastausten voidaan olettaa mu-

kailevan pitkälti viitekehyksen mukaista linjaa. Esimerkiksi vastaajat voivat kokea, että 

työtehtävän itsenäisyydellä on myönteisiä vaikutuksia koettuun työmotivaatioon ja luo-

vuuteen. Näin on havaittu jo aikaisemmissakin tutkimuksissa.  

Voidaan olettaa, että vastaukset ilmentävät pääasiassa yhteneväistä linjaa sekä työmo-

tivaation että luovuuden osiossa. Mikäli vastaajat kokevat esimerkiksi työtehtävän itse-

näisyyden vaikuttavan myönteisesti motivaatioon, voivat he vastata saman suuntaisesti 

myös puhuttaessa luovuudesta. Perusteena ratkaisulle on työmotivaation ja luovuuden 

välinen vahva suhde.  

Viitekehyksen perusteella voidaan tehdä oletuksia palkan vaikutuksesta työmotivaatioon 

ja luovuuteen. Vaikka palkka voitaisiin kokea työmotivaatioon myönteisesti vaikuttavana 

tekijänä, voi olla, että luovuudesta puhuttaessa palkan myönteinen vaikutus ei välttä-

mättä korostu samalla tavalla.  

Yksi lomakkeella käsitelty teema oli työn imu. Työimu on osin myös positiivinen motivaa-

tiotila. Mikäli vastaajat kokevat työmotivaatiota, he todennäköisesti kokevat myös työn 

imua – ainakin jossain määrin.   

Kyselyssä tiedusteltiin koetun työmotivaation määrää ja kokemusta luovan toiminnan tu-

kemisesta. Edellä mainitun luovuuden ja työmotivaation väliseen suhteeseen viitaten 

voidaan myös ajatella, että mikäli työntekijän kokeman työmotivaation määrä on heikko, 

voi kokemus siitä, että työyhteisössä tuettaisiin luovaa toimintaa, olla negatiiviinen.  

Viitekehys osoittaa, että aikataulujen vaikutus luovuuteen ei ole täysin yksiselitteinen, 

sillä ne voidaan kokea joko positiivisena haasteena tai liian kovana vaatimuksena. On 

myös todettava, että aikatauluvaatimukset voivat olla hyvin erilaisia organisaatiosta riip-

puen. Voidaan olettaa, että kysymyksessä, jossa pyydettiin arvioimaan aikataulujen vai-

kutusta omana luovuuteen, vastaukset tulevat jakaantumaan (ks. Liite 1, 11). Vastaa-

vanlaista hajaantumista vastauksissa voidaan olettaa tapahtuvan edeltävässä väittämä-

sarjassa, jossa yhtenä väittämänä oli ”Työn aikataululliset vaatimukset ovat kohtuullisia”.  
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5.5 Kyselyn tulokset 

Kyselyyn vastasi yhteensä 60 mainos- ja markkinointialan luovaa ammattilaista 16.–

25.9.2020 välisellä ajalla. Vastaajista 65 % oli naisia ja 31,7 % miehiä. Kaksi vastaajaa 

(3,3 %) ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Eniten vastaajia löytyi 35–44-vuotiaiden kes-

kuudesta.   

 

Kuvio 8. Kyselyyn vastanneiden työtehtävät. 

Kuvio 8 ilmentää vastaajien työtehtäväjakaumaa. Kyselyyn vastanneista suurin osa 

(23,3 %) vastasi työskentelevänsä 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 %). 

 

Kuvio 9. Vastaajien työsuhdetyyppi. 
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Kuviossa 9 esitellään vastaajien työsuhdetyyppi. Suurin osa vastaajista ilmaisi olevansa 

vakituisessa työsuhteessa (83,3 %). Määräaikaisia työntekijöitä oli 11,7 %, freelancereita 

3,3 % ja työttömiä yksi vastaaja (1,7 %). Vastaajista 95 % ilmaisi työskentelevänsä ko-

koaikaisesti.  

 

Kuvio 10. Vastaajien kokema motivaatio. 

Kuviossa 10 näytetään vastaajien kokeman motivaation jakautuminen. Vastaajista 31 

henkilöä eli 51,7 % vastasi olevansa melko motivoitunut työssään. Erittäin motivoitunei-

den ja melko motivoituneiden yhteenlaskettu prosenttiosuus on 73,4 % eli 44 vastaajaa. 

Vastaajista 10 % ilmaisi olevansa melko motivoimattomia.  
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Kuvio 11. Koettu motivaatio työtehtävittäin.  

Kuviosta 11 nähdään, miten motivaatiotaso jakautui tehtävänimikkeittäin. Erittäin tai 

melko motivoituneita henkilöitä löytyy lähes jokaisesta tehtävästä. Art directoreiden kes-

kuudessa 11 koki olevansa melko motivoitunut. Kaikki luovat johtajat olivat erittäin tai 

melko motivoituneita, kuten myös tiiminvetäjät.  

Taulukko 1. Koettu motivaatio eri sukupuolien välillä.  

 

Tarkasteltaessa taulukosta 1 motivoituneisuutta sukupuolittain havaitaan, että erittäin tai 

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

Taulukko 2.  Motivaatio eri ikäryhmien keskuudessa.  

 

Yllä olevasta taulukosta nähdään, että kaksi 18–24-vuotiasta vastaajaa jakautuivat mo-

tivaation kokemisen suhtaan eri päätyihin. 25–34-vuotiaiden 19 henkilöä sisältävä ryhmä 

jakautui siten, että eniten vastaajia kertyi melko motivoituneiden ja en osaa sanoa / jotain 

tältä väliltä -vaihtoehtoihin. Seuraavassa ikäryhmän 35–44-vuotiaiden keskuudessa suu-

rin osa (62,5 %) koki olevansa melko motivoituneita tai erittäin motivoituneita (29,2 %). 

Vastaavasti 45–54-vuotiaiden keskuudessa kuusi vastaaja koki olevansa melko motivoi-

tunut ja loput neljä joko eivät osanneet määritellä motivaatiotasoaan, kokivat sen olevan 
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jotain näiden kahden puolivälistä tai olivat melko motivoitumattomia. 55-vuotiaiden ja 

siitä vanhempien keskuudessa koettiin olevan melko tai erittäin motivoituneita.   

 

 

Kuvio 12. Vastaajien kokema työn imu. 

Osana motivaation osuutta oli työn imuun liittyvät kokemukset. Kuten kuviosta 12 näh-

dään, vastaajista 47,5 % ilmaisi kokevansa työn imua joka päivä tai muutaman kerran 

viikossa. Eniten työn imua koettiin joitakin kertoja kuukauden aikana (45,8 %). Vastaa-

vasti kerran kuussa tai harvemmin työn imua kokevien osuus oli 6,8 %.  
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Kuvio 13. Luovuuden ja luovan toiminnan tukeminen.    

Yllä olevasta kuviosta nähdään, miten luovuuden ja luovan toiminnan tukeminen ovat 

läsnä työpaikoilla. Vastaajista 38 % ilmaisi, että luovaa toimintaa tuetaan erittäin tai 

melko paljon. Sen sijaan 28 % ei tiennyt, tuetaanko luovaa toimintaa. Vastaavasti 17 % 

vastaajista koki, että luovuutta ja luovaa toimintaa tuetaan melko tai erittäin vähän.   

 

Kuvio 14. Työtehtävään ja työsuunnitteluun liittyvien tekijöiden vaikutus työmotivaatioon.    
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Tarkastellaan seuraavaksi rinnakkain erilaisten tekijöiden vaikutusta työmotivaatioon ja 

luovuuteen. Kuviot 14 ja 15 osoittavat, miten kokemukset työtehtävään ja työsuunnitte-

luun liittyvien tekijöiden vaikutuksista työmotivaatioon ja luovuuteen jakautuivat. Molem-

pien kysymyssarjojen vastauksissa on havaittavissa samankaltaisuutta. Mikäli vastaajat 

olivat ilmaisseet, että työtehtävän haastavuus vaikuttaa erittäin myönteisesti tai melko 

myönteisesti työmotivaatioon, olivat vastaukset samansuuntaisia myös luovuuden koh-

dalla.  

Puhuttaessa työmotivaatiosta on myönteisin vaikutus vastaajien mukaan omaan työhön 

kohdistuvalla päätöksentekomahdollisuudella. Kaikki vastaajat kokivat vaikutuksen ole-

van joko erittäin myönteinen (78 %) tai jonkin verran myönteinen (22 %). Kaikki vastaajat 

kokivat myös oman työroolin selkeyden vaikuttavan erittäin myönteisesti (86,7 %) tai jon-

kin verran myönteisesti (13,3 %). Työsuhdetyyppi ei vaikuttanut kielteiseen suhtautumi-

seen työn ja työsuhteen jatkuvuuden kohdalla.  

 

Kuvio 15. Työtehtävään ja työsuunnitteluun liittyvien tekijöiden vaikutus luovuuteen.    

Kun tarkastellaan työtehtävään ja työsuunnitteluun liittyvien tekijöiden vaikutusta luovuu-

teen, havaitaan, että työtehtävän monipuolisuus on vahvasti myötävaikuttava tekijä. Vas-

taajista 61 % koki monipuolisen työtehtävän vaikuttavan erittäin myönteisesti ja 35,6 % 

jonkin verran myönteisesti luovuuteen. Kuitenkin 3,4 % koki monipuolisuuden vaikutta-
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van jonkin verran kielteisesti. Muita erityisen tärkeitä tekijöitä olivat oman työroolin sel-

keys, mahdollisuus osallistua omaa työtä koskevaan päätöksentekoon sekä työtehtävän 

itsenäisyys.  

Joitakin vahvuuseroja on nähtävissä. Tarkasteltaessa työn ja työsuhteen jatkuvuutta, 

koki vastaajista 72,9 % sen vaikuttavan erittäin myönteisesti työmotivaatioon. Luovuu-

den kohdalla vastaava luku on 51,7 %, eli eroa on 21,2 %. Kun lasketaan yhteen erittäin 

ja jonkin verran myönteisesti vastanneiden osuus, päästään työmotivaatiossa 94,9 pro-

senttiin ja luovuudessa 83,4 prosenttiin.  

Mielenkiintoista on havaita, että puhuttaessa työhön liittyvistä aikatauluista, on erittäin 

kielteisesti ja melko kielteisesti vastanneiden osuus melko sama: työmotivaatiossa 11,7 

% ja luovuudessa 10,4 %. Luovuuden kohdalla vastausten linja on kuitenkin jyrkempi, 

sillä 5,2 % vastasi aikataulujen vaikuttavan erittäin kielteisesti luovuuteen.   

 

Kuvio 16. Johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijöiden vaikutus työmotivaatioon.    

Siirrytään seuraavaksi johtamisen ja palkitsemisen merkitykseen työmotivaatiossa (ku-

vio 16) ja luovuudessa (kuvio 17). Esihenkilön luottamus työntekijään ja esihenkilöltä 

saatu tuki vaikuttivat molemmat kaikkiin vastaajiin joko erittäin tai jonkin verran myöntei-

sesti. 91,5 % vastaajista koki erittäin myönteiseksi sen, että esihenkilö osoittaa luotta-

musta. Vastaavasti 73,3 % koki erittäin myönteisenä vaikuttimena esihenkilöltä saadun 

tuen. Työstä saatu palaute ja luottamus omaan esihenkilöön vaikuttivat myös lähes kaik-

kiin joko erittäin tai jonkin verran myönteisesti. Palkka ja henkilöstöedut koettiin tärkeäksi, 
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mutta kaikki muut johtamisen ja palkitsemisen tekijät kehityskeskustelua lukuun otta-

matta olivat kuitenkin tärkeämpiä työmotivaation kannalta. 

Kehityskeskustelu aiheutti eniten hajontaa vastauksissa. Vastaajista 60,3 % koki vaiku-

tuksen olevan erittäin tai jonkin verran myönteinen, mutta 32,8 % koki vastaavasti, ettei 

vaikutusta ole. Kuitenkin 6,9 % vastaajista koki vaikutuksen olevan jonkin verran tai erit-

täin kielteinen. 

 

Kuvio 17. Johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijöiden vaikutus luovuuteen.    

Tarkasteltaessa johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijöiden vaikutusta luovuu-

teen, havaitaan esihenkilöltä saadun luottamuksen nousevan tärkeimmäksi tekijäksi. 

Yllä olevasta kuviosta nähdään, että 75 % vastaajista koki vaikutuksen erittäin myön-

teiseksi ja 21,7 % jonkin verran myönteiseksi. Sama tekijä nousi tärkeimmäksi myös työ-

motivaation kohdalla. Työmotivaation tavoin myös luovuuden kohdalla esihenkilöltä 

saatu tuki nousi toiseksi tärkeimmäksi tekijäksi.  

Palkan ja henkilöstöetujen sekä kehityskeskustelujen rooli luovuuden edistäjinä oli hei-

koin. Vastaajista 50,8 % koki, ettei kehityskeskusteluilla ole vaikutusta luovuuteen. Vas-

taajista 1,7 % koki vaikutuksen jonkin verran kielteisenä. Kielteisen vaikutuksen osuus 

on kuitenkin pienempi kuin työmotivaation kohdalla. Vastaavasti 26,7 % vastaajista ei 

kokenut palkan vaikuttavan luovuuteen. Työmotivaation kohdalla vastaava luku oli 8,6 

%.  

 

3,3

3,3

1,7

3,3

10,2

3,3

6,7

3,3

6,7

50,8

26,7

30,5

21,7

35,0

20,0

28,3

28,8

41,7

59,3

75,0

58,3

73,3

61,7

18,6

28,3

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

Luottamus omaan esihenkilöön

Esihenkilön luottamus sinuun

Esihenkilöltä saatu tuki

Työstä saatu palaute

Työstä saatu arvostus ja tunnustus

Kehityskeskustelu

Palkka ja henkilöstöedut

Johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvien tekijöiden vaikutus luovuuteen

Erittäin kielteisesti Jonkin verran kielteisesti Ei vaikutusta Jonkin verran myönteisesti Er ittäin myönteisesti



 

         41  

 

 
 

 

Kuvio 18. Työyhteisöön liittyvien tekijöiden vaikutus työmotivaatioon.    

Yllä oleva kuvio 18 osoittaa työyhteisöön liittyvien tekijöiden vaikutuksen työmotivaati-

oon. Kaikkien vastaajien mukaan hyvä tiimihenki vaikuttaa erittäin tai jonkin verran myön-

teisesti työmotivaatioon. Lähes kaikki kokivat myös avoimen ilmapiirin ja työyhteisöltä 

saadun tuen vaikuttavan erittäin tai jonkin verran myönteisesti työmotivaatioon.  

Työyhteisön perhemyönteisyyden kohdalla 37,3 % ei kokenut vaikutusta työmotivaati-

oon. Organisaation hierarkia puolestaan keräsi eniten hajontaa ja kielteisiä kokemuksia. 

Vastaajista 35,3 % koki vaikutuksen työmotivaatioon olevan erittäin tai jonkin verran 

myönteinen. Vastaavasti 39 % vastaajista piti vaikutusta erittäin tai jonkin verran kieltei-

senä.   
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Kuvio 19. Työyhteisöön liittyvien tekijöiden vaikutus luovuuteen.    

Luovuuden kohdalla (kuvio 19) työyhteisötekijöiden kolme kärki vaikuttaa saman suun-

taiselta kuin työmotivaationkin kohdalla, sillä hyvä tiimihenki, työyhteisöltä saatu tuki ja 

avoin ilmapiiri nousivat myönteisimmiksi tekijöiksi. Perää pitävät tekijät vaikuttavat myös 

samoilta kuin työmotivaation kohdalla. Vastaajista 56,7 % ei kokenut työyhteisön per-

hemyönteisyyden vaikuttavan luovuuteen. Työmotivaation kohdalla vastaava arvo oli 

37,3 %. Organisaation hierarkia koettiin vähiten luovuutta tukevaksi, mutta vastausten 

linja oli myönteisempi kuin työmotivaation kohdalla. Työmotivaation kohdalla erittäin tai 

jonkin verran kielteisiä kokemuksia oli 39 % vastauksista, kun luovuuden kohdalla vas-

tausten osuus on 25,9 %.  

 
 
 

Kuvio 20. Vastausten jakautuminen erilaisissa väittämissä.    
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Kuvio 20 osoittaa, miten erilaiset väittämät on koettu. Vastaajien tuli ilmaista, olivatko he 

kuinka samaa tai eri mieltä väittäminen kanssa.  

Vastaajista 91,6 % koki työnsä olevan sopivan itsenäistä. Melko yhtä mieltä vastaajat 

olivat myös siitä, että heidän tiimeissään tai osastollaan on hyvä yhteishenki. Vastaavat 

olivat myös samoilla linjoilla väittämien ”Koen, että voin ilmaista ideoitani vapaasti” ja 

”Voin luottaa esimieheeni” kanssa. Tosin 16,7 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä ideoi-

den ilmaisuvapauden suhteen ja vajaa viidennes (18,3 %) ei allekirjoittanut väitettä esi-

henkilön luottamiseen liittyen.  

Vastaajista 69,5 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä väittämän ”Työni on liian helppoa” 

kanssa. Kuitenkin viidennes oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä väittämän kanssa.  

Vastaajista 71,2 % oli myös eri mieltä tai osittain eri mieltä väittämän ”Työni on liian 

haastavaa” kanssa. Vastaavasti 15,3 % oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä väit-

tämän kanssa. Kyselyyn osallistuneista 70,9 % oli osittain eri mieltä tai eri mieltä väittä-

män ”Koen, että työni on liian itsenäistä” kanssa.  

Väittämän ”Minulla on mahdollisuus kehittää osaamistani” kanssa oli eri mieltä tai osittain 

eri mieltä viidennes vastaajista. Samaa mieltä tai osittain samaa mieltä väittämän kanssa 

oli 68,3 % vastaajista.  

Väittämät, jotka liittyivät työajan tai -tavan valintaan, keräsivät melko saman suuntaisia 

vastauksia. Vastaajista 60 % koki voivansa valita työaikana ja 70 % työtapansa. Työajan 

valintamahdollisuuteen liittyen 26,7 % oli osittain eri mieltä tai täysin eri mieltä. Työtapoi-

hin liittyvän väittämän kanssa osittain eri mieltä tai eri mieltä oli 23,3 % vastaajista.  

Lähes puolet vastaajista (49,1 %) oli osittain erimieltä tai eri mieltä, että projekteissa olisi 

riittävästi ole henkilöresursseja. Aikataulujen kohdalla vastaajat jakautuivat. Puolet vas-

taajista piti työn aikataulullisia vaatimuksia enemmän tai vähemmän kohtuullisina, kun 

taas 33,3 % oli enemmän tai vähemmän eri mieltä väittämän kanssa. Hajontaa oli myös 

työn tavoitteiden tuntemisessa. Vastaajista 49,2 % oli samaa mieltä tai osin samaa mieltä 

väittämän ”Saadessani uuden työntehtävä, olen tietoinen sen tavoitteista” kanssa. Eri 

mieltä tai osin eri mieltä väittämän kanssa oli 35,6 % vastaajista.  
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Kuvio 21. Aikataulujen vaikutus luovuuteen. 

Kyselyn lopussa tiedusteltiin aikataulujen vaikutusta luovuuteen. Vastausten jakautumi-

nen nähdään kuviosta 21. Vastaajista 48 % koki vaikutuksen olevan erittäin tai jonkin 

verran myönteinen. Kuitenkin 29 % piti aikataulujen vaikutusta joko jonkin verran tai erit-

täin kielteisenä. 

6 Johtopäätökset  

Luovuutta ja motivaatiota on tutkittu mm. Sandra Ohlyn toimesta vuonna 2018. Tutki-

muksessa perehdyttiin luovuuden edistämiseen työpaikoilla. Tutkimuksessa havaittiin 

esimerkiksi, että positiivisten tunteiden kokeminen edistää luovuutta. Lisäksi havaittiin, 

että työyhteisön tuen ja luovien saavutusten tunnustaminen toivat lupaavia vaikutuksia 

luovuuteen. (Ohly 2018, 96, 98.) Näin on myös tavoitettujen vastaajien keskuudessa.    

Tässä luvussa opinnäytetyöhön koottu viitekehys, tutkimus ja oppiminen nivotaan yh-

teen. Kyselytutkimuksesta nousseita havaintoja analysoidaan viitekehykseen ja sen si-

sältämiin aikaisempiin tutkimuksiin peilaten. Lisäksi johtopäätösten yhteydessä anne-

taan joitakin ohjeita luovien ammattilaisten työmotivaation ja luovuuden ylläpitämiseen. 

Luvussa myös arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia sekä opinnäytetyön onnistumista. 

9 %

20 %

23 %

40 %
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Aikataulujen vaikutus luovuuteen 

Aikataulut haittaavat luovuutta erittäin paljon Aikataulut haittaavat luovuutta jonkin verran
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6.1 Luovia liikuttavat monet tekijät 

Kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta, että kyselyyn osallistuneet mainos- ja 

markkinointialan luovat ammattilaiset ovat pääosin motivoituneita. Sukupuolella ei ollut 

suurta merkitystä siihen, onko henkilö melko tai erittäin motivoitunut. Ikäryhmittäin vai-

kuttaa siltä, että motivaatio on korkeampi ikäryhmän sisällä, kun siirrytään ikäryhmittäin 

nuoremmista vanhempiin. Ikäryhmien vastaajamäärät jakautuivat kuitenkin melko epä-

tasaisesti, joten mitään tarkkaa johtopäätöstä asiasta ei voida tehdä. Näin ollen tämä 

tulkinta jää vain havainnoksi. Vastaavasta syystä sukupuolen perusteella ei tehty tar-

kempia tulkintoja, sillä sukupuolijakauma oli vino.  

Työn imua eli työhyvinvoinnillista motivaatio- ja tunnetilaa, jossa työhön uppoutumiseen 

liittyy tarmokkuutta, omistautumista ja iloa, ilmeni vastaajilla melko paljon. Kyselyyn vas-

tanneista lähes puolet ilmaisi kokevansa työn imua päivittäin tai muutaman kerran vii-

kossa. Kyselyyn osallistuneista 45,8 % ilmaisi kokevansa työn imua joitakin kertoja kuu-

kaudessa ja 6,8 % kerran kuussa tai harvemmin. Vastauksissa nousi esiin sellaisten 

voimavaratekijöiden läsnäoloa, jotka edistävät työn imua ja motivaatiotilaa, mutta myös 

luovaa toimintaa.  

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittää, mikä motivoi juuri mainos- ja markkinoin-

tialan luovia ammattilaisia. Vastauksista ilmeni, että työtehtävään ja työsuunnitteluun liit-

tyvistä tekijöistä tärkeimmiksi nousivat mahdollisuus osallistua omaa työtä koskevaan 

päätöksentekoon ja oman työroolin selkeys. Yleisesti ottaen työtehtävään ja työsuunnit-

teluun liittyvät tekijät koettiin myönteisiksi työmotivaation kannalta, joten näiden vaiku-

tusta ei kannata aliarvioida.  

Kuten viitekehyskin osoitti aiemmin, vastaajien keskuudessa aikataulujen vaikutus työ-

motivaatioon ei ollut yksiselitteinen. Osa koki aikataulujen vaikuttavan myönteisesti työ-

motivaatioon, kun taas osa vastaajista ei ollut huomannut vaikutusta. Jotkut kokivat vai-

kutuksen olevan negatiivinen. Kokemukseen voivat vaikuttaa henkilökohtainen kyky sie-

tää aikataulujen mahdollisesti tuomaa painetta tai se, että annetut aikaraamit voivat olla 

tiukkoja.   

Puhuttaessa johtamisen ja palkitsemisen vaikutuksesta työmotivaation, nousivat luotta-

mus ja esihenkilö tärkeimmiksi teemoiksi. Molemminpuolista luottamusta pidettiin ylei-

sesti merkittävänä positiivisena vaikuttajana työmotivaation kannalta. Vaikka kaikkien 
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vastaajien keskuudessa vallitsi vahva konsensus siitä, että luottamus omaan esihenki-

löön vaikuttaa työmotivaatioon ja luovuuteen, oli vastaajien keskuudessa kuitenkin hen-

kilöitä, jotka eivät kokeneet voivansa luottaa esihenkilöönsä. Palkka koettiin tärkeäksi, 

mutta silti annetuista palkitsemisen ja johtamisen teemoista toiseksi vähiten tärkeäksi. 

Viitekehys osoittaakin sen, ettei rahallinen korvaus välttämättä ole se motivoivin tekijä 

työssä. 

Kolmannes vastaajista ei puolestaan kokenut kehityskeskustelun vaikuttavan työmoti-

vaatioon ja osa piti vaikutusta jopa kielteisenä. Tämä voi viitata siihen, että kehityskes-

kusteluiden järjestämisessä on voinut olla puutteita, sillä hyvin järjestetyn kehityskeskus-

telun pitäisi nimenomaan ruokkia innostusta ja motivaatiota. Tai sitten kehityskeskustelu 

koetaan pakkona, joka käydään läpi, koska henkilöstöhallinnon osasto sitä odottaa. Joka 

tapauksessa kehityskeskustelu on voimavara, jota voisi hyödyntää paremmin.  

Yhteisöllisyys osoittautui tärkeäksi teemaksi luovien ammattilaisten työmotivaatiolle.  

Hyvä tiimihenki, ilmapiirin avoimuus ja työyhteisöltä saatu tuki koettiin positiivisiksi teki-

jöiksi. Monet kokivat, ettei perhemyönteisyydellä ollut vaikutusta heidän työmotivaati-

oonsa. Vastauksia voi selittää esimerkiksi se, etteivät perhemyönteisyyttä osoittavat te-

kijät, kuten joustava työaika pikkulapsivaiheessa, olleet vastaajille ajankohtaista. On 

myös mahdollista, että käsite on jäänyt vastaajilla hieman hämärän peittoon, jonka 

vuoksi kysymykseen ei olla osattu ottaa kantaa.  

Kaikista työmotivaatiotekijöistä hierarkia keräsi eniten negatiivisia kokemuksia, kun 39 

% ilmaisi vaikutuksen olevan erittäin tai jonkin verran kielteinen. Korkea hierarkia madal-

taa halukkuutta ilmaista ideoita, mikä voi luovalle asiantuntialle olla työmotivaationkin 

kannalta vaikeaa. Toisaalta on mahdollista, että korkean hierarkian organisaatioissa 

päätöksentekoa ei pystytä pitämään yhtä avoimena, jolloin työntekijä voi kokea, että hän 

ei tulee kuulluksi. Tämä voi laskea työmotivaatiota.  

6.2 Luovuuden voimavarat ovat pääosin kunnossa  

Opinnäytetyön tavoitteena oli kuvata luovuutta edistävien voimavaratekijöiden läsnäoloa 

työssä. Lähtökohtaisesti luovuutta edistäviä voimavaratekijöitä löytyi eri työpaikoilta, 

mutta kehitettävääkin on.  
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Pääosin ne tekijät, jotka edistivät vastaajien kokemaa työmotivaatiota, edistivät myös 

luovuutta. Tämä osoittaa sen, miten tiiviisti luovuus ja työmotivaatio nivoutuvat kiinni toi-

siinsa.  

Vastanneista reilu kolmannes koki, että luovuutta ja luovaa toimintaa tuetaan melko tai 

erittäin paljon. Toisaalta 17 % vastaajista koki, että luovuutta ja luovaa toimintaa tuetaan 

melko tai erittäin vähän. Vajaa kolmannes ei osannut sanoa, tarjotaanko tukea. Tämä 

voi johtua esimerkiksi siitä, ettei vastaaja ole ollut tietoinen, miten luovuutta voidaan tu-

kea työnantajan puolelta. Luovuuden käsitteen monitulkinnaisuuden vuoksi voi myös 

olla, ettei työntekijä itsekään aina osaa nimetä niitä keinoja, joilla luovuutta tuetaan.  

Kun puhutaan luovissa tehtävissä olevista asiantuntijoista, olisi suositeltavaa selvittää, 

miksi luovuutta ei koeta tuettavan. Syy voi löytyä esimerkiksi kyselyn vastauksistakin 

esiin nousseissa resurssihaasteissa tai aikataulullisista vaatimuksista.  

Puolet vastaajista koki, ettei kehityskeskusteluilla ole vaikutusta heidän luovuuteen. Ha-

vainto on kiinnostava, sillä kehityskeskusteluissa käydään kuitenkin läpi osaamisen vah-

vuuksia ja kehityskohteita. Luovuus on tämän alan ammattilaisilla tärkeä työkalu, jonka 

vuoksi voisi olla harkinnan arvoista miettiä, miten kehityskeskustelujen avulla työntekijä 

voitaisiin ohjata kehittämään luovia taitojaan lisää.  

Vastausten perusteella luovuutta tukevia voimavaroja on työssä pääosin hyvin läsnä. 

Vastaajien työssä ilmenee työsuunnittelullisia voimavaratekijöitä, jotka tukevat työmoti-

vaation lisäksi luovaa toimintaa. Työtä pidettiin sopivan itsenäisenä ja isolla osalla oli 

ainakin jossakin määrin mahdollisuus vaikuttaa työaikaan ja työskentelytapoihin. Vas-

taajat myös kokivat saavansa työyhteisöltä tukea. Heitä kannustetaan suhteellisen pal-

jon ja he kokivat, että ideoita voi esittää vapaasti. Esihenkilö koetettiin luotettavana. 

Kyselyyn vastanneiden voidaan tulkita pitävän työtänsä suhteellisesti sopivan haasta-

vana, sillä suurin osa ilmaisi olevansa eri mieltä tai osittain eri mieltä työn liiallisen haas-

tavuuden tai helppouden kohdalla. Työn sopiva haastavuus on motivaation ja luovuuden 

kannalta tärkeää. Työn imua koetaan, jos työssä poistutaan sopivasti mukavuusalueen 

ulkopuolelle. Viidennes koki kuitenkin työn olevan ainakin osittain liian helppoa, jolloin 

tämä viidennes voi mahdollisesti tarvita lisää haastetta työhönsä.   

Riittävät resurssit ovat tärkeitä luovuuden mahdollistamisen näkökulmasta. Vastauksista 

voitiin havaita lähes puolen kokevan, ettei henkilöresursseja ole riittävästi. Myös työn 
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aikataululliset vaatimukset koettiin jossakin määrin haastaviksi. Tällöin luovalle ajattelu-

prosessille ei välttämättä jää riittävästi aikaa. Henkilöstöresurssien vähyyden tuoma kiire 

myös altistaa virheille. Resurssien puute voi ruokkia haitallista stressiä ja vähentää työ-

motivaatiota jatkossa. Jos henkilöstöä on varattu liian vähän ja kokemus työn hallinnasta 

on pientä, voi vaarana olla runsaan kuormituksen syntyminen ja kehittymisen vähenty-

minen. Mikäli puolestaan työssä kehittyminen häiriintyy, voi myös työntekijän ideointi-

kyky laskea. Työhön kannattaakin varata riittävästi henkilö- ja aikaresursseja sekä työ-

motivaation että luovuuden kannalta. 

Tavoitteet ovat tärkeä osa motivaation syntyä ja pysyvyyttä, mutta toisaalta ne ovat myös 

tärkeässä roolissa luovassa ajatteluprosessissa. Noin puolet vastaajista koki olevansa 

ainakin jossakin määrin tietoinen uuden työtehtävän tavoitteista, mutta kuitenkin reilu 

kolmannes koki toisin. Onkin suositeltavaa, että työntekijä on tietoinen, mitä milläkin teh-

tävällä haetaan. Voi olla vaikeaa lähestyä tehtävää, jonka tekemisen syytä ei tiedä tai 

mitä rajoja luovalle ajatustyölle on asetettu.  

6.3 Terveisiä työelämälle 

Pitäkää kiinni vapautuneesta tiimihengestä, avoimuudesta ja luottamussuhteesta jatkos-

sakin, sillä ne tukevat motivaatiota ja luovuutta. Luottamuksen myötä työntekijät uskal-

tavat kokeilla uusia lähestymistapoja. Luovat ammattilaiset ovat kovia tekemään töitä ja 

avoimuuden avulla turvataan se, että työntekijä uskaltaa kertoa, jos haasteita alkaakin 

olla liikaa. Hyvä ilmapiiri ruokkii puolestaan positiivisia tunteita, jotka leviävät helposti 

eteenpäin tiimissä (Manka ym. 2010, 10). Vapautuneessa ilmapiirissä ajatuksia voidaan 

vaihtaa matalalla kynnyksellä, jolloin syntyy myös uusia ideoita.  

Panostakaa työpyyntöjen laatuun ja antakaa ne ajoissa. Jakakaa tiedonantovaiheessa 

riittävästi informaatiota ja kannustakaa työntekijöitä pyytämään lisätietoja. Aikataulutta-

kaa työt selkeästi ja antakaa riittävästi työskentelyaikaa silloin, kun se on mahdollista. 

Luova ajatteluprosessi tarvitsee huolellista taustoitusta, jotta mahdolliset rajaavat ele-

mentit osataan ottaa huomioon luovia ratkaisuja rakentaessa (Ohly 2018, 92). Työn tulee 

olla sopivan haastavaa, mutta ylimääräistä ulkoisia haastetta on turha luoda esimerkiksi 

liian tiukoilla aikatauluvaatimuksilla, jotka aiheutuvat myöhästyneestä tehtävänannosta. 

Haastakaa mieluummin itse tehtävänannolla. Liiallinen työstä aiheutuva paine heikentää 

luovaa ajattelukykyä (Ohly 2018, 93–94). 
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Varatkaa riittävästi henkilöresursseja. Kun tekijöitä on riittävästi, tuntuvat aikatauluvaati-

muksetkin varmasti kohtuullisemmilta. Lisäksi työ, jossa tehdään yhteistyötä, koetaan 

mielekkääksi (Tracy 2013c.) Riittävä määrä henkilöstöä tuo myös mahdollisuuden aja-

tusten peilaamiselle ja tiedon jakamiselle, jolloin ideat monipuolistuvat. 

Antakaa vastuuta ja autonomiaa, mutta kuunnelkaa yksilöä, jos hän toivookin toisin. Au-

tonomia tuo positiivisia vaikutuksia luovuuteen ja työmotivaatioon, sillä työntekijällä on 

valittavissa useita keinoja työtehtävän suorittamiseen. Haasteet ja itsenäisyys ruokkivat 

positiivia tunteita, jotka edistävät luovuutta (Ohly 2018, 93–94). Toisaalta työntekijä voi 

kaivata haasteiden ja työn itsenäisyyden vähentämistä esimerkiksi tilapäisesti, mikäli 

työhyvinvoinnin tila on laskenut. 

Mikäli toivotte rohkeutta, olkaa tekin rohkeita. Kun luova ammattilainen näkee esihenki-

lönkin ottavan riskejä ja haastavan vallitsevia toimintatapoja, uskaltaa työntekijäkin hyö-

dyntää luovia resurssejaan laajemmin. Lisäksi rohkeuden osoittaminen on tärkeä viesti 

työntekijöille – rajoja saa kokeilla eikä mahdollisista vastoinkäymisistä rangaista. 

Tehkää kehityskeskusteluista tai muista vastaavista yksilön ja organisaation kehittämis-

tilanteista hyödyllisempiä. Miksi käydä kehityskeskustelua, jollei sen koeta vaikuttavan 

työmotivaatioon tai luovuuteen? Keskustelutilaisuudet ovat loistava paikka syventyä sii-

hen, mikä saa luovan ammattilaisen innostumaan ja hyödyntämään potentiaaliaan te-

hokkaammin. Keskustelujen myötä myös organisaatio voi kehittyä. On aiheellista tarkas-

tella kehityskeskustelun järjestämisen tapoja. Ehkä tapoja päivittämällä niistä saataisiin 

myös enemmän irti.   

Madaltakaa ainakin henkistä hierarkiaa, sillä ylimääräinen hierarkia ei motivoi. Hierarkian 

tuoma muodollisuus heikentää luovuutta ja idean luoja voi nähdä ideansa uutuusarvon 

paremmin (Bucic & Gudergan 2004, 262; Burkus 2014). Rakenteen tulisi olla sellainen, 

että kenelle vain voi esittää ajatuksen ilman, että tarvitsee pelätä kasvojensa menettä-

mistä. 

6.4 Opinnäytetyön, tutkimuksen ja oppimisen arviointi 

Opinnäytetyön toteutuminen ideasta valmiiksi lopputuotteeksi kesti noin vuoden. Opin-

näytetyön aihe on ollut aidosti kiinnostava ja kummunnut omasta työhistoriasta. Tästä 

syystä opinnäyteprosessi on edennyt melko suoraviivaisesti eteenpäin aina sen mukaan, 

miten aikaresursseja on ollut käytettävissä. 
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Opinnäytetyön valmistuminen on vaatinut lukuisten kirjojen ja artikkeleiden lukemista 

sekä kärsivällistä tutkimustiedon läpikäyntiä. Erityisen tärkeitä tiedon prosessoinnin kan-

nalta ovat olleet antoisia keskusteluja alan ammattilaisten kanssa. Keskustelut ovat mah-

dollistaneet omien, muiden ja viitekehysten ajatuksia peilaamisen toisiinsa. Käydyt kes-

kustelut opinnäytetyön ulkopuolella sekä ohjauskeskustelut ovat olleet edellytys sille, 

että tähän työhön on saatu kerroksellisuutta ja kypsyyttä. Opinnäytetyö olisi todennäköi-

sesti vieläkin kerroksellisempi, jos sen olisi toteuttanut parityönä, jolloin ajatustenvaihtoa 

olisi ollut vieläkin enemmän.  

Tutkimuksesta on sanottava, että vastaajamäärä yllätti positiivisesti. Tavoitetut 60 vas-

taajaa olivat enemmän kuin odotin ja olenkin iloinen, miten monia aihe tuntui kiinnosta-

van. Koska halusin pitää kerättävän datan mahdollisimman vähäisenä ja vastaamisen 

helppona, ei kyselyyn vastaamiseen vaadittu sähköpostikirjautumista. Näin ollen ei voida 

täysin varmistua siitä, onko vastaaja vastannut kerran vai useammin kyselyyn. 

Osassa vastauksista ilmeni päällekkäisyyttä, jolloin sama vastaaja oli valinnut esimer-

kiksi kaksi vastausvaihtoehtoa kysymykseen. Tämä selittyy osin sillä, että Google Forms 

-lomakkeella ei pystytty rajoittamaan vastauksien määrää yhteen per rivi, jos kysymys 

sisälsi useita väittämiä. Päällekkäiset vastaukset tuli jättää pois analysointivaiheessa, 

sillä vastauksia ei voida tulkita vastaajan puolesta.   

Kyselytutkimuksen validiteetti on melko hyvä, mutta laadullisten tutkimuskeinojen mu-

kaan ottaminen olisi auttanut perehtymään tutkittaviin teemoihin vielä syvällisemmin. 

Tällä tavalla olisi ollut mahdollista selvittää, miksi vastaajat vastasivat kysymyksiin tietyllä 

tavalla. Seuraavaksi aihetta voisikin lähestyä laadullisen tutkimuksen menetelmiä hyö-

dyntäen esimerkiksi ylemmän ammattikorkeakoulun opinnäytetyön muodossa.  

Uskon, että kysely on myös toistettavissa uudelleen melko hyvin. Tutkimustulosten vali-

diteettia tukee se, että ne noudattelevat pitkälti viitekehyksen mukaista linjaa. Syvällisim-

millä analysointimenetelmillä olisi voinut saada vieläkin laadukkaampia tutkimustuloksia. 

Toisaalta otoskoko rajoitti myös menetelmävalintoja, jonka vuoksi esimerkiksi tilastollista 

merkitsevyyttä ei voitu testata.   

Koen, että työskentely opinnäytetyön kohderyhmän alalla on ollut sekä vahvuus että 

haaste. Toisaalta työvuoteni mainonnan ja markkinoinnin parissa ovat perehdyttäneet 

minut luovaan alaan ja olen havainnut, mikä tekee työstä motivoivaa. Toisaalta olen 
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myös ehtinyt luomaan jääräpäisiä ennakko-olettamuksia työn haasteista ja helpottavista 

tekijöistä, joita on toisinaan ollut haastavaa sivuuttaa viitekehystä rakentaessa tai vas-

tauksia analysoidessa.  

Uskon, että tulen hyötymään opinnäytetyön kerryttämästä tiedosta alan ammattilaisena 

ja mahdollisena tulevaisuuden esihenkilönä. Koen saaneeni vasta pintaraapaisun ai-

heesta ja uskonkin jatkavani teemoihin tutustumista joko jatko-opintojen tai työelämän 

muodossa. Suurimmat oppini opinnäytetyöprosessista liittyvät tiedonhankintaan, löyde-

tyn tiedon arvioimiseen sekä kokonaisuuden hallintaan. Oli valaisevaa oppia ymmärtä-

mään, miten monitahoisesta ilmiöstä luovuudessa puhutaan ja miten moni asia voi edis-

tää tai heikentää sitä.   

Opinnäyte on tehty tarpeeseen, vaikka toimeksiantajaa ei sillä ollutkaan. Luovan alan 

työskentelyyn liittyvät erityispiirteet ja haasteet ovat pinnalla kahvipöytäporinoissa ja pa-

lautekeskusteluissa. Yleinen työelämän nopea muutos on läsnä myös mainos- ja mark-

kinointialalla, jonka vuoksi on hyvä aina silloin tällöin pysähtyä analysoimaan alalla teh-

tävää työtä. Moni alalla työskentelevä on kiittänyt aiheen käsittelemisestä ja ilmaissut 

halukkuutensa kuulla ja lukea lisää valmiin opinnäytetyön muodossa. Uskon, että nämä 

ja myös muut alan ammattilaiset hyötyvät tästä opinnäytetyöstä.  

 
  



 

         52  

 

Lähteet 

Amabile, Teresa 1998. How to Kill Creativity. Harward Business Review. 
Https://hbr.org/1998/09/how-to-kill-creativity. Luettu 23.6.2020. 

Ammattinetti. Mainos- ja markkinointityö. Http://www.ammattinetti.fi/ammattialat/de-
tail/2/70_ammattiala. Luettu 23.6.2020. 

Bucic, Tania & Gudergan, Siegfried P. 2004. The impact of organizational settings on 
creativity and learning in alliances. M@n@gement 7 (3), 257–273.   

Burkus, David 2014. Why Hierarhy Stifles Creativity. Psychology Today. Päivitetty 
23.3.2014. Https://www.psychologytoday.com/au/blog/creative-leadership/201403/why-
hierarchy-stifles-creativity. Luettu 12.10.2020.  

Carlsson, Maria & Forssell, Christina 2012. Esimies ja coaching. Oivaltava coaching 
johtamisen työkaluna. 2. uud. painos. Tietosanoma Oy, Helsinki.  

Cosette, Michel 2014. Emotional Labor through the Lens of Self-Determinatio Theory. 
Teoksessa Gagne, Marylène (toim.). The Oxford Handbook of Work Engagement, Mo-
tivation, and Self-Determination Theory. Oxford University Press, New York, 259–275.  

Csikszentmihalyi, Mihaly 1996. Creativity. Flow and the psychology of discovery and 
invention. HarperCollins Publisher, New York. 

Deci, Edward L. & Ryan, Richard M. 2014. The Importance of Universal Psychological 
Needs for Understanding Motivation in the Workplace. Teoksessa Gagne, Marylène 
(toim.). The Oxford Handbook of Work Engagement, Motivation, and Self-Determina-
tion Theory. Oxford University Press, New York, 13–32.  

Fall, Amar & Roussel, Patrice 2014. Compensation and Work Motivation: Self-Determi-
nation Theory and The Paradigm of Motivational through Incentives. Teoksessa 
Gagne, Marylène (toim.). The Oxford Handbook of Work Engagement, Motivation, and 
Self-Determination Theory. Oxford University Press, New York, 199–217. 

Gagné, Marylène & Panaccio, Alexandra 2014. The Motivational Power of Job Design. 
Teoksessa Gagne, Marylène (toim.). The Oxford Handbook of Work Engagement, Mo-
tivation, and Self-Determination Theory. Oxford University Press, New York, 165–180.  

Hakala, Jari 2017. Työn imu – energiaa ja -innostusta työstä. Työn imu on täyttä läsnä-
oloa työssä. Teoksessa Salmela-Aro, Katariina & Nurmi, Jari-Erik (toim.) Mikä meitä lii-
kuttaa. Motivaatiopsykologian perusteet. 3. uud. painos. PS-kustannus, Jyväskylä. El-
libs Library -verkkopalvelu. Https://www.ellibslibrary.com/reader/9789524517966. Lu-
ettu 3.9.2020.  

Hakanen, Jari 2011. Työn imu. Työterveyslaitos, Helsinki. https://www.ttl.fi/wp-con-
tent/uploads/2018/09/TTL_tyonimu.pdf. Luettu 14.7.2020.  



 

         53  

 

Hakonen, Anu 2015. Psykologiset motivaatioteoriat – milloin palkitseminen motivoi? 
Teoksessa Hakonen, Anu & Nylander, Minna (toim.). Palkitseminen ihmisten johtami-
sessa. PS-kustannus, Jyväskylä, 135–158.  

Huuhka, Maisa 2010. Luovan asiantuntijaorganisaation johtaminen. Talentum, Helsinki. 

Kasanen, Marja 2018. Johtamiseen tarvitaan asennemuutosta. Kollega.fi. Https://kol-
lega.fi/2018/02/johtamiseen-tarvitaan-asennemuutosta/. Luettu 3.9.2020. 

Leskelä, Jori 2002. Taitava ajattelu. Kokonaisvaltainen luovan ajattelun prosessi. Hä-
meen ammattikorkeakoulu, Hämeenlinna.  

Liukkonen, Jarmo & Jaakkola, Timo & Kataja, Jukka 2006. Taitolajina työ. Johtaminen 
ja sisäinen motivaatio. Edita Publishing Oy, Helsinki.  

Malmelin, Nando & Poitanen, Petro 2017. Luovuuden idea. Luovuus työelämässä, yh-
teisöissä ja organisaatiossa. Gaudeamus, Helsinki.  

Manka, Marjaliisa & Hakala, Liisa & Nuutinen, Sanna & Harju, Riitta 2010. Työn iloa ja 
imua – työhyvinvoinnin ratkaisuja pientyöpaikoille. Tutkimus- ja koulutuskeskus Syner-
gos Tampereen yliopisto, Tampere.  

Martela, Frank & Jarenko, Karoliina 2015. Draivi. Voiko sisäistä motivaatiota johtaa? 
Alma Talent Oy, Helsinki. Alma Talent Pro Fokus -verkkopalvelu. Ilmestynyt ensimmäi-
sen kerran 2015. Https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.metropo-
lia.fi/teos/BAIBHXGUG#kohta:DRAIVI((20)-((20)Voiko((20)sis((e4)ist((e4)((20)motivaa-
tiota((20)johtaa?((20)/piste:b249. Luettu 28.8.2020.  

McGuinness, Mark. Lesson 21: What Motivation Does to Your Creativity. Https://latera-
laction.com/motivation-creativity/. Luettu 23.8.2020.  

Meyer, John P. 2014. Employee Commitment, Motivation, and Engagement: Exploring 
the Links. Teoksessa Gagne, Marylène (toim.). The Oxford Handbook of Work Engage-
ment, Motivation, and Self-Determination Theory. Oxford University Press, New York, 
33–49.  

Motivation 2012. Dicationary.com. Https://www.dictionary.com/browse/motivation. Lu-
ettu 31.10.2020.  

Ohly, Sandra 2018. Promoting Creativity at Work – Implications for Scientific Creativity. 
European Review 26, 91–99. 

Pajunen, Elina 2018. Palveleva johtaja auttaa työntekijöitä onnistumana – kunnian an-
tamista muille, rohkaisua ja vastuuttamista. Kaleva. Https://www.kaleva.fi/palveleva-
johtaja-auttaa-tyontekijoita-onnistumaan/1824053. Luettu 28.8.2020.  



 

         54  

 

Petrone, Paul 2019. Why Creativity is the Most Important Skill in the World. LinkedIn. 
The Learning Blog. Https://learning.linkedin.com/blog/a-skills/why-creativity-is-the-
most-important-skill-in-the-world. Luettu 10.7.2020.  

Reid, Kelton 2015. How Neuroscientist Michael Grybko Defines Creativity. Https://rain-
maker.fm/audio/writer/neuroscientist-michael-grybko/. Luettu 31.10.2020.  

Sansone, Carol & Harackiewicz, Judith M. 2000. Controversies and new directions – is 
it déjà vu all over again? Teoksessa Sansone, Carol & Harackiewicz, Judith M. 2000.  
(toim.). Intrinsic and Extrinsic Motivation: The Seach for Optimal Motivation and Perfor-
mance. Academic Press, California, 444–452. 

Sansone, Carol & Harackiewicz, Judith M. 2000. Intrinsic and Extrinsic Motivation: The 
Seach for Optimal Motivation and Performance. Academic Press, California.  

Shch, Anastasia 2020. The Role of Creativity in Business. Medium. Https://me-
dium.com/swlh/the-role-of-creativity-in-business-978ee5a80432. Luettu 10.7.2020.  

Sinokki, Marjo 2016. Työmotivaatio. Tietosanoma Oy, Helsinki.  

Soulders, Beata 2020. What is Motivation? A Psychologist Explains. Päivitetty 
29.4.2020. Https://positivepsychology.com/what-is-motivation/. Luettu 11.8.2020.  

Tracy, Brian 2013a. Motivation. AMA, New York. O’Really-verkkopalvelu. Ilmestynyt 
ensimmäisen kerran 2013. Https://learning.oreilly.com/library/view/motivation-the-
brian/9780814433119/xhtml/h4_23.html#h4_23. Luettu 29.7.2020.  

Tracy, Brian 2013b. Motivation. AMA, New York. O’Really-verkkopalvelu. Ilmestynyt 
ensimmäisen kerran 2013. Https://learning.oreilly.com/library/view/motivation-the-
brian/9780814433119/xhtml/h4_24.html. Luettu 11.8.2020. 

Tracy, Brian 2013c. Motivation. AMA, New York. O’Really-verkkopalvelu. Ilmestynyt 
ensimmäisen kerran 2013. Https://learning.oreilly.com/library/view/motivation-the-
brian/9780814433119/xhtml/h4_26.html#h4_26. Luettu 11.8.2020. 

Trapp, Roger 2013. Five Steps to Business Creativity. Forbes. 
Https://www.forbes.com/sites/rogertrapp/2013/10/21/five-steps-to-business-creativity/. 
Luettu 31.10.2020. 

Työterveyslaitos 2020. Työn itsenäisyys ei aina edistä työn imua – joskus siitä on jopa 
haittaa. Https://www.ttl.fi/tyon-itsenaisyys-ei-aina-edista-tyon-imua-joskus-siita-on-jopa-
haittaa/. Luettu 3.9.2020.  

Valli, Raine & Perkkilä, Päivi 2018. Sähköinen kyselylomake ja sosiaalinen media ai-
neistonkeruussa. Teoksessa Valli, Raine (toim.). Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. 5. 
uud. painos. PS-kustannus, Jyväskylä. Ellibs Library -verkkopalvelu. Https://www.el-
libslibrary.com/reader/9789524515160. Luettu 22.8.2020.  



 

         55  

 

Valli, Raine 2018. Aineistonkeruu kyselylomakkeella. Teoksessa Valli, Raine (toim.). 
Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. 5. uud. painos. PS-kustannus, Jyväskylä. Ellibs Library 
-verkkopalvelu. Https://www.ellibslibrary.com/reader/9789524515160. Luettu 
22.8.2020.  

Vilkka, Hanna 2007. Tutki ja mittaa. Määrällisen tutkimuksen perusteet. Tammi, Hel-
sinki. 

Yoshida, Diah & Sendjaya, Sen & Hirst, Giles & Cooper, Brian 2014. Does servant 
leadership foster creativity and innovation? A multi-level mediation study of identifica-
tion and prototypicality. Journal of Business Research 67 (7), 1395–1404. 



Liite 1 

  1 (12) 

 

Liite 1: Opinnäytetyön kyselylomake 

 

 



Liite 1 

  2 (12) 

 

 

 



Liite 1 

  3 (12) 

 

 



Liite 1 

  4 (12) 

 

 



Liite 1 

  5 (12) 

 

 



Liite 1 

  6 (12) 

 

 



Liite 1 

  7 (12) 

 

 



Liite 1 

  8 (12) 

 

 



Liite 1 

  9 (12) 

 

 



Liite 1 

  10 (12) 

 

 

 



Liite 1 

  11 (12) 

 

 



Liite 1 

  12 (12) 

 

 


