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1 JOHDANTO 

1.1 Tutkimuksen tausta 

Luovuus ei kumpua tyhjästä, vaan on sidoksissa ympäröivään todellisuuteen ja konteks-
tiin. Länsimaat ovat käyneet läpi kolme merkittävää teollista evoluutiota. Ensimmäinen 
teollinen evoluutio koski raakamateriaalien tuotantoa, kuten kaivostoimintaa ja maanvil-
jelystä. Toinen teollinen evoluutio koski raakamateriaalien muuttamista edelleen tuot-
teiksi, esimerkkinä tekstiiliteollisuus. Kolmas teollinen evoluutio liittyi palveluiden ja 
informaation tuottamiseen asiakkaille, kuten rahoitus, vähittäismyynti, teknologia, ter-
veydenhuoltopalvelut ja koulutus. Arviolta noin 70 % länsimaiden työntekijöistä työs-
kentelee palveluteollisuudessa, niin sanottuina tietotyöntekijöinä (knowledge workers). 
(vrt. Oseland, Marmot, Swaffer & Ceneda 2011, 50–51; Greene & Myerson 2011, 19–
20.) 

Innovaatiotalous lähti liikkeelle yhdysvaltalaisen taloustieteilijä Richard Floridan 
luovista luokista kertovasta teoksesta The Rise of the Creative Class (2002), joka lisäsi 
2000-luvulla kiinnostusta luovuuteen. Luovuus ei ole vain yksilöiden, organisaatioiden 
tai yhteisöjen kukoistuksen takana, vaan kokonaisten kansakuntien menestys voi olla 
kiinni luovasta luokasta1. Csikszentmihalyin (1999, 313–335) luovuusteorian mukaan 
luovuutta tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti sosiaalisena ja kulttuurisena ilmiönä, jota 
selittäessä tulee huomioida myös yksilöiden ulkopuolisia tekijöitä. 

Euroopan unionin teemana vuonna 2009 oli luovuus ja innovointi (Euroopan unionin 
luovuuden ja innovoinnin teemavuosi 2009). Suomen hallitus antoi eduskunnalle ke-
väällä 2010 selvityksen toimenpiteistä, joihin se aikoi ryhtyä innovaatiopolitiikan linja-
usten toteuttamiseksi (Kansallinen innovaatiostrategia 2010). Joka vuosi eri maissa vie-
tetään luovuus- ja innovaatioviikkoa2. Luovuus on etuliite, joka on merkki yleisestä 
arvomaailmasta. Luovuuden merkitys menestystekijänä liikemaailmassa on tänä päivä-
nä hyväksytty tosiasia. Paradoksaalista onkin se, ettei luovuus merkitse massahyödyket-
tä kaikille organisaatioille. (Bilton 2007, 2.) 

 

                                                
1 Luova luokka on Richard Floridan lanseeraama käsite, joka viittaa talouskasvun keskeisenä moottorina 

toimivaan sosioekonomiseen luokkaan, joka käsittää noin kolmasosan yhdysvaltalaisista (Florida 2002 

xiii). 
2 Luovuus ja innovaatioviikkoa vietetään 46 maassa 15.–21. huhtikuuta. Se muistuttaa Leonardo Da Vin-

cin syntymäpäivästä 15. helmikuuta. (<http://www.creativityday.org/Welcome.html>, haettu 1.2.2012) 
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Luovuutta ja sen tuomia innovaatioita pidetään elintärkeinä ekonomisen kasvun li-

sääjinä. Luovuus ja luovat organisaatiot ovat tämän vuosisadan menestystarinoita. Jat-
kuva uudistuminen ja uuden luomisen tarve on yksilöiden, tiimien ja yritysten kilpai-
luetu. (vrt. Florida 2002, xiii; Florida & Jacobs 2005, 9; Bilton 2007, 2; Oseland 2011, 
61.) On tärkeää ymmärtää, että luovaa työtä tehdään kaikkialla. Sillä ei enää viitata niin 
sanottuihin perinteisiin luoviin aloihin vaan yhtä lailla palveluihin, kolmannen sektorin 
innovaatioihin sekä kaikenlaiseen uutta luovaan kehitykseen ja tuotekehitykseen eri 
toimialoilla. (Tukiainen 2010, 19.)  

Luovan organisaatiokulttuurin luominen on yllättävän vaikeaa; harva organisaatio 
pystyy tosiasiassa edistämään luovuutta onnistuneesti ja pitkäjänteisesti (Sternberg 
2006, 97). Ensimmäinen askel kohti luovuutta ja innovaatioita on ihmisten välisen kans-
sakäymisen lisääminen organisaatiossa. Menestyksellinen kanssakäyminen riippuu sekä 
organisaation fyysisistä tiloista että muista organisatorisista tekijöistä. Innovaatiot edel-
lyttävät aina ihmisten välistä kanssakäymistä, tietoa vaihdetaan ja sitä kehitetään uuden 
tai vanhan tiedon päälle. Innovaatioiden kehittäminen vaatii yksilöiltä myös itsenäistä 
työskentelyä. Sen vuoksi on tärkeää, että organisaatiot tarjoavat erilaisia työskentely-
vaihtoehtoja. (Oseland ym. 2011, 61–62.)  

Organisaation fyysisillä tiloilla on mahdollisuus tukea luovaa organisaatiokulttuuria. 
Ihmisten välistä samassa fyysisessä tilassa tapahtuvaa vuorovaikutusta pidetään yhtenä 
luovuuden lähtökohtana (Leonard & Swap 1999, 160). Moni organisaatio kannustaa 
työntekijöitään etätyöhön, mutta toimistossa käytetty aika on tärkeää luovassa työssä. 
Toimistossa aika rakentuu usein kasvokkain käytävistä neuvotteluista tai idean luomi-
seen liittyvistä artefakteista, kuten ideoinnista ja luomistyöhön liitettävistä keskusteluis-
ta. Symboliselta merkitykseltään toimistossa käytetty aika mahdollistaa spontaanin, 
epämuodollisen tiedon jakamisen ja mentoroinnin. Toimistossa käytetty aika antaa 
mahdollisuuden jakaa osaamistaan sekä olemassa olevaa tietoa, mikä laajentaa kollego-
jen välistä verkostoitumista ja poistaa päällekkäisiä osaamisalueita työstä. Esteettisesti 
kiinnostavat toimiston artefaktit, kuten esimerkiksi erilaiset sisustukseen liittyvät esi-
neet, maskotit, lelut ja kaikki muut mahdolliset objektit, saattavat inspiroida työntekijöi-
tä uusien ideoiden luomisessa. (Elsbach & Bechky 2007, 80–81.) 

Organisaation fyysinen ympäristö ei ainoastaan viehätä luovia ihmisiä, vaan se myös 
mahdollistaa luovan prosessin, joka mahdollistaa toivottujen innovaatioiden syntymi-
sen. Tämän päivän luovuuden (creative age) edelläkävijät, kuten Google ja suunnittelu-
toimisto IDEO, ovat esimerkkejä, kuinka yritykset voivat sisäistää sosiaalisen ja fyysi-
sen aspektin tiloissaan ja kuinka organisaation luovuuden ja innovatiivisuuden hedelmät 
ovat organisaation korjattavissa. (Lilliendahl Larsen, Elle, Hoffman & Munthe-Kaas 
2011, 81.) Myös Suomessa on loistavia esimerkkejä luovista ja innovatiivisista organi-
saatiokulttuureista omalla alallaan. Erittäin hyvinä esimerkkeinä voidaan pitää tässäkin 
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tutkimuksessa mukana olevia case-yrityksiä: Fondia Oy:tä, TBWA Helsinkiä, Vincit 
Oy:tä, Rovio Entertainment Oy:tä ja Microsoft Oy:tä.  

Organisaation fyysisten tilojen tutkimuksella on yli 30 vuotta vanha tutkimustraditio 
organisaatioiden ja johtamisen tutkimuksessa (Steele 1981). Tosin suuri osa tutkimuk-
sista (Mayo 1933; Blau 1955, 1977 ks. Marrewijk & Yanow 2010, 2; Becker 1961 ks. 
Marrewijk & Yanow 2010, 2) koskee enemmän tai vähemmän organisaation työnteki-
jöitä. Tutkimuksissa tilalliset olosuhteet ovat olleet enemmän taustalla antamassa puit-
teet muulle tutkimukselle. Organisaatioiden fyysisiä tiloja on tutkittu eri koulukuntien 
kiinnostuksen mukaan, kuten liike-elämän, ympäristöpsykologian, arkkitehtuurin ja 
suunnittelun näkökulmista. Liiketaloustieteessä organisaatioteoreetikot ovat viimeisten 
vuosikymmenten aikana keskittyneet tutkimaan organisaation sosiaalista rakennetta, ja 
organisaation fyysinen rakenne on ollut vain marginaalisesti kiinnostuksen kohteena. 
Organisaatiot ovat organisaatioteorioiden kautta ajatelleet enemmän sosiaalisia koko-
naisuuksia ja niiden suunnitelmia. Sosiologian tutkijat ovat yleisesti jättäneet organisaa-
tion fyysiset aspektit enemmän arkkitehtien ja tilasuunnittelijoiden tutkittavaksi. (Kallio 
& Kallio 2010, 4.) Liiketaloustieteessä ei ole yleensä huomioitu luovuutta fyysisissä 
rakenteissa tai organisatorisen luovuuden näkökulma on jätetty kokonaan huomioimatta. 
(McCoy 2005, 168; Williams 2009, 193; Kallio & Kallio 2010, 13.)  

Tutkimuksen aihe on peräisin henkilökohtaisesta kiinnostuksestani. Siihen on vaikut-
tanut opiskeluni luovan talouden ja johtamisen maisteriohjelmassa sekä aiempi työko-
kemukseni julkitilasuunnittelusta ja aiemmat arkkitehtuuri-, tila- ja sisustussuunnitte-
luopintoni. Fyysisten rakenteiden merkitystä luovaan organisaatiokulttuuriin3 on liiketa-
loustieteen tutkimuksissa tutkittu suhteellisen vähän, joten tutkimusaiheella on uu-
tuusarvoa ja se on ajankohtainen. Todellisuudessa yrityksen fyysiset toimitilat ovat mo-
nessakin organisaatiossa hyvinkin ajankohtainen aihe, sillä organisaation fyysinen ym-
päristö on yleensä toiseksi suurin kustannuserä ihmisresurssien jälkeen. (McCoy 2005, 
25.) Tutkimuksen ajankohtaisuus ja tarpeellisuus tulivat esille myös tutkimuksen kulu-
essa. Tutkimuksen aikana julkaistiin useita yrityksen toimitiloihin liittyviä artikkeleita. 
(ks. esim. Nenonen, Hyrkkänen, Rasila, Hongisto, Keränen, Koskela & Sandberg 2012; 
Fakta 09/2012, 34–37.)  

Tutkimuksen empiirisen aineiston tapausyrityksien selkeitä yhteisiä piirteitä olivat 
henkilöstön työtyytyväisyys ja vilpitön ylpeys tiloistaan sekä tilojen käytön kustannus-
tehokkuus toiminnallisen tilasuunnittelun ansiosta. Useimpien yritysten osalta henkilös-

                                                
3 Luova organisaatiokulttuuri voidaan lyhyesti määritellä viitekehykseksi, jossa organisaation jäsenten 

yhteiset odotukset, arvot, asenteet ja käyttäytyminen mahdollistavat luovien suoritusten toteutumisen. 

(Heikkilä 2010, 126.) 
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tön työtyytyväisyys kävi ilmi kärkipään sijoituksesta Suomen parhaat työpaikat -
tutkimuksessa tai se näkyi muuten työntekijöiden innostuneisuutena. Kaikissa tutkimuk-
seen osallistuneissa yrityksissä tutkija otettiin iloisesti ja avoimesti vastaan, mikä kertoo 
siitä, että tutkimuksen aihetta pidettiin tärkeänä ja sitä haluttiin selkeästi edistää. Lisäksi 
kaikkien empiiristen haastattelujen syvällisyys, avoimuus ja aito kiinnostuneisuus tut-
kimusongelmaa kohtaan tukevat tutkimuksen ajankohtaisuutta ja sen tarpeellisuutta.  

Kustannustehokkuusaspekti tuli esiin kaikissa tutkimukseen osallistuneissa organi-
saatioissa. Tilaratkaisut lisäävät pitkällä aikavälillä säästöjä monella eri tapaa, kuten 
esimerkiksi työntekijöiden viihtyvyytenä, luovuutena, sitoutumisena ja motivoitumise-
na, sairauslomapäivien vähenemisenä, kilometrikorvausten laskemisena, hiilijalanjäljen 
pienentymisenä ja niin edelleen. Pitkällä tähtäimellä yrityksen kannattavuus paranee 
välillisesti tilaratkaisujen ansiosta. Sijoittuminen Great Place to Workin tutkimuksen 
parhaimmistoon kertoi yrityksen kannattavuudesta ja menestymisestä myös laskusuh-
danteen aikana. Lisäksi suurimmassa osassa tapausyrityksiä tilamuutokset ja tilojen si-
sustukset oli toteutettu kohtalaisen pienellä budjetilla ekologisia arvoja noudattaen, laa-
dukasta ja kestävää hankkien sekä kierrätettyjä ja vanhoja kunnostettuja kalusteita hyö-
dyntäen.  

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia ja lisätä ymmärrystä, millainen merkitys 
organisaation fyysisellä rakenteella on organisaatiokulttuuriin. Tutkimuksen teoreettise-
na viitekehyksenä on useiden eri luovuustutkijoiden teorioita luovuudesta ja organisaa-
tion fyysisistä rakenteista. Luovuustutkijoiden (ks. esim. Amabile 1997; Csikszentmiha-
lyi 1988, 1999; Florida 2005) mukaan pelkät yksilön ominaisuudet eivät riitä selittä-
mään luovuutta. Luovuutta pidetään sosiaalisena, systeemisenä ja kontekstuaalisena 
ilmiönä, johon vaikuttavat sekä ympäristö- että tilannetekijät. Tutkimuksessa organisa-
torinen luovuus syntyy luovassa organisaatiokulttuurissa eri tekijöiden yhteisvaikutuk-
sesta. Sitä voidaan välineellisesti johtaa ja viestiä organisaation fyysisillä rakenteilla, 
mikä tarkoittaa sitä, että ihmisiä voidaan tietoisesti tilaratkaisujen avulla joko eristää tai 
tuoda yhteen, tiloilla voidaan muokata ihmisten vuorovaikutuksen määrää ja ihmisten 
ennalta määrittämättömiä kohtaamisia. Tämä puolestaan vahvistaa organisaation yhteis-
henkeä ja organisaatiokulttuuria. (ks. esim. Sailer 2011; Martens 2011.)  

Edellä mainittuja teoreettisia näkökulmia hyväksikäyttäen pro gradun empiirisen ai-
neisto koostuu haastattelu- ja havainnointiaineistosta, jonka avulla on tarkoitus tutkia  
tapausorganisaatioiden fyysisiä rakenteita, tilojen piirteitä, ihmisten välisen kanssakäy-
misen mahdollisuuksia tiloissa, tilojen jakautumista, toimivuutta ja muunneltavuutta 



11 

 
työntekijöiden tarpeisiin sekä niiden merkitystä yksilöiden ja ryhmien luovaan proses-
siin ja tiloissa olevien artefaktien ja symbolien merkitystä ihmisten luovuuteen.  

 
Tutkimuskysymys voidaan esittää seuraavalla tavalla: 
 
 Millainen merkitys organisaation fyysisellä rakenteella on luovaan organi-

saatiokulttuuriin? 
 
Tutkimuksen osakysymykset ovat seuraavat: 
 

Millaisia yhteneviä tai eroavia piirteitä luovien tapausorganisaatioiden fyy-
sisissä tiloissa on?  
 
Miten luovuus on huomioitu tapausorganisaatioiden fyysisissä tiloissa? 
 
Millainen on organisaation artefaktien ja symbolien merkitys organisaa-
tiokulttuuriin ja luovuuteen? 

 
Tutkimuksessa luovaa organisaatiokulttuuria pyritään ymmärtämään yhdistelemällä 

luovuusteorioita ja tutkijan omia havaintoja tutkimukseen osallistuneiden yrityksien 
organisaatiokulttuurista. Empiirisen näkökulman arvioimisen taustalla ovat And-
riopouloksen (2001) näkemys organisatoriseen luovuuteen vaikuttavista tekijöistä, jon-
ka yksi tekijä luova organisaatiokulttuuri on, Martinsin ja Terblancen (2003) luovan 
organisaatiokulttuurin piirteet ja Amabilen, Contin, Coonin, Lazenbyn ja Herronin 
(1996) luovuuden tekijöihin perustuva KEYS-testi (Keys assessing climate for creativi-
ty). Lisäksi organisatoriselle luovuudelle merkityksellinen tekijä on ihmisten välinen 
sosiaalinen kanssakäyminen tiloissa. Tämän osalta tutkimuksessa käytetään Woodma-
nin, Sawyerin ja Griffinin (1993), Amabilen ym. (1996), Bodenin (2004), Meusburgerin 
(2009), Williamsin (2009) ja Sailerin (2011) teorioita ja empiirisiä tutkimuksia luovuu-
delle elintärkeän kanssakäymisen merkityksestä. 

Tutkimuksen teoria on kvalitatiivisten menetelmien perusta, joka ohjaa tutkimusstra-
tegiaa ja on osa sitä (Laaksovirta 1988, 62). Tutkimuksen teoreettista rakennetta voi-
daankin tarkastella kuvion 1 avulla. Kuviossa organisaation fyysiset rakenteet ovat ym-
päröimässä ja asettamassa puitteita organisaation toimintaan, jonka vuoksi organisaation 
fyysiset rakenteet ovat kehänä kolmion ympärillä.  
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Vaikka fyysisten rakenteiden voidaankin ajatella olevan osa luovaa organisaatiokult-

tuuria, kuviossa ne antavat puitteet luovalle organisaatiokulttuurille. Tutkimusongelma 
keskittyy organisaation fyysisen rakenteen merkitykseen luovassa organisaatiokulttuu-
rissa (kuvio1). 

 

 

Kuvio 1   Organisaation luovuuden teoreettinen viitekehys tässä tutkimuksessa 

Teorioiden mukaan organisaation luovuuteen vaikuttavia tekijöitä tiloissa ovat kuvi-
on 1 kolmiossa esitellyt seikat, luova organisaatiokulttuuri, yksilön tai ryhmän luovuus 
ja ihmisten välinen kanssakäyminen. Näiden edellä mainittujen tekijöiden teorioiden 
perusteella voidaan ajatella organisaation luovuuden olevan riippuvainen kaikista kol-
mesta tekijästä: luovasta organisaatiokulttuurista, yksilön ja ryhmän luovuudesta sekä 
ihmisten vuorovaikutuksesta. Organisaation fyysiset rakenteet joko tukevat ja edistävät 
tai estävät organisaation luovuutta. (vrt. Amabile 1995; Amabile 1996a; Amabile ym. 
1996; Williams 2009; Sailer 2011; 2012.)  

Pro gradu -tutkielman empiirisessä aineistossa tarkastellaan viittä suomalaista luovaa 
tapausyritystä ja niiden fyysisiä tilaratkaisuja. Fyysiset tila- ja sisustuselementit ilmen-
tävät organisaation kulttuuria, arvoja ja ideologiaa. Eri tapausorganisaatioiden tiloja 
havainnoimalla pyritään löytämään eroavaisuuksia tai yhteneväisyyksiä fyysisten raken-
teiden piirteistä. Tapausorganisaatioiden informantteja haastattelemalla on tarkoitus 
saada syvällistä tietoa yrityksien organisaatiokulttuurista ja siitä, miten kulttuuri ilme-
nee tiloissa, tilojen käytössä ja toiminnoissa. Tutkimuksen empiiristä aineistoa, tapaus-
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haastatteluja ja havainnointiaineistoa on täydennetty neljällä asiantuntijan haastattelulla. 
Tätä aineistoa käytettiin hyödyksi tutkimuksen analyysivaiheessa tukemaan tarkastelu-
tasojen valintaa ja aineiston analyysiä.  

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole luoda uutta teoriaa luovan organisaation fyysisistä 
rakenteista vaan tarkastella olemassa olevia luovia organisaatioita ja löytää niistä mah-
dollisia rakenne- ja luovuustekijöitä edellä mainittujen teorioiden valossa. Mielekkääm-
pää on yrittää löytää ja tuoda esiin suomalaisten luovien organisaatioiden fyysisissä 
rakenteissa ja kulttuurissa olevia piirteitä, jotka vaikuttavat edistävästi yksilöiden ja 
ryhmien luovuuteen organisaatiossa, yrittäen ymmärtää ilmiötä kokonaisvaltaisesti ha-
vainnoimalla konkreettisesti organisaation fyysisiä tiloja. Tarkoituksena on tulkita pien-
tä osaa inhimillisestä kokemusmaailmasta ja löytää sitä kautta teoreettisia ideoita tai 
uusia tutkimusaiheita. Tässä tutkimuksessa olennaista on pyrkimys selittää ilmiötä ja 
tehdä sitä ymmärrettäväksi. (vrt. Alasuutari 2011, 237.) 

Tutkimuksessa selvitetään edellä mainitun tutkimuskysymyksen ja osakysymyksien 
avulla, kuinka fyysiset tilat mahdollisesti lisäävät luovuutta organisaatiossa ja kuinka 
tiloissa on huomioitu yksilölliset tarpeet, kuten yksityisen työskentelyn tarve. Lisäksi 
tutkitaan, miten tilat on rajattu ja millainen merkitys arkkitehtuurisilla yksityiskohdilla 
on luovassa organisaatiokulttuurissa. Luovaa organisaatiokulttuuria on vaikea tutkia, 
koska se vaihtelee organisaatioiden mukaan, siihen on vaikea tarttua ja sitä on hankala 
mitata todellisuudessa (vrt. Sailer 2011, 7). Käsitteen epämääräisyyttä ei pitäisi nähdä 
kuitenkaan esteenä tutkimukselle. Haastatteluilla ja havainnoilla voidaan saada viitteitä 
ja mahdollisia yhdenmukaisuuksia luovista organisaatiokulttuureista ja siitä, kuinka 
fyysisiä tiloja hyödynnetään luovan organisaatiokulttuurin ylläpitämisessä ja luovuuden 
edistämisessä. 

 
Tutkimuksen rajaukset 
 
Tutkimuksen otsikon mukaan tila on osa luovaa organisaatiokulttuuria, ja tutkimuksen 
mielenkiinto kohdistuu ennen kaikkea luovan organisaation fyysisiin tiloihin ja sitä 
kautta luovaan organisaatiokulttuuriin, ei niinkään organisatoriseen luovuuteen koko-
naisuutena. Organisatoriseen luovuuteen liittyvät tekijät tulee kuitenkin huomioida tut-
kimuksessa jollakin tasolla, jotta voidaan ymmärtää luovaan organisaatiokulttuuriin 
liittyviä tekijöitä. Tutkimuksen taustalla on kuitenkin perusajatus, jonka mukaan mikä 
tahansa organisaatio voi olla luova ja organisatorista luovuutta voidaan organisaatioissa 
kehittää ja lisätä oikeanlaisilla toimenpiteillä, alkaen johdon päätöksestä. 

Tutkimuksen ulkopuolelle on jätetty ilman syvempää tarkastelua ja analysointia or-
ganisatoriseen luovuuteen liitettäviä tekijöitä, kuten esimerkiksi johtamistyyli, resurssit 
ja taidot, rakenne ja järjestelmät sekä organisaatioilmapiiri (ks. Andriopoulos 2001). 
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Tutkimuksessa niitä sivutaan ainoastaan silloin, kun ne liittyvät luovaan organisaa-
tiokulttuuriin ja niihin liittyviä asioita nousee esiin empiirisestä aineistosta. Tutkimuk-
sen ulkopuolelle on rajattu myös organisaation luovuuteen liitettävät innovaatiot eli 
luovat tuotokset, jotka määritellään usein yhdeksi organisatorisen luovuuden päämää-
räksi. Tutkimuksessa ei huomioida innovaatioprosessia tiloissa vaan ainoastaan luovuu-
den prosessin niin yksilö- kuin ryhmätasolla. Tutkimus ei myöskään anna suoria ohjeita 
tila- tai sisustussuunnitteluun, tätä sivutaan ainoastaan teorioissa ja empiirisestä aineis-
tosta esiin nousseina yhteneväisinä piirteinä, kuitenkaan ottamatta kantaa niiden yleis-
tämiskelpoisuuteen sellaisenaan. Lisäksi sisustuksessa käytettävien värien merkityksiin 
ei tässä tutkimuksessa syvennytä kovinkaan paljoa, vaan niitä ainoastaan sivutaan Du-
lin, Ceylanin ja Jaspersin (2011) mukaellussa taulukossa 1 sekä empiirisen aineiston 
tapauksissa ja asiantuntijahaastatteluissa esiin tulleena asiana, liittyen tilojen inspiraatio- 
tai rentouttamiskyvykkyyteen. Kantaa ei kuitenkaan oteta siihen, mikä väri sopii parhai-
ten mihinkin tilaan tai kullekin persoonalle. 

1.3 Tutkimuksen rakenne 

Tutkielma on jaettu kahteen teoreettisesti aihetta käsittelevään lukuun. Ennen näitä lu-
kuja käsitellään tutkimuksen taustalla vaikuttavien teoreettisten käsitteiden tutkimus-
taustaa. Jonka jälkeen ensimmäisessä varsinaisessa teorialuvussa, luvussa kolme, kuva-
taan organisaation fyysistä rakennetta eri teoreettisten näkökulmien valossa ja fyysisen 
työympäristön tutkimustaustaa sekä luovaa työympäristöä teorioiden kautta. Luvussa 
kolme tarkastellaan myös tietotyöhön liitettäviä erilaisia työprofiileita ja innovaatiokes-
kuksissa tutkittua luovuutta edistävää teknologiaa. Toinen varsinainen teorialuku, luku 
neljä käsittelee luovaa organisaatiokulttuuria ja tiloja, se ottaa huomioon luovuuden 
sosiaalisen näkökulman, luovuuden prosessin ja ihmisten välisen vuorovaikutuksen ti-
loissa niiden teorioita tarkastelemalla. 

Teoreettisten lukujen jälkeen luvussa viisi käsitellään tutkimuksen käytännön toteut-
tamista, kuten aineistonkeruu- ja analyysimenetelmiä, esitellään tutkimuksen tapausyri-
tykset ja tehdään aineiston analysointi tarkastelutasojen mukaan. Tutkimuksen viimei-
sessä luvussa, luvussa kuusi, tehdään yhteenveto tutkimuksesta ja annetaan johtopäätök-
set, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastellaan mahdollisia jatkotutkimus-
mahdollisuuksia.
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2 AVAINKÄSITTEIDEN MÄÄRITTELYÄ 

2.1 Luovuuden tutkimustausta 

Luovuuden tieteellisen tutkimuksen katsotaan käynnistyneen 1950-luvulla, kun amerik-
kalainen lahjakkuustutkija Joy Paul Guilfordin piti psykologien yhdistyksessä vir-
kaanastujaispuheen, jossa hän vaati luovuuden tutkimuksen sisällyttämistä osaksi tie-
teellistä tutkimusta. Siitä lähtien luovuutta ovat tutkineet muun muassa psykologit, kas-
vatustieteilijät, yhteiskuntatieteilijät ja historioitsijat sekä viime vuosikymmeninä ene-
nevissä määrin liiketoiminnan, johtamisen ja organisaatioiden tutkijat. (Guilford 1950, 
444–454; Amabile 1996b, 21; Koski 2001, 60; Uusikylä 2004, 70–71; Pope 2005, 19–
20.) 

Muutamia yleisimpiä lähestymistapoja luovuuteen ovat olleet mystinen, pragmaatti-
nen, psykodynaaminen ja psykometrinen lähestymistapa. Lisäksi luovuutta on tutkittu 
sosiaalis-persoonallisella lähestymistavalla ja systeemiteoreettisesta näkökulmasta. 
(Sydänmaalakka 2009, 90–94; Heikkilä 2010, 83–89.) Luovuustutkimusten moninai-
suus on nähtävä heijastumana luovuus-käsitteen moninaisuudesta, ja sitä on syytä pitää 
pikemminkin rikkautena kuin valitettavana asiaintilana (Ruth 1984, 13). Luovuudella on 
keskeinen merkitys ihmisen elämässä; luovuus on jotain inhimillistä, joka erottaa ihmi-
sen eläimestä. Luovuus on monimutkainen psykologinen käsite, hienosyinen ja vaikeas-
ti tarkasteltava asia. (Hägglund 1984, 123; Csikszentmihalyi 1996, 1–2.) 

Luovuuden englanninkielinen termi ”creativity” on johdettu latinan sanoista ”crea-
tus” ja ”create”, jotka tarkoittavat suorittamista, tekemistä ja kasvamista. Kreikankieli-
nen sana ”kranein” puolestaan tarkoittaa tuottamista tai itsensä toteuttamista. Vuonna 
1971 luovuus-sana ei esiintynyt Oxfordin englanninkielisessä sanakirjassa. Websterin 
sanakirjaan luovuus-sana ilmestyi vuonna 1964. Websterin sanakirjassa (1988), luovuus 
määriteltiin kyvyksi, jolla tarkoitetaan taiteellista tai älyllistä kekseliäisyyttä. (Heikkilä, 
2010, 83.) Luovuus on kykyä tuottaa työtä, joka on uutta ja arvokasta. Uusi tarkoittaa 
epätavallista, uniikkia, uutta näkemystä, vaihtoehtoa, omaperäistä, olemassa olevien 
mallien rikkomista ja jonkin sellaisen tuottamista alalle, jota ei ole siellä aiemmin ollut. 
(Csikszentmihalyi 1996, 8, 23; Collins & Amabile 1999, 297; Sternberg & Lubart 1999, 
3; Martins 2011, 65.)  

Luovuutta ei ole kyetty määrittelemään yhdellä yleisesti hyväksyttävällä saati tyhjen-
tävällä tavalla. Toisaalta luovuus eroaa monista tieteellisistä käsitteistä siinä, että suu-
rimmalla osalla ihmisistä on intuitiivisen tason ymmärrys käsitteen merkityksestä. Käy-
tettäessä luovuus-käsitettä tieteen yhteydessä käsitteen laveus, epämääräisyys ja muo-
dikkuus aiheuttavat usein ongelmia. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 164; Kallio & 
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Kallio 2011, 36.) Woodman (1995, 61) määrittelee organisatorisen luovuuden arvok-
kaaksi, käyttökelpoiseksi uudeksi tuotteeksi, menettelytavaksi tai prosessiksi, jossa yk-
silöt työskentelevät organisaatioissa kompleksisessa sosiaalisessa kontekstissa. Kallio ja 
Kallio (2011, 37) päätyivät määrittelemään luovuuden seuraavalla tavalla: ”Luovuus on 
omaperäisiä ja hyödyllisiä ratkaisuja synnyttävä, potentiaalisesti kaikkeen inhimillisyy-
teen sekä yksilö- että ryhmätasolla tapahtuvaan toimintaan liittyvä ilmiö.” Sydänmaa-
lakan (2010, 87) mukaan luovuus on kyky nähdä asioita uusista näkökulmista ja raken-
taa niistä jotain uutta, omaperäistä ja toimivaa. Luovuus on pohdintaa, jatkuvaa kyseen-
alaistamista sekä uudenlaista käytännön toimintaa. Luovuus on uusia ideoita ja tuotta-
vaa ajattelua. Olennaisinta luovuudessa on kuitenkin ymmärtää loppuun saattamisen 
merkitys. (Csikzentmihalyi 1996, 23; Tukiainen 2010, 26.)  

Luovuutta pidetään myös ensimmäisenä askelena kohti innovaatioita. Innovaatio on 
menestyksellinen toteutus uudesta tai sovelletusta ideasta. (Amabile 1996b, 21; Amabile 
1997, 40; Pope 2005, 52; Parkin, Austin, Pinder, Baguley & Allenby 2011, 32.) Usein 
luovuutta pyritään mittaamaan sen lopputuotteen perusteella. Fenomenologiselta lähtö-
kohdaltaan luovuus voi olla kuitenkin fantasiaa ja mielikuvitusta. Luovuus voi kuvastua 
ilmiöissä, jotka eivät ole aineellisen objektin kaltaisesti mitattavissa. Behavioristiseen ja 
positivistiseen tieteenteoriaan pohjautuvan jälkibehavioristisen tutkimussuunnan mu-
kaan lopputuotteen on oltava näkyvä ja mitattavissa. Luomistuotteilla on kuitenkin lu-
kemattomia muotoja ja hahmoja. Tieteessä luovuuden taso on nähtävissä siinä, miten 
uusi malli soveltuu aikaisemmissa tutkimuksissa koottujen tietojen selittämiseen. Luo-
misen tuotteen merkki on uusien käsitteiden malli tai teoria, joka voi johtaa muutoksiin 
teorioiden viitekehyksissä, jolloin tutkimuksen painopiste siirtyy voimakkaasti luovan 
panoksen tai paradigman vaikutuksesta. Luomisen tuote saattaa siis olla täysin uusi, 
odottamaton ja käyttökelpoinen idea. (Ruth 1984, 30–31.)  

Muun muassa Ruthin (1984, 14–16) ja Heikkilän (2010, 141–142) mukaan luovuu-
den käsitteeseen kuuluu vähintään neljä päämuuttujaa, jotka voidaan loogisesti erottaa 
toisistaan: luova persoona, luova prosessi, luova tuote ja luovuuteen liitetty motivaatio. 
Luova persoona: Perinteisesti luovia henkilöitä on pidetty persoonallisina ja kiehtovina 
tyyppeinä, joiden toimintaa on vaikea ennakoida mutta jännittävää seurata. Luovaa per-
soonallisuustyyppiä on pidetty divergenttinä, jonka ominaispiirteiksi liitetään muun 
muassa luova ajattelutapa, emotionaalisuus, tunneherkkyys, impulsiivisuus, taipumus 
ihastua ja innostua, kuohahtaa ja ahdistua. Usein luovan tyypin persoonallisuuteen liite-
tään myös taipumus infantilismiin eli lapsellisuuteen sekä ajoittainen taipumus asosiaa-
lisuuteen, jolloin ei haluta olla tekemisissä toisten ihmisten kanssa. Luovan ihmistyypin 
ominaisuuksista ei voi kuitenkaan tehdä yleispätevää listaa, sillä ominaisuuksia on pal-
jon ja niiden henkilökohtaiset yhdistelmät vaihtelevat suuresti. (Huuhka 2010, 86.)  
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Csikszentmihalyi (1996, 55–76) kuvaa luovaa persoonallisuutta ristiriitojen kautta. 

Hänen mukaansa ei ole olemassakaan mitään luovaa persoonallisuutta sinänsä, vaan 
luova ihminen on kompleksinen. Hänen mukaansa luovuus syntyy seuraavien vastakoh-
taparien kautta: energisyys – laiskuus, älykkyys – naiivius, leikkisyys – kurinalaisuus, 
mielikuvituksellisuus – realistisuus, ekstrovertti – introvertti, nöyryys – ylpeys, masku-
liinisuus – feminiinisyys, konservatiivisuus – vallankumouksellisuus, emotionaalisuus – 
objektiivisuus, nautiskelu – kärsiminen. (Csikszentmihalyi 1996, 55–76.)  

Martensin (2008, 7) mukaan luovaa työtä tekevillä ihmisillä on erilaisia mielipiteitä 
siitä, mitä luovuus on. Osa tuntee, että luovuus on mentaalinen tila, tunne oivalluksesta, 
tunne omasta osaamisesta ja tunne riippumattomuudesta olemassa oleviin sääntöihin. 
Toiset voivat ajatella sen olevan ajattelemisen tai rakentamisen prosessi, kommunikoi-
mista tulevaa käyttökelpoista luovaa lopputuotetta kohti tai vanhojen asioiden ajattelua 
ja uudelleen muotoilua.  

Luovuuden prosessi on pitkälti samankaltainen ihmisestä riippumatta, missä päin 
maailmaa tahansa (Huuhka 2010, 75; Lubart 1999, 341–342; Csikszentmihalyi 1996, 
83). Luovuus määritellään usein kokoamisprosessiksi, josta syntyy jotakin tavallisesta 
poikkeavaa. Prosessissa toisilleen etäisiä elementtejä liitetään uusiksi yhdistelmiksi, 
jotka tyydyttävät tiettyjä tarpeita tai ovat muuten hyödyllisiä. Niistä syntyy tuote, jota 
voidaan pitää uutena ja arvokkaana sen luoneelle henkilölle tai jollekin toiselle. (Ruth 
1984, 22.) 

Luovuuden prosessin tunnetuin muotoilu on peräisin Wallasin (1926) luovuuden ne-
livaihemallista ja matemaatikko Poincarén (1908; 1985, 22–31) luovuutta koskevista 
pohdiskeluista. Wallasin (1926) alkuperäisessä nelivaiheisessa mallissa valmistautumi-
nen (preparation) kuvaa luovan prosessin ensimmäistä vaihetta, jossa henkilö tiedostaa 
ongelman luonteen ja kokoaa ratkaistavista asioista esitietoa omasta muististaan ja 
muista lähteistä. Hautominen (incubation) kuvaa lepovaihetta, jossa ongelma siirretään 
väliaikaisesti syrjään, ellei ratkaisu ole löytynyt suoralta kädeltä. Oivaltaminen (illu-
mination) kuvaa vaihetta, jossa ratkaisuidea tulee välähdyksen omaisesti mieleen. To-
dentaminen (verification) kuvaa vaihetta, jossa ratkaisuvaihtoehtoja testataan ja niiden 
käyttökelpoisuutta punnitaan. Luova tuote syntyy lopulta todentamisvaiheessa. (Wallas 
1926, ks. esim. Ruth 1984, 22; Csikszentmihalyi 1996, 79; Lubart 1999, 341; Leonard 
& Swap 1999; 9–4; Harisalo 2008, 289; Andriopoulos & Darren 2009, 21; Heikkilä 
2010, 140–141; Sailer 2011, 9.)  

Erilaiset vaihemallit Wallasin (1926) mallista ovat olleet suosittuja apuvälineitä luo-
vassa ongelmanratkaisussa. Esimerkiksi Heikkilä (2010, 141) lisää Wallasin luovan 
prosessin vaiheisiin vielä viidennen vaiheen: turhautumisvaihe (frustration). Turhautu-
minen kuvaa yksilön tai tiimin joutumista umpikujaan, jolloin prosessissa ei päästä ete-
nemään ponnisteluista huolimatta. Turhautumiskokemuksia on koettu juuri ennen ja 
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jälkeen oivallusten, usein prosessi onkin tervehdytetty palaamalla takaisin sen alkujuu-
rille valmistautumisvaiheeseen. Näin tapahtuu erityisesti silloin, jos valmistautuminen 
on jäänyt pintapuoliseksi tai se on ollut kiireellistä. (Heikkilä, 2010, 141.) 

Luova prosessi etenee usein samalla tavoin kuin ongelmanratkaisu. Yhtäläisyyksiä 
näissä prosesseissa on niin paljon, että niitä voidaan pitää toistensa synonyymeina. On-
gelmanratkaisumallien ohella puhutaan myös ongelman etsintämalleista, joissa painot-
tuu ongelmalähtöisyyden sijaan halu muuttua, visio ja uusien näkökulmien esittäminen. 
Kaikessa ongelmanratkaisussa tarvitaan oivalluksen tai välähdyksen elementtiä. Kui-
tenkaan sen avulla idea ei vielä ole valmis, vaan se vaatii kehittelyä, arviointia ja var-
mistamista käytäntöön. Luovat prosessit tapahtuvat usein hyvin pitkän ajan kuluessa, 
tieteellisessä työssä prosessi saattaa kestää koko eliniän. Uudet ideat kehittyvät usein 
vasta useiden oivallusten kautta. Ajattelu etenee harppauksin tai pienempien uudelleen-
järjestelyjen sarjana. (Ruth 1984, 22; Heikkilä 2010, 141.) 

Luovuuden ja motivaation suhde on moninainen. Erityisesti luovaa työtä tekeviä ih-
misiä ajaa eteenpäin Kosken (2001, 104) mukaan kosmologinen motiivi eli pyrkimys 
rakentaa kosmosta, järjestystä, suhteessa itseen ja maailmaan. Kosmologinen motiivi 
viittaa yksilön sisäiseen motivoitumiseen. Luovuuteen liitetään aina voimakas sisäinen 
motivaatio. Ulkoinen pakko saattaa taas tuhota luovuuden tai merkittävästi vaikeuttaa 
menestyksellistä toimintaa. (Koski 2001, 105–107.) Motivaatio voidaan määritellä pro-
sessiksi, joka selittää yksilön jotakin tavoitetta kohtaan tunteman intensiteetin, suunnan 
ja sinnikkyyden (Robbins & Judge 2010, 86).  

Amabilen (1997, 44) mukaan organisaation luovuus nousee kulttuurista, joka tukee 
yksilön sisäistä motivaatiota työtehtäviä kohtaan. Amabilen (1997) tunnetun luovuuden 
komponenttiteorian (the componential theory of organizational creativity and innovati-
on) mukaan luovuus syntyy yksilön ja ympäristön vuorovaikutuksessa. Luovuus on sys-
teeminen ilmiö, yksilön luovuuden sijaan. Amabilen teoria on yksi tunnetuimmista, 
joissa työympäristöä käsitellään tarkemmin osana luovuutta. (Amabile, Schatzel, Mone-
ta & Kramer 2004 vrt. Woodman ym. 1993; Csikszentmihalyi 1999; Ford 1996.)  

Amabilen (1997) mukaan yksilöluovuus koostuu osaamisesta (expertise), luovan 
ajattelun taidoista (creativity skills) ja tehtävämotivaatiosta (task motivation). Tehtä-
vämotivaatio koostuu sisäisestä ja ulkoisesta motivaatiosta. Sisäinen motivaatio muo-
dostuu syvästä kiinnostuksesta ja syventymisestä työtehtävään, jota kohtaan tunnetaan 
uteliaisuutta tai joka nähdään henkilökohtaisena haasteena (Amabile 1997, 44). Moti-
vaation ja luovuuden välisen suhteen tarkastelussa sisäisen motivaation ja ulkoisen mo-
tivaation erottelu onkin osoittautunut hyvin tärkeäksi (Collins & Amabile 1999, 299). 
Sisäisen motivaation merkitys korostuu erityisesti uusien ongelmien muotoilemisessa ja 
ideoiden tuottamisen vaiheissa, jolloin liiaksi korostuneet ulkoiset motivaatiotekijät 
saattavat häiritä luovaa prosessia (Collins & Amabile 1999, 305).  
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Collins ja Amabile (1999, 302–303) ovat erottaneet sisäistä motivaatiota tukevat ul-

koiset motivaattorit (synergistic extrinsic motivators) sellaisista ulkoisista motivaatto-
reista (nonsynergistic extrinsic motivators), jotka eivät tue henkilön sisäistä motivaatio-
ta. Esimerkiksi sisäinen motivoituminen tehtävään tehostuu, kun hyvistä suorituksista 
on luvassa kollegoiden tunnustusta. (Collins & Amabile 1999, 303; Eisenberg & Sha-
nock 2003, 128; Friedman 2009, 263.)  

Yksilön luovuuteen vaikuttaa osaamisen ja luovan ajattelun ohella yksilön tehtävä-
motivaatio sekä lähinnä juuri motivaatioon vaikuttavat ympäristön tekijät. Komponent-
titeorian mukaan läheskään aina luovat kyvyt ja osaaminen eivät näy työssä luovina 
suorituksina, koska näiden komponenttien lisäksi tarvitaan sisäistä motivaatiota ja sitä 
tukevaa työympäristöä. Amabilen (1997) mukaan kaikilla ihmisillä on mahdollisuus 
jonkinasteiseen luovaan työhön sopivassa ja oikeassa työympäristössä. Yleensä ihmiset, 
jotka pitävät työstään, tekevät enemmän parannusehdotuksia ja tukevat uusien ideoiden 
käyttöönottamista. Kun ihmiset kohtaavat haasteita työssään, heistä tulee enemmän mo-
tivoituneita työhön. Ihmiset voivat olla myös luovempia, kun heillä on enemmän au-
tonomiaa ja valtaa päättää omasta työstään. (DeJong & Kemp 2003, 192–193.) 

2.2 Organisaation fyysisen rakenteen tutkimustausta 

Ihmissuhteiden koulukunta kiinnitti huomiota organisaatioiden niihin osiin, joista tie-
teellinen liikkeenjohdon tarkastelutapa ei välittänyt lainkaan tai joita se oli käsitellyt 
vain vähän. Ihmissuhteiden koulukunnan isänä pidetään Elton Mayoa (1880–1949). 
Mayo ja hänen tutkijakollegansa tekivät lukuisia työntekoa sekä työntekijöiden tehok-
kuutta ja motivointia koskevia havaintoja. Tiettävästi ensimmäinen tutkimus organisaa-
tion fyysisten olosuhteiden vaikutuksesta työntekijöihin ja tuottavuuteen tehtiin 1920-
luvulla Western Electricin tehtailla Yhdysvalloissa. (Mayo 1933, 55; Takala 2001, 83–
84; Seeck 2008, 113.)  

Tämä edellä mainittu Mayon tutkimus tunnetaan Hawthornen tutkimuksena elektro-
niikkatehtaan sijaintipaikan mukaan, tutkimukset toteutettiin vuosina 1924–1933. Tut-
kimusohjelman tarkoituksena oli tutkia työntekoa tieteellisen liikkeenjohdon hengessä 
ja testata siitä johdettuja hypoteeseja. Hawthornen tutkimus keskittyi alun perin fyysisen 
ympäristön osatekijöiden ja tuottavuuden välisen yhteyden selvittämiseen. Tieteellisen 
liikkeenjohdon logiikan mukaan esimerkiksi valaistus lisää tuottavuutta. Kuitenkin tut-
kimuksessa selvisi, että valaistuksen ja tuottavuuden välillä ei ollut lainkaan riippuvuus-
suhdetta. Tuottavuus lisääntyi, vaikka valaistusta huononnettiin. Tuottavuus romahti 
vasta sitten, kun valaistus oli niin huono, että työntekijät eivät voineet nähdä kunnolla. 
Tämä havainto käynnisti mittavan tutkimussarjan, jossa kerta toisensa jälkeen kyseen-
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alaistettiin tieteellisen liikkeenjohdon hypoteesit, joiden mukaan tuotannon määrä oli 
suoraviivaisesti riippuvainen fyysistä olosuhteista. Tämän sijaan tutkijat havaitsivat, että 
pienryhmien muodostuminen, uudenlainen ryhmien ohjaustapa, kohonnut palkka, ko-
keen uutuus ja koehenkilöiden tutkijoilta saama palaute lisäsivät tuottavuutta. (Mayo 
1933, 77–98; Homans 1941, 85−90; Takala 2001; 84–85; Seeck 2008, 113–115.)  

Maslowin (1970, 15–23) esittämässä tarvehierarkiassa materiaaliset puitteet ja nii-
den ominaisuudet, kuten suoja, lämpö ja valaistus, sijaitsivat pyramidin alimmassa osas-
sa ja sijoittuivat lähinnä perustarpeisiin. Herzbergin (1974, 71–91) kaksifaktoriteorian 
mukaan työympäristö on yksi hygieniafaktorin elementeistä, siis tekijä, joka saattaa 
aiheuttaa työtyytymättömyyttä mutta ei toisaalta paranna työtyytyväisyyttä, kuten varsi-
naiset motivaatiotekijät. Hygieniatekijöitä ei voi kuitenkaan sivuuttaa. Motivaatiotekijät 
ovat taas nimensä mukaan työnsisältöön liittyviä tekijöitä. Organisaatiokulttuurin tutki-
muksessa fyysisen rakenteen merkitys on ollut tunnustettua mutta vähän tutkittua.  

Useat sosiaalipsykologian tutkimukset lähihistoriassa (Festinger, Schacter & Back 
1950; Newcomb 1956; Sommer 1969; Proshansky, Ittelson & Rivlin 1970; Canter 
1976) ovat demonstroineet, että arkkitehtuuri ja fyysinen pohjapiirustus voivat olennai-
sesti vaikuttaa muuttujiin, kuten kommunikaationmäärään ja sosiaaliseen kanssakäymi-
seen. (ks. Oldham & Brass 1979, 267.) 

Liiketaloustieteiden ja organisaatioteorioiden piirissä tutkimukset organisaation ai-
neellisista ja konkreettisista ilmenemismuodoista ovat olleet vähäisempiä. Organisaati-
on materiaalisuutta on sivuttu motivaatioteorioissa, joskin marginaalisesti. (Paalumäki 
2004, 21.) Myös Pohjanpään (2012) luovuuden review-tutkimuksen mukaan on vain 
muutamia luovuuden tutkimuksia (Haner 2005; Amabile 1996a; Sailer 2011), joissa 
otetaan huomioon tilallinen luovuus osana luovuustutkimusta. Tilallisella suunnittelulla 
on suuri rooli, joka vaikuttaa koko työympäristöön. Viimeisten vuosikymmenten aikana 
organisaatioteoreetikot ovat perinteisesti keskittyneet sosiaaliseen rakenteeseen organi-
saatioissa, kun taas fyysinen rakenne on herättänyt vain marginaalista kiinnostusta. 
(Hatch & Cunliffe 2006, 221–222.) 

2.3 Organisaatiokulttuurin tutkimustausta 

Jaquesin (1952) organisaatiokulttuurimääritelmä on tiettävästi määritelmistä ensimmäi-
siä. Tuolloin organisaatiokulttuuri tarkoitti tehdaskulttuuria, joka perustuu tavanomai-
siin ja perinteisiin tapoihin ajatella ja tehdä asioita. Tehdaskulttuuri oli yhteinen kaikille 
sen jäsenille; uudet jäsenet oppivat ja hyväksyivät sen aloittaessaan tehtaan palvelukses-
sa. (Jaques 1952, 251.) Pettigrewin (1979) mukaan organisaatiokulttuuri on julkinen ja 
yhteinen systeemi yleisesti hyväksytyistä merkityksistä ryhmän toimiessa tietyssä ajassa 
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ja paikassa. Tämä systeemi on termejä, muotoja, kategorioita ja tulkintoja ihmisten si-
jainnista ja itsestään. (Pettigrew 1979, 574.) Louisin (1983) mukaan organisaatiot ovat 
kulttuuriorientoituneita miljöitä, joissa omaperäinen sosiaalinen yhteisö asettaa yhteis-
ymmärryksen organisoitumiselle, esimerkiksi valittaessa sopivaa tapaa toimia erilaisten 
ihmisten kanssa. Organisaatiokulttuuri sisältää erilaiset ammattikielet ja symboliset il-
maisuvälineet, jotka ilmaisevat yleistä ymmärtämistä. (Louis 1983, 39.)  

Scheinin (1991) määritelmä organisaatiokulttuurista on järjestelmä perusoletuksia ja 
uskomusten kaikkein syvintä, tiedostamatonta tasoa, joka on yhteinen organisaation 
jäsenille ja jota johtaja voi manipuloida tahtonsa mukaan. Nämä oletukset ja uskomuk-
set ovat opittuja tapoja reagoida ulkoisen ympäristön tuottamiin ryhmän säilymiseen ja 
sen sisäiseen yhdentymiseen liittyviin ongelmiin. Ne perusoletukset, jotka ovat toimi-
neet riittävän hyvin ja jotka ovat tulleet voimassa oleviksi, opetetaan uusille jäsenille. 
Scheinin mallin lähtökohtana on käsitys organisaatiokulttuurista koko yritystä ja sen 
henkilöstöä yhdistävänä tekijänä, mutta tämä näkemys toteutuu usein vain alakulttuuri-
en tasolla. Scheinin mukaan voidaan olettaa yhteisten kokemusten aikojen kuluessa 
muovanneen ryhmälle yhteisen näkemyksen ympäröivästä maailmasta ja ryhmän pai-
kasta siinä. Näitä edellä mainittuja yhteisiä kokemuksia tulee olla riittävästi, jotta ne 
johtaisivat yhteiseen näkemykseen. Tämän mukaan kulttuuri on löydettävissä sieltä, 
missä on määriteltävissä olevia ryhmiä, joilla on oma merkittävä historiansa. (Schein 
1991, 24–25.) Esimerkiksi erilaiset ammattiryhmät pitävät yllä omaa, ehkä jo koulutus-
aikana muodostunutta tapaansa suhtautua yritykseen ja sen toimintaan. Ammatilliset 
alakulttuurit saattavat olla hyvinkin vahvoja yhteisöjä, joilla on omat perusoletukset, 
arvot ja symbolit. (Peltonen 2008, 144.)  

Kulttuurissa on eri syvyystasoja. Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa muun muassa 
syvä- ja pintarakenteeseen. Scheinin (1991, 24; 1999, 30) mukaan syvärakenne koostuu 
yhteisön omaksumista käytännöistä ja itsestäänselvyyksistä, joita arvot ja perusoletta-
mukset säätelevät. Organisaatiot ovat sosiaalisesti rakentuneita merkitysjärjestelmiä, 
jotka liitetään sekä vuorovaikutusta ja yhteistyötä sääteleviin sosiaalisiin koodistoihin 
että yksilöiden ajatteluun. Organisaation jäsenten ihanteellistamat ajattelutavat ja arvot 
sekä heidän käyttämänsä kieli ja rituaalinomaiset toimintatavat antavat viitteitä organi-
saatiokulttuurin syvärakenteesta. Organisaation jäsenten omaksumat ajattelu- ja toimin-
tatavat liittyvät siihen historialliseen prosessiin, jonka kautta kulttuurin syvärakenne on 
vähitellen erilaisten kohtaamisten seurauksena syntynyt. (Juuti & Lindström 1995, 20.) 
Syvärakenne sisältää tietoa sellaisista perustavista asioista kuin maailmankuvan tapai-
sista oletuksista ihmisluonnosta ja ympäröivästä yhteiskunnasta. Pintarakenteen tasolla 
ovat ihmisten rakentamat artefaktit ja muut kulttuuriset tuotteet, kuten esimerkiksi orga-
nisaation fyysiset tilat ja rakenteet. (Juuti 2006, 245–247; Peltonen 2008, 140.) 
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Maanenin (1988) mukaan organisaatiokulttuuri viittaa organisaatiossa olevaan tie-

toon ja osaamiseen, jota sen jäsenet ryhmässä ajattelevat sekä enemmän tai vähemmän 
jakavat. Kulttuuri ilmaistaan toiminnan kautta. Jokaisen täytyy tehdä omat tulkintansa; 
kulttuuria ei voi antaa työntekijöille suoraan. Kulttuuri ei ole itsestään näkyvä, mutta se 
on tehty näkyväksi sen toimintojen kautta. (Maanen 1988, 3.)  

Tricen ja Beyerin (1993) mukaan kulttuurit ovat kollektiivinen ilmiö, jotka ilmentä-
vät ihmisten vastausta epävarmuuteen ja kaaokseen, jotka ovat elintärkeitä ihmisten 
kokemuksille. Nämä vastaukset voidaan jakaa kahteen eri pääkategoriaan. Ensimmäi-
seksi kulttuuri on jaettu, emotionaalisesti asetetuiksi ja uskotuiksi järjestelmiksi, joita 
kutsutaan ideologioiksi. Toiseksi kulttuurinmuoto on havainnoitava kokonaisuus, sisäl-
täen toiminnan, jota kulttuurin jäsenet ilmaisevat, kommunikoivat ja tukevat kulttuurista 
toiseen. (Trice & Beyer 1993, 2.)  

Huuhkan (2010, 83) mielestä organisaationkulttuuri kuvastaa organisaation toiminta-
tapaa ja arvoja. Kallion ja Kallion (2011, 41) mielestä organisaatiokulttuuri edustaa il-
mapiiriä syvällisempää, organisaation perusarvoihin, olettamuksiin ja uskomuksiin pe-
rustuvaa kerrostumaa. Tässä tutkimuksessa on piirteitä kaikista edellä mainittujen hen-
kilöiden organisaatiokulttuurin määritelmistä organisaation luovuuden kontekstissa. 
Luova organisaatiokulttuuri on jokaisella tapausorganisaatiolla ainutlaatuinen, ominai-
nen ja tässä tutkimuksessa myös näkyvästi persoonallinen. Se syntyy ajan kuluessa ih-
misten vuorovaikutuksen ja toimintojen kautta. Organisaatiokulttuuri on havaittavissa 
näkyvänä organisaation fyysisissä rakenteissa ja ympäristöissä.  
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3 ORGANISAATION FYYSINEN RAKENNE 

3.1 Fyysinen rakenne eri näkökulmien valossa 

Organisaation fyysisiä rakenteita voidaan tarkastella eri näkökulmien valossa. Tunne-
tuimmat näkökulmat liittyvät kolmeen tilasuunnittelussa usein käytettyyn näkökulmaan, 
instrumentaaliseen (instrumental), symboliseen (symbolic-interpretive) ja esteettiseen 
(esthetics) näkökulmaan (Hatch 1990; Hatch & Cunliffe 2006; Elsbach & Bechky 2007; 
Kallio & Kallio 2010; Augustin 2012). Näiden näkökulmien lisäksi McCoyn (2005, 
176) mukaan organisaation fyysistä ympäristöä ja rakennetta voidaan analysoida muun 
muassa tilallisen organisaation (spatial organization), arkkitehtuurillisien yksityiskohti-
en (architectonic details) ja organisaation näkymien (views) kautta. (McCoy 2005, 176; 
Vilnai-Yavetz, Rafaeli & Schneider Yaacov 2005, 533; Kallio & Kallio 2010, 6–11.) 

3.1.1 Instrumentaalinen, symbolinen ja esteettinen näkökulma 

Instrumentaalinen näkökulma pitää sisällään työpaikan resurssit ja sitä ympäröivät olo-
suhteet. Perinteisesti instrumentaalinen näkökulma koskee valaistusta, ergonomiaa ja 
melun kontrollointia, mitä on perinteisesti tutkittu työntekijän tuottavuuden ja loppu-
tuotteen perusteella. Työpaikan resurssit liittyvät esimerkiksi pääsyyn tiettyihin laittei-
siin, kuntoilutilaan, autopaikoitusmahdollisuuksiin tai ruokapalveluihin. Ne ovat selväs-
ti instrumentaalisia tekijöitä työympäristössä ja sisältävät tärkeän symbolisen roolin 
työntekijöille, esimerkiksi omien tulostimien merkitys työntekijöille voi olla symboli-
nen. Ympäröivät olosuhteet tarkoittavat organisaation lämmitystä, valaistusta, ilman-
vaihtoa ja akustiikkaa. Nämä ovat tärkeitä instrumentaalisia tekijöitä työympäristössä. 
Herzbergin (1974, 71–91) hygieniateorian mukaan instrumentaaliset tekijät ovat selvästi 
huomattuja vain, jos niissä on jotain vikaa tai niistä tulee suoristuskykyä ja työtyytyväi-
syyttä haittaavia tekijöitä. (McCoy 2005, 182–183.)  

Symbolinen näkökulma organisaation fyysisistä tiloista ja tilasuunnittelussa keskittyy 
usein organisaation identiteettiin ja kulttuuriin (Kallio & Kallio 2010, 6). Symbolinen 
teorian tutkimus lainaa materiaalisen kulttuurin tutkimukseen validiteetin ja aiheen asi-
antuntijuuden pitkän tutkimustradition omaavasta antropologiasta. Antropologian tut-
kimuksen keskipiste koostuu objekteista näkyvinä osina kulttuuria, kuten toimistojen 
suunnittelu ja sisustus. Niiden voidaan ajatella ilmentävän näkyvää osaa organisaation 
kulttuurista. Yleisesti ajateltu symbolinen näkökulma on, että yksilöt organisaatioissa 
luovat symboleita, esimerkiksi organisaation koon, toimiston sijainnin tai työpisteen 
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sijoituksen mukaan määrittelemällä niille tärkeysjärjestyksen tai hierarkian. (Dandridge 
1983, 73–74; Elsbach & Bechky 2007, 87.)  

Symbolisesta näkökulmasta symbolit tilassa merkitsevät yksilöiden assosiaatioihin 
eli mielleyhtymiin liittyviä kokemuksia. Tämän mukaan fyysiset rakenteet ja rakennuk-
set herättävät tunteita ja assosiaatioita organisaatiosta. Symbolien tulkitseminen fyysi-
sistä rakenteista on tärkeää yksilölle, koska se vaikuttaa koko sosiaaliseen kanssakäymi-
seen organisaatiossa. (Hatch & Cunliffe 2006, 222.) Perinteisen symbolistisen analyysin 
mukaan fyysinen tila merkitsee eniten organisaation asemaa ja tärkeyttä. Hatchin (1990, 
131) tutkimuksien mukaan esimerkiksi työpaikalla ylenemisen jälkeen ihmiset näyttävät 
uuden asemansa erilaisilla statusmerkeillä, kuten isommalla työhuoneella, työpöydällä 
tai muuten parempilaatuisilla kalusteilla, sekä alkavat kontrolloida enemmän saavutet-
tavuuttaan. (Hatch 1990, 131.)  

Symbolinen näkökulma korostaa ennen kaikkea sitä, että rakennetut tilat ovat kult-
tuurillisia artefakteja ja kykenevät ilmaisemaan organisaation johtajien valta-asemaa ja 
statusta. Esimerkiksi perinteisissä organisaatioissa johtajat usein valitsevat kaikkein 
mukavimmat työtilat. Näkökulma pitää sisällään organisaation saavutettavuuden, yksi-
tyisyyden ja läheisyyden ilmaisuna organisaation arvoista, identiteetistä ja statuksesta. 
Fyysisten tilojen merkitys ihmisille on usein omakohtainen, ja siihen vaikuttaa arkkiteh-
tuurin puhutteleva merkitys. Sen vuoksi tietyt paikat tai tilat tuovat esiin tunteita. Orga-
nisaation johdon tulisikin ymmärtää fyysisten rakenteiden symbolinen merkitys organi-
saatiokulttuurin luojana ja niiden merkitys koko organisaation kulttuuria, arvoja, missio-
ta ja visiota tukevina symboleina. (Hatch & Cunliffe 2006, 234–235.)   

Organisaation statusasema voi olla vähemmän tärkeä symboliselta merkitykseltään 
yksilön työidentiteetille kuin perinteinen symbolinen näkökulma. Perinteinen symboli-
nen näkökulma merkitsee organisaation kykyä ilmaista työpaikan identiteettiä, esimer-
kiksi organisaation tehokkuuden tai sen asiantuntijuuden avulla. Organisaatiokulttuuris-
sa tärkeätä on yksilöiden asema organisaation erilaisten ryhmien hierarkiassa ja yksilöi-
den kohteleminen tasa-arvoisesti eri ryhmien välillä. Organisaation sisustusta voidaan 
pitää persoonallisena muistona, mikä mahdollistaa yksilöiden erottumisen ja ilmaisee 
heille oman työpaikan identiteetin. Työpaikan identiteetti antaa tarkoituksen työlle ja 
sallii ihmisten ylläpitää itsetuntoaan. (Elsbach & Bechky 2007, 88.) 

Yleisesti ihmiset toivovat yksityisyyttä. Kuitenkin symbolisen näkökulman mukaan 
ihmisten yksityisyyden tyydyttyminen vaihtelee. Tutkimuksista on selvinnyt, että jos 
organisaatiossa on saatavana omia huoneita, työntekijät tuntuvat olevan tyytymättö-
mämpiä, jos heillä ei ole omaa huonetta. Avotoimisto pohjaratkaisuna ei tuota samaa 
epätyytyväisyyttä, koska kaikki työskentelevät samassa tilassa. (Hatch 1990, 131.) 

Moni alkuperäinen symbolinen rakennelma on luotu ilmaisemaan jotain tarkoitusta, 
mutta symbolinen merkitys muodostuu aina uudelleen katsojan silmissä. Monet organi-
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saatiot ovat tiedostamattaan yrittäneet luoda monimutkaisia tarkoitusjärjestelmiä, joiden 
merkitys viestii työntekijöille halukkuutta sitoutua organisaation täsmällisiin järjestel-
miin, esimerkiksi rationaalisen, instrumentaalisen ja pragmaattisen toiminnan kautta. 
Symbolien merkitys vahvistaa organisaation erinomaisuuden tavoitteen saavuttamista, 
aggressiivisuutta, kilpailukykyä ja voimakasta sitoutumista. (Morgan, Frost & Pondy 
1983, 13.) 

Organisaation fyysisen tilan ja toimiston suunnittelun esteettistä näkökulmaa on tut-
kittu vähemmän liiketaloustieteissä kuin esimerkiksi symbolista näkökulmaa. Kaikkein 
suorin viittaus esteettiseen näkökulmaan koskee toimiston ulkoisen olemuksen koke-
mista joko kauniina tai rumana. Esteettisyys on aina riippuvainen fyysisistä välineistä 
eikä niinkään aineettomista, kuten esimerkiksi organisaation päämäärästä. (Vilnai-
Yavetz ym. 2006, 535.)  

Esteettisyys toimistosuunnittelussa voi tarkoittaa yksilön tuntemusta kuulumisesta 
tiettyyn organisaatioon ja yhtä aikaa se on myös tilojen tuottama kokemus yksilöille. 
Sen mukaisesti tila voi olla joko jännittävä (exiting) ja aisteja herättelevä (stimulating). 
Esimerkkinä jännittävästä tilasta voidaan pitää ideointitilaa, joka saattaa usein olla kirk-
kaan värinen ja inspiroiva. Tämän tilan vastakohta saattaa olla esimerkiksi lepotila tai 
taukotila, jotka pyritään usein pitämään rauhoittavina (calming) väritykseltään ja muu-
tenkin miellyttävinä (pleasant). (Elsbach & Bechky 2007, 89.) 

3.1.2 Tilallinen organisaatio ja arkkitehtuurilliset yksityiskohdat 

Tilallisella organisaatiolla tarkoitetaan organisaation kokoa, muotoa, tilajakoa ja osa-
alueiden jakoa, jotka määrittelevät tilallisen näkökulman organisaatioon. Se, miten nä-
mä tilalliset asiat on organisaatiossa järjestetty, määrittelee useita tärkeitä tekijöitä: 
kuinka korkeasti tilat on rajattu, ihmisten läheisyyden ja alueellisuuden, jotka vaikutta-
vat myös ihmisten yksityisyyteen ja kontrollointiin, mukautuvuuteen ja joustavuuteen. 
Tilasuunnittelun tilalliset olosuhteet hallitsevat suunnattomasti, jopa epäsuorasti valtaa 
ja muita sosiaalisia tekijöitä työympäristössä, erityisesti katsottuna instrumentaalisesta 
tai symbolisesta perspektiivistä. Lisäksi tilojen suunnittelun tilalliset olosuhteet, kuten 
organisaation suorituskyky ja sen tyydyttäminen, kommunikaatio ja yhteistyö, organi-
saation kulttuuri ja identiteetti ovat kaikki tekijöitä, jotka ovat yhteydessä tilallisiin olo-
suhteisiin työympäristössä. Tämän seurauksena ei ole sattumaa, että liiketalouden ja 
organisaatioiden tutkimuksella on pitkät traditiot analysoitaessa organisaation käyttäy-
tymistä organisaation fyysisen työympäristön perusteella. (McCoy 2005, 176–179.) 

Näkyvin todiste osa-alueiden jaosta tilallisen näkökulman mukaan on organisaation 
pohjapiirustuksen merkityksen suhde koordinointiin ja automatisoituun liukuhihnaan, 
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jossa yksilöt ja työkalut sijaitsevat kiinteillä paikoilla. Sijoittamalla työpisteet pysyville 
paikoille liukuhihnan varrelle sallitaan teollisen tuotantoprosessin mahdollisimman te-
hokas suunnittelu. Näkökulma tarjoaa sekä mahdollisuuksia että rajoituksia tiedon ja-
kamiseen, ideoiden kommunikointiin ja itsenäiseen toimintojen koordinoimiseen. Tilo-
jen perusidea on, että ihmiset eivät voi kävellä seinien läpi tai nähdä ovien läpi vaan 
pohjapiirustus määrittelee käyttäytymisen, johon vaikuttaa myös organisaation maantie-
teellinen sijainti. Organisaation vuorovaikutuksen mittarina on käytetty usein läheisyys–
kaukaisuusmittaria, joka kertoo, kuinka vaikeaksi tai helpoksi vuorovaikutus on tehty 
fyysisissä tiloissa. Usein liian suuri välimatka työntekijöiden välillä häiritsee epämuo-
dollista kanssakäymistä. Siirrettävät esteet, kuten väliseinät, sermit ja viherkasvit orga-
nisaation fyysisissä tiloissa lisäävät positiivista kanssakäymistä. (Hatch & Cunliffe 
2006, 229–234.) 

Arkkitehtuurilliset yksityiskohdat tarkoittavat materiaaleja ja ornamentteja, joita on 
käytetty somistamaan työtilaa ja fyysistä ympäristöä. Ne sisältävät kaikki sisustukselli-
set tyylit, merkit, värit ja taideteokset. Arkkitehtuurilliset yksityiskohdat ovat tärkeitä 
identiteetin tai ryhmän tarkoituksen luojina. Toimiston tai työpisteen näkymät sisältävät 
sekä sen, mitä ikkunasta katsoessa näkyy, että myös vierekkäisen työpisteen, joka sti-
muloi keskusteluja työyhteisössä. Näkymillä on yhteys työyhteisön esteettisyyteen ja 
symbolisuuteen. Näkymät ovat symbolisesti määriteltyjä, kun ne tunnetaan statussym-
bolin merkityksestä. (McCoy 2005, 179–182.) 

3.1.3 Organisaation artefaktien ja symbolien merkitys luovuuteen 

Alkuperäisen artefaktin määritelmän mukaan se on ihmisten toiminnan fyysinen jään-
nös. Se sisältää piirteitä näkyvistä ja näkymättömistä arvoista (Berlin & Carlström 2009, 
414). Artefaktit mainitaan organisaatiokulttuurin näkyvimmäksi ja konkreettisimmaksi 
osa-alueeksi, ja kuka tahansa voi havaita niitä (Schein 1991, 24; Hatch 2006, 194). 
Termi artefakti perustuu latinankielisiin sanoihin ars, taito, taide ja factum, tuote. Kir-
jaimellisesti se tarkoittaa ihmisen luomaa asiaa erotuksena luonnon muovaamista ilmi-
öistä. Artefaktin määritelmästä voidaan johtaa sille tyypilliset ominaisuudet. Artefakti 
on ihmisen toiminnan tuote, joka on olemassa riippumatta sen luojasta. Artefakti on 
intentionaalinen, mikä tarkoittaa sitä, että se tähtää tietyn ongelman ratkaisuun tai tar-
peen tyydyttämiseen. Artefakti on aistein havaittavissa. (Paalumäki 2004, 19.) 

 Artefaktit ovat ihmisten tekemiä ja ylläpitämiä, ne ovat olemassa ajassa eli niillä on 
oma historiansa, ja ne syntyvät ihmisen sosiaalisen toiminnan ja vuorovaikutuksen tu-
loksena. Niiniluoto (1990, 14) muistuttaa, että vaikka artefaktit ovat ihmisen tuottamia, 
ne ovat suhteellisen autonomisia ja itsenäisesti olemassa olevia. Synty- ja vaikutusta-
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pansa vuoksi ne kytkeytyvät ja vaikuttavat valmistajiensa ja käyttäjiensä sosiaaliseen 
kontekstiin ja siten palautemaisesti ihmisten elämään luoden ikään kuin ehtoja. (Niini-
luoto 1990, 20–34.) 

Artefaktien intentionaalisuus ilmenee siinä, että niiden luomisen tarkoituksena on 
tarpeiden tyydyttäminen tai ongelman ratkaiseminen. Esimerkiksi teknologia synnyttää 
aina materiaalisia artefakteja ja materiaaliset artefaktit vaativat syntyäkseen teknologiaa. 
Ilmiasunsa suhteen artefaktit määritellään laajasti tai suppeasti. Teoreettisesti ne usein 
käsitellään laajasti, jolloin niihin kuuluu kaikki aistittavat kulttuurin ilmaukset, kuten 
konkreettinen materiaalinen tila ja sen sisältämät esineet, erilaiset käyttäytymismallit 
sekä kielelliset ilmaukset, kuten kertomukset ja tarinat. Toisissa yhteyksissä artefaktit 
määritellään suppeammin, jolloin niillä tavallisimmin viitataan yksinomaan kulttuurin 
konkreettisimpiin muotoihin. Artefaktien materiaalisuus ja konkreettisuus on usein so-
pimuksenvaraista, siksi abstraktin ja konkreettisen suhde on osittain keinotekoinen. Joh-
tajan puhe alaisilleen voi olla olemassa esimerkiksi johtajan mielessä, työntekijän ko-
kemuksena, ääniaaltoina ilmassa tai paperille kirjoitettuna. Yrityksen nimi ei sellaise-
naan täytä materiaalisuuden tunnusmerkkiä, mutta siitä tulee fyysinen artefakti, kun se 
painetaan paperille logona tai liikemerkkinä. (Paalumäki 2004, 20.) 

Organisaatioiden tutkijat huomaavat organisaation visuaaliset artefaktit tutkimusta 
tehdessään, mutta yleensä artefaktien tuomia näkökulmia ei mainita tutkimusraportissa. 
Artefaktit tuntuvat olevan enemmän irrallisia eikä niihin osata suhtautua tieteellisessä 
tutkimuksessa. Viimeisimpien vuosien aikana materiaaliset näkökulmat ovat olleet 
enemmänkin poissa organisaatiotutkimuksesta. Valaistumisen aikakaudella ihminen ja 
epäinhimilliset artefaktit esitettiin peruuttamattomasti jaettuina kahdeksi erilaiseksi 
mahdollisuudeksi tulkita osaamista ja kokemusta. Tämän vuoksi sosiaalista ja materiaa-
lista maailmojen kaksoistulkintaa ei tulisi tehdä, vaan sekä materialistista että sosiaalista 
näkökulmaa tulisi tulkita holistisesti. (Marrewijk & Yanow 2010, 3.) 

Tuntemattoman kulttuurin tutkiminen vaatii kärsivällistä artefaktien näkymättömien, 
objekteilla ilmaistavien arvojen tulkintaa. Artefaktien tutkimus tarjoaa mahdollisuuden 
ymmärtää piilossa ja koskemattomissa olevia arvoja. Fyysiset objektit kuvattuina arte-
fakteina sisältävät viitteitä organisaation rakenteista, kuten rakennuksista, huoneista, 
muistiinpanoista, ilmoitustauluista, ohjekirjoista, tietokoneenmuisteista tai magneetti-
nauhoista. Artefaktit sisältävät aina fyysisiä ja aineettomia rakenteita. Sekä aineettomat 
artefaktit että fyysiset artefaktit sisältävät toimintaa, ja samaan aikaan ne ilmaisevat nii-
den sisällä olevaa tarkoitusta; esimerkiksi verbaalinen ilmaus, jolla on kaksi merkitystä, 
identifioi aineetonta artefaktia. Aineettomilla artefakteilla on siten objektinomaisia piir-
teitä, minkä vuoksi niitä ei voida ajatella pelkästään mentaalisella asteella. (Berlin & 
Carlström 2009, 414.) 
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Organisaatiokulttuurin artefaktit voidaan jakaa kolmeen kategoriaan: objekteihin, 

suullisiin ilmaisuihin ja toimintaan. Objektiartefakteja voivat olla taide, suunnittelu, 
yrityksen logo, arkkitehtuuri, sisustus, kalusteet, pukeutuminen, esiintyminen, puku, 
uniformu, tuotteet, laitteet, työkalut, esille laitetut julisteet, kuvat, muistoesineet, sarja-
kuvat ja ohjeet. Suullisia artefaktien ilmaisuja ovat ammattikieli, nimet, lempinimet, 
selitykset, teoriat, tarinat, myytit, legendat, tarinoiden sankarit ja ilkimykset, taikausko, 
juorut, huumori, vitsit, metaforat, sananlaskut, sloganit, puheet, retoriikka ja puhetaito. 
Toiminnan artefakteja ovat seremoniat, rituaalit, tiettyjen jaksojen riitit, tapaamiset, 
vetäytymiset, juhlat, kommunikaatiojärjestelmät, traditiot, käytännöt, tottumukset, sosi-
aaliset rutiinit, eleet, leikki, vastareagointi, pelit, palkinnot ja rangaistukset. (Hatch & 
Cunliffe 2006, 189.) 

Organisaation artefaktien tutkimiseen on olemassa eri lähestymistapoja, joista Paa-
lumäki (2004) erottelee kuusi liiketaloustieteisiin nojaavaa artefaktin määritelmää: kor-
poratiiviset, kulttuuriset, symboliset, semioottiset, kriittiset ja toimijaverkottuneet. Näis-
tä erityisesti kolme ensimmäistä liittyvät sekä fyysisiin rakenteisiin että luovaan organi-
saatiokulttuuriin ja tähän tutkimukseen. Korporatiiviset artefaktit korostavat artefakteja 
erityisesti liikkeenjohdon työkaluina. Tämän näkökulman mukaan fyysinen työympäris-
tö voi – mikäli sitä johtaa tietoisesti – vahvistaa johtajan viestintää, filosofiaa ja tyyliä 
sekä organisatorisia perusoletuksia siitä, kuinka esimerkiksi työt tulisi tehdä tai kuinka 
henkilösuhteita tulisi hoitaa. Ekspressiivisiä strategioita hyväksikäyttämällä voidaan 
artefaktien avulla vahvistaa myönteistä imagoa ja profiloitua paremmin organisaation 
eri sidosryhmille. (Schein 1991, 249–250; Paalumäki 2004, 26.) 

Kulttuuriset artefaktit kiinnittävät huomion artefaktien välittämiin viesteihin tai teh-
täviin kokonaisuuden kannalta. Artefaktien kommunikatiivinen sisältö voi tällöin olla 
instrumentaalista ja suuntautua esimerkiksi työtehtävien suorittamiseen. Niiden avulla 
voidaan motivoida esimerkiksi organisaation jäseniä osoittamalla oma työhuone, luoda 
yhteenkuuluvuuden tunnetta esimerkiksi jakamalla yrityksen vapaa-ajan asuja, pereh-
dyttää uudet jäsenet organisaation rutiineihin esimerkiksi erilaisten oppaiden avulla tai 
avustaa erilaisissa siirtymäriiteissä, esimerkiksi antamalla eläkkeelle jäävälle jokin ar-
vokas lahja. Suurin osa artefaktitutkimuksesta keskittyy kulttuuriseen näkökulmaan. 
Artefaktien avulla voidaan tavoittaa kulttuurin todellinen ydin tai tehtävä. Artefaktit 
ovat välttämättömiä kulttuurin ytimen, kasvun ja toiminnan ymmärtämiseksi. (Schein 
1991, 249–250.)  

Symboliset artefaktit ovat symboleita ja organisaatiot niiden symbolisia kenttiä. Or-
ganisaation toiminnan ymmärtäminen vaatii tällöin näiden symbolijärjestelmien purka-
mista, lukemista ja tulkintaa. Symboli-sana tulee kreikan sanasta symbolon, joka pitää 
sisällään ajatuksen yhteenkuuluvien osien välisestä yhteydestä. Symboleja voidaan pitää 
organisaation subjektiivisimpina elementteinä, sillä symbolisuus muodostuu yksilön tai 
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ryhmän ja symbolin vuorovaikutuksen tuloksena. Symboliset artefaktit saavat merkityk-
sensä ihmisten välisen kommunikaation ja kanssakäymisen tuloksena. (Paalumäki 2004, 
27.)  

Dandridgen (1983, 72–73) mukaan kulttuurisista artefakteista ja symboleista voidaan 
käyttää energian kohdistamiseen tai kontrolloimiseen organisaation työntekijöille tai sen 
ulkopuolella toimiville sidosryhmille. Energian kohdistaminen tai kontrolloiminen sisäl-
tää kolme tapaa: symboleja voidaan käyttää inspiroimaan ja viehättämään jäseniä ja 
uusia rekrytoitavia tai torjumaan ei-haluttuja ulkopuolisia asioita. Muun muassa Dan-
dridgen (1983) ja Scheinin (1991) mukaan organisaation kulttuuriset artefaktit toimivat 
symbolien tavoin, vaikuttaen näin ihmisten tunteisiin organisaatiosta, muuttaen heidän 
energiatasoaan sitoutua tai pitää salassa omaa sitoutumistaan organisaatiokulttuuriin. 
(Dandridge 1983, 72–73; Schein 1991, 249–250.)  

Luovissa organisaatiokulttuureissa korostuu artefaktien ja erilaisten symbolien mer-
kitys organisaatiokulttuurin luojana. Tietoisesti suunnitellut artefaktit, kuten rakennus, 
liikemerkki, nimi tai logo, luovat organisaatiolle tietynlaisen identiteetin. Vaikuttamalla 
artefaktien fyysisiin ominaisuuksiin, kuten muotoiluun, voidaan pyrkiä tunnistettavan, 
selkeän ja vakuuttavan yrityskuvan luomiseen eli niin sanottuun design-johtamiseen. 
Tämä tarkoittaa, että yrityskuvan syntymiseen ja lujittumiseen vaikuttavat keskeisesti 
tuotteiden muotoilu, rakennusympäristö, viestintä ja palvelujen taso. Näillä tavoin yritys 
viestii kehitystasostaan yrityksenä, ammattitaidostaan ja sisäisestä kulttuuristaan. (De-
sign Management kilpailuetuna 1990 ks. Paalumäki 2004, 26.) 

Symbolisen näkemyksen ongelma on siinä, että mikäli symboli määritellään laajasti, 
otetaan riski kaiken näkemiseen symboleina ja kaiken toiminnan pelkästään organisaa-
tiokulttuuriin liittyvänä. Kiinnostus symboleihin ja niiden merkityksiin voi johtaa sii-
hen, että yrityksen liikeideaan perustuva päätehtävä ja siihen liittyvät perustoiminnot 
jäävät vähemmälle huomiolle. Symboleja voidaan johtaa huonosti, niitä voidaan kont-
rolloida tai muuttaa tarkoituksenmukaisesti. Tietoinen symbolien hyväksikäyttö voi 
johtaa symbolien saastumiseen (symbolic pollution), minkä jälkeen tarvitaan yhä voi-
makkaampia mielikuvia, metaforia ja symboleja intensiivisemmän ja voimakkaamman 
yrityksen strategian luomiseen sekä sen identiteetin viestittämiseen. (Morgan ym. 1983, 
14–15; Perrow 1985, 155.)  
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3.2 Fyysinen työympäristö 

3.2.1 Fyysisen työympäristön ja luovuuden tutkimustausta 

Useiden tutkimusten mukaan fyysinen työympäristö voi kannustaa edistämään organi-
saation luovuutta (ks. esim. Woodman ym. 1993, 309–311; Amabile 1996a, 396; Shal-
ley & Gilson 2004, 44–45; George 2007, 454–455). Brockbankin (1999, 349) mukaan 
toimiston tai tehtaan pohjapiirustus on henkilöstön käytäntöjen ja strategian kehittämi-
sen väline, jolla voidaan luoda haluttu organisaatiokulttuuri, esimerkiksi luovuudelle ja 
innovaatioille. Henkilöstön käytännöt korostavat fyysisten työympäristöjen tärkeyttä, 
esimerkiksi Red Bullin henkilöstöpäällikön Cringlen mielestä toimistot eivät ole leikki-
tiloja vaan luovia tiloja. Cringlen mukaan Red Bull on hyvin luova yritys ja he haluavat, 
että organisaation fyysinen ympäristö stimuloi työntekijöiden luovuutta kaikilla mah-
dollisilla tavoilla. (May 2008, 55.) 

Kallion ja Kallion (2010, 13) mukaan organisaation fyysisen ympäristön ja luovuu-
den yhdistäviä tutkimuksia löytyy kirjallisuudesta kaksi: Vithayathawornwongin, Dan-
kon ja Tolbertin (2003, 1–16) tutkimus ja Williamsin (2009, 194–195) tutkimus. Mo-
lemmat tutkimukset tukevat McCoyn (2005, 184) väitteitä siitä, että fyysinen ympäristö 
on mekanismi, jolla on monia stimulantteja eli kannustimia mutta myös organisaation 
luovuuden esteitä. Sen vuoksi Vithayathawornwongin ym. (2003) pioneeritutkimus 
hahmottaa sosiaalisen työympäristön organisatorisen luovuuden ja fyysisen organisaa-
tioympäristön yhdistävänä tekijänä. Vithayathawornwongin ym. (2003, 1) mukaan fyy-
sinen työympäristö käyttää hyväkseen luovuuden edistävää vaikutusta, dynamiikkaa ja 
vapautta, jotka ovat merkityksellisiä sosiaalipsykologiassa. Samoin Williams (2009, 
199–200) ehdottaa epäsuoraa yhteyttä organisatorisen luovuuden ja organisaation fyysi-
sen ympäristön välille.  

Williams (2009) lähestyy tutkimuksessaan luovuutta neljän P:n kautta: Luova per-
soona (creative person) tarkoittaa persoonan piirteitä, persoonallisuutta, taustaa ja taito-
ja. Luovalla prosessilla (creative process) tarkoitetaan sisäistä ja ulkoista, yksin tai 
ryhmässä tapahtuvaa prosessia. Luovalla tuotteella tarkoitetaan ideoinnin lopputulosta 
tai tuotosta (creative product/outcome) ja luovalla paineella ympäristöä (creative 
press/environment), jossa luovuus tapahtuu.  
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Kuviossa 2 paineet esitellään niin, että alimpaan paineeseen, ihmiset, sisältäen yksi-

lön prosessit, sisältyvät kaksi ensin mainittua painetta, luova persoona ja luova proses-
si. Toiseksi alin on sosiaalinen paine, joka sisältää ryhmäprosessit. Ylinnä on fyysinen 
paine, joka tarkoittaa sitä ympäristöä, jossa luovuus syntyy ja kehittyy. 

 

 

Kuvio 2  Vuorovaikutuksen merkitys luovaan käyttäytymiseen (mukaellen Wil-
liams 2009, 200) 

Neljäs P eli luova paine on ymmärretty usein vain sosiaalisen ympäristön merkityk-
sin, usein tutkijat ovat jättäneet pois tai vähentäneet fyysisen ympäristön eli fyysisen 
paineen (physical press) merkitystä. Williamsin (2009) mallissa (kuvio 2), yksilöiden 
persoona ja luova prosessi sekä fyysinen työympäristö vaikuttavat sosiaaliseen kanssa-
käymiseen, mikä puolestaan vaikuttaa yksilöiden luovaan käyttäytymiseen ja lopuksi 
myös luovaan tuotteeseen.  

Williamsin (2009, 200) mukaan ihmisten vuorovaikutus tiloissa vaikuttaa vaihtele-
vasti ihmisten luoviin oivalluksiin, mikä taas vaikuttaa mahdollisesti ihmisten luovaan 
käyttäytymiseen. Argumenttina on, että jokaisen itsenäisen muuttujan vaikutus vaikut-
taa yksilön luovaan käyttäytymiseen. Luova tuote tai tuotos ovat riippuvaisia ihmisten 
käyttäytymisestä, kanssakäymisestä ja siitä arvosta, joka jokaisella yksilöllä on organi-
saatiossa. Luovuuteen liitettävä oivalluskyky on riippuvainen henkilöstöstä. Esimerkiksi 
jos organisaatiossa on kattavat mahdollisuudet käyttää valkotauluja, avautuu ryhmälle 
mahdollisuus ideointiin tai aivoriihitekniikan käyttöön (fyysinen paine), mutta jos ihmi-
sillä ei ole sosiaalisia kykyjä käyttää valkotauluja tai selkeää tai epäsuoraa ohjetta tai 
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lupaa toimia (sosiaalinen paine) niin, kirjoittaminen valkotauluihin ja luova käyttäyty-
minen jäävät toteutumatta, mikä taas vähentää luovien ideoiden syntymistä. (Williams 
2009, 200.)  

Dulin ym. (2011, 717) mukaan ei ole olemassa aiempaa empiiristä tutkimusta, joka 
tutkisi luovuutta sen työympäristön (sosiaalisen ja fyysisen työympäristön) ja luovan 
persoonallisuuden kautta. He esittävätkin tutkimuksessaan konseptimallin, jossa luovan 
persoonallisuuden vaikutus, sosiaalinen työympäristö ja fyysinen työympäristö ja niiden 
välinen suhde saavat aikaan luovia aikaansaannoksia.  

Kallion ja Kallion (2010, 13) mukaan voidaan olettaa, että organisaation fyysinen 
työympäristö on merkitsevässä roolissa, joskin epäsuorasti, edistämässä organisaation 
luovuutta. Kuitenkin olemassa oleva tutkimustieto aiheesta on riittämätöntä ja vailli-
naista. Siksi tarvitaan syvempää ymmärrystä fyysisen organisaatioympäristön suhteesta 
organisatoriseen luovuuteen. 

3.2.2 Luova työympäristö 

Luovuudelle on tärkeää spontaanien epämuodollisien kohtaamisien mahdollisuus orga-
nisaation fyysisissä tiloissa (Leonard & Swap 2005, 151). Hanerin (2005, 292–294) ja 
Martensin (2011, 68) mielestä välitöntä epämuodollista kommunikaatiota tulee edistää 
erilaisilla yhteisillä tiloilla, käytävillä, kahviautomaateilla sekä erilaisilla jaetuilla ja 
yhteisillä työtiloilla. Epämuodollisen tunnelman luominen onnekkaille sattumille eli 
serendipiteetille voi olla hankalaa, sillä luovuus ei aina ota tiettyä paikkaa. Organisaati-
on luova ympäristö ei takaa luovuutta, koska innovatiivinen energia voi tulla esille 
kaikkein vähimmälle huomiolle jääneissä tiloissa (Lilliendahl Larsson ym. 2011, 89; 
Tukiainen 2010, 35, 56). 

Tanskalainen arkkitehti Jan Gehl (1986; 1996) aloitti tutkimuksensa noin 40 vuotta 
sitten tekemällä tarkkoja havaintoja ihmisistä, heidän toiminnoistaan ja erilaisista kon-
takteistaan urbaaneissa ympäristöissä. Gehlin tutkimusta ihmisten vuorovaikutuksesta 
kaupunkiympäristössä voidaan käyttää niin kaupunki- kuin organisaatiosuunnittelun 
perustana. Gehl löysi tutkimuksessaan neljä tilallisen suunnittelun lähtökohtaa, jotka 
liittyvät läheisesti toisiinsa: Yhdistä toimintoja ennemmin kuin hajauta niitä. Yhdistä 
ennemmin kuin erota. Kutsu ennemmin kuin karkota. Avaa ennemmin kuin sulje. (Jan 
Gehl 1986, 83–129.)  

Yhdistä toimintoja ennemmin kuin hajauta niitä. Toimintojen jakaantuminen laajalle 
alueelle organisaatiossa estää ihmisiä tapaamasta. Tilan toimintojen tulee yhdistää ihmi-
set ja tapahtumat. Toimintojen aktiivisuus on merkitsevä tekijä spontaaneille ja epä-
muodollisille kohtaamisille. Yhdistä ennemmin kuin erota. Toiminnan ja ihmisten yhdis-
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täminen mahdollistaa yllättävät kokemukset, kuten inspiraation ja spontaanit kohtaami-
set, mitkä tulisi huomioida jo tilaa suunniteltaessa. Kutsu ennemmin kuin karkota. Tämä 
tarkoittaa organisaatiossa paikkaa, joka kerää ihmiset yhteen tilaan, esimerkiksi niin 
sanotulle keskusaukiolle tai torille. Avaa ennemmin kuin sulje. Tämä tarkoittaa organi-
saatiossa sitä, että monet inspiroivat toiminnot on suljettu seinillä, vaikka seinille ei ole 
todellista tarvetta. Toisten katselu työskentelemässä tai tauoilla tuo lisäarvoa ihmisille, 
mikä taas voi johtaa uusiin kohtaamisiin ihmisten välillä. (Oldham & Rotchford 1983, 
547; Gelh 1986, 123; Lilliendahl Larsson ym 2011, 86; Martens 2011, 68.) Ihmisten 
vuorovaikutuksen näkökulmasta ihmisten luova käyttäytyminen ja kaikki ihmisten käyt-
täytyminen organisaatiossa on vuorovaikutuksessa ihmisten ja tilaisuuksien kanssa 
(Woodman 1995, 61). 

Fayard ja Weeks (2005, 607–611) listaavat samankaltaisia asioita, joiden avulla voi-
daan luoda menestyksekkäitä kohtaamisia tiloissa, kuten läheisyys (propinquity), saavu-
tettavuus (affordance), yksityisyys (privacy), legitimiteetti (legitimacy) ja toiminnalli-
suus (functionality). Martens (2011, 68) lisää näihin vielä näkyvyyden (visibility), mikä 
on merkitykseltään hyvin samankaltainen kuin Fayardin ja Weeksin (2005, 609) saavu-
tettavuus. (Fayard & Weeks 2007, 607–611; Kallio & Kallio 2010, 5; Martens 2011, 68; 
Oseland 2011, 53–54.)  

Läheisyyttä ajatellaan usein ensimmäiseksi asiaksi ihmisten vuorovaikutuksen lisää-
miseksi organisaatiossa. Vierekkäin ja lähekkäin työskentelevät ihmiset ovat enemmän 
yhteydessä toistensa kanssa kuin kauempana toisistaan työskentelevät. Muun muassa 
Allenin (1991, 248) ja Martensin (2011, 68) tutkimuksista käy ilmi, että työntekijät jut-
televat mieluusti kasvotusten lähietäisyydellä olevien kollegoidensa kanssa. Heidän 
mukaansa etäisyyden ollessa yli 30 metriä kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus vähenee 
rajusti. Mitä enemmän organisaatiolla on käytössään vaihtoehtoisia tiloja epämuodolli-
seen kanssakäymiseen, sitä positiivisempi on tiimin tai ryhmän keskinäinen kommuni-
kaatio. (Allen 1991, 248–259; Oseland ym. 2011, 53; Martens 2011, 68.) Välimatkan 
merkitys on tullut esiin useissa tutkimuksissa (Hatch 1987, 387; Oldham & Brass 1979, 
281–282; Oldham & Rotchford 1983, 548). Oselandin ym. (2011, 58) tutkimuksen mu-
kaan kanssakäyminen ja tiedonjakaminen oli aktiivisinta tiimien välillä silloin, kun kol-
legat oli sijoitettu lähekkäin. Pitempi fyysinen välimatka toimistojen tai työasemien 
välillä vähentää työntekijöiden kanssakäymistä tai kanssakäyminen muuttaa muotoaan, 
erityisesti spontaani kommunikointi vähenee. Jo muutama lisämetri vaikuttaa spontaa-
niin kommunikointiin; tämä näkyy kasvokkain tapahtuvan kommunikoinnin määrää 
tarkastellessa. (Hatch 1987, 387; Oldham & Brass 1979, 281–282; Oldham & Rotchford 
1983, 548; Kallio & Kallio 2010, 5.)  

Vain tuomalla ihmisiä yhteen ei välttämättä muodosteta toimivaa tiimiä tai edistetä 
tiimin luovuutta tai sen suorituskykyä. Luovaa tiimiä muodostettaessa on tärkeää ym-
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märtää, miten ja miksi jotkut ryhmät ovat yhteneväisempiä ja enemmän yhteistyötä te-
keviä. Ryhmän jäsenten assosiaatiot eivät ole sattumanvaraisia. Ihmiset järjestäytyvät 
ryhmässä tilanteen, oman persoonallisuutensa ja kulttuurin mukaan. Ihmiset esimerkiksi 
ovat mieluummin kanssakäymisissä lähellä olevien ihmisten kanssa tai niiden, joiden 
asenne, tavoitteet ja kiinnostuksen kohteet kiinnostavat heitä itseään. Läheisyyden pi-
tuus ihmisten välisessä kanssakäymisessä on funktio fyysisessä ympäristössä, joka vai-
kuttaa kanssakäymisen esiintymistiheyteen ja sen laatuun. (McCoy 2005, 171.) 

Saavutettavuus helpottaa kanssakäymistä organisaatiossa, jossa tiedetään kanssa-
käymisen olevan tärkeää. Alexi Marmot Associationin4 empiirisen tutkimuksen mukaan 
organisaation avainihmiset olisi hyvä sijoittaa kaikkien keskelle, helposti saavutettaviin 
kanssakäymistä helpottamaan – kuitenkin niin, ettei heidän kanssakäymisensä toisten 
kanssa häiritse muita. (Oseland ym. 2011, 57–58.) 

Näkyvyydellä työpisteestä on Martensin (2011, 68) empiirisen tutkimuksen mukaan 
positiivinen ja edistävä merkitys tiimin kommunikaatioon sekä keskinäiseen vuorovai-
kutukseen. Ihmisten tulee olla sopivasti sijoitettuina, jotta saavutettavuus on mahdollista 
myös visuaalisesti. Mahdollisuus huomata, milloin joku on saavutettavissa ja milloin 
varattuna, edistää saavutettavuutta. Luovat työntekijät ovat yhtä aikaa luovia ja yksilöitä 
työskennellessään, mikä kuvaa osittain myös heidän tarvettaan enemmän valita ja kont-
rolloida toimiston tiloja ja palveluita. (Greene & Myers 2011, 28). Oselandin ym. (2011, 
53–54) ja Martensin (2011, 68) mukaan vapaat tilat ilman huoneen varaamista (drop-in 
spaces) edistävät saavutettavuutta ihmisten kesken, sillä kuka tahansa voi poiketa ky-
symään jotain tai tekemään töitä samaan tilaan. 

Yksityisyys tiloissa tarkoittaa, että niiden tulisi tarjota mahdollisuus yksityiseen työs-
kentelyyn visuaalisesti ja auditiivisesti. Tämä ei välttämättä tarkoita, että tilat täytyy 
ympäröidä seinillä. Sen sijaan niin sanottuja suojaelementtejä, jotka mahdollistavat etäi-
syyden ja antavat akustisesti suojaa yksityisempiin tapaamisiin, tulisi voida siirtää tar-
peen mukaan. (Oseland ym. 2011, 53–54.) Sailerin (2011, 15) ja Greenen ja Myersin 
(2011, 28–29) tutkimuksien mukaan työntekijöillä oli vaikeuksia tasapainottaa yhteisöl-
lisyyttä ja yksityisyyttä. Sopivien työtilojen puute työtehtävien eri vaiheisiin vaivasi 

                                                
4 Alexi Marmot Association (AMA) oli kaksivuotinen tutkimusohjelma (2009–2011) Lontoon yliopistos-

sa (University College London UCL), jossa tutkittiin ihmisten tapaamisia tiloissa. Tutkimusohjelman 

tarkoituksena oli saatujen tuloksien pohjalta pyrkiä parantamaan ihmisten tapaamisten onnistumista ja 

tapaamistilojen käyttöä. Tutkimuksen empiirisen aineiston muodostivat viisi eri alan organisaatiota, nii-

den kahdeksan rakennusta, 350 neuvotteluhuonetta sekä noin 3 500 havainnoitua tapaamista. Tutkimus-

ohjelman aikana havainnoitiin noin 12 700 osallistujaa. (Oseland ym. 2011, 53–54.) 
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eniten tietotyöntekijöitä. Useimmissa organisaatioissa työntekijälle on suunniteltu työ-
piste riippuen tiimin tehtävästä ja sijoituspaikasta rakennuksessa. Tämä takaa sen, että 
jokaisella työpisteellä on samanlainen mahdollisuus kanssakäymiseen toisten kanssa, 
mutta samalla se estää mahdollisuuden työskennellä yksityisemmin. Työskentelyssä 
yksityisyyden tarve riippuu usein siitä, mikä luovuuden prosessin vaihe on kyseessä. 
(Sailer 2011, 15.)  

 Työtilan toiminnallisuus luovassa työssä on hyvin paljon kiinni työntekijöiden ky-
vystä kontrolloida omaa työympäristöään. Kontrolli omaan työympäristöön tarkoittaa 
yksilön mahdollisuutta valita oikea paikka oikeaan tehtävävaiheeseen. (Martens 2011, 
75.) Hatchin (1987, 389; 1990, 141) mukaan vastoin odotuksia on huomattu, että jotkut 
tilojen fyysiset esteet, kuten seinät ja ovet, lisäävät kommunikaatiota työntekijöiden 
välillä. Tähän vaikuttaa todennäköisesti se, että esteiden avulla tiloissa on paremmat 
mahdollisuudet henkilökohtaisiin keskusteluihin, mikä vähentää toisten ihmisten kes-
keyttämisen riskiä. (Hatch 1987, 389; 1990, 141; Kallio & Kallio 2010, 5.) 

Legitimiteetti on yhteydessä siihen, että henkilöillä on sopiva syy olla tiloissa, joissa 
kanssakäymistä tapahtuu, kuten esimerkiksi kopiointitiloissa, porraskuiluissa ja käytä-
villä. Lisäksi legitimiteettiä lisää yleinen tietämys siitä, että organisaatiossa on lupa ja 
on myös suotavaa sekoittaa tilojen käyttöä, kuten esimerkiksi tavata muuallakin kuin 
neuvotteluhuoneissa, toimistoissa tai työpöytien ääressä. (Oseland ym. 2011, 53–54.) 

Toiminnallisuus koostuu pohjakuvasta ja huonekalujen tyylistä, muodosta ja käytet-
tävyydestä. Toiminnallisuus sisältää ympäristön fyysiset olosuhteet, kuten lämmön 
kontrolloimisen, ilmanlaadun ja valaistuksen. Siihen kuuluu myös tarjotut palvelut, ku-
ten tarjoilupalvelu, AV-tuki ja huoneiden valmistelut tapaamiseen. Tilojen kapasiteetti 
tarkoittaa kaikkien erilaisten vuorovaikutusmahdollisuuksien soveltamista tiloissa. 
(Oseland ym. 2011, 53–54.)  

Gelhin (1986, 83–129) pääkohtia voidaan käyttää kaupunkisuunnittelussa luomaan 
fyysinen areena rakennuksien välissä tapahtuvalle elämälle, mutta niitä voidaan käyttää 
myös organisaation fyysisten tilojen suunnittelussa. Tutkimustuloksien perusteella on-
kin mahdollista kutsua Gelhin perusteita jonkinlaisen elämän luomiseksi toimistohuo-
neiden väliin, samalla kun tiloja suunnitellaan huomioimaan luovuuden prosessia. (Lil-
liendahl Larsson ym. 2011, 86.) Myös Nonaka ja Teece (2001, 21–23) ovat korostaneet 
organisaatiolle elintärkeiden yhteisten merkitysten synnyttämisen kannalta työntekijöil-
le välttämättömien fyysisten tilojen tärkeyttä, tietoista suunnittelua ja rakentamista.  

Gelhin (1986, 115) mukaan tulisi kutsua ennemmin kuin karkottaa. Monissa kaupun-
geissa on torialue, johon ihmiset kerääntyvät, kun jotain mielenkiintoista on meneillään. 
Monissa organisaatioissa torin kaltainen kokoava tila on tärkeä. Näitä tiloja organisaati-
ossa voivat olla esimerkiksi käytävä, kahvila, taukotila, sauna, kuntosali ja tupakkahuo-
ne. Nonaka ja Teece (2001, 23) käyttävät näistä myös nimitystä ba-tila, joka heidän 



36 

 
mukaansa tarkoittaa organisaation sellaista mentaalista ja fyysistä tilaa, joka ei ole riip-
puvainen tietystä ajasta tai paikasta; tila toimii eräänlaisena alustana. Ba-tilat kannusta-
vat jäseniä jakamaan ajatuksiaan, minkä vuoksi ne ovat tärkeitä tiedon luomisessa. On 
tärkeää, että työyhteisön jäsenet viettävät aikaa toisten kanssa ja ovat kontaktissa toi-
siinsa kasvotusten. Tämä mahdollistaa uuden tiedon luomisen (knowledge-creation) ja 
sitä kautta luovuuden työntekijöiden kesken. (Nonaka & Teece 2001, 23.)  

Dul ym. (2011) esittävät tutkimuksessaan työympäristön fyysisiä elementtejä, jotka 
ovat mahdollisesti positiivisessa suhteessa luovuuteen. Nämä on koottu taulukkoon 1. 
(Dul ym. 2011, 717.) 
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Taulukko 1  Työympäristön fyysiset elementit, jotka ovat mahdollisesti suhteessa 

luovuuteen (mukaellen Dul ym. 2011, 721)  

Elementti Kuvaus 
Elementit, joiden oletetaan olevan 
yhteydessä luovuuden elementtiin eri 
tutkimuksien ja asiantuntijahaastatte-
luiden perusteella 

 
Kalusteet 
 

Kalusteet, esimerkiksi toimiston työ-
pöydät, tuolit, säilytyskalusteet, sohvat, 
jotka on sijoitettu tiloihin. 

Ridoutt, Ball & Killerby (2002); A1; A2; 
A3; A4

5 
 
 

Sisäkasvit 
ja kukat 

Luonnon kasvit tai kukat, jotka on 
sijoitettu työpaikalle 

Ceylan, Dul & Aytac (2008); Shibata & 
Suzuki (2002, 2004); Tukiainen (2010); 
A1; A2 
 

Rauhalliset 
värit 
 

Värit, jotka tarjoavat rentouttavan ko-
kemuksen, esimerkiksi vihreä, sininen 
ja sinivioletti 
 

Sassoon (1990); Ceylan ym. (2008); 
Tukiainen (2010); A1; A2; A3 
 

Inspiroivat 
värit 
 

Värit, jotka tarjoavat stimuloivan ko-
kemuksen, esimerkiksi keltainen, 
oranssi, punainen, pinkki ja punaviolet-
ti 
 

Sassoon (1990); McCoy & Evans 
(2002); Stone (2003); Tukiainen (2010); 
A1; A3  

Yksityisyys 
 

Mahdollisuus yksityisyyteen tai toisten 
näkymättömissä työskentelemiseen 

Aiello, DeRisi, Epstein & Karlin (1977); 
Csickzentmihalyi 1996, Stokols,  
Clitheroe & Zmuidzinas (2002); A1; A2; 
A3; A4 

Ikkuna- 
maisema 
luontoon 
 

Mahdollisuus visuaaliseen näkymään 
työpaikalta, kuten esimerkiksi luon-
nonmaisemaan, puihin tai kasveihin 

McCoy & Evans (2002); McCoy (2005); 
Csikszentmihalyi (1996); Tukiainen 
(2010)  

Mikä ta-
hansa ikku-
na- maise-
ma 

Mahdollisuus visuaaliseen näkymään 
minne tahansa ulos 

Stone & Irvine (1994); Tukiainen (2010) 
 

Valon  
määrä 

Valon määrä työympäristössä 
 

Knez (1995); Tukiainen (2010); A1; A2 

Päivänvalo 
 

Valo, joka tulee ulkoa työympäristöön 
 

Ceylan ym. (2008); Tukiainen (2010); 
A3 

Sisäilma 
 

Lämpötila, ilmankierto, kosteus ja 
ilmankoostumus työympäristössä 

De Alencar & Bruno-Faria (1997); 
Hygge & Knez (2001); A1; A2 
 

Äänet  
(positiiviset 
äänet) 
 

Positiiviset äänet, esimerkiksi musiikki 
ja erityisesti matala sävelkorkeus, klas-
sinen musiikki, new age -musiikki tai 
hiljaisuus ja meluttomuus 
 

De Alencar & Bruno-Faria (1997); 
Stokols ym. (2002); Tukiainen (2010); 
A1; A2 
 

Tuoksut 
(positiiviset 
tuoksut) 

Positiiviset tuoksut, kuten raikas ilma 
tai yleensä huonon ilman poissaolo 

Knasko (1992; 1997); Tukiainen (2010) 
 

                                                
5 A1–A4 tarkoittavat tutkimuksen asiantuntijahaastatteluita, (ks. liite 4). 
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3.2.3 Tietotyö fyysisissä tiloissa 

Ajallisista ja erilaisista ihmisten työmotivaatioon liittyvistä tutkimuksista käy ilmi, että 
organisaatioiden valvottu hierarkia on tullut koko ajan vähemmän relevantiksi useim-
milla eri toimialoilla. Puhutaan niin sanotusta tietotyöstä (knowledge work), jolla tar-
koitetaan työtä, jossa vaaditaan teoreettisten tietojen osaamista ja soveltamista erilaisik-
si palveluiksi ja teknologiaksi. (Greene & Myerson 2011, 19–20.) Ensimmäisen kerran 
tietotyöntekijä-termi mainittiin noin 50 vuotta sitten. Drucker (1959, 429–433) uskoi, 
että kanssakäyminen – suunniteltu tai ei-suunniteltu – on fundamentaalisesti tärkeä osa 
luovuuden ja innovaatioiden prosessia, kuten myös se, että organisaatio huomaa ihmis-
ten vuorovaikutuksen sekoittamisen olevan avain luovuuteen. (Drucker 1959, 431; Ose-
land ym. 2011, 51.)  

Tietotyöntekijöiden tai Floridan (2005) lanseeraaman luovan luokan on katsottu ole-
van organisaatioiden kilpailukyvyn ydin tietopohjaisessa taloudessa. (Florida 2005, 
xxvii; Dul ym. 2011, 715.) Nämä työntekijät ovat sitoutuneita luovuuteen, tiedon jaka-
miseen tai tiedon soveltamiseen. Tietotyöntekijän aivot luovat tarkoituksen tuotannolle. 
Tietotyöntekijät ovat alkuperäisten ja potentiaalisesti käyttökelpoisten ideoiden ja rat-
kaisujen tuottamisen lähde organisaation uusiutuville tuotteille, palveluille ja prosesseil-
le. (Amabile 1996a, 2.)  

Valtaosa länsimaalaisista työntekijöistä työskentelee lisääntyvässä määrin toimistois-
sa (Oldham & Rotchford 1983, 542). Tietotyö vaatii myös toimitilojen suunnittelulta 
monimuotoisuutta ja joustavuutta. Toimistoympäristö ei ole enää perinteinen virasto-
mainen toimisto vaan enemmänkin koti luoville työntekijöille, jotka painivat selvitäk-
seen ulkoistettujen systeemien, rakenteiden ja ympäristöjen kanssa. Tietotyön käsite on 
vastakohta prosessityön tai manuaalisen työn käsitteille, koska kahdessa jälkimmäisessä 
tulokset ovat helposti mitattavissa. Tietotyö on pääasiassa näkymätöntä työtä tilassa. 
(Greene & Myerson 2011, 19–20.) 

 Luovan organisaation tietotyöläisiä pidetään helposti homogeenisenä joukkona, josta 
jokainen tarvitsee yhtenevät työtilat. Nykyään yhä useammat yritykset suosivat avotoi-
mistomallia pohjaratkaisuna, koska se on edullinen ja yleisesti hyväksytty toimistorat-
kaisu. Kuitenkin toimistojen tietotyöntekijöistä on erotettavissa erilaisia tietotyöntekijä-
tyyppejä, jotka tarvitsevat ympärilleen erilaisen työtilan ja työpisteen. (Greene & Myer-
son 2011, 19–20.) Arkkitehtuuri- ja konsultointitoimisto Gensler (2008, 4–13) on jaka-
nut toimitiloissa tehtävän tietotyön neljään: sosiaalinen pääoma, fokusoitunut eli tuotta-
va pääoma, yhteistyöhön keskittynyt eli innovatiivinen pääoma ja oppiminen eli intellek-
tuelli pääoma. On tärkeää ymmärtää syvemmin tiloissa työskentelevien ihmisten työtä. 
(Gensler 2008, 13; Greene & Myerson 2011, 21.)  
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Tietotyöntekijätyypit  

 
Greenen ja Myersonin (2011, 19) tutkimuksessa löydettiin Genslerin (2008, 4) mallin 
pohjalta neljä erilaista tietotyöntekijätyyppiä: ankkuri (the anchor), yhdistäjä (the con-
nector), keräilijä (the gatherer) ja navigoija (the navigator). Ankkurit ja yhdistäjät työs-
kentelivät pääasiassa toimistossa, kun taas keräilijä ja navigoija liikkuivat laajemmin 
alueella, ympäristössä ja globaalisti. Tietotyöntekijöiden työskentelymallia kuvaavissa 
kuvioissa 3–6 on kuvattu janalla eri tietotyöntekijän liikkuvuusalueen laajuus, työnteki-
jän oma työpiste, organisaation sisätilat, organisaation rakennus, organisaation alue, 
kaupunki, maa ja globaalit yhteydet. 

Ankkuri (kuvio 3) on vähän liikkuva toimistotyöntekijä, joka on riippuvainen toimis-
tosta. Hänet löytää Greenen ja Myersin (2011) mukaan suurimmalla todennäköisyydellä 
päivittäin omalta työpisteeltään. Liikkuminen on rajoittunut toiminnallisiin tiloihin, ku-
ten organisaation taukotilaan, kahvioon ja neuvotteluhuoneeseen. (Greene & Myers 
2011, 23–24.) 

 

 

Kuvio 3  Ankkurin yleisin työskentelymalli ja liikkuvuus organisaatiossa (mukael-
len Greene & Myers 2011, 24) 

Ankkuri on henkilö, jolta toiset työntekijät saavat informaatiota, ja hänellä on elin-
tärkeä tiedon jakamisen rooli organisaatiossa. Kuviossa 3 kuvan alapuolella oleva jana 
kuvaa ankkurin liikkuvuutta työpisteellä ja sisätiloissa. Ankkurit järjestävät mielellään 
työpäivänsä selkeästi eri asioille, kuten sosiaaliseen toimintaan, yhteistyöhön muiden 
kanssa sekä yksin työskentelyyn. Ankkurit kuvailivat työpöytäänsä tutkimuksessa kodin 
jatkeeksi, tunne omistajuudesta ja rituaaleista töihin tullessa samaan tilaan oli hyvin 
tärkeää heille. He tarvitsevat hyvin mukavat ja ergonomiset työpöydät ja työtuolit. Hei-
dän suhteensa avotoimistossa työskentelyyn on monimutkainen. Usein kuitenkin heidän 
työpöytänsä on sijoitettu avotilaan, vaikka monet heidän tehtävistään tarvitsevat keskit-
tymistä. Greenen ja Myersin (2011) tutkimuksesta kävi myös ilmi, että usein ankkurit 
kamppailivat työrauhasta meluisassa ympäristössä. (Greene & Myers 2011, 23–24.) 
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Toinen tietotyöntekijätyyppi on yhdistäjä (kuvio 4). Yhdistäjää voidaan kuvailla or-

ganisaation ”neulaksi ja langaksi”. He viettävät yleisesti puolet ajastaan eri puolilla työ-
ympäristöään, neuvotteluhuoneessa, kahviossa tai kollegoiden työpöytien ääressä. Yh-
distäjä on riippuvainen kanssakäymisestä toisten ihmisten ja myös organisaation eri 
osastojen kanssa. (Greene & Myers 2011, 25.) 

 

 

Kuvio 4  Yhdistäjän yleisin työskentelymalli ja liikkuvuus organisaatiossa (muka-
ellen Greene & Myers 2011, 25) 

Kuviossa 4 kuvan alapuolella oleva jana kuvaa yhdistäjän liikkuvuutta työpisteellä, 
sisätiloissa ja mahdollisesti myös eri rakennuksien välillä. Yhdistäjä pyrkii tehokkaa-
seen kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen muiden kanssa sekä organisaation sisällä 
että ulkona. Yhdistäjät elävät jatkuvassa muutokseen tilassa ja hakevat aktiivisesti uusia 
tapoja ja tilaisuuksia kommunikointiin muiden kanssa. Heillä on erityinen tarve työs-
kennellä vapaammin ja visuaalisemmin kuin heidän ympäristönsä salliikaan. Heidän 
työpisteeseensä on usein ripustettu papereita, muistilappuja ja erilaisia tavaroita eri 
paikkoihin, seinille, tietokonenäyttöön, ikkunoihin ja niin edelleen. Esineitä käytetään 
työn visualisoinnissa ja luovassa prosessissa, ja visualisointi helpottaa työn yhdisteltä-
vyyttä. He tarvitsisivat selkeästi vapaamuotoisempaa työtilaa, joka sallisi paremmin 
heidän työnkuvansa vaatiman vapauden, visuaalisuuden ja luovuuden. (Greene & Myers 
2011, 25.) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



41 

 
Kolmas tietotyöntekijätyyppi on keräilijä (kuvio 5). Keräilijä luottaa erilaisiin henki-

lökohtaisiin suhteisiin ja pyrkii kasvattamaan yhteistyöverkostoaan. Keräilijä käyttää 
työpisteellään aikaa noin puolet viikosta, ja lopun ajan hän käyttää erilaisissa tapaami-
sissa toimistossa ja sen ulkopuolella. Hän käyttää tapaamisiinsa usein neutraaleja tiloja, 
kuten kahviloita ja jäsenklubeja. Keräilijät myös matkustavat paljon paikallisesti ja glo-
baalisti. (Greene & Myers 2011, 26.) 

 

 

Kuvio 5  Keräilijän yleisin työskentelymalli ja liikkuvuus organisaatiossa (mukael-
len Greene & Myers 2011, 26) 

Keräilijälle toimisto on tärkeä paikka, jossa voi jakaa, prosessoida ja koota tietoa it-
sekseen tai kasvotusten relevanttien kollegoidensa kanssa. Kuviossa 5 kuvan alapuolella 
oleva jana kuvaa keräilijän liikkuvuutta työpisteellä, sisätiloissa, rakennuksien, alueen, 
kaupungin ja mahdollisesti myös eri maiden välillä. Monissa toimistoissa heidän työpis-
teensä on jaettu, mitä on perusteltu tilojen käytön kulutehokkuudella. Kuitenkin huonos-
ti suunnitellut jaetut työpisteet tarkoittavat, että kun keräilijät haluavat työskennellä 
keskittyneesti, he ottavat kannettavan tietokoneensa kotiin. Siksi he tarvitsisivat tilan, 
joka tarjoaa mahdollisuuden yhdistää tehokkaan keskittymisen ja tapaamiset. (Greene & 
Myers 2011, 26.) 
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Navigoija (kuvio 6) on Greenen ja Myersin (2011) tutkimuksen neljäs tietotyönteki-

jätyyppi, joka on käytännössä koko ajan ulkona kentällä. Navigoijia voidaan pitää orga-
nisaation avainhenkilöinä, jotka vastaavat laajoista kokonaisuuksista. Navigoijat työs-
kentelevät organisaatiossa etätyöntekijöinä ja ovat vain harvoin toimistolla, he ovat 
usein vierailijoita omalla työpaikallaan. (Greene & Myers 2011, 26–27.) 

 

 

Kuvio 6  Navigoijan yleisin työskentelymalli ja liikkuvuus organisaatiossa (muka-
ellen Greene & Myers 2011, 27) 

Navigoijat liikkuvat eniten, kuviossa 6 kuvan alapuolella oleva jana kuvaa navigoijan 
liikkuvuutta globaalisti. Navigoijiin voivat kuulua esimerkiksi yhteyspäälliköt, myynti-
miehet ja konsultit, jotka ovat toimistolla pari kertaa kuukaudessa. He tarvitsevat kui-
tenkin pääsyn organisaation tiloihin ja paikan, jossa voivat istuutua ja työskennellä. 
Tämän ryhmän tarpeet on johdon kaikkein vaikeimpia määritellä, koska navigoijat eivät 
istu hierarkkisiin organisaatioihin. He eivät istu työpisteellään tehdäkseen työtään näky-
väksi ja mitattavaksi kontribuutioksi. Navigoijalle organisaation toimisto on vain yksi 
solmukohta heidän verkostossaan. He saattavat viettää toimistossa päivän viikossa tai 
vähemmän. Heidän ei pidä kuitenkaan tuntea olevansa ei-toivottuja vieraita. Heidän 
olonsa pitää tehdä mukavaksi ja heille tulee tarjota toimiva työskentelytila ja paikka, 
jossa he voivat hoitaa työtään, tarvittaessa myös keskittyneesti. Navigoijat ovat usein 
organisaation avainhenkilöitä. He voivat olla vastuussa organisaation suuresta omai-
suussalkusta tai yrityksen kansainvälisistä suhteista. (Greene & Myers 2011, 26–27.) 

Luovaan työskentelyyn tiloja suunniteltaessa on hyvä ymmärtää eri työntekijöiden 
tarpeet. Greenen ja Myersin (2011, 28–29) tutkimuksen neljän tietotyöntekijän avulla 
voidaan ymmärtää paremmin erilaisia tapoja työskennellä ja käyttää toimitiloja luovuu-
den kontekstissa. Tämän avulla voidaan ymmärtää paremmin luovaa työtä organisaati-
oissa. Enää ei riitä, että tarjotaan tietotyöntekijöille avotoimisto ergonomisin huoneka-
luin ja viimeisimmällä teknologialla. Ominaisuudet ja luonteenpiirteet eri tietotyönteki-
jätyypeistä tarjoavat laajemman ja syvemmän näkemyksen organisaatiolle. Ne auttavat 
organisaatiota suunnittelemaan työtiloja tulevaisuudessa niin, että tiloilla pystytään rea-
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goimaan ja vastaamaan näihin käyttötarpeisiin, mikä on myös organisaation älykästä 
resurssien käyttöä.  

Kun Greenen ja Myersin (2011, 29) tutkimuksessa pyydettiin työntekijöitä määritte-
lemään oma tietotyöntekijätyyppinsä, ihmiset kokivat usein olevansa eri tyyppiä kuin 
todellisuudessa olivat. Moni työntekijöistä koki, että työpiste oli enemmän suunniteltu 
toiselle tyypille kuin hänelle itselleen. Tiloja suunniteltaessa ensimmäinen asia onkin 
selvittää, miksi tietotyöntekijätyypiksi työntekijät itse itsensä määrittelevät ja vasta toi-
seksi, mikä tyyppi he haluaisivat olla. Tätä kautta voitaisiin saada tukea keskusteluun, 
mikä on kunkin yksilön optimaalisin tila työskennellä ja millainen tila vastaa siihen tar-
peeseen. (Greene & Myers 2011, 29.) 

Oselandin ym. (2007, 59–60), Martensin (2011, 76) sekä Greenen ja Myersin (2011, 
28) mukaan on olemassa selkeä tarve kehittää uusia kulttuurillisia protokollia, kuinka 
ihmiset voisivat käyttää toimiston tiloja uudella tavalla. Neljällä eri tyypillä organisaati-
ossa voidaan päästä hieman lähemmäksi tilojen parempaa suunnittelua, joka vaatii or-
ganisaatioilta paljon innovatiivisempaa ja kokonaisvaltaisempaa tutkimusta tilasuunnit-
telun pohjalle. Toimistoja tulisi alkaa miettiä enemmän täyden palvelun toimistoiksi, 
joissa työpisteiden pohjapiirustus nojaisi organisaation fyysisiin ja virtuaalisiin palve-
luihin.  

Neljälle eri tyypille sopivien työpisteiden tarjoaminen voi tuntua organisaatioista 
haasteelliselta, mutta työntekijöiden ajatteleminen edellä mainittujen tyyppien kautta 
mahdollistaa päällekkäisten tarpeiden huomioimisen työtilojen suunnittelussa, kuitenkin 
sallien järkevän ja tehokkaan tilasuunnittelun, milloin työntekijät esimerkiksi ovat pois-
sa, milloin heidän tarvitsee olla vuorovaikutuksessa tai milloin he tarvitsevat tilaa yksin 
työskentelyyn. Esimerkiksi verhoilla ja sermeillä, joita voidaan tarvittaessa liikuttaa 
työpisteelle tai sosiaaliseen tilaan, voidaan luoda enemmän yksityisyyttä ja hiljaisuutta. 
Edellä esitetyt ehdotukset parantavat useiden tietotyöntekijöiden työtä, esimerkiksi yh-
distäjän tarvetta työskennellä vapaammin luovemmin ja visuaalisemmin, koska sermei-
hin voi kiinnittää ja panna esille asioita visuaalista yhdistämistä helpottamaan. (Greene 
& Myers 2011, 28–29.) 

 
Työntekijätyypit liikkuvuuden mukaan 

 
Lilischkis (2003) on esittänyt liikkuvuuteen perustuvan monipaikkaista työtä tekevien 
luokittelun, joka perustuu työympäristöön ja työnpiiriin kuuluvien erilaisten paikkojen 
käytön määrään ja niiden käyttötapojen arviointiin. Luokittelussa työntekijät on jaettu 
viiteen eri tyyppiin liikkuvuuden mukaan: Paikallaan liikkujat liikkuvat ainoastaan var-
sinaisella työpaikallaan. Jojot käyttävät työpistettään kotipesänä mutta liikkuvat muual-
la. Heilurit liikkuvat kahden eri paikoissa sijaitsevan työpisteen välillä. Nomadit vaelta-
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vat eri paikoissa, esimerkiksi kokouksissa. Kuljettajat työskentelevät ja liikkuvat pää-
sääntöisesti yhtä aikaa.  

Paikallaan liikkuvat työskentelevät tietyssä paikassa ja rajatulla alueella. Esimerkke-
jä tällaisista työntekijöistä ovat toimistopäälliköt, asiakaspalvelijat ja assistentit. Jojoilla 
taas on kiinteä työpiste, jonka he välillä jättävät työskennellessään muualla. Esimerkiksi 
johtajat ja esimiehet voivat olla jojoja. Heilurit työskentelevät vuorotellen kahdessa 
kiinteässä paikassa, esimerkiksi työnantajan tiloissa tai kotona ja asiakkaan tiloissa. 
Tämä työntekijä eroaa muista liikkuvista työntekijöistä siinä, että paikkoja on yleensä 
kaksi ja työ sisältää yleensä myös etätyötä. Esimerkiksi toimistojen välillä liikkuvat 
työntekijät voivat olla heilureita. Nomadit liikkuvat jatkuvasti paikasta toiseen, ja työ-
pisteitä heillä on käytössään enemmän kuin kaksi ja jokin työpisteistä on yleensä pää-
työpaikka. He voivat olla esimerkiksi konsultteja. Kuljettajat liikkuvat paljon. Yleensä 
he työskentelevät myyntiedustajina ihmisten ja tavaroiden kuljettamiseen liittyvillä 
aloilla ja liikkuvat kulkuvälineensä avulla paikasta toiseen. Heille kulkuvälineen tilat 
edustavat pysyvyyttä, ja tilojen vaihtelua tulee pysähdyspaikkojen myötä. Esimerkkejä 
ovat liikkuvat myyntiedustajat. (Lilischkis 2003 ks. esim. Gareis 2006, 19–22; Nenonen 
ym. 2012, 17–18.)  

Paikkaan liitettävät yksityiskohdat tekevät liikkuvasta työstä monimutkaisen asian. 
Arvioitaessa työn toimintaympäristön vaativuutta tulee tarkastella paikkojen ja niiden 
käytön määrää, paikkojen etäisyyttä toisistaan, työskennelläänkö matkustettaessa tai 
kuljettaessa paikkojen välillä vai pelkästään perillä, käytetäänkö perillä videoneuvotte-
luihin soveltuvaa teknologiaa. Monipaikkainen työ vaikuttaa myös työajan käyttöön ja 
siihen, kuinka usein paikkaa vaihdetaan, kuinka paljon aikaa menee liikkumiseen paik-
kojen välillä ja kuinka paljon aikaa käytetään työskentelyyn tietyssä paikassa. Nämä 
kaikki aiheuttavat työympäristölle vaatimuksia, jotka tulisi ottaa huomioon työympäris-
töä suunniteltaessa. Lilischkisin (2003) liikkuvuusprofiilia voidaan käyttää apuna työ-
ympäristöä kehitettäessä. huomioimalla matkustamisen tai matkustuspäivien määrä, 
monipaikkainen työnmäärä, uudella tavalla rytmittyvä työaika, työn projektimaisuus, 
virtuaalisen työn mahdollisuus ja sen toimintojen edistäminen ja monikulttuurisuus tu-
lee huomioida ohjeiden ja tilojen käytön selkeytenä työympäristöissä. (Gareis 2006, 22; 
Nenonen ym. 2012, 18.)  
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3.2.4 Luovuus innovaatiokeskuksien fyysisissä tiloissa  

Innovaatiokeskusten (innovation center), tulevaisuuskeskusten (future center) ja inno-
vaatiolaboratorioiden (innovation laboratory) päämäärä on stimuloida inspiraatiota, tie-
donjakamista ja vuorovaikutusta sekä mielikuvitusta ja innovaatioita. Innovaatiokes-
kuksien visio on luoda fyysinen ilmentymä organisaation vaivannäöstä ja edistää intel-
lektuellia pääomaa. Termit innovaatiokeskus tai tulevaisuuden keskus luovat odotuksia 
siitä, millaisia toimintoja varten keskuksien tilat on tehty. Innovaatiokeskus on tila, jon-
ka olosuhteet on luotu tukemaan ihmisten ajattelua, uudelleen arviointia, toimintaa, op-
pimista ja luomista. Tila on keskeinen aspekti innovaatiokeskuksissa: se tarjoaa fyysi-
set, virtuaaliset ja mentaaliset puitteet. Ajattelu ja toiminta on sidottu yhteen haluttuun 
lopputulokseen pääsemiseksi. Innovaatiokeskukset eivät välttämättä ole futuristisia työ-
ympäristöjä, vaikka joillakin tiloilla on yhteneväisyyksiä, jotka reflektoivat tulevaisuu-
den visiota. (Van der Lugt, Janssen, Kuperus & de Lange 2007, 66–67.)  

Luovuutta edistäviä niin sanottuja innovoimiseen tarkoitettuja tiloja voidaan tarkas-
tella Moultrien ym. (2007, 56) mielestä kolmesta eri näkökulmasta: suunnittelun näkö-
kulmasta (design perspective), innovaatioiden näkökulmasta (innovation perspective) ja 
strategisesta näkökulmasta (strategic perspective). Suunnittelun näkökulmasta on ole-
massa päätelmiä, kuinka erilaiset työntekijät ja asiakkaat kohtaavat erilaiset tilat osana 
yrityksen laajempaa suunnittelustrategiaa. Työympäristön suunnittelulla on myös suora 
vaikutus työntekijän moraaliin ja tuottavuuteen. Näitä asioita voidaan tukea sisällyttä-
mällä arkkitehtuuria, sisustamista ja maisemointia asiakkaiden kohtaamiin tiloihin ja 
työtiloihin. Innovaatioiden näkökulmasta on olemassa todisteita, että yritykset voivat 
omaksua laaja-alaisesti erilaisia innovaatiostrategioita ja että työympäristö voi edistää 
tuottavuutta ja tehokkuutta yhteen tai erilleen sijoitetuissa tiimeissä. Strategisesta näkö-
kulmasta on olemassa päätelmiä, kuinka työympäristön suunnittelu mahdollistaa yksi-
löllisten osaamisalueiden kehittämisen ja uusien kokoonpanojen muodostamisen muut-
tuvien tarpeiden mukaan ja tukee täydentävien osaamisien synergiaa. (Moultrie ym. 
2007, 55–56.) 

Innovaatiokeskuksien infrastruktuuri pitää sisällään mahdollisuuden kontrolloida ja 
mitata muuttujia. Monet innovaatiokeskukset sisältävät yksinkertaisia tehokeinoja, ku-
ten isoja kirjoitustauluja, materiaaleja visualisoimiseen (kuten perinteisiä liimattavia 
muistilappuja, papereita, kyniä ja kortteja) sekä hienostuneen ICT–teknologian (infor-
mation and communication technology) tukemaan aivoriihi-ideointimenetelmää. (Lewis 
& Moultrie 2005, 74.) Usein innovaatiokeskusten pohjapiirustukseen on haettu element-
tejä luovuuden nelivaiheisesta prosessista: valmistautumisesta, hautomisesta, oivalluk-
sista tai välähdyksistä, kehittelystä ja arvioinnista (Haner 2005, 294).  
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Teknologian merkitys tilassa on tärkeä: se on edellytys sille, että niin sanottu perus-

työ tulee hoidetuksi. Luova organisaatio6 mahdollistaa työntekijöille sopivimmat ja 
ajassa olevat työvälineet ja tekniikan. Tutkielmassa teknologia-käsitteellä viitataan eri-
tyisesti luovuutta edistävään teknologiaan. Teknologian merkitys luovuuden edistäjänä 
yhdessä fyysisen tilan kanssa on huomioitava seikka tiloja suunniteltaessa. Luovuutta 
edistäviä ja helpottavia teknologisia ratkaisuja on tutkittu ja mitattu erilaisin empiirisin 
tutkimuksin innovaatiokeskuksien niin sanotuissa riippumattomissa työympäristöissä. 
(Haner 2005, 288–298; Lewis &Moultrie 2005, 73–83; Magadley & Birdi 2009; 315–
325; Van der Lugt ym. 2007, 66–79.) 

Van Der Lugtin ym. tutkimuksen (2007, 73) mukaan innovaatiokeskusta käytetään 
aktiivisimmin ryhmätapaamisiin, jotka liittyvät johonkin tiettyyn aiheeseen, kuten yri-
tyksen identiteettiin, luovaan ajatteluun ja ryhmien voimaannuttamiseen. Lisäksi usein 
keskustellaan asioiden hoitamisesta, kuten organisaation uhkatekijöistä, ongelmista ja 
kysymyksistä tai pohditaan seuraavan vuoden visiota. (Van Der Lugt 2007, 73.) 

Organisaation sitoutuminen luovuuteen on vaativaa sekä ajallisesti että resursseina. 
Henkilöstön täytyy omistautua luovuudelle, ja organisaation tulee antaa aikaa ratkaisun 
kehittämiseen. Tästä seuraa, että innovaatioteknologiaa tehostamalla voidaan säästää 
työntekijöiden aikaa ja resursseja. Länsimaisessa luovassa organisaatiokulttuurissa pyri-
tään saavuttamaan loputon määrä innovaatioita. Kuitenkin organisaatiot pystyvät har-
voin huomioimaan kaikkien työntekijöiden resurssit. Usein innovaatioissa luotetaan 
sellaisiin yksilöihin organisaatioissa, jotka ovat jo aiemman kokemuksen perusteella 
identifioitu parhaiksi ja älykkäiksi. (Fairbank & Williams 2001, 68.) 

Magadleyn ja Birdin (2009) tutkimuksessa tutkittiin tekniikan ja tilojen yhteisvaiku-
tusta erityisesti luovuuden eri prosessin vaiheet huomioivassa innovaatiolaboratoriossa 
(innovation lab). Innovaatiolaboratorion tilat oli sisustettu ja suunniteltu luovuuden eri 
prosessin vaiheet huomioiden. Ilmeisimpänä erityisestä suunnittelusta olivat sen fyysi-
nen pohjakuva sekä tilojen ja huoneiden erityinen rakenne, muoto ja kokoonpano. Eri-
tyispiirteitä huoneissa olivat kaarevat seinät, moninaiset työskentelytilat kalustettuina 
pyöreillä pöydillä, näyttelytilat ja erilaiset virkistäytymistilat. Innovaatiokeskukset roh-

                                                
6 Luova organisaatio tarkoittaa organisaatiota, joka toimii jäsentensä luovan osaamisen varassa (Huuhka 

2010, 74). Organisatorinen luovuus syntyy organisaatiokontekstissa. Se on luovuutta, joka on omaperäisiä 

ja hyödyllisiä ratkaisuja synnyttävä, arvokas, käytettävä uusi tuote, palvelu, idea, toimintapa tai yksilöi-

den prosessi työskennellessä yhdessä kompleksisessa sosiaalisessa systeemissä (Woodmanin, Sawyerin & 

Griffinin 1993, 293; Kallio & Kallio 2011, 38–42).  
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kaisevat työntekijöitä ajattelemaan uudella tavalla ja unohtamaan perinteiset tavat aja-
tella eliminoimalla perinteiset työtilat, kuten suorakaiteen muotoiset huoneet ja niiden 
kalusteet. Rakenteellisen kokonaisuuden lisäksi tilat sisälsivät monentasoisia työkaluja 
aina valkotauluista huippuinnovaatioteknologiaan (electronic brainstorming system), 
lisäksi tiloissa oli käytössä pieni elokuvateatteri. (Magadley & Birdi 2009, 315–316.)  

Magadley ja Birdi (2009, 317) testasi tilojen ja teknologian merkitystä ideointipro-
sessissa ja luomisvaiheessa. Heidän tutkimukseensa osallistui kaksi ryhmää, joista toi-
nen suoritti ideointiprosessin innovaatiokeskuksessa ja toinen oman organisaationsa 
tiloissa. Innovaatiolaboratorion elektroninen aivoriihitekniikka7 mahdollistaa kaikkien 
ideoinnin yhtä aikaa, koska ideat ja ehdotukset heijastetaan suurelle valkokankaalle 
kaikkien nähtäville. Elektronisessa ideointitekniikassa jokaisella henkilöllä on oma näp-
päimistö käytössään, mikä mahdollistaa ideoiden kirjoittamisen anonyymina. Teknolo-
gia edistää ideoiden jatkokehittelyä ja tiedon jakamista, se lisää ihmisten rohkeutta osal-
listua ideointiin. Tutkimuksessa toinen ryhmä suoritti ideoinnin ilman elektronista tek-
niikkaa oman organisaationsa tiloissa. He käyttivät ideoinnissa perinteisiä apuvälineitä, 
kuten lehtiö- ja valkotauluja sekä liimattavia muistilappuja. (Magadley & Birdi 2009, 
317.) 

Tutkimuksien tuloksena selvisi, että ryhmä, joka käytti innovaatiolaboratorion luo-
miseen suunniteltuja tiloja ja elektronisia laitteita, oli selvästi luovempi ja ajallisesti 
huomattavasti nopeampi. Ryhmä pystyi tuottamaan innovaatiolaboratoriossa 24 ideasta 
16 ideaa eli noin 67 prosenttia kokonaisideoiden määrästä. Molemmat ryhmät käyttivät 
ideointiprosessiin aikaa neljä tuntia. Laboratorion elektronisen aivoriihiteknologian 
avulla aivoriiheen kului 40 minuuttia. Perinteisin menetelmin ideoinut toinen ryhmä 
käytti aivoriiheen aikaa kaksi tuntia. Tutkimuksen tuloksista nousee esiin selvästi elekt-
ronisen ideointiteknologian merkitys ja sen mahdollisuudet. Teknologialla oli suuri 
edistävä merkitys ihmisten luovuuteen. Elektronisessa ideoinnissa mahdollisuus toimia 
anonyyminä helpottaa eliminoimaan pelon muiden ihmisten kritiikistä. Tämä helpottaa 
ideoimista koko organisaatiossa kenenkään asemaan tai organisaation hierarkiaan kat-
somatta. Luovuutta edistävää tekniikkaa käyttänyt ryhmä oli erittäin tyytyväinen koke-
mukseensa. Mielekkäänä pidettiin myös sitä, että perinteisistä tiloista lähdettiin pois 
uudenlaisiin luovuutta mahdollistaviin tiloihin ja ympäristöön. (Magadley & Birdi 2009, 
319–321.)  

                                                
7 Aivoriihitekniikalla tarkoitetaan uusien ideoiden luomiseen tarkoitettua tekniikkaa, jonka avulla on 

tarkoitus tuottaa mahdollisimman paljon uusia ideoita ilman kritiikkiä. Tämän jälkeen ideoista poimitaan 

kehityskelpoisimmat jatkokehittelyä varten. (Sawyer 2007, 61–66.) 
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Van Der Lugtin ym. tutkimuksen (2007, 78) mukaan innovaatiokeskus on paikka, 

joka vahvistaa organisaation älyllistä pääomaa tarjoamalla ankkuripaikan luovuudelle ja 
innovaatioprosessille. Innovaatiokeskus voimaannuttaa ja sitouttaa ihmisiä luovaan toi-
mintaan ja antaa mahdollisuuden olla poissa päivittäisistä työprosesseista. Samaan ai-
kaan innovaatiokeskus voi toimia eräänlaisena mielisairaalana, jos organisaatio ei kan-
nusta luovuuteen ja innovaatioihin. Tällöin innovaatiokeskus voi toimia turvallisena 
paikkana, jonne organisaatio voi laittaa luovia ihmisiä ideoimaan kauaksi päivittäisestä 
työstä. (Van Der Lugt ym. 2007, 78.) 

Organisaation johdon tulisi pyrkiä suunnittelemaan tiloja mahdollisimman monipuo-
lisiksi, ja teknologian olisi tuettava luovaa prosessia. Erityisesti elektronisen ideoinnin 
mahdollistava teknologia edistää luovuutta ja lisää koko organisaation ideoiden ja uusi-
en ehdotuksien määrää. (Magadley & Birdi 2009, 319.)  

Innovaatiokeskusten tutkimusten perusteella voidaan olettaa, että fyysinen tila tukee 
potentiaalisesti innovaatiostrategian synnyttämistä, jolloin voidaan olettaa, että taustalla 
täytyy olla selkeä motivaatio suunnitella innovatiivisia työympäristöjä (Moultrie ym. 
2007, 55–56). Innovaatiotilojen strateginen päämäärä on tukea yrityksen perustaa kil-
pailussa. Innovaatiotilojen symbolinen tarkoitus on vahvistaa yrityksen innovaatiostra-
tegiaa ja arvoja. Innovatiivisuuden hyötysuhteen tarkoituksena on vähentää innovaatioi-
den kustannuksia, parantaa työntekijöiden tuottavuutta, parantaa innovaatioiden nopeut-
ta tai vähentää puitteiden kustannuksia. Innovaatiotehokkuuden tarkoitus on parantaa 
innovaatiotuotoksien laatua, parantaa laatua yleisesti, lisätä uusien ideoiden määrää ja 
auttaa uusia tuotteita menestymään paremmin. Tiimityön tarkoituksena on edistää inno-
vaatioita, rohkaista parempaan fyysiseen tai virtuaaliseen kommunikaatioon, rohkaista 
muodolliseen ja epämuodolliseen kanssakäymiseen ja motivoida henkilökuntaa. Lisäksi 
tarkoitus on edistää asiakkaiden palautetta missä tahansa tai tietyssä vaiheessa innovaa-
tioprosessia, esimerkiksi idean läpivieminen prosessin seuraavaan vaiheeseen arvioin-
tiin tai tuotteen demonstraatiovaiheeseen tukemaan myyntiosaston työtä. Innovaatiotilo-
jen tarkoitus on myös edistää ja uudistaa organisaation dynaamisia kapasiteetteja. Inno-
vaatiotilojen suunniteltu rooli on tukea organisaation luovaa prosessia: tutkimusta, syn-
teesiä, luomista, mallintamista ja arviointia. (Moultrie ym. 2007, 57.) 

Magadley ja Birdi (2009, 319) muistuttavat kuitenkin, että hieno teknologia ei yksin 
riitä edistämään luovuutta, vaan sitä on osattava käyttää oikein ja oikeissa tilanteissa. 
Oselandin ym. (2011, 57) mukaan teknologia on yleensä vaadittu jokaiseen neuvottelu-
huoneeseen, kuitenkin heidän tutkimuksestaan nousi esille, että ainoastaan yhdessä vii-
destä tapaamisesta käytettiin jonkinlaista teknologiaa tai tekniikkaa. Teknologiaa ei käy-
tetty, koska sen toimivuudesta ei oltu varmoja tai luultiin, että sitä on liian vaikea käyt-
tää. (Oseland ym. 2011, 57.)  
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Tulevaisuudessa elektronisiin ideointijärjestelmiin, erilaisiin ehdotusten- ja palaut-

teenantojärjestelmiin sekä virtuaalisen kanssakäymisen mahdollistavaan teknologiaan 
panostetaan varmasti tämänhetkistä enemmän. Tukiaisen mukaan (2010, 56) tulevai-
suuden työympäristössä tulee huomioida, että virtuaalisten työtilojen8 samoin kuin eri-
laisten videokonferenssipalvelujen tarve tulee lisääntymään.  

Kallion ja Kallion (2010, 10) mukaan fyysisten tilojen merkitystä luovuudelle ei ole 
kovinkaan laajasti tutkittu. Vain muutama tutkimus on selvästi keskittynyt aiheeseen, ja 
näissä näkökulmana on luovuus jokapäiväisissä työympäristöissä. Tämän vuoksi inno-
vaatiolaboratorioiden tutkimustulokset ovat enemmän tai vähemmän rajoittuneita käy-
tettäväksi sellaisenaan. (Van der Lugt ym. 2007, 67; Kallio & Kallio 2010, 10.)  

                                                
8 Virtuaalinen työtila tarkoittaa tilaa, jossa on tietoliikennetekniikkaa, kuten esimerkiksi iso näyttö tai 

valkokangas, virtuaalisia tapaamisia varten eli ihmiset tapaavat toisensa tietoliikennetekniikan avulla. 

(Peltonen 2008, 51.) 
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4 LUOVA ORGANISAATIOKULTTUURI JA TILAT 

4.1 Luova organisaatiokulttuuri 

Organisatorinen luovuus liitetään usein luovan organisaatiokulttuurin käsitteeseen. Or-
ganisatorinen luovuus sisältää luovan organisaatiokulttuurin useiden muiden organisato-
risten tekijöiden lisäksi. Nämä on esitelty kuviossa 7. Organisatorisen luovuuden osate-
kijöitä ovat: organisaatioilmapiiri, johtamistyyli, resurssit ja taidot, organisaatiokult-
tuuri sekä rakenne ja järjestelmät (Andriopoulos 2001, 834). 

 

 
 

Kuvio 7  Organisatoriseen luovuuteen vaikuttavat tekijät (Andriopoulos 2001, 
835)  

 Kallion ja Kallion (2011, 42) mukaan Andriopouloksen kuviota voidaan teoreettises-
ta näkökulmasta pitää yksinkertaistavana (2001, 835). Kuvio 7 esittää keskenään eri-
tasoisia ilmiöitä, kuten organisaatiokulttuurin ja johtamistyylin, analysoimatta niiden 
monimutkaista keskinäistä suhdetta. Kallion ja Kallion (2011, 42) mielestä onkin syytä 
havaita, että mallin mukaiset organisatorisen luovuuden avaintekijät ovat osittain sidok-
sissa toisiinsa. Shalleyn (1991, 184) tutkimuksen mukaan organisaation luova tavoite 
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auttaa yksilöitä keskittymään ja antamaan parhaansa olemassa olevan tavoitteen tai 
päämäärän hyväksi. Organisaation, joka haluaa kehittää luovuutta ja tehdä siitä raken-
teellisen ominaisuuden, on luotava sekä tavoitteet että suunnitelma sitä varten. Suunni-
telmassa tulee ottaa kantaa myös innovatiivisuuden rajoitteisiin. Ihmisiä organisaation 
kaikilla tasoilla pitää kannustaa innovatiivisuuteen ja uudenlaisia luovia ajattelutapoja ja 
innovatiivisia tapoja toimia tulee tukea. (Harisalo 2008, 290.) 

Ymmärtääkseen luovaa organisaatiokulttuuria täytyy ymmärtää luovuuden prosessi 
(ks. sivut 46–47),  luovuuden tuote, luova henkilö (ks. sivut 43–44), luova tilanne ja se, 
miten jokainen edellä mainittu komponentti on yhteydessä toisiin (Brown 1989, 3–11; 
Harrington 1990, 153). Andriopouloksen (2001, 835) mukaan luova organisaatiokult-
tuuri koostuu avoimesta kommunikaatiosta, riskinotosta, oma-aloitteisesta toiminnasta, 
turvallisuuden tunteesta sekä yksilöihin kohdistuvasta luottamuksesta ja arvostuksesta. 
Luovan organisaatiokulttuurin kannalta on olennaista, että organisaatiokulttuuri tukee 
avointa kommunikaatiota ja oma-aloitteista toimintaa. Samalla luova organisaatiokult-
tuuri sallii riskinoton ilman, että yksilöt joutuvat alati pelkäämään mahdollisten epäon-
nistumisten seuraamuksia. Epäonnistumisia tarvitaan moninkertainen määrä suhteessa 
uusien luovien ideoiden, innovaatioiden, prosessien, ratkaisujen ja tuotteiden määrään. 
(Andriopoulos 2001, 836.) 

Luovassa organisaatiossa ongelmat nähdään parannusmahdollisuuksina. Rauhalli-
suus ja pitkänäköinen ajattelumalli vallitsee organisaation kohdattaessa uusia paineita. 
Vastaavasti ihmiset tuntevat olonsa mukavaksi ehdottaessaan epätavanomaisia tai uusia 
ratkaisuja päivittäisiin ongelmiin. Tällaiset organisaatiot ovat läpinäkyviä, kannustavat 
avoimuuteen tarjoamalla työntekijöille tietoa, helpottamalla työntekijöitä ymmärtämään 
päätösprosessien tekemistä ja rohkaisemalla työntekijää ottamaan osaa myös paljon 
muihin asioihin kuin vain oman työn vaatimuksiin. Edellä mainitut asiat tulee huomioi-
da jo henkilöitä rekrytoitaessa. (Cangemi & Miller 2007, 402.)  

Esimies, joka tukee ja kannustaa työntekijöitä, rakentaa molemminpuolisen luotta-
muksen, sitoutumisen, rohkaisee, antaa positiivista palautetta ja tunnustusta (Oldham & 
Cummings 1996, 611; Zhou 1998, 271; George & Zhou 2001, 514; Baer, Oldham, 
Cummings 2003, 572; Amabile ym. 2004, 6–7). Johtajan kiinnostus läpinäkyvään orga-
nisaatiokulttuuriin rohkaisee innovaatioihin ja johtaa automaattisesti siihen, että johtajan 
rooli organisaatiossa on toimia ihmisten kehityksen auttajana ja varmistajana. Tämän 
kaltaisella johtamistyylillä on useita tunnistettavia ja havaittavia piirteitä ja käytäntöjä, 
jotka toimivat normeina eivätkä poikkeuksina. Johtaja on osallistuva, kykenevä muo-
dostamaan tehokkaita tiimejä, omaa vision ja jakaa sen myös toisille. Johtaja on aidosti 
kiinnostunut työntekijöiden positiivisesta itsetunnosta. (Oldham & Cummings 1996, 
611; Andrioupoulos 2001, 838; Cangemi & Miller 2007, 403.)  
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Organisaatiokulttuuria ja luovuutta käsittelevän kirjallisuuden pohjalta Martinsin ja 

Terblancen (2003, 69) mukaan viisi tekijää vaikuttaa luovuuden ja innovaatioiden syn-
tyyn: visionäärinen ja innovaatioihin kannustava strategia, joustava sekä vapautta että 
yhteistyötä tukeva rakenne, palkitseminen ja kannustaminen luovaan ajatteluun ja ris-
kienottamiseen, resursseista huolehtiminen sekä kannustaminen innovointia tukevaan 
käyttäytymiseen, kuten esimerkiksi virheistä oppimiseen, ideointiin, jatkuvaan oppimi-
seen ja itseohjautuvuuteen, viestinnän avoimuus ja läpinäkyvyys kaikille. (Martins & 
Terreblance 2003, 69–73.)  

 
Luovuus, kulttuuri ja ilmapiiri yhteenkietoutuneina 

 
Luovat ratkaisut ovat yleisempiä organisaation erilaisten kulttuurien kohdatessa (Al-
brecht & Albrecht 1996, 36). Ekvall ja Ryhammar (1999, 303) pitävät luovuutta ja il-
mapiiriä yhteen kietoutuneina. Organisaatiokulttuuri syntyy ihmisten ja organisatoristen 
realiteettien kohtaamisissa, mikä puolestaan luo ilmapiirin (Ekvall 1988, 50). Organi-
saation luovuutta tukevan kulttuurin tehtävänä onkin luoda taustalle ilmapiiri, jossa ky-
seenalaistaminen ja jatkuva vanhan ja uuden rinnakkain asettaminen ovat kannustettavia 
tekoja. Kompromissin sijaan prosessia ohjaa uuden, yllättävän ja luovan ratkaisun ha-
keminen. Siksi luova areena on paradoksaalisesti yhtä aikaa sekä ristiriitainen että kon-
sensushakuinen: luova ratkaisu edellyttää suuntaa eli visiota, mutta tulkinnat keinoista 
ja tavoitteista ovat erilaiset, mikä luo jännitettä. Jotta yritys voi olla sopeutuva, innova-
tiivinen ja luova, tarvitsee se kulttuurin, jossa arvostetaan, edistetään ja palkitaan luovaa 
käyttäytymistä. (Albrecht & Albrecht 1996, 36.)  

Ekvall (1988, 1996) sekä Ekvall ja Ryhammar (1999) ovat löytäneet useissa tutki-
muksissaan yhteensä yhdeksän eri tekijää, jotka luonnehtivat luovien työyhteisöjen työ-
ilmapiiriä ja kulttuuria: haasteellisuus, vapaus, resurssit kokeilla uusia ideoita, luotta-
mus ja avoimuus, dynaamisuus ja elävyys, leikkisyys ja huumori, konfliktien hallinta, 
debatointi, riskinotto sekä aikaa ideoida. (Ekvall 1988, 51; Ekvall & Ryhammar 1999, 
303.) 

Fyysinen työympäristö voi ilmaista organisaatiokulttuuria ja vaikuttaa sen käyttäjien 
identiteettiin. Martensin (2011, 71) tutkimusten mukaan fyysinen tila ja pohjapiirustus 
ilmaisevat organisaation matalaa rakennetta. Jos halutaan lisätä luovuutta ja sitä kautta 
innovaatioita, täytyy suunnitella tarpeen mukaan kehitettävissä ja muokattavissa oleva 
rakennus (generative building), joka sallii  monimuotoisuuden (kuten ristiriidat ja eri-
mielisyydet) ja rohkaisee siihen tilallisessa organisaatiossa (spatial organization) (Korn-
berg & Clegg 2003, 77). 
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Ympäristön luovuuden stimulantit ja esteet huomioiva Keys-testi 

 
Amabile (1995, 79–80) ja Amabile ym. (1996, 1154) ovat tutkimuksissaan muotoilleet 
organisatoriselle luovuudelle niin sanotun KEYS-testin (KEYS-Assesing the Climate 
for Creativity), joka perustuu Kallion ja Kallion (2010, 49) mukaan laajasti tämänhetki-
seen teoriaan luovuudesta. Se ottaa huomioon ympäristön luovuuden stimulantit ja es-
teet (Amabile 1995, 79). McCoyn (2005, 175–176) mukaan useat mallissa esitetyt ulot-
tuvuudet ovat yhteydessä organisaation fyysisiin tiloihin. Malli ehdottaa kuutta luovuut-
ta edistävää ulottuvuutta ja kahta luovuudelle haitallista ulottuvuutta (taulukko 2). Luo-
vuutta edistävät ulottuvuudet ovat: organisaation rohkaiseminen (organizational en-
couragement), esimiehen rohkaisu (supervisory encouragement), työryhmän tuki (work 
group support), vapaus (freedom) riittävät resurssit (sufficient recources) ja haastava 
työ (challenging work). Organisaation luovuudelle haitalliset ulottuvuudet ovat työtaa-
kasta johtuvat paineet (workload pressure) ja organisaation esteet (organizational im-
pediments). Edellä mainituista kolme ensimmäistä liittyvät luovuuden rohkaisemiseen, 
neljäs autonomian tunteeseen, viides resursseihin, kuudes ja seitsemäs paineen tunteisiin 
ja kahdeksas organisaation luovuuden mahdollisiin esteisiin. (Amabile 1995, 79–80; 
Amabile ym. 1996, 1159.) 

 

Taulukko 2  KEYS-testin osatekijät, jotka huomioivat mahdolliset luovuuden stimu-
lantit ja esteet ympäristössä (mukaellen Amabile ym. 1996, 1159–1162) 

Luovuutta edistävät tekijät Luovuutta estävät tekijät 
Organisaation rohkaiseminen Työtaakasta johtuvat paineet 
Esimiehen rohkaiseminen Organisaation esteet 
Työryhmän tuki  
Vapaus  
Riittävät resurssit  
Haastava työ  

 
Taulukossa 2 organisaation rohkaiseminen tarkoittaa kannustamista ja rohkaisua ris-

kien ottamiseen, ideoiden kehittämiseen, palkitsemiseen ja luovuuden tunnustamiseen. 
Mekanismi kehittää uusia ideoita, kannustaa ideoiden aktiiviseen ajatteluun ja kehittä-
miseen. Esimiehen rohkaisu tarkoittaa organisaation päämäärän selkeyttämistä ja luot-
tamista työryhmään sekä tukea tiimityöhön ja ideoihin. Työryhmän tuki tarkoittaa tiimin 
jäsenten osaamista tai asiantuntijuutta eri aloilta, ideoiden haasteellisuutta ja jäsenten 
jaettua sitoutumista projekteihin. Vapaus tarkoittaa korkeaa autonomiaa ja tunnetta 
oman työn kontrolloinnista, vapautta päättää ja kykyä saada päätökseen tehtäviä. Riittä-
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vät resurssit tarkoittavat pääsyä tarvittaviin resursseihin, kuten palveluihin, materiaalei-
hin ja informaatioon. Haastava työ tarkoittaa intellektuellisti haastavaa työtä tai työtä, 
joka mielletään tärkeäksi itselle. Työtaakasta johtuvat paineet tarkoittavat erityisiä ajal-
lisia paineita, kuten epätodellisia odotuksia tuottavuudesta ja mahdollisia häiriötekijöitä, 
jotka estävät luovaa työtä. Organisaation esteet tarkoittavat organisaation sisäisiä estei-
tä, kuten konservatismia ja organisaation kankeutta muuttua tai joustaa eri tilanteiden 
mukaan. (Amabile 1996b, 261–262; Amabile ym. 1996, 1159–1162.)  

Amabile ym. (1996, 1178) mukaan voidaan olettaa, että työntekijöiden oivalluskyky 
on riippuvainen tietyistä organisaatioympäristön elementeistä paremmin kuin todellises-
ta elementin fyysisestä läsnäolosta ympäristössä. Esimerkiksi työntekijöiden motivoitu-
neisuus on riippuvaisempi työntekijän omasta oivalluskyvystä ja kyvystä saada johtaja 
tunnistamaan luova idea kuin siitä, että todellinen ideoiden tunnistaminen tulisi johtajan 
kautta. Oivalluskyvyllä ja luovista ideoista palkitsemisella on olemassa yhteys. (Carson 
& Carson 1993, 36; Dul ym. 2011, 718.) Organisaation ilmapiirillä ja kulttuurilla on 
todettu olevan vaikutuksia siihen, missä määrin organisaatio kykenee stimuloimaan 
henkilöstönsä luovuutta ja innovatiivisuutta. Yritykset ja organisaatiot ovat pyrkineet 
rakentamaan luovuudesta ja innovatiivisuudesta kulttuurisia normeja lisätäkseen omaa 
innovatiivisuuttaan. (Martins & Terblance 2003, 64.) 

Luovaa organisaatiokulttuuria ilmentää hierarkkisesti matala rakenne, jotta päätök-
siin voisi osallistua mahdollisimman moni. Organisaation joustavuus on myös tärkeää, 
sääntöjä tulisi olla mahdollisimman vähän, työnkuvien ja työntekijöiden autonomian 
laaja-alaista. Henkilökunnan urasuunnittelu pohjautuu pitkäjänteisyyteen, näin ollen 
palveluksessa pysyvät parhaimmat osaajat. Oikeudenmukainen ja kannustava arviointi 
ja palkitseminen ovat yhteydessä työntekijän sisäiseen tehtävämotivaatioon, kuten edel-
lä eroteltuihin motivaatiotekijöihin. Ulkoisella motivaatiolla voidaan tietyissä asioissa 
kannustaa ja tukea yksilön sisäistä motivaatiotasoa. (Andriopoulos 2001, 836–838.) 
Pyrkimykset tehostaa toimintaa ja maksimoida voittoja ovat huonoja kannustimia luo-
vassa työssä. Mahdollisuus saada uusia tehtäviä ja vaihtaa rooleja, luottamus ja avoi-
muus sekä johdon tuki ovat työntekijöille myönteisiä luovuuden kannustimia. (Harisalo 
2008, 290.)  

Tiettyihin työrutiineihin juuttumisen oletetaan olevan haitallista yksilön luovuudelle. 
Kuitenkin Ohlyn, Sonnentagin ja Pluntken (2006, 271) tutkimuksen mukaan työrutiini-
en suhde luovuuteen on positiivinen, koska yksilöillä on aikaa ajatella ja kehittää mah-
dollisia uusia ideoita tai ratkaisuja ongelmiinsa. Työn kontrollointi oli heidän tutkimuk-
sensa mukaan kaikkein suurin este yksilön luovuudelle. Samoin Amabilen (1996b, 131–
132) sekä Shalleyn ja Perry-Smithin (2001, 21) tutkimuksien mukaan työn kontrolloi-
minen on suurin este luovuudelle ja este yksilön sisäiselle motivoitumiselle. Heidän 
mukaansa on oleellista, kuinka tarkkailu tai kontrollointi ilmaistaan työntekijöille. Jos 
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tarkkailu on ilmaistu epämuodollisesti, sen on todettu edistävän luovuutta ja yksilöiden 
sisäistä motivoitumista työhön. Jos taas ilmaus on selkeästi kontrolloimista, sen todet-
tiin heikentävän yksilön sisäistä motivoitumista, sitoutumista ja luovuutta.  

4.2  Luovuuden sosiaalinen näkökulma 

4.2.1 Luovuuden systeemiteoreettinen malli 

Psykologit (Guilford 1950; Jung 1965; Freud 1976) ovat pyrkineet kautta aikojen selit-
tämään luovuutta mentaalisena prosessina, mutta luovuus on paljon enemmän kulttuuri-
nen ja sosiaalinen tapahtuma kuin psykologinen. Tunnettu luovuustutkija Csikszentmi-
halyi (1988) esitti ensimmäisenä luovuuden systeemiteoreettisen ajattelun mallin, jonka 
mukaan luovuus syntyy yksilön, sosiaalisen yhteisön ja kulttuurin kontekstin yhteisessä 
vuorovaikutuksessa. 

Luovuus ei ole pelkästään yksilöiden tuote, vaan sosiaalinen yhteiskunnan systeemi 
tekee vastakkainasettelua yksilöiden tuotteiden uutuusarvojen välillä. (Heikkilä 2010, 
84–85.) Muun muassa Csikszentmihalyin ja Sawyerin (1995, 171) mielestä luova pro-
sessi on vahvasti riippuvainen sosiaalisesta kanssakäymisestä, joka tarkoittaa kasvok-
kain käytäviä kohtaamisia oman tai usean eri alan ihmisten välillä. Sawyer (2008, 7) 
sanookin, että yhteistyö ajaa luovuutta ja että innovaatiot syntyvät yleensä useiden oi-
vallusten seurauksena. Todellista luovuutta esiintyy erityisesti silloin, kun ihmiset toi-
mivat yhdessä vuorovaikutuksessa yhteisön ja ympäristönsä kanssa ja työstävät uuden 
ajatuksen loppuun asti niin, että se on kollektiivisesti yhteisön jäsenten mielestä arvo-
kas. (Tukiainen 2010, 26–27.) 
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Csikszentmihalyin (1996, 27–50; 2006, 11) mukaan luovuus ilmenee kolmen tekijän 

vuorovaikutuksessa: yksilön, sosiaalisen kentän ja kulttuurin kontekstin yhteisessä vuo-
rovaikutuksessa. Luova idea nousee eri lähteiden synergiasta, eikä luovuutta siksi voida 
tutkia esimerkiksi yksilön mentaalisina prosesseina, vaan sitä pitää lähestyä eri element-
tien vuorovaikutuksen kautta. Luovuus on prosessi (kuvio 8), jota voidaan tarkastella 
eräänlaisena risteyskohtana, jossa yksilöt eli luovat persoonat (person) ovat vuorovaiku-
tuksessa kulttuurisidonnaisen luovan työnalueen (domain) asiantuntijayhteisön eli sosi-
aalisen kentän (field) kanssa. (Csikszentmihalyi 1996, 27–50.) 

 

 

Kuvio 8  Luovuuden systeemiteoreettinen käsitys (mukaellen Csikszentmihalyi 
2006, 11) 

Kulttuuri muodostaa symbolisten sääntöjen ja menettelytapojen joukon, jossa luo-
vuutta harjoitetaan. Asiantuntijayhteisöön kuuluvat kaikki ne toimijat, jotka toimivat 
uusien ideoiden ja tuotteiden portinvartijoina kulttuurin alueella. Luovuutta ilmenee, 
kun yksilö muuntaa kulttuurin symbolisääntöjä ja esittää tämän perusteella uuden idean 
tai tuotteen. Tämän jälkeen alan asiantuntijayhteisö arvioi tuotteen luovuutta ja hyväk-
syy sen osaksi kulttuurin uusia symbolisia sääntöjä (kuvio 8). Luovan persoonan ajatuk-
set ja toiminta onnistuvat parhaimmillaan muuttamaan aluetta tai synnyttävät kokonaan 
uuden alueen. (Csikszentmihalyi 1996, 27.) 

Luovuuden kriteeri ei siis täyty pelkästään sillä, että yksilö itse kokee toimivansa 
luovasti, mutta kukaan muu ei sitä huomaa. Luovuutta ei voi erottaa sen tunnustamises-
ta ja tunnistamisesta. Luovuudesta voidaankin todeta, että se on viime kädessä luovaksi 
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toteamista ja pyrkiminen luovan teon tai produktion aikaansaamiseen edellyttää ennen 
kaikkea vaikutelmien hallintaa (impression management) ja alan asiantuntijayhteisön 
vakuuttamista (persuade) suoritteen arvosta. (Amabile 1996b, 33; Csikszentmihalyi 
2006, 12.) 

Toisilla ihmisillä on paremmat sosiaaliset valmiudet ja uskottavuus asiantuntijayhtei-
sön edessä. Huolellinen perehtyminen alaan on välttämätöntä merkittävien innovaatioi-
den aikaansaamiseksi. Merkittävät luovat teot edellyttävät alasta riippumatta lähes poik-
keuksetta runsaasti kovaa ja pitkäjänteistä työtä. Monilla tieteenaloilla ja tunnustusta 
saaneilla tiedemiehillä on taustallaan usein pitkä alaan sitoutuminen, tieteen ja tutkimi-
sen aito innostus sekä harrastuneisuus, mikä on alkanut lapsuudesta ja jatkunut läpi 
elämän. (Csikszentmihalyi 2006, 22–23.)  

Kallion ja Kallion (2010, 8) mukaan ehkä paras esimerkki systeemiteoreettisesta nä-
kemyksestä on Mihaly Csikszentmihalyi itse, joka on saanut paljon tukea omalta aka-
temialtaan luovuuden systeemiteoreettiselle tutkimukselle. Idea luovuuden systeemiteo-
reettisesta luonteesta on kannustanut koulukuntaa selvästi tutkimaan organisaation ym-
päristön vaikutusta luovuuteen. Nämä tutkimukset ovat taas myöhemmin johtaneet or-
ganisaation luovuuden laajenemiseen ja oman tutkimusalan muodostumiseen luovuuden 
ympäristön vaikutuksien tutkimukselle. (Kallio & Kallio 2010, 8.)  

4.2.2 Sosiaalinen näkökulma tiloissa 

Sosiaalisella näkökulmalla organisaation fyysisissä tiloissa on kaksi aluetta, jotka erityi-
sesti ovat vaikuttaneet toimistojen suunnitteluun: päätöksien tekeminen ja tiimien yh-
teistyö. Lisäksi tähän on vaikuttanut yksi luovuuden tärkeimmistä tekijöistä, ihmisten 
välinen kanssakäyminen ja vuorovaikutus tiloissa. Päätöksien tekeminen on suhteessa 
fyysisiin resursseihin, esimerkiksi tiedon tai fyysisten mallien säilytyksen muodossa. 
Tiedon kerääminen ja todisteperäisten materiaalien säilyttäminen ovat positiivisessa 
suhteessa analyyttisen päätöksen tekemiseen. Jos pääsy tärkeään tietolähteeseen on teh-
ty vaikeaksi, todisteperäinen päätöksenteko korvautuu usein intuitiolla ja vähemmän 
analyyttisillä perusteilla. (Kallio & Kallio 2010, 5.) 

Luovuuden ja sosiaalisen kanssakäymisen malli on monimutkainen lopputulos henki-
lön käyttäytymisestä tietyssä sosiaalisessa tilanteessa. Tilannetta on luonnehdittu sen 
yhteydestä riippuvaksi, johon vaikuttaa sosiaalinen kanssakäyminen, joka joko edistää 
tai rajoittaa luovan suorituksen loppuunsaattamista. (Woodman ym. 1993, 294.) Luo-
vuuden, ihmisten välisen kanssakäymisen ja tilojen suhde vaatii syvempää tarkastelua. 
Sailerin (2011) mukaan vain muutamassa tutkimuksessa (Sailer 2008; Sailer & Penn 
2009, Sailer & McCulloh 2012) on keskitytty fyysisten tilojen ja sosiaalisen organisaa-
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tiokäyttäytymisen suhteeseen. Luovuuden tutkiminen ei ole ainoastaan vaikeaa, vaan 
siihen on vaikea tarttua ja sen oikeellisuutta on vaikea mitata tai virtuaalisesti analysoi-
da tilojen suhdetta sosiaalisuuteen. Sama vaikeus pätee myös muihin tutkittaviin ilmiöi-
hin, kuten osaamisen flow’hun9, organisaation oppimiseen, suorituskyvyn tai tuottavuu-
den suhteeseen tiloissa. Sen sijaan, että yritetään määrittää fyysistä osaa luovuudelle, on 
tutkittava sen yhteyttä kanssakäymismalleihin ja fyysisiin tiloihin. Tätä tukee väite, jon-
ka mukaan ihmisten kanssakäyminen on välttämätön muuttuja tutkittaessa tai pyrittäes-
sä ymmärtämään luovuutta. Tähän liittyy kaksi seikkaa: Luovuus voidaan nähdä sosiaa-
lisena prosessina ja yhdistää sosiaaliseen kanssakäymiseen. Kanssakäymisellä on vahva 
ja todistettu yhteys fyysiseen maailmaan yleisesti. (Sailer 2011, 7–8.) 

Oselandin ym. (2003, 53) mukaan luovuudelle elintärkeä ihmisten kanssakäyminen 
johtaa siihen, että hyvät kanssakäymisen mahdollisuudet organisaation fyysisissä tilois-
sa merkitsevät automaattisesti tuottavaa kanssakäymistä kollegojen välillä. Tämä jättää 
kuitenkin huomioimatta monimutkaisen vuorovaikutuksen tiloissa organisatoristen, tek-
nologisten ja sosiaalisten tekijöiden kanssa. 

Kerstin Sailerin (2011, 6) kirjallisuuden perusteella tehdyn tutkimuksen mukaan 
kommunikaatiota ja keskittymistä tulee tasapainottaa tiloissa ja ihmisiä tulee tuoda ti-
loissa yhteen, koska tämä edistää luovuutta. Viimeisten vuosien luovuustutkimuksissa 
useat eri koulukunnat ovat olleet samaa mieltä siitä, että luovuus ei ole synnynnäinen 
tekijä vaan tulee pikemminkin esiin monimutkaisissa tilanteissa, dynaamisessa kanssa-
käymisen prosessissa, sisältäen kontekstuaaliset tekijät, kuten organisaation rakenteen, 
kulttuurin, sosiaalisen osallisuuden tiettyyn alaan ja myös tilalliseen ympäristöön. 
(Amabile ym. 1996, 1156; Csikszentmihalyi 1996, 23; Boden 2004, 45–46; Meusburger 
2009, 102–103; Sailer 2011, 6–7.)  

Luovuutta, kanssakäymisen malleja ja tilallista rakennetta voi tutkia kahden kriteerin 
avulla. Ensimmäinen kriteeri on tutkia tilallista potentiaalia, joka perustuu ideoiden syn-
tymiseen, kun ajatuksia jaetaan toisten ihmisten kanssa. Allenin (1984) tutkimus insi-
nöörien kommunikaatiosta toi esiin, että innovatiiviset ja korkean suorituskyvyn omaa-
vat ihmiset kommunikoivat enemmän ulkopuolisten kollegojen kanssa tiimin ulkopuo-
lella täyttääkseen paremmin omat tietointensiiviset ja monimutkaiset tehtävänsä. Par-
haat ideat tulivat todennäköisesti organisaation sisäpuolelta mutta oman tiimin ulkopuo-

                                                
9 Osaamisen flow katsotaan tyypillisesti ihmisten luovaan prosessiin kuuluvaksi tilaksi. Mihaly Csiks-

zentmihalyi (1975) on tullut tunnetuksi flow-käsitteen kehittäjänä. Osaamisen flow-tilaa voidaan kuvata 

optimaaliseksi, nautinnolliseksi, itsessään palkitsevaksi kokemukseksi sekä samalla tilaksi, jossa asiat 

sujuvat lähes automaattisesti, ponnistuksitta yksilön ollessa samalla kuitenkin äärimmäisen keskittynyt. 

(Csikszentmihalyi 1975, ks. esim. Csikszentmihalyi 1996, 107–108.) 
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lelta. Sen vuoksi kommunikaation lisäämistä ylitse tiimin rajojen tulee harkita ensim-
mäisenä kriteerinä tilallisessa kokoonpanossa. (Sailer 2011, 8–9.) 

Toinen kriteeri on tutkia luovuuden ja kanssakäymisen malleja sekä tilaa, liittyen ti-
lojen riippuvuuteen ja tilallisiin käyttömahdollisuuksiin niiden eri toiminnoissa ja luo-
vuuden erilaisilla kehitysasteilla. Luovuuden prosessin kehitysasteet perustuvat Walla-
sin (1926) luovuuden prosessin malliin (ks. esim. Ruth 1984, 22). Tasapaino kanssa-
käymistilojen ja yksityisten tilojen välillä suunniteltuna erilaisiksi tiloiksi pohjapiirus-
tukseen tukee myös toista kriteeriä, jonka mukaan fyysinen tila edistää luovuutta. (Sai-
ler 2011, 9.)  

Sosiaalinen kanssakäyminen ihmisten välillä on yhteydessä tiedon hankintaan, asioi-
den todelliseen ymmärtämiseen ja olemassa olevan tiedon muokkaamiseen tutummaksi. 
Luova työ jossakin vaiheessa edellyttää ajatusten vaihtamista tai toisten ajatusten haas-
tamista, esimerkiksi testaamalla ja laajentamalla tietoa aiheesta. Kollegat tekevät yhteis-
työtä ja näin työskennellessään laajentavat omaa tietopohjaansa. Yhdistelemällä erilaisia 
yhteistyömalleja ja jakamalla olemassa olevaa tietoa lisätään yksilöiden omaa reflek-
tointia, mikä taas lisää yksilöiden oivalluksia, joiden avulla ideoita voidaan panna alulle 
ja saada toteutettua. Vuorovaikutuksen, luovuuden ja innovaatioiden välistä suhdetta 
voidaan tarkastella monella tapaa. Oselandin ym. (2011, 52) mukaan on olemassa todis-
teita, että tietotyö on hyvin kognitiivinen ja sosiaalinen toiminto. (Oseland ym. 2011, 
51–52.) 

Psykologi Broadbentin (1987) mukaan luonnollinen toiminnan heijastuma (a natural 
reflex action) tarkoittaa, että kollegat ovat aina tiedottomasti kuuntelemassa ja proses-
soimassa tietoa. Tämä voi olla haitallista, kun prosessoitu informaatio on epäoleellista 
yksilön tai tiimin suorituksessa. Tämä voi olla syy, miksi meluisa kahvila on vähemmän 
häiritsevä paikka työskennellä kuin oma toimisto. Kahvilassa kuuluvat toisten ihmisten 
keskustelut ovat vähemmän tärkeitä, ja ne suodatetaan pois ajatuksista. (Broadbent 
1987, 11–35.) Psykologi Altmanin (1975) mukaan on tärkeää pystyä kontrolloimaan 
kanssakäymisen tasoa ja yksityisyyttä, liika sosiaalinen kanssakäyminen voi johtaa 
stressin tunteisiin ja vähäinen sosiaalinen kanssakäyminen voi johtaa tunteisiin eristyk-
sestä. (Altman 1975, 36–50.)  
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4.2.3 Virtuaalinen kanssakäyminen 

Virtuaalinen kanssakäyminen10 on nykyään helppoa ja sujuvaa, sillä virtuaaliset työka-
lut ovat laadukkaita ja helppokäyttöisiä. Esimerkkejä virtuaalisesta läsnäolosta ovat vi-
deoneuvottelu, virtuaalinen asiakaspalvelu ja kokoukset elektronisen tietoliikennetek-
niikan avulla. Virtuaalisessa neuvottelussa usein vain virallinen kättely puuttuu. Virtu-
aalinen vuorovaikutus sosiaalisen median avulla ja esimerkiksi videon välityksellä on 
yhtä arvokasta kuin paikan päällä oleminen fyysisesti. Tämä lisää Mattilan (2011) mu-
kaan ihmisten läsnäoloa ja vapauttaa aikaa useamman henkilön kanssa tekemisissä ole-
miseen entistä useammin. (Mattila 2011.)  

Virtuaaliset tiimit työskentelevät ylitse organisaation rajojen niin fyysisesti kuin 
maantieteellisestikin. Virtuaaliset tiimit ovat nykyään erittäin yleisiä esimerkiksi tuot-
teen kehitysprosessissa. (Leenders,Van Engelen & Kratzer 2003, 70.) Virtuaalisen kans-
sakäymisen edut on tiedostettu erityisesti silloin, kun halutaan säästää aikaa, vähentää 
matkustamiskustannuksia tai hiilipäästöjä, mutta joissakin tilanteissa kasvokkain tapah-
tuva kanssakäyminen on suotavampaa. Virtuaalinen kanssakäyminen ei muun muassa 
korvaa kasvokkain tapahtuvaa kanssakäymistä, minkä katsotaan olevan luovuudelle 
merkityksellistä. (Oseland ym. 2011, 53.)  

Ihmisten tilallinen kanssakäyminen (the spatiality of human interaction) kasvokkain 
sisältää muun muassa kaikki ihmisten vuorovaikutukseen kuuluvat yksityiskohdat, ku-
ten elekielen, arvioimiskyvyn, vastareagoinnin ja ei-verbaalisen kommunikoinnin (Ko-
neya & Barbour 1976, 4–5). Koneya ja Barbour (1976, 4) väittävät, että noin 55 % 
kommunikaatiosta on ei-verbaalista, 38 % välittyy ihmisen äänenpainosta ja ainoastaan 
7 % on yhteydessä olemassa olevan aiheen sanoihin ja puheensisältöön.  

Erityisesti uusien ihmisten tutustuessa toisiinsa kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus 
on äärimmäisen tärkeää (Mattila 2011). Ensimmäiset yksilöiden tai tiimien väliset ta-
paamiset edellyttävät kasvokkain tapaamisia. Etätyöskentelyyn liittyvän tutkimuksen 
mukaan kasvokkain tapahtuva kanssakäyminen on tärkeää esimerkiksi tiimin motivoi-
misessa, rakentamisessa ja mentoroinnissa. Tunne yhteenkuulumisesta ja lojaalisuudesta 
lisääntyy tiimien välillä, kun tiimit työskentelevät myös fyysisesti lähekkäin. (Leenders 
ym. 2003, 86; Oseland ym. 2011, 53.) 

                                                
10 Virtuaalinen kanssakäyminen tarkoittaa kahden tai useamman henkilön kommunikointia elektronisen 

tietoliikennetekniikan avulla, kuten esimerkiksi videoneuvottelua, virtuaalista asiakaspalvelua tai muita 

virtuaalisia kokouksia, joissa erilaisia projekteja ja kehityshankkeita voidaan työstää fyysisestä ja ajalli-

sesta etäisyydestä huolimatta. (ks. esim. Peltonen 2008, 51; Mattila 2011.) 
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4.3 Luovuuden prosessi ja vuorovaikutus tiloissa 

On väitetty, että luovuuden prosessin (Wallas 1926, ks. esim. Ruth 1984, 22) eri vaiheet 
vaativat erilaisia tiloja. Valmistelu- ja kehittelyvaiheet vaativat tiloilta yhtä aikaa sekä 
kommunikaation että yksityisen mahdollisuuden. Hautomis- ja oivallusvaiheet on 
yleensä nähty yksilöllisinä prosesseina, ja ne tarvitsevat enemmän yksityiseen työsken-
telyyn sopivan tilan. Kyky ylläpitää luovaa prosessia riippuu sen vuoksi tilojen käyttö-
mahdollisuuksista. Tilat joko tuovat ihmisiä yhteen tai pitävät ihmisiä erillään. (Sailer 
2011, 9.)  

Luovuuden prosessin eri vaiheiden huomioiminen ja ymmärtäminen tilojen suunnit-
telun lähtökohtana auttaa suunnittelemaan erilaisia, muuntuvia ja joustavia tiloja organi-
saation tarpeisiin (Haner 2005, 294). Luova työskentely etenee prosessinomaisesti ja 
sisältää itsenäistä työtä, sosiaalista kanssakäymistä ja yhteistyötä tiimin tai kollegoiden 
kanssa. Ihmisten välistä kanssakäymistä voidaan ajatella luovuuteen pyrkivässä organi-
saatiossa kehämäisenä mallina. Kehä alkaa olemassa olevasta tiedosta, organisoidusta 
määrästä faktoja tai tietodataa, mikä on henkilön oman yleistämisen ja jatkokehittelyn 
jälkeen valmis yksilöiden kanssa jaettavaksi. Kahden ihmisen välinen vuorovaikutus 
ideaan on jatkokehityksen elintärkeä vaihe. Vastaanottamalla uutta informaatiota yksilöt 
nostavat myös omaa tietopohjaansa. (Oseland ym. 2011, 51–52.) 

Csikszentmihalyin (1996, 145) mukaan ympäristö vaikuttaa luovuuden prosessin 
vaiheisiin eri tavalla riippuen siitä, missä vaiheessa luovuuden prosessi kenelläkin sillä 
hetkellä on. Valmistautumisen aikana yksilö kerää materiaalia, jolloin ongelma tulee 
esiin. Tällöin suositeltava ympäristö on mukava ja tuttu, jotta yksilö pystyisi rauhassa 
keskittymään mielenkiintoisiin asioihin ilman häiriötekijöitä. Hautomisvaiheessa aja-
tukset ovat tietoisuuden ulkopuolella, jolloin stimuloiva ympäristö olisi parempi. Tuol-
loin tilasta nouseva ärsyke tai jokin muu asia voi stimuloida uudenlaisia ajatuksia mah-
dollistaen alitajuisen mentaalisen prosessin. Tämän ajatusprosessin aikana voidaan par-
haimmillaan yhdistää epäoletettuja asioita yhteen. (Csikzentmihalyi 1996, 145–146.) 
Martensin (2011, 73) mukaan esimerkiksi maiseman katselu tai korvakuulokkeilla mu-
siikin kuuntelu voivat auttaa ratkaisun löytämistä, koska maisema ja musiikki auttavat 
hahmottamaan ja jäsentämään ajatuksia uudelleen, mikä mahdollistaa oivallusten syn-
tymisen. Maisemilla on myös virkistävä vaikutus keskittymiskykyä vaativassa työssä 
(McCoy 2005, 181). Tämän vaiheen jälkeen tuttu ympäristö on taas loppuun saattami-
sen prosessille suotuisampi, koska työn arvostelu, kehittely ja jatkojalostus edistyy te-
hokkaammin selkeässä ja tutussa tunnelmassa. (Csikzentmihalyi 1996, 145–146.) 

Csikszentmihalyi (1996, 140-146) ei ole kirjoittanut organisaation tilojen suunnitte-
luun erityistä ohjetta, joka toimisi ohjenuorana organisatorisen luovuuden edistäjänä 
tiloja suunniteltaessa. Kuitenkin hänen mukaansa luovuutta edistävissä tiloissa on kes-
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keistä avoimuus. Tilaa leimaavia piirteitä ovat viihtyisyys, valoisuus, huumori ja mah-
dollisuus leikkisyyteen. Avoimuudesta huolimatta tärkeää on pystyä keskittymään ja 
kontrolloimaan omaa työtään. (Csikszentmihalyi 1996, 140–146.) Csikzentmihalyi 
(2007, 158) ehdottaa jonkinlaista älä häiritse -käytäntöä, jolloin uppoutunutta työnteki-
jää ei kukaan vahingossa menisi turhaan keskeyttämään. Rentoutumispaikoilla on eri-
tyinen merkitys. Niitä voivat olla esimerkiksi kahviot, ruokalat ja muut virkistäytymisti-
lat. Virkistäytymistilat toimivat eräänlaisina kohtauspaikkoina ja antavat työntekijöille 
mahdollisuuden vuorovaikutukseen ja uusiin kontakteihin, ajatusten vaihtoon ja siten 
myös uusien potentiaalisten ideoiden syntyyn. Harmonisen ja merkityksellisen työym-
päristön luominen ja kehittäminen vie organisaatiolta aikaa. (Csikszentmihalyi 1996, 
140–147.)  

Luovaa työtä tehtäessä on usein vaikeaa määritellä, missä työntekijän luovuus tapah-
tuu. Ihmisen aivot ovat ihmeellinen instrumentti, ja luovan ihmisen ideat voivat syntyä 
missä ja milloin vain. (Huuhka 2010, 84.) Tärkeimmäksi suunnittelun lähtökohdaksi 
nousee tässäkin tilojen muunneltavuus luovuuden tarpeen mukaan. Joidenkin tutkimuk-
sien mukaan jotkut työtilat ovat luovuuden suhteen neutraaleja mahdollistaen päivittäi-
sen rutiinityön, koska yleensä varsinainen luova ajattelu tapahtuu työympäristön ulko-
puolella. (Williams 2009, 197.) Myös Alexi Marmot Associationin (2011, 58) tutki-
muksen mukaan suuri osa luovasta ajattelusta ja työstä tapahtuu organisaation fyysisten 
tilojen ulkopuolella. Vastoin odotuksia tutkimuksessa kukaan vastaajista ei vastannut 
olevansa kaikkein luovin työpöydän ääressä tai toimistohuoneessa. Vastaajien mielestä 
luovin työ tapahtuu toimistoympäristön ulkopuolella. Vastaajat kokivat, että valtaosa 
heidän työstään, esimerkiksi tiedon prosessoiminen, vaatii päivittäisen työpöydän ja 
tarvittaessa neuvotteluhuoneiden käyttöä. Jos tänä päivänä toimistojen tietotyöntekijät 
ajattelevat niin, toimistotilojen tasapainoa rakennuksissa tulee muuttaa. Tällä hetkellä 
ekonomisesti paras ratkaisu on tarjota erilaisia ympäristöjä ja tiloja, jotka mahdollistavat 
erilaista kanssakäymistä, mutta tukevat myös keskittymistä vaativaa työskentelyä. (Ose-
land ym. 2011, 58.) 

Moni organisaatio on ratkaissut vuorovaikutuksen ja kommunikaation tärkeän merki-
tyksen valitsemalla avotoimiston pohjasuunnitelmaksi. Avotoimistoa perustellaan sillä, 
että se kannustaa parempaan yhteistyöhön ja mukautuu paremmin muuttuvien tiimien 
tarpeisiin. Lisäksi avotoimistoa pidetään yritykselle kustannustehokkaana ratkaisuna. 
Avotoimisto työympäristönä kannustaa yksilöitä työskentelemään innostuneesti, kun 
ympärillä on kuhinaa. Tunne siitä, että projekti ja työ on käynnissä ympärillä ja yksilö 
tuntee olevansa osa sitä, kannustaa yksilöitä itseohjautuvaan, tehokkaaseen ja luovaan 
työskentelyyn. On tärkeää, että kollegat auttavat toinen toisiaan ja johtajaa informoi-
daan aika ajoin projektin kulusta. Luova organisaatiokulttuuri, joka on yhteistyöhön 
kannustava ja epävirallinen, hierarkialtaan matala ja jopa perhemäinen, auttaa yksilöitä 
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sitoutumaan organisaation päämäärään. Tasapainottamalla kommunikaation ja keskit-
tymisen harjoittamiseen tarkoitettuja tilaratkaisuja avotoimisto toimii hyvin pohjaratkai-
suna. Tilallisilla asetelmilla voidaan edistää organisaation luovuutta, ei siis vain toimin-
noilla ja tiedollisella intensiteetillä. (Martens 2011, 72–75.)  

Organisaatiokulttuurin muuttuminen luovemmaksi tarvitsee useiden tutkimuksien 
(Greene & Myers 2011; Oseland 2011; Sailer 2011; Martens 2011) mukaan paljon eri-
laisia tiloja erilaisille tapaamisille sekä harjoitusta ja rohkaisua siihen, miten tiloja voisi 
hyödyntää uudella tavalla. Yleisesti ajatellaan, että neuvotteluhuone sopii lähes kaikkiin 
tapaamisiin (Oseland ym. 2011, 58). Oselandin ym. (2011, 57) tutkimuksen mukaan 
suurin osa neuvotteluhuonetapaamisista oli muodollisia eli virallisia tapaamisia. Neu-
votteluhuoneissa järjestetään ja johdetaan tapaamisia. Avainasioita menestyksekkäille 
neuvotteluille ovat heidän muun muassa informaation jakaminen (sharing information), 
päätöksien tekeminen (making decision), ideoiden syntyminen (generating ideas), on-
gelmien ratkominen (resolving problems) ja sosiaalisuuden lisääminen (socialising). 
(Oseland ym. 2011, 54.)  

Näiden edellä mainittujen tapaamistilanteiden lisäksi on olemassa paljon erilaisia ti-
lanteita, joita tulee suunnitella (muodollisia tapaamisia) tai improvisoida (epämuodolli-
sia tapaamisia). Neuvotteluhuone on kuitenkin vain yksi mahdollisuus tapaamispaikak-
si, eikä se välttämättä ole paras mahdollinen tila kaikille tapaamisille. Neuvotteluhuo-
netta käytettäessä tulisi tila pyrkiä järjestelemään kaikkein optimaalisimmalla tavalla 
ottaen huomioon tapaamisen laadun ja siihen osallistuvien henkilöiden lukumäärän. 
(Oseland ym. 2011, 54.)  
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA ANALYSOINTI 

5.1 Kvalitatiivinen lähestymistapa 

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tapaustutkimus. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa lähtökohtana on todellisen elämän tai ilmiön kuvaaminen, ja sillä on pitkä historia 
ihmisiin kohdistuneessa tutkimuksessa. Se pyrkii löytämään tai paljastamaan tosiasioita 
sekä todentamaan jo olemassa olevia väittämiä todellisesta elämästä. Aineisto kootaan 
luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa ja tiedonkeruun instrumenttina suositaan ihmistä, 
kuten tässäkin tutkimuksessa. (Denzin & Lincoln 2003, 1, 33; Hirsjärvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 160–161; Vilkka 2009, 98; Tuomi & Sarajärvi 2009, 85; Metsämuuronen 
2009, 215; Puusa & Juuti 2011, 11–12.)  

Laadullinen tutkimus ei ole pelkkää kuvailua, vaan tutkimuksessa pyritään saavutta-
maan tieteellinen selitysvoima hankkimalla ja analysoimalla aineistoa teoriaan peilaten. 
(Laaksovirta 1988, 59; Koskinen ym. 2005, 31–32; Hirsjärvi ym. 2009, 164.) Tapaus-
tutkimus on laadullista tutkimusta, jossa analysoidaan todellisessa tilanteessa olevaa 
tutkimuskohdetta. Monitapaustutkimus on perusteltua, silloin kun tapauksien valintaan 
sekä aineiston hankintaan ja analyysiin halutaan kiinnittää erityistä huomiota. (Koski-
nen, Alasuutari & Peltonen 2005, 45, 165.)  

Tässä tutkimuksessa empiirisen aineiston muodostavat viisi organisaatiota eli viisi 
tapausta. Tutkimuksessa tutkimusongelmaa pyritään tarkastelemaan näiden useiden ta-
pausten kautta, sillä laadullinen menetelmä sallii näiden tapauksien vertailemisen. Laa-
dullinen tutkimus vastaa esimerkiksi kysymyksiin millainen, miten, kuinka ja miksi 
(Puusa & Juuti 2011, 12). Kun tutkimuksen kohteena on fyysisen tilan merkitys luovalle 
organisaatiokulttuurille, nousee esiin tilojen eroavaisuudet tai yhteneväisyydet, miten 
tiloissa olevat artefaktit ja symbolit vaikuttavat organisaatiokulttuuriin ja luovuuteen 
sekä miten luovuus on huomioitu fyysisissä rakenteissa, jotka jo itsessään ovat abstrak-
teja eivätkä siten aseta tarkastelulle luonnollisia rajoja. 

Laadullista tutkimusta voidaan myös luonnehtia tutkijan omaksi oppimisprosessiksi, 
sillä koko tutkimuksen ajan pyritään lisäämään tutkijan tietoisuutta tarkasteltavana ole-
vasta ilmiöstä ja sitä ohjailevista tekijöistä. (Kiviniemi 2010, 76.) Laadullinen tutkimus 
on kauttaaltaan ainutkertainen luova prosessi, joka vaatii tutkijalta laajaa lukeneisuutta 
sekä äärimmilleen venytettyä herkkyyttä omaa tutkimusaineistoaan kohtaan. Tutkimuk-
sen tulokset muodostavat kuvailevan materiaalin arkiston, josta tehdään erilaisia tulkin-
toja. Tapaustutkimuksella on mahdollista saavuttaa käytännön hyötyjä, sillä niiden tu-
loksia voidaan soveltaa  käytäntöön. (Laaksovirta 1988, 95; Syrjäläinen, Eronen & Vär-
ri 2007, 8.) 
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5.2 Aineiston keruu ja analyysimenetelmät 

5.2.1 Aineistonkeruumenetelmät 

Aineiston tieteellisyyden kriteeri ei ole tapausten määrä vaan laatu. Kvalitatiivisessa 
tutkimuksessa otos on yleensä suppea ja harkinnanvaraisesti koottu. (Eskola & Suoranta 
1998, 18; Heikkilä 2008, 16.) Laadullisessa tutkimuksessa on sen vuoksi tärkeää, että 
henkilöt, joilta tietoa kerätään, tietävät tutkittavasta ilmiöstä mahdollisimman paljon ja 
että heillä on kokemusta ja tietoa riittävästi tutkimukseen kohteena olevista asioista 
(Tuomi & Sarajärvi 2009, 85).  

Tutkimusaineiston empiirisiä tapauksia määriteltäessä otettiin huomioon Suomessa 
sijaitsevat mahdolliset luovat yritykset, jotka olisivat toimitilojensa suunnittelussa huo-
mioineet luovan organisaatiokulttuurin merkityksen jollain persoonallisella ja ainutlaa-
tuisella tavalla fyysisissä rakenteissaan. Tutkimuksen tapausyrityksien valinnassa aut-
toivat erityisesti Great Place to Workin informantti ja pro gradu -opinnäytetyöohjaajat. 
Mahdollisia tapausyrityksiä oli alkuun kahdeksan, joista sitten karsiutui kolme pois. 

Aineistoa kerättiin viidestä eri case-yrityksestä: Fondia Oy, TBWA Helsinki, Vincit 
Oy, Rovio Entertainment Oy ja Microsoft Oy (ks. liite 1). Näiden tapaushaastattelujen 
lisäksi empiiristä aineistoa täydennettiin haastattelemalla neljää oman alansa asiantunti-
jaa (ks. liite 4), joista kaksi oli toimitilojen suunnittelun asiantuntijoita, Workspace 
Oy:stä johtava asiantuntija ja dSign Oy:stä arkkitehti. Haastatelluista kaksi viimeisintä 
edusti luovan työn asiantuntijoita, Nelostuote Oy:n luova johtaja ja toinen Suomen par-
haiden työpaikkojen tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden asiantuntijoita, 
Great Place to Workin Suomen toimitusjohtaja. Yritysvierailut toteuttiin aikavälillä 
10.8.–31.8.2012 ja asiantuntijahaastattelut toteutettiin aikavälillä 26.9.–2.10.2012. 

Tässä tapaustutkimuksessa aineistonkeruumuotona käytettiin puolistrukturoitua 
haastattelua ja havainnointia luonnollisissa tilanteissa ja ympäristöissä. (vrt. Kovalai-
nen 2005, 74–75.) Puolistrukturoidussa haastattelussa tutkija laatii kysymykset etukä-
teen teoriaan nojautuen. Puolistrukturoidussa haastattelussa vastauksia ei ole valmiina, 
joten se on vapaampi kuin strukturoituhaastattelu, jolloin tutkimuksen avulla on mah-
dollista saada esiin myös jotain sellaista, mitä ei olisi tullut huomioiduksi valmiiksi laa-
dituissa vastausvaihtoehdoissa. (Puusa 2011, 81.) Puolistrukturoidussa haastattelussa 
tutkijalle jää vapaus sovittaa kysymysten muoto ja sisältö henkilön ja keskustelun kuvan 
mukaan. Haastattelija ensisijaisesti kuuntelee, mitä haastateltava sanoo, muutoin jää 
helposti huomaamatta, mihin haastateltavan olisi puututtava lisäkysymyksellä. Haastat-
telija on aktiivinen kuuntelija, joka tekee seuraavat kysymyksensä haastateltavan anta-
mien johtolankojen perusteella. (Syrjälä, Ahonen, Syrjäläinen & Saari 1994, 136–138.)  
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Puolistrukturoidut haastattelut toteutettiin yrityksissä joko ennen organisaation tiloi-

hin tutustumista tai tutustumiskierroksen jälkeen (ks. liite 2). Yritysvierailun alussa so-
vittiin tapauskohtaisesti, toteutetaanko haastattelu ennen tutustumiskierrosta vai sen 
jälkeen. Kahdessa yrityksessä haastattelut tehtiin ennen kierrosta, ja kahdessa yritykses-
sä haastattelut tehtiin tiloihin tutustumisen jälkeen. Yhdessä yrityksessä yrityksen in-
formantti esitteli itse ensin oman esityksensä tilojen suunnitteluprojektista, jonka jäl-
keen esitystä täydennettiin tutkijan lisäkysymyksillä liitteenä olevalta kysymyslistalta 
(liite 2). Tutustumiskierroksen jälkeen tehdyissä haastatteluissa informanteilta kysyttiin 
ainoastaan ne kysymykset, joihin ei kierroksen keskustelujen aikana ollut tullut esiin 
selvää vastausta. Kaikki keskustelut yritysvierailujen aikana tallennettiin, jotta tutki-
mustilanteessa pystyttiin keskittymään haastateltavan puheeseen muistiinpanojen kir-
joittamisen sijaan ja jotta haastatteluaineisto pystyttäisiin säilyttämään mahdollisimman 
autenttisina.  

Tutkimuksessa viiden tapaustutkimuksen lisäksi aineistoa täydennettiin neljää asian-
tuntijaa haastatellen puolistrukturoidulla haastattelulla. Asiantuntijahaastatteluissa käy-
tettiin kolmea eri haastattelukysymyslistaa (liitteet 5–7), jotta jokaisen asiantuntijan 
oma ammattiosaaminen pystyttiin eri kysymyksien avulla paremmin identifioimaan ja 
syventämään keskustelua hyödyllisimmällä tavalla tutkimusongelmaa ajatellen. Kaksi 
asiantuntijoista oli tilasuunnittelun asiantuntijoita, joilta kysyttiin (ks. liite 5) luovien 
organisaatioiden tilasuunnittelussa huomioitavia asioita, arkkitehtuurillisien yksityis-
kohtien ja muiden sisustuksellisien elementtien merkitystä luovaan organisaatiokulttuu-
riin. Luovan työn asiantuntijalta kysyttiin (ks. liite 6) luovuuteen ja luovaan työhön ti-
loissa liittyviä kysymyksiä. Suomen parhaat työpaikat -tutkimuksen asiantuntijalta ky-
syttiin (ks. liite 7) tutkimukseen osallistuneiden yrityksien organisaatiokulttuurin piirtei-
tä ja millainen merkitys tiloilla yleisesti oli tutkimukseen osallistuneille organisaatioille, 
lisäksi keskusteltiin yleisesti tilojen merkityksestä luovaan organisaatiokulttuuriin. 

Yhdessä tapausyrityksistä haastatteluaineistoa täydennettiin vielä tiloihin tutustumis-
kierroksen aikana vapaamuotoisilla haastatteluilla, joissa haastateltiin yhteensä viittä 
yrityksen työntekijää (ks. liite 3). Nämä vapaamuotoiset haastattelut suoritettiin sattu-
manvaraisesti paikalla oleville työntekijöille tutkijan vapaasti esittämillä kysymyksillä, 
keskustelujen lomassa. Vapaamuotoiset keskustelut kierroksen aikana liittyivät teemoil-
taan tilojen ja sisustuksien toimivuuteen heidän työssään, tilojen viihtyvyyden merki-
tykseen yksilöiden ja organisaation luovuuteen sekä sisustuksen yksityiskohtien ja tilo-
jen merkityksestä organisaatiokulttuuriin yleensä.  

Havainnointi luonnollisissa tilanteissa tarkoittaa tilanteita, joissa ihmiset toimittavat 
asioitaan ilman tutkijan vaikutusta. Tutkija tarkkailee enemmän tai vähemmän objektii-
visesti tutkimuksen kohdetta, josta voidaan puhua myös havainnointina ilman osallis-
tumista. Erilaiset ympäristöt taas tarkoittavat niitä paikkoja, joissa tilanteet tapahtuvat, 
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kuten tässä tutkimuksessa organisaation fyysisiä tiloja. Tällöin tutkimuksen mielenkiin-
to keskittyy täysin ilmiöön sellaisena kuin se olisi ilman kyseistä tutkimusta. (Koskinen 
ym. 2005, 77; Metsämuuronen 2009, 248–249; Vähämäki & Paalumäki 2011, 103–
104.) Havainnoinnissa on täysin tavallista, että tutkija haastattelun lisäksi tallentaa kes-
kustelut ja valokuvaa niin ihmisiä kuin fyysistä työympäristöäkin. Monien menetelmien 
käyttäminen on luonnollista, koska vain siten saadaan monipuolinen kuva tutkitusta 
organisaatiosta ja sen kulttuurista. (Koskinen ym. 2005, 46.) 

Havainnointi luonnollisessa tilanteissa suoritettiin yrityksien fyysisissä toimitiloissa 
yrityksen yhteyshenkilön johdattamana ja esittelemänä. Havainnointi toteutettiin luon-
nollisissa tilanteissa, ja tutkija itse toimi tutkimusinstrumenttina eli havainnoijana. Ta-
pausyrityksestä riippuen havainnointikierros yrityksen toimitiloissa kesti noin 30 mi-
nuutista kahteen tuntiin. Tutkijan tarkoituksena ei ollut niinkään havainnoida ja tarkkail-
la ihmisten käyttäytymistä tiloissa vaan fyysisten tilojen erilaisia piirteitä ottamatta osaa 
organisaation toimintaan. Havainnoitaessa sillä hetkellä työskentelemässä olevia ihmi-
siä mielenkiinto kohdistettiin ainoastaan heidän fyysisiin työskentelyasentoihinsa ja 
erilaisiin paikkoihin, joissa ihmisiä oli, esimerkiksi tapaamispaikkoihin ja muihin yhtei-
siin tiloihin. Havainnoinnin aikana keskusteltiin yrityksen informantin kanssa niin tiloi-
hin kuin niiden sisustukseen liittyvistä ratkaisuista ja luovan työskentelyn käytännön 
toteutumisesta tiloissa.  

Tutkijan havainnot fyysisissä tiloissa keskittyivät erityisesti tilajakoon, avotilojen 
toimivuuteen, yhteisien tilojen määrään ja läheisyyteen, tilojen eri tunnelmaisuuteen ja 
ihmisten viihtyvyyteen tiloissa. Havainnoinnin merkitys tässä tutkimuksessa on suuri, 
koska tilat ilmentävät organisaatiokulttuuria ja vain havaintojen perusteella voidaan 
hankkia totuudenmukaista tietoa tilojen merkityksestä organisaatiokulttuuriin. Tutkijan 
havaintojen perusteella tutkimuksessa pystyttiin autenttisempaan analyysiin, millainen 
merkitys fyysisillä rakenteilla todellisuudessa on kunkin tapausorganisaation kulttuu-
riin. Tapausorganisaatioiden tilat valokuvattiin havainnoinnin yhteydessä tilojen tun-
nelmien autenttisuuden tallentamiseksi. Tutkija valitsi valokuvauksen kohteet oman 
harkintakykynsä mukaan. Valokuvia otettiin yhteensä 449 kappaletta. Tapausorganisaa-
tioiden tilojen valokuvaamiseen saatiin lupa organisaation informantilta.  

5.2.2 Aineiston analyysimenetelmät 

Kvalitatiivissa menetelmissä on mahdotonta tehdä tarkkaa eroa aineiston keruun ja ana-
lysoinnin välillä. Aineiston keruu on jo aineiston analyysiä, ja aineistoa analysoitaessa 
usein vielä kerätään aineistoa. Teorian ja aineiston vuorovaikutus nostaa tutkimuksen 
tarkastelun oleellisimpiin kysymyksiin. Käsitteet tiivistyvät uudelleen ja prosessi jatkuu. 
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Tutkimusprosessi kiertää hermeneuttista kehää11 siirtyen teoreettisesta ja abstraktista 
tasosta edestakaisin eri vaiheiden välillä ennen lopullisen raportin kirjoittamista. Ana-
lysoinnin tarkoitus on tehdä aineistoa selkeämmäksi ja tuottaa siten uutta tieto tutkitta-
vasta asiasta eli kasvattaa informaatioarvoa tutkittavasta ilmiöstä. Tutkimuksen kulku ja 
argumentointi korostavat aiemman teorian merkitystä, jonka mukaan tutkimusta ei voi-
da aloittaa ilman teoreettisia ennakko-oletuksia. (Laaksovirta 1988, 62; Eskola & Suo-
ranta 1998, 138; Metsämuuronen 2009, 254; Hirsjärvi ym. 2009, 223; Puusa 2011, 114–
115; Puusa & Juuti 2011, 42–43.)  

Tutkimuksessa käytettiin teoriaa ohjaavaa sisällönanalyysiä analysointimenetelmä-
nä. Teoriaa ohjaavassa sisällönanalyysissä käsitteet tuodaan teoreettisesta aineistosta. 
Ennakko-oletukset teoriasta ohjaavat deduktiivista päättelyä12, jossa teoria ohjaa aineis-
ton sisällönanalyysiä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 117; Puusa 2011, 119–120.) Näin ai-
empi teoria ohjaa aineiston keruuta ja analyysiä. Tutkimusta avaavat käsitteet, teoriat ja 
alkuoletukset johtavat empiriasta evidenssin sille, että teoreettiset lähtökohdat ovat oi-
keansuuntaisia. Tapausten analyyttinen käyttö ja tieteellinen argumentaatio ovat mah-
dollisia vain, mikäli tutkimus on rakennettu tarkoituksenmukaisen teoreettisen kehikon 
pohjalta. Tapaustutkimus sallii vain rajatun määrän johtopäätöksiä. (Peuhkuri 2005, 
298; Koskinen ym. 2005, 45.)  

Laadullisen tutkimuksen ydin voidaan nähdä merkityksellisien tulkintojen tekemise-
nä. Havainnot ovatkin alkuun pelkistettyjä raakahavaintoja, jotka yhdistetään pieniksi 
havaintojoukoiksi eli aineisto järjestetään. Tuloksia tulkitessa muodostetaan havainto-
joukoista rakennekokonaisuus, josta tehdään merkitystulkintoja ja pyritään ratkaise-
maan tutkimusongelma. Kvalitatiivinen analyysi on yksilöllisempää ja syvällisempää 
kuin kvantitatiivinen. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan useimmiten 
kokonaisuutena, jonka ajatellaan selventävän jonkin yksilölliseksi ymmärretyn ja sisäi-
sesti loogisen kokonaisuuden rakennetta sekä tutkittujen tapahtumien erityispiirteitä. 
(Syrjäläinen 2007, 8; Tuomi & Sarajärvi 2009, 108–109; Kiviniemi 2010, 70–71; 
Alasuutari 2011, 21–38, 251; Puusa 2011, 116–117.) Loppujen lopuksi tutkimusongel-

                                                
11 Hermeneuttinen kehä tarkoittaa sitä, kuinka totuutta approksimoidaan jatkuvasti ja vähitellen, tutkijan 

päättelyprosessi määrää analyysin ja tulkinnan yhteneväisyyden. Kehän ja sen spiraalimaisuuden tehtävä-

nä ei ole ainoastaan esiymmärryksen selventäminen vaan myös sen korjaaminen. (ks. esim. Niiniluoto 

1997, 71–72; Eskola & Suoranta 1998, 151; Puusa & Juuti 2011, 42–43.) 
12 Deduktiivinen päättely on päättelytapa, jossa toisista premisseistä seuraa välttämättä tosi johtopäätös. 

Deduktiivisessa päättelyssä käytetään apuna teoreettista viitekehystä, jonka avulla tutkimusaineisto analy-

soidaan. (ks. esim. Syrjälä ym. 1994, 126–127; Niiniluoto 1997, 138.) 
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ma on kuitenkin se lähtökohta, jonka perusteella aineistot järjestetään ja analysoidaan 
(Laaksovirta 1988, 93).  

Haastattelujen tallennetut aineistot litteroitiin mahdollisimman pian haastattelujen 
jälkeen. Haastatteluista tuli yhteensä noin 60 sivua litteroitua materiaalia, Wordin A4-
koolla ja tutkimusasiakirja-asetteluilla kirjoitettuna, fontilla Times New Roman, koolla 
12 ja rivivälillä 18 pt. Litteroitu materiaali, tapausorganisaatioiden haastattelut ja tutus-
tumiskierroksien aikana tehdyt haastattelut jäsenneltiin uudelleen eräänlaisiksi tapaus-
kohtaisiksi kertomuksiksi vierailusta 

 
Sisällön analyysin eteneminen ja tarkastelutasojen valinta 
 
Tässä tutkimuksessa haastatteluaineisto muodostaa empiirisen aineiston kokonaisuuden, 
josta muodostetaan teoreettisen viitekehyksen kanssa tutkimuksen rakennekokonaisuus. 
Rakennekokonaisuuden avulla vastataan siihen, millainen merkitys organisaation fyysi-
sellä rakenteella on luovaan organisaatiokulttuuriin. Tutkimukseen pyrittiin valitsemaan 
sellainen analysointitapa, joka toisi parhaiten vastauksen tutkimusongelmaan ja sen 
osakysymyksiin. (Hirsjärvi ym. 2009, 232–233; Tuomi & Sarajärvi 2009, 143–144.)  

Luovan organisaatiokulttuurin fyysisien tilojen merkitystä luoville organisaatioille 
voidaan tarkastella analyysivaiheessa monelta eri tasolta. Tämä tutkimus pyrkii ymmär-
tämään tilojen merkitystä luovaan organisaatiokulttuuriin ja organisaatiokulttuurin kon-
tekstiin liittyviä tekijöitä, kuten luovien organisaatioiden fyysisien tilojen yhteneviä tai 
eroavia piirteitä, miten luovuus on huomioitu tiloissa ja millainen on artefaktien ja sym-
bolien merkitys luovuuteen.  

Laadullisen tutkimuksen onnistumisen kannalta on tärkeää valita oikeat näkökulmat 
eli tässä tapaustutkimuksessa oikeat tarkastelutasot analyysivaiheeseen ja teemoitella 
aineisto objektiivisesti tarkastelutasoihin (Hirsjärvi ym. 2009, 223, 232; Tuomi & Sara-
järvi 2009, 112–113). Aineiston teemoittelun apuna käytettiin tutkimuksen teoreettista 
viitekehystä, josta poimittiin tutkimusongelman kannalta merkityksellisimmät pääasiat, 
joista muodostettiin analyysiin tarkastelutasot. Tarkastelutasojen valintaa täydensivät 
teoreettisen viitekehyksen lisäksi tutkijan omat havainnot tapauksista. Lisäksi asiantun-
tijahaastatteluaineistosta haettiin tukea eri tarkastelutasojen valintojen oikeellisuuteen ja 
objektiivisuuteen sekä tutkimuksen johdonmukaisuuteen.  

Seuraavaksi aineisto teemoiteltiin tarkastelutasoihin: instrumentaaliselle tarkastelu-
tasolle, symboliselle ja symbolisten artefaktien tarkastelutasolle, esteettiselle tarkastelu-
tasolle, tilalliselle tarkastelutasolle, luovuuden ja sosiaalisuuden tarkastelutasolle ja 
luovan organisaatiokulttuurin tarkastelutasolle. Yksittäisen teeman muodostava koko-
naisuus rakentuu aineistoa analysoimalla ja useampiin kysymyksiin annettuja vastauksia 
tulkitsemalla (Puusa 2011, 121). Näin ollen teemoittelu on haasteellista siksi, että osa 
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vastauksista saattaa liittyä useampaan tarkastelutasoon ja osa tarkastelutasojen näkö-
kulmista saattaa tältä osin mennä päällekkäin.  

Aineiston teemoittelu toteutettiin tulostamalla haastatteluaineisto, joka teemoiteltiin 
etsimällä aineistosta tarkastelutasojen ydinideoita ja ilmauksia. Merkintöjä ilmauksista 
kirjoitettiin sivujen marginaaliin, ja eri lauseita alleviivattiin huomiokynillä. Ilmaukset 
teemoiteltiin tarkastelutasoihin ja niistä etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. 
Lauseista muodostui analyysin edetessä kokonaisuuksia tarkastelutasojen ydinideoiksi. 
Teemoittelun jälkeisessä analysointivaiheessa tarkastelutasoja alettiin kirjoittaa tutki-
musraporttiin. Teemoiteltu aineisto liitettiin ensiksi tarkastelutasoihin. Aluksi tarkaste-
lutasojen teksti sisälsi paljon suoria lainauksia informanteilta, jonka jälkeen tekstiä 
muokattiin pikkuhiljaa. Tarkastelutasoihin hyödynnettiin myös tapauksien tarinamuo-
toisesti kirjoitettua materiaalia, josta etsittiin tarkastelutasoihin teemoiteltavaa tekstiä.  

Analysointivaiheen teorian ja empirian vuoropuhelulla voidaan hahmottaa tutkimus-
aihe syvällisemmin ja autenttisemmin, koska se tekee tutkimuksesta myös näkyvämmän 
ja helpommin arvioitavan, mikä auttaa myös jäsentyneiden johtopäätösten tuottamisessa 
(Mäntylä, 2007, 52–53). Alkuvaiheen tarkastelutasojen kirjoittamisen jälkeen tutkimuk-
sen teorioita peilattiin tarkastelutasojen empiiriseen aineistoon ja tarkastelutasojen teks-
tiä alettiin kirjoittaa enemmän tutkimustekstin muotoon. Tämän aikana tarkasteltiin 
myös valokuvia, jotta tutkimus olisi mahdollisimman totuudenmukainen. Tekstiä kirjoi-
tettaessa informanttien suorista lainauksista tehtiin valintoja, jotka säästettiin esimer-
keiksi tutkimustekstiä rikastuttamaan. Suorat otteet haastateltavien kerronnasta rikastut-
tavat teoriaa ja havainnollistavat todellisuutta luovasta organisaatiokulttuurista työym-
päristönä ja sitä, miten tilat tukevat työtä ja ihmisten luovuutta yleensä (vrt. Syrjälä ym. 
1994, 154). Tämän jälkeen tekstiä luettiin ja muokattiin useaan otteeseen; kuvailevasta 
kerronnasta pyrittiin pääsemään analysoivaan tekstiin.  

Tekstin muokkaamisen loppuvaiheessa tarkastelutasoihin liitettiin myös valokuvia, 
koska valokuvilla pystytään kertomaan ja havainnollistamaan lukijalle paremmin todel-
lisuutta ja fyysisissä ympäristöissä vallitsevia tunnelmia. Tutkimuksessa pyrittiin löytä-
mään fyysisistä rakenteista yhteneväisiä tai eroavaisia piirteitä, jotka myös valokuvien 
avulla voidaan tuoda lukijalle helpommin ymmärrettäväksi. Kaikkiin tutkimuksessa 
käytettyihin valokuviin pyydettiin tapausyrityksien informanteilta lupa. Lisäksi ana-
lysointiraportin tarkastelutasojen teksti hyväksytettiin ennen julkaisemista tapausyrityk-
sillä mahdollisten virhetulkintojen ja väärinkäsityksien välttämiseksi.  

Tutkimuksessa tutkijalla on vastuu päättää ja tehdä valintoja aineistosta, mikä osoit-
tautui ajoittain suhteellisen haastavaksi, sillä empiiristä aineistoa oli paljon ja se oli kai-
ken kaikkiaan hyvin monipuolista ja rikasta. Päätökset esimerkkien valinnoista, muun 
muassa suorista lainauksista ja valokuvista, pyrittiin tekemään teorialähtöisesti ja mah-
dollisimman objektiivisesti, jotta tapausten esimerkit olisivat tutkimusongelman kannal-
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ta kaikkein kuvaavimpia ja totuudenmukaisimpia. Tapausorganisaatiot, asiantuntija-
haastattelut ja tutkimuksen tarkastelutasot pyrittiin huomioimaan tasapuolisesti. Tutki-
muksessa pyritään objektiivisuuteen ja hyvien tieteellisten käytännön toimintatapojen 
noudattamiseen eikä tapauksia arvioida niiden tilojen tai organisaatiokulttuurin perus-
teella eri arvoisesti. 

 
Aineisto- ja teoreettinen triangulaatio analysoinnissa  

 
Aineiston analysoinnin apuna käytettiin kahdenlaista triangulaatiota, aineistotriangulaa-
tiota ja teoreettista triangulaatiota. Aineistotriangulaation avulla voidaan tarkastella 
empiiristä aineistoa mahdollisimman monipuolisesti aineiston ollessa hyvin rikasta 
(Hirsjärvi ym. 2009, 233; Tuomi & Sarajärvi 2009, 144–145). Aineistotriangulaatiota 
käytettiin ensimmäisen kerran empiiristä aineistoa kerättäessä, kun tapausorganisaatioi-
den informantteja haastateltiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Nämä viisi henkilöä 
olivat jo organisaatioidenkin toimesta eri roolien edustajia organisaatioissa. Näitä haas-
tatteluja täydennettiin haastattelemalla puolistrukturoiduilla haastatteluilla neljää asian-
tuntijaa, jotka edustivat kolmea eri alan asiantuntijaa sekä eri rooleja omissa organisaa-
tioissaan. Lisäksi yhdessä tapausorganisaatiossa haastateltiin avoimesti keskustellen 
tapauskierroksen aikana viittä eri roolissa työskentelevää työntekijää sattumanvaraisesti.  

Aineisto analysoitiin myös teoreettisen triangulaation keinoja käyttäen, sillä aineis-
toa lähestyttiin monien eri teorioiden kautta (vrt. Hirsjärvi ym. 2009, 233; Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 144–145). Teoreettisella triangulaatiolla pyrittiin laajentamaan empiiri-
sen aineiston analysoinnin näkökulmaa, sen avulla pyrittiin analysoimaan aineistoa 
mahdollisimman kattavasti. Tutkittavan ilmiön tarkastelutasoja laajennettiin yhdistele-
mällä eri tutkimussuuntien näkemyksiä, kuten psykologian, sosiologian, arkkitehtuurin 
ja liiketaloustieteen, sekä erilaisia sähköisiä että paperisia lähteitä ja dokumentteja ai-
heesta.  

5.3 Tapausyrityksien esittely tilallisesta näkökulmasta 

5.3.1 Fondia Oy 

Fondia Oy on liikejuridiikkaan perehtynyt lakipalveluyritys, joka on perustettu vuonna 
2004. Yritys on kasvanut voimakkaasti, ja sen liiketoiminta on ollut voitollista. Fondia 
myy yrityksille tuotteistettuja lakipalveluita niin päivittäisien lakiasioiden hoitoon kuin 
vaativiin projekteihin. Se on ensimmäinen toimija, joka tarjoaa paketoituja palveluja 
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esimerkiksi ulkoistamisen tueksi. Fondia ei ole perinteinen asianajotoimisto, vaikka se 
kilpailee asiakkaista ja asiantuntijoista liikejuridiikkaan erikoistuneiden asianajotoimis-
tojen kanssa. Fondialla on yksitoista toimipaikkaa: Helsingissä, Jyväskylässä, Kuopios-
sa, Lahdessa, Oulussa, Seinäjoella, Tampereella, Turussa, Vaasassa, Tukholmassa ja 
Tallinnassa. Kaikki toimipaikat noudattavat sisustuksessaan samaa linjaa, samaa väri-
maailmaa ja samoja materiaaleja eli ilmentävät samaa yritysideologiaa, muutamaa toi-
mistohotellissa sijaitsevaa yhden hengen toimistoa lukuun ottamatta. Fondian pääkont-
tori sijaitsee Helsingissä sekä historiallisesti että arkkitehtuurillisesti arvokkaassa Suo-
mi-talossa, jossa heillä on käytössään 1 300 neliömetriä toimitilaa. Henkilökuntaa Fon-
dialla on kaiken kaikkiaan 98 henkilöä, joista 79 henkilöä työskentelee Helsingissä ja 
joista 65 henkilöä työskentelee vakinaisesti. Fondia sijoittui vuonna 2012 Suomen par-
haat työpaikat -tutkimuksessa kolmannelle sijalle. 

Yritys tunnetaan aktiivisesta henkilöstöpolitiikastaan, jonka vuoksi sitä voidaan pitää 
Suomessa edelläkävijänä luovan organisaatiokulttuurin toteuttamisessa juridiikan alalla. 
Moni yritys on käynyt ihastelemassa Fondian toimitiloja ja halunnut saada lisää tietoa 
poikkeuksellisesta johtamis- ja yrityskulttuurista. (Rossi 2012, 221–223.) Fondian yri-
tyslogiikkaa voidaan pitää täysin päinvastaisena kuin juridiikan alalla yleensä. Fondia 
haluaa olla organisaatiokulttuuriltaan demokraattinen yritys, ja sen johtamisideologiaan 
kuuluu, että ideat haetaan työntekijöiltä ja työntekijät osallistuvat kaikkeen, organisaati-
on strategioiden suunnittelusta yrityksen juhlien valmisteluun. Yrityksen organisaa-
tiorakenteensa on hyvin matala. Sen vuoksi Fondian työntekijöillä eli fondiaaneilla ei 
ole titteleitä; tittelit on korvattu funktiolla, missä kukin työskentelee, kuten HR.  

Fondian toimistotilojen haluttiin ilmentävän yrityksen organisaatiokulttuuria ja yri-
tyslogiikkaa. Yleensä juridiikan alalla tilojen halutaan viestivän asiantuntijuutta. Ne 
saattavat olla esimerkiksi skandinaavisen kylmästi tai tummin värein ja mahtipontisin 
kalustein sisustettuja, koska tiloilla halutaan viestiä asiantuntijuutta ja luotettavuutta. 
Fondian toimiston sisustus on kuitenkin pienellä budjetilla tehty. Fondian markkinointi-
tiimillä on ollut tilojen suunnittelun päävastuu. Fondiaanit ovat itse osallistuneet sisus-
tuksen suunnitteluun ja sisustamiseen, esimerkiksi kierrätettyjen huonekalujen kunnos-
tamiseen ja maalaamiseen. Toiset ovat jopa tuoneet tiloihin kotoaan tarpeettomia mutta 
teemoihin sopivia sisustuselementtejä.  

5.3.2 TBWA Helsinki 

TBWA Helsinki on Helsingissä toimiva markkinointi- ja viestintäyritys, jossa työsken-
telee 96 henkilöä. Se on perustettu vuonna 1988. TBWA-nimi otettiin käyttöön vuonna 
1997. Yrityksen työntekijöiden työnkuvat vaihtelevat. Suurin osa työntekijöistä työs-
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kentelee päivittäin toimistolla, mutta myös etätyö sallitaan esimiehen luvalla. Henkilös-
töstä pieni osa työskentelee muutaman päivän viikossa asiakkaan tiloissa. Pääsääntöi-
sesti asiakasvastuulliset työntekijät eli myynti- ja markkinointi-ihmiset ovat enemmän 
liikkeellä ja viettävät vähemmän aikaa toimistolla.  

TBWA haluaa olla innovatiivinen markkinointi- ja viestintätoimisto. Sitä halutaan 
viestiä myös tiloilla. Innovatiivinen yrityskulttuuri on haluttu tehdä näkyväksi fyysisissä 
tiloissa, mikä näkyy erityisesti pohjakerroksen asiakaskäyttöön suunnatuissa tiloissa. 
Yritys on muuttanut nykyisiin tiloihinsa vuonna 2006. Kun työntekijöiden määrä kas-
voi, tuli tarve löytää uudet toimitilat. Nykyään toimisto sijaitsee Helsingin Kampissa. 
Yrityksellä on käytössään neljä kerrosta, joista asiakas- ja yhteiskumppaneille tarkoite-
tut neuvottelutilat ja vastaanottoaula sijaitsevat alimmassa pohjakerroksessa. Pohjaker-
roksen tilat ovat pääasiallisesti asiakkaiden ja yhteiskumppaneiden neuvotteluihin tar-
koitetussa käytössä, mutta myös työntekijöiden vapaassa käytössä. Neuvotteluhuoneet 
ovatkin suosittuja oman henkilökunnan inspiraatio- ja ideoimistiloina. 

Pohjakerroksen tilojen suunnittelussa ovat olleet mukana yrityksen taiteellinen johta-
ja (Art Director) sekä henkilökunnasta koottu muutaman hengen suunnittelutiimi.  Li-
säksi tilasuunnittelun apuna käytettiin tilasuunnittelun opiskelijoita Taideteollisesta kor-
keakoulusta ja Lahden muotoiluinstituutista. Opiskelijat saivat yritykseltä toimeksian-
non suunnitella pohjakerroksen asiakastilat uudella tapaa innostaviksi. Tiloilla haluttiin 
viestiä asiakkaille yrityksen osaamista ja asiantuntijuutta mainos- ja viestintäalalla. Ti-
lasuunnittelun opiskelijat muodostivat suunnitteluryhmiä, joista kukin ryhmä suunnitteli 
yhden neuvottelutilan. Asiakastilojen neuvotteluhuoneet onkin sisustettu eri teemojen 
mukaan.  

Informantit (Y2,Y3) kertovat pohjakerroksen sisustamisen olleen haasteellinen pro-
jekti, koska pohjakerroksen tiloista puuttuu ikkunat. Opiskelijoiden olikin pohdittava, 
miten tiloista saisi inspiroivat ja viihtyisät ilman luonnonvaloa tai näkymiä ulos. Luon-
nonvaloa tulee aulatiloihin kattoikkunan kautta, mutta neuvotteluhuoneet ovat täysin 
keinovalon armoilla – sen vuoksi sisustukseen on tarvinnut kiinnittää erityistä huomio-
ta, jotta tilat olisivat innostavia ja luovia. Tänä päivänä neuvotteluhuoneiden teemat 
ovat jo muuttuneet paljon. Informanttien (Y2, Y3) mukaan kaikkien tilojen sisustus- ja 
tilaratkaisut muuttuvat koko ajan tarpeiden ja toiveiden mukaan.  

5.3.3 Vincit Oy 

Vincit Oy on tamperelainen ohjelmistoalan yritys, joka tuottaa IT-palveluja ja erilaisia 
ohjelmistoratkaisuja yritysasiakkaille. Yritys sijaitsee Tampereella Hervannan kaupun-
ginosassa, johon on sijoittunut paljon teknologiayrityksiä. Vincit on perustettu kahden 
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henkilön start up -yrityksenä vuonna 2007. Tällä hetkellä yrityksessä työskentelee 67 
työntekijää, joista 66 henkilöä on miehiä. Vincit sijoittui vuonna 2012 Suomen parhaat 
työpaikat -tutkimuksessa kuudenneksi.  

Vincit on jakautunut sisäisesti eri osaamisiin, kuten web-ratkaisuihin, mobiilipuolen 
ratkaisuihin ja erikoislaitepuolen ratkaisuihin. Jokainen osaamisalue on jakautunut vielä 
kahteen tiimiin, eli Vincitissä työskennellään kuudessa eri tiimissä. Tiimit tekevät pal-
jon yhteistyötä ja tukevat sillä tavoin toinen toisiaan. Ohjelmistoprojektien kestot ovat 
hyvin erilaisia, esimerkiksi ihan lyhyistä projekteista vuosia kestäviin kehitysprojektei-
hin. Suurin osa työntekijöistä työskentelee paikan päällä, tällä hetkellä ainoastaan noin 
kolme henkilöä työskentelee asiakkaan tiloissa. Etätöitä tehdään vähän. Lisäksi yrityk-
sessä työskentelee jonkin verran opiskelijoita. Virallista työaikaa ei ole, vaan heillä on 
käytössään joustava työaika. Jokainen työntekijä kirjaa omat tuntinsa ja esimiehen teh-
tävä on ainoastaan valvoa, että ylimääräiset tunnit pidetään vapaana, kertoo informantti 
(Y4).  

Yritys on muuttanut nykyisiin tiloihin noin kaksi vuotta sitten. Vincitin kasvaessa 
sen vanhat tilat kävivät pieniksi ja tarvittiin uudet tilat. Työntekijöille järjestettiin tuol-
loin äänestys, hankintaanko tilat keskustasta vai jääkö yritys Hervantaan. Äänestyksessä 
Hervanta voitti, ja isommat tilat etsittiin sieltä. Ensiksi yrityksellä oli Technopoliksen 
toimistotalossa neljännestä kerroksesta ainoastaan puolikas toimistokerros käytössään ja 
toinen puolikas sijaitsi ensimmäisessä kerroksessa. Tämän vuoden (2012) maaliskuussa 
neljännestä kerroksesta vapautui myös toimistotilojen toinen puolikas, ja alakerrasta 
henkilökunta pääsi työskentelemään samaan kerrokseen niin sanotun hallintokerroksen 
kanssa. Nykyään Vincitin toimisto sijaitsee siis kokonaisuudessaan neljännessä kerrok-
sessa, kahdessa samankokoisessa toimistotilassa. Vaikka tilat ovat samassa kerroksessa, 
ne eivät ole yhtenäiset, sillä tilat halkaisee niiden välissä oleva porraskäytävä ja hissiau-
la.  

Tilojen sisustuksen teemaidea on peräisin yrityksen toimitusjohtajalta. Hän sai idean 
Vincitistä eli kaupunkiteemasta katsottuaan Sin city -elokuvan. Tilasuunnitteluun otet-
tiin mukaan yhteistyökumppani, joka oli jo aiemmin suunnittellut yritykselle visuaalisen 
ilmeen. Tämän yhteistyökumppanin avulla luotiin Vinciti-kaupunkiteema kaikkiin tiloi-
hin. Sisustussuunnittelijat ovat suunnitelleet ensimmäiseksi käytössä olleet toimistotilat 
neljännessä kerroksessa alusta loppuun, kun taas myöhemmin saatu toinen toimistotila 
on työntekijöiden itsensä suunnittelema, sisustama ja remontoima. Vincitin kaupunki-
teema kulkee tiloissa tarinan tapaan, ja kaikilla asioilla on oma syynsä olla tiloissa tai 
kaupungissa. Yrityskulttuuri tulee kaikille näkyväksi kaupunkiteeman mukana. Infor-
mantin (Y4) mukaan Vincitin työntekijöitä kutsutaan vincitizeniläisiksi, jotka solmivat 
vincitizenshipin. 
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5.3.4 Rovio Entertainment Oy 

Rovio Entertainment Oy eli Rovio on suomalainen pelinkehittäjäyhtiö. Yhtiö perustet-
tiin vuonna 2003 nimellä Relude, ja vuonna 2005 nimi muutettiin Rovioksi. Yhtiö on 
tunnettu pelistään Angry Birds, josta on tehty peliversiot sekä älypuhelimille että tieto-
koneille. Vuoden 2011 kesäkuussa Rovio osti Animaatiostudio Kombon, jonka avulla 
Rovio on laajentunut animaatiosisältöjen tuottajana. Animaatiostudio Kombo on siirty-
nyt Rovion kanssa samoihin tiloihin ja on tänä päivänä yhtenäinen osa Roviota. Rovion 
menestystarina on ollut huima: Vuonna 2010 yrityksellä oli 24 työntekijää, ja liikevaih-
to oli 10 miljoonaa. Vuonna 2011 työntekijöitä oli jo 224, ja liikevaihto oli kasvanut 
75,4 miljoonaan. Yhtiö valmistautuu pörssiin listautumiseen. Kasvu on jatkunut edel-
leen merkittävänä, sillä uusia henkilöitä palkataan 10–30 henkilön kuukausivauhdilla. 
Tällä hetkellä työntekijöitä on 500 henkilöä. Näistä 450 työskentelee Espoossa ja loput 
Los Angelesissa, Tampereella, Shangaissa ja Tukholmassa. 

Espoossa yrityksen toimistotilat sijaitsevat Keilaniemessä, ja tilat laajenevat kasvun 
myötä nopeasti. Tällä hetkellä toimistotilaa on käytössä 9 000 neliömetriä useissa eri 
kerroksissa ja siivissä. Keilaniemessä sijaitsevat toimistotalot eivät ulospäivän viesti 
mitenkään erityisesti siellä toimivista yrityksistä, mutta Rovion omissa tiloissa värikäs 
ja riemukas maailma toivottaa vierailijat tervetulleiksi.  Ylimmässä kerroksessa sijaitse-
vat johdolle sekä asiakkaille ja yhteistyökumppaneille suunnattu kerros, joka on yleensä 
ainoa kerros, johon vieraat pääsevät.  

Rovion toimistotilat sekä Keilaniemessä että Tampereella noudattavat samaa perus-
linjaa sisustukseltaan. Yrityksen informantti (Y5) suunnittelee jokaisen kerroksen sisus-
tuksen perustan ja luovuttaa kerroksen käyttäjille peruskalustettuna, seinät maalattuna ja 
lattiat matotettuna. Tämän jälkeen tilat lähtevät elämään käyttäjiensä mukaan. Tilat saa-
vat käyttäjiltään sisustuselementtejä, toiset tilat enemmän kuin toiset. Informantin (Y5) 
mukaan käytännössä kaikkia työntekijöiden sisustustoiveita pyritään kuuntelemaan ja 
suurin osa toiveista voidaan toteuttaa. Pienemmät sisustustoimenpiteet ovat työntekijöi-
den itsensä vapaasti toteutettavissa. Roviolla tiimit ja vastuualueet saavat käytännössä 
itse päättää esimerkiksi sen, miten päin työpöydät sijoitetaan ja missä kukin työskente-
lee. Roviolla on mahdollista työskennellä melkein miten haluaa, informantti (Y5) ker-
too. Osa työntekijöistä haluaa työskennellä kannettavien tietokoneidensa kanssa esimer-
kiksi nojatuoleilla istuen, kun taas osa haluaa istua oman työpöytänsä ääressä. Edellä 
mainitut seikat riippuvat tietysti myös oman toimenkuvan asettamista tarpeista; työssä 
voi esimerkiksi tarvita pöytätietokonetta ja muuta tekniikkaa kannettavan tietokoneen 
sijasta.  

Toimistotilojen lisäksi jokaisessa toimistokerroksessa on erilaisia kokoontumispaik-
koja ja neuvotteluhuoneita, aula ja muita yhteisiä tiloja. Tilat noudattavat sisustuksel-
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taan kaikkialla samaa perustaa. Informantin (Y5) mukaan värien voimakkaampi käyttö 
erilaisissa yksityiskohdissa ja yhteisissä tiloissa on mahdollista, kun tilojen perusta on 
väritykseltään rauhallisempi.  

5.3.5  Microsoft Oy 

Microsoft Corporation on yhdysvaltalainen maailman suurin ohjelmistoalan yritys. Mic-
rosoft on tietokoneissa käytettävän Windows-käyttöjärjestelmän valmistaja ja myyjä. 
Microsoftin Suomen-toimistotilat sijaitsevat Espoon Keilaniemessä, jossa yrityksellä on 
käytössään toimistotilaa kolmessa kerroksessa yhteensä 4 150 neliömetriä. Suomen 
toimistolla on markkinointi- ja myyntiosastot. Suomessa työntekijöitä on noin 350, jois-
ta 250 henkilöä ovat vakituisia ja loput 100 henkilöä ovat rekrytointifirmojen kautta 
projektiluontoisia tehtäviä hoitavia henkilöitä. Työntekijöistä suurin osa työskentelee 
toimistolla päivittäin. Työntekijöistä 78 % tekee toimiston ulkopuolella töitä vähintään 
puolet päivästä, noin 1–3 päivänä viikossa.  

Microsoft aloitti vuonna 2010 tietotyön tulevaisuuden tutkimisen, ja tälle tutkimus-
hankkeelle annettiin nimi Kohtaamispaikka. Hankkeen taustalla oli uusien toimistotilo-
jen tarve, sillä yrityksen toimitilat olivat käymässä pieneksi. Hankkeen kautta päädyttiin 
luomaan kokonaan uusi työskentelykonsepti. Ensimmäisenä hankkeeseen lähdettäessä 
työryhmä tutustui Alankomaiden Microsoftin vastaavaan tilauudistukseen, jonka jäl-
keen hanke käynnistettiin Suomessa. Yrityksen oli tarkoitus toimia hankkeessa niin sa-
nottuna koelaboratoriona tai alustana tulevaisuuden tietotyön kehittämisessä. Organisaa-
tion työskentelymallia muutettiin hyvin radikaalisti avoimempaan suuntaan. Hankkeen 
tarkoituksena oli ja on edelleen kehittää parempi tulevaisuuden työpaikka. Työntekijät 
itse ovat avainasemassa kehittämässä parempia työtiloja ja omaa työskentelyään kohti 
uutta, parempaa työmaailmaa. Microsoftista haluttiin tilauudistuksen avulla tehdä luo-
vempi, hauskempi ja paremmin voiva työyhteisö. Informantin (Y6) mukaan tämä on 
onnistunut erittäin hyvin. Microsoft esimerkiksi sijoittui vuonna 2012 Suomen parhaat 
työpaikat -listauksessa neljänneksi. Edellä mainitussa tutkimuksessa työympäristöön ja 
tiloihin tyytyväisten työntekijöiden osuus oli 98 %. Lisäksi Microsoftin oman henkilös-
tötutkimuksen (2011) mukaan tyytyväisyys työhön, työyhteisöön johtamiseen sekä 
työnteon edellytyksiin nousi tilamuutoksen jälkeen kahdessa vuodessa 10 % -yksikköä. 
(vrt. Suomen Microsoftin matkakertomus tietotyön tulevaisuuteen 2011; Yrjänen 2011.) 

Microsoftin tilat ovat siitä erityiset, että kenelläkään työntekijöistä ei ole omaa ni-
mettyä työpistettä vaan ihmiset vaihtelevat työpisteitä ja paikkoja oman tarpeen ja halu-
jen mukaan. Tilat koostuvat erilaisista avotiloista, joissa vallitsee erilainen tunnelma. 
Näitä tunnelmatiloja Kohtaamispaikalla on paljon, esimerkiksi bistro, beach, kirjasto, 
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inspiraatio, koti, luonto, rauha ja asiakastilat. Bistro on tarkoitettu yhteisille kokoon-
tumisille ja satunnaisille kohtaamisille, siellä tarjoillaan aamupala ja hedelmiä. Beach 
taas on hyvin valoisa, säkkituolein sisustettu rento työtila niin tiimikohtaamisiin kuin 
itsenäiseen työskentelyyn. Tilassa soi musiikki. Kirjasto on paikka hiljaiselle työskente-
lylle, siellä voi työskennellä ilman häiriöitä tai keskeytyksiä. Inspiraatio on leikkisä ja 
luova tila, jonne saa tuoda mukanaan lapsia. Tilassa on leikkinurkkaus lapsille ja lap-
senmielisille. Tunnelmaltaan se on hyvin epämuodollinen työtila, joka kannustaa tiimi-
työhön, ideointiin ja luovuuteen. Koti on keittiötila; koko kerroksen sydän, jonne ko-
koonnutaan syömään eväitä ja vaihtamaan kuulumisia. Luonto-tilassa viherkasvien ku-
vat hehkuvat seinillä ja sisälle tulviva valo muodostaa rennon ja energisoivan työskente-
ly-ympäristön. Luonnon äänet täydentävät tunnelmaa. Rauha on rauhoittava tila. Vaalea 
rauhoittava tunnelma ja tarvittaessa kirkasvalolamput piristävät tilassa. Ensimmäisen 
kerroksen asiakastilat on suunniteltu ihmisten kohtaamisille. Kahvilaan ja työpisteisiin 
ovat tervetulleita työskentelemään oman väen lisäksi vieraat, kertoo informantti (Y6). 
(vrt. Kohtaamispaikka – Microsoft Oy matkalla uuden työn maailmaan 2011; Suomen 
Microsoftin matka tietotyön tulevaisuuteen 2011, 5–7.) 

5.4 Analyysin teoreettiset tarkastelutasot 

5.4.1 Instrumentaalinen tarkastelutaso  

Instrumentaaliset tekijät nousivat tutkimuksessa useasti esiin eri organisaatioiden in-
formanttien ja asiantuntijoiden puolistrukturoiduissa haastatteluissa. Yleisimmin inst-
rumentaalisista tekijöistä keskusteltiin tilojen akustiikkaan liittyen. Usein tilamuutoksis-
sa suurimmaksi huoleksi koettiin työympäristön melusaaste ja toiseksi työntekijöiden 
mahdollisuus yksityiseen ja keskittyneeseen työskentelyyn. (vrt. esim. Dul ym. 2011.) 
Informanttien (A1, A3) mukaan yrityksissä ollaan useimmiten huolissaan avotoimiston 
akustiikasta. Heidän mukaansa muutettaessa perinteisestä avoimempaan tilaan lähestul-
koon jokainen pelkää jossain vaiheessa työrauhan menettämistä. Sen vuoksi avotoimisto 
sellaisenaan ei riitä, vaan avotoimiston yhteyteen tulisi suunnitella erilaiseen työskente-
lyyn sopivia tiloja, kuten ryhmätyöskentelyyn, yksintyöskentelyyn ja mahdollisesti ren-
toon työskentelyyn sopivia tiloja. Informantin (A3) mukaan tänä päivänä puhutaankin 
enemmän monitilatoimistosta kuin avotoimistosta. (vrt. Nenonen ym. 2012.) Informant-
ti (A1) kertoo myös, että joissakin organisaatioissa sisäisillä säännöillä voidaan vaikut-
taa työrauhaan positiivisesti. Säännöin voidaan määritellä, missä tiloissa voidaan kes-
kustella puhelimessa. Puheluiden puhumiseen voidaan esimerkiksi rakentaa niin sanot-
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tuja puhelinkoppeja ja vastaavasti voidaan tehdä erilaisia alueita, joissa voi vapaasti 
keskustella.  

Informantin (A2) mielestä melusaaste on suurin luovuutta haittaava tekijä, mutta inst-
rumentaalisista tekijöistä hänen mielestään lämpötila on myös hyvin tärkeä asia ihmisen 
keskittymiselle.  

 
”Jos tietyt fysiologiset puutteet häiritsevät työtä, niin ne mutkistavat ihmis-
ten keskittymistä kehitettäviin ideoihin ja projekteihin. Jos olo tuntuu fyysi-
sesti epämukavalta on mahdotonta keskittyä mihinkään. Jos valo, lämpötila, 
melusaasteolosuhteet ovat kohdallaan, niin niihin ei varmaan kiinnitä huo-
miota laisinkaan. Ainoastaan, jos ne eivät olisi kohdallaan.” (A2) 

 
Melusaaste nousi esiin empiirisen aineiston tapauksissa, esimerkiksi TBWA Helsin-

gin, Vincitin ja Rovion haastatteluissa. Ihmisillä on erilaisia tapoja suojautua melusaas-
teelta ja työskennellä keskittyneesti, vaikka melua olisi ympärillä. Erityistä keskittymis-
tä vaativia työtehtäviä tehdessä pyritään sulkemaan ympärillä olevat äänet pois kuulok-
keiden avulla. Haastateltava informantti (H5) kertoikin keskittyvänsä työhön kuulokkei-
den avulla, mikä hänen mielestään toimii hyvin. Useissa tapausyrityksissä työntekijät 
kuuntelivat kuulokkeilla musiikkia työskennellessään, joissakin organisaatioissa syy 
siihen oli paremman keskittymisen tarve.  

Korkea melutaso tuli esiin muun muassa Roviolla, koska melusaaste häiritsi ajoittain 
työtä eri puolilla organisaatiota johtuen eri syistä ja tekijöistä tiloissa. Aina melua ei 
kuitenkaan koettu negatiivisena tekijänä. Rovion animaatiostudion tiloissa saattaa äänen 
voluumitaso jo animaatiotyöstä johtuen nousta ajoittain hyvinkin korkeaksi. Haastatel-
tavien (H1, H4, H5) mielestä on kuitenkin enemmänkin mielekästä ja innostavaa työs-
kennellä kollegoiden kanssa lähekkäin samassa tilassa. Ympärillä oleva melusaaste ko-
ettiin enemmän niin sanotuksi luovaksi kuhinaksi, joka kannustaa ihmisiä enemmän 
työntekoon ja ajatuksien vaihtamiseen ja lisää organisaation yhteisöllisyyttä. (vrt. Mar-
tens 2011, 72–75.)  

Informantti (H3) kertoo, että meluun ja ääniin työympäristössä tottuu jollain tavalla ja 
suurimman osan suodattaa ohi. Melu voi siis alkuun tuntua voimakkaammalta, mutta 
siihen tottuu ja ajan kanssa oppii suodattamaan itseä häiritsevät epäolennaiset tekijät 
pois. (vrt. Broadbent 1987.) Eräiden informanttien (A1, A3) mukaan mitä suuremmasta 
tilamuutoksesta on kysymys, sitä enemmän ihmiset kokevat muutoksen tuomia asioita 
häiritsevinä työssään. Melu- ja visuaalisen saasteen määrä on esimerkiksi avotoimistos-
sa suurempi kuin yksittäisessä työhuoneessa. Alkumuutoksen jälkeen melutasoon kui-
tenkin useimmiten tottuu, eikä sitä koeta enää niinkään häiritsevänä tekijänä. Yrityksien 
hektinen työ ja sen luoma kiireinen työilmapiiri sekä ympärillä kanssatyöskentelevien 
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äänet ja visuaalinen saaste voivat haitata joidenkin keskittymistä enemmän. Erään in-
formantin (Y5) mukaan hän tekee usein erityistä keskittymistä vaativat työtehtävät ko-
tonaan, koska varsinainen arki työpaikalla on hektistä ja keskeytyksiä työhön tulee pit-
kin päivää. Tässä tapauksessa etätyön mahdollisuus ja sen salliminen työntekijöille voi 
olla myös instrumentaalisia puutteita paikkaava tekijä.  

Huoneilman laatua pidettiin myös tapausyrityksissä merkittävänä tekijänä. Muun 
muassa TBWA Helsingillä huoneilman laatua tarkkailtiin, koska heidän toimistonsa 
sijaitsee vanhassa toimistotalossa eikä ilmanvaihtoa ole suunniteltu tämän päivän tarpei-
siin. Toimistohuoneissa ilmanvaihto ei välttämättä riitä, jos samassa huoneessa työsken-
telee liian monta henkilöä. Informantit (A1, A3) muistuttavat, että yleensä avoimempaan 
tilaan muutettaessa myös organisaation tilojen ilmanvaihto paranee, koska isommassa 
tilassa ihmisillä on enemmän tilaa ympärillään. Käytännössä tämä tarkoittaa myös sitä, 
että ihmiset saavat avotoimistossa usein paljon avarammat tilat käyttöönsä; niissä on jo 
fyysisesti enemmän neliöitä kuin yksittäisissä huoneissa, mikä vaikuttaa huoneilman 
laatuun positiivisesti. 

Valaistus on myös merkittävä instrumentaalinen tekijä, joka huomataan ainoastaan, 
jos se on puutteellinen (vrt. Herzberg 1974). Informantin (A1) mukaan myös valaistuk-
sella on hyvin suuri merkitys työhön ja ihmisten luovuuteen. Varsinkin Suomessa va-
laistuksen suunnitteleminen on hyvin tärkeää pitkän pimeän syksyn ja talven vuoksi. 
Valaistus pitää ihmiset hereillä ja vaikuttaa informantin mukaan positiivisesti työilma-
piiriin. Hänen mukaansa vanhoissa toimistoissa valaistus on usein hyvin heikko tai se 
on keskitetty huoneen keskelle, mikä ei riitä kunnolliseksi valaistukseksi. Nykyään va-
laistus voidaan toteuttaa monella tapaa, muun muassa epäsuorasti seinien tai verhojen 
kautta niin, että siitä voidaan muodostaa tiloihin myös esteettinen tekijä. (vrt. Csiks-
zentmihalyi 1996, 140–146.) 

Instrumentaaliset tekijät olivat kaikissa tapausorganisaatioissa hyvin tiedostettuja tai 
ne olivat kaikissa kunnossa, koska yksikään tapausyrityksistä ei erityisemmin maininnut 
niistä (vrt. Herzbergin hygieniateoria 1974). Erään informantin (A2) mukaan instrumen-
taaliset tekijät voivat joko edistää tai estää organisatorista luovuutta. Toisen informantin 
(A4) mielestä organisaatioiden työtilojen täytyy olla instrumentaalisilta peruselementeil-
tään kunnossa, jotta niiden päälle voidaan rakentaa muita luovuutta tukevia fyysisiä ja 
tilallisia elementtejä. 

5.4.2 Symbolinen ja symbolisten artefaktien merkityksen tarkastelutaso 

Symbolisten artefaktien merkitys on viestinnällisesti merkityksellinen. Niiden avulla 
profiloidutaan, vahvistetaan yhteenkuuluvuutta, luodaan yhtenäistä organisaatiokulttuu-
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ria ja viestitään organisaation arvoista niin työntekijöille kuin ulkopuolisille sidosryh-
mille. Kaikilla tapausyrityksillä oli luovuuteen pyrkivä organisaatiokulttuuri, joka tuli 
näkyväksi fyysisisten tilojen ja erilaisten symbolisten artefaktien eli toimintojen kautta. 
Kaikilla tapausorganisaatioilla oli kulttuurissaan ainutlaatuisia tapoja ja käytäntöjä. Tilat 
ilmensivät kulttuuria erilaisten fyysisten objektien avulla. Osasta oli muodostunut heille 
ajan kuluessa organisaation toiminnan ja kulttuurin symboleita. Symboliset artefaktit 
olivat siis helposti tunnistettavissa fyysisinä objekteina tiloissa. Fyysisillä tiloilla ja ra-
kenteilla tuettiin organisaatiokulttuuria ja sen arvoja sekä siihen liittyviä suullisia ilmai-
suja ja toimintaan liittyviä artefakteja. Kulttuuri ohjaa organisaation toimintaa ja ajatte-
lua kokonaisvaltaisesti. Kaikissa tapausorganisaatioissa oli havaintojen perusteella si-
säistetty hyvin kulttuurin arvot, luokitukset ja symbolit, jotka ohjasivat ihmisten ajatte-
lua ilman, että he välttämättä tiedostivat sitä itsekään. (vrt. Koskinen ym. 2005, 183; 
Hatch & Cunliffe 2006, 189.) 

Korporatiivisesta artefaktien näkökulmasta kaikki organisaatiot olivat ymmärtäneet 
symbolien ja symbolisien artefaktien merkityksen liikkeenjohdon työkaluina. Fyysisellä 
työympäristöllä voidaan vahvistaa organisaation liiketoiminnan ja kulttuurin viestiä 
ulkopuolisille ja sidosryhmille. Ekspressiivistä strategiaa hyväksikäyttämällä symbolis-
ten artefaktien kanssa vahvistetaan tapausorganisaatioiden imagoa, ja sen avulla profi-
loidutaan tarkemmin asiakkaille ja yhteistyökumppaneille, kuten useimmissa tapausyri-
tyksistä. Fyysiset tilat ja niissä olevat symboliset artefaktit ovat osa organisaation näky-
vää kulttuuria, ja niitä hyödynnetään osana markkinointistrategiaa. (vrt. Schein 1991, 
249–250; Paalumäki 2004, 26.) Eräiden informanttien (A3, A4) mukaan symbolisten ja 
symbolisten artefaktien merkitys on tänä päivänä hyvin tärkeä, koska yritykset sijaitse-
vat lisääntyvässä määrin niin sanotuissa yrityspuistoissa. Tällöin ainoa mahdollisuus 
luoda kokemusta siitä, että organisaatio on erilainen kuin naapuriyritys, on tehdä se 
symbolien ja symbolisten artefaktien avulla. 

Informanttien (A1, A2, A3, A4) mukaan yrityksen tilojen tulisi symboloida organisaa-
tion brändiä ja sitä suuntaa, johon organisaatio haluaa tulevaisuudessa kehittyä. Brän-
dimielikuva sisältää yrityksessä kaiken visuaalisen ilmeen, sen graafista ulkoasua myö-
ten. Fyysisten tilojen merkitys on ihmisille usein omakohtainen. Erityisesti on ymmär-
rettävä tilojen arkkitehtuurin symbolinen ja puhutteleva merkitys. Tietyt paikat ja tilat 
saattavat tuoda esiin tunteita, joita voidaan käyttää hyväksi organisaation viestinnässä ja 
markkinoinnissa. Ajan kuluessa arkkitehtuurillisesti arvokkaat tilat saattavat muuttua 
organisaation toiminnan symboleiksi. (vrt. Hatch & Cunliffe 2006, 235.)  Fondian toi-
mitilat esimerkiksi sijaitsevat arkkitehtuurillisesti arvokkaassa Suomi-talossa ja toimiti-
lojen sisustus ilmentää jollain tavalla vanhaa ja arvokasta. Tiloissa näkyy huoneiston 
historia, sillä tilojen teemasisustus kunnioittaa talon henkeä.  
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Kaikki tapausorganisaatiot olivat yleisesti tiedostaneet brändimielikuvan merkityk-

sen, koska heillä oli käytössään hyvin eritunnelmaisia tiloja. Tiloista oli muodostunut 
sekä työntekijöille että ulkopuolisille symbolisia merkityksiä. Joillakin tiloilla pyrittiin 
tiettyyn yllätyksellisyyteen ja herättämään ihmisissä erilaisia tunteita, jotta tilat ja yritys 
jäisivät sitä kautta paremmin ihmisten mieleen. Tiloilla voidaan vaikuttaa suorasti ja 
epäsuorasti työntekijöiden ja sidosryhmien tunteisiin sekä luoda ja johtaa haluttua yri-
tysmielikuvaa.  

Tilaa voidaan käyttää siis markkinointivälineenä. Erään informantin (A3) mukaan 
moni organisaatio on ymmärtänyt tilojen merkityksen markkinoinnissaan.  

 
”Onko olemassa halvempaa markkinointivälinettä kuin tilat ja että kaikki 
tulevat käymään tiloissa mielellään. Tilojen näyttävyys ja tarjoilut omissa 
tiloissa säästävät osittain yrityksen työntekijöiden aikaa, koska asiakkaat 
haluavat mielellään tulla tiloihin.” (A3) 
 

Symbolinen näkökulma muuttuukin instrumentaaliseksi tekijäksi, koska tilaa käyte-
tään tässä tiedostetusti markkinointivälineenä ja sen avulla pystytään muokkaamaan 
mielikuvaa yrityksestä oman alansa toimijana. 

Tapauksista muun muassa Fondia on esimerkki innovatiivisuudestaan koko omalla 
toimialallaan. Se, miten neuvottelutilat ja muut yhteiset tilat viestivät asiakkaille Fondi-
an kulttuuria ja sen tiloissa vallitsevaa tunnelmaa, erottaa ja profiloitumista muista juri-
diikan alan yrityksistä. Persoonallisesti sisustettuja tiloja voidaan käyttää markkinoin-
nissa hyödyksi. Informantin (Y1) mukaan Fondiasta joko pidetään kovasti tai ei välttä-
mättä ollenkaan, mutta tarkoituksena heillä ei olekaan pyrkiä miellyttämään kaikkia 
asiakkaita vaan profiloitua vain tiettyihin. Toiseen yritykseen vaihtaminen on siten asi-
akkaille vaikeampaa, kun heille on muodostunut jonkinlainen tunneside yritykseen.  

Microsoftin tuotteet ovat teknologisia palveluratkaisuja, jotka mahdollistavat työnte-
on mistä ja milloin tahansa. Yrityksen tila ja toimintakulttuuri ilmentää sen tuotteita eli 
paikkaan sitomatonta työnteon mahdollisuutta. Tämä mahdollisuus on konseptoitu läs-
nätyön malliksi. (vrt. Suomen Microsoftin matkakertomus tietotyön tulevaisuuteen 
2011; Yrjälä 2011.)  

Vaikuttamalla muotoilun ja suunnittelun avulla organisaation näkyvään viestintään 
voidaan luoda tunnistettava ja vakuuttava yritysmielikuva. Organisaatiot ymmärtävät 
tänä päivänä ulkoisen viestinnän ja tilasuunnittelun merkityksen osana brändin raken-
tamista. Tietoisesti suunnitellut symboliset artefaktit, kuten esimerkiksi rakennus, lii-
kemerkki, nimi tai logo, luovat organisaatiolle tietynlaisen identiteetin, mikä näkyi kai-
kissa tapausorganisaatioissa. Symbolisilla artefakteilla viestittiin tapausorganisaatiossa 
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sekä sisä- että ulkopuolelle. (vrt. Design Management kilpailuetuna 1990 ks. Paalumäki 
2004, 26.) 

 
”Tilat voivat olla sellainen kilpailukeino organisaatiolle, joilla viehätetään 
myös uusia työntekijöitä, sillä organisaatiot eivät kilpaile markkinoilla vain 
kilpailijoiden kanssa, vaan he kilpailevat myös hyvistä työntekijöistä.” (A1) 
 

Tiloilla voidaan rakentaa yritysmielikuvaa tiettyyn rajaan saakka. Erään informantin 
(A3) mielestä jokaisesta yrityksestä on olemassa jonkinlainen mielikuva; millainen yri-
tys on ja onko se esimerkiksi haluttu työpaikka. Mielikuvilla rakennetaan brändiä, ja jos 
mielikuva ja brändi eivät joltain osin kohtaakaan, usko yritykseen tai tuotteeseen häviää, 
kertoo informantti (A3). Mielikuvan ja brändin tulee informantin (A3) mukaan olla yhtä. 
Samoin mielikuvan ja yritysimagon tulee olla yhtä, ja tämä tulisi pystyä symbolisella 
tasolla viestimään niin työntekijöille kuin ulkopuolisille sidosryhmille. 

Arkkitehtuurisilla yksityiskohdilla on eri organisaatiokulttuureissa erilainen merki-
tys. Symboliset tekijät ja symboliset artefaktit kertovat organisaatiokulttuurin syvyydes-
tä. Tiloissa se tarkoittaa sitä, että organisaation sisustuksessa mitään yksityiskohtaa ei 
saisi jättää pohtimatta loppuun.  

 
”Jokaisella yksityiskohdalla täytyy olla joku tarina taustallaan. Periaattees-
sa kaikella pitäisi olla tarkoitus ja kaiken pitäisi olla mietitty toimitiloissa 
niin kuin yrityskulttuureissa, mitään ei saisi olla paikalla sattumalta, koska 
se on vahva tapa viestiä kulttuuria.” (A4) 

 
Tapausyritykset olivat hyvin rikkaita symbolisilta tekijöiltään ja artefakteiltaan, ja 

symbolisuus ilmeni organisaation fyysisissä tiloissa. Muun muassa Fondian tiloissa nä-
kyi fondiaanien brändääminen juridiikan alan hipeiksi, sillä teema tuli esiin kaikissa 
tiloissaan jollain tapaa –  ei välttämättä suoraan hippi- teemana vaan symbolisesti esi-
merkiksi leikkisyytenä, yllätyksellisyytenä ja huumorina. Tilat viestivät organisaa-
tiokulttuurin erilaisuudesta ja rohkeudesta erottautua muista. Tapauksista Vincit oli taas 
luonut oman organisaatiokulttuurin teeman Sin city -elokuvan tarinan pohjalta, ja kau-
punkitarina ulottui kaikkialle tiloissa ja toiminnassa. Kaupunkiteeman symbolinen mer-
kitys oli havaittavissa kaikkialla. Jokaisella tavalla, toiminnalla tai pienimmilläkin fyy-
sisellä yksityiskohdalla oli perusteena loppuun mietitty elokuvan symbolinen merkitys 
ja siten syy olla tiloissa. Informantin (Y4) mielestä jokaisen vincitizenin eli vincitiläisen 
on tällöin helppo hyväksyä näkyvät asiat tiloissa sekä samaistua ja sitoutua niihin, kun 
teema muodostaa loputtoman tarinan. 
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Roviolla symbolinen ja artefaktien merkitys ilmentyi yrityksen animaatiohahmosta. 

Moni roviolainen viesti myös ulkoisella olemuksellaan symbolisesti organisaation ren-
toutta ja työnteon hauskuutta, sillä moni oli pukeutunut animaatiohahmon kuvalla va-
rustettuun punaiseen collegehuppariin. Roviolaiset pyrkivät erottautumaan ja profiloi-
tumaan symbolisesti lisäämällä pukeutumisella omaa yhteisöllisyyttään sekä viestimällä 
ulkopuolisille symbolisesti yrityksen organisaatiokulttuuria, tässä tapauksessa sen ren-
toutta ja leikkisyyttä. Animaatiohahmot viestivät symbolisien artefaktien tavoin organi-
saation innovaatiokulttuuria. Animaatiohahmosta on muodostunut Suomelle symboli 
merkityksellisestä kasvusta ja menestyksestä, ja hahmo tunnetaan eri symbolisin arvola-
taumin ympäri maailmaa. 

5.4.3 Esteettinen tarkastelutaso 

Esteettisellä tarkastelutasolla tarkastellaan tilojen merkitystä organisaatiokulttuuriin 
erilaisten esteettisten tekijöiden ja elementtien kautta. Informantin (A2) mielestä tilojen 
esteettisyyden merkitys luovuuteen liittyy tilojen viihtyisyyteen, mukavuuteen ja sellai-
seen olotilaan, että ympärillä on siistiä eivätkä ihmiset ole välinpitämättömiä siitä, mil-
laiset niiden yhteiset tilat on. (vrt. Vilnai-Yavets ym. 2006.)  

Tapausorganisaatioissa oli paljon hyviä esimerkkejä erilaisista esteettisyyden teki-
jöistä tiloissa. Kaikissa tapausyrityksissä oli käytössä eritunnelmaisia tiloja; tavallisem-
pien työskentelytilojen lisäksi heillä oli esimerkiksi paljon yhteisiä kokoontumis-, aula- 
ja taukotiloja, joissa tunnelma oli selkeästi piristävämpi. Näiden tilojen lisäksi muuta-
missa organisaatiossa oli rauhallisempia rentoutumistiloja. Microsoftilla yksi työtilojen 
suunnittelun lähtökohta oli yksilö ja yksilön tarpeet. Tiloilla pyrittiin helpottamaan työn 
ja muun elämän tasapainottamista. Microsoftilla olikin todella panostettu tilojen eritun-
nelmaisuuteen. Kenelläkään ei ollut määriteltyjä istumapaikkoja, vaan jokainen työnte-
kijä pystyi oman mielialansa mukaan vaihtamaan omaa työskentelypaikkaansa ja näin 
ollen nauttimaan eri tilojen esteettisyydestä.  
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Eräiden informanttien (A1, A3) mukaan luovien organisaatioiden fyysiset tilat pitäisi 

olla sisustettu jollain tapaa inspiroiviksi ja niiden kulttuurin mukaisiksi. Erilaiset muo-
dot edistävät erilaisia tuntemuksia ihmisissä, minkä vuoksi joissakin tiloissa pitäisi olla 
poikkeavia ja yllättäviäkin asioita. Esimerkiksi Fondian odotustilassa oli havainnoita-
vissa hyvinkin yllättäviä sisustuselementtejä, (valokuva 1). Informantin (A3) mukaan 
kaiken ollessa sopusoinnissa tiloissa, ihmiset eivät huomaa muutoksia tiloista toiseen.  

 

Valokuva 1 Fondian business-loungen sisustuselementtejä (kuva Kristiina Borg) 

Esteettisyyden määrittäminen on yhtä vaikeaa kuin värimaailman suunnitteleminen. 
Se, mikä sopii yhdelle organisaatiolle, ei välttämättä sovi toiselle lainkaan. Lisäksi es-
teettisesti luovuuden mahdollistavia tiloja tulisi organisaatioissa olla hyvin monenlaisia, 
koska jokainen yksilö on erilainen ja jokaisen ihmisen luova prosessi on erilainen. Pää-
sääntönä voisi kai pitää, että ihmisten viihtyvyys tulee varmistaa erilaisin aputiloin, joita 
ovat esimerkiksi yhteiset tilat, inspiraatiotilat, rentoutumistilat, aulatilat ja erilaiset neu-
votteluhuoneet (valokuva 1). (vrt. Van Meel ym. 2010, 73–97.) 

Esteettinen näkökulma tarkastelee myös värejä ja niiden merkityksiä ihmisille. Väri-
en käytöstä on olemassa paljon erilaista kirjallisuutta esimerkiksi siitä, mikä väri sopii 
kenellekin. Pääsääntönä organisaation tilasuunnittelussa on informantin (A1) mukaan se, 
että kaikkia ihmisiä ei voida kuitenkaan väreillä miellyttää. Yhteisissä avotoimistoissa 
noin 80 % väreistä tulisi olla hillitympiä ja noin 20 % korostevärejä. Korostevärit tulee 
ripotella ympäri organisaation tiloja, keskittäen niitä enemmän sellaisiin tiloihin, joissa 
ihmiset ovat lyhyemmän aikaa. Tällaisia tiloja voivat olla kaikki yhteiset tilat, kokoon-
tumistilat, ruokailutila, aulatilat, neuvotteluhuoneet ja muut mahdolliset aputilat.  

Kaikkien tapausyrityksien havainnointiaineiston ja valokuvien perusteella perustyös-
kentelytilojen sisustuksen pohja oli yleensä pelkistetympi ja rauhallisempi värityksel-
tään. Näin ollen tiloja voidaan pienilläkin yksityiskohdilla ja muutoksilla muuttaa halut-
taessa. Sisustuksen perustan ollessa rauhallisempi voimakkaampi värien käyttö muissa 
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organisaation yhteisissä tiloissa, kuten vastaanotto-, aula-, neuvottelu-, tauko-, kahvio- 
ja inspiraatiotiloissa, on mahdollista. Organisaation tilojen kokonaisuus on näin ollen 
esteettisesti toimivampi ja kauniimpi.  

 
”Vaikka tiloihin tottuu niin artefakteihin ei kyllästy. On mukava tehdä töitä, 
kun ympäristö on viihtyisä ja innostava.” (Y2) 

 
Tässä tapauksessa esteettisyys tarkoittaa tilojen fyysisten ominaisuuksien lisäksi 

myös ihmisten yhteenkuuluvuuden tunnetta ja viihtyvyyttä organisaatiossa. Aineistosta 
tuli esiin myös seikka, että tapausorganisaatioiden uudet työntekijät ovat todella otettuja 
tiloista ja viihtyvyyden tunne säilyy. Kaikissa tapausorganisaatioissa – toisissa enem-
män kuin toisissa – tehdään muutoksia tiloihin tarvittaessa ja ihmisten viihtyvyyttä pa-
rannetaan ihmisten toiveiden mukaan. Tämä lisää ihmisten yhteenkuuluvuuden tunnetta 
ja sitoutumista huomaamatta organisaation arvoihin. (vrt.Vilnai-Yavets ym. 2006.)  

Roviolla tilojen esteettisyys näkyi hyvin selvästi ihmisten viihtyvyytenä tiloissa sekä 
innostuneisuutena, motivoituneisuutena ja sitoutuneisuutena työhön. Informantti (H3) 
kertoikin, että ensimmäisen kerran Roviolle tultuaan hän oli ollut varma siitä, että tulee 
viihtymään yrityksessä. Tämä tunne oli tullut osittain fyysisien elementtien kautta, kos-
ka kaikki ympärillä ollut oli näyttänyt niin innostavalta. Hän kertoikin, että tieto siitä, 
etteivät tilat tule olemaan samanlaiset seuraavien kymmenen vuoden ajan, lisää jo viih-
tyvyyden tunnetta tiloissa. 

Muun muassa roviolaiset itse muokkaavat tilojaan enemmän kotoisiksi ja oman kult-
tuurinsa näköisiksi. Animaatiostudion siivessä työskentelevillä oli käytössään eritun-
nelmaisia tiloja. Informantin (H5) mukaan ihmiset todella viihtyvät animaatiostudion 
tiloissa, koska heillä itsellään on mahdollisuus muokata tiloista haluamansa näköiset. 
Hän kuvaileekin tilaa kuin toiseksi kodiksi, joka muuttuu koko ajan enemmän ja enem-
män kodiksi. Työntekijöiden keskinäiset välit ovat hyvin välittömät tai jopa perhemäi-
set. Informantin (H4) mielestä tiloissa on viihtyisää jo sen vuoksi, että ympärillä on hä-
linää ja ihmisiä, eikä hän haluaisi muuttaa työskentelemään mihinkään muuhun toimis-
tokerrokseen. (vrt. Martens 2011, 72–75.) Kodinomaiset tilat lisäävät ihmisten välitöntä 
vuorovaikutusta, yhteisöllisyyttä ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, mikä puolestaan vai-
kuttaa yksilöiden tehokkuuteen, motivoitumiseen ja sitoutumiseen. 
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Ihmisten esteettisyys on myös mahdollisuuksia kokeilla, toteuttaa, inspiroitua, ideoi-

da ja saada virikkeitä. Esteettisyyttä on myös mahdollisuus tehdä organisaatiossa muu-
takin kuin vain työtä. Esteettisyys organisaatiossa voi informantin (A2) mukaan olla 
mahdollisuus saada virikkeitä tiloissa (valokuva 2).  

 

 

Valokuva 2 Rovion elokuvateatteri (kuva Kristiina Borg) 

Valokuvan 2 elokuvateatteri on esimerkki tapausorganisaation tarjoamasta mahdolli-
suudesta saada uusia virikkeitä tai inspiroitua sekä lisätä ihmisten yhteisöllisyyttä. 
Kaikki informaalit tilat tukevat ja edistävät ihmisten viihtyvyyttä, innostuneisuutta ja 
sattumanvaraisia kohtaamisia tiloissa.  

Erään informantin (A2) mielestä myös oman työtilan koristelulla voi olla hyvinkin 
suuri merkitys siihen, millaisia virikkeitä kukin kokee saavansa. (vrt. Csikszentmihalyi 
1996, 140–146.) Tapausyrityksistä Vincitillä on käytössään työpisteen sisustusbudjetti, 
eli jokaisella työntekijällä on käytössään kohtuullinen summa rahaa työpisteensä sisus-
tamiseen. Vaikka informantin (Y4) mukaan ihmiset eivät käytä kovin paljon rahaa työ-
pisteidensä sisustamiseen vaan he ovat hankkineet niillä yhdessä yhteiseen käyttöön 
jotakin, on jo sinällään ollut viihtyvyyden lisäämistä. Esteettisyyttä on sekin, että ihmi-
sille tarjotaan mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua yksilöllisesti työpisteensä sisustami-
seen, vaikkei mahdollisuutta käytettäisikään.  

Neuvotteluhuoneet olivat kaikissa tapausorganisaatioissa esteettisesti, persoonallises-
ti ja mielenkiintoisesti sisustettuja, kuitenkin niiden muodolliset toiminnot kaikissa or-
ganisaatioissa olivat käytännössä samat. Informantin (A4) mielestä neuvotteluhuoneet 
ovat liian usein vain neuvotteluhuoneita ja huonosti sisustettuja; tiloja voisi hyödyntää 
paljon luovemmin. Hän sanookin, että noin 90 %:ssa yrityksistä, joissa hän on vieraillut, 
neuvotteluhuoneet on sisustettu aina perinteiseen tapaan ja niiden visuaalinen esteetti-
syys on yleensä jätetty huomioimatta. Neuvotteluhuoneet ovat usein epäsiistejä tarvitun 
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teknologian vuoksi. Informantin A4 mukaan neuvotteluhuoneissa on fyysisinä tiloina 
enemmän potentiaalia, ja niistä voisi suunnitella viihtyisämpiä ja luovempia. (vrt. Ose-
land ym. 2011, 54–58.) Tapausyrityksissä neuvotteluhuoneiden perinteinen käyttötar-
koitus oli huomioitu, ja niitä käytettiin muodollisissa tapaamisissa. Lisäksi niitä käytet-
tiin myös inspiraatiotiloina, muun muassa Fondiassa, TBWA Helsingissä ja Roviossa. 
Näissä tapausorganisaatioissa korostui neuvotteluhuoneiden esteettisyyden merkitys. 
Fondiassa ja TBWA Helsingissä neuvotteluhuoneet olivat osa suunniteltua markkinoin-
tistrategiaa, mutta niillä pyrittiin rikkomaan myös neuvotteluhuoneiden perinteistä käyt-
tömallia. Erityisesti TBWA Helsingissä korostui visuaalisen ympäristön merkitys luo-
vuuteen. Niiden neuvottelutiloja käytetään asiakastapaamisien lisäksi omien työnteki-
jöiden inspiraatio- tai ideointitiloina, koska niiden sisustuksia pidetään esteettisesti  
inspiroivina.  

Suomessa esteettisyys tilojen sisustuksissa ei ole kuitenkaan vielä yhtä pitkällä kuin 
muualla maailmassa. Suomessa organisaatiot ovat informanttien (A1, A2) mukaan jol-
lain tasolla konservatiivisempia, mikä näkyy myös organisaatioiden tiloissa ja niiden 
sisustussuunnitelmissa, jotka usein perustellaan ainoastaan järki- tai taloudellisin perus-
tein. Esteettisyyttä yrityksissä voidaan lisätä myös sillä, että seurataan enemmän maail-
manlaajuisia sisustustrendejä. Informantin (A1) mukaan sisustustrendit tukevat nykyään 
enemmän yrityksen ekologisia valintoja, esimerkiksi led-valotekniikan valaisimilla saa-
daan toimiston sähkönkulutusta vähennettyä huomattavasti. Samalla, kun toimiston va-
laistusta parannetaan, valolla voidaan luoda sisustuksellisia elementtejä tiloihin. 

Esteettisesti toimivien tilaratkaisujen luomiseen luovaan organisaatiokulttuuriin ei 
pohjaratkaisuksi riitä pelkkä avotoimisto, vaan tarvitaan erilaisia alueita ja tiloja, jotka 
ovat eri tavalla esteettisesti virikkeellisiä ja joissa on mahdollista vaihdella omaa työs-
kentelypaikkaansa ja fyysistä työskentelyasentoaan. Luovalla organisaatiolla tulisikin 
olla eritunnelmaisia tiloja, joilla mahdollistetaan yksilöiden mukautuminen oman työn 
tarpeisiin ja työn eri tilanteisiin. Eritunnelmaisien tilojen avulla tuotetaan yksilöiden 
luovuutta ja kokonaisvaltaisesti koko organisaatiokulttuurin muodostumista. Erityyppi-
set ihmiset kaipaavat myös eri asioita tiloilta, jolloin eritunnelmaiset tilat antavat ihmi-
sille vaihtoehtoja työskennellä ja muuttaa työskentelyään tarpeen mukaan. Pääasia oli-
sikin, että työympäristö sallisi mahdollisimman itseohjautuvan työskentelyn ja olisi 
mahdollista käyttää virikkeellisempiä tiloja ja yhteisiä tiloja, joissa voidaan ideoida yh-
dessä ja toisaalta sellaisia tiloja, joissa yksilöillä on mahdollisuus vetäytyä omaan rau-
haan. (vrt. Csikzentmihalyi 1996; McCoy 2005; Martens 2011; Dul ym. 2011; Tukiai-
nen 2012.) 
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5.4.4 Tilallinen tarkastelutaso 

Tilojen merkitystä luovaan organisaatiokulttuuriin voidaan tarkastella tilallisella tarkas-
telutasolla, jossa huomio kiinnitetään organisaation kokoon, muotoon, tilajakoon ja sen 
osa-alueiden jakoon. Gehlin (1986; 1996) tutkimuksen mukaisesti tiloilla on merkitystä 
ihmisten vuorovaikutuksen lisäämiseen ja tehokkuuteen ja siihen, kuinka helposti mah-
dolliset ongelmat saadaan ratkaistua. Luovuuden tilallisessa tarkastelussa voidaan huo-
mio kiinnittää avotoimistoihin, yhteisiin projektitiloihin ja niiden ympärillä oleviin yh-
teisiin tiloihin. Tutkimalla Gelhin (1986, 83–129) kaupunkisuunnittelun neljää lähtö-
kohtaa: yhdistä toimintoja ennemmin kuin hajauta niitä, yhdistä ennemmin kuin erota, 
kutsu ennemmin kuin karkota, avaa ennemmin kuin sulje, voidaan todeta, että kaikissa 
tapausyrityksissä oli yritetty yhdistää ja avata useita toimintoja samaan ja mahdollisim-
man lähelle toisiaan. Tilojen läheisyys merkitsee siis organisaation eri toimintojen lä-
heisyyttä, ja toimintojen aktiivisuus on yksi mahdollisuus spontaaneille ja epämuodolli-
sille kohtaamisille.  

Gelhin (1986; 1996) lähtökohtia seuraten kaikki tutkimuksessa mukana olleet ta-
pausorganisaatiot olivat rakentaneet tiloihinsa jonkinlaisen yhteisen keskuspaikan, toi-
silla sitä kutsuttiin plazaksi, toisilla bistroksi, toisilla kahvilaksi tai kahvioksi. Vaikka 
Roviolla yhteinen iso tila puuttuikin, oli yrityksellä jokaisessa kerroksessaan joku yhtei-
nen kahvio tai virkistystila, jonka ympärillä he pystyivät kerroksissa kokoontumaan 
epävirallisesti. Lisäksi heille on tulossa syksyn 2012 aikana yhteinen iso kokoontumisti-
la sisääntulokerrokseen, jonne koko organisaation työntekijät mahtuvat kerralla kokoon-
tumaan. Informantin (Y5) mukaan yhteisen kahviotilan on tarkoitus saada ihmiset eri 
kerroksista kohtaamaan toisiaan enemmän.  Aineistosta voidaan päätellä, että Gelhin 
(1986, 1996) yhteinen keskus- tai kokoontumispaikka koettiin todella merkitykselliseksi 
luovalle organisaatiokulttuurille. 

Kaikissa organisaatioissa oli noudatettu Gelhin (1986, 83–129) avaa enemmin kuin 
sulje -lähtökohtaa. Tapausyrityksissä oli paljon avointa toimistotilaa ja sen ympärillä 
muita yhteisiä tiloja ja jos erillisiä huoneita oli, ne oli pyritty avaamaan avoimemmiksi 
lasiseinillä. Esimerkiksi TBWA Helsingillä johtoryhmän huoneiden seinät oli muutama 
vuosi sitten muutettu lasiseiniksi ja Roviolla erilaisien pelinkehityksen projektiryhmien 
tiloja jaettiin lasiseinillä erillisiksi projektitiimien huoneiksi.  

Ihmisten vuorovaikutukseen tilaratkaisuissa liittyy merkitsevästi työntekijöiden lä-
heisyys-kaukaisuusmitta, jonka mukaan lähekkäin istuvat ovat enemmän tekemisissä 
toistensa kanssa kuin kauempana istuvien kanssa (ks. esim. Oldham & Brass 1979, 281–
282; Oldham & Rotchford 1983, 548; Hatch 1987, 387; Allen 1991, 248–259; Oseland 
ym. 2011, 53; Martens 2011, 68). Vuorovaikutuksen merkitystä työhön ja luovuuteen 
tarkastellaan vielä tarkemmin luvussa 5.4.6, joka osittain liittyy ihmisten läheisyys- 
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kaukaisuusmittaan. TBWA Helsingillä kaukaisuusaspekti tuli ilmi muun muassa infor-
manttien (Y2, Y3) keskusteluissa: jokin  tiimi oli sijoitettu tiloissa kauemmaksi muista, 
ja tämän vuoksi tiimi oli välillä jäänyt huomioimatta. Tilojen rajauksissa kaikille ta-
pausyrityksille oli hyvin tärkeää avoimuus, matalahierarkkisuus ja läpinäkyvyys, mikä 
johtaa parempaan tiedon jakamiseen ja ihmisten välittömään vuorovaikutukseen. 

Koska tilallinen tarkastelutaso on kustannustehokas, se puoltaa tilallista lähekkäi-
syysratkaisua. Tilojen kustannustehokkuus tulisi laskea informantin (A4) mukaan siten, 
että tilat auttavat yritystä työskentelemään kokonaisuutena tehokkaammin, mikä lisää 
automaattisesti koko yrityksen kustannustehokkuutta ja vaikuttaa sen kannattavuuteen. 
Tehokkuus voi siis tarkoittaa sitä, että ihmiset on sijoitettu lähekkäin. Työntekijöiden 
välinen kommunikointi ja sisäisen informaation jakaminen helpottuu ja muuttuu välit-
tömämmäksi, mikä puolestaan lisää organisaation yhteisöllisyyttä. (vrt. Hatch & Cunlif-
fe 2006, 229–234.)  

 Informantin (A3) mukaan suomalaisilla oman reviirin tarve on suurempi kuin muissa 
maissa. Yksityisyyteen voidaan vaikuttaa monilla asioilla, kuten istumapaikkojen sijoit-
telulla. Luova ja kustannustehokas tila on sellainen, että asiat on mietitty järkevästi 
huomioiden organisaation liiketoiminnan prosessit ja yrityksen toimintojen linjaukset. 
Tilatehokkuus ei ole järkevää, jos tilamuutos vanhoista tiloista uusiin on ollut suuri. 
Ihmisten ympärille tulee jättää riittävästi tilaa. Informantin (A3) mukaan vapaana olevia 
neliöitä voidaan ruveta hyödyntämään tehokkaammin vasta muutaman vuoden kuluttua 
muutoksesta. 

Informantin (A4) mielestä organisaation kustannustehokkuus tiloissa on jo innovatii-
vista itsessään. Hänen mukaansa ei ole kustannustehokasta tehdä tiloista turhan hienoja 
vaan tilauudistus tulee perustella organisaatiokulttuurin arvojen kautta. Tällöin myös 
työntekijöiden itsensä täytyy osallistua tilalliseen suunnitteluun ja toteutukseen. Kus-
tannustehokkuus on yhteydessä työhyvinvoinnin kanssa vain, jos siitä tulee säästöä. 
Informantin (A4) mukaan on olemassa lyhyen ajan kustannustehokuutta ja pitkän ajan 
kustannustehokkuutta. Kustannustehokkuus ei ole riippuvuutta luovuuden kanssa, jos 
avotoimiston pohjakuva otetaan sellaisenaan käyttöön kustannustehokkuuden perusteel-
la.  Tällöin kustannustehokkuus voi alkaa syödä jäsenien luovuutta ja työhyvinvointia.  

Tilallisesta tarkastelutasosta katsoen työtilojen toiminnallisuus tarkoittaa työntekijän 
mahdollisuutta kontrolloida omaa työtilaansa ja yksityisyytensä tasoa (vrt. Csikszentmi-
halyi 1996, 140–146; Martens 2011, 75). Työtilojen muunneltavuus tarpeiden mukaan 
korostui muun muassa Roviossa ja TBWA Helsingissä, joissa huoneita muunneltiin 
seiniä rakentamalla ja kaatamalla muuttuvien projektikokoonpanojen mukaan, jotta pys-
tyttiin saamaan kaikki samassa projektissa työskentelevät lähekkäin samaan tilaan. 
Myös Vincitissä työn projektiluonteisuus näkyi avotilojen jakaantumisessa niin sanotus-
ti neljään osaan projektitiimien mukaan. Tilojen muunneltavuus erilaisin sermein ja 
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väliseinin tukee myös Hatchin (1987, 389; 1990, 141) sekä Hatchin ja Cunliffen (2006, 
229–234) tutkimustuloksia, joiden mukaan siirrettävät esteet, kuten väliseinät, sermit ja 
viherkasvit, koettiin tiloissa positiiviseksi. Niiden katsottiin lisäävän henkilökohtaisem-
pia keskusteluja, koska ne vähensivät kollegoiden keskeyttämisriskiä.  

TBWA Helsingissä toimistohuoneita muutetaan avoimiksi tiloiksi, seiniä kaadetaan 
kiinteistön ehdoilla. Huoneita on alettu jakaa asiakkuuksien mukaan jakaantuvien pro-
jektiryhmien mukaisesti. Ennen yrityksen tilajako perustui eri ammattiryhmien tilajaol-
le, mutta nyt on tarve saada samassa projektissa työskentelevät työntekijät samaan tilaan 
ammatinkuvasta riippumatta. Tilallisella tarkastelutasolla voidaan myös tarkastella tällä 
hetkellä muodissa olevaa organisaatiorakennetta, koska tilallinen rakenne kertoo myös 
organisaation hierarkiatasoista ja liiketoiminnan strategiasta. (vrt. Hatch & Cunliffe 
2006, 229–234.) 

 
”Talo elää koko ajan, jotta kaikki toimisi paremmin. Tilat heijastelee sitä, 
kuinka organisaatio on vuosien varrella muuttunut. Erillisiä yksiköitä ei ole 
ja nyt tällä hetkellä kaikki työskentelee TBWA Helsingin alla. Se miten, stra-
tegia muuttuu, niin talo muuttuu.” (Y3) 
 

Tapausyrityksissä johdon ja työntekijöiden välistä hierarkiaa oli pyritty rikkomaan ti-
lasuunnittelulla. Useimmissa tapausorganisaatioissa oli suhteellisen matala hierarkkinen 
rakenne, kun taas joissakin tapauksissa tiloissa ei näkynyt minkäänlaista hierarkkista 
rakennetta. Johdon ja työntekijöiden väliset työolosuhteet olivat samat. Fondialla ja 
Microsoftilla organisaatiorakenne oli enemmänkin verkostomainen, mikä näkyi myös 
organisaatioiden fyysisissä tiloissa yksityisten työhuoneiden puuttumisena. Lisäksi mo-
lemmissa organisaatioissa kaikki työntekijät, myös johto, olivat sijoitettuina samoihin 
tiloihin. (vrt. McCoy 2005, 176–179.) 

Myös kaikkien asiantuntijainformanttien (A1, A2, A3, A4) mielestä tilasuunnittelussa 
tulee huomioida organisaatio ja sen toimintojen jakaantuminen. Funktionaalinen suunni-
telma on tärkeä liiketoiminnan onnistumiselle. Tänä päivänä ei puhuta sen vuoksi niin-
kään avotoimistosta vaan monitilaratkaisuista (vrt. Nenonen ym. 2012), koska avotilalla 
sellaisenaan on huono kaiku ihmisten keskuudessa. Informantin (A3) mukaan tämä joh-
tuu siitä, että avotilassa ei ole suunniteltuja aputiloja käytössä eikä avotoimisto pohja-
ratkaisuna toimi sellaisenaan.  

 
”Ei ole olemassa mitään oikeaa tilaratkaisua toinen sopii toiselle ja toinen 
toiselle, enemminkin pitää katsoa millaiset ovat yrityksessä työskentelevien 
työprofiilit ja millainen tilallinen ratkaisu sopii niihin työprofiileihin.” (A3)  
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Suunnittelussa tuleekin huomioida erilaiset tietotyöntekijätyypit; heidän työskentely-

profiilinsa ja heidän työpiste- ja tilatarpeensa (vrt. Greene & Myers 2011). Informantti 
(A1) luonnehtii tilasuunnittelun lähtökohtia siten, että ensimmäiseksi pitäisi huomioida 
organisaation työntekijät ja tarpeet. Hänen mukaan voidaan esimerkiksi tarkastella, ket-
kä organisaatiossa ovat paikalla kahdeksasta neljään ja ketkä vain osan päivästä, osan 
viikosta tai vain harvoin. Informantin (A1) mukaan työntekijöitä voidaan lajitella myös 
liikkuvuuden mukaan (vrt. Lilischkis 2003) niin, että koko päivän töissä olevat työnteki-
jät ovat stabiileja (stabile). Sitten on niitä, jotka ovat paikalla puoli päivää ja kiertävät 
erilaisissa palavereissa ja tapaamisissa, heitä voidaan kutsua joustaviksi (flexible). Sitten 
on niitä, jotka ovat liikkeessä melkein koko ajan, esimerkiksi myyntimiehet. He ovat 
liikkuvia (moveable) työntekijöitä. Informantin (A1) mukaan moni yritys tekee sen vir-
heen, että kaikille työntekijöille halutaan hankkia samankokoinen työpöytä ja sama 
määrä säilytyskalusteita, huomioimatta kuitenkaan ihmisten todellista pöytäpinta-alan 
tai säilytystilan tarvetta. Organisaation funktionaalisten toimintojen ja ihmisten työnte-
kijäprofiilien huomioiminen tilasuunnitelussa lisää onnistuneen ja myös kustannuste-
hokkaan tilan luomista. 

5.4.5 Arkkitehtuurillisten yksityiskohtien tarkastelutaso 

Arkkitehtuuriset yksityiskohdat ovat tärkeitä yrityksen identiteetin tai ryhmän tarkoituk-
sen luojina (vrt. McCoy 2005, 179–182). Yritysrakennuksen arkkitehtuurilla voi olla 
merkitystä myös tiloihin, ja arkkitehtuurilla on usein myös merkitystä ihmisille. Yrityk-
sen imago rakentuu ajan kuluessa, ja siihen voi myös vaikuttaa rakennuksien ja tilojen 
arkkitehtuuri. Arkkitehtuurisilla asioilla voidaan vaikuttaa sisustuksellisiin asioihin or-
ganisaation sisällä.  

 
”Kyllähän minimalistinen sisustus versus rokokookrumeluurisisustus kertoo 
jotain siitä yrityksestä. Toinen pystyy samaistumaan minimalistiseen todella 
hyvin ja toinen ei voi samaistua siihen. Yleensä sillä kaikella rokokoolla ja 
krumeluurilla on jokin merkitys yritykselle. Kyllä ne vaikuttaa ihmisiin, mut-
ta siihen vaikuttaa myös kaikki se historia mitä niillä takanaan.” (A3) 

 
Tiloissa olevien arkkitehtuurillisen yksityiskohtien merkitystä ei voi väheksyä. Kai-

killa ihmisillä on jonkinlaisia kokemuksia arkkitehtuurillisesti merkityksellisistä pai-
koista, jotka ovat yllättäneet tulijan. Toiset ovat kuitenkin minimalisteja ja toiset mak-
simalisteja, joten kaikkia ei voida kaikilla arkkitehtuurisilla yksityiskohdilla miellyttää. 
(vrt. Hatch & Cunliffe 2006, 235.)   
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Luova työtila on kiinni arkkitehtuurisista yksityiskohdista ja tilojen visuaalisista sei-

koista. Niillä voidaan johtaa ja luoda illuusioita sekä uskottavuutta yrityksestä. Infor-
mantin (A2) mielestä voisikin olla mielenkiintoista luoda visuaalinen illuusio yrityksestä 
ulospäin. Silloin, kun yritys on asiakasrajapinnassa, luovan tilan merkitys ja sen mieli-
kuvan tärkeysaste on hänen mielestään aivan toinen kuin silloin, jos ollaan vain oman 
henkilöstön kanssa. Suurimmalla osalla tutkimuksen tapausyrityksistä oli jollain tapaa 
yllättävä sisäänkäynti: se, millainen ovi vastaanottaa tulijan ja mihin ovesta astutaan, 
yllättää aina ensikertalaisen (valokuva 3).  

 

 

Valokuva 3 TBWA Helsingin sisääntuloaula (kuva Kristiina Borg) 

Valokuvassa 3 on yksi esimerkki yllättävästä arkkitehtuurisesta yksityiskohdasta, si-
sääntuloaulasta. Erään informantin (A2) mielestä tiloja havainnoidessaan tuleekin aina 
huomioida, kenelle tilat luodaan; luodaanko ne ulkopuolisia asiakkaita varten vai ovatko 
tilat sellainen arjen paikka, jossa työtehtävät vaativat luovuutta ja tilojen pitää olla sisus-
tettu päivittäistä luovaa työtä varten jollain tapaa innostaviksi. 

Microsoftilla kaikki sisustuksen yksityiskohdat olivat tarkoin harkittuja ja niillä kai-
killa oli loppuun asti mietitty käyttötarkoitus ja syy olla tiloissa. Arkkitehtuurillisia si-
sustuselementtejä tiloissa oli käytetty harkiten, ja ne olivat selkeästi minimalistisempia 
kuin toisilla tapausyrityksillä. (vrt. Kohtaamispaikka – Microsoft Oy matkalla uuden 
työn maailmaan 2011.) Microsoftilla tilojen eritunnelmaisuutta ja maisemia voidaan 
pitää arkkitehtuurillisina yksityiskohtina, koska useista tiloista oli suora ikkunanäkymä 
merelle tai luontoon. Näkymät muodostavat sisätiloihin tunnelman luonnon läheisyy-
destä. Lisäksi – mikä on tärkeä huomioida –  nämä esteettiset ja arkkitehtuurilliset yksi-
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tyiskohdat olivat kaikkien käytössä eivätkä vain johdon, kuten perinteisemmissä organi-
saatioissa saattaa olla. (vrt. Hatch 1990, 131.)  

Kaikissa tapausyrityksissä arkkitehtuurisilla yksityiskohdilla oli suuri merkitys orga-
nisaatiokulttuuriin. Mielenkiintoisia, innostavia, persoonallisia ja ainutlaatuisia sisus-
tuselementtejä oli kaikilla tapausyrityksillä. Fondialla arkkitehtuuriset yksityiskohdat oli 
sidottu neuvotteluhuoneiden sisustusteemoihin, samoin kuin TBWA Helsingin neuvot-
teluhuoneiden sisustusteemat olivat täynnä arkkitehtuurillisia yksityiskohtia.  

Aineistosta kävi mielenkiintoisesti ilmi, että arkkitehtuurillisilla yksityiskohdilla luo-
tiin tiloihin leikkisyyttä, hauskuutta, rentoutta, kodinomaisuutta, rauhallisuutta tai es-
teettisyyttä. Muun muassa Fondialla huomio sattui kiinnittymään hyvin pieneen sisus-
tukselliseen yksityiskohtaan: makeisastioiden määrään eri tiloissa. Minne tahansa yri-
tyksessä astuikin, aina oli tarjolla erilaisia makeisia erilaisissa kulhoissa. Luovuuteen 
liitetään useissa teorioissa myös infantilismi eli lapsellisuus. Tämä tulee esiin sisustuk-
sellisissa ja arkkitehtuurisissa yksityiskohdissa tapausorganisaatioiden leikkisissä ja 
humoristisissa tiloissa. (vrt. Ruth 1984, 14–16; Csikszentmihalyi 1996, 55–76; Heikkilä 
2010, 141–142; Huuhka 2010, 86.) 
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Roviolla arkkitehtuuriset yksityiskohdat liittyivät värikkäisiin ja leikkisiin pelihah-

moihin ja niiden erilaisiin tuotteisiin, joista on muodostunut arkkitehtuurillisia sisus-
tuselementtejä tiloihin. Lisäksi tiloissa arkkitehtuuriset yksityiskohdat tulivat esiin eri-
laisissa, hauskoissa ja humoristisissa neuvottelupöytien muodoissa. Arkkitehtuuriset 
yksityiskohdat nousivat pelihahmoista ja edustivat samalla yrityksen värimaailmaa. Eräs 
informantti (H3) kuvaileekin animaatiostudiota omaksi planeetakseen, koska tilat ovat 
tunnelmaltaan persoonalliset, lapselliset, leikkisät, kodinomaiset ja jopa perhemäiset. 
Tiloissa oli hyvin paljon kodinomaisia elementtejä olohuonemaisista sohvaryhmistä 
aina omaan yrttipuutarhaan saakka (valokuva 4).  

 

 

Valokuva 4 Rovion animaatiostudion aulan kokoontumispaikka (kuva Kristiina Borg) 

Sisustus oli huomattavasti runsaampaa, värikkäämpää ja leikkisämpää kuin muualla 
tiloissa (valokuva 4). Erityisen ja persoonallisen organisaatiokulttuurin tunnelman aisti 
jo ovelta sisään astuessa, tilojen ja työntekijöiden leikkisyys sekä näkyi että kuului ti-
loissa. (vrt. Martens 2011, 72–75.) 

Rovion lisensiointipuolen tilat olivat erityisiä osaltaan sen vuoksi, että siellä tapahtuu 
kaikkien yrityksen tuotteiden lisensiointi ja kaikki animaatiohahmoa kantavat tuotteet 
eri puolelta maailmaa tarkastetaan fyysisesti siellä. Tätä työskentelytilaa voisi havain-
nointien perusteella kuvailla eräänlaiseksi ”tavarataivaaksi”. Leikkisyys, oikeat lelut ja 
pelit ovat läsnä arjen työssä voimakkaasti. Lisensiointipuolen informantti (H2) toteaa, 
että hän henkilökohtaisesti pitää siitä, kun ympärillä on paljon eri värejä ja leluja. Ihmi-
set siis todella viihtyvät Rovion värikkäissä tiloissa, koska jokaisella osastolla on mah-
dollisuus muokata tiloista omannäköiset. Se, että isossa talossa tietty esteettinen linja 
säilyy, on tärkeää, mutta kun sisustuksen perusta ja puitteet ovat rauhallisemmat, sallii 
se irrottelun värikkäillä animaatiohahmoilla ja muilla innostavilla sisustuksilla ja teki-
jöillä.  
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Mielenkiintoista oli havaita, että luovuuteen liittyy voimakkaasti niin sanottu rajoja 

rikkova tai poikkeava tilojen käyttö. Valokuvassa 5 molemmat neuvotteluhuoneet on 
sisustettu perinteistä neuvotteluhuoneen käyttöä rikkovaan teemaan.  

 

 

Valokuva 5 Fondian mummon tupa -neuvotteluhuone ja TBWA Helsingin pihatto-
neuvotteluhuone (kuvat Kristiina Borg) 

Tavallaan yllätyksellisimmät sisustusteemat oli otettu käyttöön jonkin toisen tilan 
käyttötarkoituksesta, kuten esimerkiksi TBWA Helsingin Sisko ja sen veli -
neuvotteluhuone, Pesula-neuvotteluhuone ja Pihatto-neuvotteluhuone. Tapausorganisaa-
tioissa neuvotteluhuoneiden teemoissa ja yhteisien tilojen sisustuksissa tietynlainen lap-
sellisuus ja leikkisyys näkyivät (valokuva 5)  – toisilla selkeämmin ja rajoja rikkovina 
suurina elementteinä, toisilla pienempinä yksityiskohtina. 

.  
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Vincitillä sisustusteema oli Sin city -elokuvan henkeen luotu kaupunkitarina, joka oli 

alkanut elää tiloissa ja saanut paljon erilaisia arkkitehtuurisia yksityiskohtia tarinan mu-
kaan. Valokuvassa 6 Vincitin kaupunkiteeman tunnelmaa yhteiseltä kokoontumispaikal-
ta, jossa arkkitehtuuriset yksityiskohdat olivat hauskoja ja kodinomaisia.  

 

 

Valokuva 6 Vincitin Plazan pelipaikka (kuva Kristiina Borg) 

Leikkisyys ja huumori oli havainnoitavissa kaikissa Vincitin tiloissa (valokuva 6). 
Hyvin pienestä yksityiskohdasta, mustasta kylpyankasta, oli tullut yritykselle jonkinlai-
nen maskotti, joka seikkaili milloin missäkin: seinillä, pöydillä ja myös yrityksen muis-
sa tuotteissa. Kumiankan kuvaa oli painettu myös vauvojen vaippoihin, joita yritys an-
taa lahjaksi isäksi tuleville. Pienet yllätykselliset sisustuselementit ja arkkitehtuurilliset 
yksityiskohdat edustavat organisaatioiden leikkisyyttä ja huumoria. Yhteistä kaikille 
tapausyrityksien kulttuureille oli, että organisaatio viestii työntekijöille ja sidosryhmille, 
että kaikkea ei tarvitse työssäkään ottaa aina niin vakavasti ja että pieni leikkisyys on 
sallittua ja jopa toivottavaa. 

Informanttien (A1, A3, A4) mielestä luova organisaatio tarvitsee ehdottomasti luovia 
tiloja, koska inspiroivia ideointitiloja on organisaatioissa harvoin vain sen takia, että 
luovuus olisi organisaatioille helppoa tai että tila olisi vain yrityksen ulkoisen imagon 
tarpeisiin. Informantin (A4) mukaan tiloilla on yleensä perusteltu syy olla tietynlaisia. 
Tilat voivat olla leikkisiä sen vuoksi, että ihmiset saataisiin rikkomaan vanhoja ajatte-
lumalleja ja ajattelemaan uudella tavalla. Luovat tilat eivät ole kuitenkaan ratkaiseva 
tekijä, mutta tiloilla voidaan edistää luovuutta. (vrt. Martens 2011, 72–75.) Ehkä erilai-
set värikkäät ja leikkisät ideointi- ja luovat tilat ovat suosittuja osittain sen vuoksi, että 
länsimaisissa kulttuureissa ihmisille on tuttua leikin kautta oppiminen. Niin sanotusti 
leikin varjolla voidaan oppia, irrottautua perinteisistä ajattelumalleista, ideoida ja pitää 
samalla hauskaa kollegoiden kanssa. Leikkisyys ja tietynlainen lapsellisuus on kaikille 
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ihmisille lapsuudesta tuttua, ja se luo näin ollen turvallisen ympäristön lähteä ideoimaan 
tai luomaan jotain uutta.  

 Kaikki organisaatiot pyrkivät tilaratkaisuillaan läpinäkyvyyteen ja avoimuuteen. 
Kaikkien tapausorganisaatioiden tiloja leimaavia piirteitä olivat rentous, viihtyvyys, 
kodikkuus, hauskuus ja leikkisyys. Kaikilla edellä mainitut piirteet eivät olleet niin 
voimakkaasti näkyviä mutta kuitenkin niin näkyviä, että pelkästään tiloja havainnoimal-
la tutkija löytäisi edellä mainitut piirteet. (vrt. Csikszentmihalyi 1996, 140–146.) 

5.4.6 Luovuus ja sosiaalinen vuorovaikutus tiloissa  

Ihmisten sosiaalista vuorovaikutusta tiloissa voidaan tarkastella organisaation yhteisien 
tilojen olemassaololla tai puuttumisella sekä niiden sijoittelulla organisaation tiloihin. 
Luovuustutkimusten mukaan luovuus tulee esiin monimutkaisissa tilanteissa, dynaami-
sessa vuorovaikutuksessa, sisältäen kontekstuaaliset tekijät, kuten organisaation raken-
teen, organisaatiokulttuurin, sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tilallisen ympäristön. (ks. 
esim. Amabile ym. 1996, 1156; Csikszentmihalyi 1996, 23; Boden 2004, 45–46; Meus-
burger 2009, 102–103; Sailer 2011, 6–7.)  
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Yhteisien tilojen olemassaololla organisaatioissa on iso merkitys luovuuteen ja orga-

nisaation yhteisöllisyyteen ja sitä kautta välillisesti myös luovuuteen. Yhteiset tilat ra-
kentavat organisaation yhteisöllisyyttä ja antavat ihmisille mahdollisuuden tavata muita 
ihmisiä välittömästi tai sattumanvaraisesti (valokuva 7).  

 

 

Valokuva 7  TBWA Helsingin käytävän päässä oleva kohtaamispaikka (kuva Kristii-
na Borg) 

Kohtaamisien ansiosta tiedon jakaminen ja ongelmien ratkaiseminen helpottuu. In-
formantin (A1) mukaan luovat ideat saattavat syntyä yksinkin, mutta ideoiden jatkoke-
hittely etenee usein nopeammin tiimin kesken (valokuva 7). (vrt. Oseland ym. 2011.) 

Aineiston perusteella luovalle organisaatiokulttuurille ovat tärkeitä yhteiset kokoon-
tumistilat, joissa systemaattisesti niin sanotusti törmäytetään ihmisiä sattumanvaraisesti 
kohtaamaan toisiaan tai systemaattisesti johdetaan näitä kohtaamisia. Muun muassa 
Microsoftilla ihmisten kohtaamisien merkitys oli huomioitu hyvinkin tarkasti. Joka aa-
mu heillä tarjoillaan yhteinen aamupala Bistrossa, minkä tarkoitus on, että ihmiset koh-
taavat toisiaan jo heti aamuisin epävirallisen tapaamisen muodossa. Johto voi näin joh-
taa ihmisvirrat kulkemaan tietyn tilan kautta, millä pystytään vahvistamaan keskeisesti 
organisaation yhteisöllisyyttä ja kulttuuria. Lisäksi Microsoftilla johto on nimennyt tila-
hankkeen Kohtaamispaikaksi, mikä jo viestii työntekijöille vahvasti johdon tavoitetta: 
saada ihmiset kohtaamaan toisiaan mahdollisimman paljon. Kohtaamispaikalla työpiste 
valitaan yksilöiden omien ja työn tarpeiden mukaan. Informantin (Y6) mukaan toivotta-
vaa olisi, että jokainen istuisi päivän aikana useissa eri paikoissa ja näin ollen kohtaisi 
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koko ajan uusia ihmisiä. Tiloilla on vaikutusta ihmisten ryhmäytymiseen. Microsoftilla 
ei ole käytössään yhtä erillistä huonetta, jossa tiimeillä olisi viikoittainen palaveri, vaan 
ryhmätyötilat ja kohtaamispaikat ovat kaikkien käytössä milloin tahansa.  

Fondialla ihmisten kohtaamisia johdetaan kahvilalla (valokuva 8), jonka tarkoitukse-
na on koota fondiaanit yhteen.  

 

 

Valokuva 8  Fondian kahvila (kuvat Kristiina Borg) 

Informantti (Y1) kertookin, että jos fondiaani haluaa kahvia, hänen on käveltävä kah-
vilaan, sillä omia kahvinkeittovälineitä ei organisaatiossa sallita (valokuva 8). Fondialla 
on käytössään myös kuuden kuukauden istumajärjestys, jonka mukaan kaikki fondiaanit 
vaihtavat puolen vuoden välein istumapaikkoja ja tutustuvat näin ollen toisiinsa parem-
min, koska lähimpien vierustovereiden kanssa tulee oltua usein enemmän tekemisissä. 
Informantin (Y1) mukaan järjestelmä on alkuvastustuksen jälkeen toiminut hyvin ja ny-
kyään se on sellainen asia, mitä he eivät vaihtaisi enää pois. 

Ihmisten sosiaalisuuden huomioimista tiloissa voidaan tarkastella myös luovuuden 
prosessin eri kehitysvaiheilla (ks. Wallas 1926, 17), jonka mukaan prosessin eri vaiheet 
vaativat erilaisia tiloja. Luovan työn valmistelu- ja kehittelyvaiheet vaativat tiloilta yhtä 
aikaa sekä kommunikointia toisten kanssa että keskittyneen työskentelyn mahdollisuu-
den. Hautomis- ja oivallusvaiheet ovat yleensä enemmän yksilöllisiä prosesseja, ja ne 
vaativatkin yksityisempään työskentelyyn sopivampia työskentelypaikkoja. Tilojen eri 
käyttömahdollisuudet ja tilojen monimuotoisuus ylläpitävät luovuutta, joten monimuo-
toisilla tiloilla voidaan edistää luovuutta, sekä yksilöiden että ryhmien. Organisaatioilla 
tulisikin informanttien (A1, A3, A4) mukaan olla monenlaisia tiloja eri käyttötarkoituk-
siin ja ihmisiä pitää kannustaa käyttämään tiloja rohkeasti perinteisestä tavasta poiketen. 
(vrt. Sailer 2011; Nenonen ym. 2012.)  

Useissa tapausorganisaatioissa ihmisten sallittiin työskennellä etänä tai siihen jopa 
kannustettiin. Etätyön mahdollisuus tarvittaessa voi olla yhteydessä keskittymistä vaati-
vaan luovuuden prosessin vaiheeseen – yleensä luovuus ei ota tiettyä aikaa tai paikkaa. 
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Kaikki haastatellut informantit kokivat yleisesti olevansa luovempia jossain muualla 
kuin oman työpöytänsä ääressä. Heidän mielestään yhteinen luovan paikan piirre oli 
muun muassa liikkuminen organisaation ulkopuolella tai muualla luonnossa. Myös 
matkustamisen kautta saatujen visuaalisten ärsykkeiden koettiin edistävän luovuutta. 
(vrt. Greenen & Myersin tietotyöntekijätyypit 2011, 24–29.)  

Eräs informantti (A3) ehdottaa, että yritysten pitäisi rakentaa erilaisia paikkoja tehdä 
työtä muualla kuin oman työpöytänsä ääressä. Hänen mukaansa yritysten tulisi miettiä, 
millaista käyttäytymistä työskentelyssä halutaan ja miten sitä käyttäytymistä voidaan 
sekä tilallisilla että kalusteratkaisuilla tukea. Omaa työpöytää tarvittiin tapauksissa lä-
hinnä perustyön hoitamiseen. Ohlyn ym. (2006, 271) mukaan työrutiinit olivat positiivi-
sessa suhteessa luovuuteen, koska yksilöillä on enemmän aikaa ajatella ja kehittää mah-
dollisia ideoita tai ratkaisuja ongelmiin riippumatta työskentelytilasta. 

Informanttien (A2, A3) mukaan luova organisaatio ei välttämättä tarvitse erikseen 
luovia tiloja, koska ei voida määritellä sitä, missä tiloissa luovuutta voidaan synnyttää ja 
missä ei. Informantti (A2) mainitsee, että henkilökohtaisesti hän suhtautuu elektroniseen 
luovuutta edistävään teknologiaan skeptisesti. Aineistossa kenelläkään tapauksista ei 
ollut käytössä elektronisia ideointilaitteita tai muuta ideointia helpottavaa teknologiaa. 
Luovissa organisaatiokulttuureissa ihmistenvälinen kanssakäyminen on jollain tapaa 
tehty osaksi kulttuuria, minkä vuoksi vuorovaikutus on arkipäiväistä ja helppoa. Mata-
lahierarkkinen tai verkostomainen organisaatiorakenne kannustaa vuorovaikutukseen ja 
rohkaisee ihmisiä ideoimaan yhdessä. Tämän vuoksi elektronisen innovaatioteknologian 
merkitys luovissa organisaatiokulttuureissa voi olla vähäisempää. Yksi innovaatiotekno-
logian etuhan on, että kaikki organisaation henkilöt pystyvät osallistumaan ideointiin 
asemastaan riippumatta. 

Ihmisten välisen kanssakäymisen, luovuuden ja innovaatioiden välistä suhdetta voi-
daan tarkastella monella tapaa. Ihmisten välinen kohtaaminen tiloissa vaikuttaa vaihte-
levasti luoviin oivalluksiin, mikä taas vaikuttaa vaihtelevasti luovaan käyttäytymiseen. 
(vrt. Williams 2009, 200.) Hyvät kanssakäymisen mahdollisuudet tiloissa eivät välttä-
mättä johda suoraan tuottavuuteen tai innovaatioihin, koska pelkkä kanssakäyminen ei 
ota huomioon kaikkia organisatorisia, teknologisia ja sosiaalisia tekijöitä, mutta niillä 
voidaan lisätä selkeästi organisaation yhteisöllisyyttä (vrt. Oseland ym. 2003, 53). Vain 
kohtaamisten avulla voidaan informantin (A4) mielestä saada aikaan innovaatioita. Tie-
totyötä pidetään yleisen käsityksen ja aineiston mukaan korkeasti sosiaalisena ja kogni-
tiivisena toimintona. (vrt. Oseland ym. 2011, 52.) Enenevässä määrin työ on nykyään 
projektiluontoista, jolloin projektiryhmän mahdollisuus työskennellä samassa tilassa on 
tärkeää. Tilojen tulee mahdollistaa projektiryhmän ryhmäytyminen tai projektoituminen 
ryhmän kesken, mitkä ovat keskeisiä asioita luovassa työssä. Sosiaalinen vuorovaikutus 
ihmisten välillä on yleensä yhteydessä tiedonhankintaan sekä tiedon ja osaamisen jaka-
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miseen, asioiden todelliseen ymmärtämiseen ja tiedon muokkaamiseen. (vrt. Oseland 
ym. 2011, 52.)   

Muun muassa Fondialla, Vincitillä, Microsoftilla ja Roviolla tuli esiin avotoimiston 
merkitys työn sujuvuuteen. Avotoimistossa työskentelyn lomassa kuuntelemalla ympä-
rillä olevaa keskustelua voi oppia itse samalla, jakaa tietoaan ja tarvittaessa saa välittö-
män avun ongelmiinsa.  

 
”Kun kysyttävää tulee niin on tosi helppo kysyä pöydän yli toisilta. Monta 
tosi hyvää keskustelua on syntynyt juuri tätä kautta. Minua hirvittää, kuinka 
paljon osaamista ja ideoita jäisi käyttämättä, jos ihmiset istuisivat omissa 
kopeissaan, se on ihan hirveää tiedon haaskausta. Keskustelu velloo ilmassa 
ja kaikki oppii siitä yhtä aikaa.” (Y1) 
 

Avotoimistossa uusien työntekijöiden perehtyminen työhön on paljon nopeampaa, kuin 
jos he olisivat eristettyinä omissa huoneissaan. Tämä selittää osaltaan myös Rovion no-
peaa perehdytysaikaa, joka on noin 2–3 päivää. Avotoimisto pohjaratkaisuna auttaa uu-
sia työntekijöitä selviytymään työstään, koska aina voi ympärillä olevilta kollegoilta 
kysyä apua ja neuvoa. 

Avotoimisto pohjaratkaisuna tukee ihmisten luovuutta tasapainottaen tiloja kommu-
nikaatioon ja yksityiseen työskentelyyn (vrt. esim. Csikszentmihalyi 1996, 140–147; 
Martens 2011, 72–75). Mielenkiintoista tapausorganisaatioissa oli, että monilla oli käy-
tössään erilaisia rauhoittumiseen tai rentoutumiseen tarkoitettuja hiljaisia huoneita joko 
yksityiseen työskentelyyn tai muuten vain rentoutumiseen. Muun muassa Fondialla oli 
tilasuunnitelmaan suunniteltu hiljainen työskentelytila, mutta käytännössä tila ei ollut 
toiminut laisinkaan, sillä se oli ollut tyhjillään koko ajan. Tämän vuoksi tarpeeton tila 
muutettiin väliaikaiseksi koulutustilaksi.  
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Microsoftilla yksityiseen työskentelyyn on mahdollisuus kirjastotilassa ja pienem-

missä puheluiden puhumiseen tarkoitetuissa tiloissa. Muun muassa valokuvan 9 kirjas-
totilassa ei saa häiritä tai keskeyttää työskentelijöitä millään tapaa.  

 

 

Valokuva 9  Microsoftin Kirjastotila (kuva Microsoft Oy) 

Kirjastotila on pinta-alaltaan yllättävänkin suuri, kuitenkin informantin (Y6) mukaan 
kirjastotila on enimmäkseen tyhjillään (valokuva 9). Muutamat henkilöt käyttävät tilaa 
aika ajoin. Tilamuutoksen alussa kuitenkin pelättiin, että ihmiset, jotka eivät ole tottu-
neet työskentelemään avotiloissa, menevät aina kirjastoon työskentelemään – mutta 
toisin kuitenkin kävi.   

 
”Yllättävää, mutta näin on käynyt. Ihmiset haluavat olla toistensa seuras-
sa.”  (Y6) 
 

Vincitissä on käytössä myös niin sanottu hiljainen, rauhoittava huone, jota käytetään 
rentoutumiseen. Informantin (Y4) mukaan huonetta käytetään kuitenkin myös jonkin 
verran yksityisten puheluiden puhumiseen, koska se on usein vapaana. Ihmiset ovat 
sosiaalisia olentoja, jotka haluavat olla toistensa seurassa enemmän kuin yksin. Tunne 
siitä, että on tärkeä osa organisaatiota ja tieto siitä, että projekti on ympärillä käynnissä, 
kannustavat ihmisiä työskentelemään enemmän. Tunne yhteenkuuluvuudesta on ihmi-
sille tärkeää, se kannustaa työntekijöitä ylittämään itsensä ja antamaan itsestään vähän 
enemmän. Tilallisilla asetelmilla voidaan kannustaa ihmisiä työskentelemään innos-
tuneesti. Edellä mainituilla asioilla voidaan selittää yksityiseen työskentelyyn tarkoitet-
tujen tilojen huonoa käyttöastetta. (vrt. Martens 2011, 72–75.) 

Ihminen on psykofyysissosiaalinen kokonaisuus: ihmisen toimintaan vaikuttavat aina 
psyyke, sosiaalinen tilanne ja fyysinen minä. Ihminen on sosiaalinen olento, jonka toi-
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minta liittyy vahvasti muiden ihmisten toimintaan. Suurin osa psyykkistä toimintaamme 
on sosiaalista vuorovaikutusta, joka on osaltaan sitä, että ihmiset haluavat olla toistensa 
ympäröiminä työskennellessään.  

Tiloilla voidaan kasvattaa ihmisten luottamusta toisiinsa ja madaltaa ihmisten ympä-
rillä olevia niin sanottuja suoja-aitoja, jotta ihmiset uskaltaisivat olla rohkeita ja luotta-
vaisia erilaisissa kanssakäymistilanteissa. Luovuus sosiaalisessa tilanteessa vaatii ihmis-
ten välistä luottamusta kuitenkin enemmän kuin tiettyä fyysistä tilaa. Informantin (A2) 
mielestä luovuus ei voi olla kaikkien organisaatioiden tavoite. Ensin tulisi määritellä, 
miten luovuus näkyy organisaatiossa ja onko se sellainen tavoite, jota koko organisaatio 
haluaa vai onko luovuus arjen työssä tavallinen asia. Luovuus on erään informantin (A3) 
mielestä oivalluksia, ja kaikenlaisia oivalluksia syntyy koko ajan. Hänen mukaansa tär-
keintä olisi, että työympäristö mahdollistaisi työskentelyn ilman toisten ihmisten kes-
keytyksiä. (vrt. Csikszentmihalyi 1996, 140–147.)  

Ihmisten välisen sosiaalisen vuorovaikutuksen katsotaan monien teorioiden mukaan 
olevan korvaamaton luovuuden lähtökohta, koska pelkät yksilön ominaisuudet eivät 
riitä selittämään luovuutta. Yleisen luovuuskäsityksen mukaan luovuus on yleisesti so-
siaalinen, systeeminen ja kontekstuaalinen ilmiö, johon vaikuttavat kaikki ympäröivät 
tilannetekijät ja ympäristötekijät. (vrt. Csikszentmihalyi 1988, 1999; Woodman ym. 
1993; Florida 2005; Sailer 2008; Williams, 2009; Sailer & Penn 2009; Oseland ym. 
2011; Sailer & McCulloh 2012.) 
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Luovuuden edistäminen tapausorganisaatioiden tiloissa näkyi erilaisin sisustus- ja ti-

laratkaisuin. Microsoftilla tiimit saattavat informantin (Y6) mukaan esimerkiksi sopia 
kokoontuvansa johonkin tiettyyn tilaan työskentelemään tai ideoimaan. Tällöin esimer-
kiksi Inspiraatiotila (valokuva 10) on ihanteellinen paikka tiimin kokoontumiselle. 

 

 

Valokuva 10   Microsoftin Inspiraatiotila (kuva Microsoft Oy) 

Erilaisia yllätyksellisiä inspiraatio- tai ideointitiloja on kaikilla tapausyrityksillä. 
Muun muassa TBWA Helsingillä suosituin ideointitila on Sisko ja sen veli -
neuvotteluhuone, joka on jaettu kahtia tytön vaaleanpunaiseksi ja pojan mustaksi huo-
neeksi. Molemmissa tiloissa on sängyt, ja keskellä huonetta on pöytiä ja tuoleja. Luo-
vuus mainostoimistossa on informantin (Y3) mukaan ideoiden heittelyä ilmaan. Ihmiset 
mieluiten makoilevat tai ovat fyysisesti rennoissa asennoissa ideoinnin aikana. Infor-
mantin (Y1) mukaan yksi Fondian suosituimmista neuvotteluhuoneista on nimeltään ja 
sisustukseltaan leikkihuone. Leikkihuoneessa voi leikkiä palaverien lomassa, jos haluaa. 
Tilassa on paljon erilaisia leluja, pelejä, videopelejä ja soittimia. Lisäksi huone tarjoaa 
vierailleen mahtavan makeisvalikoiman. Usein perinteisessä neuvotteluhuoneessa pit-
kään kestävissä neuvotteluissa alkaa uuvuttaa, joten epämuodollinen inspiraatiotila on 
muodollisen kokoustilan vaihtoehto (valokuva 10). Tilojen inspiroiva tunnelma siirtyy 
ihmisiin ja keskustelua syntyy tiedonantajan (Y6) mukaan enemmän. 
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Kahden informantin (A1, A2) haastattelussa tuli ilmi, että inspiroivan tai luovan tilan 

ei välttämättä tarvitsisi olla kirkkaita värejä pursuava hauska tila (valokuva 11). Heidän  
mukaansa luovaa työtä arjessa tekeville luova tila voisi olla enemmänkin rauhoittumis-
paikka, jossa voisi rentoutua kuuntelemalla luonnon ääniä ja katselemalla ympärillä 
olevaa luontoa, kasveja tai eläimiä. Haastateltavien mielestä ei välttämättä ole hyvä, jos 
tekee jo päivittäin todella luovaa työtä ja se niin sanottu viritys, mikä on jo pään sisällä, 
toistuu työskentely- ja taukotiloissa.  

 

 

Valokuva 11   Microsoftin Beach-tila (kuva Microsoft Oy) 

Informantti (A1) toteaakin, että yllätykselliset inspiraatiotilat ovat tärkeämpiä sellai-
sille yrityksille, joiden päivittäinen työ ei ole niin luovaa. Tapauksista muun muassa 
Microsoftin tiloissa oli hyvin paljon erilaisia rauhallisia tunnelmatiloja, joissa yhdistet-
tiin musiikkia tai luonnonääniä rauhalliseen sisustukseen ja rauhoittaviin näkymiin me-
relle ja ympäröivään luontoon (valokuva 11). 

Luovuuden sosiaalisuuden kontekstissa usein ajatellaan, että neuvotteluhuone sopii 
kaikentyyppisille tapaamisille. Kuitenkin harva organisaatio hyödyntää niiden tarjoa-
man potentiaalin menestyksekkäästi. Aineiston perusteella kaikki luovat tapausorgani-
saatiot olivat hyödyntäneet neuvotteluhuoneiden potentiaalin myös muuhun käyttöön, 
kuten ideointi- ja inspiraatiotiloiksi. Se, että eri tapaamisille – muodollisille ja epämuo-
dollisille – tulisi löytää optimaalisin tila, oli siis jollain tasolla ymmärretty.  
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Roviolla johto ei omalla esimerkillään kannusta kaikkien tapaamisten pitämiseen 

neuvotteluhuoneissa vaan esimerkiksi aulojen sohvaryhmillä, nojatuoleilla tai säkki-
tuoleilla istuen sekä yhteisissä tiloissa kokoontuen (seisten tai istuen) (valokuva 12), 
jotta sosiaalinen vuorovaikutus ihmisten välillä olisi rentoa ja mukavaa eikä veisi liikaa 
aikaa.  

 

 

Valokuva 12  Rovion erilaisia tapaamispaikkoja (kuvat Kristiina Borg) 

Muodollisiakin tapaamisia voi informantin (Y5) mukaan pitää rennommassa paikas-
sa. Hänen mukaansa johto pitää esimerkillisesti myös muodollisia tapaamisia vihreällä 
sohvaryhmällä (valokuva 12). Neuvotteluhuoneita on yrityksellä paljon ja ne ovat run-
saassa käytössä, mutta niissä käsiteltävät asiat ovat joko salaisia tai muuten luottamuk-
sellisia. Niiden käyttöön ei siis kannusteta kaikissa tapaamisissa. 

5.4.7 Luovan organisaatiokulttuurin tarkastelutaso 

Luovaa organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella sen syvä- ja pintarakenteen kautta. 
Syvärakenteen kautta tarkasteltaessa tapausorganisaatioilla oli omat persoonalliset ta-
pansa ja käytäntönsä, joita kulttuurin arvot ja ihmisten perusolettamukset säätelevät. 
Organisaation omaksuma tapa tehdä työtä oli jäsentynyt ajan saatossa työntekijöiden 
vuorovaikutuksen kautta. Kulttuurin pintarakenne syntyy organisaation fyysisesti näky-
vien objektien ja toimintojen kautta. Se sisältää kaikki tilojen fyysiset sisustuselementit, 
artefaktit, perinteet ja tavan toimia tietyissä tilanteissa. (vrt. Schein 1991, 24; 1999, 30.) 
Avoimella ja läpinäkyvällä tilajaolla voidaan vaikuttaa myös organisaation alakulttuu-
reiden määrään, ja niitä voidaan johtaa paremmin organisaation tavoittelemaan suuntaan 
(vrt. Schein 1991, 24–25; Peltonen 2008, 144). 

Tiloissa pintarakenteen näkyväksi tekeminen lähtee informantin (A4) mukaan organi-
saation kulttuurista, sen missiosta, visiosta ja arvoista – ja siitä, miten edellä mainitut 
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tekijät näkyvät tiloissa persoonallisesti fyysisten objektien avulla. Tilojen korostevärit 
voivat olla organisaation brändin värejä tai muita tukivärejä. Kuitenkin kaikki elementit, 
jotka tilaan on valittu, elävät ja hengittävät jollain tapaa organisaation kulttuuria ja arvo-
ja. Keskeistä on, että kulttuuri on aina ainutlaatuinen ja persoonallinen. 

 
”Parhaissa työpaikoissa, jotka johtaa kulttuurin kautta organisaatiota, niin 
siellä ei ole mitään yksityiskohtaa, mitä ei olisi mietitty loppuun. On se tila, 
työskenteleminen, palkitsemisrakenne, prosessit tai mikä tahansa. Tila on 
keskeisiä asioita, tehdä se organisaationkulttuuri näkyväksi. Tilalla on hy-
vin keskeinen merkitys etenkin sellaisissa organisaatioissa, jotka haluaa ra-
kentaa kilpailuetua kulttuurilla.” (A4) 

 
Suomessa ei olla vielä informantin (A4) mukaan havahduttu organisaatiokulttuurin 

merkitykseen kunnolla, vaan sitä pidetään liiketoiminnalle vähemmän tärkeänä asiana. 
Kuitenkin organisaatiokulttuuri alkaa siitä hetkestä, kun vierailija tulee yritykseen ja saa 
vierailijakortin. Tilojen avulla voidaan muotoilla asiakkaille kokemus tästä kulttuurista. 
Tulevaisuudessa informanttien (A1, A3, A4) mukaan yrityksien kilpailueduksi tulee 
enemmän ja enemmän erottautuminen, joten tiloja tullaan vahvemmin suunnittelemaan 
organisaatiokulttuurin ympärille. Tulevaisuudessa yritykset haluavat informanttien (A3, 
A4) mukaan monitilaratkaisuja, jotka eivät ole organisaatiokaavioiden ilmentymiä vaan 
niillä pystytään rikkomaan organisaation hierarkiatasoja ja rakentamaan yhteisöllisyy-
den kulttuuria. (vrt. Nenonen ym. 2012.) Fyysinen työympäristö ja sen pohjapiirustus 
ilmaisevat organisaatiokulttuurin matalaa rakennetta (vrt. Martens 2011, 71). Fondialla 
myös ihmisten tittelittömyys ilmaisee hyvin matalaa organisaatiorakennetta: kaikki ovat 
samanarvoisia ja yhtä arvokkaita organisaatiolle.  

Tapausyrityksissä organisaatiokulttuuri on persoonallisen ainutlaatuinen, ja ideologia 
eli arvot oli tehty näkyväksi tiloissa, sisustuksen ja tilallisen järjestäytymisen avulla. 
Vaikka kaikilla tapausyrityksillä ei ollut arvoja määriteltynä paperille, jokainen tiedon-
antaja pystyi silti kuvailemaan oman organisaationsa arvot, jotka olivat kaikille jaettuja, 
emotionaalisesti asetettuja ja uskottavia. (vrt. Trice & Beyer 1993, 2.)  

Yhteneväisiä piirteitä tapausorganisaatioiden arvoissa olivat muun muassa avoimuus, 
läpinäkyvyys, innovatiivisuus, epämuodollisuus, vapaus, dynaamisuus, esimiehen kan-
nustavuus, luottamus, matala hierarkkisuus, rentous ja hauskuus (vrt. Ekvall 1988, 51; 
Amabile ym. 1996, 1159–1162; Ekvall & Ryhammar 1999, 303). Ekvallin yhdeksästä 
tekijästä mainittiin avoimuus, vapaus, dynaamisuus, leikkisyys ja huumori. Amabilen 
KEYS-testin tekijöistä mainittiin vapaus ja esimiehen kannustavuus eli rohkaisu ja or-
ganisaation rohkaiseminen. Toisaalta Amabilen ym. (1996) KEYS-testissä esiin tulleet 
luovuuden esteet, kuten työtaakasta johtuvat paineet ja organisaation esteet luovuudelle 
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olivat kaikissa tapauksissa minimissä. Työhön ei asetettu missään organisaatiossa liian 
epärealistisia odotuksia tai paineita. Vaikka Roviolla työtahti oli informantin (Y5) mu-
kaan kiivas, sitä ei kuitenkaan koettu negatiivisena asiana luovan työn kannalta. Lisäksi 
Amabilen ym. (1996) KEYS-testin mukaisesti organisaatiorakenne ei ollut missään or-
ganisaatiossa kankea muuttumaan tai joustamaan tilanteiden mukaan. Vincitillä ja Mic-
rosoftilla puhuttiin jopa organisaation ketterästä toimintamallista.  

Fondian organisaatiokulttuuria voidaan informantin (Y1) mukaan pitää outona, roh-
keana, outoja tempauksia tekevänä, hauskana ja todella avoimena. Tilojen sisustuksen 
halutaan ilmentävän näitä arvoja konkreettisesti. Vaikka Fondian ideologia on olla lys-
tikäs ja rento, he rekrytoivat ainoastaan intohimoisesti työhönsä suhtautuvia ihmisiä, 
sillä rentous ei informantin (Y1) mukaan tarkoita laiskottelua. Rentous tarkoittaa Fondi-
an ideologian mukaan sitä, että elämään ei tarvitse suhtautua niin kauhean vakavasti.  

TBWA Helsinki haluaa olla ideologialtaan innovatiivinen yritys, ja sitä yritetään 
myös viestiä erityisesti pohjakerroksen asiakastiloilla. Johtamiskulttuuri on informantti-
en (Y2, Y3) mukaan rentoa. Jokainen voi ja uskaltaa mennä puhumaan johdolle milloin 
tahansa. Jonkin tasoinen hierarkia on kuitenkin olemassa. Johto tekee tärkeät päätökset, 
mutta työntekijöitä kuunnellaan ja heillä on mahdollisuus vaikuttaa asioihin.  

Vincitin toiminta perustuu informantin (Y4) mukaan tiettyihin arvoihin, kuten esi-
merkiksi vapauteen vaikuttaa ja ottaa itse vastuuta. Lisäksi avoin tiedonjako on myös 
yksi kirjaamattomista arvoista. Tämä tarkoittaa sitä, että kaikesta pyritään viestimään 
mahdollisimman avoimesti. Liiketoiminnalliset asiat ovat kaikille avoimia, niistä tiedo-
tetaan ja niistä halutaan käydä keskustelua avoimesti. Yksi arvoista on myös tietoinen 
pyrkimys eroon jäykästä organisaatiomallista, mitä halutaan viestiä tilojen kautta. 

Roviolla arvot tulevat johdolta. Arvoja voidaan informantin (Y5) mukaan kuvata 
avoimeksi, rennoksi, matalahierarkkiseksi, innovatiiviseksi, leikkisäksi, kotoisaksi ja 
energiseksi. Johto luottaa henkilökuntaansa ja heillä kaikilla on mahdollisuus päättää 
asioista omassa työssään, kun jonkinlaiset suuntaviivat asioista on sovittu etukäteen 
johdon kanssa.  

Microsoftin tilat kuvastavat informantin (Y6) mukaan sen arvoja, kuten avoimuutta, 
välittämistä, joustavuutta, innostamista ja rohkeampaa ilmapiiriä. Ihmisillä on mahdolli-
suus vaikuttaa kaikkeen ja osallistua päätöksien tekemiseen.  

Tapausorganisaatioissa johdon tapa johtaa on rennon epämuodollista, demokraattista 
ja avointa. Kaikissa tapausorganisaatiossa johto oli osallistanut työntekijöitä kulttuurin 
näkyväksi tekemiseen fyysisissä tiloissa. Asioista keskusteltiin avoimesti ja tietoa jaet-
tiin avoimesti. Osassa tapauksista ihmisiä kannustettiin ottamaan enemmän osaa pää-
töksentekoon. Ihmisille merkityksellistä oli avoimuus ja avoin tiedonjakaminen, jotta 
jokainen voisi ymmärtää oman työnsä merkityksen organisaation kokonaisuudessa. Ha-
vaintojen perusteella tapausyritysten työntekijät olivat sitoutuneita organisaatioiden 
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arvoihin ja motivoituneita työhönsä. Yhteistä kaikille informanteille oli innostuneisuus 
ja motivoituneisuus omaa organisaatiotaan kohtaan.  

Asiantuntijainformantin (A4) mukaan työntekijöillä tulisi olla mahdollisuus kehittyä 
ja heille pitäisi tarjota mahdollisuuksia kehittyä – ei pelkästään urallaan vaan myös ko-
konaisvaltaisesti ihmisinä. Työntekijöille ja muille yhteistyökumppaneille tulisi antaa 
kiitosta ja palautetta, ja sekä pieniä että suuria onnistumisia tulisi juhlistaa. Toiminnan 
tukemiseksi organisaatiokulttuurista täytyisi löytyä toimintamallit ja valmiit palautejär-
jestelmät. Ihmisiä tulisi auttaa tasapainottamaan työ- ja vapaa-aikaa entistä enemmän.  

 
”Kun organisaatio ottaa ihmisen sydämeensä niin ihminen ottaa organisaa-
tion omaan sydämeensä, siten antaa parhaansa, juoksee vähän enemmän ja 
tekee vähän enemmän.” (A4) 

 
Teorioiden (Oldham & Cummings 1996, 611; Andrioupoulos 2001, 838; Cangemi & 

Miller 2007, 403) mukaan johtajan kiinnostus läpinäkyvyyteen rohkaisee innovaatioi-
hin. Tämä johtaa siihen, että johtajan ammatti on enemmän palveluammatti. Johdon 
tulee ymmärtää, että ihmiset ovat voimavara ja luovuuden mahdollisuudet kumpuavat 
heistä. Kaikissa tapausyrityksissä johto koettiin läheiseksi ja enemmänkin työntekijöik-
si, mikä osoittaa johdon ymmärrystä palveluammatin merkityksestä luovassa organisaa-
tiokulttuurissa.  

Palveluammatin keskeisenä tehtävänä on pystyä luomaan sellainen kulttuuri, jossa 
kyseenalaistaminen ja jatkuva vanhan ja uuden rinnakkain asettaminen ovat kannustet-
tavia tekoja. Kompromissin sijaan prosessia ohjaa uuden, yllättävän ja luovan ratkaisun 
hakeminen. Informantin (A4) mukaan kompromissi luovassa organisaatiokulttuurissa on 
näivettymistä ja kaiken luovuuden tappamista. Yltiödemokraattisuus organisaatiossa, 
jossa haetaan kaikille sopivaa ratkaisua ja jossa kukaan ei suutu tai saa huippukokemuk-
sia tai mitään tuntemuksia asioista, ei hänen mielestään edistä organisaation luovuutta. 
Sen vuoksi myös eri tilojen samankaltaisuus ei ole hyväksi; silloin ei huomata tilojen 
sisältäviä sisustustekijöitä inspiroivina. Siksi luova tila organisaatioissa on paradoksaa-
lisesti yhtä aikaa sekä ristiriitainen että konsensushakuinen. Luova ratkaisu edellyttää 
suuntaa eli visiota, mutta tulkinnat keinoista ja tavoitteista ovat erilaiset, mikä luo jänni-
tettä. Jotta yritys voi olla innovatiivinen ja luova, tarvitsee se kulttuurin, jossa arvoste-
taan, kannustetaan ja palkitaan ihmisten luovaa käyttäytymistä. (vrt. Albrecht & Al-
brecht 1996, 36.) 

Mielenkiintoista on, että joillekin Suomen parhaat työpaikat -tutkimukseen osallistu-
neille yrityksille organisaation fyysiset työtilat ovat merkityksellisiä ja joillekin eivät 
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ole. Suomen parhaat työpaikat -tutkimuksessa on seuraava väittämä: ”Organisaation 
tilat luovat hyvän työympäristön.” Tutkimuksen yleisen sarjan13 parhaiten sijoittuneilla 
30 ensimmäisellä yrityksellä tilat oli huomioitu merkityksellisenä tekijänä ja niitä on 
myös johdettu kulttuurilähtöisesti. Suomen parastyöpaikka trust-in14 indeksin luku oli 
30 ensimmäisellä 91 %, kun taas esimerkiksi 30:n huonoimmin sijoittuneen yrityksen 
vastaava luku oli 55 %. Informanttien (A1, A2, A3, A4) mukaan tilallisten ratkaisujen 
pitää palvella organisaation omaa organisaatiokulttuuria.  

 
”Ei ole olemassa sellaista autuaaksi tekevää tilaratkaisua, on se sitten avo-
toimisto tai koppikonttori, niin tilaratkaisut täytyy olla organisaation tar-
peista johdettuja. Kaikki on kuitenkin aina kontekstiinsa sidonnaista.” (A4) 

 
 Informantti (A4) jatkaa, että Suomen parhaiden työpaikkojen yleisellä listalla kol-

menkymmenen parhaiten menestyneen yrityksen tilaratkaisut ovat monimuotoisia. Tilat 
tarjoavat erilaisia ratkaisuja työskentelyyn; niissä olla saavutettavissa tai työskennellä 
yksityisesti. Informantin (A4) mukaan on tärkeää, että tiloissa uusia kohtaamisia ihmis-
ten välillä tulee, koska se integroi organisaatiokulttuuria vahvemmaksi. (vrt. Suomen 
Microsoftin matkakertomus tietotyön tulevaisuuteen 2011; Nenonen ym. 2012.) 

Organisaatiokulttuurin muuttaminen vie aikaa ja avoimempiin tiloihin muuttamisella 
ei voida koko kulttuuria muuttaa täydellisesti. Rakennukset ja niiden tilojen sisustukset 
ovat hyvin näkyviä, aineellisia ja aina läsnä olevia. Sen vuoksi tilasuunnittelu voi olla 
tehokas väline kulttuurinmuutokselle. Kulttuurinmuutos tapahtuu johdon esimerkillä, 
arvoista johtaen ja työntekijät arvoihin sitouttaen. Olemassa olevassa kulttuurissa ihmi-
set ovat valikoituneet jollain perusteella organisaatioon, ja jos kulttuuri halutaan muut-
taa radikaalisti toisenlaiseksi, organisaatio kokee sopeutumisongelmia kulttuurimuutok-
sessa. Organisaation sopeutumisongelmiin pitäisi informantin (A4) mielestä reagoida 
mahdollisimman nopeasti. Tämän vuoksi organisaatioilla olisi hyvä olla systemaattiset 
arvot ja avoin palautekulttuuri, jotta ihmiset tietäisivät koko ajan, mihin ollaan menossa 

                                                
13 Suomen parhaiden työpaikkojen yleinen sarja tarkoittaa tutkimukseen osallistuneita yrityksiä, joiden 

koko on 50–499 henkilöä. Vuonna 2012 sarjaan osallistui 144 yritystä. (A4.) 
14 Trust-in-indeksi muodostuu Suomen parhaat työpaikat tutkimuksessa väittämän vastauksesta. Väittä-

mässä on mahdollisuus valita viidestä eri vastausvaihtoehdosta kuvaavinta: täysin samaa mieltä, jonkin 

verran samaa mieltä, ei samaa eikä eri mieltä, jonkin verran eri mieltä ja täysin eri mieltä. Ne yritykset, 

jotka ovat samaa mieltä eli antavat vastaukseksi täysin samaa mieltä tai jonkin verran samaa mieltä, 

lasketaan mukaan tutkimustuloksiin. Tutkimuksen yhteenlasketuista vastauksista muodostuu trust-in-

indeksin prosenttiluku. (A4.) 
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ja mitä heiltä tullaan tarvitsemaan. Kyseisen informantin mukaan ihminen ei vastusta 
muutosta vaan muutetuksi tulemista. Jos kulttuurin arvoihin sitoudutaan, silloin jokai-
nen ihminen pääsee vaikuttamaan muutosprosessiin ja jokainen on silloin osa muutosta 
ja ymmärtää, miksi näin on pakko tehdä. (vrt. Van Meel ym. 2010 24, 123.) 

Informantti (A4) muistuttaa vielä, että kaikissa organisaatioissa kulttuurimuutokset 
eivät onnistu hyvin, koska muutoksien tulokset ovat yleensä vasta pitkän ajan päästä 
mitattavissa konkreettisesti. Suomen parhaiden työpaikkojen tutkimuksessa on sen 
vuoksi myös todella katkeroituneita ja pettyneitä asiakkaita ja organisaatioiden johtajia, 
koska vanhaan toimintamalliin on helpompi palata ja organisaatiota on helpompi johtaa 
niin sanottujen kovien arvojen perusteella. Informantti (A3) on oman työnsä kautta 
huomannut, että vaikka toimintamallien muutoksiin organisaation tilasuunnittelussa 
lähdetään ja jotain organisaation toimintamallia halutaan muuttaa, uusia tilaratkaisuja ei 
osata käyttää oikein, koska vanhat toimintamallit siirretään usein uusiin tiloihin. Hänen 
mukaansa organisaatioiden henkilökuntaa koulutetaan uusien tilojen käyttöön, jotta or-
ganisaatio voisi hyödyntää niiden potentiaalin ja muuttaa todella jotain toimintoa sekä 
kehittyä tilamuutoksen avulla luovemmaksi organisaatiokulttuuriksi.  
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET  

6.1 Tutkimuksen lähtökohdat ja johtopäätökset 

Tässä tutkimuksessa on tarkasteltu luovien organisaatiokulttuurien fyysisiä tiloja ja nii-
den piirteitä sekä niiden merkitystä luovan organisaatiokulttuurin ilmentäjänä. Tutkimus 
on laadullinen tapaustutkimus, jossa aineistoa kerättiin viidestä eri case-yrityksestä: 
Fondia Oy, TBWA Helsinki, Vincit Oy, Rovio Entertainment Oy ja Microsoft Oy (ks. 
liite 1.) Näiden tapaushaastattelujen lisäksi tutkimukseen haastateltiin neljää asiantunti-
jaa (ks. liite 4), joista kaksi oli toimitilojen suunnittelun asiantuntijoita, Workspace 
Oy:stä johtava asiantuntija ja dSign Oy:stä arkkitehti. Haastatelluista kaksi viimeisintä 
oli Nelostuote Oy:n luova johtaja ja Suomen parhaiden työpaikkojen tutkimukseen osal-
listuneiden organisaatioiden asiantuntija, Great Place to Workin Suomen toimitusjohta-
ja. Tutkimuksessa käytettiin tapauksissa aineistonkeruumenetelmänä puolistrukturoitua 
haastattelua (ks. liite 2) ja havainnointia luonnollisissa olosuhteissa eli organisaation 
fyysisissä tiloissa. Asiantuntijahaastatteluissa käytettiin myös puolistrukturoitua haastat-
telua aineistonkeruumenetelmänä (ks. liitteet 5–7). Lisäksi yhdessä tapausorganisaatios-
sa suoritettiin tilojen havainnoinnin aikana viisi vapaamuotoista haastattelua sattuman-
varaisesti paikalla oleville työntekijöille tutkijan vapaasti esittämillä kysymyksillä (ks. 
liite 3).  

Tutkimuksen päätutkimusongelma oli: Millainen merkitys organisaation fyysisellä 
rakenteella on luovaan organisaatiokulttuuriin? Tutkimuksen osa-ongelmia olivat: Mil-
laisia yhteneviä tai eroavia piirteitä luovien tapausorganisaatioiden fyysisissä tiloissa 
on? Miten luovuus on huomioitu tapausorganisaatioiden fyysisissä tiloissa? Millainen 
on organisaation artefaktien ja symbolien merkitys organisaatiokulttuuriin ja luovuu-
teen? Tutkimuskysymyksiä lähestyttiin organisaation fyysisien rakenteiden, luovan or-
ganisaatiokulttuurin, tietotyön profiilien, yksilöiden ja tiimien luovuuden sekä ihmisten 
välisen kanssakäymisen teorioiden ja käsitteiden kautta.  

Vastaus tutkimuksen päätutkimusongelmaan on moniselitteinen, sillä luovan organi-
saation fyysisillä tiloilla on välillinen merkitys luovaan organisaatiokulttuurin, se on 
keino tehdä organisaation kulttuuria näkyväksi ja samalla johtaa kulttuuria toivottuun 
suuntaan. Tilat voivat toimia välineenä ja olla osa markkinointistrategiaa, jonka avulla 
profiloidutaan toisista yrityksistä. Tiloilla voidaan vaikuttaa ihmisten mielikuviin ja 
tunteisiin yrityksestä. Yritykset kilpailevat tänä päivänä kilpailijoidensa lisäksi myös 
sidosryhmistä, kuten yhteistyökumppaneista ja alan parhaista työntekijöistä.  

Tiloilla on merkitystä luovassa organisaatiokulttuurissa erityisesti työntekijöille. Ti-
loilla voidaan konkreettisesti johtaa ihmisiä yhteen tai eristää toisistaan. Tapausorgani-
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saatioiden perusteella merkityksellistä luovalle organisaatiokulttuurille on tilojen lä-
pinäkyvyys ja avoimuus. Tilojen avoimuudella ja läpinäkyvyydellä on edistävä vaikutus 
informaation kulkuun ja negatiivinen vaikutus organisaation alakulttuureiden voimak-
kuuteen. Alakulttuureita voidaan johtaa samaan suuntaan. Yleisesti ottaen kaikissa ta-
pausorganisaatioissa toimistotilat olivat avoimia. Projektiluontoisessa työssä oli tärkeää, 
että projektiryhmä oli sijoitettu lähekkäin, jotta ihmiset pystyisivät helposti kommuni-
koimaan.  

Luovassa organisaatiokulttuurissa tilojen avulla vaikutetaan ihmisten käyttäytymi-
seen ja välillisesti ihmisten sisäiseen motivoituneisuuteensa, sitoutumiseensa ja luovuu-
teensa. Luovuus nousee organisaatiokulttuurista, joka tukee ihmisten motivoitumista 
työtehtäviä kohtaan (vrt. Amabile ym. 1996). Merkityksellistä tapausorganisaatioissa oli 
työntekijöiden aito ylpeys omista tiloistaan ja sitoutuminen organisaation arvoihin ja 
organisaatiokulttuuriin. Luovaa organisaatiokulttuuria voidaan tilojen avulla johtaa; 
ihmisvirrat voidaan laittaa kulkemaan tiettyjen tilojen kautta tai tiettyyn tilaan, jolloin 
ihmiset saadaan olemaan enemmän tekemisissä toistensa kanssa, minkä katsotaan ole-
van positiivisessa suhteessa organisaation yhteishenkeen ja luovuuteen. Viimeisimpien 
teorioiden ja myös tämän tutkimuksen aineiston mukaan luovuus syntyy yksilön ja ym-
päristön vuorovaikutuksessa, luovuus on enemmän systeeminen kuin yksilöihin liittyvä 
ominaisuus. (vrt. Csikszentmihalyi 1996; Amabile 1996a; 1996b; Williams 2009.) Luo-
vuutta voidaan johtaa myös organisaatiotasolla, jolloin siihen liittyy useita eri osa-
alueita, kuten johtamistyyli, resurssit ja taidot, rakenne ja järjestelmät, organisaatiokult-
tuuri ja organisaatioilmapiiri. (vrt. Andriopoulos 221.) Tässä tutkimuksessa kuitenkin 
keskityttiin tutkimaan ja havainnoimaan ainoastaan viiden tapausorganisaation kulttuu-
reita luovuuden ja fyysisten tilojen kontekstissa. 

Tutkimuksen ensimmäinen osa-ongelma etsi vastausta tapausorganisaatioiden yhte-
neviin tai eroaviin piirteisiin. Tutkimuksen luovia organisaatiokulttuureita yhdistää tilo-
jen fyysisissä piirteissä monet eri asiat, joista teorioiden ja empiirisen aineiston perus-
teella merkityksellisin on ihmisten vuorovaikutuksen edistäminen tiloilla. Kaikissa ta-
pausorganisaatioissa oli ymmärretty yhteisten tilojen merkitys, ja niihin oli merkittäväs-
ti panostettu. Kaikilla tapausorganisaatioilla oli jonkinlainen keskuspaikka, kohtaamis-
paikka, plaza, bistro, paja, kahvila tai jokin muu yhteinen tila, joka kokosi ihmiset yh-
teen. Yhteinen kohtaamispaikka oli yleensä keskeisellä paikalla organisaation tiloissa. 
Yleisesti ottaen kokoontumispaikkojen yhteisiä piirteitä olivat sisustuksen yllätykselli-
syys ja värikkyys. Yhteiset tilat oli sisustettu inspiroivimmiksi, ja niillä haluttiin viestiä 
välitöntä, rentoa tunnelmaa ja kannustaa ihmisiä sattumanvaraisesti kohtaamaan toisiaan 
ja olemaan välittömässä vuorovaikutuksessa toistensa kanssa.  

Tapauksissa oli avotilojen ympärillä eritunnelmaisia tiloja työskentelyyn ja muuhun 
yhteiseen toimintaan. Yhteistä näille kahviloille, aulan tiloille, neuvotteluhuoneille sekä 
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inspiraatio- ja rentoutumistiloille oli sisustusteemojen kotoisuus, leikkisyys, luovuus, 
yllätyksellisyys tai sitten tilojen rauhallisuus, rentous ja esteettisyys. Eri tunnelmaisilla 
tiloilla pyrittiin herättämään tunteita, jotta ihmiset uskaltaisivat poiketa vanhoista ajatte-
lumalleista ja keksiä uusia luovia ideoita. Yhteneväisyytenä voidaan vielä mainita, että 
tapausorganisaatioissa sisustukseen oli panostettu erityisesti sellaisissa tiloissa, jotka 
näkyivät myös ulkopuolisille tai olivat käytössä myös asiakastapaamisissa. Tilat viestit-
tävät vahvasti mielikuvaa yrityksestä ja toimivat markkinointiviestinä asiakkaille ja 
muille yhteistyökumppaneille. Mielikuva yrityksestä alkaa siitä, kun asiakas astuu si-
sään yritykseen. Luovissa organisaatiokulttuureissa tämä oli huomioitu palvelumuotoil-
tuna kokemuksena. Tämä näkyi muun muassa yllätyksellisinä ja persoonallisina sisus-
tuselementteinä yritykseen sisään tultaessa. 

Organisaation perustan tiloissa loivat työskentelytilat, jotka noudattivat useimmissa 
organisaatioissa samantyylistä rauhallisempaa sisustussuuntaa eivätkä paljoakaan poi-
kenneet toisistaan. Päivittäisessä työssä ja arjessa on tärkeää saada niin sanottu normaa-
lityö hoidettua, minkä vuoksi kaikki työskentelytilat olivat hyvin samantyyppisiä. Työ-
pisteitä tarvitaan normaalityön hoitamiseen (vrt. Williams 2009). Useimmissa tapauk-
sissa työskentelyn pohjasuunnitelma oli avotoimisto, ja sitä pidettiin toimivana pohja-
ratkaisuna. Avotoimiston yhteyteen oli joissakin organisaatioissa rakennettu erilaisia 
aputiloja, jotta työntekijät pystyisivät halutessaan hoitamaan henkilökohtaiset tai luot-
tamukselliset puhelut ja keskustelut yksityisesti.  

Tutkimuksen toisessa osa-ongelmassa luovuutta tarkastellaan tiloissa yksilö- ja ryh-
mäluovuuden näkökulmasta, sillä luovuuden määrittäminen yleisesti hyväksyttävällä 
tavalla on vaikeaa (vrt. esim. Huotari ym. 2005; Kallio & Kallio 2011). Vaikka luovuu-
den käsitteeseen liitetään voimakkaasti luova persoona, luova prosessi, luova tuote ja 
motivaatio, tässä tutkimuksessa on olennaista tarkastella luovaa prosessia tilallisena 
näkökulmana eli luova prosessi toteutuu enemmän tai vähemmän organisaation fyysi-
sissä tiloissa yksilöiden ja ryhmien luovana prosessina.  

Yksilöluovuuteen liitetään teorioissa luovuuden prosessin eri vaiheet (Wallas 1926 
ks. esim. Ruth 1984, 22). Luovuuden prosessi on aina yksilökohtainen, joten selvää eroa 
eri vaiheiden välillä voi olla vaikea tehdä, saati suunnitella tiloja suoraan luovuuden 
prosessin eri vaiheisiin. Tutkimuksessa tarkasteltiin luovuuden prosessin eri vaiheita 
havainnoimalla tapausorganisaatioiden tiloja ja niiden muuntuvuutta eri toiminnoissa.  

Ihmiset kokivat vain harvoin olevansa luovia työpisteellään. Luovat ideat syntyvät 
jossain muualla. Luovuus kulkee ihmisten pään sisällä mukana kaikkialle, ja luovat oi-
vallukset voivat tulla esiin missä tahansa (vrt. esim. Oseland ym. 2011; Huuhka 2010.) 
Monissa tapausyrityksissä tuli esiin, että luova idea lähtee usein yksilöstä mutta tiimissä 
valitaan jatkokehitettäväksi kehityskelpoisimmat ideat, jolloin merkityksellistä on orga-
nisaatiokulttuurin kehittäminen sellaiseksi, että yksilöt uskaltavat tuoda omia luovia 
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ideoitaan esiin. Tilojen kannalta tämä tarkoittaa sitä, että niin sanottuja luovia inspiraa-
tiotiloja tarvitaan luomaan inspiroiva, epämuodollinen, turvallinen ja luottamuksellinen 
ympäristö. Tietty rentous tiloissa auttaa ihmisiä unohtamaan virallisuuden ja madalta-
maan ihmisten ympärillä olevia tunteiden suoja-aitoja sekä rikkomaan vanhoja ajatte-
lumalleja, minkä katsotaan olevan luovuuden edellytyksenä.  

Tapausyrityksissä rennoimmat ja epämuodolliset tilat olivat usein suosittuja silloin, 
kun luovaan työskentelyyn tarvitsi ottaa hetki etäisyyttä. Tapausyrityksissä olikin mah-
dollisuus pelata videopeliä tai jotain muita pelejä epämuodollisissa tiloissa. Nämä tilat 
kuvastavat sitä seikkaa, että luovaa työtä ei voi tehdä pelkästään kahdeksasta neljään 
vaan välillä on otettava etäisyyttä ja pidettävä taukoja. Luovassa työssä liukuvat työajat 
ovat eduksi, ja useimmissa tapausyrityksissä ne olivatkin käytössä. Kollegojen läheisyys 
kannustaa muita ihmisiä työskentelemään luovemmin, sitouttaa ja nostaa ihmisten si-
säistä motivaatiota työtehtäviä kohtaan. Myös keskusteluja avotoimistossa pidettiin tär-
keinä, koska niissä pystyttiin jakamaan tietoa ja oppimaan toisilta. Yhteisten keskustelu-
jen avulla ongelmat saatiin ratkaistua huomattavasti nopeammin kuin jos henkilö olisi 
yksin ratkaisut ongelmaa omassa huoneessaan. Tämän vuoksi monissa projektiluontois-
ta työtä tekevissä tapausyrityksissä oli tiloja jaettu projektiryhmien kesken ja projekti-
ryhmille oli tärkeää, että ryhmä oli paikalla päivittäin ja suhteellisen lähekkäin samassa 
tilassa. Näin eri osaaminen voitiin hyödyntää mahdollisimman tehokkaasti projektin 
kehitykseen. (vrt. Elsbach & Bechky 2007.) 

Pääasia tiloissa kuitenkin on, että yksilöiden erot on huomioitu, mikä tarkoittaa mah-
dollisuutta työskennellä omien tuntemusten ja tarpeiden mukaan. Ihmisillä tulisi teori-
oiden mukaan olla mahdollisuus legitimiteettiin eli mahdollisuuteen itse päättää työs-
kentelystään ja työskentelypaikastaan. Organisaation tulisikin tarjota tiloja, joissa voisi 
työskennellä keskittyneesti ilman häiriöitä, mutta olla myös tarvittaessa vuorovaikutuk-
sessa toisten kanssa. (vrt. Csikszentmihalyi 1996; Fayard & Weeks 2007; Kallio & Kal-
lio 2010; Martens 2011; Oseland 2011.) Useimmissa tapausyrityksissä ihmiset kuunte-
livat kuulokkeillaan musiikkia halutessaan työskennellä keskittyneesti, mikä auttoi sul-
kemaan häiritsevät äänet pois. Toisaalta joissakin haastatteluissa tuli esiin, että keskit-
tymistä vaativat työt tehtiin osittain kotona, koska organisaatio kannusti etätyöhön. 
Useissa tapausorganisaatioissa oli tarjolla erilaisia tiloja työskentelyyn ja vuorovaiku-
tukseen. Joissain tiloissa työntekijät pystyivät muuttamaan jopa omaa työskentelyasen-
toaan fyysisesti rennommaksi tai virallisemmaksi, mikä tukee luovaa ajattelua yksilö-
kohtaisella tasolla. 

Tutkimuksen kolmas osa-ongelma tarkastelee organisaation artefakteja ja symboleja, 
jotka viestivät organisaation arvoista, visiosta ja missiosta. Artefakteista fyysiset arte-
faktit pitävät sisällään viitteitä organisaation rakenteista, kuten instrumentaalisista teki-
jöistä, tilajaosta, esteettisyydestä, viihtyvyydestä ja sisustuksesta. Sekä aineettomat että 
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fyysiset artefaktit liittyvät enemmän kielellisiin ilmaisuihin, kuten toimintaan ja organi-
saatiokulttuurin tapoihin. (vrt. Berlin & Carlström 2009; Hatch & Cunliffe 2006.)  

Erityisesti korporatiivisilla artefakteilla oli suuri merkitys, koska monissa organisaa-
tiossa fyysiset artefaktit eli fyysiset tilat heijastelivat organisaation johdon viestintää. 
Tiloja käytettiin organisaatiokulttuurin mielikuvien luomisessa ja organisaatiokulttuurin 
vahvistajana. Sisustuksellisesti leikkisät, kotoisat ja yllätykselliset tilat viestivät organi-
saatiosta positiivista imagoa työntekijöille ja muille sidosryhmille. Korporatiivisten ar-
tefaktien avulla profiloidutaan muista kilpailijoista sekä vaikutetaan organisaatiokult-
tuuriin. Tapausorganisaatiot olivat erinomaisia esimerkkejä siitä, kuinka nämä omilla 
korporatiivisilla artefakteillaan olivat muuttamassa koko toimialansa innovatiivisuutta. 
(vrt. Schein 1991; Paalumäki 2004.) 

Tapausorganisaatiossa oli ymmärretty kulttuurillisten artefaktien merkitys eli huomio 
oli kiinnitetty artefaktien välittämiin viesteihin, joiden avulla voidaan tukea organisaa-
tiokulttuuria. Yhteenkuuluvuuden tunteeseen vaikutetaan myös kulttuurillisilla artefak-
teilla, kuten tiloissa olevilla pienilläkin arkkitehtuurillisilla ja sisustuksellisilla yksityis-
kohdilla. Joillakin tapausyrityksillä artefaktit olivat sidottuina organisaation tarinaan tai 
tiettyyn teemaan, jota kaikki tiloissa olevat fyysiset objektit ja muut näkyvät sisus-
tuselementit ilmensivät.  

Symboliset artefaktit saavat merkityksensä ihmisten välisen kommunikaation ja 
kanssakäymisen tuloksena, niin myös tapausorganisaatioissa. Suurin osa sisustukselli-
sista yksityiskohdista oli saanut alkunsa työntekijöiden keskinäisestä ideoinnista ja 
suunnittelusta. Työntekijät olivat itse osallistuneet vahvasti oman organisaatiokulttuu-
rinsa ilmentämiseen fyysisissä tiloissa. Artefaktien tutkimuksen mukaan fyysiset arte-
faktit ovat merkityksellisiä kulttuurin ytimen, kasvun ja toiminnan kehittämisessä. (ks. 
Schein 1991; Paalumäki 2004.) Tapausorganisaatioissa artefakteilla ja symboleilla koet-
tiin oleva edistävä ja kannustava vaikutus luovuuteen. Lisäksi niillä koettiin olevan pi-
ristävä ja viihtyvyyttä lisäävä merkitys. 

Artefaktien ja symbolien merkitystä voidaan edistää tiloissa olevilla fyysisillä teki-
jöillä, kuten ihmisten kanssakäymistä edistävillä tilaratkaisuilla. Lisäksi johdon avoi-
muus ja läpinäkyvyys tiloissa kannustaa ihmisiä luovuuteen ja vahvistaa työntekijöiden 
keskinäistä luottamusta. Organisaation artefaktit toimivat symbolien tavoin, niillä vai-
kutetaan osaltaan ihmisten tunteisiin lisäten heidän sitoutumistaan, motivoitumistaan ja 
yhteisöllisyyttään työskennellä merkityksellisenä osana organisaatiota. Oikein kohdis-
tettuna organisaation artefaktit ja symbolit vaikuttavat sekä yksilöiden että ryhmien luo-
vuuteen. Ne vahvistavat merkittävästi ihmisten välistä kanssakäymistä ja yhteenkuulu-
vuuden tunnetta, jonka katsotaan useiden eri tutkimuksien perusteella edistävän organi-
saation luovuutta. (vrt. Leenders ym. 2003; Oseland ym. 2011.) 
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Lisäksi kaikilla tietoisesti suunnitelluilla asioilla, kuten organisaation liikemerkillä, 

logolla tai nimellä on merkitys organisaation identiteettiin. Organisaation artefaktien ja 
symbolien pääasiallinen tehtävä on tehdä organisaatiokulttuuri arvopohjaisesti näkyväk-
si. Ihmisten välisen vuorovaikutuksen kautta artefakteista muodostuu ajan kanssa sym-
boleita, joilla voidaan välillisesti vaikuttaa organisaatiossa työskentelevien ihmisien ja 
muiden sidosryhmien luovaan käyttäytymiseen. (vrt. Williams 2009.) 

Seuraavassa taulukossa 3 esitellään tiivistetysti teoreettisen viitekehyksen ja empiiri-
sen aineiston sisältö (luku 5.4), jossa tutkimuksen teorioiden viitekehyksen pohjalta 
luotuihin tarkastelutasoihin on kategorisoitu tutkimuksen empiirinen aineisto.  
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Taulukko 3  Yhteenveto tarkastelutasojen piirteiden esiintymisestä empiirisessä ai-

neistossa 
Elementti Kuvaus Aineisto, jossa elementti mainittiin 

merkityksellisenä 
Instrumentaaliset tekijät: 
 
Äänet Erityisesti melusaasteen koettiin vaikuttavan 

negatiivisesti luovuuteen. Siihen reagoitiin työs-
kentelemällä kuulokkeet päässä tai keskittynee-
seen työskentelyyn tarkoitetuissa tiloissa tai teh-
tiin etätyötä esimerkiksi kotona. 

TBWA Helsinki; Vincit Oy; Rovio En-
tertainment; Microsoft Oy; A1; A2; A3; 
A4 
 
 

Huoneil-
ma 

Raikkaan ja hyvän huoneilman merkitys työsken-
telyyn 

TBWA Helsinki; A1; A3  
 

Valaistus Hyvän valaistuksen merkitys työskentelyyn A1; A2 
Artefaktit ja symboliset tekijät: 
 
Korpora-
tiiviset 
artefaktit 

Organisaation tiloja käytettiin organisaatiokult-
tuurin ilmentämisessä, markkinoinnissa, profiloi-
tumisessa sekä mielikuvien että imagon luomises-
sa sidosryhmille. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Kulttuuri-
set arte-
faktit 

Organisaatiokulttuuri tehtiin näkyväksi fyysisissä 
tiloissa fyysisien elementtien ja objektien avulla, 
joista kaikilla oli syvempi merkitys organisaatiol-
le. Fyysisillä objekteilla oli perusteltu syy olla 
tiloissa, syy oli johdettu organisaatiokulttuurista 
ja sen arvoista. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Symboli-
set arte-
faktit 

Symboliset artefaktit muodostuvat ihmisten vuo-
rovaikutuksen tuloksena, niiden merkitys on 
luoda kokemuksia ja tunteita organisaatiokulttuu-
rista symbolisella tasolla. Esimerkiksi tilojen 
teemojen yllätyksellisyys ja symbolinen merkitys 
ihmisille. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Esteettiset tekijät: 
 
Viihty-
vyys 

Tunne viihtyvyydestä ja mukavuudesta; sellaises-
ta olotilasta, että työskentelytilat tukevat omaa 
työskentelyä ja esteettisyyttä. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Yhteen-
kuuluvuus 

Tilat herättävät tunteen yhteenkuulumisesta ja 
kohtaamistilat lisäävät yhteenkuuluvuutta. 
 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Kotoisuus 
ja rentous 

Tiloissa ilmenee tietty rentous  ja kotoisuus sisus-
tuksessa. Turvallisuuden tunne kannustaa ihmisiä 
heittäytymään, luomaan ja ideoimaan uusia asioi-
ta. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; A2; A3; A4 

Inspi-
roivuus 

Tilojen inspiroivuus, joka voi ilmetä esimerkiksi 
kirkkaammin värein tai tilojen kalusteiden per-
soonallisissa muodoissa tai muina piristävinä 
sisustuselementteinä tiloissa tai erillisinä inspiraa-
tiotiloina. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Leikki-
syys, 
huumori 

Näkyy tilojen sisustuksessa, jonkin asteisena 
lapsellisuutena, esimerkiksi lelujen tai videopeli-
en olemisena tiloissa 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Yllätyk-
sellisyys 

Tarkoittaa sellaista sisustusta tiloissa, joka yllät-
tää ensi kertaa tulijan. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 
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Elementti Kuvaus Aineisto, jossa elementti mainittiin 

merkityksellisenä 
Eritun-
nelmai-
suus 

Mahdollisuus valita sopivin tila oman mielen ja 
työn tarpeen mukaan. Eritunnelmaisuus voi näkyä 
tiloissa, esimerkiksi mahdollisuutena rentoutua 
rauhallisessa tilassa. 

Fondia Oy; Vincit Oy; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3 

Rauhalli-
set työs-
kentelyti-
lat 

Sisustukseltaan ja väritykseltään rauhallisemmat 
työskentelytilat, esimerkiksi työskentelytilojen ja 
kalusteiden sisustuksessa käytetty pohjana muu-
tamia värejä. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Tilalliset tekijät: 
 
Tilajako Huonejaolla voidaan ilmentää organisaation 

avoimuutta ja verkostomaista rakennetta, esimer-
kiksi johto työskentelee samoissa tiloissa työnte-
kijöiden kanssa. 

Fondia Oy; Microsoft Oy; A3; A4 

Keskus-
paikka 

Kohtaamispaikka, joka on keskeisellä paikalla ja 
jossa kaikki työntekijät voivat kohdata sattumalta 
ja tietoisesti toisiaan, esimerkiksi kahvitila tai 
muu yhteinen tila. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Läheisyys Läheisyys on mitta eri osastojen ja ihmisten välil-
lä. Huomioitu tiloissa ihmisten sijoittelulla suh-
teellisen lähekkäin, esimerkiksi tiloja jaettu pro-
jektiryhmien mukaan. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A3; A4 

Toimin-
nallisuus 

Tilojen toiminnallisuus tarkoittaa ihmisten mah-
dollisuutta kontrolloida yksityisyyttään, mikä 
näkyy tilojen muunneltavuutena.  

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A3; A4 

Monitila-
ratkaisu 

Monitilaratkaisulla tarkoitetaan avotoimistoa ja 
sen ympärille rakennettuja organisaation erilaisia 
aputiloja.  

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A2; A3; A4 

Innovaa-
tiotekno-
logia 

Innovaatioteknologialla tarkoitetaan elektronista 
aivoriihitekniikkaa, joka mahdollistaa elektroni-
sen ideoinnin sähköisesti, esimerkiksi ideointiti-
lassa. 

Innovaatioteknologiaa ei ollut käytössä 
missään empiirisen aineiston organisaa-
tioissa.  

Arkkitehtuurilliset yksityiskohdat: 
 
Sisääntulo Tarkoittaa sisustustyyliä, värejä ja muotoja. Nä-

kyy usein sisustuksen yllätyksellisyytenä sisään-
tuloauloissa tai muissa aulatiloissa. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Microsoft 
Oy; A1; A3; A4 

Neuvotte-
luhuone 

Neuvotteluhuoneiden sisustuksen merkitykselli-
syys, sisustettu esimerkiksi jonkin teeman mu-
kaan. Lisäksi neuvotteluhuoneita käytetään mui-
hinkin funktioihin kuin perinteisiin neuvottelui-
hin. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; A1; A3; A4 

Yhteinen 
tila 

Yhteiset tilat oli sisustettu innostavasti, värikkääs-
ti tai yllätyksellisesti. Näkyy esimerkiksi yhteisis-
sä aula- ja taukotiloissa sekä ideointitiloissa. 

Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy; 
Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A1; 
A3; A4 

Rentou-
tumistila 

Rentoutumistila tai rauhoittumistila on sisustettu 
esimerkiksi rauhoittavin värein ja siellä voi olla 
mahdollisuus esimerkiksi luonnonnäkymiin tai 
luonnonääniin. 

Fondia Oy; Vincit Oy; Rovio Microsoft 
Oy; A1; A2; A3; A4 

Edeltävässä taulukossa 3 ei ole huomioitu erikseen organisatorisen luovuuden ja luo-
vuuden sosiaalisen näkökulman piirteitä. Tilat fyysisesti pyrkivät ilmentämään tutki-
muksessa luovaa organisaatiokulttuuria, ja luovuuden sosiaalinen näkökulma näkyy 
tiloissa yhteisten tilojen merkityksellisyytenä, tilojen jaottelussa ja muissa sisustukselli-
sissa tilaratkaisuissa.  
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Tutkimuksen tarkastelutasojen  analyysistä voidaan tehdä johtopäätöksiä. Yritettäes-

sä tulkita fyysisen tilan merkitystä luovaan organisaatiokulttuuriin nousee esiin tilan 
merkitys ihmisten sosiaaliseen käyttäytymiseen ja organisaatiokulttuurin ilmentämiseen. 
Organisaation fyysiset rakenteet ovat osa organisaatiokulttuuria ja niillä on merkittävä 
vaikutus organisaatiokulttuuriin ja organisaatiossa työskenteleviin ihmisiin. Tutkimuk-
sen johtopäätökset tukevat tutkimuksen alussa sille asetettua teoreettista viitekehystä 
(kuvio 1), jossa organisaation luovuudelle merkityksellisiä tekijöitä on luova organi-
saatiokulttuuri, ihmisten välinen kanssakäyminen ja yksilön tai ryhmän luovuus. Fyysi-
set rakenteet luovat organisaation luovuudelle perustan, ne ovat ympäröimässä todelli-
suutta, jossa luova organisaatiokulttuuri rakentuu ajan kuluessa.  

Luovalle organisaatiokulttuurille merkityksellinen piirre on organisaation verkosto-
mainen rakenne, joka ilmenee avoimuutena ja läpinäkyvyytenä tiloissa. Luova organi-
saatiokulttuuri on innostava ja persoonallinen, ja se syntyy ihmisten vuorovaikutuksen 
kautta. Kulttuurin edellä mainitut piirteet vaikuttavat ihmisten motivoitumiseen ja sitou-
tumiseen organisaation arvoihin, mikä puolestaan vahvistaa kulttuuria. Työntekijöiden 
edut luovassa organisaatiokulttuurissa ovat mitattavissa lisääntyneenä työtyytyväisenä. 
Työntekijöillä on vapaus vaikuttaa, ottaa vastuuta ja tehdä päätöksiä. Luovan organisaa-
tiokulttuurin edut ovat pitkällä tähtäimellä nähtävänä konkreettisena liiketoiminnan 
kannattavuutena ja lyhyemmällä aikavälillä yrityksen selkeämpänä profiloitumisena, 
persoonallisena yritysimagona ja mielikuvana, jonka avulla voidaan rakentaa yrityksen 
brändiä tuotteista, palveluista ja yrityksestä työnantajana. 

Ihmisten välinen vuorovaikutus on tärkeää niin yksilöiden kuin tiimien luoville pro-
sesseille ja erilaisten ideoiden jatkokehittelylle. Erityisesti yhteisillä tiloilla on luovassa 
organisaatiokulttuurissa tärkeä merkitys. Sosiaalinen kanssakäyminen tiloissa liitetään 
usein tiedon hakemiseen ja tiedon jakamiseen toisille. Vuorovaikutuksen onnekkailla 
sattumilla on myös katsottu olevan merkitystä luoviin oivalluksiin. Sosiaalista kanssa-
käymistä voidaan johtaa tiloilla. Tiloilla voidaan tuoda ihmisiä yhteen tai johdattaa kul-
kemaan tietoisesti tiettyyn paikkaan tai tietyn paikan ohi ja tapaamaan toisiaan sattu-
manvaraisesti. Tietotyötä pidetään usein hyvin kognitiivisena ja sosiaalisena toimintona. 
Luovassa organisaatiokulttuurissa tiloilla vaikutetaan enemmän tai vähemmän tietoisesti 
ihmisten käyttäytymiseen. Teorioiden ja empirian valossa sosiaalisen vuorovaikutuksen 
merkitystä luovuudelle on kuitenkin vaikea mitata todellisuudessa – kuitenkin sillä on 
todettu olevan merkittävä vaikutus organisaation yhteisöllisyyteen ja informaation kul-
kemiseen ja siten välillisesti luovuuteen. Virtuaalisen kanssakäymisen mahdollisuus 
tiloissa on tärkeää esimerkiksi projektin kehitysvaiheessa, koska silloin on tärkeää pys-
tyä olemaan tarvittaessa vuorovaikutuksessa eri maissa olevien kollegojen kanssa. Kui-
tenkaan virtuaalisen kanssakäymisen merkitystä ei pidetä yleisesti luovuutta tai yhtei-
söllisyyttä edistävänä tekijänä. 
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Yksilön tai ryhmän luovuudelle tilat mielletään merkityksellisiksi tekijäksi, vaikka 

todellisuudessa luovien ideoiden syntyminen ei ole sidottu tiettyyn paikkaan. Tiloilla 
uskotaan olevan koko ajan suurempi merkitys ihmiselle, koska uudet sukupolvet vaati-
vat työn mielekkyydeltä ja tilojen viihtyvyydeltä enemmän. Haastattelujen perusteella 
erilaiset ja eritunnelmaiset tilat voidaan ajatella henkiseksi voimavaraksi, joka antaa ja 
tuo uusia ajatuksia, joita voidaan kehittää, mikä taas ruokkii lisää ihmisten itsenäistä 
ajattelemista. Mielenkiintoista olikin, että johto kannusti työntekijöitä hyödyntämään 
tiloja myös omalla vapaa-ajallaan. Tilat koettiin hyvin tärkeiksi, ja niitä haluttiin jakaa 
muillekin, mikä kertoo osaltaan myös yrityksen tilasuunnitelmien onnistumisesta ja tilo-
jen merkityksellisyydestä. Tulevaisuudessa voisikin olla toivottavaa ja jopa mahdollista 
hyödyntää vielä enemmän organisaatioiden usein tyhjinä olevia neliöitä työntekijöiden 
tai muiden sidosryhmien käyttöön iltaisin ja viikonloppuisin.  

Organisaation fyysinen rakenne ilmentää luovaa organisaatiokulttuuria. Luovissa or-
ganisaatiokulttuureissa matalahierarkkisuus on tiloissa tärkeää. Johtajilla ei ole enää 
perinteisen mallin mukaan isoimpia työhuoneita tai parhaimpia näkymiä, vaan tilat ovat 
kaikkien käytössä tasapuolisesti. Ihmisillä on mahdollisuus vaihdella työskentelypaik-
kaansa ja fyysistä työskentelyasentoaan erilaisissa työskentelytiloissa. Merkityksellisenä 
luovuudelle katsottiin ihmisten mahdollisuus työskennellä tarvittaessa keskittyneesti tai 
mahdollisuus työskennellä vuorovaikutuksessa muiden kanssa.  

Tänä päivänä avotoimisto ei ole enää pelkkä avotila vaan enemmänkin monitilarat-
kaisu. Monitilaratkaisussa suunnittelun lähtökohtana ovat yksilön tarpeet ja yrityksen 
arvot. Toimivat ja onnistuneet tilasuunnitelmat johdetaan organisaatiokulttuurin arvois-
ta, jolloin työntekijät ovat itse päässeet osallistumaan omien tilojensa sisustuksen ja 
tilallisten tekijöiden toteuttamiseen. Tämä puolestaan lisää työntekijöiden sitoutumista 
organisaatiokulttuuriin ja edistää yhteisöllisyyttä ja ihmisten kokemuksia työtilojen 
viihtyvyydestä ja esteettisyydestä. Luovien organisaatioiden sisustus ilmentää suoraan 
organisaatiokulttuuria, ja usein se on suunniteltu epämuodolliseksi. Tiloille ominaisia 
piirteitä voivat olla esimerkiksi yllätyksellisyys, leikkisyys, huumori, lapsekkuus, kotoi-
suus ja värikkyys, jotka kannustavat ja stimuloivat ihmisiä luovaan käyttäytymiseen, 
sosiaaliseen kanssakäymiseen ja perinteisiä ajatusmalleja rikkovaan ajattelemiseen.  

 Organisaation fyysisellä rakenteella on instrumentaalinen vaikutus organisaation 
toimintaan, käytäntöihin ja tiloissa oleviin työskentelyalueisiin. Tilojen avulla voidaan 
edistää ihmisten kohtaamisia, siten välillisesti organisaation luovuutta ja sitä kautta 
myös innovaatioita. Luovissa organisaatioissa fyysisen rakenteen taustalla olevien inst-
rumentaalisten tekijöiden, kuten lämmön, valaistuksen, ilmanvaihdon ja akustiikan, ole-
tetaan olevan kunnossa, sillä vasta niiden ollessa kunnossa voidaan lähteä rakentamaan 
luovalle organisaatiokulttuurille muita mahdollisesti merkityksellisiä tilallisia tekijöitä 
organisaation fyysisiin rakenteisiin. 
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Teoreettisessa viitekehyksessä tutustuttiin myös innovaatiotekniikan merkitykseen 

luovuutta edistävänä tekijänä. Tutkimuksen empiirinen aineisto ei kuitenkaan tätä väi-
tettä tukenut, sillä yhdelläkään tapausorganisaatioista ei ollut käytössään elektronista 
innovaatiotekniikkaa. Siltä osin tutkimus jäi vaille vastausta innovaatiotekniikan todelli-
sesta käytöstä luovuuden edistäjänä luovissa organisaatioissa. Syy innovaatiotekniikan 
poissaoloon voi olla se, että teknologia on vielä suhteellisen uutta ja sen tutkimustulok-
set eivät ole vielä yleisesti tunnustettuja. Toisaalta innovaatiotekniikka on suhteellisen 
kallista ja sen merkitystä luovuuteen on todellisuudessa haastavaa mitata. Näin ollen 
yrityksien halu hankkia elektronista innovaatiotekniikkaa on vielä hatarasti perusteltua. 

Kuitenkin innovaatiokeskusten fyysisten rakenteiden piirteissä oli paljon samoja piir-
teitä kuin tapausorganisaatioiden fyysisissä tiloissa. Siitä voidaan päätellä fyysisten tilo-
jen ja niiden sisustuksen monimuotoisuuden olevan luovassa organisaatiokulttuurissa 
yksi tärkeä luovuuden voimavara- ja inspiraatiotekijä.  

Pro gradu -tutkimus tukee sille asetettua teoreettista viitekehystä monelta osin. 
Täutkimuksella saavutettiin kontribuutiota tilojen todellisesta merkityksestä luovalle 
organisaatiokulttuurille ja siihen, miten tilasuunnittelulla voidaan johtaa luovaa organi-
saatiokulttuuria arvolähtöisesti. Arvojen merkitys tilasuunnittelussa voi olla tulevaisuu-
dessa hyvinkin merkityksellinen kilpailukeino yritykselle – kilpailukeino, jolla yritys 
voi mahdollisesti vaikuttaa organisaation sidosryhmien vuorovaikutussuhteisiin ja siten 
innovatiivisuuteensa omalla toimialallaan.  

6.2 Tutkimuksen arviointia 

Luotettavuuden arviointi  
 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analysointivaihetta ja luotettavuuden arvioin-
tia ei voi erottaa toisistaan yhtä jyrkästi kuin kvantitatiivisissa tutkimuksissa, sillä tär-
keitä valintoja tehdään jossain määrin tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tämän vuoksi 
laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi pelkistyy tutkimusprosessin vahvuuk-
siin ja heikkouksiin. Tutkimusprosessin tulee olla arvioitavissa. Tällä tarkoitetaan luki-
jan mahdollisuutta seurata tutkijan päättelyprosessia ja edellytyksiä hyväksyä tai olla eri 
mieltä tulkintojen kanssa. Laadullinen tutkimus tähtää tietyn tapauksen ymmärtämiseen 
ja kuvaamiseen mahdollisimman totuudenmukaisesti, tutkimusteksti kuvaa realistista 
logiikkaa eli tutkimuskäytänteitä. Tutkimustekstissä on kyse siitä, kuinka hyvin koh-
deilmiön kuvattavuus ja tutkimusmenetelmien kyky tuottaa relevanttia ja luotettavaa 
tekstiä on onnistunut. Mahdollisimman realistisessa tutkimustekstissä teoreettinen viite-
kehys lisää luotettavuutta ilmiön kuvaamiselle, sillä viime kädessä laadullinen tutkimus 
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tähtää uuteen tietoon. (Eskola & Suoranta 1998, Koskinen ym. 2005, 253–254; 209–
214; Aaltio & Puusa 2011, 157.)  

Tutkimuksen tarkoitus on lisätä ymmärrystä siitä, millainen merkitys organisaation 
fyysisellä rakenteella on luovaan organisaatiokulttuuriin. Samalla pyrittiin löytämään 
yhteneväisyyksiä tai eroavaisuuksia tapausorganisaatioiden fyysisistä tiloista ja tutkia, 
millainen merkitys organisaation tiloissa olevilla artefakteilla ja symboleilla on luovuu-
den kontekstissa. 

Tutkimuksessa uskottavuutta ja luotettavuutta pyrittiin vahvistamaan panostamalla 
aineiston monipuolisuuteen, sillä haastatteluja kerättiin puolistrukturoitujen haastattelu-
jen muodossa yhdeksältä eri alan edustajalta. Aineiston analysoinnissa käytettiin aineis-
to- ja teoreettista triangulaatiota. Aineistotriangulaatiota käytettiin puolistrukturoiduis-
sa ja vapaamuotoisissa haastatteluissa. Kaikki haastateltavat olivat eri roolien edustajia 
organisaatioissa, mikä lisää osaltaan tutkimuksen luotettavuutta. Analysointivaiheessa 
tapaushaastatteluja vielä täydennettiin neljällä asiantuntijahaastattelulla. Asiantuntija-
haastattelujen aineistoa käytettiin tukemaan tutkimuksen tarkastelutasojen valintaa sekä 
täydentämään tapausaineistoa. Teoreettista triangulaatiota käytettiin, kun aineistoa ke-
rättiin haastattelujen ohella myös organisaatioiden fyysisiä tiloja havainnoimalla, valo-
kuvaamalla ja erilaisia dokumentteja analysoimalla. Näiden rooli tosin on analyysissa 
enemmän täydentävä, vaikkakin ne vaikuttivat tapausorganisaation kokonaiskuvan 
luomiseen.  

Puolistrukturoitujen haastattelujen määrä viittaa tutkimuksessa aineiston kattavuu-
teen niin analyysissä kuin tulkinnan onnistuneisuudessa ja tutkimustekstin kokonaisuu-
dessa, jota voidaan käytännössä testata saturaation avulla. Saturaatio eli kyllääntyminen 
tarkoittaa että aineistoa on riittävästi, kun uudet tapaukset eivät enää tuota tutkimuson-
gelman kannalta uutta tietoa (Eskola & Suoranta 1998, 62–63; Tuomi & Sarajärvi 2009, 
87). Tutkimuksen  tapaushaastattelut organisaatioissa alkoivat toistaa nopeasti toisiaan 
ja näyttää kyllääntymisen merkkejä nopeastikin. Selvä saturaatiopiste saavutettiin kol-
mannen haastattelun jälkeen. Tämän jälkeen haastateltiin vielä kahta tapausorganisaa-
tiota ja näiden lisäksi neljää asiantuntijaa.  

Haastatteluolosuhteet eivät välttämättä aina tukeneet keskustelun syvällisyyttä, sillä 
haastatteluja tehtiin kierroksen aikana käytävillä, neuvottelutiloissa, kahvilassa tai aula-
tiloissa tiedonantajan kiireisen työpäivän keskellä, jolloin ajatukset eivät välttämättä 
olleet irti työn tekemisestä. Toisaalta tämäntapainen haastattelu ruokkii aineiston mer-
kittävyyttä ja aineisto hankitaan välttäen luonnollisen tilanteen järkkymistä. Aineistoa 
tuleekin tarkastella tietyssä tilanteessa tapahtuneena puheena (Alasuutari 2011, 156). 

Sattumanvaraisia vapaita haastatteluja käytiin yhdessä tapausorganisaatiossa, jossa 
vapaasti keskustelemalla haastateltiin työskentelemässä olevia henkilöitä tutkijan omaan 
tietoon ja teoriaan pohjautuvilla avoimilla kysymyksillä. Yksittäistä työntekijän näkö-
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kulmaa olisi voinut muissakin tapausorganisaatiossa lisätä. Toisaalta jos yksittäisten 
haastatteluiden määrä olisi noussut suuremmaksi, olisi ollut ehkä mielekkäämpää käyt-
tää kyselymetodia. Tapaushaastatteluja kuitenkin täydennettiin vapaamuotoisilla haas-
tatteluilla ja asiantuntijahaastatteluilla, jotta saatiin kattava, rikas ja monipuolinen em-
piirinen aineisto, jota tutkimuksen teoreettinen osuus tukee.  

Erityisesti tutkimuksen aineistonkeruun osalta on huomioitava, että aineiston tiedon-
antajille tehdyt kysymykset lähetettiin heille etukäteen ja heitä pyydettiin vastaamaan 
haastattelutilanteessa oman organisaationsa tai oman asiantuntijuutensa näkökulmista. 
Vaikka tiedonantajat eivät tietoisesti pyrkineet johtamaan vastauksiaan harhaan, vasta-
uksiin vaikuttaa  subjektiivisuus, inhimilliset erheet ja taipumus kertoa asioista parem-
pina kuin todellisuudessa. Tutkimuksessa pyrittiin säilyttämään objektiivisuus tiedosta-
malla tiedonantajien lausuntojen inhimillisyys. Tutkimuksessa pyrittiin ymmärtämään ja 
kuvaamaan mahdollisimman syvällisesti ja totuudenmukaisesti luovan organisaatiokult-
tuurin tilojen merkitystä luovuuteen. Tutkimuksessa noudatettiin tutkimuksen eettisiä 
periaatteita.  

Tutkimuksen kannalta olisi voinut rajata aihetta tarkemmin kysymyksillä ja keskittyä 
ainoastaan olennaisen kysymiseen haastateltavilta. Laadulliseen tutkimukseen kuuluen, 
tutkimuksen hermeneuttinen kehä on käynnissä koko ajan ja tutkimus muotoutuu edel-
leen aineiston keräämisen aikana. Näin ollen haastatteluissa ja vierailujen aikana tietoa 
haluttiin kerätä mahdollisimman laajasti eri näkökulmista eikä haastatteluvaiheessa py-
ritty rajaamaan aineistoa liikaa.  

Virhetulkintojen vaara on läsnä laadullisessa tutkimuksessa läpi tutkimusprosessin 
tiedonkeruu-, analysointi-, tulkinta- ja kirjoitusvaiheissa, koska tutkimusprosessi etenee 
hermeneuttisen kehämallin mukaan (Eskola & Suoranta 1998, 151, 213–214; Hirsjärvi 
2009, 232–233). On hyvä ymmärtää, että tutkimus on tutkijan oma tulkinta aineistosta 
ja sisältää ainoastaan aineiston tulkinnoista kootun kuvauksen (vrt. Kiviniemi 2010, 81). 
Lisäksi tutkijan holistisen ihmiskäsityksen15 kokonaisuuden tiedostaminen tutkimuspro-
sessissa heijastuu toiminnan tuloksiin tutkimuksessa (vrt. Pihlanto 1994, 17). 

Kokonaisuudessaan tutkimus onnistui saavuttamaan sille asetetut tavoitteet ja vas-
taamaan sille asetettuun tutkimusongelmaan sen edellyttämällä monipuolisuudella ja 
laajuudella. On huomattava kuitenkin, että tutkimusprosessin tuloksena päädytään aina 
vain yhdenlaiseen tulkintaan muiden joukossa. Kaikesta materiaalista, jota tutkija lukee, 
josta kerää aineistoa ja kirjoittaa ylös muistiinpanoihinsa, hän joutuu valitsemaan tutki-

                                                
15 Holistinen ihmiskäsitys viittaa siihen, että tutkimus on ihmisen olemassaolon muotojen vuorovaikut-

teista toimintaa, joka ilmenee samanaikaisesti kolmessa tutkijan olemassaolon muodossa: tajunnallisuu-

dessa, situationaalisuudessa ja kehollisuudessa (Pihlanto 1994). 
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musongelman suhteen oleellisimmat asiat. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että tutki-
musraportista joudutaan jättämään pois paljon mielenkiintoista tietoa, sillä tutkimusra-
portti niin sanotusti kuorii koko tutkimuksesta vain kerman. (Laaksovirta 1988, 95.) 
Tässäkin tutkimuksessa on jouduttu valitsemaan hyvin laajasta aineistosta, teorioista ja 
empiirisestä aineistosta ainoastaan tutkijan mielestä tutkimusongelman kannalta oleelli-
simmat asiat, joita on jouduttu vielä tiivistämään tutkimusraporttia kirjoitettaessa. 

 Tutkimuksen voidaan ajatella onnistuneen, jos se tuottaa syvällisempää ymmärrystä 
ja tulkintoja fyysisten tilojen merkityksestä luovuuteen ja luovaan organisaatiokulttuu-
riin. Tutkimuksen avulla voidaan hahmottaa selvemmin organisaation fyysisten raken-
teiden merkitys luovassa organisaatiokulttuurissa, sen avulla voidaan kehittää organi-
saatioiden fyysistä työympäristöä organisaatiokulttuuria tukevaksi ja luovuutta edistä-
väksi. On kuitenkin huomioitava tutkimuksen rajoitukset yleistämisessä sellaisenaan, 
koska tutkimuksessa keskityttiin varsin pieneen tapausmäärään ja asiantuntijahaastatte-
luihin. 

 
Validiteetti ja reliabiliteetti  

 
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen laatua ja luotettavuutta parantavia työkaluja 
ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetin käsitteen avulla ymmärretään sitä, missä 
määrin tietty tulkinta tai tulos ilmaisevat kohdetta, johon niiden on tarkoitus viitata. Va-
liditeetin lajeina ovat sisäinen ja ulkoinen validiteetti. Sisäinen validiteetti merkitsee 
tulkinnan sisäistä loogisuutta ja ristiriidattomuutta. Ulkoinen validiteetti taas merkitsee 
sitä, yleistyykö tulkinta muihinkin kuin tutkittuihin tapauksiin. Käytännössä validiteetti 
tarkoittaa sitä, että tutkijan tulee osoittaa, että hänen löytönsä eivät perustu esimerkiksi 
vääriin haastattelulausumiin, kysymyksiin tai havaintoihin. (Koskinen ym. 2005, 254; 
Hirsjärvi 2009, 231–232.) 

Ensimmäinen validiteetti liittyy tutkimuksen sisäiseen validiteettiin eli teoreettisten 
ja käsitteellisten määrittelyjen sopusointuun (Eskola & Suoranta 1998, 214). Tutkimuk-
sen alussa määritellään tarkkaan tutkimuksen tavoitteet ja osakysymykset, joihin tutki-
muksella haetaan vastausta. Tutkimuskysymykset perustellaan olemassa olevilla teori-
oilla ja tutkimukselle asetetaan myös teoreettiset rajaukset, jotta tutkimusongelman 
kannalta päästäisiin teorioissa mahdollisimman syvälle. Tutkimuksesta rajataan organi-
satorisen luovuuden muut tekijät pois, koska tutkimus keskittyy ainoastaan luovan or-
ganisaatiokulttuurin ja fyysisien rakenteiden kontekstiin. Tutkimuksen monipuolisen 
luotettavuuden arvioinnin lisäksi tutkimusraportin johdannossa (luku 1) sekä tutkimuk-
sen toteutus- ja analysointiluvussa (luku 5) pyritään perusteellisesti valottaman tutki-
muksen motiiveja ja tutkimusprosessissa tehtyjä valintoja. Tutkimuksen alussa määritel-
lään tutkimuksen avainkäsitteet, kuten luovuuden, organisaation fyysisen rakenteen ja 
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organisaatiokulttuurin tutkimustaustat, jonka jälkeen teoriaosuudessa niitä tarkastellaan 
eri näkökulmista.  

Ulkoinen validiteetti tarkastelee tämän tutkimuksen tulkintojen ja johtopäätösten se-
kä aineiston välisen suhteen pätevyyttä (Eskola & Suoranta 1998, 214). Tutkimusha-
vainto on validi silloin, kun se kuvaa tutkimuskohteen tismalleen sellaisena kuin se on. 
Tutkimuksessa käsitteelliset rekonstruktiot vastaavat tutkittavien tulkintoja ja konstruk-
tioita. Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmät kirjattiin tarkasti ylös, haastattelut tal-
lennettiin ja litteroitiin ja tapausorganisaatioiden tilat valokuvattiin mahdollisimman 
totuudenmukaisen ja autenttisen aineiston analysoinnin saavuttamiseksi. Lisäksi tutki-
mustekstissä käytettiin informanttien suoria lainauksia, jotka lisäävät tutkimuksen vali-
diteettia.  

Tapaustutkimuksessa useat tapaukset vahvistavat analyyttistä yleistämistä ja johto-
päätösten validisuutta. Tässä tutkimuksessa tutkimuksen tulokset toistuvat ja tukevat 
testattuja ja generoituja teorioita. Tämä tarkoittaa, että tietyt yhteneväiset piirteet empii-
risestä aineistosta tukevat tutkimuksen teoreettista viitekehystä. Tutkimuksessa ei kui-
tenkaan pyritä yleistämään tai tekemään tutkimustuloksista sellaisenaan toisiin organi-
saatioihin siirrettäviä. Parhaimmillaan tapaustutkimuksella voidaan tuoda uusia näkö-
kulmia, havaintoja ja syvällisiä tulkintoja tutkimuskohteista, lisäten samalla tieteenalan 
ymmärrystä koko tutkimusalueesta muodostaen kaiken kaikkiaan uskottavan kokonai-
suuden, jota voidaan hyödyntää yritystoiminnassa teorian ja käytäntöjen jatkokehittämi-
sessä (Peuhkuri 2005, 298; Kallio & Palomäki 2011, 62–64). 

Reliabiliteetti tarkoittaa aineiston ristiriidattomuutta ja tutkimuksen toistettavuutta. 
Reliabiliteetin käsite on ongelmallinen, koska laadullisessa tutkimuksessa ei voi olla 
täysin varma mittareiden kongruenssista eli yhtäpitävyydestä. Toinen ongelma on tut-
kimusvälineen täsmällisyys; se, pystytäänkö laadullisella tutkimuksella ilmaisemaan 
täsmällisesti tutkittavaa asiaa. Kolmas ongelma on objektiivisuus, eli onko tutkimus 
mahdollista toistaa uudelleen myös eri tutkijan toimesta ja olisiko tutkijan saamat tulok-
set ristiriidattomia. (Laaksovirta 1988, 94; Eskola & Suoranta 1998, 217; Koskinen ym. 
2005, 255; Hirsjärvi ym. 2009, 231.)  

Tässä tutkimuksessa aineiston keräämiseen ja analysointiin liittyvät seikat on pyritty 
kirjaamaan mahdollisimman totuudenmukaisesti ja selkeästi tutkimusraporttiin ja sen 
liitteisiin, ja toinen tutkija voi niitä soveltamalla tehdä enemmän tai vähemmän samat 
tulkinnat aineistosta. Tämän vuoksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa 
reliabiliteetin käsite on ongelmallinen. Luotettavuuden arviointi laadullisessa tutkimuk-
sessa keskittyy viime kädessä tutkijaan itseensä (vrt. Eskola & Suoranta 1998, 211). 
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6.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet 

Tutkimustyöskentelyn aikana nousi esiin useita jatkotutkimuksen aiheita, joista tässä 
mainitaan ainoastaan tutkijan mielestä mielenkiintoisimmat. Käytännöllisimpänä jatko-
tutkimusmahdollisuutena olisi tutkia esiin tulleiden fyysisten tilojen ja rakenteiden yh-
teneväisten piirteiden yleistettävyyttä ja siirrettävyyttä. Olisi mielenkiintoista tutkia, 
voiko niiden avulla tehdä perinteisemmästä organisaatioista luovemman ja innovatiivi-
semman. Tutkimuksessa keskityttäisiin siihen, kuinka hyvin analysoinnin tarkastelu-
tasojen piirteet voidaan todellisuudessa johtaa toisen organisaation tiloihin sellaisenaan. 
Tutkimuksessa voitaisiin myös pohtia, kuinka paljon tiloilla todellisuudessa voidaan 
muuttaa organisaation toimintaa luovemmaksi ja voiko niin sanotusta tavallisesta, perin-
teisestä organisaatiosta tehdä luovemman tilamuutoksen avulla.  

Toisaalta olisi mielenkiintoista tutkia tilojen ja tilallisen jaon merkitystä organisaa-
tiokulttuuriin. Tutkimuksessa pyrittäisiin syvempään ymmärrykseen siitä, millaiset tilat 
tukisivat juuri kyseisen organisaation toimintoja, luovuutta ja ihmisten viihtyvyyttä. 
Samalla voitaisiin myös tutkia tiettyjen tilojen merkitystä ihmisten käyttäytymiseen. 
Tutkimuksessa voitaisiin tutkia muutamaa tapausorganisaatiota syvemmin. Tutkimus-
metodeina voitaisiin käyttää erilaisia haastatteluja ja kyselytutkimuksia, ja lisäksi ha-
vainnoitaisiin työntekijöiden käyttäytymistä tiloissa. 

Mielenkiintoista olisi tutkia syvällisemmin luovan organisaation tai luovuuteen pyr-
kivän organisaation tilamuutosta arvolähtöisesti ja ihmisten osallistamisprosessin kan-
nalta: millainen merkitys tilamuutoksen onnistumisessa ihmisten osallistamisella todel-
lisuudessa on ja miten tätä prosessia voitaisiin tukea vielä paremmin. Tutkimuksessa 
käsiteltäisiin arvojen merkitystä tilasuunnittelun lähtökohtana ja sitä, kuinka arvoja 
apuna käyttäen ihmisiä voitaisiin osallistaa tilamuutokseen. Tutkimuksessa hyödynnet-
täisiin erilaisia tutkimusmetodeja, havaintoja, haastatteluja, kyselylomakkeita ja muita 
teoriassa esiteltyjä menetelmiä, kuten esimerkiksi tietotyöntekijätyyppejä. Tutkimukses-
sa pyrittäisiin mahdollisimman optimaaliseen tilasuunnitelmaan, jossa työntekijät ja 
yrityksen arvot olisivat itse tilasuunnitelman keskiössä.  
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LIITE 2 HAASTATTELU KYSYMYKSET YRITYKSILLE 

1. Yritys? 
 
2. Toimialanne? 
 
3. Työntekijöiden määrä? 
 
4. Millaisia työnkuvia ihmisillä on? (Toimistotyö omalla työpisteellä, asiakastapaami-

sissa liikkuvat jne.) 
 
5. Onko etätyössä olevia ihmisiä, matkustavia ihmisiä, osa-aikaisesti paikalla olevia jne. 

kuinka paljon? 
 
6. Tilasuunnittelun lähtökohdat? (Osallistuitteko itse suunnitteluun ja mikä oli tilojen 

suunnittelun tavoite ja onko tavoite toteutunut käytännössä?) 
 
7. Millainen on tilajakonne? (Onko tilat jaettu esimerkiksi työntekijöiden osa-alueiden 

mukaan?) 
 
8. Miten tilat on rajattu? (Huonerajaukset vai onko avotoimistossa esimerkiksi sermit, 

viherkasvit jakajina?) 
 
9. Miten johto on sijoitettu tiloihin ja miten se näkyy?  
 
10. Työntekijöiden yksityisyys, saavutettavuus, läheisyys, toiminnallisuus, näkyvyys? 
 
11. Millaista palautetta työntekijät ovat antaneet tiloistanne? (Toiveita, ruusuja ja risuja) 
 
12. Tilojen haitat? (Esimerkiksi avokonttori on hyvä vuorovaikutuksen kannalta, mutta 

keskittymisen ongelma on hälyisyys, tottuuko hälyyn?) 
 
13. Millainen vaikutus tiloilla on ollut työskentelyyn, ryhmäytymiseen, viestintään, 

viihtyvyyteen, luovuuteen, tehokkuuteen? 
 
14. Työntekijöiden välisen kanssakäymisen mahdollisuudet tiloissa? (Neuvottelutilat, 

vapaamuotoiset tilat ym.) 
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15. Sattumanvaraisien tapaamisien mahdollisuus tiloissa? (Esimerkiksi käytävät, kahvi-

automaatit, keittiö, tupakkapaikka jne.)  
 
16. Muodollisien ja suunniteltujen tapaamisien mahdollisuus tiloissa? (Neuvotteluhuo-

neet ja mahdolliset muut tilat, joissa tapaamisia pidetään, kuinka paljon ja millaisia 
huoneita?) 

 
17. Tuleeko tapaamisiin suunnitellut tilat varata etukäteen vai onko käytössä myös tilo-

ja, joihin voi vain mennä? (Jos on vapaassa käytössä olevia tiloja, käytetäänkö niitä 
enemmän yksin työskentelyyn vai tapaamisiin, käytetäänkö eri tiloja kahden ihmi-
sen tapaamisessa tai tiimin/ryhmän tapaamisessa?)  

 
18. Millainen tekniikka on käytössä yhteisissä tiloissa ja käytetäänkö sitä hyödyksi 

usein? 
 
19. Millaisia innovaatiotekniikoita käytetään vai käytetäänkö ollenkaan? 
 
20. Yhteiset tilat, millaisia ja miten sijoitettu? 
 
21. Taukotilojen sisustus, näkymät, värit, muoto jne. 
 
22. Mahdollisuus vapaa-ajan viettoon tiloissa (esimerkiksi kuntoiluhuone, pelihuone, 

keittiö, sauna jne.)? 
 
23. Tilojen käytännöllisyys, kuinka hyvin tiloja hyödynnetään vai onko joku tila enem-

män tyhjillään? 
 
24. Mitkä tilat tai uudistukset ovat olleet erityisen hyviä tilaratkaisuja? 
 
25. Mitä muuttaisit tiloissa? 
 
26. Millaisia arkkitehtuurillisia yksityiskohtia tiloissanne on? (Tilojen muoto, sisustus-

tyylit, merkit, logot, värit, taideteokset, kuvat, julisteet ym.) 
 
27. Millainen merkitys arkkitehtuurillisilla yksityiskohdilla on organisaatiolle? 
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28. Yksityiskohtien merkitys yksityiskohdilla on alkuinnostuksen jälkeen? (Millainen 

vaikutus  arkkitehtuurillisilla yksityiskohdilla on vielä puolen vuoden jälkeen, in-
nostavatko ne edelleen vai tottuuko niihin?) 

 
29. Miten tiloissa on otettu huomioon yrityksen arvot?  
 
30. Millaiseksi kuvailet organisaationne kulttuuria? (Esimerkiksi adjektiivein) 
 
31. Millaiseksi kuvailet organisaationne johtamiskulttuuria? (Esimerkiksi tapa reagoida 

haasteisiin) 
 



150 

 
LIITE 3 VAPAAMUOTOISET HAASTATTELUT KIERROKSEN 
AIKANA 

H1 Animaatiomallien tekijä, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haas-
tattelu 31.8.2012. 

 
H2 Category Manager, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haastattelu 

31.8.2012. 
 
H3 Executive Assistant, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haastattelu 

31.8.2012 
 
H4 Head of Animation, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haastattelu 

31.8.2012. 
 
H5 Junior Animator, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haastattelu 

31.8.2012. 
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LIITE 4 ASIANTUNTIJAHAASTATTELUT 

A1 Arkkitehti, dSign Oy. Haastattelu 26.9.2012, kesto 1h 7 min . 
 

A2 Luova johtaja, Nelostuote Oy. Haastattelu 20.9.2012, kesto 1h 15 min. 
 

A3 Johtava asiantuntija, Workspace Oy. Haastattelu 26.9.2012, kesto 1h 10 
min. 

 
A4 Toimitusjohtaja, Great Place to Work -instituutti Suomi. Haastattelu 

2.10.2012, kesto 1h 58 min. 
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LIITE 5 HAASTATTELU KYSYMYKSET A1 JA A3 

1. Asiantuntija? 
 
2. Yritys? 
 
3. Millainen merkitys yrityksen tiloilla on mielestänne organisaatiokulttuuriin? 
 
4. Kuinka hyvin organisaatiot yleisesti ottaen ymmärtävät tilojen merkityksen työsken-

telyyn? 
 
5. Ollaanko yrityksissä kuinka valmiita tai halukkaita satsaamaan tiloihin? (Esimerkiksi 

nähdäänkö tiloihin satsaaminen niin tärkeänä että siihen ollaan halukkaita satsaa-
maan paljon rahaa?) 

 
6. Mitkä tilat ovat erityisen tärkeitä luovalle organisaatiokulttuurille? 
 
7. Millainen merkitys yhteisillä tiloilla on organisaatiolle? 
 
8. Millainen tila yleisesti edistää luovuutta? (Pääpiirteet, värit, muodot, tilajako jne.) 
 
9. Millainen tila yleisesti estää luovuutta? (Pääpiirteet, värit, muodot, tilajako jne.) 
 
10. Miten tilojen avulla voidaan vaikuttaa organisaation luovuuteen? 
 
11. Voidaanko tiloilla vaikuttaa yksilöiden motivoitumiseen ja sitoutumiseen?  
 
12. Millainen merkitys arkkitehtuurillisilla tai sisustuksellisilla yksityiskohdilla on or-

ganisaatiolle? (Esimerkiksi tilojen väritys, sisustuksen leikkisyys, värit, maskotit 
jne.) 

 
13. Mitkä ovat ensimmäisiä askelia tilasuunnittelmassa?   
 
14. Mitä luovien tilojen suunnittelussa tulee erityisesti huomioida? 
 
15. Mitä toiveita ja odotuksia yrityksillä on tilojen suhteen? (Esimerkiksi toivotaanko 

yrityksissä tilojen vaikuttavan työskentelyyn? Jos, miten?) 
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16. Onko eri yrityksien toiveissa usein samoja asioita? (Esimerkiksi pelätäänkö jotain 

tilamuutosta enemmän kuin muita?) 
 
17. Miten organisaatiot yleensä sopeutuvat uusien tilojen tuomiin muutoksiin? 
 
18. Millaista palautetta olet saanut ihmisiltä tilamuutoksen jälkeen?  
 
19. Voiko niin sanotusta tavallisesta organisaatiosta muuttaa luovan ja innovatiivisen 

organisaation tilojen avulla? 
 
20. Mitä mieltä olette erillisistä inspiraatio- tai ideointitiloista?  
 
21. Millaisia piirteitä niiden tulisi sisältää? 
 
22. Tarvitseeko luova organisaatio ollakseen luova myös ns. luovia tiloja? 
 
23. Millaisia hyviä puolia tilamuutoksella on saatu aikaan? 
 
24. Millaisia huonoja puolia tilamuutoksella mahdollisesti on? 
 
25. Millainen toimitila on kustannustehokas ja luova? 
 
26. Missä luovuutta ja uusia ideoita mielestänne syntyy eniten? (Esimerkiksi tiimin kes-

ken vai yksin ollessa, vapaa-ajalla jne.) 
 
27. Millaiset tilat ovat tällä hetkellä in, mitkä out ja miksi? 
 
28. Pystytkö kuvailemaan omaa luovaa prosessiasi? 
 
29. Pystytkö määrittelemään tiloja oman luovan prosessinne vaiheisiin? (Esimerkiksi 

missä mieluiten työskentelette tietyissä tehtävissä ja missä joku luova idea tai ratkai-
su löytyy ehkä parhaiten?) 

 
 
 
 



154 

 
LIITE 6 HAASTATTELU KYSYMYKSET A2 

1. Asiantuntija? 
 
2. Yritys? 
 
3. Pystytkö kuvailemaan luovaa työtäsi? 
 
4. Onko luovassa työssä jonkinlainen prosessi ja jos on, pystytkö kuvailemaan proses-

sia? 
 
5. Millaisia tiloja luovaa työtä tehdessä käytät ja miksi? (Esimerkiksi onko jokin paikka 

tai tila tietyssä vaiheessa projektia mielekkäämpi?) 
 
6. Millaisia taukoja luova työ mielestäsi tarvitsee vai tarvitseeko taukoja ollenkaan? 
 
7. Pidätkö itse taukoja luovassa työssä päivittäin? 
 
8. Millaisia tiloja taukojen aikana mieluiten käytät? (Onko tiloissa tai tekemisessä tau-

oilla jotain erityisiä piirteitä ja jos on, millaisia?) 
 
9. Missä luovuutta ja uusia ideoita mielestänne syntyy eniten? (Esimerkiksi tiimin kes-

ken vai yksin ollessa, vapaa-ajalla jne.) 
 
10. Kumpi on organisaatiolle merkityksellisempää, yksilöluovuus vai tiimien luovuus? 
 
11. Millä tavoilla edistäisit ihmisten luovuutta organisaatiossa? 
 
12. Onko luovalla organisaatiolla jotain yhteneväisiä piirteitä mielestäsi ja jos on, mitä? 
 
13. Mitkä asiat mielestäsi edistävät luovuutta organisaatiossa? 
 
14. Mitkä asiat estävät luovuutta organisaatiossa? 
 
15. Millaisena näet tilojen merkityksen organisaation luovuuteen? 
 
16. Voiko tiloilla edistää luovuutta ja jos voi, millaisilla asioilla? 
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17. Onko jollain tietyillä tiloilla erityinen merkitys luovuuteen organisaatiossa? 
 
18. Millainen merkitys yhteisillä tiloilla on organisaatiolle? 
 
19. Kuinka tärkeänä näet yksilötyöhön suunnitellut ja rauhalliset tilat yksilöiden luo-

vuudelle?  
 
20. Mitä mieltä olette erillisistä inspiraatio- tai ideointitiloista?  
 
21. Millaisia piirteitä niiden tulisi sisältää? 
 
22. Millainen organisaatiokulttuuri mielestäsi kannustaa luovuuteen? 
 
23. Tarvitseeko luova organisaatio ollakseen luova myös ns. luovia tiloja? 
 
24. Millainen toimitila olisi mielestäsi sekä kustannustehokas että luova? 
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LIITE 7 HAASTATTELU KYSYMYKSET A4 

1. Asiantuntija? 
 
2. Yritys? 
 
3. Mistä organisaatiokulttuurin tekijöistä muodostuu Suomen paras työpaikka? (Yleises-

ti pääpiirteitä) 
 
4. Kuinka hyvin Suomen paras työpaikka -tutkimuksessa menestyneet organisaatiot 

ovat kiinnittäneet huomiota tilaratkaisuihin ja millä tavalla?  
 
5. Onko Suomen parhaat työpaikat -listauksessa menestyneillä ns. tavallisia tilaratkaisu-

ja (omat huoneet) ja ne ovat silti menestyneet listauksessa vai vaatiiko menestyminen 
kisassa, että tilaratkaisut tukevat organisaatiokulttuuria? 

 
6. Onko Suomen paras työpaikka -listauksen tuloksella yhteyttä organisaation tiloihin? 

(Jos on, millainen merkitys yrityksen tiloilla on mielestänne organisaatiokulttuuriin 
ja ihmisten työhyvinvointiin?) 

 
7. Onko menestyneillä yrityksillä jotain innovatiivisia tilaratkaisuja? 
 
8. Kuinka hyvin organisaatiot yleisesti ottaen ymmärtävät työhyvinvoinnin ja tilojen 

merkityksen? 
 
9. Ollaanko yrityksissä kuinka valmiita tai halukkaita satsaamaan tiloihin? (Esimerkiksi 

nähdäänkö tiloihin satsaaminen niin tärkeänä, että siihen ollaan halukkaita satsaa-
maan paljon rahaa?) 

 
10. Osaatteko sanoa, mitkä tilat ovat erityisen tärkeitä luovalle organisaatiokulttuurille 

ja miksi? 
 
11. Onko organisaation yhteisillä tiloilla erityinen merkitys organisaatiolle? 
 
12.  Uskotko, että tilojen avulla voidaan vaikuttaa organisaation luovuuteen? (Jos voi-

daan, voiko niin sanotusta tavallisesta organisaatiosta muuttaa luovan ja innovatiivi-
sen organisaation tilojen avulla?) 
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13. Voidaanko tiloilla vaikuttaa yksilöiden motivoitumiseen ja sitoutumiseen? 
 
14. Millainen merkitys arkkitehtuurillisilla tai sisustuksellisilla yksityiskohdilla on or-

ganisaatiolle? (Esimerkiksi tilojen väritys, sisustuksen leikkisyys, värit, maskotit 
jne.) 

 
15. Mitkä ovat ensimmäisiä askelia, jos yritys haluaa olla Suomen paras työpaikka? 
 
16. Mitkä ovat ensimmäisiä askelia, jos yritys haluaisi olla luovempi ja innovatiivisem-

pi? 
 
17. Mitä toiveita ja odotuksia yrityksillä on organisaatiokulttuurin muutoksesta? (Esi-

merkiksi toivotaanko yrityksissä tilojen vaikuttavan työskentelyyn? Jos, miten?) 
 
18. Onko eri yrityksien toiveissa usein samoja asioita? (Esimerkiksi pelätäänkö jotain 

organisaatiomuutosta enemmän kuin muita?) 
 
19. Miten organisaatiot yleensä sopeutuvat organisaatiokulttuurin muutoksiin? 
 
20. Millaista palautetta olet saanut ihmisiltä organisaatiokulttuurin muutoksen jälkeen? 
 
21. Tarvitseeko mielestänne luova organisaatio ollakseen luova myös ns. luovia tiloja? 
 
22. Mitä mieltä olette erillisistä inspiraatio- tai ideointitiloista?  
 
23. Millaisia hyviä puolia tilamuutoksella on saatu aikaan organisaatioissa? 
 
24. Millaisia mahdollisia huonoja puolia tilamuutoksella on saatu aikaan organisaatiois-

sa? 
 
25. Millainen organisaatio on yhtä aikaa kustannustehokas ja luova? (Ja korreloiko se 

mielestäsi myös organisaation työhyvinvointia?) 
 
26. Missä luovuutta ja uusia ideoita mielestänne syntyy eniten? (Esimerkiksi tiimin kes-

ken, yksin ollessa, vapaa-ajalla jne.) 
 
27. Osaatteko sanoa, millaiset tilat Suomen parhaat työpaikat -listauksessa ovat in ja 

millaiset out, ja miksi? 
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28. Ovatko maailmalla olevat Great Place to Work- listauksien kärkipäähän listatut yri-

tykset samankaltaisia organisaatiokulttuuriltaan vai onko niissä eroavaisuuksia eri  
maiden välillä? (Jos on, osaatteko kertoa, millaisia eroavaisuuksia ja näkyvätkö ne 
myös organisaation tilaratkaisuissa jotenkin?) 

 
29. Millaisia ovat tulevaisuuden Suomen parhaan työpaikan trendit? Muuttuko työ ja 

tilat ja mihin suuntaan? 
 
 


