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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Luovuus ei kumpua tyhjastd, vaan on sidoksissa ympardivain todellisuuteen ja konteks-
tiin. Lansimaat ovat kdyneet ldpi kolme merkittévii teollista evoluutiota. Ensimmaéinen
teollinen evoluutio koski raakamateriaalien tuotantoa, kuten kaivostoimintaa ja maanvil-
jelystd. Toinen teollinen evoluutio koski raakamateriaalien muuttamista edelleen tuot-
teiksi, esimerkkind tekstiiliteollisuus. Kolmas teollinen evoluutio liittyi palveluiden ja
informaation tuottamiseen asiakkaille, kuten rahoitus, vahittdismyynti, teknologia, ter-
veydenhuoltopalvelut ja koulutus. Arviolta noin 70 % lansimaiden tyOntekijoistd tyOs-
kentelee palveluteollisuudessa, niin sanottuina tietotyontekijoind (knowledge workers).
(vrt. Oseland, Marmot, Swaffer & Ceneda 2011, 50-51; Greene & Myerson 2011, 19—
20.)

Innovaatiotalous ldhti liikkeelle yhdysvaltalaisen taloustieteiliji Richard Floridan
luovista luokista kertovasta teoksesta The Rise of the Creative Class (2002), joka lisési
2000-luvulla kiinnostusta luovuuteen. Luovuus ei ole vain yksildiden, organisaatioiden
tai yhteisdjen kukoistuksen takana, vaan kokonaisten kansakuntien menestys voi olla
kiinni luovasta luokasta'. Csikszentmihalyin (1999, 313-335) luovuusteorian mukaan
luovuutta tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti sosiaalisena ja kulttuurisena ilmiond, jota
selittdessi tulee huomioida myds yksildiden ulkopuolisia tekijoita.

Euroopan unionin teemana vuonna 2009 oli luovuus ja innovointi (Euroopan unionin
luovuuden ja innovoinnin teemavuosi 2009). Suomen hallitus antoi eduskunnalle ke-
véilla 2010 selvityksen toimenpiteistd, joihin se aikoi ryhtyd innovaatiopolitiikan linja-
usten toteuttamiseksi (Kansallinen innovaatiostrategia 2010). Joka vuosi eri maissa vie-
tetddn luovuus- ja innovaatioviikkoa’. Luovuus on etuliite, joka on merkki yleisestd
arvomaailmasta. Luovuuden merkitys menestystekijdna litkemaailmassa on tdnd péiva-
néd hyviksytty tosiasia. Paradoksaalista onkin se, ettei luovuus merkitse massahyodyket-
td kaikille organisaatioille. (Bilton 2007, 2.)

' Luova luokka on Richard Floridan lanseeraama kisite, joka viittaa talouskasvun keskeiseni moottorina
toimivaan sosioekonomiseen luokkaan, joka kisittdd noin kolmasosan yhdysvaltalaisista (Florida 2002
xiii).

2 Luovuus ja innovaatioviikkoa vietetiin 46 maassa 15.—21. huhtikuuta. Se muistuttaa Leonardo Da Vin-

cin syntymépdivésti 15. helmikuuta. (<http://www.creativityday.org/Welcome.html>, haettu 1.2.2012)



Luovuutta ja sen tuomia innovaatioita pidetdén elintdrkeind ekonomisen kasvun li-
sddjind. Luovuus ja luovat organisaatiot ovat timén vuosisadan menestystarinoita. Jat-
kuva uudistuminen ja uuden luomisen tarve on yksildiden, tiimien ja yritysten kilpai-
luetu. (vrt. Florida 2002, xiii; Florida & Jacobs 2005, 9; Bilton 2007, 2; Oseland 2011,
61.) On tirkedd ymmartaa, ettd luovaa tyotd tehdddn kaikkialla. Silld ei enédé viitata niin
sanottuihin perinteisiin luoviin aloihin vaan yhtd lailla palveluihin, kolmannen sektorin
innovaatioihin sekd kaikenlaiseen uutta luovaan kehitykseen ja tuotekehitykseen eri
toimialoilla. (Tukiainen 2010, 19.)

Luovan organisaatiokulttuurin luominen on yllattdvin vaikeaa; harva organisaatio
pystyy tosiasiassa edistiméddn luovuutta onnistuneesti ja pitkéjénteisesti (Sternberg
2006, 97). Ensimmadinen askel kohti luovuutta ja innovaatioita on ihmisten vélisen kans-
sakdymisen lisddminen organisaatiossa. Menestyksellinen kanssakdyminen riippuu seké
organisaation fyysisistd tiloista ettd muista organisatorisista tekijoistd. Innovaatiot edel-
lyttévit aina ihmisten vélistd kanssakdymistd, tietoa vaihdetaan ja sitd kehitetddn uuden
tai vanhan tiedon paille. Innovaatioiden kehittdminen vaatii yksil6iltd myds itsendistd
tyoskentelyd. Sen vuoksi on tirkedd, ettd organisaatiot tarjoavat erilaisia tydskentely-
vaihtoehtoja. (Oseland ym. 2011, 61-62.)

Organisaation fyysisill tiloilla on mahdollisuus tukea luovaa organisaatiokulttuuria.
Ihmisten viélistd samassa fyysisessi tilassa tapahtuvaa vuorovaikutusta pidetddn yhteni
luovuuden ldhtokohtana (Leonard & Swap 1999, 160). Moni organisaatio kannustaa
tyontekijoitddn etdtyohon, mutta toimistossa kiytetty aika on tdrkedd luovassa tyOssa.
Toimistossa aika rakentuu usein kasvokkain kiytdvistd neuvotteluista tai idean luomi-
seen liittyvisté artefakteista, kuten ideoinnista ja luomistyohon liitettivistd keskusteluis-
ta. Symboliselta merkitykseltdéin toimistossa kéytetty aika mahdollistaa spontaanin,
epdmuodollisen tiedon jakamisen ja mentoroinnin. Toimistossa kéytetty aika antaa
mahdollisuuden jakaa osaamistaan sekd olemassa olevaa tietoa, miké laajentaa kollego-
jen vilistd verkostoitumista ja poistaa paillekkdisid osaamisalueita tyOstd. Esteettisesti
kiinnostavat toimiston artefaktit, kuten esimerkiksi erilaiset sisustukseen liittyvét esi-
neet, maskotit, lelut ja kaikki muut mahdolliset objektit, saattavat inspiroida tyontekijdi-
td uusien ideoiden luomisessa. (Elsbach & Bechky 2007, 80-81.)

Organisaation fyysinen ympdristd ei ainoastaan viehdtd luovia ihmisié, vaan se myos
mahdollistaa luovan prosessin, joka mahdollistaa toivottujen innovaatioiden syntymi-
sen. Tamén pdivin luovuuden (creative age) edelldkivijét, kuten Google ja suunnittelu-
toimisto IDEO, ovat esimerkkejd, kuinka yritykset voivat siséistdéd sosiaalisen ja fyysi-
sen aspektin tiloissaan ja kuinka organisaation luovuuden ja innovatiivisuuden hedelmét
ovat organisaation korjattavissa. (Lilliendahl Larsen, Elle, Hoffman & Munthe-Kaas
2011, 81.) My6s Suomessa on loistavia esimerkkejd luovista ja innovatiivisista organi-

saatiokulttuureista omalla alallaan. Erittdin hyvind esimerkkeind voidaan pitdé tdssdkin



tutkimuksessa mukana olevia case-yrityksid: Fondia Oy:td, TBWA Helsinkid, Vincit
Oy:t4, Rovio Entertainment Oy:ti ja Microsoft Oy:t4.

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 enemmén tai vihemmén organisaation tyonteki-
joitd. Tutkimuksissa tilalliset olosuhteet ovat olleet enemmaén taustalla antamassa puit-
teet muulle tutkimukselle. Organisaatioiden fyysisid tiloja on tutkittu eri koulukuntien
kiinnostuksen mukaan, kuten liike-eldmin, ympéristopsykologian, arkkitehtuurin ja
suunnittelun ndkdkulmista. Liiketaloustieteesséd 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 enemmén sosiaalisia koko-
naisuuksia ja niiden suunnitelmia. Sosiologian tutkijat ovat yleisesti jittdneet organisaa-
tion fyysiset aspektit enemmaén arkkitehtien ja tilasuunnittelijoiden tutkittavaksi. (Kallio
& Kallio 2010, 4.) Liiketaloustieteessd ei ole yleensd huomioitu luovuutta fyysisissi
rakenteissa tai organisatorisen luovuuden niakokulma on jétetty kokonaan huomioimatta.
(McCoy 2005, 168; Williams 2009, 193; Kallio & Kallio 2010, 13.)

Tutkimuksen aihe on perdisin henkilokohtaisesta kiinnostuksestani. Siihen on vaikut-
tanut opiskeluni luovan talouden ja johtamisen maisteriohjelmassa sekd aiempi tydko-
kemukseni julkitilasuunnittelusta ja aiemmat arkkitehtuuri-, tila- ja sisustussuunnitte-
luopintoni. Fyysisten rakenteiden merkitysti luovaan organisaatiokulttuuriin® on liiketa-
loustieteen tutkimuksissa tutkittu suhteellisen vdhén, joten tutkimusaiheella on uu-
tuusarvoa ja se on ajankohtainen. Todellisuudessa yrityksen fyysiset toimitilat ovat mo-
nessakin organisaatiossa hyvinkin ajankohtainen aihe, silld organisaation fyysinen ym-
paristd on yleensé toiseksi suurin kustannuserd ihmisresurssien jilkeen. (McCoy 2005,
25.) Tutkimuksen ajankohtaisuus ja tarpeellisuus tulivat esille myos tutkimuksen kulu-
essa. Tutkimuksen aikana julkaistiin useita yrityksen toimitiloihin liittyvid artikkeleita.
(ks. esim. Nenonen, Hyrkkénen, Rasila, Hongisto, Kerdnen, Koskela & Sandberg 2012;
Fakta 09/2012, 34-37.)

Tutkimuksen empiirisen aineiston tapausyrityksien selkeitd yhteisid piirteitd olivat
henkildston tyOtyytyvéisyys ja vilpiton ylpeys tiloistaan sekd tilojen kdyton kustannus-

tehokkuus toiminnallisen tilasuunnittelun ansiosta. Useimpien yritysten osalta henkilds-

* Luova organisaatiokulttuuri voidaan lyhyesti méritelld viitekehykseksi, jossa organisaation jdsenten
yhteiset odotukset, arvot, asenteet ja kdyttdytyminen mahdollistavat luovien suoritusten toteutumisen.

(Heikkila 2010, 126.)
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ton tyotyytyvéisyys kévi ilmi kérkipddn sijoituksesta Suomen parhaat tyOpaikat -
tutkimuksessa tai se nikyi muuten tyontekijoiden innostuneisuutena. Kaikissa tutkimuk-
seen osallistuneissa yrityksissi tutkija otettiin iloisesti ja avoimesti vastaan, miké kertoo
siitd, ettd tutkimuksen aihetta pidettiin tirkedna ja sitd haluttiin selkeésti edistdd. Lisdksi
kaikkien empiiristen haastattelujen syvéllisyys, avoimuus ja aito kiinnostuneisuus tut-
kimusongelmaa kohtaan tukevat tutkimuksen ajankohtaisuutta ja sen tarpeellisuutta.
Kustannustehokkuusaspekti tuli esiin kaikissa tutkimukseen osallistuneissa organi-
saatioissa. Tilaratkaisut lisddvét pitkdlld aikavélilld sdédstdjd monella eri tapaa, kuten
esimerkiksi tyontekijoiden viihtyvyytend, luovuutena, sitoutumisena ja motivoitumise-
na, sairauslomapdivien vihenemisend, kilometrikorvausten laskemisena, hiilijalanjéljen
pienentymisend ja niin edelleen. Pitkélld tdhtdimelld yrityksen kannattavuus paranee
vélillisesti tilaratkaisujen ansiosta. Sijoittuminen Great Place to Workin tutkimuksen
parhaimmistoon kertoi yrityksen kannattavuudesta ja menestymisestd myos laskusuh-
danteen aikana. Liséksi suurimmassa osassa tapausyrityksid tilamuutokset ja tilojen si-
sustukset oli toteutettu kohtalaisen pienelld budjetilla ekologisia arvoja noudattaen, laa-
dukasta ja kestdavédad hankkien sekd kierrdtettyja ja vanhoja kunnostettuja kalusteita hyo-

dyntéen.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia ja lisdtd ymmarrystd, millainen merkitys
organisaation fyysiselld rakenteella on organisaatiokulttuuriin. Tutkimuksen teoreettise-
na viitekehyksend on useiden eri luovuustutkijoiden teorioita luovuudesta ja organisaa-
tion fyysisistéd rakenteista. Luovuustutkijoiden (ks. esim. Amabile 1997; Csikszentmiha-
lyi 1988, 1999; Florida 2005) mukaan pelkdt yksilon ominaisuudet eivét riitd selitti-
miin luovuutta. Luovuutta pidetddn sosiaalisena, systeemisend ja kontekstuaalisena
ilmidnd, johon vaikuttavat sekd ympéristo- ettd tilannetekijit. Tutkimuksessa organisa-
torinen luovuus syntyy luovassa organisaatiokulttuurissa eri tekijoiden yhteisvaikutuk-
sesta. Sitd voidaan vilineellisesti johtaa ja viestid organisaation fyysisilld rakenteilla,
miké tarkoittaa sitd, ettd ihmisid voidaan tietoisesti tilaratkaisujen avulla joko eristii tai
tuoda yhteen, tiloilla voidaan muokata ihmisten vuorovaikutuksen mairda ja ihmisten
ennalta marittimattomid kohtaamisia. Tdma puolestaan vahvistaa organisaation yhteis-
henked ja organisaatiokulttuuria. (ks. esim. Sailer 2011; Martens 2011.)

Edelld mainittuja teoreettisia ndkokulmia hyvéksikdyttden pro gradun empiirisen ai-
neisto koostuu haastattelu- ja havainnointiaineistosta, jonka avulla on tarkoitus tutkia
tapausorganisaatioiden fyysisid rakenteita, tilojen piirteitd, ihmisten vilisen kanssakiy-

misen mahdollisuuksia tiloissa, tilojen jakautumista, toimivuutta ja muunneltavuutta
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tyontekijoiden tarpeisiin sekd niiden merkitystd yksiloiden ja ryhmien luovaan proses-

siin ja tiloissa olevien artefaktien ja symbolien merkitystd ihmisten luovuuteen.

Tutkimuskysymys voidaan esittdé seuraavalla tavalla:

Millainen merkitys organisaation fyysiselld rakenteella on luovaan organi-

saatiokulttuuriin?

Tutkimuksen osakysymykset ovat seuraavat:

Millaisia yhtenevid tai eroavia piirteitd luovien tapausorganisaatioiden fyy-

sisissd tiloissa on?

Miten luovuus on huomioitu tapausorganisaatioiden fyysisissd tiloissa?

Millainen on organisaation artefaktien ja symbolien merkitys organisaa-

tiokulttuuriin ja luovuuteen?

Tutkimuksessa luovaa organisaatiokulttuuria pyritddn ymmaértdmain yhdisteleméalla
luovuusteorioita ja tutkijan omia havaintoja tutkimukseen osallistuneiden yrityksien
organisaatiokulttuurista. Empiirisen nékokulman arvioimisen taustalla ovat And-
riopouloksen (2001) ndkemys organisatoriseen luovuuteen vaikuttavista tekijoisté, jon-
ka yksi tekijd luova organisaatiokulttuuri on, Martinsin ja Terblancen (2003) luovan
organisaatiokulttuurin piirteet ja Amabilen, Contin, Coonin, Lazenbyn ja Herronin
(1996) luovuuden tekijoihin perustuva KEY S-testi (Keys assessing climate for creativi-
ty). Lisdksi organisatoriselle luovuudelle merkityksellinen tekiji on ihmisten vilinen
sosiaalinen kanssakdyminen tiloissa. Tamén osalta tutkimuksessa kaytetdan Woodma-
nin, Sawyerin ja Griffinin (1993), Amabilen ym. (1996), Bodenin (2004), Meusburgerin
(2009), Williamsin (2009) ja Sailerin (2011) teorioita ja empiirisid tutkimuksia luovuu-
delle elintirkedn kanssakdymisen merkityksesta.

Tutkimuksen teoria on kvalitatiivisten menetelmien perusta, joka ohjaa tutkimusstra-
tegiaa ja on osa sitd (Laaksovirta 1988, 62). Tutkimuksen teoreettista rakennetta voi-
daankin tarkastella kuvion 1 avulla. Kuviossa organisaation fyysiset rakenteet ovat ym-
pardimissi ja asettamassa puitteita organisaation toimintaan, jonka vuoksi organisaation

fyysiset rakenteet ovat kehéni kolmion ymparilla.
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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 (kuviol).

O(ganisaatio,,
\set rake
) b Neey

Tutkimusongelma

Luova organisaatiokulttuuri

Organisaation

Yksilon tai ryhman luovuus Ihmisten vélinen
luovuus kanssakayminen

Kuvio 1 Organisaation luovuuden teoreettinen viitekehys téssd tutkimuksessa

Teorioiden mukaan organisaation luovuuteen vaikuttavia tekijoitd tiloissa ovat kuvi-
on 1 kolmiossa esitellyt seikat, luova organisaatiokulttuuri, yksilon tai ryhmdn luovuus
ja ihmisten vdilinen kanssakdyminen. Néiden edelld mainittujen tekijoiden teorioiden
perusteella voidaan ajatella organisaation luovuuden olevan riippuvainen kaikista kol-
mesta tekijdstd: luovasta organisaatiokulttuurista, yksilon ja ryhmén luovuudesta seki
ihmisten vuorovaikutuksesta. Organisaation fyysiset rakenteet joko tukevat ja edistavit
tai estdvit organisaation luovuutta. (vrt. Amabile 1995; Amabile 1996a; Amabile ym.
1996; Williams 2009; Sailer 2011; 2012.)

Pro gradu -tutkielman empiirisessé aineistossa tarkastellaan viittd suomalaista luovaa
tapausyritystd ja niiden fyysisié tilaratkaisuja. Fyysiset tila- ja sisustuselementit ilmen-
tdvit organisaation kulttuuria, arvoja ja ideologiaa. Eri tapausorganisaatioiden tiloja
havainnoimalla pyritdén 16ytdmiin eroavaisuuksia tai yhtenevaisyyksii fyysisten raken-
teiden piirteistd. Tapausorganisaatioiden informantteja haastattelemalla on tarkoitus
saada syvillistd tietoa yrityksien organisaatiokulttuurista ja siitd, miten kulttuuri ilme-

nee tiloissa, tilojen kiytdssd ja toiminnoissa. Tutkimuksen empiiristd aineistoa, tapaus-
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haastatteluja ja havainnointiaineistoa on tdydennetty neljdlla asiantuntijan haastattelulla.
Tété aineistoa kaytettiin hyddyksi tutkimuksen analyysivaiheessa tukemaan tarkastelu-
tasojen valintaa ja aineiston analyysid.

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole luoda uutta teoriaa luovan organisaation fyysisisti
rakenteista vaan tarkastella olemassa olevia luovia organisaatioita ja 16ytdd niistd mah-
dollisia rakenne- ja luovuustekijoiti edelld mainittujen teorioiden valossa. Mielekk&am-
pdd on yrittdd 16ytdd ja tuoda esiin suomalaisten luovien organisaatioiden fyysisissd
rakenteissa ja kulttuurissa olevia piirteitd, jotka vaikuttavat edistdvésti yksiloiden ja
ryhmien luovuuteen organisaatiossa, yrittden ymmartda ilmiotd kokonaisvaltaisesti ha-
vainnoimalla konkreettisesti organisaation fyysisii tiloja. Tarkoituksena on tulkita pien-
td osaa inhimillisestd kokemusmaailmasta ja 10ytdd sitd kautta teoreettisia ideoita tai
uusia tutkimusaiheita. Tassd tutkimuksessa olennaista on pyrkimys selittdd ilmiotd ja
tehda sitd ymmarrettidviksi. (vrt. Alasuutari 2011, 237.)

Tutkimuksessa selvitetddn edelld mainitun tutkimuskysymyksen ja osakysymyksien
avulla, kuinka fyysiset tilat mahdollisesti lisddvét luovuutta organisaatiossa ja kuinka
tiloissa on huomioitu yksildlliset tarpeet, kuten yksityisen tyoskentelyn tarve. Lisdksi
tutkitaan, miten tilat on rajattu ja millainen merkitys arkkitehtuurisilla yksityiskohdilla
on luovassa organisaatiokulttuurissa. Luovaa organisaatiokulttuuria on vaikea tutkia,
koska se vaihtelee organisaatioiden mukaan, sithen on vaikea tarttua ja sitd on hankala
mitata todellisuudessa (vrt. Sailer 2011, 7). Késitteen epamairiisyyttd ei pitdisi nihda
kuitenkaan esteend tutkimukselle. Haastatteluilla ja havainnoilla voidaan saada viitteita
ja mahdollisia yhdenmukaisuuksia luovista organisaatiokulttuureista ja siitd, kuinka
fyysisid tiloja hyddynnetidén luovan organisaatiokulttuurin ylldpitdmisessd ja luovuuden

edistdmisessa.

Tutkimuksen rajaukset

Tutkimuksen otsikon mukaan tila on osa luovaa organisaatiokulttuuria, ja tutkimuksen
mielenkiinto kohdistuu ennen kaikkea luovan organisaation fyysisiin tiloihin ja sitd
kautta luovaan organisaatiokulttuuriin, ei niinkddn organisatoriseen luovuuteen koko-
naisuutena. Organisatoriseen luovuuteen liittyvit tekijit tulee kuitenkin huomioida tut-
kimuksessa jollakin tasolla, jotta voidaan ymmartdd luovaan organisaatiokulttuuriin
liittyvid tekijoitd. Tutkimuksen taustalla on kuitenkin perusajatus, jonka mukaan miké
tahansa organisaatio voi olla luova ja organisatorista luovuutta voidaan organisaatioissa
kehittdd ja lisatd oikeanlaisilla toimenpiteilld, alkaen johdon péatoksesté.

Tutkimuksen ulkopuolelle on jitetty ilman syvempéd tarkastelua ja analysointia or-
ganisatoriseen luovuuteen liitettdvid tekijoitd, kuten esimerkiksi johtamistyyli, resurssit

ja taidot, rakenne ja jérjestelmit sekd organisaatioilmapiiri (ks. Andriopoulos 2001).
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Tutkimuksessa niitd sivutaan ainoastaan silloin, kun ne liittyvdt luovaan organisaa-
tiokulttuuriin ja niihin liittyvid asioita nousee esiin empiirisestd aineistosta. Tutkimuk-
sen ulkopuolelle on rajattu myods organisaation luovuuteen liitettdvit innovaatiot eli
luovat tuotokset, jotka madritellddn usein yhdeksi organisatorisen luovuuden pddmaa-
riksi. Tutkimuksessa ei huomioida innovaatioprosessia tiloissa vaan ainoastaan luovuu-
den prosessin niin yksilo- kuin ryhmaétasolla. Tutkimus ei my6skédan anna suoria ohjeita
tila- tai sisustussuunnitteluun, titd sivutaan ainoastaan teorioissa ja empiirisesti aineis-
tosta esiin nousseina yhtenevéisind piirteind, kuitenkaan ottamatta kantaa niiden yleis-
tamiskelpoisuuteen sellaisenaan. Lisdksi sisustuksessa kaytettdvien varien merkityksiin
el tdssd tutkimuksessa syvennytd kovinkaan paljoa, vaan niitd ainoastaan sivutaan Du-
lin, Ceylanin ja Jaspersin (2011) mukaellussa taulukossa 1 sekd empiirisen aineiston
tapauksissa ja asiantuntijahaastatteluissa esiin tulleena asiana, liittyen tilojen inspiraatio-
tai rentouttamiskyvykkyyteen. Kantaa ei kuitenkaan oteta sithen, mika véri sopii parhai-

ten mihinkin tilaan tai kullekin persoonalle.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkielma on jaettu kahteen teoreettisesti aihetta kisittelevddn lukuun. Ennen néité lu-
kuja kasitelldan tutkimuksen taustalla vaikuttavien teoreettisten kasitteiden tutkimus-
taustaa. Jonka jilkeen ensimmadisessd varsinaisessa teorialuvussa, luvussa kolme, kuva-
taan organisaation fyysistd rakennetta eri teoreettisten ndkokulmien valossa ja fyysisen
tyOympériston tutkimustaustaa sekd luovaa tyOympdiristdd teorioiden kautta. Luvussa
kolme tarkastellaan myos tietotyohon liitettdvid erilaisia tydprofiileita ja innovaatiokes-
kuksissa tutkittua luovuutta edistdvid teknologiaa. Toinen varsinainen teorialuku, luku
neljd kisittelee luovaa organisaatiokulttuuria ja tiloja, se ottaa huomioon luovuuden
sosiaalisen ndkdkulman, luovuuden prosessin ja ihmisten vilisen vuorovaikutuksen ti-
loissa niiden teorioita tarkastelemalla.

Teoreettisten lukujen jdlkeen luvussa viisi késitelldén tutkimuksen kdytdnnon toteut-
tamista, kuten aineistonkeruu- ja analyysimenetelmid, esitellddn tutkimuksen tapausyri-
tykset ja tehddén aineiston analysointi tarkastelutasojen mukaan. Tutkimuksen viimei-
sessd luvussa, luvussa kuusi, tehddén yhteenveto tutkimuksesta ja annetaan johtopadtok-
set, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastellaan mahdollisia jatkotutkimus-

mahdollisuuksia.
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2 AVAINKASITTEIDEN MAARITTELYA

2.1 Luovuuden tutkimustausta

Luovuuden tieteellisen tutkimuksen katsotaan kdynnistyneen 1950-luvulla, kun amerik-
kalainen lahjakkuustutkija Joy Paul Guilfordin piti psykologien yhdistyksessd vir-
kaanastujaispuheen, jossa hidn vaati luovuuden tutkimuksen sisdllyttdmistd osaksi tie-
teellistd tutkimusta. Siitd 1dhtien luovuutta ovat tutkineet muun muassa psykologit, kas-
vatustieteilijdt, yhteiskuntatieteilijdt ja historioitsijat sekd viime vuosikymmenini ene-
nevissd médrin litketoiminnan, johtamisen ja organisaatioiden tutkijat. (Guilford 1950,
444-454; Amabile 1996b, 21; Koski 2001, 60; Uusikyld 2004, 70-71; Pope 2005, 19—
20.)

Muutamia yleisimpid ldhestymistapoja luovuuteen ovat olleet mystinen, pragmaatti-
nen, psykodynaaminen ja psykometrinen ldhestymistapa. Liséksi luovuutta on tutkittu
sosiaalis-persoonallisella ldhestymistavalla ja systeemiteoreettisesta ndkokulmasta.
(Syddnmaalakka 2009, 90-94; Heikkild 2010, 83—89.) Luovuustutkimusten moninai-
suus on ndhtdva heijastumana luovuus-kisitteen moninaisuudesta, ja sitd on syytd pitdd
pikemminkin rikkautena kuin valitettavana asiaintilana (Ruth 1984, 13). Luovuudella on
keskeinen merkitys ihmisen eldméssi; luovuus on jotain inhimillistd, joka erottaa ihmi-
sen eldimestd. Luovuus on monimutkainen psykologinen késite, hienosyinen ja vaikeas-
ti tarkasteltava asia. (Hagglund 1984, 123; Csikszentmihalyi 1996, 1-2.)

Luovuuden englanninkielinen termi “creativity” on johdettu latinan sanoista “crea-
tus” ja “create”, jotka tarkoittavat suorittamista, tekemisti ja kasvamista. Kreikankieli-
nen sana “kranein” puolestaan tarkoittaa tuottamista tai itsenséd toteuttamista. Vuonna
1971 luovuus-sana ei esiintynyt Oxfordin englanninkielisessd sanakirjassa. Websterin
sanakirjaan luovuus-sana ilmestyi vuonna 1964. Websterin sanakirjassa (1988), luovuus
maédriteltiin kyvyksi, jolla tarkoitetaan taiteellista tai dlyllistd kekselidisyyttd. (Heikkild,
2010, 83.) Luovuus on kykyé tuottaa tyotd, joka on uutta ja arvokasta. Uusi tarkoittaa
epétavallista, uniikkia, uutta nikemystd, vaihtoehtoa, omaperidistd, olemassa olevien
mallien rikkomista ja jonkin sellaisen tuottamista alalle, jota ei ole sielld aiemmin ollut.
(Csikszentmihalyi 1996, 8, 23; Collins & Amabile 1999, 297; Sternberg & Lubart 1999,
3; Martins 2011, 65.)

Luovuutta ei ole kyetty médarittelemadn yhdella yleisesti hyvaksyttavélla saati tyhjen-
tavalld tavalla. Toisaalta luovuus eroaa monista tieteellisistd késitteistd siind, ettd suu-
rimmalla osalla ihmisisti on intuitiivisen tason ymmarrys kisitteen merkityksestd. Kiy-
tettdessd luovuus-késitettd tieteen yhteydessd kisitteen laveus, epaméérdisyys ja muo-
dikkuus aiheuttavat usein ongelmia. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 164; Kallio &
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Kallio 2011, 36.) Woodman (1995, 61) maiirittelee organisatorisen luovuuden arvok-
kaaksi, kiyttokelpoiseksi uudeksi tuotteeksi, menettelytavaksi tai prosessiksi, jossa yk-
silot tyoskenteleviét organisaatioissa kompleksisessa sosiaalisessa kontekstissa. Kallio ja
Kallio (2011, 37) pdityivéit mairittelemédén luovuuden seuraavalla tavalla: “Luovuus on
omaperdisid ja hyodyllisid ratkaisuja synnyttivd, potentiaalisesti kaikkeen inhimillisyy-
teen sekd yksilo- ettd ryhmdtasolla tapahtuvaan toimintaan liittyvd ilmié.” Sydanmaa-
lakan (2010, 87) mukaan luovuus on kyky ndhdi asioita uusista ndkokulmista ja raken-
taa niistd jotain uutta, omaperdisti ja toimivaa. Luovuus on pohdintaa, jatkuvaa kyseen-
alaistamista sekd uudenlaista kdytdnnon toimintaa. Luovuus on uusia ideoita ja tuotta-
vaa ajattelua. Olennaisinta luovuudessa on kuitenkin ymmértdd loppuun saattamisen
merkitys. (Csikzentmihalyi 1996, 23; Tukiainen 2010, 26.)

Luovuutta pidetddn my0s ensimmdiisend 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 pyritdédn mittaamaan sen lopputuotteen perusteella. Fenomenologiselta 14hto-
kohdaltaan luovuus voi olla kuitenkin fantasiaa ja mielikuvitusta. Luovuus voi kuvastua
ilmidissd, jotka eivit ole aineellisen objektin kaltaisesti mitattavissa. Behavioristiseen ja
positivistiseen tieteenteoriaan pohjautuvan jilkibehavioristisen tutkimussuunnan mu-
kaan lopputuotteen on oltava nikyvi ja mitattavissa. Luomistuotteilla on kuitenkin lu-
kemattomia muotoja ja hahmoja. Tieteessd luovuuden taso on néhtdvissa siind, miten
uusi malli soveltuu aikaisemmissa tutkimuksissa koottujen tietojen selittdmiseen. Luo-
misen tuotteen merkki on uusien kasitteiden malli tai teoria, joka voi johtaa muutoksiin
teorioiden viitekehyksissé, jolloin tutkimuksen painopiste siirtyy voimakkaasti luovan
panoksen tai paradigman vaikutuksesta. Luomisen tuote saattaa siis olla tdysin uusi,
odottamaton ja kdyttokelpoinen idea. (Ruth 1984, 30-31.)

Muun muassa Ruthin (1984, 14-16) ja Heikkildan (2010, 141-142) mukaan luovuu-
den késitteeseen kuuluu vihintddn nelja pddmuuttujaa, jotka voidaan loogisesti erottaa
toisistaan: luova persoona, luova prosessi, luova tuote ja luovuuteen liitetty motivaatio.
Luova persoona: Perinteisesti luovia henkil6itd on pidetty persoonallisina ja kiehtovina
tyyppeind, joiden toimintaa on vaikea ennakoida mutta jénnittdvia seurata. Luovaa per-
soonallisuustyyppid on pidetty divergenttind, jonka ominaispiirteiksi liitetddn muun
muassa luova ajattelutapa, emotionaalisuus, tunneherkkyys, impulsiivisuus, taipumus
ihastua ja innostua, kuohahtaa ja ahdistua. Usein luovan tyypin persoonallisuuteen liite-
tddn myds taipumus infantilismiin eli lapsellisuuteen seki ajoittainen taipumus asosiaa-
lisuuteen, jolloin ei haluta olla tekemisissd toisten ihmisten kanssa. Luovan ihmistyypin
ominaisuuksista ei voi kuitenkaan tehdé yleispéteviai listaa, silli ominaisuuksia on pal-

jon ja niiden henkilokohtaiset yhdistelmét vaihtelevat suuresti. (Huuhka 2010, 86.)



17

Csikszentmihalyi (1996, 55-76) kuvaa luovaa persoonallisuutta ristiriitojen kautta.
Hénen mukaansa ei ole olemassakaan mitdén luovaa persoonallisuutta sindnsd, vaan
luova ihminen on kompleksinen. Hinen mukaansa luovuus syntyy seuraavien vastakoh-
taparien kautta: energisyys — laiskuus, dlykkyys — naiivius, leikkisyys — kurinalaisuus,
mielikuvituksellisuus — realistisuus, ekstrovertti — introvertti, néyryys — ylpeys, masku-
liinisuus — feminiinisyys, konservatiivisuus — vallankumouksellisuus, emotionaalisuus —
objektiivisuus, nautiskelu — kéirsiminen. (Csikszentmihalyi 1996, 55-76.)

Martensin (2008, 7) mukaan luovaa ty6td tekevilld ihmisilla on erilaisia mielipiteitd
siitd, mitd luovuus on. Osa tuntee, ettd luovuus on mentaalinen tila, tunne oivalluksesta,
tunne omasta osaamisesta ja tunne riippumattomuudesta olemassa oleviin sdéntoihin.
Toiset voivat ajatella sen olevan ajattelemisen tai rakentamisen prosessi, kommunikoi-
mista tulevaa kdyttokelpoista luovaa lopputuotetta kohti tai vanhojen asioiden ajattelua
ja uudelleen muotoilua.

Luovuuden prosessi on pitkélti samankaltainen ihmisestd riippumatta, missd péin
maailmaa tahansa (Huuhka 2010, 75; Lubart 1999, 341-342; Csikszentmihalyi 1996,
83). Luovuus médritellddn usein kokoamisprosessiksi, josta syntyy jotakin tavallisesta
poikkeavaa. Prosessissa toisilleen etdisid elementtejd liitetddn uusiksi yhdistelmiksi,
jotka tyydyttivit tiettyjd tarpeita tai ovat muuten hyodyllisid. Niistd syntyy tuote, jota
voidaan pitdd uutena ja arvokkaana sen luoneelle henkil6lle tai jollekin toiselle. (Ruth
1984, 22.)

Luovuuden prosessin tunnetuin muotoilu on perdisin Wallasin (1926) luovuuden ne-
livaihemallista ja matemaatikko Poincarén (1908; 1985, 22-31) luovuutta koskevista
pohdiskeluista. Wallasin (1926) alkuperiisesséd nelivaiheisessa mallissa valmistautumi-
nen (preparation) kuvaa luovan prosessin ensimmadistd vaihetta, jossa henkilo tiedostaa
ongelman luonteen ja kokoaa ratkaistavista asioista esitietoa omasta muististaan ja
muista ldhteistd. Hautominen (incubation) kuvaa lepovaihetta, jossa ongelma siirretdén
viliaikaisesti syrjdén, ellei ratkaisu ole 10ytynyt suoralta kédeltd. Oivaltaminen (illu-
mination) kuvaa vaihetta, jossa ratkaisuidea tulee véldhdyksen omaisesti mieleen. 7o-
dentaminen (verification) kuvaa vaihetta, jossa ratkaisuvaihtoehtoja testataan ja niiden
kayttokelpoisuutta 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; Heikkild
2010, 140-141; Sailer 2011, 9.)

Erilaiset vaihemallit Wallasin (1926) mallista ovat olleet suosittuja apuvélineitd luo-
vassa ongelmanratkaisussa. Esimerkiksi Heikkild (2010, 141) lisda Wallasin luovan
prosessin vaiheisiin vield viidennen vaiheen: turhautumisvaihe (frustration). Turhautu-
minen kuvaa yksilon tai tiimin joutumista umpikujaan, jolloin prosessissa ei padstd ete-

nemédn ponnisteluista huolimatta. Turhautumiskokemuksia on koettu juuri ennen ja
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jélkeen oivallusten, usein prosessi onkin tervehdytetty palaamalla takaisin sen alkujuu-
rille valmistautumisvaiheeseen. Nidin tapahtuu erityisesti silloin, jos valmistautuminen
on jadnyt pintapuoliseksi tai se on ollut kiireellisti. (Heikkild, 2010, 141.)

Luova prosessi etenee usein samalla tavoin kuin ongelmanratkaisu. Yhtéldisyyksid
niissd prosesseissa on niin paljon, ettd niitd voidaan pitdd toistensa synonyymeina. On-
gelmanratkaisumallien ohella puhutaan myds ongelman etsintdmalleista, joissa painot-
tuu ongelmaldhtdisyyden sijaan halu muuttua, visio ja uusien nikdkulmien esittdminen.
Kaikessa ongelmanratkaisussa tarvitaan oivalluksen tai véldhdyksen elementtid. Kui-
tenkaan sen avulla idea ei vield ole valmis, vaan se vaatii kehittelyd, arviointia ja var-
mistamista kdytdntoon. Luovat prosessit tapahtuvat usein hyvin pitkin ajan kuluessa,
tieteellisessd tyOssd prosessi saattaa kestdd koko elinidn. Uudet ideat kehittyvit usein
vasta useiden oivallusten kautta. Ajattelu etenee harppauksin tai pienempien uudelleen-
jérjestelyjen sarjana. (Ruth 1984, 22; Heikkild 2010, 141.)

Luovuuden ja motivaation suhde on moninainen. Erityisesti luovaa tyo6ti tekevid ih-
misid ajaa eteenpdin Kosken (2001, 104) mukaan kosmologinen motiivi eli pyrkimys
rakentaa kosmosta, jéarjestystd, suhteessa itseen ja maailmaan. Kosmologinen motiivi
viittaa yksilon sisdiseen motivoitumiseen. Luovuuteen liitetddn aina voimakas sisdinen
motivaatio. Ulkoinen pakko saattaa taas tuhota luovuuden tai merkittavésti vaikeuttaa
menestyksellisti toimintaa. (Koski 2001, 105-107.) Motivaatio voidaan médritelld pro-
sessiksi, joka selittdd yksilon jotakin tavoitetta kohtaan tunteman intensiteetin, suunnan
ja sinnikkyyden (Robbins & Judge 2010, 86).

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

Amabilen (1997) mukaan yksiloluovuus koostuu osaamisesta (expertise), luovan
ajattelun taidoista (creativity skills) ja tehtdvimotivaatiosta (task motivation). Tehté-
vamotivaatio koostuu sisdisestd ja ulkoisesta motivaatiosta. Sisdinen motivaatio muo-
dostuu syvistd kiinnostuksesta ja syventymisestd tyotehtdvédn, jota kohtaan tunnetaan
uteliaisuutta tai joka ndhdddn henkilokohtaisena haasteena (Amabile 1997, 44). Moti-
vaation ja luovuuden vilisen suhteen tarkastelussa sisdisen motivaation ja ulkoisen mo-
tivaation erottelu onkin osoittautunut hyvin tarkeéksi (Collins & Amabile 1999, 299).
Sisdisen motivaation merkitys korostuu erityisesti uusien ongelmien muotoilemisessa ja
ideoiden tuottamisen vaiheissa, jolloin liiaksi korostuneet ulkoiset motivaatiotekijét
saattavat hiiritd luovaa prosessia (Collins & Amabile 1999, 305).
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Collins ja Amabile (1999, 302-303) ovat erottaneet sisédistd motivaatiota tukevat ul-
koiset motivaattorit (synergistic extrinsic motivators) sellaisista ulkoisista motivaatto-
reista (nonsynergistic extrinsic motivators), jotka eivit tue henkilon sisdistd motivaatio-
ta. Esimerkiksi sisdinen motivoituminen tehtdvddn tehostuu, kun hyvistd suorituksista
on luvassa kollegoiden tunnustusta. (Collins & Amabile 1999, 303; Eisenberg & Sha-
nock 2003, 128; Friedman 2009, 263.)

Yksilon luovuuteen vaikuttaa osaamisen ja luovan ajattelun ohella yksilon tehtéva-
motivaatio sekd lahinnd juuri motivaatioon vaikuttavat ympariston tekijit. Komponent-
titeorian mukaan ldheskddn aina luovat kyvyt ja osaaminen eivét ndy tydssd luovina
suorituksina, koska nédiden komponenttien lisdksi tarvitaan sisdistd motivaatiota ja sitd
tukevaa tyOympéristod. Amabilen (1997) mukaan kaikilla ihmisilld on mahdollisuus
jonkinasteiseen luovaan tyohon sopivassa ja oikeassa tyOympéristdssi. Yleensd ihmiset,
jotka pitdvat tyostddn, tekevdt enemmén parannusehdotuksia ja tukevat uusien ideoiden
kéyttoonottamista. Kun ihmiset kohtaavat haasteita ty0ssdin, heistd tulee enemmén mo-
tivoituneita tyohon. Thmiset voivat olla myds luovempia, kun heilld on enemmaén au-

tonomiaa ja valtaa paittdd omasta tydstddn. (DeJong & Kemp 2003, 192-193.)

2.2 Organisaation fyysisen rakenteen tutkimustausta

Ihmissuhteiden koulukunta kiinnitti huomiota organisaatioiden niihin osiin, joista tie-
teellinen liikkeenjohdon tarkastelutapa ei vilittdnyt lainkaan tai joita se oli késitellyt
vain véhin. Thmissuhteiden koulukunnan isdnd pidetdin Elton Mayoa (1880-1949).
Mayo ja hédnen tutkijakollegansa tekivit lukuisia tyontekoa sekéd tyontekijoiden tehok-
kuutta ja motivointia koskevia havaintoja. Tiettdvisti ensimmdiinen tutkimus organisaa-
luvulla Western Electricin tehtailla Yhdysvalloissa. (Mayo 1933, 55; Takala 2001, 83—
84; Seeck 2008, 113.)

Tédmai edelld mainittu Mayon tutkimus tunnetaan Hawthornen tutkimuksena elektro-
niikkatehtaan sijaintipaikan mukaan, tutkimukset toteutettiin vuosina 1924-1933. Tut-
kimusohjelman tarkoituksena oli tutkia tyontekoa tieteellisen liikkeenjohdon hengessi
ja testata siitd johdettuja hypoteeseja. Hawthornen tutkimus keskittyi alun perin fyysisen
ympériston osatekijoiden ja tuottavuuden vilisen yhteyden selvittdmiseen. Tieteellisen
litkkeenjohdon logiikan mukaan esimerkiksi valaistus lisdd tuottavuutta. Kuitenkin tut-
kimuksessa selvisi, ettd valaistuksen ja tuottavuuden vaililla ei ollut lainkaan riippuvuus-
suhdetta. Tuottavuus lisddntyi, vaikka valaistusta huononnettiin. Tuottavuus romahti
vasta sitten, kun valaistus oli niin huono, ettd tyontekijét eivdt voineet ndhdéd kunnolla.

Tama havainto kdynnisti mittavan tutkimussarjan, jossa kerta toisensa jilkeen kyseen-
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alaistettiin tieteellisen liitkkeenjohdon hypoteesit, joiden mukaan tuotannon miéréd oli
suoraviivaisesti riippuvainen fyysistd olosuhteista. Timén sijaan tutkijat havaitsivat, etti
pienryhmien muodostuminen, uudenlainen ryhmien ohjaustapa, kohonnut palkka, ko-
keen uutuus ja koehenkildiden tutkijoilta saama palaute lisdsivdt tuottavuutta. (Mayo
1933, 77-98; Homans 1941, 85-90; Takala 2001; 84—85; Seeck 2008, 113-115.)

Maslowin (1970, 15-23) esittdméissa farvehierarkiassa materiaaliset puitteet ja nii-
den ominaisuudet, kuten suoja, 1amp0 ja valaistus, sijaitsivat pyramidin alimmassa osas-
sa ja sijoittuivat lahinnd perustarpeisiin. Herzbergin (1974, 71-91) kaksifaktoriteorian
mukaan tyOymparistd on yksi hygieniafaktorin elementeistd, siis tekijd, joka saattaa
aiheuttaa tyotyytymattomyyttd mutta ei toisaalta paranna tyOtyytyvéisyyttéd, kuten varsi-
naiset motivaatiotekijit. Hygieniatekijoitd ei voi kuitenkaan sivuuttaa. Motivaatiotekijét
ovat taas nimensd mukaan tyonsisiltoon liittyvid tekijoitd. Organisaatiokulttuurin tutki-
muksessa fyysisen rakenteen merkitys on ollut tunnustettua mutta viahén tutkittua.

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

Liiketaloustieteiden ja organisaatioteorioiden piirissd tutkimukset organisaation ai-
neellisista ja konkreettisista ilmenemismuodoista ovat olleet vahdisempid. Organisaati-
on materiaalisuutta on sivuttu motivaatioteorioissa, joskin marginaalisesti. (Paalumaki
2004, 21.) Myo6s Pohjanpdin (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 tyOympéristoon. Viimeisten vuosikymmenten aikana
organisaatioteoreetikot ovat perinteisesti keskittyneet sosiaaliseen rakenteeseen organi-
saatioissa, kun taas fyysinen rakenne on herdttdnyt vain marginaalista kiinnostusta.
(Hatch & Cunliffe 2006, 221-222.)

2.3 Organisaatiokulttuurin tutkimustausta

Jaquesin (1952) organisaatiokulttuurimééritelma on tiettdvasti mééritelmistd ensimmai-
sid. Tuolloin organisaatiokulttuuri tarkoitti tehdaskulttuuria, joka perustuu tavanomai-
siin ja perinteisiin tapoihin ajatella ja tehdi asioita. Tehdaskulttuuri oli yhteinen kaikille
sen jédsenille; uudet jasenet oppivat ja hyvéksyivét sen aloittaessaan tehtaan palvelukses-
sa. (Jaques 1952, 251.) Pettigrewin (1979) mukaan organisaatiokulttuuri on julkinen ja

yhteinen systeemi yleisesti hyvéksytyistd merkityksistd ryhmén toimiessa tietyssd ajassa
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ja paikassa. Tdma systeemi on termejd, muotoja, kategorioita ja tulkintoja ihmisten si-
jainnista ja itsestddn. (Pettigrew 1979, 574.) Louisin (1983) mukaan organisaatiot ovat
kulttuuriorientoituneita miljoitd, joissa omaperdinen sosiaalinen yhteisd asettaa yhteis-
ymmaérryksen organisoitumiselle, esimerkiksi valittaessa sopivaa tapaa toimia erilaisten
ihmisten kanssa. Organisaatiokulttuuri sisdltdd erilaiset ammattikielet ja symboliset il-
maisuvélineet, jotka ilmaisevat yleistd ymmartdmistd. (Louis 1983, 39.)

Scheinin (1991) méiiritelmé organisaatiokulttuurista on jarjestelmi perusoletuksia ja
uskomusten kaikkein syvintd, tiedostamatonta tasoa, joka on yhteinen organisaation
jasenille ja jota johtaja voi manipuloida tahtonsa mukaan. Ndma oletukset ja uskomuk-
set ovat opittuja tapoja reagoida ulkoisen ympériston tuottamiin ryhmén sédilymiseen ja
sen sisdiseen yhdentymiseen liittyviin ongelmiin. Ne perusoletukset, jotka ovat toimi-
neet riittdvdn hyvin ja jotka ovat tulleet voimassa oleviksi, opetetaan uusille jésenille.
Scheinin mallin 13htokohtana on késitys organisaatiokulttuurista koko yritystd ja sen
henkilostod yhdistdvéna tekijand, mutta timé ndkemys toteutuu usein vain alakulttuuri-
en tasolla. Scheinin mukaan voidaan olettaa yhteisten kokemusten aikojen kuluessa
muovanneen ryhmadlle yhteisen ndkemyksen ympéardivéstd maailmasta ja ryhmén pai-
kasta siind. Niitd edelld mainittuja yhteisid kokemuksia tulee olla riittdvésti, jotta ne
johtaisivat yhteiseen nidkemykseen. Tdémén mukaan kulttuuri on 16ydettavissd sieltd,
missd on mairiteltdvissd olevia ryhmid, joilla on oma merkittdva historiansa. (Schein
1991, 24-25.) Esimerkiksi erilaiset ammattiryhmét pitdvét ylla omaa, ehké jo koulutus-
aikana muodostunutta tapaansa suhtautua yritykseen ja sen toimintaan. Ammatilliset
alakulttuurit saattavat olla hyvinkin vahvoja yhteisojé, joilla on omat perusoletukset,
arvot ja symbolit. (Peltonen 2008, 144.)

Kulttuurissa on eri syvyystasoja. Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa muun muassa
syvé- ja pintarakenteeseen. Scheinin (1991, 24; 1999, 30) mukaan syvirakenne koostuu
yhteison omaksumista kiytdnndistd ja itsestddnselvyyksistd, joita arvot ja perusoletta-
mukset séditelevit. Organisaatiot ovat sosiaalisesti rakentuneita merkitysjirjestelmid,
jotka liitetddn sekd vuorovaikutusta ja yhteistyotd sddteleviin sosiaalisiin koodistoihin
ettd yksildiden ajatteluun. Organisaation jdsenten ihanteellistamat ajattelutavat ja arvot
sekd heiddn kdyttdmansa kieli ja rituaalinomaiset toimintatavat antavat viitteitd organi-
saatiokulttuurin syvérakenteesta. Organisaation jadsenten omaksumat ajattelu- ja toimin-
tatavat liittyvét siihen historialliseen prosessiin, jonka kautta kulttuurin syviarakenne on
véhitellen erilaisten kohtaamisten seurauksena syntynyt. (Juuti & Lindstrom 1995, 20.)
Syvirakenne sisdltdd tietoa sellaisista perustavista asioista kuin maailmankuvan tapai-
sista oletuksista ihmisluonnosta ja ympardivistd 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 jasenet ryhmassé ajattelevat sekd enemmén tai vihemmaén
jakavat. Kulttuuri ilmaistaan toiminnan kautta. Jokaisen tdytyy tehdd omat tulkintansa;
kulttuuria ei voi antaa tyontekijdille suoraan. Kulttuuri ei ole itsestdéin nidkyvi, mutta se
on tehty nékyviksi sen toimintojen kautta. (Maanen 1988, 3.)

Tricen ja Beyerin (1993) mukaan kulttuurit ovat kollektiivinen ilmid, jotka ilmenta-
vt thmisten vastausta epdvarmuuteen ja kaaokseen, jotka ovat elintirkeitd ihmisten
kokemuksille. Ndma vastaukset voidaan jakaa kahteen eri pddkategoriaan. Ensimmai-
seksi kulttuuri on jaettu, emotionaalisesti asetetuiksi ja uskotuiksi jarjestelmiksi, joita
kutsutaan ideologioiksi. Toiseksi kulttuurinmuoto on havainnoitava kokonaisuus, sisél-
tden toiminnan, jota kulttuurin jdsenet ilmaisevat, kommunikoivat ja tukevat kulttuurista
toiseen. (Trice & Beyer 1993, 2.)

Huuhkan (2010, 83) mielestd organisaationkulttuuri kuvastaa organisaation toiminta-
tapaa ja arvoja. Kallion ja Kallion (2011, 41) mielestd organisaatiokulttuuri edustaa il-
mapiirid syvéllisempéd, organisaation perusarvoihin, olettamuksiin ja uskomuksiin pe-
rustuvaa kerrostumaa. Téssd tutkimuksessa on piirteitd kaikista edelld mainittujen hen-
kildiden organisaatiokulttuurin maédritelmistd organisaation luovuuden kontekstissa.
Luova organisaatiokulttuuri on jokaisella tapausorganisaatiolla ainutlaatuinen, ominai-
nen ja tdssd tutkimuksessa my0s nikyvisti persoonallinen. Se syntyy ajan kuluessa ih-
misten vuorovaikutuksen ja toimintojen kautta. Organisaatiokulttuuri on havaittavissa

ndkyvind organisaation fyysisissd rakenteissa ja ympéristoissa.
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3 ORGANISAATION FYYSINEN RAKENNE

3.1 Fyysinen rakenne eri nikokulmien valossa

Organisaation fyysisid rakenteita voidaan tarkastella eri ndkokulmien valossa. Tunne-
tuimmat nakokulmat liittyvit kolmeen tilasuunnittelussa usein kiytettyyn nakokulmaan,
instrumentaaliseen (instrumental), symboliseen (symbolic-interpretive) ja esteettiseen
(esthetics) ndkdkulmaan (Hatch 1990; Hatch & Cunliffe 2006; Elsbach & Bechky 2007;
Kallio & Kallio 2010; Augustin 2012). Néiden nikokulmien lisdksi McCoyn (2005,
176) mukaan organisaation fyysistd ympéristdd ja rakennetta voidaan analysoida muun
muassa tilallisen organisaation (spatial organization), arkkitehtuurillisien yksityiskohti-
en (architectonic details) ja organisaation ndkymien (views) kautta. (McCoy 2005, 176;
Vilnai-Yavetz, Rafaeli & Schneider Yaacov 2005, 533; Kallio & Kallio 2010, 6-11.)

3.1.1  Instrumentaalinen, symbolinen ja esteettinen nikokulma

Instrumentaalinen ndkéokulma pitad sisdlladn tyopaikan resurssit ja sitd ympdroivit olo-
suhteet. Perinteisesti instrumentaalinen nidkokulma koskee valaistusta, ergonomiaa ja
melun kontrollointia, mitd on perinteisesti tutkittu tyontekijin tuottavuuden ja loppu-
tuotteen perusteella. TySpaikan resurssit liittyvdt esimerkiksi padsyyn tiettyihin laittei-
siin, kuntoilutilaan, autopaikoitusmahdollisuuksiin tai ruokapalveluihin. Ne ovat selvés-
ti instrumentaalisia tekijoitd tyOympiristossd ja sisdltdvét tirkedn symbolisen roolin
tyontekijoille, esimerkiksi omien tulostimien merkitys tyontekijdille voi olla symboli-
nen. Ympdroivit olosuhteet tarkoittavat organisaation lammitystd, valaistusta, ilman-
vaihtoa ja akustiikkaa. Ndméa ovat tirkeitd instrumentaalisia tekijoitd tyOympéristossa.
Herzbergin (1974, 71-91) hygieniateorian mukaan instrumentaaliset tekijit ovat selvésti
huomattuja vain, jos niissd on jotain vikaa tai niisté tulee suoristuskykyé ja tyotyytyvai-
syyttd haittaavia tekijoitd. (McCoy 2005, 182—183.)

Symbolinen ndikékulma organisaation fyysisista 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 pitkdn tutkimustradition omaavasta antropologiasta. Antropologian tut-
kimuksen keskipiste koostuu objekteista ndkyvind osina kulttuuria, kuten toimistojen
suunnittelu ja sisustus. Niiden voidaan ajatella ilmentévin nékyvédd osaa organisaation
kulttuurista. Yleisesti ajateltu symbolinen ndkdkulma on, ettd yksilot organisaatioissa

luovat symboleita, esimerkiksi organisaation koon, toimiston sijainnin tai tyOpisteen
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sijoituksen mukaan méérittelemélld niille tarkeysjérjestyksen tai hierarkian. (Dandridge
1983, 73-74; Elsbach & Bechky 2007, 87.)

Symbolisesta nidkokulmasta symbolit tilassa merkitsevit yksildiden assosiaatioihin
eli mielleyhtymiin liittyvid kokemuksia. Tdmén mukaan fyysiset rakenteet ja rakennuk-
set herittidvit tunteita ja assosiaatioita organisaatiosta. Symbolien tulkitseminen fyysi-
sistd rakenteista on tirkedd yksilolle, koska se vaikuttaa koko sosiaaliseen kanssakéymi-
seen organisaatiossa. (Hatch & Cunliffe 2006, 222.) Perinteisen symbolistisen analyysin
mukaan fyysinen tila merkitsee eniten organisaation asemaa ja tarkeyttd. Hatchin (1990,
131) tutkimuksien mukaan esimerkiksi tyopaikalla ylenemisen jélkeen ihmiset ndyttévit
uuden asemansa erilaisilla statusmerkeilld, kuten isommalla ty6huoneella, tyopdydalla
tai muuten parempilaatuisilla kalusteilla, seké alkavat kontrolloida enemmain saavutet-
tavuuttaan. (Hatch 1990, 131.)

Symbolinen nidkokulma korostaa ennen kaikkea siti, ettd rakennetut tilat ovat kult-
tuurillisia artefakteja ja kykenevét ilmaisemaan organisaation johtajien valta-asemaa ja
statusta. Esimerkiksi perinteisissd organisaatioissa johtajat usein valitsevat kaikkein
mukavimmat tyotilat. Nakokulma pitdd sisdllddn organisaation saavutettavuuden, yksi-
tyisyyden ja ldheisyyden ilmaisuna organisaation arvoista, identiteetistd ja statuksesta.
Fyysisten tilojen merkitys ihmisille on usein omakohtainen, ja sithen vaikuttaa arkkiteh-
tuurin puhutteleva merkitys. Sen vuoksi tietyt paikat tai tilat tuovat esiin tunteita. Orga-
nisaation johdon tulisikin ymmartéa 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 vihemmain tirked symboliselta merkitykseltdén
yksilon tydidentiteetille kuin perinteinen symbolinen nidkokulma. Perinteinen symboli-
nen nakokulma merkitsee organisaation kykyéd ilmaista tydpaikan identiteettid, esimer-
kiksi organisaation tehokkuuden tai sen asiantuntijuuden avulla. Organisaatiokulttuuris-
sa tarkedtd on yksiloiden asema organisaation erilaisten ryhmien hierarkiassa ja yksili-
den kohteleminen tasa-arvoisesti eri ryhmien vililld. Organisaation sisustusta voidaan
pitdd persoonallisena muistona, mikd mahdollistaa yksildiden erottumisen ja ilmaisee
heille oman tydpaikan identiteetin. TyOpaikan identiteetti antaa tarkoituksen tydlle ja
sallii ihmisten yllépitd4 itsetuntoaan. (Elsbach & Bechky 2007, 88.)

Yleisesti ihmiset toivovat yksityisyyttd. Kuitenkin symbolisen ndkékulman mukaan
ihmisten yksityisyyden tyydyttyminen vaihtelee. Tutkimuksista on selvinnyt, ettd jos
organisaatiossa on saatavana omia huoneita, tyontekijdt tuntuvat olevan tyytymaétto-
mémpid, jos heilld ei ole omaa huonetta. Avotoimisto pohjaratkaisuna ei tuota samaa
epatyytyvaisyyttd, koska kaikki tyoskentelevit samassa tilassa. (Hatch 1990, 131.)

Moni alkuperdinen symbolinen rakennelma on luotu ilmaisemaan jotain tarkoitusta,

mutta symbolinen merkitys muodostuu aina uudelleen katsojan silmissd. Monet organi-
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saatiot ovat tiedostamattaan yrittdneet luoda monimutkaisia tarkoitusjdrjestelmid, joiden
merkitys viestii tyontekijoille halukkuutta sitoutua organisaation tdsméllisiin jérjestel-
miin, esimerkiksi rationaalisen, instrumentaalisen ja pragmaattisen toiminnan kautta.
Symbolien merkitys vahvistaa organisaation erinomaisuuden tavoitteen saavuttamista,
aggressiivisuutta, kilpailukykyé ja voimakasta sitoutumista. (Morgan, Frost & Pondy
1983, 13.)

Organisaation fyysisen tilan ja toimiston suunnittelun esteettistd ndikékulmaa on tut-
kittu vahemmaén liiketaloustieteissd kuin esimerkiksi symbolista ndkdkulmaa. Kaikkein
suorin viittaus esteettiseen ndkokulmaan koskee toimiston ulkoisen olemuksen koke-
mista joko kauniina tai rumana. Esteettisyys on aina riippuvainen fyysisistd vilineista
eikd niinkdin aineettomista, kuten esimerkiksi organisaation paddméadristd. (Vilnai-
Yavetz ym. 2006, 535.)

Esteettisyys toimistosuunnittelussa voi tarkoittaa yksilon tuntemusta kuulumisesta
tiettyyn organisaatioon ja yhtd aikaa se on myo0s tilojen tuottama kokemus yksildille.
Sen mukaisesti tila voi olla joko jannittidva (exiting) ja aisteja herétteleva (stimulating).
Esimerkkind jannittavésti tilasta voidaan pitdé ideointitilaa, joka saattaa usein olla kirk-
kaan vérinen ja inspiroiva. Tdmin tilan vastakohta saattaa olla esimerkiksi lepotila tai
taukotila, jotka pyritdén usein pitimadn rauhoittavina (calming) véritykseltdan ja muu-
tenkin miellyttdvina (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 méidrittelevit tilallisen ndkokulman organisaatioon. Se, miten ni-
mé tilalliset asiat on organisaatiossa jérjestetty, madrittelee useita tirkeitd tekijoité:
kuinka korkeasti tilat on rajattu, ihmisten laheisyyden ja alueellisuuden, jotka vaikutta-
vat my0s ihmisten yksityisyyteen ja kontrollointiin, mukautuvuuteen ja joustavuuteen.
Tilasuunnittelun tilalliset olosuhteet hallitsevat suunnattomasti, jopa epédsuorasti valtaa
ja muita sosiaalisia tekijoitd tyOympéristossd, erityisesti katsottuna instrumentaalisesta
tai symbolisesta perspektiivistd. Lisdksi tilojen suunnittelun tilalliset olosuhteet, kuten
organisaation suorituskyky ja sen tyydyttiminen, kommunikaatio ja yhteistyd, organi-
saation kulttuuri ja identiteetti ovat kaikki tekijoitd, jotka ovat yhteydessi tilallisiin olo-
suhteisiin tyoympéristossd. Tdmidn seurauksena ei ole sattumaa, ettd liiketalouden ja
organisaatioiden tutkimuksella on pitkdt traditiot analysoitaessa organisaation kayttéy-
tymisté organisaation fyysisen ty0ympariston perusteella. (McCoy 2005, 176-179.)
Nékyvin todiste osa-alueiden jaosta tilallisen nikokulman mukaan on organisaation

pohjapiirustuksen merkityksen suhde koordinointiin ja automatisoituun liukuhihnaan,
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jossa yksilot ja tyokalut sijaitsevat kiinteilld paikoilla. Sijoittamalla tydpisteet pysyville
paikoille liukuhihnan varrelle sallitaan teollisen tuotantoprosessin mahdollisimman te-
hokas suunnittelu. Ndkokulma tarjoaa sekd mahdollisuuksia etti rajoituksia tiedon ja-
kamiseen, ideoiden kommunikointiin ja itsendiseen toimintojen koordinoimiseen. Tilo-
jen perusidea on, ettd ihmiset eivit voi kévelld seinien 14pi tai ndhdéd ovien ldpi vaan
pohjapiirustus madrittelee kdyttdytymisen, johon vaikuttaa my0s organisaation maantie-
teellinen sijainti. Organisaation vuorovaikutuksen mittarina on kéytetty usein laheisyys—
kaukaisuusmittaria, joka kertoo, kuinka vaikeaksi tai helpoksi vuorovaikutus on tehty
fyysisissé tiloissa. Usein liian suuri vdlimatka tyontekijoiden vélilld hiiritsee epdmuo-
dollista kanssakdymistd. Siirrettévit esteet, kuten véliseindt, sermit ja viherkasvit orga-
nisaation fyysisissd tiloissa lisddvit positiivista kanssakdymistd. (Hatch & Cunliffe
2006, 229-234.)

Arkkitehtuurilliset yksityiskohdat tarkoittavat materiaaleja ja ornamentteja, joita on
kiytetty somistamaan tydtilaa ja fyysistd ympéristod. Ne siséltidvat kaikki sisustukselli-
set tyylit, merkit, vérit ja taideteokset. Arkkitehtuurilliset yksityiskohdat ovat térkeitéd
identiteetin tai ryhmaén tarkoituksen luojina. Toimiston tai tyOpisteen ndkymdit siséltavét
sekd sen, mitd ikkunasta katsoessa nikyy, ettd myds vierekkiisen tyOpisteen, joka sti-
muloi keskusteluja tyOyhteisossd. Nikymilld on yhteys tyOyhteison esteettisyyteen ja
symbolisuuteen. Nidkymit ovat symbolisesti médriteltyjd, kun ne tunnetaan statussym-
bolin merkityksesti. (McCoy 2005, 179-182.)

3.1.3  Organisaation artefaktien ja symbolien merkitys luovuuteen

Alkuperiisen artefaktin mairitelmén mukaan se on ihmisten toiminnan fyysinen jdin-
nds. Se sisdltdd piirteitd ndkyvistd ja ndkymattomistd arvoista (Berlin & Carlstrom 2009,
414). Artefaktit mainitaan organisaatiokulttuurin ndkyvimmaksi ja konkreettisimmaksi
osa-alueeksi, ja kuka tahansa voi havaita niitd (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-
Oistd. Artefaktin mééritelmistd voidaan johtaa sille tyypilliset ominaisuudet. Artefakti
on ihmisen toiminnan tuote, joka on olemassa riippumatta sen luojasta. Artefakti on
intentionaalinen, miké tarkoittaa sitd, ettd se tdhtda tietyn ongelman ratkaisuun tai tar-
peen tyydyttdmiseen. Artefakti on aistein havaittavissa. (Paalumiki 2004, 19.)
Artefaktit ovat ihmisten tekemid ja ylldpitdmid, ne ovat olemassa ajassa eli niilld on
oma historiansa, ja ne syntyvédt ihmisen sosiaalisen toiminnan ja vuorovaikutuksen tu-
loksena. Niiniluoto (1990, 14) muistuttaa, ettd vaikka artefaktit ovat ihmisen tuottamia,

ne ovat suhteellisen autonomisia ja itsendisesti olemassa olevia. Synty- ja vaikutusta-
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pansa vuoksi ne kytkeytyvit ja vaikuttavat valmistajiensa ja kdyttdjiensd sosiaaliseen
kontekstiin ja siten palautemaisesti ihmisten elaméédn luoden ikdin kuin ehtoja. (Niini-
luoto 1990, 20-34.)

Artefaktien intentionaalisuus ilmenee siind, ettd niiden luomisen tarkoituksena on
tarpeiden tyydyttdminen tai ongelman ratkaiseminen. Esimerkiksi teknologia synnyttda
aina materiaalisia artefakteja ja materiaaliset artefaktit vaativat syntydkseen teknologiaa.
Ilmiasunsa suhteen artefaktit madritelldén laajasti tai suppeasti. Teoreettisesti ne usein
késitelldén laajasti, jolloin nithin kuuluu kaikki aistittavat kulttuurin ilmaukset, kuten
konkreettinen materiaalinen tila ja sen sisdltimét esineet, erilaiset kéyttdytymismallit
sekd kielelliset ilmaukset, kuten kertomukset ja tarinat. Toisissa yhteyksissa artefaktit
médritellddn suppeammin, jolloin niilld 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 mielessd, tyontekijédn ko-
kemuksena, ddniaaltoina ilmassa tai paperille kirjoitettuna. Yrityksen nimi ei sellaise-
naan tdytd materiaalisuuden tunnusmerkkid, mutta siitd tulee fyysinen artefakti, kun se
painetaan paperille logona tai litkemerkkiné. (Paaluméki 2004, 20.)

Organisaatioiden tutkijat huomaavat organisaation visuaaliset artefaktit tutkimusta
tehdessddn, mutta yleensé artefaktien tuomia ndkokulmia ei mainita tutkimusraportissa.
Artefaktit tuntuvat olevan enemmén irrallisia eikd niihin osata suhtautua tieteellisessd
tutkimuksessa. Viimeisimpien vuosien aikana materiaaliset ndkokulmat ovat olleet
enemmankin poissa organisaatiotutkimuksesta. Valaistumisen aikakaudella ihminen ja
epdinhimilliset artefaktit esitettiin peruuttamattomasti jaettuina kahdeksi erilaiseksi
mahdollisuudeksi tulkita osaamista ja kokemusta. Tdméan vuoksi sosiaalista ja materiaa-
lista maailmojen kaksoistulkintaa ei tulisi tehdd, vaan sekéd materialistista ettd sosiaalista
nikokulmaa tulisi tulkita holistisesti. (Marrewijk & Yanow 2010, 3.)

Tuntemattoman kulttuurin tutkiminen vaatii karsivallistd artefaktien ndkyméittomien,
objekteilla ilmaistavien arvojen tulkintaa. Artefaktien tutkimus tarjoaa mahdollisuuden
ymmartii piilossa ja koskemattomissa olevia arvoja. Fyysiset objektit kuvattuina arte-
fakteina sisdltdvét viitteitd organisaation rakenteista, kuten rakennuksista, huoneista,
muistiinpanoista, ilmoitustauluista, ohjekirjoista, tietokoneenmuisteista tai magneetti-
nauhoista. Artefaktit siséltdvét aina fyysisié ja aineettomia rakenteita. Seké aineettomat
artefaktit ettd fyysiset artefaktit sisdltdvét toimintaa, ja samaan aikaan ne ilmaisevat nii-
den sisdllad olevaa tarkoitusta; esimerkiksi verbaalinen ilmaus, jolla on kaksi merkitysta,
identifioi aineetonta artefaktia. Aineettomilla artefakteilla on siten objektinomaisia piir-
teitd, minkd vuoksi niitd ei voida ajatella pelkdstdan mentaalisella asteella. (Berlin &
Carlstrom 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, tyokalut, 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,
vetdytymiset, juhlat, kommunikaatiojirjestelmit, traditiot, kdytdnnot, tottumukset, sosi-
aaliset rutiinit, eleet, leikki, vastareagointi, pelit, palkinnot ja rangaistukset. (Hatch &
Cunliffe 2006, 189.)

Organisaation artefaktien tutkimiseen on olemassa eri lihestymistapoja, joista Paa-
lumaéki (2004) erottelee kuusi liiketaloustieteisiin nojaavaa artefaktin méaritelmaa: kor-
poratiiviset, kulttuuriset, symboliset, semioottiset, kriittiset ja toimijaverkottuneet. Niis-
td erityisesti kolme ensimmaisté liittyvét sekd fyysisiin rakenteisiin ettd luovaan organi-
saatiokulttuuriin ja tdhan tutkimukseen. Korporatiiviset artefaktit korostavat artefakteja
erityisesti liikkeenjohdon tydkaluina. Tdméan nikdkulman mukaan fyysinen tyGympdris-
t0 voi — mikili sitd johtaa tietoisesti — vahvistaa johtajan viestintdi, filosofiaa ja tyylid
sekd organisatorisia perusoletuksia siitd, kuinka esimerkiksi tyot tulisi tehdd tai kuinka
henkilosuhteita tulisi hoitaa. Ekspressiivisid strategioita hyviksikdyttimélld voidaan
artefaktien avulla vahvistaa myOnteistd imagoa ja profiloitua paremmin organisaation
eri sidosryhmille. (Schein 1991, 249-250; Paalumiki 2004, 26.)

Kulttuuriset artefaktit kiinnittivat huomion artefaktien vilittdmiin viesteihin tai teh-
taviin kokonaisuuden kannalta. Artefaktien kommunikatiivinen sisiltd voi télldin olla
instrumentaalista ja suuntautua esimerkiksi tydtehtdvien suorittamiseen. Niiden avulla
voidaan motivoida esimerkiksi organisaation jdsenid osoittamalla oma ty6huone, luoda
yhteenkuuluvuuden tunnetta esimerkiksi jakamalla yrityksen vapaa-ajan asuja, perch-
dyttdd uudet jésenet organisaation rutiineihin esimerkiksi erilaisten oppaiden avulla tai
avustaa erilaisissa siirtymadriiteissd, esimerkiksi antamalla eldkkeelle jdédville jokin ar-
vokas lahja. Suurin osa artefaktitutkimuksesta keskittyy kulttuuriseen ndkokulmaan.
Artefaktien avulla voidaan tavoittaa kulttuurin todellinen ydin tai tehtévi. Artefaktit
ovat vélttimattomid kulttuurin ytimen, kasvun ja toiminnan ymmartdmiseksi. (Schein
1991, 249-250.)

Symboliset artefaktit ovat symboleita ja organisaatiot niiden symbolisia kenttid. Or-
ganisaation toiminnan ymmaértdminen vaatii télldin ndiden symbolijirjestelmien purka-
mista, lukemista ja tulkintaa. Symboli-sana tulee kreikan sanasta symbolon, joka pitdd
siséllddn ajatuksen yhteenkuuluvien osien vélisestd yhteydestid. Symboleja voidaan pitdd

organisaation subjektiivisimpina elementteind, silli symbolisuus muodostuu yksilon tai
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ryhmén ja symbolin vuorovaikutuksen tuloksena. Symboliset artefaktit saavat merkityk-
sensd ihmisten vélisen kommunikaation ja kanssakdymisen tuloksena. (Paalumiki 2004,
27.)

Dandridgen (1983, 72—73) mukaan kulttuurisista artefakteista ja symboleista voidaan
kéyttdd energian kohdistamiseen tai kontrolloimiseen organisaation tyontekijoille tai sen
ulkopuolella toimiville sidosryhmille. Energian kohdistaminen tai kontrolloiminen sisél-
tdd kolme tapaa: symboleja voidaan kéyttdd inspiroimaan ja viehdttimidn jdsenid 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 ndin ihmisten tunteisiin organisaatiosta, muuttaen heidin
energiatasoaan sitoutua tai pitdd 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,
litkemerkki, nimi tai logo, luovat organisaatiolle tietynlaisen identiteetin. Vaikuttamalla
artefaktien fyysisiin ominaisuuksiin, kuten muotoiluun, voidaan pyrkid tunnistettavan,
selkedn ja vakuuttavan yrityskuvan luomiseen eli niin sanottuun design-johtamiseen.
Tama tarkoittaa, ettd yrityskuvan syntymiseen ja lujittumiseen vaikuttavat keskeisesti
tuotteiden muotoilu, rakennusympéristd, viestintd ja palvelujen taso. Niilld tavoin yritys
viestii kehitystasostaan yrityksend, ammattitaidostaan ja sisdisestd kulttuuristaan. (De-
sign Management kilpailuetuna 1990 ks. Paaluméki 2004, 26.)

Symbolisen nikemyksen ongelma on siind, ettd mikédli symboli mééaritelldan laajasti,
otetaan riski kaiken ndkemiseen symboleina ja kaiken toiminnan pelkdstddn organisaa-
tiokulttuuriin liittyvdnd. Kiinnostus symboleihin ja niiden merkityksiin voi johtaa sii-
hen, ettd yrityksen liikeideaan perustuva pédtehtéva ja siithen liittyvdt perustoiminnot
jaavit vihemmalle huomiolle. Symboleja voidaan johtaa huonosti, niitd voidaan kont-
rolloida tai muuttaa tarkoituksenmukaisesti. Tietoinen symbolien hyviksikdyttd voi
johtaa symbolien saastumiseen (symbolic pollution), minkd jélkeen tarvitaan yhi voi-
makkaampia mielikuvia, metaforia ja symboleja intensiivisemmén ja voimakkaamman
yrityksen strategian luomiseen seki sen identiteetin viestittdmiseen. (Morgan ym. 1983,
14—15; Perrow 1985, 155.)
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3.2 Fyysinen tyoympiristo

3.2.1  Fyysisen tyoympidriston ja luovuuden tutkimustausta

Useiden tutkimusten mukaan fyysinen ty0ympéristd voi kannustaa edistimééin 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 henkildston kdytdntdjen ja strategian kehittdmi-
sen viline, jolla voidaan luoda haluttu organisaatiokulttuuri, esimerkiksi luovuudelle ja
innovaatioille. Henkiloston kdytdnnot korostavat fyysisten tyOympéristdjen tarkeyttd,
esimerkiksi Red Bullin henkilostopééllikon Cringlen mielesté toimistot eivét ole leikki-
tiloja vaan luovia tiloja. Cringlen mukaan Red Bull on hyvin luova yritys ja he haluavat,
ettd organisaation fyysinen ympéristd stimuloi tyontekijoiden luovuutta kaikilla mah-
dollisilla tavoilla. (May 2008, 55.)

Kallion ja Kallion (2010, 13) mukaan organisaation fyysisen ympériston ja luovuu-
den yhdistdvid tutkimuksia 16ytyy kirjallisuudesta kaksi: Vithayathawornwongin, Dan-
kon ja Tolbertin (2003, 1-16) tutkimus ja Williamsin (2009, 194-195) tutkimus. Mo-
lemmat tutkimukset tukevat McCoyn (2005, 184) viitteita siitd, ettd fyysinen ymparistd
on mekanismi, jolla on monia stimulantteja eli kannustimia mutta my0s organisaation
luovuuden esteitd. Sen vuoksi Vithayathawornwongin ym. (2003) pioneeritutkimus
hahmottaa sosiaalisen ty0ympdériston organisatorisen luovuuden ja fyysisen organisaa-
tioympériston yhdistidvini tekijdnd. Vithayathawornwongin ym. (2003, 1) mukaan fyy-
sinen tyOympdristd kayttdd hyvikseen luovuuden edistdvédd vaikutusta, dynamiikkaa ja
vapautta, jotka ovat merkityksellisid sosiaalipsykologiassa. Samoin Williams (2009,
199-200) ehdottaa epdsuoraa yhteytti organisatorisen luovuuden ja organisaation fyysi-
sen ympdriston valille.

Williams (2009) ldhestyy tutkimuksessaan luovuutta neljan P:n kautta: Luova per-
soona (creative person) tarkoittaa persoonan piirteitd, persoonallisuutta, taustaa ja taito-
ja. Luovalla prosessilla (creative process) tarkoitetaan sisdistd ja ulkoista, yksin tai
ryhmaéssé tapahtuvaa prosessia. Luovalla tuotteella tarkoitetaan ideoinnin lopputulosta
tai tuotosta (creative product/outcome) ja luovalla paineella ympéristéd (creative

press/environment), jossa luovuus tapahtuu.
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Kuviossa 2 paineet esitellddn niin, ettd alimpaan paineeseen, ihmiset, sisdltden yksi-
lon prosessit, sisdltyvit kaksi ensin mainittua painetta, luova persoona ja luova proses-
si. Toiseksi alin on sosiaalinen paine, joka sisdltdd ryhmaprosessit. Ylinnd on fyysinen

paine, joka tarkoittaa sitd ympéristdd, jossa luovuus syntyy ja kehittyy.

Fyysinen paine / fyysinen
ymparisto

Organisaation antama painoarvo

=

Havaintokyky

Sosiaalinen paine,

Luova C:> Luova
sisaltaen ryhmaprosessit /

kayttaytyminen tuote

Organisaation antama painoarvo

lhmiset, sisaltdaen yksilon
prosessit

Organisaation antama painoarvo

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

Neljas P eli luova paine on ymmarretty usein vain sosiaalisen ympériston merkityk-
sin, usein tutkijat ovat jéttdneet pois tai vihenténeet fyysisen ympdriston eli fyysisen
paineen (physical press) merkitystd. Williamsin (2009) mallissa (kuvio 2), yksildiden
persoona ja luova prosessi sekéd fyysinen tyOympéristd vaikuttavat sosiaaliseen kanssa-
kidymiseen, mikd puolestaan vaikuttaa yksildiden luovaan kéyttdytymiseen ja lopuksi
my0s luovaan tuotteeseen.

Williamsin (2009, 200) mukaan ihmisten vuorovaikutus tiloissa vaikuttaa vaihtele-
vasti ithmisten luoviin oivalluksiin, mika taas vaikuttaa mahdollisesti ihmisten luovaan
kéyttdytymiseen. Argumenttina on, ettd jokaisen itsendisen muuttujan vaikutus vaikut-
taa yksilon luovaan kayttiytymiseen. Luova tuote tai tuotos ovat riippuvaisia ihmisten
kayttdytymisestd, kanssakdymisestd ja siitd arvosta, joka jokaisella yksilolld on organi-
saatiossa. Luovuuteen liitettdvé oivalluskyky on riippuvainen henkildstosti. Esimerkiksi
jos organisaatiossa on kattavat mahdollisuudet kéyttdd valkotauluja, avautuu ryhmille
mahdollisuus ideointiin tai aivoriihitekniikan kdyttoon (fyysinen paine), mutta jos ihmi-

silld ei ole sosiaalisia kykyjd kéyttdd valkotauluja tai selkedd tai epdsuoraa ohjetta tai
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lupaa toimia (sosiaalinen paine) niin, kirjoittaminen valkotauluihin ja luova kayttiyty-
minen jadvéit toteutumatta, miki taas vihentdd luovien ideoiden syntymistd. (Williams
2009, 200.)

Dulin ym. (2011, 717) mukaan ei ole olemassa aiempaa empiiristd tutkimusta, joka
tutkisi luovuutta sen ty0ympériston (sosiaalisen ja fyysisen tyOympériston) ja luovan
persoonallisuuden kautta. He esittavitkin tutkimuksessaan konseptimallin, jossa luovan
persoonallisuuden vaikutus, sosiaalinen ty0ympdristo ja fyysinen tyGympéristo ja niiden
vélinen suhde saavat aikaan luovia aikaansaannoksia.

Kallion ja Kallion (2010, 13) mukaan voidaan olettaa, ettd organisaation fyysinen
tyOympéristd on merkitsevéssi roolissa, joskin epédsuorasti, edistiméssd organisaation
luovuutta. Kuitenkin olemassa oleva tutkimustieto aiheesta on riittdmétontd ja vailli-
naista. Siksi tarvitaan syvempdd ymmarrystd fyysisen organisaatioympériston suhteesta

organisatoriseen luovuuteen.

3.2.2  Luova tyoympdristo

Luovuudelle on tirkedd spontaanien epimuodollisien kohtaamisien mahdollisuus orga-
nisaation fyysisissé tiloissa (Leonard & Swap 2005, 151). Hanerin (2005, 292-294) ja
Martensin (2011, 68) mielestd vilitontd epamuodollista kommunikaatiota tulee edistda
erilaisilla yhteisilld tiloilla, kéytdvilld, kahviautomaateilla sekd erilaisilla jaetuilla ja
yhteisilld tyétiloilla. Epdmuodollisen tunnelman luominen onnekkaille sattumille eli
serendipiteetille voi olla hankalaa, silld luovuus ei aina ota tiettyd paikkaa. Organisaati-
on luova ympiristd ei takaa luovuutta, koska innovatiivinen energia voi tulla esille
kaikkein vdhimmaélle huomiolle jddneissd tiloissa (Lilliendahl Larsson ym. 2011, 89;
Tukiainen 2010, 35, 56).

Tanskalainen arkkitehti Jan Gehl (1986; 1996) aloitti tutkimuksensa noin 40 vuotta
sitten tekemadlld tarkkoja havaintoja ihmisisté, heidén toiminnoistaan ja erilaisista kon-
takteistaan urbaaneissa ympéristissd. Gehlin tutkimusta ihmisten vuorovaikutuksesta
kaupunkiymparistossd voidaan kéyttdd niin kaupunki- kuin organisaatiosuunnittelun
perustana. Gehl 10ysi tutkimuksessaan nelja tilallisen suunnittelun l&htokohtaa, jotka
liittyvét ldheisesti toisiinsa: Yhdistd toimintoja ennemmin kuin hajauta niitd. Yhdistd
ennemmin kuin erota. Kutsu ennemmin kuin karkota. Avaa ennemmin kuin sulje. (Jan
Gehl 1986, 83-129.)

Yhdistd toimintoja ennemmin kuin hajauta niitd. Toimintojen jakaantuminen laajalle
alueelle organisaatiossa estdd ihmisid tapaamasta. Tilan toimintojen tulee yhdistad ihmi-
set ja tapahtumat. Toimintojen aktiivisuus on merkitsevd tekijad spontaaneille ja epi-

muodollisille kohtaamisille. Yhdistd ennemmin kuin erota. Toiminnan ja ihmisten yhdis-
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taminen mahdollistaa yllattavit kokemukset, kuten inspiraation ja spontaanit kohtaami-
set, mitkd tulisi huomioida jo tilaa suunniteltaessa. Kutsu ennemmin kuin karkota. Tama
tarkoittaa organisaatiossa paikkaa, joka kerdd ihmiset yhteen tilaan, esimerkiksi niin
sanotulle keskusaukiolle tai torille. Avaa ennemmin kuin sulje. Téma tarkoittaa organi-
saatiossa sitd, ettd monet inspiroivat toiminnot on suljettu seinilld, vaikka seinille ei ole
todellista tarvetta. Toisten katselu tydskentelemissé tai tauoilla tuo lisdarvoa ihmisille,
mika taas voi johtaa uusiin kohtaamisiin ihmisten vélilld. (Oldham & Rotchford 1983,
547; Gelh 1986, 123; Lilliendahl Larsson ym 2011, 86; Martens 2011, 68.) Thmisten
vuorovaikutuksen nédkokulmasta ihmisten luova kéyttdytyminen ja kaikki ihmisten kéyt-
tdytyminen organisaatiossa on vuorovaikutuksessa ihmisten ja tilaisuuksien kanssa
(Woodman 1995, 61).

Fayard ja Weeks (2005, 607-611) listaavat samankaltaisia asioita, joiden avulla voi-
daan luoda menestyksekkéitd kohtaamisia tiloissa, kuten ldheisyys (propinquity), saavu-
tettavuus (affordance), yksityisyys (privacy), legitimiteetti (legitimacy) ja toiminnalli-
suus (functionality). Martens (2011, 68) lisdé ndihin vield ndkyvyyden (visibility), mika
on merkitykseltdén 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.)

Ldheisyyttd ajatellaan usein ensimmaiseksi asiaksi ithmisten vuorovaikutuksen lisia-
miseksi organisaatiossa. Vierekkdin ja 1dhekkéin tyoskentelevit ihmiset ovat enemmén
yhteydessa toistensa kanssa kuin kauempana toisistaan tyoskentelevdt. Muun muassa
Allenin (1991, 248) ja Martensin (2011, 68) tutkimuksista kdy ilmi, ettd tyontekijat jut-
televat mieluusti kasvotusten ldhietdisyydelld olevien kollegoidensa kanssa. Heiddn
mukaansa etdisyyden ollessa yli 30 metrid kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus vihenee
rajusti. Mitd enemmain organisaatiolla on kdytossdén vaihtoehtoisia tiloja epdmuodolli-
seen kanssakdymiseen, sitd positiivisempi on tiimin tai ryhméan keskindinen kommuni-
kaatio. (Allen 1991, 248-259; Oseland ym. 2011, 53; Martens 2011, 68.) Vilimatkan
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 kanssakdyminen ja tiedonjakaminen oli aktiivisinta tiimien vililla silloin, kun kol-
legat oli sijoitettu ldhekkdin. Pitempi fyysinen vélimatka toimistojen tai ty0asemien
valilld viahentdd tyontekijoiden kanssakidymisté tai kanssakdyminen muuttaa muotoaan,
erityisesti spontaani kommunikointi vihenee. Jo muutama lisdmetri vaikuttaa spontaa-
niin kommunikointiin; tdimd ndkyy kasvokkain tapahtuvan kommunikoinnin méérda
tarkastellessa. (Hatch 1987, 387; Oldham & Brass 1979, 281-282; Oldham & Rotchford
1983, 548; Kallio & Kallio 2010, 5.)

Vain tuomalla ihmisid yhteen ei vélttdméttd muodosteta toimivaa tiimid tai edistetd

tiimin luovuutta tai sen suorituskykyé. Luovaa tiimid muodostettaessa on tirkedd ym-
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mértdd, miten ja miksi jotkut ryhmét ovat yhtenevdisempid ja enemmin yhteistyota te-
kevid. Ryhmén jdsenten assosiaatiot eivét ole sattumanvaraisia. Thmiset jarjestiytyvit
ryhméssd tilanteen, oman persoonallisuutensa ja kulttuurin mukaan. Thmiset esimerkiksi
ovat mieluummin kanssakdymisissd ldhelld olevien ihmisten kanssa tai niiden, joiden
asenne, tavoitteet ja kiinnostuksen kohteet kiinnostavat heitd itseddn. Laheisyyden pi-
tuus ihmisten vélisessd kanssakdymisessd on funktio fyysisessd ympéristdssé, joka vai-
kuttaa kanssakdymisen esiintymistiheyteen ja sen laatuun. (McCoy 2005, 171.)

Saavutettavuus helpottaa kanssakdymistd organisaatiossa, jossa tiedetdin kanssa-
kdymisen olevan tirkedd. Alexi Marmot Associationin® empiirisen tutkimuksen mukaan
organisaation avainihmiset olisi hyvé sijoittaa kaikkien keskelle, helposti saavutettaviin
kanssakdymistd helpottamaan — kuitenkin niin, ettei heiddn kanssakdymisensé toisten
kanssa héiritse muita. (Oseland ym. 2011, 57-58.)

Ndkyvyydelld tyOpisteestd on Martensin (2011, 68) empiirisen tutkimuksen mukaan
positiivinen ja edistdvd merkitys tiimin kommunikaatioon seké keskindiseen vuorovai-
kutukseen. Thmisten tulee olla sopivasti sijoitettuina, jotta saavutettavuus on mahdollista
myo0s visuaalisesti. Mahdollisuus huomata, milloin joku on saavutettavissa ja milloin
varattuna, edistdd saavutettavuutta. Luovat tyontekijét ovat yhté aikaa luovia ja yksiloita
tyoskennellessddn, mikd kuvaa osittain myos heidédn tarvettaan enemmaén 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) edistdvit saavutettavuutta ihmisten kesken, silld kuka tahansa voi poiketa ky-
symién jotain tai tekeméén tditd samaan tilaan.

Yksityisyys tiloissa tarkoittaa, ettd niiden tulisi tarjota mahdollisuus yksityiseen tyds-
kentelyyn visuaalisesti ja auditiivisesti. Tamé ei valttdmattd tarkoita, ettd tilat tiytyy
ympardida seinilld. Sen sijaan niin sanottuja suojaelementtejd, jotka mahdollistavat etdi-
syyden ja antavat akustisesti suojaa yksityisempiin tapaamisiin, tulisi voida siirtda tar-
peen mukaan. (Oseland ym. 2011, 53-54.) Sailerin (2011, 15) ja Greenen ja Myersin
(2011, 28-29) tutkimuksien mukaan tyOntekijoilld oli vaikeuksia tasapainottaa yhteisol-

lisyyttd ja yksityisyyttd. Sopivien tyotilojen puute tydtehtdvien eri vaiheisiin vaivasi

* 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 pyrkid parantamaan ihmisten tapaamisten onnistumista ja
tapaamistilojen kdytt6d. Tutkimuksen empiirisen aineiston muodostivat viisi eri alan organisaatiota, nii-
den kahdeksan rakennusta, 350 neuvotteluhuonetta sekd noin 3 500 havainnoitua tapaamista. Tutkimus-

ohjelman aikana havainnoitiin noin 12 700 osallistujaa. (Oseland ym. 2011, 53-54.)
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eniten tietotyontekijoitd. Useimmissa organisaatioissa tyontekijélle on suunniteltu tyo-
piste riippuen tiimin tehtdvéstd ja sijoituspaikasta rakennuksessa. Tamé takaa sen, ettd
jokaisella tyopisteelld on samanlainen mahdollisuus kanssakdymiseen toisten kanssa,
mutta samalla se estdd mahdollisuuden tydskennelld yksityisemmin. Tydskentelyssd
yksityisyyden tarve riippuu usein siitd, mikd luovuuden prosessin vaihe on kyseessa.
(Sailer 2011, 15.)

Ty6tilan toiminnallisuus luovassa tydssd on hyvin paljon kiinni tyontekijoiden ky-
vystd kontrolloida omaa tydymparistoddn. Kontrolli omaan ty0ympéristoon tarkoittaa
yksilon mahdollisuutta valita oikea paikka oikeaan tehtdvdvaiheeseen. (Martens 2011,
75.) Hatchin (1987, 389; 1990, 141) mukaan vastoin odotuksia on huomattu, etti jotkut
tilojen fyysiset esteet, kuten seinét ja ovet, lisddvit kommunikaatiota tyontekijéiden
valilld. Tahin vaikuttaa todennékoisesti se, ettd esteiden avulla tiloissa on paremmat
mahdollisuudet henkilokohtaisiin keskusteluihin, mikd véhentdéd toisten ihmisten kes-
keyttdmisen riskid. (Hatch 1987, 389; 1990, 141; Kallio & Kallio 2010, 5.)

Legitimiteetti on yhteydessé siihen, ettd henkil6illd on sopiva syy olla tiloissa, joissa
kanssakdymistd tapahtuu, kuten esimerkiksi kopiointitiloissa, porraskuiluissa ja kayta-
villd. Lisdksi legitimiteettid lisdd yleinen tietdmys siitd, ettd organisaatiossa on lupa ja
on myds suotavaa sekoittaa tilojen kéyttod, kuten esimerkiksi tavata muuallakin kuin
neuvotteluhuoneissa, toimistoissa tai tyopoytien déressé. (Oseland ym. 2011, 53-54.)

Toiminnallisuus koostuu pohjakuvasta ja huonekalujen tyylistd, muodosta ja kéytet-
tdvyydestd. Toiminnallisuus sisdltdd ympdriston fyysiset olosuhteet, kuten IAmmodn
kontrolloimisen, ilmanlaadun ja valaistuksen. Sithen kuuluu my0s 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) pidkohtia voidaan kéyttdd kaupunkisuunnittelussa luomaan
fyysinen areena rakennuksien vélissd tapahtuvalle elamélle, mutta niitd voidaan kéyttaa
myo0s organisaation fyysisten tilojen suunnittelussa. Tutkimustuloksien perusteella on-
kin mahdollista kutsua Gelhin perusteita jonkinlaisen eldmdn luomiseksi toimistohuo-
neiden viliin, samalla kun tiloja suunnitellaan huomioimaan luovuuden prosessia. (Lil-
liendahl Larsson ym. 2011, 86.) Myos Nonaka ja Teece (2001, 21-23) ovat korostaneet
organisaatiolle elintdrkeiden yhteisten merkitysten synnyttdmisen kannalta tyontekijoil-
le valttimattomien fyysisten tilojen tirkeyttd, tietoista suunnittelua ja rakentamista.

Gelhin (1986, 115) mukaan tulisi kutsua ennemmin kuin karkottaa. Monissa kaupun-
geissa on torialue, johon ihmiset kerddntyvat, kun jotain mielenkiintoista on meneilléén.
Monissa organisaatioissa torin kaltainen kokoava tila on tirked. Niiti tiloja organisaati-
ossa voivat olla esimerkiksi kdytivé, kahvila, taukotila, sauna, kuntosali ja tupakkahuo-

ne. Nonaka ja Teece (2001, 23) kiyttidvit ndistd my0Os nimitystd ba-tila, joka heiddn
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mukaansa tarkoittaa organisaation sellaista mentaalista ja fyysistd tilaa, joka ei ole riip-
puvainen tietystd ajasta tai paikasta; tila toimii erdénlaisena alustana. Ba-tilat kannusta-
vat jisenid jakamaan ajatuksiaan, minkd vuoksi ne ovat térkeitd tiedon luomisessa. On
tarkedd, ettd tyOyhteisOn jisenet viettdvit aikaa toisten kanssa ja ovat kontaktissa toi-
siinsa kasvotusten. Tdémé mahdollistaa uuden tiedon luomisen (knowledge-creation) ja
sitd kautta luovuuden tyontekijoiden kesken. (Nonaka & Teece 2001, 23.)

Dul ym. (2011) esittdvét tutkimuksessaan tydympdariston fyysisid elementtejd, jotka
ovat mahdollisesti positiivisessa suhteessa luovuuteen. Ndmé on koottu taulukkoon 1.
(Dul ym. 2011, 717.)
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Taulukko 1 ~ Tydympériston fyysiset elementit, jotka ovat mahdollisesti suhteessa
luovuuteen (mukaellen Dul ym. 2011, 721)
El . K Elementit, joiden oletetaan olevan
ementti uvaus yhteydessé luovuuden elementtiin eri
tutkimuksien ja asiantuntijahaastatte-
luiden perusteella
Kalusteet Kalusteet, esimerkiksi toimiston tyo- Ridoutt, Ball & Killerby (2002); A;; A,;
poydat, tuolit, sdilytyskalusteet, sohvat, | As; A,
jotka on sijoitettu tiloihin.
Sisdkasvit Luonnon kasvit tai kukat, jotka on Ceylan, Dul & Aytac (2008); Shibata &
ja kukat sijoitettu tyopaikalle Suzuki (2002, 2004); Tukiainen (2010);
Ay A,
Rauhalliset | Virit, jotka tarjoavat rentouttavan ko- Sassoon (1990); Ceylan ym. (2008);
vérit kemuksen, esimerkiksi vihred, sininen | Tukiainen (2010); Ay; Ay A,
ja sinivioletti
Inspiroivat | Virit, jotka tarjoavat stimuloivan ko- Sassoon (1990); McCoy & Evans
vérit kemuksen, esimerkiksi keltainen, (2002); Stone (2003); Tukiainen (2010);
oranssi, punainen, pinkki ja punaviolet- | Ay; Ag
ti
Yksityisyys | Mahdollisuus yksityisyyteen tai toisten | Aiello, DeRisi, Epstein & Karlin (1977);
niakymittomissd tyoskentelemiseen Csickzentmihalyi 1996, Stokols,
Clitheroe & Zmuidzinas (2002); A;; A,;
Ay Ay
Ikkuna- Mahdollisuus visuaaliseen nakymaéin McCoy & Evans (2002); McCoy (2005);
maisema tyopaikalta, kuten esimerkiksi luon- Csikszentmihalyi (1996); Tukiainen
luontoon nonmaisemaan, puihin tai kasveihin (2010)
Mika ta- Mahdollisuus visuaaliseen nakymaéin Stone & Irvine (1994); Tukiainen (2010)
hansa ikku- | minne tahansa ulos
na- maise-
ma
Valon Valon miiré tydymparistossi Knez (1995); Tukiainen (2010); A;; A,
miari
Piiviinvalo | Valo, joka tulee ulkoa tydympéristoon | Ceylan ym. (2008); Tukiainen (2010);
A;
Sisdilma Lampotila, ilmankierto, kosteus ja De Alencar & Bruno-Faria (1997);
ilmankoostumus tydymparistossa Hygge & Knez (2001); A;; A,
Adinet Positiiviset dédnet, esimerkiksi musiikki | De Alencar & Bruno-Faria (1997);
(positiiviset | ja erityisesti matala sdvelkorkeus, klas- | Stokols ym. (2002); Tukiainen (2010);
dinet) sinen musiikki, new age -musiikki tai v Az
hiljaisuus ja meluttomuus
Tuoksut Positiiviset tuoksut, kuten raikas ilma Knasko (1992; 1997); Tukiainen (2010)
(positiiviset | tai yleensd huonon ilman poissaolo
tuoksut)

5 A,—A, tarkoittavat tutkimuksen asiantuntijahaastatteluita, (ks. liite 4).
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3.2.3  Tietotyé fyysisissii tiloissa

Ajallisista ja erilaisista ihmisten tydmotivaatioon liittyvistd tutkimuksista kdy ilmi, ettd
organisaatioiden valvottu hierarkia on tullut koko ajan vihemmain relevantiksi useim-
milla eri toimialoilla. Puhutaan niin sanotusta tietotyosti (knowledge work), jolla tar-
koitetaan tyotd, jossa vaaditaan teoreettisten tietojen osaamista ja soveltamista erilaisik-
si palveluiksi ja teknologiaksi. (Greene & Myerson 2011, 19-20.) Ensimmaéisen kerran
tietotyontekijd-termi mainittiin noin 50 vuotta sitten. Drucker (1959, 429-433) uskoi,
ettd kanssakdyminen — suunniteltu tai ei-suunniteltu — on fundamentaalisesti tirked osa
luovuuden ja innovaatioiden prosessia, kuten myds se, ettd organisaatio huomaa ihmis-
ten vuorovaikutuksen sekoittamisen olevan avain luovuuteen. (Drucker 1959, 431; Ose-
land ym. 2011, 51.)

Tietotyontekijoiden tai Floridan (2005) lanseeraaman luovan luokan on katsottu ole-
van organisaatioiden kilpailukyvyn ydin tietopohjaisessa taloudessa. (Florida 2005,
xxvii; Dul ym. 2011, 715.) Ndamé tyOntekijét ovat sitoutuneita luovuuteen, tiedon jaka-
miseen tai tiedon soveltamiseen. Tietotyontekijén aivot luovat tarkoituksen tuotannolle.
Tietotyontekijit ovat alkuperdisten ja potentiaalisesti kédyttokelpoisten ideoiden ja rat-
kaisujen tuottamisen lahde organisaation uusiutuville tuotteille, palveluille ja prosesseil-
le. (Amabile 19964, 2.)

Valtaosa ldnsimaalaisista tyontekijoistd tyoskentelee lisdéntyvissd médrin toimistois-
sa (Oldham & Rotchford 1983, 542). Tietoty0 vaatii myds toimitilojen suunnittelulta
monimuotoisuutta ja joustavuutta. Toimistoymparistd ei ole endd perinteinen virasto-
mainen toimisto vaan enemmaénkin koti luoville tyontekijoille, jotka painivat selvitik-
seen ulkoistettujen systeemien, rakenteiden ja ympéristdjen kanssa. Tietotyon kisite on
vastakohta prosessityon tai manuaalisen tyon késitteille, koska kahdessa jalkimmaisessi
tulokset ovat helposti mitattavissa. Tietotyd on péddasiassa ndkyméatontd tyotéd tilassa.
(Greene & Myerson 2011, 19-20.)

Luovan organisaation tietotyoldisid pidetdin helposti homogeenisend joukkona, josta
jokainen tarvitsee yhtenevét tyotilat. Nykydén yhi useammat yritykset suosivat avotoi-
mistomallia pohjaratkaisuna, koska se on edullinen ja yleisesti hyviksytty toimistorat-
kaisu. Kuitenkin toimistojen tietotyOntekijoistd on erotettavissa erilaisia tietotyontekija-
tyyppejd, jotka tarvitsevat ympadrilleen erilaisen tyétilan ja tydpisteen. (Greene & Myer-
son 2011, 19-20.) Arkkitehtuuri- ja konsultointitoimisto Gensler (2008, 4-13) on jaka-
nut toimitiloissa tehtdvén tietotyon neljdédn: sosiaalinen pddoma, fokusoitunut eli tuotta-
va pddoma, yhteistyohon keskittynyt eli innovatiivinen pddoma ja oppiminen eli intellek-
tuelli pddoma. On tirkedd ymmirtdd syvemmin tiloissa tyoskentelevien ihmisten tyota.
(Gensler 2008, 13; Greene & Myerson 2011, 21.)
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Tietotyontekijiityypit

Greenen ja Myersonin (2011, 19) tutkimuksessa 10ydettiin Genslerin (2008, 4) mallin
pohjalta nelji erilaista tietotyontekijatyyppid: ankkuri (the anchor), yhdistdji (the con-
nector), kerdiliji (the gatherer) ja navigoija (the navigator). Ankkurit ja yhdistéjét tyos-
kentelivdt padasiassa toimistossa, kun taas kerdilijad ja navigoija liikkuivat laajemmin
alueella, ympadristossd ja globaalisti. Tietotyontekijoiden tydskentelymallia kuvaavissa
kuvioissa 3—6 on kuvattu janalla eri tietotyontekijan liikkkuvuusalueen laajuus, tyonteki-
jdn oma tyOpiste, organisaation sisitilat, organisaation rakennus, organisaation alue,
kaupunki, maa ja globaalit yhteydet.

Ankkuri (kavio 3) on védhin litkkkuva toimistotyontekijd, joka on riippuvainen toimis-
tosta. Hianet 10ytd4 Greenen ja Myersin (2011) mukaan suurimmalla todennikoisyydelld
paivittdin omalta tyOpisteeltddn. Liikkuminen on rajoittunut toiminnallisiin tiloihin, ku-
ten organisaation taukotilaan, kahvioon ja neuvotteluhuoneeseen. (Greene & Myers
2011, 23-24.)

Ankkuri ——

tyopiste sisatilat rakennus alue kaupunki maa  globaali

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

Ankkuri on henkild, jolta toiset tyontekijdt saavat informaatiota, ja hénelld on elin-
tarked tiedon jakamisen rooli organisaatiossa. Kuviossa 3 kuvan alapuolella oleva jana
kuvaa ankkurin liikkuvuutta tyopisteelld ja sisétiloissa. Ankkurit jarjestdvéit mielellddan
tyOpdivinséd selkedsti eri asioille, kuten sosiaaliseen toimintaan, yhteistydhon muiden
kanssa seké yksin tyoskentelyyn. Ankkurit kuvailivat tyopdytddnsa tutkimuksessa kodin
jatkeeksi, tunne omistajuudesta ja rituaaleista toihin tullessa samaan tilaan oli hyvin
tarkedd heille. He tarvitsevat hyvin mukavat ja ergonomiset tyopoydat ja tyotuolit. Hei-
dén suhteensa avotoimistossa tydskentelyyn on monimutkainen. Usein kuitenkin heiddn
tyOopOytdnsd on sijoitettu avotilaan, vaikka monet heidin tehtdvistién tarvitsevat keskit-
tymistd. Greenen ja Myersin (2011) tutkimuksesta kdvi myos ilmi, ettd usein ankkurit

kamppailivat tyorauhasta meluisassa ymparistossd. (Greene & Myers 2011, 23-24.)
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Toinen tietotyontekijétyyppi on yhdistdjd (kuvio 4). Yhdistdjdd voidaan kuvailla or-
ganisaation “neulaksi ja langaksi”. He viettdvit yleisesti puolet ajastaan eri puolilla tyo-
ympdristoddn, neuvotteluhuoneessa, kahviossa tai kollegoiden tyopoytien déressd. Yh-
distdjd on riippuvainen kanssakdymisestd toisten ihmisten ja myds organisaation eri

osastojen kanssa. (Greene & Myers 2011, 25.)

Yhdistaja mmmm————————

tyopiste  sisatilat rakennus  alue  kaupunki maa  globaali

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

Kuviossa 4 kuvan alapuolella oleva jana kuvaa yhdistdjan liikkuvuutta tyopisteelld,
sisétiloissa ja mahdollisesti myos eri rakennuksien vélilld. Yhdistdja pyrkii tehokkaa-
seen kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen muiden kanssa sekéd organisaation sisélla
ettd ulkona. Yhdistdjat eldvat jatkuvassa muutokseen tilassa ja hakevat aktiivisesti uusia
tapoja ja tilaisuuksia kommunikointiin muiden kanssa. Heilld on erityinen tarve ty0s-
kennelld vapaammin ja visuaalisemmin kuin heidédn ymparistonsd sallitkaan. Heidén
tyOpisteeseensd on usein ripustettu papereita, muistilappuja ja erilaisia tavaroita eri
paikkoihin, seinille, tietokonendyttoon, ikkunoihin ja niin edelleen. Esineitd kéytetdén
tyon visualisoinnissa ja luovassa prosessissa, ja visualisointi helpottaa tyon yhdistelta-
vyyttd. He tarvitsisivat selkedsti vapaamuotoisempaa tyotilaa, joka sallisi paremmin
heidédn tyonkuvansa vaatiman vapauden, visuaalisuuden ja luovuuden. (Greene & Myers
2011, 25.)
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Kolmas tietotyontekijatyyppi on kerdilijda (kuvio 5). Kerdilija luottaa erilaisiin henki-
l6kohtaisiin suhteisiin ja pyrkii kasvattamaan yhteistyoverkostoaan. Kerdilija kayttaa
tyopisteelldén aikaa noin puolet viikosta, ja lopun ajan hin kayttda erilaisissa tapaami-
sissa toimistossa ja sen ulkopuolella. Hén kiyttda tapaamisiinsa usein neutraaleja tiloja,
kuten kahviloita ja jasenklubeja. Keriilijat myos matkustavat paljon paikallisesti ja glo-
baalisti. (Greene & Myers 2011, 26.)

\I
|
[
Ker&ilig terern e e e e s e e e e e n e ey e nmnimme
tydp}ste sisatilat rakennus afue kaur;unki méa gloﬁaali
Kuvio 5 Keriilijén yleisin tydskentelymalli ja liikkuvuus organisaatiossa (mukael-

len Greene & Myers 2011, 26)

Keriilijdlle toimisto on tdrked paikka, jossa voi jakaa, prosessoida ja koota tietoa it-
sekseen tai kasvotusten relevanttien kollegoidensa kanssa. Kuviossa 5 kuvan alapuolella
oleva jana kuvaa kerdilijan liikkuvuutta tyOpisteelld, sisdtiloissa, rakennuksien, alueen,
kaupungin ja mahdollisesti myos eri maiden vélilld. Monissa toimistoissa heidédn tyopis-
teensd on jaettu, mitd on perusteltu tilojen kdyton kulutehokkuudella. Kuitenkin huonos-
ti suunnitellut jaetut tyOpisteet tarkoittavat, ettd kun kerdilijat haluavat tydskennelld
keskittyneesti, he ottavat kannettavan tietokoneensa kotiin. Siksi he tarvitsisivat tilan,
joka tarjoaa mahdollisuuden yhdistdé tehokkaan keskittymisen ja tapaamiset. (Greene &
Myers 2011, 26.)
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Navigoija (kuvio 6) on Greenen ja Myersin (2011) tutkimuksen neljis tietotyonteki-
Jjatyyppi, joka on kdytdnnossd koko ajan ulkona kentélld. Navigoijia voidaan pitdd orga-
nisaation avainhenkildini, jotka vastaavat laajoista kokonaisuuksista. Navigoijat ty0s-
kentelevdt organisaatiossa etdtyontekijoind ja ovat vain harvoin toimistolla, he ovat
usein vierailijoita omalla tyOpaikallaan. (Greene & Myers 2011, 26-27.)

‘O

Navigoijall I I I I I HINEEEEERTE TR R T T TR e

tyopiste  sisatilat rakennus alue kaupunki maa globaali

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

Navigoijat liikkuvat eniten, kuviossa 6 kuvan alapuolella oleva jana kuvaa navigoijan
litkkuvuutta globaalisti. Navigoijiin voivat kuulua esimerkiksi yhteyspaéllikot, myynti-
miehet ja konsultit, jotka ovat toimistolla pari kertaa kuukaudessa. He tarvitsevat kui-
tenkin pddsyn organisaation tiloihin ja paikan, jossa voivat istuutua ja tydskennelld.
Tédmin ryhmén tarpeet on johdon kaikkein vaikeimpia médritelld, koska navigoijat eivét
istu hierarkkisiin organisaatioihin. He eivit istu tyopisteelldén tehdidkseen tyotddn niky-
véksi ja mitattavaksi kontribuutioksi. Navigoijalle organisaation toimisto on vain yksi
solmukohta heidin verkostossaan. He saattavat viettdd toimistossa pédivin viikossa tai
vidhemmin. Heiddn ei pidd kuitenkaan tuntea olevansa ei-toivottuja vieraita. Heidén
olonsa pitdd tehdd mukavaksi ja heille tulee tarjota toimiva tydskentelytila ja paikka,
jossa he voivat hoitaa tyotddn, tarvittaessa myds keskittyneesti. Navigoijat ovat usein
organisaation avainhenkilditd. He voivat olla vastuussa organisaation suuresta omai-
suussalkusta tai yrityksen kansainvilisisti suhteista. (Greene & Myers 2011, 26-27.)

Luovaan tydskentelyyn tiloja suunniteltaessa on hyvd ymmartdé eri tyontekijoiden
tarpeet. Greenen ja Myersin (2011, 28-29) tutkimuksen neljén tietotyontekijén avulla
voidaan ymmartid paremmin erilaisia tapoja tyoskennelld ja kdyttad toimitiloja luovuu-
den kontekstissa. Tdmidn avulla voidaan ymmartdd paremmin luovaa tyotd organisaati-
oissa. Enda ei riitd, ettd tarjotaan tietotyontekijoille avotoimisto ergonomisin huoneka-
luin ja viimeisimmaélld teknologialla. Ominaisuudet ja luonteenpiirteet eri tietotyonteki-
jétyypeistd tarjoavat laajemman ja syvemméin nidkemyksen organisaatiolle. Ne auttavat

organisaatiota suunnittelemaan tydtiloja tulevaisuudessa niin, etté tiloilla pystytdén rea-
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goimaan ja vastaamaan néihin kéyttotarpeisiin, mikd on my0s organisaation dlykésti
resurssien kayttoa.

Kun Greenen ja Myersin (2011, 29) tutkimuksessa pyydettiin tyontekijoitd mairitte-
lemddn oma tietotydntekijatyyppinsd, ihmiset kokivat usein olevansa eri tyyppid kuin
todellisuudessa olivat. Moni tyontekijoistd koki, ettd tyOpiste oli enemmaén suunniteltu
toiselle tyypille kuin hinelle itselleen. Tiloja suunniteltaessa ensimmadinen asia onkin
selvittdd, miksi tietotyontekijatyypiksi tyOntekijét itse itsensd madrittelevét ja vasta toi-
seksi, mikd tyyppi he haluaisivat olla. Tétd kautta voitaisiin saada tukea keskusteluun,
mika on kunkin yksilon optimaalisin tila tyoskennelld ja millainen tila vastaa siihen tar-
peeseen. (Greene & Myers 2011, 29.)

Oselandin ym. (2007, 59-60), Martensin (2011, 76) sekd Greenen ja Myersin (2011,
28) mukaan on olemassa selked tarve kehittdd uusia kulttuurillisia protokollia, kuinka
ihmiset voisivat kdyttda toimiston tiloja uudella tavalla. Neljélla eri tyypilld organisaati-
ossa voidaan pédstd hieman ldhemmaéksi tilojen parempaa suunnittelua, joka vaatii or-
ganisaatioilta paljon innovatiivisempaa ja kokonaisvaltaisempaa tutkimusta tilasuunnit-
telun pohjalle. Toimistoja tulisi alkaa miettid enemmaén tiyden palvelun toimistoiksi,
joissa tydpisteiden pohjapiirustus nojaisi organisaation fyysisiin ja virtuaalisiin palve-
luihin.

Neljélle eri tyypille sopivien tyOpisteiden tarjoaminen voi tuntua organisaatioista
haasteelliselta, mutta tyontekijoiden ajatteleminen edelld mainittujen tyyppien kautta
mahdollistaa péddllekkiisten tarpeiden huomioimisen tydtilojen suunnittelussa, kuitenkin
sallien jarkevén ja tehokkaan tilasuunnittelun, milloin tydntekijat esimerkiksi ovat pois-
sa, milloin heiddn tarvitsee olla vuorovaikutuksessa tai milloin he tarvitsevat tilaa yksin
tyoskentelyyn. Esimerkiksi verhoilla ja sermeilld, joita voidaan tarvittaessa liikuttaa
tyopisteelle tai sosiaaliseen tilaan, voidaan luoda enemmain yksityisyyttd ja hiljaisuutta.
Edelld esitetyt ehdotukset parantavat useiden tietotyontekijoiden tyotd, esimerkiksi yh-
distdjdn tarvetta tyoskennelld vapaammin luovemmin ja visuaalisemmin, koska sermei-
hin voi kiinnittdd ja panna esille asioita visuaalista yhdistdmistd helpottamaan. (Greene
& Myers 2011, 28-29.)

Tyontekijityypit liikkuvuuden mukaan

Lilischkis (2003) on esittidnyt liilkkuvuuteen perustuvan monipaikkaista tyotd tekevien
luokittelun, joka perustuu ty0ympdristoon ja tyonpiiriin kuuluvien erilaisten paikkojen
kéyton madrddn ja niiden kiyttotapojen arviointiin. Luokittelussa tyontekijét on jaettu
viiteen eri tyyppiin litkkkuvuuden mukaan: Paikallaan liikkujat liikkuvat ainoastaan var-
sinaisella tyopaikallaan. Jojot kdyttavit tyopistettddn kotipesdnd mutta liikkuvat muual-

la. Heilurit liikkkuvat kahden eri paikoissa sijaitsevan tyOpisteen vililld. Nomadit vaelta-
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vat eri paikoissa, esimerkiksi kokouksissa. Kuljettajat tyoskentelevit ja liikkuvat péa-
sddntdisesti yhtd aikaa.

Paikallaan liikkuvat tydskentelevit tietyssd paikassa ja rajatulla alueella. Esimerkke-
jé téllaisista tyontekijoistd ovat toimistopaillikot, asiakaspalvelijat ja assistentit. Jojoilla
taas on kiinted tyOpiste, jonka he vilill4 jattdvat tyoskennellessddn muualla. Esimerkiksi
johtajat ja esimiehet voivat olla jojoja. Heilurit tyOskentelevit vuorotellen kahdessa
kiintedssd paikassa, esimerkiksi tyOnantajan tiloissa tai kotona ja asiakkaan tiloissa.
Tama tyontekijd eroaa muista litkkuvista tyontekijoistd siind, ettd paikkoja on yleensd
kaksi ja ty0 sisdltdd yleensd myoOs etityotd. Esimerkiksi toimistojen vélilld liikkuvat
tyontekijit voivat olla heilureita. Nomadit litkkuvat jatkuvasti paikasta toiseen, ja tyo-
pisteitd heilld on kdytdssddn enemmin kuin kaksi ja jokin tyOpisteistd on yleensd péa-
tyopaikka. He voivat olla esimerkiksi konsultteja. Kuljettajat liikkkuvat paljon. Yleensi
he tyoskentelevdt myyntiedustajina ihmisten ja tavaroiden kuljettamiseen liittyvilld
aloilla ja litkkuvat kulkuvélineensd avulla paikasta toiseen. Heille kulkuvélineen tilat
edustavat pysyvyytté, ja tilojen vaihtelua tulee pysahdyspaikkojen myoti. Esimerkkeja
ovat liikkkuvat myyntiedustajat. (Lilischkis 2003 ks. esim. Gareis 2006, 19-22; Nenonen
ym. 2012, 17-18.)

Paikkaan liitettdvit yksityiskohdat tekevit liikkuvasta tydstd monimutkaisen asian.
Arvioitaessa tyon toimintaympériston vaativuutta tulee tarkastella paikkojen ja niiden
kdyton madrad, paikkojen etdisyyttd toisistaan, tydskennellddnkd matkustettaessa tai
kuljettaessa paikkojen vililld vai pelkdstddn perilld, kiytetddnkd perilld videoneuvotte-
luihin soveltuvaa teknologiaa. Monipaikkainen tyd vaikuttaa myds tydajan kéyttoon ja
sithen, kuinka usein paikkaa vaihdetaan, kuinka paljon aikaa menee litkkumiseen paik-
kojen vililld ja kuinka paljon aikaa kéytetddn tyoskentelyyn tietyssd paikassa. Nami
kaikki aiheuttavat tydympaéristolle vaatimuksia, jotka tulisi ottaa huomioon tyoympaéris-
tod suunniteltaessa. Lilischkisin (2003) liitkkuvuusprofiilia voidaan kéiyttdd apuna tyo-
ympéristdd kehitettdessd. huomioimalla matkustamisen tai matkustuspédivien mééri,
monipaikkainen tyonmaird, uudella tavalla rytmittyva tydaika, tyon projektimaisuus,
virtuaalisen tyon mahdollisuus ja sen toimintojen edistiminen ja monikulttuurisuus tu-
lee huomioida ohjeiden ja tilojen kéyton selkeytend tydymparistoisséd. (Gareis 2006, 22;
Nenonen ym. 2012, 18.)
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3.2.4  Luovuus innovaatiokeskuksien fyysisissid tiloissa

Innovaatiokeskusten (innovation center), tulevaisuuskeskusten (future center) ja inno-
vaatiolaboratorioiden (innovation laboratory) padmééra on stimuloida inspiraatiota, tie-
donjakamista ja vuorovaikutusta sekd mielikuvitusta ja innovaatioita. Innovaatiokes-
kuksien visio on luoda fyysinen ilmentymi organisaation vaivannidosti ja edistdd intel-
lektuellia pddomaa. Termit innovaatiokeskus tai tulevaisuuden keskus luovat odotuksia
siitd, 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 padsemiseksi. Innovaatiokeskukset eivit vilttamatta ole futuristisia tyo-
ympéristdjd, vaikka joillakin tiloilla on yhteneviisyyksid, jotka reflektoivat tulevaisuu-
den visiota. (Van der Lugt, Janssen, Kuperus & de Lange 2007, 66—67.)

Luovuutta edistivid niin sanottuja innovoimiseen tarkoitettuja tiloja voidaan tarkas-
tella Moultrien ym. (2007, 56) mielestd kolmesta eri ndkokulmasta: suunnittelun néko-
kulmasta (design perspective), innovaatioiden ndkékulmasta (innovation perspective) ja
strategisesta ndkokulmasta (strategic perspective). Suunnittelun ndkokulmasta on ole-
massa padtelmid, kuinka erilaiset tyontekijdt ja asiakkaat kohtaavat erilaiset tilat osana
yrityksen laajempaa suunnittelustrategiaa. Tydympériston suunnittelulla on myds suora
vaikutus tyontekijin moraaliin ja tuottavuuteen. Niitd asioita voidaan tukea sisdllytta-
mélld arkkitehtuuria, sisustamista ja maisemointia asiakkaiden kohtaamiin tiloihin ja
tyotiloihin. Innovaatioiden ndkokulmasta on olemassa todisteita, ettd yritykset voivat
omaksua laaja-alaisesti erilaisia innovaatiostrategioita ja ettd tyoympdristd voi edistdd
tuottavuutta ja tehokkuutta yhteen tai erilleen sijoitetuissa tiimeissé. Strategisesta néko-
kulmasta on olemassa paitelmid, kuinka tydympériston suunnittelu mahdollistaa yksi-
161listen osaamisalueiden kehittimisen ja uusien kokoonpanojen muodostamisen muut-
tuvien tarpeiden mukaan ja tukee tdydentdvien osaamisien synergiaa. (Moultrie ym.
2007, 55-56.)

Innovaatiokeskuksien infrastruktuuri pitdd sisdlldéin mahdollisuuden kontrolloida ja
mitata muuttujia. Monet innovaatiokeskukset sisdltdavét yksinkertaisia tehokeinoja, ku-
ten isoja kirjoitustauluja, materiaaleja visualisoimiseen (kuten perinteisid liimattavia
muistilappuja, papereita, kynié ja kortteja) sekd hienostuneen ICT—teknologian (infor-
mation and communication technology) tukemaan aivoriihi-ideointimenetelmaa. (Lewis
& Moultrie 2005, 74.) Usein innovaatiokeskusten pohjapiirustukseen on haettu element-
tejd luovuuden nelivaiheisesta prosessista: valmistautumisesta, hautomisesta, oivalluk-

sista tai vdldhdyksistd, kehittelysti ja arvioinnista (Haner 2005, 294).
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Teknologian merkitys tilassa on tirked: se on edellytys sille, ettd niin sanottu perus-
tyd tulee hoidetuksi. Luova organisaatio® mahdollistaa tydntekijoille sopivimmat ja
ajassa olevat tyovilineet ja tekniikan. Tutkielmassa teknologia-kisitteelld viitataan eri-
tyisesti luovuutta edistdviin teknologiaan. Teknologian merkitys luovuuden edistdjéni
yhdessi fyysisen tilan kanssa on huomioitava seikka tiloja suunniteltaessa. Luovuutta
edistévid ja helpottavia teknologisia ratkaisuja on tutkittu ja mitattu erilaisin empiirisin
tutkimuksin innovaatiokeskuksien niin sanotuissa riippumattomissa ty0ympéaristoissa.
(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 kéytetdén
aktiivisimmin ryhmétapaamisiin, jotka liittyvdt johonkin tiettyyn aiheeseen, kuten yri-
tyksen identiteettiin, luovaan ajatteluun ja ryhmien voimaannuttamiseen. Liséksi usein
keskustellaan asioiden hoitamisesta, kuten organisaation uhkatekijoistd, ongelmista ja
kysymyksisti tai pohditaan seuraavan vuoden visiota. (Van Der Lugt 2007, 73.)

Organisaation sitoutuminen luovuuteen on vaativaa seké ajallisesti ettd resursseina.
Henkildston tdytyy omistautua luovuudelle, ja organisaation tulee antaa aikaa ratkaisun
kehittdmiseen. Téstd seuraa, ettd innovaatioteknologiaa tehostamalla voidaan siistdd
tyontekijoiden aikaa ja resursseja. Lansimaisessa luovassa organisaatiokulttuurissa pyri-
tddn saavuttamaan loputon méérd innovaatioita. Kuitenkin organisaatiot pystyvit har-
voin huomioimaan kaikkien tydntekijoiden resurssit. Usein innovaatioissa luotetaan
sellaisiin yksiloihin organisaatioissa, jotka ovat jo aiemman kokemuksen perusteella
identifioitu parhaiksi ja dlykkaiksi. (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. Ilmeisimpdnd erityisestd suunnittelusta olivat sen fyysi-
nen pohjakuva seké tilojen ja huoneiden erityinen rakenne, muoto ja kokoonpano. Eri-
tyispiirteitd huoneissa olivat kaarevat seindt, moninaiset tyoskentelytilat kalustettuina

pyoreilld poydilld, niyttelytilat ja erilaiset virkistdytymistilat. Innovaatiokeskukset roh-

® Luova organisaatio tarkoittaa organisaatiota, joka toimii jdsentensd luovan osaamisen varassa (Huuhka
2010, 74). Organisatorinen luovuus syntyy organisaatiokontekstissa. Se on luovuutta, joka on omaperdisia
ja hyodyllisid ratkaisuja synnyttdva, arvokas, kdytettdvd uusi tuote, palvelu, idea, toimintapa tai yksildi-
den prosessi tydskennellessd yhdessd kompleksisessa sosiaalisessa systeemissd (Woodmanin, Sawyerin &

Griffinin 1993, 293; Kallio & Kallio 2011, 38-42).
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kaisevat tyontekijoitd ajattelemaan uudella tavalla ja unohtamaan perinteiset tavat aja-
tella eliminoimalla perinteiset tydtilat, kuten suorakaiteen muotoiset huoneet ja niiden
kalusteet. Rakenteellisen kokonaisuuden liséksi tilat sisdlsivdt monentasoisia tyokaluja
aina valkotauluista huippuinnovaatioteknologiaan (electronic brainstorming system),
liséksi tiloissa oli kiytdssa pieni elokuvateatteri. (Magadley & Birdi 2009, 315-316.)

Magadley ja Birdi (2009, 317) testasi tilojen ja teknologian merkitystd ideointipro-
sessissa ja luomisvaiheessa. Heidén tutkimukseensa osallistui kaksi ryhméa, joista toi-
nen suoritti ideointiprosessin innovaatiokeskuksessa ja toinen oman organisaationsa
tiloissa. Innovaatiolaboratorion elektroninen aivoriihitekniikka’ mahdollistaa kaikkien
ideoinnin yhtd aikaa, koska ideat ja ehdotukset heijastetaan suurelle valkokankaalle
kaikkien ndhtéville. Elektronisessa ideointitekniikassa jokaisella henkil61ld on oma nép-
paimistd kadytdssddn, mikd mahdollistaa ideoiden kirjoittamisen anonyymina. Teknolo-
gia edistdd ideoiden jatkokehittelyd ja tiedon jakamista, se lisdd ihmisten rohkeutta osal-
listua ideointiin. Tutkimuksessa toinen ryhmé suoritti ideoinnin ilman elektronista tek-
niikkaa oman organisaationsa tiloissa. He kayttivit ideoinnissa perinteisid apuvélineiti,
kuten lehtio- ja valkotauluja seké liimattavia muistilappuja. (Magadley & Birdi 2009,
317.)

Tutkimuksien tuloksena selvisi, ettd ryhmad, joka kdytti innovaatiolaboratorion luo-
miseen suunniteltuja tiloja ja elektronisia laitteita, oli selvisti luovempi ja ajallisesti
huomattavasti nopeampi. Ryhméi pystyi tuottamaan innovaatiolaboratoriossa 24 ideasta
16 ideaa eli noin 67 prosenttia kokonaisideoiden méérastd. Molemmat ryhmaét kayttivit
ideointiprosessiin aikaa neljd tuntia. Laboratorion elektronisen aivoriihiteknologian
avulla aivoritheen kului 40 minuuttia. Perinteisin menetelmin ideoinut toinen ryhmé
kéytti aivoriitheen aikaa kaksi tuntia. Tutkimuksen tuloksista nousee esiin selvésti elekt-
ronisen ideointiteknologian merkitys ja sen mahdollisuudet. Teknologialla oli suuri
edistdvd merkitys ihmisten luovuuteen. Elektronisessa ideoinnissa mahdollisuus toimia
anonyymind helpottaa eliminoimaan pelon muiden ihmisten kritiikistd. Tdma helpottaa
ideoimista koko organisaatiossa kenenkédn asemaan tai organisaation hierarkiaan kat-
somatta. Luovuutta edistdvad tekniikkaa kdyttdnyt ryhmé oli erittdin tyytyvdinen koke-
mukseensa. Mielekkddnd pidettiin myo0s sitd, ettd perinteisistd tiloista ldhdettiin pois
uudenlaisiin luovuutta mahdollistaviin tiloihin ja ymparistoon. (Magadley & Birdi 2009,
319-321.)

7 Aivoriihitekniikalla tarkoitetaan uusien ideoiden luomiseen tarkoitettua tekniikkaa, jonka avulla on
tarkoitus tuottaa mahdollisimman paljon uusia ideoita ilman kritiikkid. Témén jalkeen ideoista poimitaan

kehityskelpoisimmat jatkokehittelyd varten. (Sawyer 2007, 61-66.)
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Van Der Lugtin ym. tutkimuksen (2007, 78) mukaan innovaatiokeskus on paikka,
joka vahvistaa organisaation dlyllistd pddomaa tarjoamalla ankkuripaikan luovuudelle ja
innovaatioprosessille. Innovaatiokeskus voimaannuttaa ja sitouttaa ihmisid luovaan toi-
mintaan ja antaa mahdollisuuden olla poissa piivittdisistd tyOprosesseista. Samaan ai-
kaan innovaatiokeskus voi toimia erddnlaisena mielisairaalana, jos organisaatio ei kan-
nusta luovuuteen ja innovaatioihin. Tdll6in innovaatiokeskus voi toimia turvallisena
paikkana, jonne organisaatio voi laittaa luovia ihmisid ideoimaan kauaksi péivittiisestd
tyostd. (Van Der Lugt ym. 2007, 78.)

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

Innovaatiokeskusten tutkimusten perusteella voidaan olettaa, ettd fyysinen tila tukee
potentiaalisesti innovaatiostrategian synnyttdmisté, jolloin voidaan olettaa, ettd taustalla
taytyy olla selked motivaatio suunnitella innovatiivisia tydympdarist6ja (Moultrie ym.
2007, 55-56). Innovaatiotilojen strateginen pddmaiddrd on tukea yrityksen perustaa kil-
pailussa. Innovaatiotilojen symbolinen tarkoitus on vahvistaa yrityksen innovaatiostra-
tegiaa ja arvoja. Innovatiivisuuden hyotysuhteen tarkoituksena on vdhentdd innovaatioi-
den kustannuksia, parantaa tyontekijoiden tuottavuutta, parantaa innovaatioiden nopeut-
ta tai vihentdd puitteiden kustannuksia. Innovaatiotehokkuuden tarkoitus on parantaa
innovaatiotuotoksien laatua, parantaa laatua yleisesti, lisitd uusien ideoiden mairda ja
auttaa uusia tuotteita menestyméén paremmin. Tiimityon tarkoituksena on edistdd inno-
vaatioita, rohkaista parempaan fyysiseen tai virtuaaliseen kommunikaatioon, rohkaista
muodolliseen ja epdmuodolliseen kanssakdymiseen ja motivoida henkilokuntaa. Lisdksi
tarkoitus on edistdd asiakkaiden palautetta missé tahansa tai tietyssé vaiheessa innovaa-
tioprosessia, esimerkiksi idean ldpivieminen prosessin seuraavaan vaiheeseen arvioin-
tiin tai tuotteen demonstraatiovaiheeseen tukemaan myyntiosaston ty6td. Innovaatiotilo-
jen tarkoitus on myos edistdd ja uudistaa organisaation dynaamisia kapasiteetteja. Inno-
vaatiotilojen suunniteltu rooli on tukea organisaation luovaa prosessia: tutkimusta, syn-
teesid, luomista, mallintamista ja arviointia. (Moultrie ym. 2007, 57.)

Magadley ja Birdi (2009, 319) muistuttavat kuitenkin, ettd hieno teknologia ei yksin
riitd edistimiin luovuutta, vaan sitd on osattava kiyttdd oikein ja oikeissa tilanteissa.
Oselandin ym. (2011, 57) mukaan teknologia on yleensé vaadittu jokaiseen neuvottelu-
huoneeseen, kuitenkin heidén tutkimuksestaan nousi esille, ettid ainoastaan yhdessa vii-
desté tapaamisesta kdytettiin jonkinlaista teknologiaa tai tekniikkaa. Teknologiaa ei kéy-
tetty, koska sen toimivuudesta ei oltu varmoja tai luultiin, etté sitd on liian vaikea kéyt-
tad. (Oseland ym. 2011, 57.)
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Tulevaisuudessa elektronisiin ideointijirjestelmiin, erilaisiin ehdotusten- ja palaut-
teenantojdrjestelmiin sekd virtuaalisen kanssakdymisen mahdollistavaan teknologiaan
panostetaan varmasti tdiménhetkisti enemmén. Tukiaisen mukaan (2010, 56) tulevai-
suuden tySympiristossd tulee huomioida, etti virtuaalisten tyStilojen® samoin kuin eri-
laisten videokonferenssipalvelujen tarve tulee lisdédntyméaan.

Kallion ja Kallion (2010, 10) mukaan fyysisten tilojen merkitystd luovuudelle ei ole
kovinkaan laajasti tutkittu. Vain muutama tutkimus on selvésti keskittynyt aiheeseen, ja
niissd ndkokulmana on luovuus jokapiiviisissd tyoympdristdissd. Tamén vuoksi inno-
vaatiolaboratorioiden tutkimustulokset ovat enemmaén tai vihemméin rajoittuneita kiy-
tettdviksi sellaisenaan. (Van der Lugt ym. 2007, 67; Kallio & Kallio 2010, 10.)

® Virtuaalinen tyétila tarkoittaa tilaa, jossa on tietoliikennetekniikkaa, kuten esimerkiksi iso ndyttd 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 liitetddn usein luovan organisaatiokulttuurin késitteeseen. Or-
ganisatorinen luovuus siséltdd luovan organisaatiokulttuurin useiden muiden organisato-
risten tekijoiden lisdksi. Namai on esitelty kuviossa 7. Organisatorisen luovuuden osate-
kijoitd ovat: organisaatioilmapiiri, johtamistyyli, resurssit ja taidot, organisaatiokult-

tuuri sekd rakenne ja jdrjestelmdt (Andriopoulos 2001, 834).

Organisaatioilmapiiri Johtamistyvyli

Mukgnaolo * Osallistuva johtaminen
[Imaisunvapaus * Johtajan visio

Korkea suoritustaso +  Tehokkaiden ryhmien
Vapaa vuorovaikutus muodostaminen

Paljon drsykkeita
Kokeilunvapaus

Ideoiden kumuloituminen

L

Resurssit & taidot

* Riittiva resursointi

* Tehokas
kommunikaatiojérjestel
ma

* Haastava tyd

Organisatorinen
luovuus

Organisaatiokulttuuri
* Avoin kommunikaatio

Rakenne & jirjestelmiit

Riskinotto
Oma-aloitteinen
toiminta
Turvallisuuden tunne
Yksiloihin kohdistuva

Pitkajanteisyys

Matala rakenne

Tyontekijoiden
oikeudenmukainen ja
kannustava arviointi

Luova toiminnan palkitseminen

luottamus ja arvostus

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

Kallion ja Kallion (2011, 42) mukaan Andriopouloksen kuviota voidaan teoreettises-
ta ndkokulmasta pitdd yksinkertaistavana (2001, 835). Kuvio 7 esittdd keskendén eri-
tasoisia ilmiditd, kuten organisaatiokulttuurin ja johtamistyylin, analysoimatta niiden
monimutkaista keskindistd suhdetta. Kallion ja Kallion (2011, 42) mielestd onkin syyti
havaita, ettd mallin mukaiset organisatorisen luovuuden avaintekijét ovat osittain sidok-

sissa toisiinsa. Shalleyn (1991, 184) tutkimuksen mukaan organisaation luova tavoite
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auttaa yksiloitd keskittyméén ja antamaan parhaansa olemassa olevan tavoitteen tai
pddmédran hyviksi. Organisaation, joka haluaa kehittdd luovuutta ja tehda siiti raken-
teellisen ominaisuuden, on luotava seké tavoitteet ettd suunnitelma sitd varten. Suunni-
telmassa tulee ottaa kantaa myds innovatiivisuuden rajoitteisiin. Thmisid organisaation
kaikilla tasoilla pitdd kannustaa innovatiivisuuteen ja uudenlaisia luovia ajattelutapoja ja
innovatiivisia tapoja toimia tulee tukea. (Harisalo 2008, 290.)

Ymmartddkseen luovaa organisaatiokulttuuria tiytyy ymmaértdd luovuuden prosessi
(ks. sivut 46-47), luovuuden tuote, luova henkild (ks. sivut 43—44), luova tilanne ja se,
miten jokainen edelld mainittu komponentti on yhteydessé toisiin (Brown 1989, 3—11;
Harrington 1990, 153). Andriopouloksen (2001, 835) mukaan luova organisaatiokult-
tuuri koostuu avoimesta kommunikaatiosta, riskinotosta, oma-aloitteisesta toiminnasta,
turvallisuuden tunteesta sekd yksiloihin kohdistuvasta luottamuksesta ja arvostuksesta.
Luovan organisaatiokulttuurin kannalta on olennaista, ettd organisaatiokulttuuri tukee
avointa kommunikaatiota ja oma-aloitteista toimintaa. Samalla luova organisaatiokult-
tuuri sallii riskinoton ilman, ettd yksilot joutuvat alati pelkddméén mahdollisten epédon-
nistumisten seuraamuksia. Epdonnistumisia tarvitaan moninkertainen méérd suhteessa
uusien luovien ideoiden, innovaatioiden, prosessien, ratkaisujen ja tuotteiden méérdén.
(Andriopoulos 2001, 836.)

Luovassa organisaatiossa ongelmat nidhdidin parannusmahdollisuuksina. Rauhalli-
suus ja pitkdndkoinen ajattelumalli vallitsee organisaation kohdattaessa uusia paineita.
Vastaavasti ihmiset tuntevat olonsa mukavaksi ehdottaessaan epitavanomaisia tai uusia
ratkaisuja pdivittdisiin ongelmiin. Téllaiset organisaatiot ovat lapindkyvid, kannustavat
avoimuuteen tarjoamalla tyOntekijdille tietoa, helpottamalla tyOntekijoitd ymméartimaan
paétosprosessien tekemistd ja rohkaisemalla tyontekijdd ottamaan osaa myds paljon
muihin asioihin kuin vain oman ty6n vaatimuksiin. Edelld mainitut asiat tulee huomioi-
da jo henkilditd rekrytoitaessa. (Cangemi & Miller 2007, 402.)

Esimies, joka tukee ja kannustaa tyontekijoitd, 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 ldpindkyvién orga-
nisaatiokulttuuriin rohkaisee innovaatioihin ja johtaa automaattisesti siihen, ettd johtajan
rooli organisaatiossa on toimia ihmisten kehityksen auttajana ja varmistajana. Tamén
kaltaisella johtamistyylilld on useita tunnistettavia ja havaittavia piirteitd ja kdytantoja,
jotka toimivat normeina eivitkad poikkeuksina. Johtaja on osallistuva, kykenevd muo-
dostamaan tehokkaita tiimejd, omaa vision ja jakaa sen my0s toisille. Johtaja on aidosti
kiinnostunut tydntekijoiden positiivisesta itsetunnosta. (Oldham & Cummings 1996,
611; Andrioupoulos 2001, 838; Cangemi & Miller 2007, 403.)
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Organisaatiokulttuuria ja luovuutta kisittelevédn kirjallisuuden pohjalta Martinsin ja
Terblancen (2003, 69) mukaan viisi tekijdd vaikuttaa luovuuden ja innovaatioiden syn-
tyyn: visionddrinen ja innovaatioihin kannustava strategia, joustava sekd vapautta ettd
yhteistyotd tukeva rakenne, palkitseminen ja kannustaminen luovaan ajatteluun ja ris-
kienottamiseen, resursseista huolehtiminen sekd kannustaminen innovointia tukevaan
kéyttdytymiseen, kuten esimerkiksi virheistd oppimiseen, ideointiin, jatkuvaan oppimi-
seen ja itseohjautuvuuteen, viestinnidn avoimuus ja ldpindkyvyys kaikille. (Martins &
Terreblance 2003, 69-73.)

Luovuus, kulttuuri ja ilmapiiri yhteenkietoutuneina

Luovat ratkaisut ovat yleisempid organisaation erilaisten kulttuurien kohdatessa (Al-
brecht & Albrecht 1996, 36). Ekvall ja Ryhammar (1999, 303) pitdvit luovuutta ja il-
mapiirid yhteen kietoutuneina. Organisaatiokulttuuri syntyy ihmisten ja organisatoristen
realiteettien kohtaamisissa, mikd puolestaan luo ilmapiirin (Ekvall 1988, 50). Organi-
saation luovuutta tukevan kulttuurin tehtdvané onkin luoda taustalle ilmapiiri, jossa ky-
seenalaistaminen ja jatkuva vanhan ja uuden rinnakkain asettaminen ovat kannustettavia
tekoja. Kompromissin sijaan prosessia ohjaa uuden, yllittdvan ja luovan ratkaisun ha-
keminen. Siksi luova areena on paradoksaalisesti yhtd aikaa seki ristiriitainen ettd kon-
sensushakuinen: luova ratkaisu edellyttdd suuntaa eli visiota, mutta tulkinnat keinoista
ja tavoitteista ovat erilaiset, miki luo jannitettd. Jotta yritys voi olla sopeutuva, innova-
tiivinen ja luova, tarvitsee se kulttuurin, jossa arvostetaan, edistetddn ja palkitaan luovaa
kayttdytymistd. (Albrecht & Albrecht 1996, 36.)

Ekvall (1988, 1996) sekd Ekvall ja Ryhammar (1999) ovat 16yténeet useissa tutki-
muksissaan yhteensd yhdeksén eri tekijad, jotka luonnehtivat luovien tydyhteisdjen tyo-
ilmapiirid ja kulttuuria: haasteellisuus, vapaus, resurssit kokeilla uusia ideoita, luotta-
mus ja avoimuus, dynaamisuus ja eldvyys, leikkisyys ja huumori, konfliktien hallinta,
debatointi, riskinotto sekd aikaa ideoida. (Ekvall 1988, 51; Ekvall & Ryhammar 1999,
303.)

Fyysinen tydympdristd voi ilmaista organisaatiokulttuuria ja vaikuttaa sen kayttéjien
identiteettiin. Martensin (2011, 71) tutkimusten mukaan fyysinen tila ja pohjapiirustus
ilmaisevat organisaation matalaa rakennetta. Jos halutaan lisétd luovuutta ja sitd kautta
innovaatioita, tdytyy suunnitella tarpeen mukaan kehitettdvissid 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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Ympiiriston 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 timénhetki-
seen teoriaan luovuudesta. Se ottaa huomioon ympériston luovuuden stimulantit ja es-
teet (Amabile 1995, 79). McCoyn (2005, 175-176) mukaan useat mallissa esitetyt ulot-
tuvuudet ovat yhteydessd organisaation fyysisiin tiloithin. Malli ehdottaa kuutta luovuut-
ta edistdvad ulottuvuutta ja kahta luovuudelle haitallista ulottuvuutta (taulukko 2). Luo-
vuutta edistidvit ulottuvuudet ovat: organisaation rohkaiseminen (organizational en-
couragement), esimiehen rohkaisu (supervisory encouragement), tyoryhmdn tuki (work
group support), vapaus (freedom) riittdvdt resurssit (sufficient recources) ja haastava
tyo (challenging work). Organisaation luovuudelle haitalliset ulottuvuudet ovat tyétaa-
kasta johtuvat paineet (workload pressure) ja organisaation esteet (organizational im-
pediments). Edelld mainituista kolme ensimmadistd liittyvit luovuuden rohkaisemiseen,
neljds autonomian tunteeseen, viides resursseihin, kuudes ja seitsemés paineen tunteisiin
ja kahdeksas organisaation luovuuden mahdollisiin esteisiin. (Amabile 1995, 79-80;
Amabile ym. 1996, 1159.)

Taulukko 2 KEYS-testin osatekijét, jotka huomioivat mahdolliset luovuuden stimu-

lantit ja esteet ympéristossd (mukaellen Amabile ym. 1996, 1159-1162)

Luovuutta edistavit tekijiit Luovuutta estivit tekijit

Organisaation rohkaiseminen Tyoétaakasta johtuvat paineet

Esimiehen rohkaiseminen Organisaation esteet

Tyo6ryhmén tuki

Vapaus

Riittdvit resurssit

Haastava tyo

Taulukossa 2 organisaation rohkaiseminen tarkoittaa kannustamista ja rohkaisua ris-
kien ottamiseen, ideoiden kehittimiseen, palkitsemiseen ja luovuuden tunnustamiseen.
Mekanismi kehittdd uusia ideoita, kannustaa ideoiden aktiiviseen ajatteluun ja kehitté-
miseen. Esimiehen rohkaisu tarkoittaa organisaation pddméairian selkeyttimistd ja luot-
tamista tyoryhméén sekd tukea tiimity6hon ja ideoihin. 7yéryhmdn tuki tarkoittaa tiimin
jdsenten osaamista tai asiantuntijuutta eri aloilta, ideoiden haasteellisuutta ja jdsenten
jaettua sitoutumista projekteihin. Vapaus tarkoittaa korkeaa autonomiaa ja tunnetta

oman tyon kontrolloinnista, vapautta paattaa ja kykya saada paatokseen tehtivia. Riittd-
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vdt resurssit tarkoittavat padsya tarvittaviin resursseihin, kuten palveluihin, materiaalei-
hin ja informaatioon. Haastava tyo tarkoittaa intellektuellisti haastavaa tyoté tai tyotd,
joka mielletdén tarkeéksi itselle. Tyétaakasta johtuvat paineet tarkoittavat erityisid ajal-
lisia paineita, kuten epétodellisia odotuksia tuottavuudesta ja mahdollisia hdiridtekijoita,
jotka estdvit luovaa tyotd. Organisaation esteet tarkoittavat organisaation sisdisii estei-
td, 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, ettd tyontekijoiden oivalluskyky
on riippuvainen tietyistd organisaatioympariston elementeistd paremmin kuin todellises-
ta elementin fyysisestd ldsndolosta ymparistossd. Esimerkiksi tyontekijéiden motivoitu-
neisuus on riippuvaisempi tyontekijan omasta oivalluskyvysté ja kyvystd saada johtaja
tunnistamaan luova idea kuin siitd, ettd todellinen ideoiden tunnistaminen tulisi johtajan
kautta. Oivalluskyvyllé ja luovista ideoista palkitsemisella on olemassa yhteys. (Carson
& Carson 1993, 36; Dul ym. 2011, 718.) Organisaation ilmapiirilld ja kulttuurilla on
todettu olevan vaikutuksia siithen, missd médrin organisaatio kykenee stimuloimaan
henkildstonsd luovuutta ja innovatiivisuutta. Yritykset ja organisaatiot ovat pyrkineet
rakentamaan luovuudesta ja innovatiivisuudesta kulttuurisia normeja lisdtdkseen omaa
innovatiivisuuttaan. (Martins & Terblance 2003, 64.)

Luovaa organisaatiokulttuuria ilmentda hierarkkisesti matala rakenne, jotta padtok-
siin voisi osallistua mahdollisimman moni. Organisaation joustavuus on myos tirkedi,
sadnt6jd tulisi olla mahdollisimman vidhdn, tydonkuvien ja tyOntekijdoiden autonomian
laaja-alaista. Henkilokunnan urasuunnittelu pohjautuu pitkdjénteisyyteen, ndin ollen
palveluksessa pysyvit parhaimmat osaajat. Oikeudenmukainen ja kannustava arviointi
ja palkitseminen ovat yhteydessd tyontekijin sisdiseen tehtdvamotivaatioon, kuten edel-
kannustaa ja tukea yksilon sisdistd motivaatiotasoa. (Andriopoulos 2001, 836-838.)
Pyrkimykset tehostaa toimintaa ja maksimoida voittoja ovat huonoja kannustimia luo-
vassa tydssd. Mahdollisuus saada uusia tehtdvid ja vaihtaa rooleja, luottamus ja avoi-
muus seké johdon tuki ovat tyontekijoille myonteisid luovuuden kannustimia. (Harisalo
2008, 290.)

Tiettyihin tyorutiineihin juuttumisen oletetaan olevan haitallista yksilon luovuudelle.
Kuitenkin Ohlyn, Sonnentagin ja Pluntken (2006, 271) tutkimuksen mukaan tyorutiini-
en suhde luovuuteen on positiivinen, koska yksil6illd on aikaa ajatella ja kehittdd mah-
dollisia uusia ideoita tai ratkaisuja ongelmiinsa. Tyon kontrollointi oli heidin tutkimuk-
sensa mukaan kaikkein suurin este yksilon luovuudelle. Samoin Amabilen (1996b, 131—
132) sekd Shalleyn ja Perry-Smithin (2001, 21) tutkimuksien mukaan tyon kontrolloi-
minen on suurin este luovuudelle ja este yksilon sisdiselle motivoitumiselle. Heiddn

mukaansa on oleellista, kuinka tarkkailu tai kontrollointi ilmaistaan tyontekijoille. Jos
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tarkkailu on ilmaistu epdmuodollisesti, sen on todettu edistdvin luovuutta ja yksiléiden
sisdistd motivoitumista tyohon. Jos taas ilmaus on selkedsti kontrolloimista, sen todet-

tiin heikentévin yksilon sisdistd motivoitumista, sitoutumista ja luovuutta.

4.2 Luovuuden sosiaalinen nakokulma

4.2.1  Luovuuden systeemiteoreettinen malli

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

Luovuus ei ole pelkdstddn yksildiden tuote, vaan sosiaalinen yhteiskunnan systeemi
tekee vastakkainasettelua yksildiden tuotteiden uutuusarvojen valilld. (Heikkild 2010,
84-85.) Muun muassa Csikszentmihalyin ja Sawyerin (1995, 171) mielestd luova pro-
sessi on vahvasti riippuvainen sosiaalisesta kanssakdymisestd, joka tarkoittaa kasvok-
kain kdytivid kohtaamisia oman tai usean eri alan ihmisten vililld. Sawyer (2008, 7)
sanookin, ettd yhteistyd ajaa luovuutta ja ettd innovaatiot syntyvit yleensd useiden oi-
vallusten seurauksena. Todellista luovuutta esiintyy erityisesti silloin, kun ihmiset toi-
mivat yhdessd vuorovaikutuksessa yhteison ja ympéristonsad kanssa ja tyOstdavit uuden
ajatuksen loppuun asti niin, ettd se on kollektiivisesti yhteison jdsenten mielestd arvo-
kas. (Tukiainen 2010, 26-27.)
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Csikszentmihalyin (1996, 27-50; 2006, 11) mukaan luovuus ilmenee kolmen tekijan
vuorovaikutuksessa: yksilon, sosiaalisen kentdin ja kulttuurin kontekstin yhteisessd vuo-
rovaikutuksessa. Luova idea nousee eri ldhteiden synergiasta, eikd luovuutta siksi voida
tutkia esimerkiksi yksilon mentaalisina prosesseina, vaan sitd pitdd ldhestyé eri element-
tien vuorovaikutuksen kautta. Luovuus on prosessi (kuvio 8), jota voidaan tarkastella
erdénlaisena risteyskohtana, jossa yksilot eli luovat persoonat (person) ovat vuorovaiku-
tuksessa kulttuurisidonnaisen luovan tyonalueen (domain) asiantuntijayhteison eli sosi-
aalisen kentén (field) kanssa. (Csikszentmihalyi 1996, 27-50.)

KULTTUURI
Alue,
Uutuuden o (domam): Informaatio,
arviointi ja Sl saannot,
sailyttaminen kdytannot,
arvot
Kentta, Persoona,
(field): (individual):
asiantuntijat vksilo
SOSIAALINEN i
SYSTEEM] e YKSILON TAUSTA
tuottaminen
ja stimulaatio
Kuvio 8 Luovuuden systeemiteoreettinen késitys (mukaellen Csikszentmihalyi
2006, 11)

Kulttuuri muodostaa symbolisten sddntdjen ja menettelytapojen joukon, jossa luo-
vuutta harjoitetaan. Asiantuntijayhteisoon kuuluvat kaikki ne toimijat, jotka toimivat
uusien ideoiden ja tuotteiden portinvartijoina kulttuurin alueella. Luovuutta ilmenee,
kun yksilé muuntaa kulttuurin symbolisddntdjé ja esittdd timéan perusteella uuden idean
tai tuotteen. Tdmén jilkeen alan asiantuntijayhteisd arvioi tuotteen luovuutta ja hyvik-
syy sen osaksi kulttuurin uusia symbolisia sddntojd (kuvio 8). Luovan persoonan ajatuk-
set ja toiminta onnistuvat parhaimmillaan muuttamaan aluetta tai synnyttévit kokonaan
uuden alueen. (Csikszentmihalyi 1996, 27.)

Luovuuden kriteeri ei siis tdyty pelkdstdédn silld, ettd yksilo itse kokee toimivansa
luovasti, mutta kukaan muu ei sitd huomaa. Luovuutta ei voi erottaa sen tunnustamises-

ta ja tunnistamisesta. Luovuudesta voidaankin todeta, ettd se on viime kddesséd luovaksi



57

toteamista ja pyrkiminen luovan teon tai produktion aikaansaamiseen edellyttdd ennen
kaikkea vaikutelmien hallintaa (impression management) ja alan asiantuntijayhteison
vakuuttamista (persuade) suoritteen arvosta. (Amabile 1996b, 33; Csikszentmihalyi
2006, 12.)

Toisilla ihmisilld on paremmat sosiaaliset valmiudet ja uskottavuus asiantuntijayhtei-
son edessd. Huolellinen perehtyminen alaan on vélttimétontd merkittdvien innovaatioi-
den aikaansaamiseksi. Merkittivit luovat teot edellyttdvat alasta riippumatta ldhes poik-
keuksetta runsaasti kovaa ja pitkdjanteistd tyotd. Monilla tieteenaloilla ja tunnustusta
saaneilla tiedemiehilld on taustallaan usein pitké alaan sitoutuminen, tieteen ja tutkimi-
sen aito innostus sekd harrastuneisuus, mikd on alkanut lapsuudesta ja jatkunut ldpi
elamén. (Csikszentmihalyi 2006, 22-23.)

Kallion ja Kallion (2010, 8) mukaan ehkd paras esimerkki systeemiteoreettisesta ni-
kemyksestd on Mihaly Csikszentmihalyi itse, joka on saanut paljon tukea omalta aka-
temialtaan luovuuden systeemiteoreettiselle tutkimukselle. Idea luovuuden systeemiteo-
reettisesta luonteesta on kannustanut koulukuntaa selvisti tutkimaan organisaation ym-
pariston vaikutusta luovuuteen. Nama tutkimukset ovat taas mydhemmin johtaneet or-
ganisaation luovuuden laajenemiseen ja oman tutkimusalan muodostumiseen luovuuden
ympdriston vaikutuksien tutkimukselle. (Kallio & Kallio 2010, 8.)

4.2.2  Sosiaalinen nikokulma tiloissa

Sosiaalisella ndkokulmalla organisaation fyysisissi tiloissa on kaksi aluetta, jotka erityi-
sesti ovat vaikuttaneet toimistojen suunnitteluun: pddtoksien tekeminen ja tiimien yh-
teistyo. Lisdksi tdhdn on vaikuttanut yksi luovuuden tirkeimmisté tekijoistd, ihmisten
vdlinen kanssakdyminen ja vuorovaikutus tiloissa. Pdétoksien tekeminen on suhteessa
fyysisiin resursseihin, esimerkiksi tiedon tai fyysisten mallien sdilytyksen muodossa.
Tiedon kerddaminen ja todisteperdisten materiaalien sdilyttdminen ovat positiivisessa
suhteessa analyyttisen padtoksen tekemiseen. Jos pédsy tirkedén tietoldhteeseen on teh-
ty vaikeaksi, todisteperdinen paitoksenteko korvautuu usein intuitiolla ja vihemmaén
analyyttisilld perusteilla. (Kallio & Kallio 2010, 5.)

Luovuuden ja sosiaalisen kanssakdymisen malli on monimutkainen lopputulos henki-
16n kayttdytymisestd tietyssd sosiaalisessa tilanteessa. Tilannetta on luonnehdittu sen
yhteydestd riippuvaksi, johon vaikuttaa sosiaalinen kanssakdyminen, joka joko edistdd
tai rajoittaa luovan suorituksen loppuunsaattamista. (Woodman ym. 1993, 294.) Luo-
vuuden, ihmisten vilisen kanssakdymisen ja tilojen suhde vaatii syvempéaa 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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tiokayttdytymisen suhteeseen. Luovuuden tutkiminen ei ole ainoastaan vaikeaa, vaan
sithen on vaikea tarttua ja sen oikeellisuutta on vaikea mitata tai virtuaalisesti analysoi-
da tilojen suhdetta sosiaalisuuteen. Sama vaikeus pétee myos muihin tutkittaviin ilmi6i-
hin, kuten osaamisen flow’hun’, organisaation oppimiseen, suorituskyvyn tai tuottavuu-
den suhteeseen tiloissa. Sen sijaan, etti yritetddn madrittda fyysistd osaa luovuudelle, on
tutkittava sen yhteyttd kanssakdymismalleihin ja fyysisiin tiloihin. Téiti tukee véite, jon-
ka mukaan ihmisten kanssakdyminen on vilttdmiton muuttuja tutkittaessa tai pyrittdes-
sd ymmairtdmaan luovuutta. Tahén liittyy kaksi seikkaa: Luovuus voidaan néhdé sosiaa-
lisena prosessina ja yhdistié sosiaaliseen kanssakdymiseen. Kanssakdymiselld on vahva
ja todistettu yhteys fyysiseen maailmaan yleisesti. (Sailer 2011, 7-8.)

Oselandin ym. (2003, 53) mukaan luovuudelle elintdrked ihmisten kanssakdyminen
johtaa siihen, ettd hyvét kanssakdymisen mahdollisuudet organisaation fyysisissa tilois-
sa merkitsevit automaattisesti tuottavaa kanssakidymistd kollegojen vililld. Tama jattaa
kuitenkin huomioimatta monimutkaisen vuorovaikutuksen tiloissa organisatoristen, tek-
nologisten ja sosiaalisten tekijoiden kanssa.

Kerstin Sailerin (2011, 6) kirjallisuuden perusteella tehdyn tutkimuksen mukaan
kommunikaatiota ja keskittymistéd tulee tasapainottaa tiloissa ja ihmisid tulee tuoda ti-
loissa yhteen, koska tdmé edistdd luovuutta. Viimeisten vuosien luovuustutkimuksissa
useat eri koulukunnat ovat olleet samaa mieltd siitd, ettd luovuus ei ole synnynndinen
tekijd vaan tulee pikemminkin esiin monimutkaisissa tilanteissa, dynaamisessa kanssa-
kdymisen prosessissa, siséltden kontekstuaaliset tekijdt, kuten organisaation rakenteen,
kulttuurin, sosiaalisen osallisuuden tiettyyn alaan ja my0s tilalliseen ympéristoon.
(Amabile ym. 1996, 1156; Csikszentmihalyi 1996, 23; Boden 2004, 45-46; Meusburger
2009, 102—103; Sailer 2011, 6-7.)

Luovuutta, kanssakdymisen malleja ja tilallista rakennetta voi tutkia kahden kriteerin
avulla. Ensimmdinen kriteeri on tutkia tilallista potentiaalia, joka perustuu ideoiden syn-
tymiseen, kun ajatuksia jaetaan toisten ihmisten kanssa. Allenin (1984) tutkimus insi-
ndorien kommunikaatiosta toi esiin, etti innovatiiviset ja korkean suorituskyvyn omaa-
vat ihmiset kommunikoivat enemmin ulkopuolisten kollegojen kanssa tiimin ulkopuo-
lella tayttddkseen paremmin omat tietointensiiviset ja monimutkaiset tehtdvénsa. Par-

haat ideat tulivat todenndkdisesti organisaation sisdpuolelta mutta oman tiimin ulkopuo-

? Osaamisen flow katsotaan tyypillisesti ihmisten luovaan prosessiin kuuluvaksi tilaksi. Mihaly Csiks-
zentmihalyi (1975) on tullut tunnetuksi flow-késitteen kehittdjdnd. Osaamisen flow-tilaa voidaan kuvata
optimaaliseksi, nautinnolliseksi, itsessddn palkitsevaksi kokemukseksi sekd samalla tilaksi, jossa asiat
sujuvat ldhes automaattisesti, ponnistuksitta yksilon ollessa samalla kuitenkin ddrimmdéisen keskittynyt.

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

Toinen kriteeri on tutkia luovuuden ja kanssakdymisen malleja seka tilaa, liittyen ti-
lojen riippuvuuteen ja tilallisiin kdyttomahdollisuuksiin 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-
kéymistilojen ja yksityisten tilojen vélilld suunniteltuna erilaisiksi tiloiksi pohjapiirus-
tukseen tukee myos toista kriteerié, jonka mukaan fyysinen tila edistdd luovuutta. (Sai-
ler 2011, 9.)

Sosiaalinen kanssakdyminen ihmisten vililld on yhteydessé tiedon hankintaan, asioi-
den todelliseen ymmartdmiseen ja olemassa olevan tiedon muokkaamiseen tutummaksi.
Luova ty6 jossakin vaiheessa edellyttdd ajatusten vaihtamista tai toisten ajatusten haas-
tamista, esimerkiksi testaamalla ja laajentamalla tietoa aiheesta. Kollegat tekevat yhteis-
tyotd ja ndin tyoskennellesséédn laajentavat omaa tietopohjaansa. Yhdistelemélla erilaisia
yhteistydmalleja ja jakamalla olemassa olevaa tietoa lisdtddin yksildiden omaa reflek-
tointia, mik taas lisdé yksiloiden oivalluksia, joiden avulla ideoita voidaan panna alulle
ja saada toteutettua. Vuorovaikutuksen, luovuuden ja innovaatioiden vélistd suhdetta
voidaan tarkastella monella tapaa. Oselandin ym. (2011, 52) mukaan on olemassa todis-
teita, ettd tietotyd on hyvin kognitiivinen ja sosiaalinen toiminto. (Oseland ym. 2011,
51-52))

Psykologi Broadbentin (1987) mukaan luonnollinen toiminnan heijastuma (a natural
reflex action) tarkoittaa, ettd kollegat ovat aina tiedottomasti kuuntelemassa ja proses-
soimassa tietoa. Tdméa voi olla haitallista, kun prosessoitu informaatio on epdoleellista
yksilon tai tiimin suorituksessa. Tdmé voi olla syy, miksi meluisa kahvila on vihemmén
hiiritsevé paikka tydskennelld kuin oma toimisto. Kahvilassa kuuluvat toisten ihmisten
keskustelut ovat vihemmin tirkeitd, ja ne suodatetaan pois ajatuksista. (Broadbent
1987, 11-35.) Psykologi Altmanin (1975) mukaan on tirkedd pystyd kontrolloimaan
kanssakdymisen tasoa ja yksityisyyttd, litka sosiaalinen kanssakdyminen voi johtaa
stressin tunteisiin ja vdhdinen sosiaalinen kanssakdyminen voi johtaa tunteisiin eristyk-
sestd. (Altman 1975, 36-50.)
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4.2.3  Virtuaalinen kanssakdyminen

Virtuaalinen kanssakdyminen'® on nykyéin helppoa ja sujuvaa, silld virtuaaliset tyoka-
lut ovat laadukkaita ja helppokéyttoisid. Esimerkkejd virtuaalisesta 14snéolosta ovat vi-
deoneuvottelu, virtuaalinen asiakaspalvelu ja kokoukset elektronisen tietoliikennetek-
niikan avulla. Virtuaalisessa neuvottelussa usein vain virallinen kittely puuttuu. Virtu-
aalinen vuorovaikutus sosiaalisen median avulla ja esimerkiksi videon viélitykselld on
yhtd arvokasta kuin paikan péélld oleminen fyysisesti. Tdma lisdd Mattilan (2011) mu-
kaan ihmisten ldsnéoloa ja vapauttaa aikaa useamman henkilon kanssa tekemisissé ole-
miseen entistd useammin. (Mattila 2011.)

Virtuaaliset tiimit tydskentelevdt ylitse organisaation rajojen niin fyysisesti kuin
maantieteellisestikin. Virtuaaliset tiimit ovat nykyédn erittdin yleisid esimerkiksi tuot-
teen kehitysprosessissa. (Leenders,Van Engelen & Kratzer 2003, 70.) Virtuaalisen kans-
sakdymisen edut on tiedostettu erityisesti silloin, kun halutaan sddstdd aikaa, vihentda
matkustamiskustannuksia tai hiilipddstdjd, mutta joissakin tilanteissa kasvokkain tapah-
tuva kanssakdyminen on suotavampaa. Virtuaalinen kanssakdyminen ei muun muassa
korvaa kasvokkain tapahtuvaa kanssakdymistd, minkd katsotaan olevan luovuudelle
merkityksellistd. (Oseland ym. 2011, 53.)

Ihmisten tilallinen kanssakdyminen (the spatiality of human interaction) kasvokkain
sisdltdd 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) viittavét, ettd noin 55 %
kommunikaatiosta on ei-verbaalista, 38 % vilittyy ihmisen ddnenpainosta ja ainoastaan
7 % on yhteydessé olemassa olevan aiheen sanoihin ja puheensisaltoon.

Erityisesti uusien ihmisten tutustuessa toisiinsa kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus
on ddrimmadisen tidrkedd (Mattila 2011). Ensimmaiset yksiloiden tai tiimien véliset ta-
paamiset edellyttavit kasvokkain tapaamisia. EtdtyOskentelyyn liittyvédn tutkimuksen
mukaan kasvokkain tapahtuva kanssakdyminen on tirkedd esimerkiksi tiimin motivoi-
misessa, rakentamisessa ja mentoroinnissa. Tunne yhteenkuulumisesta ja lojaalisuudesta
lisddntyy tiimien vélilld, kun tiimit tyoskenteleviat myos fyysisesti ldhekkéin. (Leenders
ym. 2003, 86; Oseland ym. 2011, 53.)

1% Virtuaalinen kanssakdyminen tarkoittaa kahden tai useamman henkilén kommunikointia elektronisen
tietoliikennetekniikan avulla, kuten esimerkiksi videoneuvottelua, virtuaalista asiakaspalvelua tai muita
virtuaalisia kokouksia, joissa erilaisia projekteja ja kehityshankkeita voidaan tyostdé fyysisestd ja ajalli-

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

On viitetty, ettd luovuuden prosessin (Wallas 1926, ks. esim. Ruth 1984, 22) eri vaiheet
vaativat erilaisia tiloja. Valmistelu- ja kehittelyvaiheet vaativat tiloilta yhtd aikaa sekd
kommunikaation ettd yksityisen mahdollisuuden. Hautomis- ja oivallusvaiheet on
yleensd néhty yksil6llisind prosesseina, ja ne tarvitsevat enemmin yksityiseen tydsken-
telyyn sopivan tilan. Kyky ylldpitdd luovaa prosessia riippuu sen vuoksi tilojen kaytto-
mahdollisuuksista. Tilat joko tuovat ihmisid yhteen tai pitdvat ihmisid erilldén. (Sailer
2011, 9.)

Luovuuden prosessin eri vaiheiden huomioiminen ja ymmaértaminen tilojen suunnit-
telun ldhtokohtana auttaa suunnittelemaan erilaisia, muuntuvia ja joustavia tiloja organi-
saation tarpeisiin (Haner 2005, 294). Luova tyoskentely etenee prosessinomaisesti ja
sisdltdd itsendistd tyOtd, sosiaalista kanssakdymisté ja yhteistyotd tiimin tai kollegoiden
kanssa. Thmisten vilistd kanssakdymistd voidaan ajatella luovuuteen pyrkivissé organi-
saatiossa kehdmadisend mallina. Kehd alkaa olemassa olevasta tiedosta, organisoidusta
médrdstd faktoja tai tietodataa, mikd on henkilon oman yleistimisen ja jatkokehittelyn
jdlkeen valmis yksiloiden kanssa jaettavaksi. Kahden ihmisen vilinen vuorovaikutus
ideaan on jatkokehityksen elintdrked vaihe. Vastaanottamalla uutta informaatiota yksilot
nostavat my0s omaa tietopohjaansa. (Oseland ym. 2011, 51-52.)

Csikszentmihalyin (1996, 145) mukaan ympéristd vaikuttaa luovuuden prosessin
vaiheisiin eri tavalla riippuen siitd, missd vaiheessa luovuuden prosessi kenelldkin silla
hetkelld on. Valmistautumisen aikana yksilo kerdd materiaalia, jolloin ongelma tulee
esiin. Téll6in suositeltava ympéristd on mukava ja tuttu, jotta yksild pystyisi rauhassa
keskittymddn mielenkiintoisiin asioihin ilman hairidtekijoitd. Hautomisvaiheessa aja-
tukset ovat tietoisuuden ulkopuolella, jolloin stimuloiva ympéristd olisi parempi. Tuol-
loin tilasta nouseva drsyke tai jokin muu asia voi stimuloida uudenlaisia ajatuksia mah-
dollistaen alitajuisen mentaalisen prosessin. Tdméan ajatusprosessin aikana voidaan par-
haimmillaan yhdistdd epéoletettuja asioita yhteen. (Csikzentmihalyi 1996, 145-146.)
Martensin (2011, 73) mukaan esimerkiksi maiseman katselu tai korvakuulokkeilla mu-
sitkin kuuntelu voivat auttaa ratkaisun l0ytdmistd, koska maisema ja musiikki auttavat
hahmottamaan ja jasentimadin ajatuksia uudelleen, mikd mahdollistaa oivallusten syn-
tymisen. Maisemilla on my0s virkistdvd vaikutus keskittymiskykyd vaativassa tyossd
(McCoy 2005, 181). Tamén vaiheen jilkeen tuttu ympdéristd on taas loppuun saattami-
sen prosessille suotuisampi, koska tyon arvostelu, kehittely ja jatkojalostus edistyy te-
hokkaammin selkedss ja tutussa tunnelmassa. (Csikzentmihalyi 1996, 145-146.)

Csikszentmihalyi (1996, 140-146) ei ole kirjoittanut organisaation tilojen suunnitte-
luun erityistd ohjetta, joka toimisi ohjenuorana organisatorisen luovuuden edistéjand

tiloja suunniteltaessa. Kuitenkin hidnen mukaansa luovuutta edistivissé tiloissa on kes-
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keistd avoimuus. Tilaa leimaavia piirteitd ovat viihtyisyys, valoisuus, huumori ja mah-
dollisuus leikkisyyteen. Avoimuudesta huolimatta tirkedd on pystyd keskittyméén ja
kontrolloimaan omaa tyotddn. (Csikszentmihalyi 1996, 140-146.) Csikzentmihalyi
(2007, 158) ehdottaa jonkinlaista dld héiritse -kdytantdd, jolloin uppoutunutta tyonteki-
jéa ei kukaan vahingossa menisi turhaan keskeyttdméén. Rentoutumispaikoilla on eri-
tyinen merkitys. Niitd voivat olla esimerkiksi kahviot, ruokalat ja muut virkistaytymisti-
lat. Virkistdytymistilat toimivat erddnlaisina kohtauspaikkoina ja antavat tyontekijoille
mahdollisuuden vuorovaikutukseen ja uusiin kontakteihin, ajatusten vaihtoon ja siten
myo0s uusien potentiaalisten ideoiden syntyyn. Harmonisen ja merkityksellisen tydym-
périston luominen ja kehittiminen vie organisaatiolta aikaa. (Csikszentmihalyi 1996,
140-147.)

Luovaa tyotd tehtdessd on usein vaikeaa madritelld, missd tyontekijan luovuus tapah-
tuu. Thmisen aivot ovat ihmeellinen instrumentti, ja luovan ihmisen ideat voivat syntya
missd ja milloin vain. (Huuhka 2010, 84.) Tarkeimmaiksi suunnittelun 1dhtokohdaksi
nousee tdssikin tilojen muunneltavuus luovuuden tarpeen mukaan. Joidenkin tutkimuk-
sien mukaan jotkut tyétilat ovat luovuuden suhteen neutraaleja mahdollistaen péivittii-
sen rutiinityon, koska yleensé varsinainen luova ajattelu tapahtuu tydympéariston ulko-
puolella. (Williams 2009, 197.) Myos Alexi Marmot Associationin (2011, 58) tutki-
muksen mukaan suuri osa luovasta ajattelusta ja tyOstd tapahtuu organisaation fyysisten
tilojen ulkopuolella. Vastoin odotuksia tutkimuksessa kukaan vastaajista ei vastannut
olevansa kaikkein luovin ty0pOydin ddressd tai toimistohuoneessa. Vastaajien mielesti
luovin tyd tapahtuu toimistoympériston ulkopuolella. Vastaajat kokivat, ettd valtaosa
heiddn tyOstidn, esimerkiksi tiedon prosessoiminen, vaatii piivittdisen tyOpOydin ja
tarvittaessa neuvotteluhuoneiden kiyttod. Jos tdnd pédivdnd toimistojen tietotyontekijit
ajattelevat niin, toimistotilojen tasapainoa rakennuksissa tulee muuttaa. Tilld hetkelld
ekonomisesti paras ratkaisu on tarjota erilaisia ympadristojé ja tiloja, jotka mahdollistavat
erilaista kanssakdymistd, mutta tukevat myos keskittymistd vaativaa tydskentelyd. (Ose-
land ym. 2011, 58.)

Moni organisaatio on ratkaissut vuorovaikutuksen ja kommunikaation tirkedn merki-
tyksen valitsemalla avotoimiston pohjasuunnitelmaksi. Avotoimistoa perustellaan silld,
ettd se kannustaa parempaan yhteistyohon ja mukautuu paremmin muuttuvien tiimien
tarpeisiin. Liséksi avotoimistoa pidetdén yritykselle kustannustehokkaana ratkaisuna.
Avotoimisto tydympdristond kannustaa yksiloitd tydskentelemdéin innostuneesti, kun
ympdrilld on kuhinaa. Tunne siitd, ettd projekti ja tyd on kdynnissd ympdrilld ja yksilo
tuntee olevansa osa sitd, kannustaa yksilditd itseohjautuvaan, tehokkaaseen ja luovaan
tyoskentelyyn. On tirkedd, ettd kollegat auttavat toinen toisiaan ja johtajaa informoi-
daan aika ajoin projektin kulusta. Luova organisaatiokulttuuri, joka on yhteistyohon

kannustava ja epdvirallinen, hierarkialtaan matala ja jopa perhemiinen, auttaa yksiloita
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sitoutumaan organisaation padmaiédradn. Tasapainottamalla kommunikaation ja keskit-
tymisen harjoittamiseen tarkoitettuja tilaratkaisuja avotoimisto toimii hyvin pohjaratkai-
suna. Tilallisilla asetelmilla voidaan edistdd organisaation luovuutta, ei siis vain toimin-
noilla ja tiedollisella intensiteetilld. (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 seké harjoitusta ja rohkaisua sithen, miten tiloja voisi
hyodyntdé uudella tavalla. Yleisesti ajatellaan, ettd neuvotteluhuone sopii ldhes kaikkiin
tapaamisiin (Oseland ym. 2011, 58). Oselandin ym. (2011, 57) tutkimuksen mukaan
suurin osa neuvotteluhuonetapaamisista oli muodollisia eli virallisia tapaamisia. Neu-
votteluhuoneissa jirjestetdéin ja johdetaan tapaamisia. Avainasioita menestyksekkiille
neuvotteluille ovat heiddn muun muassa informaation jakaminen (sharing information),
pddtoksien tekeminen (making decision), ideoiden syntyminen (generating ideas), on-
gelmien ratkominen (resolving problems) ja sosiaalisuuden lisdidminen (socialising).
(Oseland ym. 2011, 54.)

Néiden edelld mainittujen tapaamistilanteiden liséksi on olemassa paljon erilaisia ti-
lanteita, joita tulee suunnitella (muodollisia tapaamisia) tai improvisoida (epdmuodolli-
sia tapaamisia). Neuvotteluhuone on kuitenkin vain yksi mahdollisuus tapaamispaikak-
si, eikd se vélttdméttd ole paras mahdollinen tila kaikille tapaamisille. Neuvotteluhuo-
netta kéytettdessd tulisi tila pyrkid jérjestelemddn kaikkein optimaalisimmalla tavalla
ottaen huomioon tapaamisen laadun ja sithen osallistuvien henkildiden lukumairén.
(Oseland ym. 2011, 54.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA ANALYSOINTI

5.1 Kvalitatiivinen ldhestymistapa

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tapaustutkimus. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa lahtokohtana on todellisen eldmin tai ilmion kuvaaminen, ja silld on pitké historia
ihmisiin kohdistuneessa tutkimuksessa. Se pyrkii 10ytdméaan tai paljastamaan tosiasioita
sekéd todentamaan jo olemassa olevia viittdmié todellisesta eldmistd. Aineisto kootaan
luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa ja tiedonkeruun instrumenttina suositaan ithmisti,
kuten tdssdkin tutkimuksessa. (Denzin & Lincoln 2003, 1, 33; Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 160-161; Vilkka 2009, 98; Tuomi & Sarajarvi 2009, 85; Metsdmuuronen
2009, 215; Puusa & Juuti 2011, 11-12.)

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

Téssd tutkimuksessa empiirisen aineiston muodostavat viisi organisaatiota eli viisi
tapausta. Tutkimuksessa tutkimusongelmaa pyritdén tarkastelemaan néiden useiden ta-
pausten kautta, silld laadullinen menetelmé sallii ndiden 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 yhteneviisyydet, miten
tiloissa olevat artefaktit ja symbolit vaikuttavat organisaatiokulttuuriin ja luovuuteen
sekd miten luovuus on huomioitu fyysisisséd rakenteissa, jotka jo itsesséén ovat abstrak-
teja eivétka siten aseta tarkastelulle luonnollisia rajoja.

Laadullista tutkimusta voidaan myds luonnehtia tutkijan omaksi oppimisprosessiksi,
silld koko tutkimuksen ajan pyritddn lisddmédan tutkijan tietoisuutta tarkasteltavana ole-
vasta ilmiQsté ja sitd ohjailevista tekijoistd. (Kiviniemi 2010, 76.) Laadullinen tutkimus
on kauttaaltaan ainutkertainen luova prosessi, joka vaatii tutkijalta laajaa lukeneisuutta
sekd ddrimmilleen venytettyd herkkyyttd omaa tutkimusaineistoaan kohtaan. Tutkimuk-
sen tulokset muodostavat kuvailevan materiaalin arkiston, josta tehddin erilaisia tulkin-
toja. Tapaustutkimuksella on mahdollista saavuttaa kidytdnnon hydtyjé, silld niiden tu-
loksia voidaan soveltaa kiytintoon. (Laaksovirta 1988, 95; Syrjéldinen, Eronen & Vir-
ri 2007, 8.)
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5.2 Aineiston keruu ja analyysimenetelmét

5.2.1 Aineistonkeruumenetelmdt

Aineiston tieteellisyyden kriteeri ei ole tapausten méérd vaan laatu. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa otos on yleensé suppea ja harkinnanvaraisesti koottu. (Eskola & Suoranta
1998, 18; Heikkilda 2008, 16.) Laadullisessa tutkimuksessa on sen vuoksi tirkedd, ettd
henkil6t, joilta tietoa kerdtddn, tietdvit tutkittavasta ilmidstd mahdollisimman paljon ja
ettd heilld on kokemusta ja tietoa riittdvésti tutkimukseen kohteena olevista asioista
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 85).

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

Aineistoa kerittiin viidesti eri case-yrityksestid: Fondia Oy, TBWA Helsinki, Vincit
Oy, Rovio Entertainment Oy ja Microsoft Oy (ks. liite 1). Ndiden tapaushaastattelujen
lisdksi empiiristd aineistoa tdydennettiin haastattelemalla neljdd oman alansa asiantunti-
jaa (ks. liite 4), joista kaksi oli toimitilojen suunnittelun asiantuntijoita, Workspace
Oy:std johtava asiantuntija ja dSign Oy:std arkkitehti. Haastatelluista kaksi viimeisinti
edusti luovan tyon asiantuntijoita, Nelostuote Oy:n luova johtaja ja toinen Suomen par-
haiden tydpaikkojen tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden asiantuntijoita,
Great Place to Workin Suomen toimitusjohtaja. Yritysvierailut toteuttiin aikavalilld
10.8.-31.8.2012 ja asiantuntijahaastattelut toteutettiin aikavélilld 26.9.-2.10.2012.

Tassd tapaustutkimuksessa aineistonkeruumuotona kaytettiin  puolistrukturoitua
haastattelua ja havainnointia luonnollisissa tilanteissa ja ympdristoissd. (vrt. Kovalai-
nen 2005, 74-75.) Puolistrukturoidussa haastattelussa tutkija laatii kysymykset etuka-
teen teoriaan nojautuen. Puolistrukturoidussa haastattelussa vastauksia ei ole valmiina,
joten se on vapaampi kuin strukturoituhaastattelu, jolloin tutkimuksen avulla on mah-
dollista saada esiin myo0s jotain sellaista, mitd ei olisi tullut huomioiduksi valmiiksi laa-
dituissa vastausvaihtochdoissa. (Puusa 2011, 81.) Puolistrukturoidussa haastattelussa
tutkijalle jd4 vapaus sovittaa kysymysten muoto ja sisdltd henkilon ja keskustelun kuvan
mukaan. Haastattelija ensisijaisesti kuuntelee, mitd haastateltava sanoo, muutoin jai
helposti huomaamatta, mihin haastateltavan olisi puututtava lisdkysymykselld. Haastat-
telija on aktiivinen kuuntelija, joka tekee seuraavat kysymyksensd haastateltavan anta-
mien johtolankojen perusteella. (Syrjdld, Ahonen, Syrjéldinen & Saari 1994, 136—-138.)
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Puolistrukturoidut haastattelut toteutettiin yrityksissd joko ennen organisaation tiloi-
hin tutustumista tai tutustumiskierroksen jdlkeen (ks. liite 2). Yritysvierailun alussa so-
vittiin tapauskohtaisesti, toteutetaanko haastattelu ennen tutustumiskierrosta vai sen
jéilkeen. Kahdessa yrityksessé haastattelut tehtiin ennen kierrosta, ja kahdessa yritykses-
sd haastattelut tehtiin tiloihin tutustumisen jdlkeen. Yhdessd yrityksessd yrityksen in-
formantti esitteli itse ensin oman esityksensé tilojen suunnitteluprojektista, jonka jil-
keen esitystd tdydennettiin tutkijan lisdkysymyksilld liitteend olevalta kysymyslistalta
(liite 2). Tutustumiskierroksen jilkeen tehdyissé haastatteluissa informanteilta kysyttiin
ainoastaan ne kysymykset, joihin ei kierroksen keskustelujen aikana ollut tullut esiin
selvdd vastausta. Kaikki keskustelut yritysvierailujen aikana tallennettiin, jotta tutki-
mustilanteessa pystyttiin keskittymaddn haastateltavan puheeseen muistiinpanojen kir-
joittamisen sijaan ja jotta haastatteluaineisto pystyttdisiin sdilyttimdin mahdollisimman
autenttisina.

Tutkimuksessa viiden tapaustutkimuksen lisdksi aineistoa tdydennettiin neljdé asian-
tuntijaa haastatellen puolistrukturoidulla haastattelulla. Asiantuntijahaastatteluissa kay-
tettiin kolmea eri haastattelukysymyslistaa (liitteet 5—7), jotta jokaisen asiantuntijan
oma ammattiosaaminen pystyttiin eri kysymyksien avulla paremmin identifioimaan ja
syventimédn keskustelua hyodyllisimmaélld 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 merkitysti luovaan organisaatiokulttuu-
riin. Luovan ty6n asiantuntijalta kysyttiin (ks. liite 6) luovuuteen ja luovaan tyohon ti-
loissa liittyvid kysymyksid. Suomen parhaat tyopaikat -tutkimuksen asiantuntijalta ky-
syttiin (ks. liite 7) tutkimukseen osallistuneiden yrityksien organisaatiokulttuurin piirtei-
td ja millainen merkitys tiloilla yleisesti oli tutkimukseen osallistuneille organisaatioille,
liséksi keskusteltiin yleisesti tilojen merkityksestd luovaan organisaatiokulttuuriin.

Yhdessé tapausyrityksistd haastatteluaineistoa tdydennettiin vield tiloihin tutustumis-
kierroksen aikana vapaamuotoisilla haastatteluilla, joissa haastateltiin yhteensd wviittad
yrityksen tyontekijdéd (ks. liite 3). Ndméd vapaamuotoiset haastattelut suoritettiin sattu-
manvaraisesti paikalla oleville tyontekijoille tutkijan vapaasti esittdmilld kysymyksilld,
keskustelujen lomassa. Vapaamuotoiset keskustelut kierroksen aikana liittyivit teemoil-
taan tilojen ja sisustuksien toimivuuteen heidén tydsséddn, tilojen viihtyvyyden merki-
tykseen yksildiden ja organisaation luovuuteen seké sisustuksen yksityiskohtien ja tilo-
jen merkityksestd organisaatiokulttuuriin yleensa.

Havainnointi luonnollisissa tilanteissa tarkoittaa tilanteita, joissa ihmiset toimittavat
asioitaan ilman tutkijan vaikutusta. Tutkija tarkkailee enemmén tai vihemmain objektii-
visesti tutkimuksen kohdetta, josta voidaan puhua myos havainnointina ilman osallis-

tumista. Erilaiset ympdristot taas tarkoittavat niitd paikkoja, joissa tilanteet tapahtuvat,
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kuten téssd tutkimuksessa organisaation fyysisid tiloja. Talloin tutkimuksen mielenkiin-
to keskittyy tdysin ilmi6on sellaisena kuin se olisi ilman kyseisté tutkimusta. (Koskinen
ym. 2005, 77; Metsdmuuronen 2009, 248-249; Vihiméki & Paalumiki 2011, 103—
104.) Havainnoinnissa on tdysin tavallista, ettd tutkija haastattelun liséksi tallentaa kes-
kustelut ja valokuvaa niin ihmisid kuin fyysistd tydympéristodkin. Monien menetelmien
kéyttdminen on luonnollista, koska vain siten saadaan monipuolinen kuva tutkitusta
organisaatiosta ja sen kulttuurista. (Koskinen ym. 2005, 46.)

Havainnointi luonnollisessa tilanteissa suoritettiin yrityksien fyysisissad toimitiloissa
yrityksen yhteyshenkilon johdattamana ja esitteleméni. Havainnointi toteutettiin luon-
nollisissa tilanteissa, ja tutkija itse toimi tutkimusinstrumenttina eli havainnoijana. Ta-
pausyrityksestd riippuen havainnointikierros yrityksen toimitiloissa kesti noin 30 mi-
nuutista kahteen tuntiin. Tutkijan tarkoituksena ei ollut niinkddn havainnoida ja tarkkail-
la ihmisten kdyttaytymisti tiloissa vaan fyysisten tilojen erilaisia piirteitd ottamatta osaa
organisaation toimintaan. Havainnoitaessa silld hetkelld tydskentelemidsséd olevia ihmi-
sid mielenkiinto kohdistettiin ainoastaan heiddn fyysisiin tyOskentelyasentoihinsa ja
erilaisiin paikkoihin, joissa ihmisii oli, esimerkiksi tapaamispaikkoihin ja muihin yhtei-
siin tiloihin. Havainnoinnin aikana keskusteltiin yrityksen informantin kanssa niin tiloi-
hin kuin niiden sisustukseen liittyvistd ratkaisuista ja luovan tydskentelyn kdytdnnon
toteutumisesta tiloissa.

Tutkijan havainnot fyysisissé tiloissa keskittyivét erityisesti tilajakoon, avotilojen
toimivuuteen, yhteisien tilojen mairddn ja 1dheisyyteen, tilojen eri tunnelmaisuuteen ja
ihmisten viihtyvyyteen tiloissa. Havainnoinnin merkitys téssd tutkimuksessa on suuri,
koska tilat ilmentivdt organisaatiokulttuuria ja vain havaintojen perusteella voidaan
hankkia totuudenmukaista tietoa tilojen merkityksestd organisaatiokulttuuriin. Tutkijan
havaintojen perusteella tutkimuksessa pystyttiin autenttisempaan analyysiin, millainen
merkitys fyysisilld rakenteilla todellisuudessa on kunkin tapausorganisaation kulttuu-
riin. Tapausorganisaatioiden tilat valokuvattiin havainnoinnin yhteydessé tilojen tun-
nelmien autenttisuuden tallentamiseksi. Tutkija valitsi valokuvauksen kohteet oman
harkintakykynsid mukaan. Valokuvia otettiin yhteensd 449 kappaletta. Tapausorganisaa-

tioiden tilojen valokuvaamiseen saatiin lupa organisaation informantilta.

5.2.2  Aineiston analyysimenetelmdit

Kvalitatiivissa menetelmissd on mahdotonta tehda tarkkaa eroa aineiston keruun ja ana-
lysoinnin vélilld. Aineiston keruu on jo aineiston analyysié, ja aineistoa analysoitaessa
usein vield kerédtddn aineistoa. Teorian ja aineiston vuorovaikutus nostaa tutkimuksen

tarkastelun oleellisimpiin kysymyksiin. Késitteet tiivistyvat uudelleen ja prosessi jatkuu.
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Tutkimusprosessi kiertis hermeneuttista kehaa'' siirtyen teoreettisesta ja abstraktista
tasosta edestakaisin eri vaiheiden vélilld ennen lopullisen raportin kirjoittamista. Ana-
lysoinnin tarkoitus on tehdd aineistoa selkedmmaiksi ja tuottaa siten uutta tieto tutkitta-
vasta asiasta eli kasvattaa informaatioarvoa tutkittavasta ilmiostd. Tutkimuksen kulku ja
argumentointi korostavat aiemman teorian merkitysté, jonka mukaan tutkimusta ei voi-
da aloittaa ilman teoreettisia ennakko-oletuksia. (Laaksovirta 1988, 62; Eskola & Suo-
ranta 1998, 138; Metsdmuuronen 2009, 254; Hirsjarvi ym. 2009, 223; Puusa 2011, 114—
115; Puusa & Juuti 2011, 42-43.)

Tutkimuksessa kéytettiin teoriaa ohjaavaa sisdllonanalyysid analysointimenetelmd-
nd. Teoriaa ohjaavassa sisdllonanalyysissd késitteet tuodaan teoreettisesta aineistosta.
Ennakko-oletukset teoriasta ohjaavat deduktiivista péittelyd'?, jossa teoria ohjaa aineis-
ton sisdllonanalyysid. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 117; Puusa 2011, 119-120.) Néiin ai-
empi teoria ohjaa aineiston keruuta ja analyysid. Tutkimusta avaavat kisitteet, teoriat ja
alkuoletukset johtavat empiriasta evidenssin sille, ettd teoreettiset 1ihtokohdat ovat oi-
keansuuntaisia. Tapausten analyyttinen kdyttd ja tieteellinen argumentaatio ovat mah-
dollisia vain, mikéli tutkimus on rakennettu tarkoituksenmukaisen teoreettisen kehikon
pohjalta. Tapaustutkimus sallii vain rajatun médrén johtopddtdksid. (Peuhkuri 2005,
298; Koskinen ym. 2005, 45.)

Laadullisen tutkimuksen ydin voidaan nédhdd merkityksellisien tulkintojen tekemise-
nd. Havainnot ovatkin alkuun pelkistettyjd raakahavaintoja, jotka yhdistetdén pieniksi
havaintojoukoiksi eli aineisto jdrjestetddn. Tuloksia tulkitessa muodostetaan havainto-
joukoista rakennekokonaisuus, josta tehddidn merkitystulkintoja ja pyritdén ratkaise-
maan tutkimusongelma. Kvalitatiivinen analyysi on yksilollisempéd ja syvéllisempdd
kuin kvantitatiivinen. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan useimmiten
kokonaisuutena, jonka ajatellaan selventidvan jonkin yksildlliseksi ymmaérretyn ja sisdi-
sesti loogisen kokonaisuuden rakennetta sekd tutkittujen tapahtumien erityispiirteita.
(Syrjdldinen 2007, 8; Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-109; Kiviniemi 2010, 70-71;
Alasuutari 2011, 21-38, 251; Puusa 2011, 116-117.) Loppujen lopuksi tutkimusongel-

"' Hermeneuttinen keh tarkoittaa sité, kuinka totuutta approksimoidaan jatkuvasti ja vihitellen, tutkijan
paittelyprosessi médrdé analyysin ja tulkinnan yhtenevéisyyden. Kehén ja sen spiraalimaisuuden tehtiva-
né ei ole ainoastaan esiymmaérryksen selventdminen vaan my6s sen korjaaminen. (ks. esim. Niiniluoto
1997, 71-72; Eskola & Suoranta 1998, 151; Puusa & Juuti 2011, 42-43.)

"2 Deduktiivinen piittely on paittelytapa, jossa toisista premisseisti seuraa vilttimatti tosi johtopditds.
Deduktiivisessa pédttelyssd kdytetdéin apuna teoreettista viitekehysté, jonka avulla tutkimusaineisto analy-

soidaan. (ks. esim. Syrjédld ym. 1994, 126—127; Niiniluoto 1997, 138.)
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ma on kuitenkin se 1dhtokohta, jonka perusteella aineistot jarjestetddn ja analysoidaan
(Laaksovirta 1988, 93).

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

Sisdllon analyysin eteneminen ja tarkastelutasojen valinta

Téssd tutkimuksessa haastatteluaineisto muodostaa empiirisen aineiston kokonaisuuden,
josta muodostetaan teoreettisen viitekehyksen kanssa tutkimuksen rakennekokonaisuus.
Rakennekokonaisuuden avulla vastataan siithen, millainen merkitys organisaation fyysi-
selld rakenteella on luovaan organisaatiokulttuuriin. Tutkimukseen pyrittiin valitsemaan
sellainen analysointitapa, joka toisi parhaiten vastauksen tutkimusongelmaan ja sen
osakysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233; Tuomi & Sarajarvi 2009, 143—-144.)

Luovan organisaatiokulttuurin fyysisien tilojen merkitystd luoville organisaatioille
voidaan tarkastella analyysivaiheessa monelta eri tasolta. Tdma tutkimus pyrkii ymmér-
tdmiin tilojen merkitystd luovaan organisaatiokulttuuriin ja organisaatiokulttuurin kon-
tekstiin liittyvid tekijoitd, kuten luovien organisaatioiden fyysisien tilojen yhtenevid tai
eroavia piirteitd, miten luovuus on huomioitu tiloissa ja millainen on artefaktien ja sym-
bolien merkitys luovuuteen.

Laadullisen tutkimuksen onnistumisen kannalta on tirkedé valita oikeat nikokulmat
eli tdssd tapaustutkimuksessa oikeat tarkastelutasot analyysivaiheeseen ja teemoitella
aineisto objektiivisesti tarkastelutasoihin (Hirsjarvi ym. 2009, 223, 232; Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 112—-113). Aineiston teemoittelun apuna kéytettiin tutkimuksen teoreettista
viitekehystd, josta poimittiin tutkimusongelman kannalta merkityksellisimmat padasiat,
joista muodostettiin analyysiin tarkastelutasot. Tarkastelutasojen valintaa tidydensivit
teoreettisen viitekehyksen lisdksi tutkijan omat havainnot tapauksista. Lisdksi asiantun-
tijahaastatteluaineistosta haettiin tukea eri tarkastelutasojen valintojen oikeellisuuteen ja
objektiivisuuteen sekd 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. Yksittdisen teeman muodostava koko-
naisuus rakentuu aineistoa analysoimalla ja useampiin kysymyksiin annettuja vastauksia

tulkitsemalla (Puusa 2011, 121). Néin ollen teemoittelu on haasteellista siksi, ettd osa
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vastauksista saattaa liittyd useampaan tarkastelutasoon ja osa tarkastelutasojen ndko-
kulmista saattaa téltd osin menna padllekkéin.

Aineiston teemoittelu toteutettiin tulostamalla haastatteluaineisto, joka teemoiteltiin
etsimélld aineistosta tarkastelutasojen ydinideoita ja ilmauksia. Merkintdjad ilmauksista
kirjoitettiin sivujen marginaaliin, ja eri lauseita alleviivattiin huomiokynilld. Ilmaukset
teemoiteltiin tarkastelutasoihin ja niistd etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia.
Lauseista muodostui analyysin edetessd kokonaisuuksia tarkastelutasojen ydinideoiksi.
Teemoittelun jélkeisessd analysointivaiheessa tarkastelutasoja alettiin kirjoittaa tutki-
musraporttiin. Teemoiteltu aineisto liitettiin ensiksi tarkastelutasoihin. Aluksi tarkaste-
lutasojen teksti sisélsi paljon suoria lainauksia informanteilta, jonka jdlkeen tekstid
muokattiin pikkuhiljaa. Tarkastelutasoihin hyddynnettiin myos tapauksien tarinamuo-
toisesti kirjoitettua materiaalia, josta etsittiin tarkastelutasoihin teemoiteltavaa tekstia.

Analysointivaiheen teorian ja empirian vuoropuhelulla voidaan hahmottaa tutkimus-
aihe syvillisemmin ja autenttisemmin, koska se tekee tutkimuksesta myos nakyvamman
ja helpommin arvioitavan, miki auttaa my0s jasentyneiden johtopédétdsten tuottamisessa
(Méntyla, 2007, 52-53). Alkuvaiheen tarkastelutasojen kirjoittamisen jilkeen tutkimuk-
sen teorioita peilattiin tarkastelutasojen empiiriseen aineistoon ja tarkastelutasojen teks-
tid alettiin kirjoittaa enemmén tutkimustekstin muotoon. Tdmén aikana tarkasteltiin
my0s valokuvia, jotta tutkimus olisi mahdollisimman totuudenmukainen. Tekstid kirjoi-
tettaessa informanttien suorista lainauksista tehtiin valintoja, jotka sdéstettiin esimer-
keiksi tutkimustekstid rikastuttamaan. Suorat otteet haastateltavien kerronnasta rikastut-
tavat teoriaa ja havainnollistavat todellisuutta luovasta organisaatiokulttuurista tydym-
paristond ja sitd, miten tilat tukevat tyotéd ja ihmisten luovuutta yleensé (vrt. Syrjdla ym.
1994, 154). Tamin jilkeen tekstid luettiin ja muokattiin useaan otteeseen; kuvailevasta
kerronnasta pyrittiin pddseméén analysoivaan tekstiin.

Tekstin muokkaamisen loppuvaiheessa tarkastelutasoihin liitettiin myds valokuvia,
koska valokuvilla pystytddn kertomaan ja havainnollistamaan lukijalle paremmin todel-
lisuutta ja fyysisissd ymparistoissé vallitsevia tunnelmia. Tutkimuksessa pyrittiin 16yta-
méén fyysisistd rakenteista yhtenevaisid tai eroavaisia piirteitd, jotka myos valokuvien
avulla voidaan tuoda lukijalle helpommin ymmaérrettédviksi. Kaikkiin tutkimuksessa
kéytettyihin valokuviin pyydettiin tapausyrityksien informanteilta lupa. Lisdksi ana-
lysointiraportin tarkastelutasojen teksti hyviksytettiin ennen julkaisemista tapausyrityk-
silld mahdollisten virhetulkintojen ja vadrinkésityksien vélttamiseksi.

Tutkimuksessa tutkijalla on vastuu paittia ja tehdi valintoja aineistosta, mikd osoit-
tautui ajoittain suhteellisen haastavaksi, silld empiiristd aineistoa oli paljon ja se oli kai-
ken kaikkiaan hyvin monipuolista ja rikasta. Padtokset esimerkkien valinnoista, muun
muassa suorista lainauksista ja valokuvista, pyrittiin tekeméén teorialdhtdisesti 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 pyritddn objektiivisuuteen ja hyvien tieteellisten kdytinnon toimintatapojen
noudattamiseen eikd tapauksia arvioida niiden tilojen tai organisaatiokulttuurin perus-

teella eri arvoisesti.
Aineisto- ja teoreettinen triangulaatio analysoinnissa

Aineiston analysoinnin apuna kaytettiin kahdenlaista triangulaatiota, aineistotriangulaa-
tiota ja teoreettista triangulaatiota. Aineistotriangulaation avulla voidaan tarkastella
empiiristd aineistoa mahdollisimman monipuolisesti aineiston ollessa hyvin rikasta
(Hirsjarvi ym. 2009, 233; Tuomi & Sarajiarvi 2009, 144—145). Aineistotriangulaatiota
kéytettiin ensimmadisen kerran empiiristd aineistoa kerdttdessd, kun tapausorganisaatioi-
den informantteja haastateltiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Namé viisi henkiloa
olivat jo organisaatioidenkin toimesta eri roolien edustajia organisaatioissa. Nditd haas-
tatteluja tdydennettiin haastattelemalla puolistrukturoiduilla haastatteluilla neljda asian-
tuntijaa, jotka edustivat kolmea eri alan asiantuntijaa seki eri rooleja omissa organisaa-
tioissaan. Lisdksi yhdessd tapausorganisaatiossa haastateltiin avoimesti keskustellen
tapauskierroksen aikana viittd eri roolissa tydskentelevad tyOntekijéd sattumanvaraisesti.

Aineisto analysoitiin my0s feoreettisen triangulaation keinoja kayttden, silld aineis-
toa ldhestyttiin monien eri teorioiden kautta (vrt. Hirsjarvi ym. 2009, 233; Tuomi &
Sarajarvi 2009, 144—145). Teoreettisella triangulaatiolla pyrittiin laajentamaan empiiri-
sen aineiston analysoinnin ndkokulmaa, sen avulla pyrittiin analysoimaan aineistoa
mahdollisimman kattavasti. Tutkittavan ilmion tarkastelutasoja laajennettiin yhdistele-
méllé eri tutkimussuuntien ndkemyksié, kuten psykologian, sosiologian, arkkitehtuurin
ja liiketaloustieteen, sekd erilaisia sdhkdisid ettd paperisia ldhteitd ja dokumentteja ai-

heesta.

5.3 Tapausyrityksien esittely tilallisesta nikokulmasta

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 péivittdisien lakiasioiden hoitoon kuin

vaativiin projekteihin. Se on ensimmdiinen 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: Helsingissd, Jyvéskyldssd, Kuopios-
sa, Lahdessa, Oulussa, Seindjoella, Tampereella, Turussa, Vaasassa, Tukholmassa ja
Tallinnassa. Kaikki toimipaikat noudattavat sisustuksessaan samaa linjaa, samaa véri-
maailmaa ja samoja materiaaleja eli ilmentévit samaa yritysideologiaa, muutamaa toi-
mistohotellissa sijaitsevaa yhden hengen toimistoa lukuun ottamatta. Fondian padkont-
tori sijaitsee Helsingissé sekd historiallisesti ettd arkkitehtuurillisesti arvokkaassa Suo-
mi-talossa, jossa heilld on kéytossdén 1 300 neliometrié toimitilaa. Henkilokuntaa Fon-
dialla on kaiken kaikkiaan 98 henkildd, joista 79 henkil6d tyoskentelee Helsingissé ja
joista 65 henkilod tyoskentelee vakinaisesti. Fondia sijoittui vuonna 2012 Suomen par-
haat tydpaikat -tutkimuksessa kolmannelle sijalle.

Yritys tunnetaan aktiivisesta henkilostopolitiikastaan, jonka vuoksi sitd voidaan pitdd
Suomessa edelldkévijand luovan organisaatiokulttuurin toteuttamisessa juridiikan alalla.
Moni yritys on kédynyt ihastelemassa Fondian toimitiloja ja halunnut saada lisdé tietoa
poikkeuksellisesta johtamis- ja yrityskulttuurista. (Rossi 2012, 221-223.) Fondian yri-
tyslogiikkaa voidaan pitdé tdysin pdinvastaisena kuin juridiikan alalla yleensd. Fondia
haluaa olla organisaatiokulttuuriltaan demokraattinen yritys, ja sen johtamisideologiaan
kuuluu, ettd ideat haetaan tyontekijoilta ja tyontekijit osallistuvat kaikkeen, organisaati-
on strategioiden suunnittelusta yrityksen juhlien valmisteluun. Yrityksen organisaa-
tiorakenteensa on hyvin matala. Sen vuoksi Fondian tyontekij6illd eli fondiaaneilla ei
ole titteleitd; tittelit on korvattu funktiolla, missd kukin tyoskentelee, kuten HR.

Fondian toimistotilojen haluttiin ilmentévin yrityksen organisaatiokulttuuria ja yri-
tyslogiikkaa. Yleensd juridiikan alalla tilojen halutaan viestivdn asiantuntijuutta. Ne
saattavat olla esimerkiksi skandinaavisen kylmadsti tai tummin vérein ja mahtipontisin
kalustein sisustettuja, koska tiloilla halutaan viestid asiantuntijuutta ja luotettavuutta.
Fondian toimiston sisustus on kuitenkin pienelld budjetilla tehty. Fondian markkinointi-
tiimilld on ollut tilojen suunnittelun padvastuu. Fondiaanit ovat itse osallistuneet sisus-
tuksen suunnitteluun ja sisustamiseen, esimerkiksi kierrédtettyjen huonekalujen kunnos-
tamiseen ja maalaamiseen. Toiset ovat jopa tuoneet tiloihin kotoaan tarpeettomia mutta

teemoihin sopivia sisustuselementte;ja.

5.3.2 TBWA Helsinki

TBWA Helsinki on Helsingisséd toimiva markkinointi- ja viestintdyritys, jossa tyosken-
telee 96 henkildd. Se on perustettu vuonna 1988. TBWA-nimi otettiin kdytto6n vuonna

1997. Yrityksen tyontekijoiden tyonkuvat vaihtelevat. Suurin osa tyontekijoistd tyOs-
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kentelee padivittdin toimistolla, mutta myds etdtyd sallitaan esimiehen luvalla. Henkilds-
tostd pieni osa tyoskentelee muutaman péivan viikossa asiakkaan tiloissa. Padsaantdi-
sesti asiakasvastuulliset tyontekijat eli myynti- ja markkinointi-ihmiset ovat enemmén
liikkkeell4 ja viettdvét vihemmaén aikaa toimistolla.

TBWA haluaa olla innovatiivinen markkinointi- ja viestintdtoimisto. Sitd halutaan
viestid my0s tiloilla. Innovatiivinen yrityskulttuuri on haluttu tehdé nékyvéksi fyysisissi
tiloissa, mikd ndkyy erityisesti pohjakerroksen asiakaskédyttoon suunnatuissa tiloissa.
Yritys on muuttanut nykyisiin tiloihinsa vuonna 2006. Kun tyontekijoiden méard kas-
voi, tuli tarve 10ytdd uudet toimitilat. Nykyddn toimisto sijaitsee Helsingin Kampissa.
Yritykselld on kdytossddn nelja kerrosta, joista asiakas- ja yhteiskumppaneille tarkoite-
tut neuvottelutilat ja vastaanottoaula sijaitsevat alimmassa pohjakerroksessa. Pohjaker-
roksen tilat ovat pddasiallisesti asiakkaiden ja yhteiskumppaneiden neuvotteluihin tar-
koitetussa kéytossd, mutta myos tyontekijoiden vapaassa kdytossd. Neuvotteluhuoneet
ovatkin suosittuja oman henkil6kunnan inspiraatio- ja ideoimistiloina.

Pohjakerroksen tilojen suunnittelussa ovat olleet mukana yrityksen taiteellinen johta-
ja (Art Director) sekd henkilokunnasta koottu muutaman hengen suunnittelutiimi. Li-
saksi tilasuunnittelun apuna kéytettiin tilasuunnittelun opiskelijoita Taideteollisesta kor-
keakoulusta ja Lahden muotoiluinstituutista. Opiskelijat saivat yritykseltd toimeksian-
non suunnitella pohjakerroksen asiakastilat uudella tapaa innostaviksi. Tiloilla haluttiin
viestid asiakkaille yrityksen osaamista ja asiantuntijuutta mainos- ja viestintdalalla. Ti-
lasuunnittelun opiskelijat muodostivat suunnitteluryhmié, joista kukin ryhmé suunnitteli
yhden neuvottelutilan. Asiakastilojen neuvotteluhuoneet onkin sisustettu eri teemojen
mukaan.

Informantit (Y»,Y3) kertovat pohjakerroksen sisustamisen olleen haasteellinen pro-
jekti, koska pohjakerroksen tiloista puuttuu ikkunat. Opiskelijoiden olikin pohdittava,
miten tiloista saisi inspiroivat ja viihtyisdt ilman luonnonvaloa tai ndkymié ulos. Luon-
nonvaloa tulee aulatiloihin kattoikkunan kautta, mutta neuvotteluhuoneet ovat tdysin
keinovalon armoilla — sen vuoksi sisustukseen on tarvinnut kiinnittd erityistd huomio-
ta, jotta tilat olisivat innostavia ja luovia. Ténd pdivdnd neuvotteluhuoneiden teemat
ovat jo muuttuneet paljon. Informanttien (Y, 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 teknologiayrityksid. Vincit on perustettu kahden
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henkilon start up -yrityksend vuonna 2007. Télld hetkelld yrityksessd tydskentelee 67
tyontekijda, joista 66 henkildd on miehid. Vincit sijoittui vuonna 2012 Suomen parhaat
tyopaikat -tutkimuksessa kuudenneksi.

Vincit on jakautunut siséisesti eri osaamisiin, kuten web-ratkaisuihin, mobiilipuolen
ratkaisuihin ja erikoislaitepuolen ratkaisuihin. Jokainen osaamisalue on jakautunut vield
kahteen tiimiin, eli Vincitissd tydskennellddn kuudessa eri tiimissd. Tiimit tekevit pal-
jon yhteistydtd ja tukevat silld tavoin toinen toisiaan. Ohjelmistoprojektien kestot ovat
hyvin erilaisia, esimerkiksi ihan lyhyistd projekteista vuosia kestéviin kehitysprojektei-
hin. Suurin osa tyontekijoistd tydskentelee paikan pédlld, tdlla hetkelld ainoastaan noin
kolme henkildd tydskentelee asiakkaan tiloissa. Etdtoitd tehddén viahan. Lisdksi yrityk-
sessd tyoskentelee jonkin verran opiskelijoita. Virallista tydaikaa ei ole, vaan heilld on
kaytossddn joustava tydaika. Jokainen tyontekiji kirjaa omat tuntinsa ja esimiehen teh-
tdvd on ainoastaan valvoa, ettd ylimadrdiset tunnit pidetddn vapaana, kertoo informantti
(Ya).

Yritys on muuttanut nykyisiin tiloihin noin kaksi vuotta sitten. Vincitin kasvaessa
sen vanhat tilat kdvivit pieniksi ja tarvittiin uudet tilat. Tyontekijoille jarjestettiin tuol-
loin dénestys, hankintaanko tilat keskustasta vai ji#ko yritys Hervantaan. Adnestyksessi
Hervanta voitti, ja isommat tilat etsittiin sieltd. Ensiksi yritykselld oli Technopoliksen
toimistotalossa neljdnnestd kerroksesta ainoastaan puolikas toimistokerros kdytossédén ja
toinen puolikas sijaitsi ensimmadisesséd kerroksessa. Tdmén vuoden (2012) maaliskuussa
neljdnnestd kerroksesta vapautui myds toimistotilojen toinen puolikas, ja alakerrasta
henkilokunta pédsi tydskentelemddn samaan kerrokseen niin sanotun hallintokerroksen
kanssa. Nykyédin Vincitin toimisto sijaitsee siis kokonaisuudessaan neljannessi kerrok-
sessa, kahdessa samankokoisessa toimistotilassa. Vaikka tilat ovat samassa kerroksessa,
ne eivit ole yhtendiset, silld tilat halkaisee niiden vélissd oleva porraskéytivé ja hissiau-
la.

Tilojen sisustuksen teemaidea on perdisin yrityksen toimitusjohtajalta. Hin sai idean
Vincitistd eli kaupunkiteemasta katsottuaan Sin city -elokuvan. Tilasuunnitteluun otet-
tiin mukaan yhteistydkumppani, joka oli jo aiemmin suunnittellut yritykselle visuaalisen
ilmeen. Tamén yhteistyokumppanin avulla luotiin Vinciti-kaupunkiteema kaikkiin tiloi-
hin. Sisustussuunnittelijat ovat suunnitelleet ensimmaiseksi kiytossa olleet toimistotilat
neljannesséd kerroksessa alusta loppuun, kun taas myohemmin saatu toinen toimistotila
on tyontekijoiden itsensd suunnittelema, sisustama ja remontoima. Vincitin kaupunki-
teema kulkee tiloissa tarinan tapaan, ja kaikilla asioilla on oma syynsé olla tiloissa tai
kaupungissa. Yrityskulttuuri tulee kaikille ndkyviksi kaupunkiteeman mukana. Infor-
mantin (Y4) mukaan Vincitin tyontekijoitd kutsutaan vincitizenildisiksi, jotka solmivat

vincitizenshipin.
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5.3.4  Rovio Entertainment Oy

Rovio Entertainment Oy eli Rovio on suomalainen pelinkehittdjayhtio. Yhtid perustet-
tiin vuonna 2003 nimelld Relude, ja vuonna 2005 nimi muutettiin Rovioksi. Yhtié on
tunnettu pelistdin Angry Birds, josta on tehty peliversiot sekd dlypuhelimille etté tieto-
koneille. Vuoden 2011 kesdkuussa Rovio osti Animaatiostudio Kombon, jonka avulla
Rovio on laajentunut animaatiosisdltjen tuottajana. Animaatiostudio Kombo on siirty-
nyt Rovion kanssa samoihin tiloihin ja on tédnd pdivénid yhtendinen osa Roviota. Rovion
menestystarina on ollut huima: Vuonna 2010 yritykselld oli 24 tyontekijéa, ja litkkevaih-
to oli 10 miljoonaa. Vuonna 2011 tyontekijoitd oli jo 224, ja liikevaihto oli kasvanut
75,4 miljoonaan. Yhtid valmistautuu pdrssiin listautumiseen. Kasvu on jatkunut edel-
leen merkittdvanad, silld uusia henkil6itd palkataan 10-30 henkilon kuukausivauhdilla.
Talla hetkelld tyontekijoitd on 500 henkilod. Naistd 450 tyoskentelee Espoossa ja loput
Los Angelesissa, Tampereella, Shangaissa ja Tukholmassa.

Espoossa yrityksen toimistotilat sijaitsevat Keilaniemessd, ja tilat laajenevat kasvun
myoOtd nopeasti. Télld hetkelld toimistotilaa on kédytossd 9 000 nelidmetrid useissa eri
kerroksissa ja siivissd. Keilaniemessd sijaitsevat toimistotalot eivét ulospdivdn viesti
mitenkédn erityisesti sielld toimivista yrityksistd, mutta Rovion omissa tiloissa vérikés
ja riemukas maailma toivottaa vierailijat tervetulleiksi. Ylimmaéssi kerroksessa sijaitse-
vat johdolle seké asiakkaille ja yhteistyokumppaneille suunnattu kerros, joka on yleensi
ainoa kerros, johon vieraat pédsevit.

Rovion toimistotilat sekd Keilaniemessé ettd Tampereella noudattavat samaa perus-
linjaa sisustukseltaan. Yrityksen informantti (Ys) suunnittelee jokaisen kerroksen sisus-
tuksen perustan ja luovuttaa kerroksen kayttijille peruskalustettuna, seindt maalattuna ja
lattiat matotettuna. Tdmain jilkeen tilat lahtevat elimddn kayttijiensd mukaan. Tilat saa-
vat kdyttdjiltddn sisustuselementtejd, toiset tilat enemmain kuin toiset. Informantin (Y's)
mukaan kiytdnnossd kaikkia tyontekijoiden sisustustoiveita pyritddn kuuntelemaan ja
suurin osa toiveista voidaan toteuttaa. Pienemmét sisustustoimenpiteet ovat tyontekijoi-
den itsenséd vapaasti toteutettavissa. Roviolla tiimit ja vastuualueet saavat kaytdnnossi
itse péattdd esimerkiksi sen, miten pdin tyopoydét sijoitetaan ja missd kukin tyoskente-
lee. Roviolla on mahdollista tydskennelld melkein miten haluaa, informantti (Ys) ker-
too. Osa tyOntekijoistd haluaa tyoskennelld kannettavien tietokoneidensa kanssa esimer-
kiksi nojatuoleilla istuen, kun taas osa haluaa istua oman tyOpOytinsad didressd. Edelld
mainitut seikat riippuvat tietysti myds oman toimenkuvan asettamista tarpeista; tyossd
voi esimerkiksi tarvita pdytétietokonetta ja muuta tekniikkaa kannettavan tietokoneen
sijasta.

Toimistotilojen liséksi jokaisessa toimistokerroksessa on erilaisia kokoontumispaik-

koja ja neuvotteluhuoneita, aula ja muita yhteisid tiloja. Tilat noudattavat sisustuksel-
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taan kaikkialla samaa perustaa. Informantin (Ys) mukaan vérien voimakkaampi kaytto
erilaisissa yksityiskohdissa ja yhteisissd tiloissa on mahdollista, kun tilojen perusta on

véritykseltadn rauhallisempi.

5.3.5  Microsoft Oy

Microsoft Corporation on yhdysvaltalainen maailman suurin ohjelmistoalan yritys. Mic-
rosoft on tietokoneissa kiytettdvin Windows-kayttojarjestelmian valmistaja ja myyja.
Microsoftin Suomen-toimistotilat sijaitsevat Espoon Keilaniemessé, jossa yritykselld on
kéytossddn toimistotilaa kolmessa kerroksessa yhteensd 4 150 neliometrid. Suomen
toimistolla on markkinointi- ja myyntiosastot. Suomessa tyontekijoitd on noin 350, jois-
ta 250 henkilod ovat vakituisia ja loput 100 henkildd ovat rekrytointifirmojen kautta
projektiluontoisia tehtévid hoitavia henkiloitd. TyOntekijoistd suurin osa tydskentelee
toimistolla paivittdin. TyOntekijoistd 78 % tekee toimiston ulkopuolella tditd vahintdén
puolet pédivisté, noin 1-3 péivini viikossa.

Microsoft aloitti vuonna 2010 tietotydn tulevaisuuden tutkimisen, ja télle tutkimus-
hankkeelle annettiin nimi Kohtaamispaikka. Hankkeen taustalla oli uusien toimistotilo-
jen tarve, silld yrityksen toimitilat olivat kiymassé pieneksi. Hankkeen kautta pdéadyttiin
luomaan kokonaan uusi tyoskentelykonsepti. Ensimmaiisend hankkeeseen ldhdettiessd
tyoryhma tutustui Alankomaiden Microsoftin vastaavaan tilauudistukseen, jonka jal-
keen hanke kdynnistettiin Suomessa. Yrityksen oli tarkoitus toimia hankkeessa niin sa-
nottuna koelaboratoriona tai alustana tulevaisuuden tietotyon kehittdimisessd. Organisaa-
tion tydskentelymallia muutettiin hyvin radikaalisti avoimempaan suuntaan. Hankkeen
tarkoituksena oli ja on edelleen kehittdd parempi tulevaisuuden tydpaikka. Tyontekijit
itse ovat avainasemassa kehittdmissd parempia tydtiloja ja omaa tydskentelyddn kohti
uutta, parempaa tydmaailmaa. Microsoftista haluttiin tilauudistuksen avulla tehdé luo-
vempi, hauskempi ja paremmin voiva tyOyhteisd. Informantin (Y¢) mukaan timi on
onnistunut erittdin hyvin. Microsoft esimerkiksi sijoittui vuonna 2012 Suomen parhaat
tyopaikat -listauksessa neljanneksi. Edelld mainitussa tutkimuksessa tyOympéristoon ja
tiloihin tyytyviisten tyontekijoiden osuus oli 98 %. Lisdksi Microsoftin oman henkilds-
totutkimuksen (2011) mukaan tyytyvidisyys tyohon, tydyhteisoon johtamiseen sekd
tyonteon edellytyksiin nousi tilamuutoksen jélkeen kahdessa vuodessa 10 % -yksikkoa.
(vrt. Suomen Microsoftin matkakertomus tietotyon tulevaisuuteen 2011; Yrjanen 2011.)

Microsoftin tilat ovat siitd erityiset, ettd kenelldkddn tyontekijoistd ei ole omaa ni-
mettyé tyOpistettd vaan ihmiset vaihtelevat tyOpisteitd ja paikkoja oman tarpeen ja halu-
jen mukaan. Tilat koostuvat erilaisista avotiloista, joissa vallitsee erilainen tunnelma.

Naitd 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, sielld tarjoillaan aamupala ja hedelmid. Beach
taas on hyvin valoisa, sikkituolein sisustettu rento tyétila niin tiimikohtaamisiin kuin
itsendiseen tyoskentelyyn. Tilassa soi musiikki. Kirjasto on paikka hiljaiselle tyoskente-
lylle, sielld voi tydskennelld ilman héiridita tai keskeytyksid. Inspiraatio on leikkisi ja
luova tila, jonne saa tuoda mukanaan lapsia. Tilassa on leikkinurkkaus lapsille ja lap-
senmielisille. Tunnelmaltaan se on hyvin epdmuodollinen tyétila, joka kannustaa tiimi-
tyohon, ideointiin ja luovuuteen. Koti on keittidtila; koko kerroksen sydén, jonne ko-
koonnutaan sydmédn evéitd ja vaihtamaan kuulumisia. Luonto-tilassa viherkasvien ku-
vat hehkuvat seinill4 ja sisille tulviva valo muodostaa rennon ja energisoivan tyoskente-
ly-ympériston. Luonnon ddnet tdydentdvét tunnelmaa. Rauha on rauhoittava tila. Vaalea
rauhoittava tunnelma ja tarvittaessa kirkasvalolamput piristavét tilassa. Ensimmiisen
kerroksen asiakastilat on suunniteltu ihmisten kohtaamisille. Kahvilaan ja tyopisteisiin
ovat tervetulleita tydskentelemddn oman véen lisdksi vieraat, kertoo informantti (Ys).
(vrt. Kohtaamispaikka — Microsoft Oy matkalla uuden tyon maailmaan 2011; Suomen

Microsoftin matka tietotyon tulevaisuuteen 2011, 5-7.)

5.4 Analyysin teoreettiset tarkastelutasot

5.4.1 Instrumentaalinen tarkastelutaso

Instrumentaaliset tekijdt nousivat tutkimuksessa useasti esiin eri organisaatioiden in-
formanttien ja asiantuntijoiden puolistrukturoiduissa haastatteluissa. Yleisimmin inst-
rumentaalisista tekijoistd keskusteltiin tilojen akustiikkaan liittyen. Usein tilamuutoksis-
sa suurimmaksi huoleksi koettiin tyGympériston melusaaste ja toiseksi tyontekijoiden
mahdollisuus yksityiseen ja keskittyneeseen tydskentelyyn. (vrt. esim. Dul ym. 2011.)
Informanttien (A, As) mukaan yrityksissd ollaan useimmiten huolissaan avotoimiston
akustiikasta. Heiddn mukaansa muutettaessa perinteisestd avoimempaan tilaan ldhestul-
koon jokainen pelkii jossain vaiheessa tydrauhan menettamisti. Sen vuoksi avotoimisto
sellaisenaan ei riitd, vaan avotoimiston yhteyteen tulisi suunnitella erilaiseen tydskente-
lyyn sopivia tiloja, kuten ryhmétydskentelyyn, yksintydskentelyyn ja mahdollisesti ren-
toon tyodskentelyyn sopivia tiloja. Informantin (A;) mukaan tind pédivdnd puhutaankin
enemméin monitilatoimistosta kuin avotoimistosta. (vrt. Nenonen ym. 2012.) Informant-
ti (A1) kertoo myds, ettd joissakin organisaatioissa sisdisilld sddnndilld voidaan vaikut-
taa tyOrauhaan positiivisesti. Sddnndin voidaan mééritelld, missé tiloissa voidaan kes-

kustella puhelimessa. Puheluiden puhumiseen voidaan esimerkiksi rakentaa niin sanot-
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tuja puhelinkoppeja ja vastaavasti voidaan tehdi erilaisia alueita, joissa voi vapaasti
keskustella.

Informantin (A;) mielestd melusaaste on suurin luovuutta haittaava tekija, mutta inst-
rumentaalisista tekijoistd hidnen mielestddn ldmpotila on myds hyvin tirked asia ihmisen

keskittymiselle.

“Jos tietyt fysiologiset puutteet hdiritsevdt tyotd, niin ne mutkistavat ihmis-
ten keskittymistd kehitettdviin ideoihin ja projekteihin. Jos olo tuntuu fyysi-
sesti epdmukavalta on mahdotonta keskittyd mihinkddn. Jos valo, ldmpdtila,
melusaasteolosuhteet ovat kohdallaan, niin niihin ei varmaan kiinnitd huo-

miota laisinkaan. Ainoastaan, jos ne eivdt olisi kohdallaan.” (A)

Melusaaste nousi esiin empiirisen aineiston tapauksissa, esimerkiksi TBWA Helsin-
gin, Vincitin ja Rovion haastatteluissa. Ihmisilld on erilaisia tapoja suojautua melusaas-
teelta ja tyOskennelld keskittyneesti, vaikka melua olisi ympérilld. Erityistd keskittymis-
td vaativia tyotehtdvid tehdessd pyritdén sulkemaan ympérilld olevat dénet pois kuulok-
keiden avulla. Haastateltava informantti (Hs) kertoikin keskittyvénsd tyohon kuulokkei-
den avulla, mikd hdnen mielestdén toimii hyvin. Useissa tapausyrityksissd tyontekijét
kuuntelivat kuulokkeilla musiikkia tyoskennellessddn, joissakin organisaatioissa syy
sithen oli paremman keskittymisen tarve.

Korkea melutaso tuli esiin muun muassa Roviolla, koska melusaaste héiritsi ajoittain
tyota eri puolilla organisaatiota johtuen eri syistd ja tekijoistd tiloissa. Aina melua ei
kuitenkaan koettu negatiivisena tekijand. Rovion animaatiostudion tiloissa saattaa danen
voluumitaso jo animaatiotydstd johtuen nousta ajoittain hyvinkin korkeaksi. Haastatel-
tavien (H;, Hs4, Hs) mielestd on kuitenkin enemmaénkin mielekésti ja innostavaa ty0s-
kennelld kollegoiden kanssa lihekkdin samassa tilassa. Ymparilld oleva melusaaste ko-
ettiin enemmén niin sanotuksi luovaksi kuhinaksi, joka kannustaa ihmisid enemmaén
tyontekoon ja ajatuksien vaihtamiseen ja lisédd organisaation yhteisollisyyttd. (vrt. Mar-
tens 2011, 72-75.)

Informantti (H;) kertoo, ettd meluun ja ddniin tydymparistossé tottuu jollain tavalla ja
suurimman osan suodattaa ohi. Melu voi siis alkuun tuntua voimakkaammalta, mutta
sithen tottuu ja ajan kanssa oppii suodattamaan itsed hdiritsevit epdolennaiset tekijét
pois. (vrt. Broadbent 1987.) Erdiden informanttien (A;, Asz) mukaan mitd suuremmasta
tilamuutoksesta on kysymys, sitd enemmén ihmiset kokevat muutoksen tuomia asioita
héiritsevind tydssdén. Melu- ja visuaalisen saasteen madrd on esimerkiksi avotoimistos-
sa suurempi kuin yksittdisessd tyohuoneessa. Alkumuutoksen jilkeen melutasoon kui-
tenkin useimmiten tottuu, eika sitd koeta endd niinki4n hiiritsevéna tekijdna. Yrityksien

hektinen tyd ja sen luoma kiireinen tydilmapiiri sekd ympérilld kanssatydskentelevien
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ddnet ja visuaalinen saaste voivat haitata joidenkin keskittymistd enemmén. Erdén in-
formantin (Ys) mukaan hin tekee usein erityistd keskittymistd vaativat tyotehtivit ko-
tonaan, koska varsinainen arki tyopaikalla on hektisti ja keskeytyksid tyohon tulee pit-
kin pdivad. Tdssd tapauksessa etityon mahdollisuus ja sen salliminen tydntekijoille voi
olla myds instrumentaalisia puutteita paikkaava tekija.

Huoneilman laatua pidettiin my0s tapausyrityksissd merkittdvand tekijand. Muun
muassa TBWA Helsingilld huoneilman laatua tarkkailtiin, koska heidén toimistonsa
sijaitsee vanhassa toimistotalossa eiké ilmanvaihtoa ole suunniteltu timén péivén tarpei-
siin. Toimistohuoneissa ilmanvaihto ei valttimétta riitd, jos samassa huoneessa tydsken-
telee lilan monta henkilda. Informantit (A;, A3) muistuttavat, ettd yleensd avoimempaan
tilaan muutettaessa my0s organisaation tilojen ilmanvaihto paranee, koska isommassa
tilassa ihmisilld on enemmain tilaa ympadrillddn. Kdytdnnossa tdmé tarkoittaa myds sité,
ettd ihmiset saavat avotoimistossa usein paljon avarammat tilat kdyttoonsé; niissd on jo
fyysisesti enemman neliditd kuin yksittdisissd huoneissa, mikéd vaikuttaa huoneilman
laatuun positiivisesti.

Valaistus on myos merkittiva instrumentaalinen tekijd, joka huomataan ainoastaan,
jos se on puutteellinen (vrt. Herzberg 1974). Informantin (A;) mukaan myds valaistuk-
sella on hyvin suuri merkitys tyohon ja ihmisten luovuuteen. Varsinkin Suomessa va-
laistuksen suunnitteleminen on hyvin tirkedd pitkédn pimeédn syksyn ja talven vuoksi.
Valaistus pitdd ihmiset hereilld ja vaikuttaa informantin mukaan positiivisesti tydilma-
piiriin. Hdnen mukaansa vanhoissa toimistoissa valaistus on usein hyvin heikko tai se
on keskitetty huoneen keskelle, mika ei riitd kunnolliseksi valaistukseksi. Nykyéén va-
laistus voidaan toteuttaa monella tapaa, muun muassa epédsuorasti seinien tai verhojen
kautta niin, etti siitd voidaan muodostaa tiloihin myds esteettinen tekija. (vrt. Csiks-
zentmihalyi 1996, 140-146.)

Instrumentaaliset tekijit olivat kaikissa tapausorganisaatioissa hyvin tiedostettuja tai
ne olivat kaikissa kunnossa, koska yksikddn tapausyrityksisté ei erityisemmin maininnut
niistd (vrt. Herzbergin hygieniateoria 1974). Erddn informantin (A,) mukaan instrumen-
taaliset tekijét voivat joko edistii tai estdd organisatorista luovuutta. Toisen informantin
(A4) mielestd organisaatioiden tyotilojen tiytyy olla instrumentaalisilta peruselementeil-
tddn kunnossa, jotta niiden pdille voidaan rakentaa muita luovuutta tukevia fyysisid ja

tilallisia elementteja.

5.4.2  Symbolinen ja symbolisten artefaktien merkityksen tarkastelutaso

Symbolisten artefaktien merkitys on viestinndllisesti merkityksellinen. Niiden avulla

profiloidutaan, vahvistetaan yhteenkuuluvuutta, luodaan yhtendisti organisaatiokulttuu-
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ria ja viestitddn organisaation arvoista niin tyontekijoille kuin ulkopuolisille sidosryh-
mille. Kaikilla tapausyrityksilla oli luovuuteen pyrkiva organisaatiokulttuuri, joka tuli
ndkyviksi fyysisisten tilojen ja erilaisten symbolisten artefaktien eli toimintojen kautta.
Kaikilla tapausorganisaatioilla oli kulttuurissaan ainutlaatuisia tapoja ja kdytantdja. Tilat
ilmensivét kulttuuria erilaisten fyysisten objektien avulla. Osasta oli muodostunut heille
ajan kuluessa organisaation toiminnan ja kulttuurin symboleita. Symboliset artefaktit
olivat siis helposti tunnistettavissa fyysisind objekteina tiloissa. Fyysisilld tiloilla ja ra-
kenteilla tuettiin organisaatiokulttuuria ja sen arvoja seka siihen liittyvid suullisia ilmai-
suja ja toimintaan liittyvid artefakteja. Kulttuuri ohjaa organisaation toimintaa ja ajatte-
lua kokonaisvaltaisesti. Kaikissa tapausorganisaatioissa oli havaintojen perusteella si-
sdistetty hyvin kulttuurin arvot, luokitukset ja symbolit, jotka ohjasivat ihmisten ajatte-
lua ilman, ettd he vilttdmaittd tiedostivat sitd itsekdédn. (vrt. Koskinen ym. 2005, 183;
Hatch & Cunliffe 2006, 189.)

Korporatiivisesta artefaktien ndkokulmasta kaikki organisaatiot olivat ymmartineet
symbolien ja symbolisien artefaktien merkityksen liikkeenjohdon tydkaluina. Fyysiselld
tyOympéristolld voidaan vahvistaa organisaation liiketoiminnan ja kulttuurin viestid
ulkopuolisille ja sidosryhmille. Ekspressiivistd strategiaa hyviksikdyttdmélld symbolis-
ten artefaktien kanssa vahvistetaan tapausorganisaatioiden imagoa, ja sen avulla profi-
loidutaan tarkemmin asiakkaille ja yhteistyokumppaneille, kuten useimmissa tapausyri-
tyksistd. Fyysiset tilat ja niissd olevat symboliset artefaktit ovat osa organisaation naky-
vad kulttuuria, ja niitd hyodynnetddn osana markkinointistrategiaa. (vrt. Schein 1991,
249-250; Paalumiki 2004, 26.) Erdiden informanttien (As, A4) mukaan symbolisten ja
symbolisten artefaktien merkitys on tdné péivand hyvin tirked, koska yritykset sijaitse-
vat lisddntyvissd madrin niin sanotuissa yrityspuistoissa. Télloin ainoa mahdollisuus
luoda kokemusta siitd, etti organisaatio on erilainen kuin naapuriyritys, on tehdéd se
symbolien ja symbolisten artefaktien avulla.

Informanttien (A;, Az, Az, A4) mukaan yrityksen tilojen tulisi symboloida organisaa-
tion brindid ja sitd suuntaa, johon organisaatio haluaa tulevaisuudessa kehittyd. Brin-
dimielikuva sisdltdd yrityksesséd kaiken visuaalisen ilmeen, sen graafista ulkoasua myo-
ten. Fyysisten tilojen merkitys on ihmisille usein omakohtainen. Erityisesti on ymmér-
rettiva tilojen arkkitehtuurin symbolinen ja puhutteleva merkitys. Tietyt paikat ja tilat
saattavat tuoda esiin tunteita, joita voidaan kdyttdd hyviksi organisaation viestinndssé 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 ilmentdd jollain tavalla vanhaa ja arvokasta. Tiloissa nidkyy huoneiston

historia, sillé tilojen teemasisustus kunnioittaa talon henked.
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Kaikki tapausorganisaatiot olivat yleisesti tiedostaneet brandimielikuvan merkityk-
sen, koska heilld oli kdytdssddan hyvin eritunnelmaisia tiloja. Tiloista oli muodostunut
sekd tyontekijdille ettd ulkopuolisille symbolisia merkityksid. Joillakin tiloilla pyrittiin
tiettyyn yllatyksellisyyteen ja herdttdmédn ihmisissé erilaisia tunteita, jotta tilat ja yritys
jdisivit sitd kautta paremmin ihmisten mieleen. Tiloilla voidaan vaikuttaa suorasti ja
epésuorasti tyontekijoiden ja sidosryhmien tunteisiin sekéd luoda ja johtaa haluttua yri-
tysmielikuvaa.

Tilaa voidaan kéyttdd siis markkinointivdlineend. Erddn informantin (Aj) mukaan

moni organisaatio on ymmartinyt tilojen merkityksen markkinoinnissaan.

”Onko olemassa halvempaa markkinointivdilinettd kuin tilat ja ettd kaikki
tulevat kdymddn tiloissa mielellddn. Tilojen ndyttivyys ja tarjoilut omissa
tiloissa sddstdvdt osittain yrityksen tyontekijoiden aikaa, koska asiakkaat

haluavat mielellddn tulla tiloihin.” (Aj3)

Symbolinen nidkokulma muuttuukin instrumentaaliseksi tekijaksi, koska tilaa kéyte-
tadn tdssd tiedostetusti markkinointivilineend ja sen avulla pystytddn muokkaamaan
mielikuvaa yrityksestd oman alansa toimijana.

Tapauksista muun muassa Fondia on esimerkki innovatiivisuudestaan koko omalla
toimialallaan. Se, miten neuvottelutilat ja muut yhteiset tilat viestivit asiakkaille Fondi-
an kulttuuria ja sen tiloissa vallitsevaa tunnelmaa, erottaa ja profiloitumista muista juri-
diikan alan yrityksistd. Persoonallisesti sisustettuja tiloja voidaan kayttdd markkinoin-
nissa hyodyksi. Informantin (Y;) mukaan Fondiasta joko pidetddn kovasti tai ei viltta-
méttd ollenkaan, mutta tarkoituksena heilld ei olekaan pyrkid miellyttdimédan 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 tyonte-
on mistd ja milloin tahansa. Yrityksen tila ja toimintakulttuuri ilmentéé sen tuotteita eli
paikkaan sitomatonta tydnteon mahdollisuutta. Tdméa mahdollisuus on konseptoitu lds-
nityon malliksi. (vrt. Suomen Microsoftin matkakertomus tietotyon tulevaisuuteen
2011; Yrjala 2011.)

Vaikuttamalla muotoilun ja suunnittelun avulla organisaation nikyvdin viestintdén
voidaan luoda tunnistettava ja vakuuttava yritysmielikuva. Organisaatiot ymmaértavat
tdnd pdivand ulkoisen viestinnén ja tilasuunnittelun merkityksen osana briandin raken-
tamista. Tietoisesti suunnitellut symboliset artefaktit, kuten esimerkiksi rakennus, lii-
kemerkki, nimi tai logo, luovat organisaatiolle tietynlaisen identiteetin, mikd nékyi kai-

kissa tapausorganisaatioissa. Symbolisilla artefakteilla viestittiin tapausorganisaatiossa
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sekd sisd- ettd ulkopuolelle. (vrt. Design Management kilpailuetuna 1990 ks. Paalumaiki
2004, 26.)

“Tilat voivat olla sellainen kilpailukeino organisaatiolle, joilla viehdtetddn
myos uusia tyontekijoitd, silld organisaatiot eivit kilpaile markkinoilla vain

kilpailijoiden kanssa, vaan he kilpailevat myés hyvistd tyontekijoistd.” (A1)

Tiloilla voidaan rakentaa yritysmielikuvaa tiettyyn rajaan saakka. Erdén informantin
(Asz) mielestd jokaisesta yrityksestd on olemassa jonkinlainen mielikuva; millainen yri-
tys on ja onko se esimerkiksi haluttu tyopaikka. Mielikuvilla rakennetaan brindié, ja jos
mielikuva ja bréndi eivit joltain osin kohtaakaan, usko yritykseen tai tuotteeseen hivida,
kertoo informantti (As). Mielikuvan ja brindin tulee informantin (As) mukaan olla yhta.
Samoin mielikuvan ja yritysimagon tulee olla yhtd, ja tdmé tulisi pystyd symbolisella
tasolla viestiméén niin tyontekijoille kuin ulkopuolisille sidosryhmille.

Arkkitehtuurisilla yksityiskohdilla on eri organisaatiokulttuureissa erilainen merki-
tys. Symboliset tekijdt ja symboliset artefaktit kertovat organisaatiokulttuurin syvyydes-
td. Tiloissa se tarkoittaa sitd, ettd organisaation sisustuksessa mitddn yksityiskohtaa ei

saisi jattdd pohtimatta loppuun.

“Jokaisella yksityiskohdalla tiytyy olla joku tarina taustallaan. Periaattees-
sa kaikella pitdisi olla tarkoitus ja kaiken pitdisi olla mietitty toimitiloissa
niin kuin yrityskulttuureissa, mitddn ei saisi olla paikalla sattumalta, koska

se on vahva tapa viestid kulttuuria.” (As)

Tapausyritykset olivat hyvin rikkaita symbolisilta tekijoiltddn ja artefakteiltaan, ja
symbolisuus ilmeni organisaation fyysisissa tiloissa. Muun muassa Fondian tiloissa ni-
kyi fondiaanien briandd&dminen juridiikan alan hipeiksi, silld teema tuli esiin kaikissa
tiloissaan jollain tapaa — ei vélttdmattd suoraan hippi- teemana vaan symbolisesti esi-
merkiksi leikkisyytend, ylldtyksellisyytend ja huumorina. Tilat viestivdt 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 pienimmilldkin fyy-
siselld yksityiskohdalla oli perusteena loppuun mietitty elokuvan symbolinen merkitys
ja siten syy olla tiloissa. Informantin (Y4) mielesti jokaisen vincitizenin eli vincitildisen
on tilloin helppo hyviksyéd ndkyvit asiat tiloissa sekd samaistua ja sitoutua niihin, kun

teema muodostaa loputtoman tarinan.
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Roviolla symbolinen ja artefaktien merkitys ilmentyi yrityksen animaatiohahmosta.
Moni roviolainen viesti myds ulkoisella olemuksellaan symbolisesti organisaation ren-
toutta ja tyonteon hauskuutta, silld moni oli pukeutunut animaatiohahmon kuvalla va-
rustettuun punaiseen collegehuppariin. Roviolaiset pyrkivit erottautumaan ja profiloi-
tumaan symbolisesti lisddmélla pukeutumisella omaa yhteisollisyyttddn seka viestimilla
ulkopuolisille symbolisesti yrityksen organisaatiokulttuuria, tissé tapauksessa sen ren-
toutta ja leikkisyyttd. Animaatiohahmot viestivéit symbolisien artefaktien tavoin organi-
saation innovaatiokulttuuria. Animaatiohahmosta on muodostunut Suomelle symboli
merkityksellisestd kasvusta ja menestyksestd, ja hahmo tunnetaan eri symbolisin arvola-

taumin ympéri maailmaa.

5.4.3  Esteettinen tarkastelutaso

Esteettiselld tarkastelutasolla tarkastellaan tilojen merkitystd organisaatiokulttuuriin
erilaisten esteettisten tekijoiden ja elementtien kautta. Informantin (A,) mielestd tilojen
esteettisyyden merkitys luovuuteen liittyy tilojen viihtyisyyteen, mukavuuteen ja sellai-
seen olotilaan, ettd ympdrilld on siistid eivitkd ihmiset ole vélinpitiméattomia siitd, mil-
laiset niiden yhteiset tilat on. (vrt. Vilnai-Yavets ym. 2006.)

Tapausorganisaatioissa oli paljon hyvid esimerkkejéd erilaisista esteettisyyden teki-
jOisté tiloissa. Kaikissa tapausyrityksissa oli kdytdssd eritunnelmaisia tiloja; tavallisem-
pien tydskentelytilojen lisdksi heilld oli esimerkiksi paljon yhteisid kokoontumis-, aula-
ja taukotiloja, joissa tunnelma oli selkeésti piristdivampi. Néiden tilojen lisdksi muuta-
missa organisaatiossa oli rauhallisempia rentoutumistiloja. Microsoftilla yksi tydtilojen
suunnittelun 1dhtokohta oli yksild ja yksilon tarpeet. Tiloilla pyrittiin helpottamaan tyon
ja muun eldmin tasapainottamista. Microsoftilla olikin todella panostettu tilojen eritun-
nelmaisuuteen. Kenelldkédén ei ollut méériteltyjd istumapaikkoja, vaan jokainen tyonte-
kijad pystyi oman mielialansa mukaan vaihtamaan omaa tydskentelypaikkaansa ja néin

ollen nauttimaan eri tilojen esteettisyydesta.
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Erdiden informanttien (A;, A3) mukaan luovien organisaatioiden fyysiset tilat pitdisi
olla sisustettu jollain tapaa inspiroiviksi ja niiden kulttuurin mukaisiksi. Erilaiset muo-
dot edistivat erilaisia tuntemuksia ihmisissd, minka vuoksi joissakin tiloissa pitdisi olla
poikkeavia ja yllattavidkin asioita. Esimerkiksi Fondian odotustilassa oli havainnoita-
vissa hyvinkin yllattdvid sisustuselementtejd, (valokuva 1). Informantin (As) mukaan

kaiken ollessa sopusoinnissa tiloissa, ihmiset eivdt huomaa muutoksia tiloista toiseen.

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

Esteettisyyden méérittiminen on yhtd vaikeaa kuin vdrimaailman suunnitteleminen.
Se, mika sopii yhdelle organisaatiolle, ei vélttimattd sovi toiselle lainkaan. Liséksi es-
teettisesti luovuuden mahdollistavia tiloja tulisi organisaatioissa olla hyvin monenlaisia,
koska jokainen yksild on erilainen ja jokaisen ihmisen luova prosessi on erilainen. Paa-
saantond voisi kai pitdd, ettd 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 ndkdkulma tarkastelee myds virejd ja niiden merkityksid ihmisille. Viri-
en kiytostd on olemassa paljon erilaista kirjallisuutta esimerkiksi siitd, mikd véri sopii
kenellekin. Padsdéntond organisaation tilasuunnittelussa on informantin (A ;) mukaan se,
ettd kaikkia ihmisié ei voida kuitenkaan vireilld miellyttdd. Yhteisissd avotoimistoissa
noin 80 % vireistd tulisi olla hillitympii ja noin 20 % korostevireji. Korostevérit tulee
ripotella ympéri organisaation tiloja, keskittden niitd enemmain sellaisiin tiloihin, joissa
ihmiset ovat lyhyemmain aikaa. Téllaisia tiloja voivat olla kaikki yhteiset tilat, kokoon-
tumistilat, ruokailutila, aulatilat, neuvotteluhuoneet ja muut mahdolliset aputilat.

Kaikkien tapausyrityksien havainnointiaineiston ja valokuvien perusteella perustyos-
kentelytilojen sisustuksen pohja oli yleensd pelkistetympi ja rauhallisempi vérityksel-
tddn. Néin ollen tiloja voidaan pienilldkin yksityiskohdilla ja muutoksilla muuttaa halut-

taessa. Sisustuksen perustan ollessa rauhallisempi voimakkaampi vérien kdyttd muissa
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organisaation yhteisissd tiloissa, kuten vastaanotto-, aula-, neuvottelu-, tauko-, kahvio-
ja inspiraatiotiloissa, on mahdollista. Organisaation tilojen kokonaisuus on niin ollen

esteettisesti toimivampi ja kauniimpi.

"Vaikka tiloihin tottuu niin artefakteihin ei kylldsty. On mukava tehdd toitd,

kun ympdristo on viihtyisd ja innostava.” (Y3)

Téssd tapauksessa esteettisyys tarkoittaa tilojen fyysisten ominaisuuksien lisdksi
my0s ihmisten yhteenkuuluvuuden tunnetta ja viithtyvyyttd organisaatiossa. Aineistosta
tuli esiin myo0s seikka, ettd tapausorganisaatioiden uudet tyontekijit ovat todella otettuja
tiloista ja viihtyvyyden tunne sdilyy. Kaikissa tapausorganisaatioissa — toisissa enem-
méin kuin toisissa — tehdddn muutoksia tiloihin tarvittaessa ja ihmisten viihtyvyyttd pa-
rannetaan ihmisten toiveiden mukaan. Tdma lisdd ihmisten yhteenkuuluvuuden tunnetta
ja sitoutumista huomaamatta organisaation arvoihin. (vrt.Vilnai-Yavets ym. 2006.)

Roviolla tilojen esteettisyys nikyi hyvin selvésti ihmisten viihtyvyytena tiloissa sekd
innostuneisuutena, motivoituneisuutena ja sitoutuneisuutena tyohon. Informantti (Hs)
kertoikin, ettd ensimmadisen kerran Roviolle tultuaan hén oli ollut varma siitd, etti tulee
viithtymain yrityksessd. Tdma tunne oli tullut osittain fyysisien elementtien kautta, kos-
ka kaikki ympdrilld ollut oli ndyttanyt niin innostavalta. Hén kertoikin, ettd tieto siiti,
etteivét tilat tule olemaan samanlaiset seuraavien kymmenen vuoden ajan, liséé jo viih-
tyvyyden tunnetta tiloissa.

Muun muassa roviolaiset itse muokkaavat tilojaan enemmaén kotoisiksi ja oman kult-
tuurinsa nédkoisiksi. Animaatiostudion siivessd tyOskentelevilld oli kdytdssddn eritun-
nelmaisia tiloja. Informantin (Hs) mukaan ihmiset todella viihtyvét animaatiostudion
tiloissa, koska heilld itsellddan on mahdollisuus muokata tiloista haluamansa nékoiset.
Hén kuvaileekin tilaa kuin toiseksi kodiksi, joka muuttuu koko ajan enemmén ja enem-
min kodiksi. Tyontekijoiden keskindiset vélit ovat hyvin vilittomét tai jopa perhemaéi-
set. Informantin (H4) mielestd tiloissa on viihtyisdd jo sen vuoksi, ettd ympérilld on ha-
lindd ja thmisid, eikd hin haluaisi muuttaa tydskentelemédn mihinkd&n muuhun toimis-
tokerrokseen. (vrt. Martens 2011, 72—75.) Kodinomaiset tilat lisdévit ihmisten vilitonta
vuorovaikutusta, yhteisollisyyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, mikd puolestaan vai-

kuttaa yksildiden tehokkuuteen, motivoitumiseen ja sitoutumiseen.
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Ihmisten esteettisyys on myds mahdollisuuksia kokeilla, toteuttaa, inspiroitua, ideoi-
da ja saada virikkeitd. Esteettisyyttd on myods mahdollisuus tehdéd organisaatiossa muu-
takin kuin vain tyotd. Esteettisyys organisaatiossa voi informantin (A;) mukaan olla

mahdollisuus saada virikkeita tiloissa (valokuva 2).

Valokuva2  Rovion elokuvateatteri (kuva Kristiina Borg)

Valokuvan 2 elokuvateatteri on esimerkki tapausorganisaation tarjoamasta mahdolli-
suudesta saada uusia virikkeitd tai inspiroitua sekd lisdtd ihmisten yhteisollisyytta.
Kaikki informaalit tilat tukevat ja edistdvit ihmisten viihtyvyyttd, innostuneisuutta ja
sattumanvaraisia kohtaamisia tiloissa.

Erddn informantin (A,) mielestdi my0s oman tyétilan koristelulla voi olla hyvinkin
suuri merkitys siihen, millaisia virikkeitd kukin kokee saavansa. (vrt. Csikszentmihalyi
1996, 140-146.) Tapausyrityksistd Vincitilld on kdytdssddn tyOpisteen sisustusbudjetti,
eli jokaisella tyontekijélld on kéytdssdén kohtuullinen summa rahaa tyOpisteensd sisus-
tamiseen. Vaikka informantin (Y4) mukaan ihmiset eivit kdytid kovin paljon rahaa tyo-
pisteidensd sisustamiseen vaan he ovat hankkineet niilld yhdessd yhteiseen kiyttoon
jotakin, on jo sindllddn ollut viihtyvyyden lisddmistd. Esteettisyyttd on sekin, ettd ihmi-
sille tarjotaan mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua yksildllisesti tydpisteensd sisustami-
seen, vaikkei mahdollisuutta kaytettdisikdan.

Neuvotteluhuoneet olivat kaikissa tapausorganisaatioissa esteettisesti, persoonallises-
ti ja mielenkiintoisesti sisustettuja, kuitenkin niiden muodolliset toiminnot kaikissa or-
ganisaatioissa olivat kdytdnnossd samat. Informantin (A4) mielestd neuvotteluhuoneet
ovat liian usein vain neuvotteluhuoneita ja huonosti sisustettuja; tiloja voisi hyodyntia
paljon luovemmin. Hén sanookin, ettd noin 90 %:ssa yrityksisti, joissa hdn on vieraillut,
neuvotteluhuoneet on sisustettu aina perinteiseen tapaan ja niiden visuaalinen esteetti-

syys on yleensi jitetty huomioimatta. Neuvotteluhuoneet ovat usein episiisteji tarvitun
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teknologian vuoksi. Informantin A4 mukaan neuvotteluhuoneissa on fyysisind tiloina
enemmaén potentiaalia, ja niistd voisi suunnitella viithtyisimpid ja luovempia. (vrt. Ose-
land ym. 2011, 54-58.) Tapausyrityksissd neuvotteluhuoneiden perinteinen kayttotar-
koitus oli huomioitu, ja niitd kdytettiin muodollisissa tapaamisissa. Lisdksi niitd kdytet-
tiin myds inspiraatiotiloina, muun muassa Fondiassa, TBWA Helsingisséd ja Roviossa.
Naéissd tapausorganisaatioissa korostui neuvotteluhuoneiden esteettisyyden merkitys.
Fondiassa ja TBWA Helsingissd neuvotteluhuoneet olivat osa suunniteltua markkinoin-
tistrategiaa, mutta niilla pyrittiin rikkomaan myds neuvotteluhuoneiden perinteistd kéyt-
tomallia. Erityisesti TBWA Helsingissi korostui visuaalisen ympériston merkitys luo-
vuuteen. Niiden neuvottelutiloja kéytetdén asiakastapaamisien liséksi omien tyonteki-
joiden inspiraatio- tai ideointitiloina, koska niiden sisustuksia pidetddn esteettisesti
inspiroivina.

Suomessa esteettisyys tilojen sisustuksissa ei ole kuitenkaan vield yhté pitkilld kuin
muualla maailmassa. Suomessa organisaatiot ovat informanttien (A;, A;) mukaan jol-
lain tasolla konservatiivisempia, mikd ndkyy myds organisaatioiden tiloissa ja niiden
sisustussuunnitelmissa, jotka usein perustellaan ainoastaan jarki- tai taloudellisin perus-
tein. Esteettisyyttd yrityksissi voidaan lisdtd myds silld, ettd seurataan enemmain maail-
manlaajuisia sisustustrendeji. Informantin (A;) mukaan sisustustrendit tukevat nykyéén
enemman yrityksen ekologisia valintoja, esimerkiksi led-valotekniikan valaisimilla saa-
daan toimiston sdhkdnkulutusta vihennettyd huomattavasti. Samalla, kun toimiston va-
laistusta parannetaan, valolla voidaan luoda sisustuksellisia elementteji tiloihin.

Esteettisesti toimivien tilaratkaisujen luomiseen luovaan organisaatiokulttuuriin ei
pohjaratkaisuksi riitd pelkkd avotoimisto, vaan tarvitaan erilaisia alueita ja tiloja, jotka
ovat eri tavalla esteettisesti virikkeellisié ja joissa on mahdollista vaihdella omaa ty0s-
kentelypaikkaansa ja fyysistd tydskentelyasentoaan. Luovalla organisaatiolla tulisikin
olla eritunnelmaisia tiloja, joilla mahdollistetaan yksildiden mukautuminen oman tyon
tarpeisiin ja tyon eri tilanteisiin. Eritunnelmaisien tilojen avulla tuotetaan yksildiden
luovuutta ja kokonaisvaltaisesti koko organisaatiokulttuurin muodostumista. Erityyppi-
set ihmiset kaipaavat myo0s eri asioita tiloilta, jolloin eritunnelmaiset tilat antavat ihmi-
sille vaihtoehtoja tydskennelld ja muuttaa tyoskentelydédn tarpeen mukaan. Pidasia oli-
sikin, ettd tyOympéristd sallisi mahdollisimman itseohjautuvan tydskentelyn ja olisi
mahdollista kayttdéd virikkeellisempid tiloja ja yhteisii tiloja, joissa voidaan ideoida yh-
dessi ja toisaalta sellaisia tiloja, joissa yksiloilld on mahdollisuus vetidytyd 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 merkitystd luovaan organisaatiokulttuuriin voidaan tarkastella tilallisella tarkas-
telutasolla, jossa huomio kiinnitetddn organisaation kokoon, muotoon, tilajakoon ja sen
osa-alueiden jakoon. Gehlin (1986; 1996) tutkimuksen mukaisesti tiloilla on merkitysti
thmisten vuorovaikutuksen lisddmiseen ja tehokkuuteen ja siihen, kuinka helposti mah-
dolliset ongelmat saadaan ratkaistua. Luovuuden tilallisessa tarkastelussa voidaan huo-
mio kiinnittdd avotoimistoihin, yhteisiin projektitiloihin ja niiden ympaérilla oleviin yh-
teisiin tiloithin. Tutkimalla Gelhin (1986, 83—-129) kaupunkisuunnittelun neljad ldahto-
kohtaa: yhdistd toimintoja ennemmin kuin hajauta niitd, yhdistd ennemmin kuin erota,
kutsu ennemmin kuin karkota, avaa ennemmin kuin sulje, voidaan todeta, ettd kaikissa
tapausyrityksissa oli yritetty yhdistdd ja avata useita toimintoja samaan ja mahdollisim-
man ldhelle toisiaan. Tilojen ldheisyys merkitsee siis organisaation eri toimintojen la-
heisyyttd, ja toimintojen aktiivisuus on yksi mahdollisuus spontaaneille ja epdgmuodolli-
sille kohtaamisille.

Gelhin (1986; 1996) ldhtokohtia seuraten kaikki tutkimuksessa mukana olleet ta-
pausorganisaatiot olivat rakentaneet tiloihinsa jonkinlaisen yhteisen keskuspaikan, toi-
silla sitd kutsuttiin plazaksi, toisilla bistroksi, toisilla kahvilaksi tai kahvioksi. Vaikka
Roviolla yhteinen iso tila puuttuikin, oli yritykselld jokaisessa kerroksessaan joku yhtei-
nen kahvio tai virkistystila, jonka ympdrilld he pystyivit kerroksissa kokoontumaan
epavirallisesti. Lisdksi heille on tulossa syksyn 2012 aikana yhteinen iso kokoontumisti-
la sisddntulokerrokseen, jonne koko organisaation tyontekijat mahtuvat kerralla kokoon-
tumaan. Informantin (Ys) mukaan yhteisen kahviotilan on tarkoitus saada ihmiset eri
kerroksista kohtaamaan toisiaan enemmén. Aineistosta voidaan paitelld, ettd Gelhin
(1986, 1996) yhteinen keskus- tai kokoontumispaikka koettiin todella merkitykselliseksi
luovalle organisaatiokulttuurille.

Kaikissa organisaatioissa oli noudatettu Gelhin (1986, 83—129) avaa enemmin kuin
sulje -1ahtokohtaa. Tapausyrityksissd oli paljon avointa toimistotilaa ja sen ympérilld
muita yhteisii tiloja ja jos erillisid huoneita oli, ne oli pyritty avaamaan avoimemmiksi
lasiseinilld. Esimerkiksi TBWA Helsingilld johtoryhmédn huoneiden seinit oli muutama
vuosi sitten muutettu lasiseiniksi ja Roviolla erilaisien pelinkehityksen projektiryhmien
tiloja jaettiin lasiseinilla erillisiksi projektitiimien huoneiksi.

Ihmisten vuorovaikutukseen tilaratkaisuissa liittyy merkitsevésti tyontekijoiden 1a-
heisyys-kaukaisuusmitta, jonka mukaan ldhekkiin istuvat ovat enemmin tekemisissi
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 merkitystd tyohon ja luovuuteen

tarkastellaan vield tarkemmin luvussa 5.4.6, joka osittain liittyy ihmisten ldheisyys-
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kaukaisuusmittaan. TBWA Helsingilld kaukaisuusaspekti tuli ilmi muun muassa infor-
manttien (Y2, Y3) keskusteluissa: jokin tiimi oli sijoitettu tiloissa kauemmaksi muista,
ja tdmdn vuoksi tiimi oli valilld jddnyt huomioimatta. Tilojen rajauksissa kaikille ta-
pausyrityksille oli hyvin tirkedd avoimuus, matalahierarkkisuus ja ldpindkyvyys, mika
johtaa parempaan tiedon jakamiseen ja ihmisten vélittomédn vuorovaikutukseen.

Koska tilallinen tarkastelutaso on kustannustehokas, se puoltaa tilallista 1dhekkai-
syysratkaisua. Tilojen kustannustehokkuus tulisi laskea informantin (A4) mukaan siten,
ettd tilat auttavat yritystd tyoskentelemién kokonaisuutena tehokkaammin, mika lisdd
automaattisesti koko yrityksen kustannustehokkuutta ja vaikuttaa sen kannattavuuteen.
Tehokkuus voi siis tarkoittaa sitd, ettd ihmiset on sijoitettu ldhekkéin. Tyontekijoiden
vélinen kommunikointi ja sisdisen informaation jakaminen helpottuu ja muuttuu vilit-
tomammaksi, mika puolestaan lisdd organisaation yhteisollisyytti. (vrt. Hatch & Cunlif-
fe 2006, 229-234.)

Informantin (Aj3) 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, ettd asiat on mietitty jarkevésti
huomioiden organisaation liiketoiminnan prosessit ja yrityksen toimintojen linjaukset.
Tilatehokkuus ei ole jirkevéd, jos tilamuutos vanhoista tiloista uusiin on ollut suuri.
Ihmisten ympdrille tulee jéttda riittavésti tilaa. Informantin (A3) mukaan vapaana olevia
neliditd voidaan ruveta hyddyntdméén tehokkaammin vasta muutaman vuoden kuluttua
muutoksesta.

Informantin (A4) mielestd organisaation kustannustehokkuus tiloissa on jo innovatii-
vista itsessddn. Hanen mukaansa ei ole kustannustehokasta tehdé tiloista turhan hienoja
vaan tilauudistus tulee perustella organisaatiokulttuurin arvojen kautta. Télloin myos
tyontekijoiden itsensd tdytyy osallistua tilalliseen suunnitteluun ja toteutukseen. Kus-
tannustehokkuus on yhteydessé tyohyvinvoinnin kanssa vain, jos siitd tulee sdéstoa.
Informantin (A4) mukaan on olemassa lyhyen ajan kustannustehokuutta ja pitkin ajan
kustannustehokkuutta. Kustannustehokkuus ei ole riippuvuutta luovuuden kanssa, jos
avotoimiston pohjakuva otetaan sellaisenaan kéyttoon kustannustehokkuuden perusteel-
la. Talloin kustannustehokkuus voi alkaa sy6da jasenien luovuutta ja tyohyvinvointia.

Tilallisesta tarkastelutasosta katsoen tyétilojen toiminnallisuus tarkoittaa tyontekijén
mahdollisuutta kontrolloida omaa tyétilaansa ja yksityisyytensé tasoa (vrt. Csikszentmi-
halyi 1996, 140—146; Martens 2011, 75). Tyoétilojen muunneltavuus tarpeiden mukaan
korostui muun muassa Roviossa ja TBWA Helsingissé, joissa huoneita muunneltiin
seinid rakentamalla ja kaatamalla muuttuvien projektikokoonpanojen mukaan, jotta pys-
tyttiin saamaan kaikki samassa projektissa tydskentelevit ldhekkdin samaan tilaan.
My0s Vincitissd tyon projektiluonteisuus nékyi avotilojen jakaantumisessa niin sanotus-

ti neljdén osaan projektitiimien mukaan. Tilojen muunneltavuus erilaisin sermein ja
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véliseinin tukee my0s Hatchin (1987, 389; 1990, 141) sekéd Hatchin ja Cunliffen (2006,
229-234) tutkimustuloksia, joiden mukaan siirrettivit esteet, kuten viliseindt, sermit ja
viherkasvit, koettiin tiloissa positiiviseksi. Niiden katsottiin lisddvén henkilokohtaisem-
pia keskusteluja, koska ne véhensivit kollegoiden keskeyttamisriskia.

TBWA Helsingisséd toimistohuoneita muutetaan avoimiksi tiloiksi, seinid kaadetaan
kiinteiston 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 tyOskentelevit tyontekijat samaan tilaan
ammatinkuvasta riippumatta. Tilallisella tarkastelutasolla voidaan myds tarkastella tilla
hetkelld muodissa olevaa organisaatiorakennetta, koska tilallinen rakenne kertoo myos
organisaation hierarkiatasoista ja liiketoiminnan strategiasta. (vrt. Hatch & Cunliffe
2006, 229-234.)

“Talo eldd koko ajan, jotta kaikki toimisi paremmin. Tilat heijastelee sitd,
kuinka organisaatio on vuosien varrella muuttunut. Erillisid yksikéitd ei ole
Jja nyt tilld hetkelld kaikki tyoskentelee TBWA Helsingin alla. Se miten, stra-

tegia muuttuu, niin talo muuttuu.” (Y3)

Tapausyrityksissd johdon ja tyontekijoiden vilistd hierarkiaa oli pyritty rikkomaan ti-
lasuunnittelulla. Useimmissa tapausorganisaatioissa oli suhteellisen matala hierarkkinen
rakenne, kun taas joissakin tapauksissa tiloissa ei ndkynyt minkddnlaista hierarkkista
rakennetta. Johdon ja tydntekijoiden viliset tydolosuhteet olivat samat. Fondialla ja
Microsoftilla organisaatiorakenne oli enemmaénkin verkostomainen, mikd ndkyi myos
organisaatioiden fyysisissd tiloissa yksityisten tyohuoneiden puuttumisena. Liséksi mo-
lemmissa organisaatioissa kaikki tyOntekijit, my0ds johto, olivat sijoitettuina samoihin
tiloihin. (vrt. McCoy 2005, 176-179.)

Myos kaikkien asiantuntijainformanttien (Aj, A,, Asz, As) mielestd tilasuunnittelussa
tulee huomioida organisaatio ja sen toimintojen jakaantuminen. Funktionaalinen suunni-
telma on tarked litketoiminnan onnistumiselle. Téné péivdnd ei puhuta sen vuoksi niin-
kdin avotoimistosta vaan monitilaratkaisuista (vrt. Nenonen ym. 2012), koska avotilalla
sellaisenaan on huono kaiku ihmisten keskuudessa. Informantin (Az) mukaan timé joh-
tuu siitd, ettd avotilassa ei ole suunniteltuja aputiloja kdytossd eikd avotoimisto pohja-

ratkaisuna toimi sellaisenaan.

"Ei ole olemassa mitddn oikeaa tilaratkaisua toinen sopii toiselle ja toinen
toiselle, enemminkin pitdd katsoa millaiset ovat yrityksessd tyoskentelevien

tyoprofiilit ja millainen tilallinen ratkaisu sopii niihin tyoprofiileihin.” (As)
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Suunnittelussa tuleekin huomioida erilaiset tietotyontekijétyypit; heidin tydskentely-
profiilinsa ja heidén tyOpiste- ja tilatarpeensa (vrt. Greene & Myers 2011). Informantti
(A1) luonnehtii tilasuunnittelun 1dhtokohtia siten, ettd ensimmaiseksi pitdisi huomioida
organisaation tyontekijét ja tarpeet. Hinen mukaan voidaan esimerkiksi tarkastella, ket-
ki organisaatiossa ovat paikalla kahdeksasta neljddn ja ketkd vain osan piivésti, osan
viikosta tai vain harvoin. Informantin (A;) mukaan tyontekijoitd voidaan lajitella myos
litkkkuvuuden mukaan (vrt. Lilischkis 2003) niin, ettd koko péivin tdissd olevat tyonteki-
jat ovat stabiileja (stabile). Sitten on niité, jotka ovat paikalla puoli pédivid ja kiertdvit
erilaisissa palavereissa ja tapaamisissa, heitd voidaan kutsua joustaviksi (flexible). Sitten
on niitd, jotka ovat liikkkeessd melkein koko ajan, esimerkiksi myyntimiehet. He ovat
litkkuvia (moveable) tyontekijoitd. Informantin (A;) mukaan moni yritys tekee sen vir-
heen, ettd kaikille tyontekijoille halutaan hankkia samankokoinen tyopoOytd ja sama
médrd siilytyskalusteita, huomioimatta kuitenkaan ihmisten todellista pdytdpinta-alan
tai sdilytystilan tarvetta. Organisaation funktionaalisten toimintojen ja ihmisten tyonte-
kijéprofiilien huomioiminen tilasuunnitelussa lisdd onnistuneen ja myos kustannuste-

hokkaan tilan luomista.

5.4.5  Arkkitehtuurillisten yksityiskohtien tarkastelutaso

Arkkitehtuuriset yksityiskohdat ovat tarkeitd yrityksen identiteetin tai ryhmén tarkoituk-
sen luojina (vrt. McCoy 2005, 179-182). Yritysrakennuksen arkkitehtuurilla voi olla
merkitystd my0s tiloihin, ja arkkitehtuurilla on usein myds merkitystd ihmisille. Yrityk-
sen imago rakentuu ajan kuluessa, ja sithen voi my0s vaikuttaa rakennuksien ja tilojen
arkkitehtuuri. Arkkitehtuurisilla asioilla voidaan vaikuttaa sisustuksellisiin asioihin or-

ganisaation sisdlla.

"Kylldhdn minimalistinen sisustus versus rokokookrumeluurisisustus kertoo
Jjotain siitd yrityksestd. Toinen pystyy samaistumaan minimalistiseen todella
hyvin ja toinen ei voi samaistua siihen. Yleensd silld kaikella rokokoolla ja
krumeluurilla on jokin merkitys yritykselle. Kylld ne vaikuttaa ihmisiin, mut-

ta sithen vaikuttaa myos kaikki se historia mitd niilld takanaan.” (As3)

Tiloissa olevien arkkitehtuurillisen yksityiskohtien merkitystéd ei voi viheksyad. Kai-
killa ihmisilld on jonkinlaisia kokemuksia arkkitehtuurillisesti merkityksellisistd pai-
koista, jotka ovat ylldttineet tulijan. Toiset ovat kuitenkin minimalisteja ja toiset mak-
simalisteja, joten kaikkia ei voida kaikilla arkkitehtuurisilla yksityiskohdilla miellyttaa.
(vrt. Hatch & Cunliffe 2006, 235.)



92

Luova tydétila on kiinni arkkitehtuurisista yksityiskohdista ja tilojen visuaalisista sei-
koista. Niilld voidaan johtaa ja luoda illuusioita sekéd uskottavuutta yrityksestd. Infor-
mantin (A;) mielestd voisikin olla mielenkiintoista luoda visuaalinen illuusio yrityksesti
ulospéin. Silloin, kun yritys on asiakasrajapinnassa, luovan tilan merkitys ja sen mieli-
kuvan térkeysaste on hidnen mielestdén aivan toinen kuin silloin, jos ollaan vain oman
henkiloston kanssa. Suurimmalla osalla tutkimuksen tapausyrityksistd oli jollain tapaa
yllattdva sisdénkdynti: se, millainen ovi vastaanottaa tulijan ja mihin ovesta astutaan,

yllattdd aina ensikertalaisen (valokuva 3).

Valokuva3 TBWA Helsingin sisddntuloaula (kuva Kristiina Borg)

Valokuvassa 3 on yksi esimerkki yllattdvasta arkkitehtuurisesta yksityiskohdasta, si-
sdantuloaulasta. Erddn informantin (A,) mielesti tiloja havainnoidessaan tuleekin aina
huomioida, kenelle tilat luodaan; luodaanko ne ulkopuolisia asiakkaita varten vai ovatko
tilat sellainen arjen paikka, jossa tydtehtidvat vaativat luovuutta ja tilojen pitéé olla sisus-
tettu paivittdistd luovaa tyotd varten jollain tapaa innostaviksi.

Microsoftilla kaikki sisustuksen yksityiskohdat olivat tarkoin harkittuja ja niilld kai-
killa oli loppuun asti mietitty kéyttotarkoitus ja syy olla tiloissa. Arkkitehtuurillisia si-
sustuselementtejé tiloissa oli kdytetty harkiten, ja ne olivat selkeédsti minimalistisempia
kuin toisilla tapausyrityksilla. (vrt. Kohtaamispaikka — Microsoft Oy matkalla uuden
tyon maailmaan 2011.) Microsoftilla tilojen eritunnelmaisuutta ja maisemia voidaan
pitdd arkkitehtuurillisina yksityiskohtina, koska useista tiloista oli suora ikkunandkyma
merelle tai luontoon. Nikymit muodostavat sisdtiloihin tunnelman luonnon ldheisyy-

desté. Lisdksi — miké on tdrked huomioida — ndmaé esteettiset ja arkkitehtuurilliset yksi-
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tyiskohdat olivat kaikkien kaytdssé eivétkd vain johdon, kuten perinteisemmissé organi-
saatioissa saattaa olla. (vrt. Hatch 1990, 131.)

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

Aineistosta kivi mielenkiintoisesti ilmi, ettd arkkitehtuurillisilla yksityiskohdilla luo-
tiin tiloihin leikkisyyttd, hauskuutta, rentoutta, kodinomaisuutta, rauhallisuutta tai es-
teettisyyttd. Muun muassa Fondialla huomio sattui kiinnittyméén hyvin pieneen sisus-
tukselliseen yksityiskohtaan: makeisastioiden miérdédn eri tiloissa. Minne tahansa yri-
tyksessd astuikin, aina oli tarjolla erilaisia makeisia erilaisissa kulhoissa. Luovuuteen
liitetdéin useissa teorioissa my0s infantilismi eli lapsellisuus. Tamaé tulee esiin sisustuk-
sellisissa ja arkkitehtuurisissa yksityiskohdissa tapausorganisaatioiden leikkisissd ja
humoristisissa tiloissa. (vrt. Ruth 1984, 14—-16; Csikszentmihalyi 1996, 55-76; Heikkila
2010, 141-142; Huuhka 2010, 86.)
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Roviolla arkkitehtuuriset yksityiskohdat liittyivét vérikkaisiin ja leikkisiin pelihah-
moihin ja niiden erilaisiin tuotteisiin, joista on muodostunut arkkitehtuurillisia sisus-
tuselementtejd tiloihin. Lisdksi tiloissa arkkitehtuuriset yksityiskohdat tulivat esiin eri-
laisissa, hauskoissa ja humoristisissa neuvottelupdytien muodoissa. Arkkitehtuuriset
yksityiskohdat nousivat pelihahmoista ja edustivat samalla yrityksen virimaailmaa. Erds
informantti (Hs) kuvaileekin animaatiostudiota omaksi planeetakseen, koska tilat ovat
tunnelmaltaan persoonalliset, lapselliset, leikkisét, kodinomaiset ja jopa perhemadiset.
Tiloissa oli hyvin paljon kodinomaisia elementtejd olohuonemaisista sohvaryhmisti
aina omaan yrttipuutarhaan saakka (valokuva 4).

Valokuva4 Rovion animaatiostudion aulan kokoontumispaikka (kuva Kristiina Borg)

Sisustus oli huomattavasti runsaampaa, vérikkdampaa ja leikkisdmpéd kuin muualla
tiloissa (valokuva 4). Erityisen ja persoonallisen organisaatiokulttuurin tunnelman aisti
jo ovelta sisdédn astuessa, tilojen ja tyontekijoiden leikkisyys sekd nikyi ettd kuului ti-
loissa. (vrt. Martens 2011, 72-75.)

Rovion lisensiointipuolen tilat olivat erityisid osaltaan sen vuoksi, etté sielld tapahtuu
kaikkien yrityksen tuotteiden lisensiointi ja kaikki animaatiohahmoa kantavat tuotteet
eri puolelta maailmaa tarkastetaan fyysisesti sielld. Tatd tyoskentelytilaa voisi havain-
nointien perusteella kuvailla erdénlaiseksi “tavarataivaaksi”. Leikkisyys, oikeat lelut ja
pelit ovat ldsnd arjen ty0ssd voimakkaasti. Lisensiointipuolen informantti (H,) toteaa,
ettd han henkilokohtaisesti pitdd siitd, kun ymparilld on paljon eri vireja ja leluja. Thmi-
set siis todella viihtyvét Rovion virikkaissé tiloissa, koska jokaisella osastolla on mah-
dollisuus muokata tiloista omanndkdiset. Se, ettd isossa talossa tietty esteettinen linja
sdilyy, on tirkedd, mutta kun sisustuksen perusta ja puitteet ovat rauhallisemmat, sallii
se irrottelun virikkdilld animaatiohahmoilla ja muilla innostavilla sisustuksilla ja teki-
joilla.
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Mielenkiintoista oli havaita, ettd luovuuteen liittyy voimakkaasti niin sanottu rajoja
rikkova tai poikkeava tilojen kdyttd. Valokuvassa 5 molemmat neuvotteluhuoneet on

sisustettu perinteistd neuvotteluhuoneen kayttdd rikkovaan teemaan.

Valokuva 5 Fondian mummon tupa -neuvotteluhuone ja TBWA Helsingin pihatto-

neuvotteluhuone (kuvat Kristiina Borg)

Tavallaan yllatyksellisimmét sisustusteemat oli otettu kdyttdon jonkin toisen tilan
kayttotarkoituksesta, 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 nikyivét (valokuva 5) — toisilla selkeimmin ja rajoja rikkovina

suurina elementteind, toisilla pienempiné yksityiskohtina.
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Vincitilld sisustusteema oli Sin city -elokuvan henkeen luotu kaupunkitarina, joka oli
alkanut eldi tiloissa ja saanut paljon erilaisia arkkitehtuurisia yksityiskohtia tarinan mu-
kaan. Valokuvassa 6 Vincitin kaupunkiteeman tunnelmaa yhteiseltd 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 pienesti yksityiskohdasta, mustasta kylpyankasta, oli tullut yritykselle jonkinlai-
nen maskotti, joka seikkaili milloin missékin: seinilld, pdydilld ja my0s yrityksen muis-
sa tuotteissa. Kumiankan kuvaa oli painettu myds vauvojen vaippoihin, joita yritys an-
taa lahjaksi iséksi tuleville. Pienet ylldtykselliset sisustuselementit ja arkkitehtuurilliset
yksityiskohdat edustavat organisaatioiden leikkisyyttd ja huumoria. Yhteistd kaikille
tapausyrityksien kulttuureille oli, ettd organisaatio viestii tyontekijoille ja sidosryhmille,
ettd kaikkea ei tarvitse tyossdkddn ottaa aina niin vakavasti ja ettd pieni leikkisyys on
sallittua ja jopa toivottavaa.

Informanttien (A;, A3, As4) mielestd luova organisaatio tarvitsee ehdottomasti luovia
tiloja, koska inspiroivia ideointitiloja on organisaatioissa harvoin vain sen takia, etti
luovuus olisi organisaatioille helppoa tai ettd tila olisi vain yrityksen ulkoisen imagon
tarpeisiin. Informantin (A4) mukaan tiloilla on yleensd perusteltu syy olla tietynlaisia.
Tilat voivat olla leikkisid sen vuoksi, ettd ihmiset saataisiin rikkomaan vanhoja ajatte-
lumalleja ja ajattelemaan uudella tavalla. Luovat tilat eivit ole kuitenkaan ratkaiseva
tekijd, mutta tiloilla voidaan edistidd luovuutta. (vrt. Martens 2011, 72—75.) Ehka erilai-
set varikkadt ja leikkisét ideointi- ja luovat tilat ovat suosittuja osittain sen vuoksi, etti
lansimaisissa kulttuureissa ihmisille on tuttua leikin kautta oppiminen. Niin sanotusti
leikin varjolla voidaan oppia, irrottautua perinteisisti ajattelumalleista, ideoida ja pitdd

samalla hauskaa kollegoiden kanssa. Leikkisyys ja tietynlainen lapsellisuus on kaikille
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ihmisille lapsuudesta tuttua, ja se luo ndin ollen turvallisen ympériston ldhted ideoimaan
tai luomaan jotain uutta.

Kaikki organisaatiot pyrkivit tilaratkaisuillaan ldpindkyvyyteen ja avoimuuteen.
Kaikkien tapausorganisaatioiden tiloja leimaavia piirteitd olivat rentous, viihtyvyys,
kodikkuus, hauskuus ja leikkisyys. Kaikilla edelld mainitut piirteet eivdt olleet niin
voimakkaasti ndkyvid mutta kuitenkin niin nikyvid, ettd pelkdstddn tiloja havainnoimal-
la tutkija 10ytdisi edelld 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 sekd niiden sijoittelulla organisaation tiloihin.
Luovuustutkimusten mukaan luovuus tulee esiin monimutkaisissa tilanteissa, dynaami-
sessa vuorovaikutuksessa, sisdltden kontekstuaaliset tekijét, kuten organisaation raken-
teen, organisaatiokulttuurin, sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tilallisen ympériston. (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 yhteisollisyyteen ja sitd kautta vélillisesti myds luovuuteen. Yhteiset tilat ra-
kentavat organisaation yhteisollisyyttéd ja antavat ihmisille mahdollisuuden tavata muita

ihmisid valittomasti tai sattumanvaraisesti (valokuva 7).

Valokuva 7 TBWA Helsingin kdytidvan paissi oleva kohtaamispaikka (kuva Kristii-
na Borg)

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

Aineiston perusteella luovalle organisaatiokulttuurille ovat térkeitd yhteiset kokoon-
tumistilat, joissa systemaattisesti niin sanotusti torméaytetddn ihmisid sattumanvaraisesti
kohtaamaan toisiaan tai systemaattisesti johdetaan niitd kohtaamisia. Muun muassa
Microsoftilla ihmisten kohtaamisien merkitys oli huomioitu hyvinkin tarkasti. Joka aa-
mu heilld tarjoillaan yhteinen aamupala Bistrossa, minké tarkoitus on, ettd ihmiset koh-
taavat toisiaan jo heti aamuisin epévirallisen tapaamisen muodossa. Johto voi ndin joh-
taa thmisvirrat kulkemaan tietyn tilan kautta, milld pystytdén vahvistamaan keskeisesti
organisaation yhteisollisyyttd ja kulttuuria. Liséksi Microsoftilla johto on nimennyt tila-
hankkeen Kohtaamispaikaksi, miké jo viestii tyontekijoille vahvasti johdon tavoitetta:
saada ithmiset kohtaamaan toisiaan mahdollisimman paljon. Kohtaamispaikalla tyOpiste
valitaan yksiléiden omien ja tyon tarpeiden mukaan. Informantin (Ys) mukaan toivotta-

vaa olisi, ettd jokainen istuisi pdivdn aikana useissa eri paikoissa ja niin ollen kohtaisi
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koko ajan uusia ihmisid. Tiloilla on vaikutusta ihmisten ryhméytymiseen. Microsoftilla
ei ole kiytossddn yhtd erillistd huonetta, jossa tiimeilld olisi viikoittainen palaveri, vaan
ryhmatydtilat ja kohtaamispaikat ovat kaikkien kdytossd milloin tahansa.

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

Valokuva 8 Fondian kahvila (kuvat Kristiina Borg)

Informantti (Y;) kertookin, ettd jos fondiaani haluaa kahvia, hdnen on kéveltiva kah-
vilaan, silld omia kahvinkeittovélineitd ei organisaatiossa sallita (valokuva 8). Fondialla
on kiytossddn myos kuuden kuukauden istumajérjestys, jonka mukaan kaikki fondiaanit
vaihtavat puolen vuoden vélein istumapaikkoja ja tutustuvat niin ollen toisiinsa parem-
min, koska ldhimpien vierustovereiden kanssa tulee oltua usein enemmén tekemisissa.
Informantin (Y;) mukaan jdrjestelmd on alkuvastustuksen jdlkeen toiminut hyvin ja ny-
kydin se on sellainen asia, mité he eivit vaihtaisi enda pois.

Ihmisten sosiaalisuuden huomioimista tiloissa voidaan tarkastella myods luovuuden
prosessin eri kehitysvaiheilla (ks. Wallas 1926, 17), jonka mukaan prosessin eri vaiheet
vaativat erilaisia tiloja. Luovan tyon valmistelu- ja kehittelyvaiheet vaativat tiloilta yhta
aikaa sekd kommunikointia toisten kanssa ettid keskittyneen tyoskentelyn mahdollisuu-
den. Hautomis- ja oivallusvaiheet ovat yleensd enemmaén yksilollisid prosesseja, ja ne
vaativatkin yksityisempéédn tyoskentelyyn sopivampia tyoskentelypaikkoja. Tilojen eri
kayttomahdollisuudet ja tilojen monimuotoisuus ylldpitdvat luovuutta, joten monimuo-
toisilla tiloilla voidaan edistdd luovuutta, sekd yksiloiden ettd ryhmien. Organisaatioilla
tulisikin informanttien (A;, A3, A4) mukaan olla monenlaisia tiloja eri kdyttotarkoituk-
siin ja ihmisié pitdd kannustaa kiyttdmain tiloja rohkeasti perinteisestd tavasta poiketen.
(vrt. Sailer 2011; Nenonen ym. 2012.)

Useissa tapausorganisaatioissa ihmisten sallittiin tyoskennelld etdnd tai sithen jopa
kannustettiin. Etityon mahdollisuus tarvittaessa voi olla yhteydessa keskittymistd vaati-

vaan luovuuden prosessin vaiheeseen — yleensd luovuus ei ota tiettyd aikaa tai paikkaa.
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Kaikki haastatellut informantit kokivat yleisesti olevansa luovempia jossain muualla
kuin oman ty0pOytdnsd ddressd. Heidédn mielestdéin yhteinen luovan paikan piirre oli
muun muassa litkkuminen organisaation ulkopuolella tai muualla luonnossa. Myos
matkustamisen kautta saatujen visuaalisten drsykkeiden koettiin edistivin luovuutta.
(vrt. Greenen & Myersin tietotyontekijatyypit 2011, 24-29.)

Erds informantti (As) ehdottaa, ettd yritysten pitéisi rakentaa erilaisia paikkoja tehda
tyotd muualla kuin oman tyOpdyténsa ddressd. Hinen mukaansa yritysten tulisi miettid,
millaista kdyttdytymistd tyoskentelyssd halutaan ja miten sitd kdyttdytymistd voidaan
sekd tilallisilla ettd kalusteratkaisuilla tukea. Omaa tyOpOytda tarvittiin tapauksissa 14-
hinné perustyon hoitamiseen. Ohlyn ym. (2006, 271) mukaan tydrutiinit olivat positiivi-
sessa suhteessa luovuuteen, koska yksil6illd on enemmén aikaa ajatella ja kehittdd mah-
dollisia ideoita tai ratkaisuja ongelmiin riippumatta tydskentelytilasta.

Informanttien (A, Asz) mukaan luova organisaatio ei vélttdmatta tarvitse erikseen
luovia tiloja, koska ei voida mééritelld sitd, missa tiloissa luovuutta voidaan synnyttii ja
missé ei. Informantti (A;) mainitsee, ettd henkilokohtaisesti han suhtautuu elektroniseen
luovuutta edistdvddn teknologiaan skeptisesti. Aineistossa kenelldkéddn tapauksista ei
ollut kdytdssd elektronisia ideointilaitteita tai muuta ideointia helpottavaa teknologiaa.
Luovissa organisaatiokulttuureissa ihmistenvilinen kanssakdyminen on jollain tapaa
tehty osaksi kulttuuria, minkd vuoksi vuorovaikutus on arkipéivaistd ja helppoa. Mata-
lahierarkkinen tai verkostomainen organisaatiorakenne kannustaa vuorovaikutukseen ja
rohkaisee ihmisid ideoimaan yhdessd. Tdman vuoksi elektronisen innovaatioteknologian
merkitys luovissa organisaatiokulttuureissa voi olla vihdisempad. Yksi innovaatiotekno-
logian etuhan on, ettd kaikki organisaation henkil6t pystyvit osallistumaan ideointiin
asemastaan riippumatta.

Ihmisten vélisen kanssakdymisen, luovuuden ja innovaatioiden vélistd suhdetta voi-
daan tarkastella monella tapaa. Ihmisten vilinen kohtaaminen tiloissa vaikuttaa vaihte-
levasti luoviin oivalluksiin, miké taas vaikuttaa vaihtelevasti luovaan kiyttdytymiseen.
(vrt. Williams 2009, 200.) Hyvit kanssakdymisen mahdollisuudet tiloissa eivit valtta-
méttd johda suoraan tuottavuuteen tai innovaatioihin, koska pelkkéd kanssakédyminen ei
ota huomioon kaikkia organisatorisia, teknologisia ja sosiaalisia tekijoitd, mutta niilla
voidaan lisdtd selkedsti organisaation yhteisollisyyttd (vrt. Oseland ym. 2003, 53). Vain
kohtaamisten avulla voidaan informantin (A4) mielestd saada aikaan innovaatioita. Tie-
totyOtd pidetddn yleisen késityksen ja aineiston mukaan korkeasti sosiaalisena ja kogni-
tiivisena toimintona. (vrt. Oseland ym. 2011, 52.) Enenevéssd méérin ty0 on nykyéin
projektiluontoista, jolloin projektiryhmédn mahdollisuus tydskennelld samassa tilassa on
tarkedd. Tilojen tulee mahdollistaa projektiryhman ryhméytyminen tai projektoituminen
ryhmén kesken, mitkd ovat keskeisié asioita luovassa ty0ssd. Sosiaalinen vuorovaikutus

ihmisten vélilld on yleenséd yhteydessé tiedonhankintaan seki tiedon ja osaamisen jaka-
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miseen, asioiden todelliseen ymmaértimiseen ja tiedon muokkaamiseen. (vrt. Oseland
ym. 2011, 52.)

Muun muassa Fondialla, Vincitilld, Microsoftilla ja Roviolla tuli esiin avotoimiston
merkitys tyon sujuvuuteen. Avotoimistossa tydskentelyn lomassa kuuntelemalla ympé-
rilld olevaa keskustelua voi oppia itse samalla, jakaa tietoaan ja tarvittaessa saa vélitto-

méin avun ongelmiinsa.

”Kun kysyttavid tulee niin on tosi helppo kysyd poyddn yli toisilta. Monta
tosi hyvid keskustelua on syntynyt juuri titd kautta. Minua hirvittdd, kuinka
paljon osaamista ja ideoita jdisi kdayttamadttd, jos ihmiset istuisivat omissa
kopeissaan, se on ihan hirvedd tiedon haaskausta. Keskustelu velloo ilmassa

Jja kaikki oppii siitd yhtd aikaa.” (Y1)

Avotoimistossa uusien tyontekijoiden perehtyminen tyohon on paljon nopeampaa, kuin
jos he olisivat eristettyind omissa huoneissaan. Timaé selittdd osaltaan my6s Rovion no-
peaa perehdytysaikaa, joka on noin 2-3 péivdd. Avotoimisto pohjaratkaisuna auttaa uu-
sia tyontekijoitd selviytymiin tyostddn, koska aina voi ympdrilld olevilta kollegoilta
kysyé apua ja neuvoa.

Avotoimisto pohjaratkaisuna tukee ihmisten luovuutta tasapainottaen tiloja kommu-
nikaatioon ja yksityiseen tyOskentelyyn (vrt. esim. Csikszentmihalyi 1996, 140-147;
Martens 2011, 72—75). Mielenkiintoista tapausorganisaatioissa oli, ettd monilla oli kéy-
tossddn erilaisia rauhoittumiseen tai rentoutumiseen tarkoitettuja hiljaisia huoneita joko
yksityiseen tydskentelyyn tai muuten vain rentoutumiseen. Muun muassa Fondialla oli
tilasuunnitelmaan suunniteltu hiljainen tyoskentelytila, mutta kiytannossi tila ei ollut
toiminut laisinkaan, silld se oli ollut tyhjilliin koko ajan. Tdméan vuoksi tarpeeton tila

muutettiin valiaikaiseksi koulutustilaksi.
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Microsoftilla yksityiseen tydskentelyyn on mahdollisuus kirjastotilassa ja pienem-
missd puheluiden puhumiseen tarkoitetuissa tiloissa. Muun muassa valokuvan 9 kirjas-

totilassa ei saa hiirité tai keskeyttad tydskentelijoitd millddn tapaa.

Valokuva 9  Microsoftin Kirjastotila (kuva Microsoft Oy)

Kirjastotila on pinta-alaltaan yllattavénkin suuri, kuitenkin informantin (YY) mukaan
kirjastotila on enimmékseen tyhjillddn (valokuva 9). Muutamat henkilot kayttavét tilaa
aika ajoin. Tilamuutoksen alussa kuitenkin peldttiin, ettd ihmiset, jotka eivét ole tottu-
neet tyoskenteleméidn avotiloissa, menevét aina kirjastoon tydskentelemddn — mutta

toisin kuitenkin kévi.

“Ylldttavdd, mutta ndin on kdynyt. Ihmiset haluavat olla toistensa seuras-
sa.” (Ye)

Vincitissd on kidytdssd myos niin sanottu hiljainen, rauhoittava huone, jota kiytetdin
rentoutumiseen. Informantin (Y4) mukaan huonetta kdytetddn kuitenkin myos jonkin
verran yksityisten puheluiden puhumiseen, koska se on usein vapaana. IThmiset ovat
sosiaalisia olentoja, jotka haluavat olla toistensa seurassa enemmén kuin yksin. Tunne
siitd, ettd on tdrked osa organisaatiota ja tieto siitd, ettd projekti on ympirilld kdynnissi,
kannustavat ihmisid tyoskentelemdéin enemmén. Tunne yhteenkuuluvuudesta on ihmi-
sille tirkedd, se kannustaa tyontekijoitd ylittdmién itsensd ja antamaan itsestddn vihdn
enemmaén. Tilallisilla asetelmilla voidaan kannustaa ihmisid tyOskentelemiin innos-
tuneesti. Edelld mainituilla asioilla voidaan selittdé yksityiseen tyoskentelyyn tarkoitet-
tujen tilojen huonoa kéyttoastetta. (vrt. Martens 2011, 72—75.)

Thminen on psykofyysissosiaalinen kokonaisuus: ihmisen toimintaan vaikuttavat aina

psyyke, sosiaalinen tilanne ja fyysinen mind. Thminen on sosiaalinen olento, jonka toi-



103

minta liittyy vahvasti muiden ihmisten toimintaan. Suurin osa psyykkisti toimintaamme
on sosiaalista vuorovaikutusta, joka on osaltaan sité, ettd ihmiset haluavat olla toistensa
ympérdiminé tydskennellesséén.

Tiloilla voidaan kasvattaa ihmisten luottamusta toisiinsa ja madaltaa ihmisten ympa-
rilld olevia niin sanottuja suoja-aitoja, jotta ihmiset uskaltaisivat olla rohkeita ja luotta-
vaisia erilaisissa kanssakdymistilanteissa. Luovuus sosiaalisessa tilanteessa vaatii ihmis-
ten vélistd luottamusta kuitenkin enemmain kuin tiettyd fyysistd tilaa. Informantin (A;)
mielestd luovuus ei voi olla kaikkien organisaatioiden tavoite. Ensin tulisi médritelld,
miten luovuus nikyy organisaatiossa ja onko se sellainen tavoite, jota koko organisaatio
haluaa vai onko luovuus arjen tydssé tavallinen asia. Luovuus on erdédn informantin (As)
mielestd oivalluksia, ja kaikenlaisia oivalluksia syntyy koko ajan. Hinen mukaansa tér-
keintd olisi, ettd tyOymparistd mahdollistaisi tydskentelyn ilman toisten ihmisten kes-
keytyksid. (vrt. Csikszentmihalyi 1996, 140-147.)

Ihmisten vélisen sosiaalisen vuorovaikutuksen katsotaan monien teorioiden mukaan
olevan korvaamaton luovuuden l&htokohta, koska pelkdt yksilon ominaisuudet eivét
riitd selittdmdin luovuutta. Yleisen luovuuskisityksen mukaan luovuus on yleisesti so-
siaalinen, systeeminen ja kontekstuaalinen ilmid, johon vaikuttavat kaikki ympéroivét
tilannetekijdt ja ympdristotekijit. (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 edistiminen tapausorganisaatioiden tiloissa nékyi erilaisin sisustus- ja ti-
laratkaisuin. Microsoftilla tiimit saattavat informantin (Y¢) mukaan esimerkiksi sopia
kokoontuvansa johonkin tiettyyn tilaan tydskentelemdin tai ideoimaan. Talloin esimer-

kiksi Inspiraatiotila (valokuva 10) on ihanteellinen paikka tiimin kokoontumiselle.

Valokuva 10 Microsoftin Inspiraatiotila (kuva Microsoft Oy)

Erilaisia yllatyksellisid inspiraatio- tai ideointitiloja on kaikilla tapausyrityksilla.
Muun muassa TBWA Helsingilld suosituin ideointitila on Sisko ja sen veli -
neuvotteluhuone, joka on jaettu kahtia tyton vaaleanpunaiseksi ja pojan mustaksi huo-
neeksi. Molemmissa tiloissa on sdngyt, ja keskelld huonetta on pdytid ja tuoleja. Luo-
vuus mainostoimistossa on informantin (Y3) mukaan ideoiden heittelyd ilmaan. Thmiset
mieluiten makoilevat tai ovat fyysisesti rennoissa asennoissa ideoinnin aikana. Infor-
mantin (Y;) mukaan yksi Fondian suosituimmista neuvotteluhuoneista on nimeltién ja
sisustukseltaan leikkihuone. Leikkihuoneessa voi leikkid palaverien lomassa, jos haluaa.
Tilassa on paljon erilaisia leluja, pelejd, videopelejd ja soittimia. Lisdksi huone tarjoaa
vierailleen mahtavan makeisvalikoiman. Usein perinteisessd neuvotteluhuoneessa pit-
kddn kestdvissid neuvotteluissa alkaa uuvuttaa, joten epdmuodollinen inspiraatiotila on
muodollisen kokoustilan vaihtoehto (valokuva 10). Tilojen inspiroiva tunnelma siirtyy

ihmisiin ja keskustelua syntyy tiedonantajan (Ys) mukaan enemmén.
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Kahden informantin (A, A,) haastattelussa tuli ilmi, ettd inspiroivan tai luovan tilan
el valttdmétta tarvitsisi olla kirkkaita vérejd pursuava hauska tila (valokuva 11). Heidan
mukaansa luovaa ty6té arjessa tekeville luova tila voisi olla enemmainkin rauhoittumis-
paikka, jossa voisi rentoutua kuuntelemalla luonnon 44dnid ja katselemalla ympérilld
olevaa luontoa, kasveja tai eldimid. Haastateltavien mielesté ei vélttdmattd ole hyva, jos
tekee jo pdivittdin todella luovaa ty6ti ja se niin sanottu viritys, miké on jo piin sisill,
toistuu tyoskentely- ja taukotiloissa.

Valokuva 11 Microsoftin Beach-tila (kuva Microsoft Oy)

Informantti (A;) toteaakin, etti yllatykselliset inspiraatiotilat ovat tarkedmpii sellai-
sille yrityksille, joiden péivittdinen tyd ei ole niin luovaa. Tapauksista muun muassa
Microsoftin tiloissa oli hyvin paljon erilaisia rauhallisia tunnelmatiloja, joissa yhdistet-
tiin musiikkia tai luonnonéénid rauhalliseen sisustukseen ja rauhoittaviin ndkymiin me-
relle ja ympéardivdén luontoon (valokuva 11).

Luovuuden sosiaalisuuden kontekstissa usein ajatellaan, ettd neuvotteluhuone sopii
kaikentyyppisille tapaamisille. Kuitenkin harva organisaatio hyodyntdd niiden tarjoa-
man potentiaalin menestyksekkaisti. Aineiston perusteella kaikki luovat tapausorgani-
saatiot olivat hyddyntineet neuvotteluhuoneiden potentiaalin myds muuhun kéytt6on,
kuten ideointi- ja inspiraatiotiloiksi. Se, ettd eri tapaamisille — muodollisille ja epdmuo-

dollisille — tulisi 16ytd4 optimaalisin tila, oli siis jollain tasolla ymmaérretty.



106

Roviolla johto ei omalla esimerkillddn kannusta kaikkien tapaamisten pitdmiseen
neuvotteluhuoneissa vaan esimerkiksi aulojen sohvaryhmilld, nojatuoleilla tai sidkki-
tuoleilla istuen sekd yhteisissé tiloissa kokoontuen (seisten tai istuen) (valokuva 12),
jotta sosiaalinen vuorovaikutus ihmisten viélilld olisi rentoa ja mukavaa eiki veisi litkaa

aikaa.

Valokuva 12 Rovion erilaisia tapaamispaikkoja (kuvat Kristiina Borg)

Muodollisiakin tapaamisia voi informantin (Ys) mukaan pitdd rennommassa paikas-
sa. Hanen mukaansa johto pitdd esimerkillisesti myds muodollisia tapaamisia vihreélla
sohvaryhmélld (valokuva 12). Neuvotteluhuoneita on yritykselld paljon ja ne ovat run-
saassa kiytossd, mutta niissd kidsiteltdvit asiat ovat joko salaisia tai muuten luottamuk-

sellisia. Niiden kéyttoon ei siis kannusteta kaikissa tapaamisissa.

5.4.7  Luovan organisaatiokulttuurin tarkastelutaso

Luovaa organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella sen syvid- ja pintarakenteen kautta.
Syvirakenteen kautta tarkasteltaessa tapausorganisaatioilla oli omat persoonalliset ta-
pansa ja kdytintonsd, joita kulttuurin arvot ja ihmisten perusolettamukset sddtelevit.
Organisaation omaksuma tapa tehdd tyotd oli jdsentynyt ajan saatossa tyOntekijoiden
vuorovaikutuksen kautta. Kulttuurin pintarakenne syntyy organisaation fyysisesti néky-
vien objektien ja toimintojen kautta. Se siséltdd kaikki tilojen fyysiset sisustuselementit,
artefaktit, perinteet ja tavan toimia tietyissa tilanteissa. (vrt. Schein 1991, 24; 1999, 30.)
Avoimella ja lapindkyvalla tilajaolla voidaan vaikuttaa my0s organisaation alakulttuu-
reiden méérdin, ja niitd voidaan johtaa paremmin organisaation tavoittelemaan suuntaan
(vrt. Schein 1991, 24-25; Peltonen 2008, 144).

Tiloissa pintarakenteen nikyviksi tekeminen ldhtee informantin (A4) mukaan organi-

saation kulttuurista, sen missiosta, visiosta ja arvoista — ja siitd, miten edelld mainitut
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tekijat nikyvét tiloissa persoonallisesti fyysisten objektien avulla. Tilojen korostevirit
voivat olla organisaation briandin véreji tai muita tukivdrejd. Kuitenkin kaikki elementit,
jotka tilaan on valittu, eldvit ja hengittivat jollain tapaa organisaation kulttuuria ja arvo-

ja. Keskeista on, ettd kulttuuri on aina ainutlaatuinen ja persoonallinen.

“Parhaissa tyopaikoissa, jotka johtaa kulttuurin kautta organisaatiota, niin
sielld ei ole mitddn yksityiskohtaa, mitd ei olisi mietitty loppuun. On se tila,
tyoskenteleminen, palkitsemisrakenne, prosessit tai mikd tahansa. Tila on
keskeisid asioita, tehdd se organisaationkulttuuri néikyvdiksi. Tilalla on hy-
vin keskeinen merkitys etenkin sellaisissa organisaatioissa, jotka haluaa ra-
kentaa kilpailuetua kulttuurilla.” (A4)

Suomessa ei olla vield informantin (A4) mukaan havahduttu organisaatiokulttuurin
merkitykseen kunnolla, vaan sitd pidetdédn liiketoiminnalle vihemmin tarkedna asiana.
Kuitenkin organisaatiokulttuuri alkaa siitd hetkestd, kun vierailija tulee yritykseen ja saa
vierailijakortin. Tilojen avulla voidaan muotoilla asiakkaille kokemus tdstd kulttuurista.
Tulevaisuudessa informanttien (A;, Az As4) mukaan yrityksien kilpailueduksi tulee
enemmain ja enemmadn erottautuminen, joten tiloja tullaan vahvemmin suunnittelemaan
organisaatiokulttuurin ympérille. Tulevaisuudessa yritykset haluavat informanttien (Aj,
A4) mukaan monitilaratkaisuja, jotka eivét ole organisaatiokaavioiden ilmentymid vaan
niilld pystytddn rikkomaan organisaation hierarkiatasoja ja rakentamaan yhteisollisyy-
den kulttuuria. (vrt. Nenonen ym. 2012.) Fyysinen ty0ympéristd ja sen pohjapiirustus
ilmaisevat organisaatiokulttuurin matalaa rakennetta (vrt. Martens 2011, 71). Fondialla
myo0s ihmisten tittelittdmyys ilmaisee hyvin matalaa organisaatiorakennetta: kaikki ovat
samanarvoisia ja yhtd arvokkaita organisaatiolle.

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

Yhteneviisid piirteitd tapausorganisaatioiden arvoissa olivat muun muassa avoimuus,
lapindkyvyys, innovatiivisuus, epamuodollisuus, 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 yhdeksista
tekijdstd mainittiin avoimuus, vapaus, dynaamisuus, leikkisyys ja huumori. Amabilen
KEYS-testin tekijoistd mainittiin vapaus ja esimiehen kannustavuus eli rohkaisu ja or-
ganisaation rohkaiseminen. Toisaalta Amabilen ym. (1996) KEYS-testissé esiin tulleet

luovuuden esteet, kuten tyOtaakasta johtuvat paineet ja organisaation esteet luovuudelle
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olivat kaikissa tapauksissa minimissd. Ty0hon ei asetettu missddn organisaatiossa liian
epérealistisia odotuksia tai paineita. Vaikka Roviolla tyotahti oli informantin (Y's) mu-
kaan kiivas, sitd ei kuitenkaan koettu negatiivisena asiana luovan tyon kannalta. Lisdksi
Amabilen ym. (1996) KEYS-testin mukaisesti organisaatiorakenne ei ollut missdin or-
ganisaatiossa kankea muuttumaan tai joustamaan tilanteiden mukaan. Vincitilla ja Mic-
rosoftilla puhuttiin jopa organisaation ketterdstd toimintamallista.

Fondian organisaatiokulttuuria voidaan informantin (Y;) mukaan pitdd outona, roh-
keana, outoja tempauksia tekevéni, hauskana ja todella avoimena. Tilojen sisustuksen
halutaan ilmentivén niitd arvoja konkreettisesti. Vaikka Fondian ideologia on olla lys-
tikds ja rento, he rekrytoivat ainoastaan intohimoisesti tyohonsd suhtautuvia ihmisid,
silld rentous ei informantin (Y;) mukaan tarkoita laiskottelua. Rentous tarkoittaa Fondi-
an ideologian mukaan sitd, ettd eldmédén ei tarvitse suhtautua niin kauhean vakavasti.

TBWA Helsinki haluaa olla ideologialtaan innovatiivinen yritys, ja sitd yritetdén
my0s viestid erityisesti pohjakerroksen asiakastiloilla. Johtamiskulttuuri on informantti-
en (Y, Y3) mukaan rentoa. Jokainen voi ja uskaltaa menni puhumaan johdolle milloin
tahansa. Jonkin tasoinen hierarkia on kuitenkin olemassa. Johto tekee tirkeit paétokset,
mutta tyOntekijoitd kuunnellaan ja heilld on mahdollisuus vaikuttaa asioihin.

Vincitin toiminta perustuu informantin (Y4) mukaan tiettyihin arvoihin, kuten esi-
merkiksi vapauteen vaikuttaa ja ottaa itse vastuuta. Lisdksi avoin tiedonjako on myos
yksi kirjaamattomista arvoista. Tdma tarkoittaa sitd, ettd kaikesta pyritdén viestimdén
mahdollisimman avoimesti. Liiketoiminnalliset asiat ovat kaikille avoimia, niistd tiedo-
tetaan ja niistd halutaan kdydé keskustelua avoimesti. Yksi arvoista on my0s tietoinen
pyrkimys eroon jaykéstd organisaatiomallista, mitd halutaan viestid tilojen kautta.

Roviolla arvot tulevat johdolta. Arvoja voidaan informantin (Ys) mukaan kuvata
avoimeksi, rennoksi, matalahierarkkiseksi, innovatiiviseksi, leikkisiksi, kotoisaksi ja
energiseksi. Johto luottaa henkilokuntaansa ja heilld kaikilla on mahdollisuus péaéttaa
asioista omassa tyOssddn, kun jonkinlaiset suuntaviivat asioista on sovittu etukéteen
johdon kanssa.

Microsoftin tilat kuvastavat informantin (Ys) mukaan sen arvoja, kuten avoimuutta,
vélittdmistd, joustavuutta, innostamista ja rohkeampaa ilmapiirid. IThmisilld on mahdolli-
suus vaikuttaa kaikkeen ja osallistua paétoksien tekemiseen.

Tapausorganisaatioissa johdon tapa johtaa on rennon epdmuodollista, demokraattista
ja avointa. Kaikissa tapausorganisaatiossa johto oli osallistanut tyontekijoitd kulttuurin
nékyviksi tekemiseen fyysisissd tiloissa. Asioista keskusteltiin avoimesti ja tietoa jaet-
tiin avoimesti. Osassa tapauksista ihmisid kannustettiin ottamaan enemmén osaa paa-
toksentekoon. Thmisille merkityksellistd oli avoimuus ja avoin tiedonjakaminen, jotta
jokainen voisi ymmaértdd oman tyonsd merkityksen organisaation kokonaisuudessa. Ha-

vaintojen perusteella tapausyritysten tyontekijdt olivat sitoutuneita organisaatioiden
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arvoihin ja motivoituneita tyohonsd. Yhteistd kaikille informanteille oli innostuneisuus
ja motivoituneisuus omaa organisaatiotaan kohtaan.

Asiantuntijainformantin (A4) mukaan tyontekijoilld tulisi olla mahdollisuus kehittya
ja heille pitéisi tarjota mahdollisuuksia kehittyd — ei pelkéstédn urallaan vaan myos ko-
konaisvaltaisesti ihmisind. Tyontekijoille ja muille yhteistyokumppaneille tulisi antaa
kiitosta ja palautetta, ja sekd pienid ettd suuria onnistumisia tulisi juhlistaa. Toiminnan
tukemiseksi organisaatiokulttuurista tdytyisi 10ytyéd toimintamallit ja valmiit palautejér-

jestelmit. Thmisid tulisi auttaa tasapainottamaan tyo- ja vapaa-aikaa entistd enemmaén.

”Kun organisaatio ottaa ihmisen syddmeensd niin ihminen ottaa organisaa-
tion omaan syddmeensd, siten antaa parhaansa, juoksee vihdn enemmdn ja

tekee vihdn enemmdn.” (Ay)

Teorioiden (Oldham & Cummings 1996, 611; Andrioupoulos 2001, 838; Cangemi &
Miller 2007, 403) mukaan johtajan kiinnostus ldpinékyvyyteen rohkaisee innovaatioi-
hin. Taémé johtaa siihen, ettd johtajan ammatti on enemmin palveluammatti. Johdon
tulee ymmartda, ettd ihmiset ovat voimavara ja luovuuden mahdollisuudet kumpuavat
heistd. Kaikissa tapausyrityksissd johto koettiin ldheiseksi ja enemmaénkin tyontekijoik-
si, mikd osoittaa johdon ymmarrystd palveluammatin merkityksestd luovassa organisaa-
tiokulttuurissa.

Palveluammatin keskeisend tehtidviand on pystyd luomaan sellainen kulttuuri, jossa
kyseenalaistaminen ja jatkuva vanhan ja uuden rinnakkain asettaminen ovat kannustet-
tavia tekoja. Kompromissin sijaan prosessia ohjaa uuden, yllattivén ja luovan ratkaisun
hakeminen. Informantin (A4) mukaan kompromissi luovassa organisaatiokulttuurissa on
ndivettymistd ja kaiken luovuuden tappamista. Yltiodemokraattisuus organisaatiossa,
jossa haetaan kaikille sopivaa ratkaisua ja jossa kukaan ei suutu tai saa huippukokemuk-
sia tai mitddn tuntemuksia asioista, ei hidnen mielestdén edistd organisaation luovuutta.
Sen vuoksi myos eri tilojen samankaltaisuus ei ole hyviksi; silloin ei huomata tilojen
sisdltavid sisustustekijoitd inspiroivina. Siksi luova tila organisaatioissa on paradoksaa-
lisesti yhtd aikaa sekd ristiriitainen ettd konsensushakuinen. Luova ratkaisu edellyttda
suuntaa eli visiota, mutta tulkinnat keinoista ja tavoitteista ovat erilaiset, miké luo janni-
tettd. Jotta yritys voi olla innovatiivinen ja luova, tarvitsee se kulttuurin, jossa arvoste-
taan, kannustetaan ja palkitaan ihmisten luovaa kiyttdytymisti. (vrt. Albrecht & Al-
brecht 1996, 36.)

Mielenkiintoista on, etté joillekin Suomen parhaat tyopaikat -tutkimukseen osallistu-

neille yrityksille organisaation fyysiset tyotilat ovat merkityksellisid ja joillekin eivit
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ole. Suomen parhaat ty0paikat -tutkimuksessa on seuraava viittdima: “Organisaation
tilat luovat hyvin tydympdriston.” Tutkimuksen yleisen sarjan'® parhaiten sijoittuneilla
30 ensimmdiselld yritykselld tilat oli huomioitu merkityksellisend tekijdnd ja niitd on
my6s johdettu kulttuurildhtdisesti. Suomen parastyopaikka trust-in'* indeksin luku oli
30 ensimmaiselld 91 %, kun taas esimerkiksi 30:n huonoimmin sijoittuneen yrityksen
vastaava luku oli 55 %. Informanttien (A, Az, Az, A4) mukaan tilallisten ratkaisujen

pitdd palvella organisaation omaa organisaatiokulttuuria.

“Ei ole olemassa sellaista autuaaksi tekevdd tilaratkaisua, on se sitten avo-
toimisto tai koppikonttori, niin tilaratkaisut tdytyy olla organisaation tar-

peista johdettuja. Kaikki on kuitenkin aina kontekstiinsa sidonnaista.” (A4)

Informantti (A4) jatkaa, ettd Suomen parhaiden tydpaikkojen yleiselld listalla kol-
menkymmenen parhaiten menestyneen yrityksen tilaratkaisut ovat monimuotoisia. Tilat
tarjoavat erilaisia ratkaisuja tydskentelyyn; niissd olla saavutettavissa tai tyoskennelld
yksityisesti. Informantin (A4) mukaan on tdrkedi, ettd tiloissa uusia kohtaamisia thmis-
ten vililld tulee, koska se integroi organisaatiokulttuuria vahvemmaksi. (vrt. Suomen
Microsoftin matkakertomus tietotyon tulevaisuuteen 2011; Nenonen ym. 2012.)

Organisaatiokulttuurin muuttaminen vie aikaa ja avoimempiin tiloihin muuttamisella
ei voida koko kulttuuria muuttaa tdydellisesti. Rakennukset ja niiden tilojen sisustukset
ovat hyvin nédkyvid, aineellisia ja aina ldsni olevia. Sen vuoksi tilasuunnittelu voi olla
tehokas viline kulttuurinmuutokselle. Kulttuurinmuutos tapahtuu johdon esimerkilld,
arvoista johtaen ja tyontekijét 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 pitdisi informantin (A4) mielestd reagoida
mahdollisimman nopeasti. Tdmén vuoksi organisaatioilla olisi hyvéa olla systemaattiset

arvot ja avoin palautekulttuuri, jotta ihmiset tietdisivit koko ajan, mihin ollaan menossa

3 Suomen parhaiden tydpaikkojen yleinen sarja tarkoittaa tutkimukseen osallistuneita yrityksid, joiden
koko on 50—499 henkil6d. Vuonna 2012 sarjaan osallistui 144 yritystd. (Ay.)

" Trust-in-indeksi muodostuu Suomen parhaat tydpaikat tutkimuksessa viittimin vastauksesta. Vitti-
missd on mahdollisuus valita viidestd eri vastausvaihtoehdosta kuvaavinta: tdysin samaa mieltd, jonkin
verran samaa mieltd, ei samaa eikd eri mieltd, jonkin verran eri mieltd ja tdysin eri mieltd. Ne yritykset,
jotka ovat samaa mieltd eli antavat vastaukseksi tdysin samaa mieltd tai jonkin verran samaa mieltd,
lasketaan mukaan tutkimustuloksiin. Tutkimuksen yhteenlasketuista vastauksista muodostuu trust-in-

indeksin prosenttiluku. (Ay.)
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ja mitd heiltd tullaan tarvitsemaan. Kyseisen informantin mukaan ihminen ei vastusta
muutosta vaan muutetuksi tulemista. Jos kulttuurin arvoihin sitoudutaan, silloin jokai-
nen ihminen piisee vaikuttamaan muutosprosessiin ja jokainen on silloin osa muutosta
ja ymmartid, miksi ndin on pakko tehda. (vrt. Van Meel ym. 2010 24, 123.)

Informantti (A4) muistuttaa vield, ettd kaikissa organisaatioissa kulttuurimuutokset
eivédt onnistu hyvin, koska muutoksien tulokset ovat yleensd vasta pitkdn ajan péadsti
mitattavissa konkreettisesti. Suomen parhaiden tyopaikkojen tutkimuksessa on sen
vuoksi my0s todella katkeroituneita ja pettyneitd asiakkaita ja organisaatioiden johtajia,
koska vanhaan toimintamalliin on helpompi palata ja organisaatiota on helpompi johtaa
niin sanottujen kovien arvojen perusteella. Informantti (As) on oman tydnsd kautta
huomannut, ettd vaikka toimintamallien muutoksiin organisaation tilasuunnittelussa
lahdetddn ja jotain organisaation toimintamallia halutaan muuttaa, uusia tilaratkaisuja ei
osata kiyttda oikein, koska vanhat toimintamallit siirretddn usein uusiin tiloihin. Hanen
mukaansa organisaatioiden henkilokuntaa koulutetaan uusien tilojen kdyttoon, jotta or-
ganisaatio voisi hyddyntdéd niiden potentiaalin ja muuttaa todella jotain toimintoa sekd

kehittya tilamuutoksen avulla luovemmaksi organisaatiokulttuuriksi.
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Tutkimuksen lihtokohdat ja johtopaitokset

Téssd tutkimuksessa on tarkasteltu luovien organisaatiokulttuurien fyysisid tiloja ja nii-
den piirteitd sekd niiden merkitystd luovan organisaatiokulttuurin ilmentdjiana. Tutkimus
on laadullinen tapaustutkimus, jossa aineistoa keréttiin viidestd eri case-yrityksesti:
Fondia Oy, TBWA Helsinki, Vincit Oy, Rovio Entertainment Oy ja Microsoft Oy (ks.
liite 1.) Néiden tapaushaastattelujen lisdksi tutkimukseen haastateltiin neljda asiantunti-
jaa (ks. liite 4), joista kaksi oli toimitilojen suunnittelun asiantuntijoita, Workspace
Oy:std johtava asiantuntija ja dSign Oy:std arkkitehti. Haastatelluista kaksi viimeisinti
oli Nelostuote Oy:n luova johtaja ja Suomen parhaiden tyopaikkojen tutkimukseen osal-
listuneiden organisaatioiden asiantuntija, Great Place to Workin Suomen toimitusjohta-
Jja. Tutkimuksessa kéytettiin tapauksissa aineistonkeruumenetelméni puolistrukturoitua
haastattelua (ks. liite 2) ja havainnointia luonnollisissa olosuhteissa eli organisaation
fyysisissé tiloissa. Asiantuntijahaastatteluissa kdytettiin myos puolistrukturoitua haastat-
telua aineistonkeruumenetelmin (ks. liitteet 5—7). Lisdksi yhdessd tapausorganisaatios-
sa suoritettiin tilojen havainnoinnin aikana viisi vapaamuotoista haastattelua sattuman-
varaisesti paikalla oleville tyontekijoille tutkijan vapaasti esittdmilld kysymyksilld (ks.
liite 3).

Tutkimuksen paitutkimusongelma oli: Millainen merkitys organisaation fyysiselld
rakenteella on luovaan organisaatiokulttuuriin? Tutkimuksen osa-ongelmia olivat: Mil-
laisia yhtenevid tai eroavia piirteitd luovien tapausorganisaatioiden fyysisissd tiloissa
on? Miten luovuus on huomioitu tapausorganisaatioiden fyysisissd tiloissa? Millainen
on organisaation artefaktien ja symbolien merkitys organisaatiokulttuuriin ja luovuu-
teen? Tutkimuskysymyksié ldhestyttiin organisaation fyysisien rakenteiden, luovan or-
ganisaatiokulttuurin, tietotyon profiilien, yksiléiden ja tiimien luovuuden sekd ihmisten
vélisen kanssakdymisen teorioiden ja késitteiden kautta.

Vastaus tutkimuksen pddtutkimusongelmaan on moniselitteinen, silld luovan organi-
saation fyysisilld tiloilla on vélillinen merkitys luovaan organisaatiokulttuurin, se on
keino tehdéd organisaation kulttuuria nékyviksi ja samalla johtaa kulttuuria toivottuun
suuntaan. Tilat voivat toimia vélineend ja olla osa markkinointistrategiaa, jonka avulla
profiloidutaan toisista yrityksistd. Tiloilla voidaan vaikuttaa ihmisten mielikuviin ja
tunteisiin yrityksestd. Yritykset kilpailevat tdnd pdivdnd kilpailijoidensa lisdksi myos
sidosryhmisté, kuten yhteistyOkumppaneista ja alan parhaista tyontekijoista.

Tiloilla on merkitystd luovassa organisaatiokulttuurissa erityisesti tyontekijoille. Ti-

loilla voidaan konkreettisesti johtaa ihmisié yhteen tai eristdé toisistaan. Tapausorgani-
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saatioiden perusteella merkityksellistd luovalle organisaatiokulttuurille on tilojen 14-
pindkyvyys ja avoimuus. Tilojen avoimuudella ja 1dpindkyvyydelld on edistivé vaikutus
informaation kulkuun ja negatiivinen vaikutus organisaation alakulttuureiden voimak-
kuuteen. Alakulttuureita voidaan johtaa samaan suuntaan. Yleisesti ottaen kaikissa ta-
pausorganisaatioissa toimistotilat olivat avoimia. Projektiluontoisessa tydssé oli tirkeéa,
ettd projektiryhmé oli sijoitettu ldhekkiin, jotta ihmiset pystyisivét helposti kommuni-
koimaan.

Luovassa organisaatiokulttuurissa tilojen avulla vaikutetaan ihmisten kéyttdytymi-
seen ja vélillisesti thmisten sisdiseen motivoituneisuuteensa, sitoutumiseensa ja luovuu-
teensa. Luovuus nousee organisaatiokulttuurista, joka tukee ihmisten motivoitumista
tyotehtdvid kohtaan (vrt. Amabile ym. 1996). Merkityksellistd tapausorganisaatioissa oli
tyontekijoiden 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
thmiset saadaan olemaan enemmin tekemisissé toistensa kanssa, minkd katsotaan ole-
van positiivisessa suhteessa organisaation yhteishenkeen ja luovuuteen. Viimeisimpien
teorioiden ja myds tdmén tutkimuksen aineiston mukaan luovuus syntyy yksilon ja ym-
pariston vuorovaikutuksessa, luovuus on enemmén systeeminen kuin yksil6ihin liittyva
ominaisuus. (vrt. Csikszentmihalyi 1996; Amabile 1996a; 1996b; Williams 2009.) Luo-
vuutta voidaan johtaa myo0s organisaatiotasolla, jolloin sithen liittyy useita eri osa-
alueita, kuten johtamistyyli, resurssit ja taidot, rakenne ja jérjestelmét, organisaatiokult-
tuuri ja organisaatioilmapiiri. (vrt. Andriopoulos 221.) Téssd tutkimuksessa kuitenkin
keskityttiin tutkimaan ja havainnoimaan ainoastaan viiden tapausorganisaation kulttuu-
reita luovuuden ja fyysisten tilojen kontekstissa.

Tutkimuksen ensimmdinen osa-ongelma etsi vastausta tapausorganisaatioiden yhte-
neviin tai eroaviin piirteisiin. Tutkimuksen luovia organisaatiokulttuureita yhdistéé tilo-
jen fyysisissd piirteissd monet eri asiat, joista teorioiden ja empiirisen aineiston perus-
teella merkityksellisin on ihmisten vuorovaikutuksen edistiminen tiloilla. Kaikissa ta-
pausorganisaatioissa oli ymmarretty yhteisten tilojen merkitys, ja niihin oli merkittdvas-
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 yleensd keskeiselld paikalla organisaation tiloissa.
Yleisesti ottaen kokoontumispaikkojen yhteisid piirteitd olivat sisustuksen yllatykselli-
syys ja virikkyys. Yhteiset tilat oli sisustettu inspiroivimmiksi, ja niilld haluttiin viestid
valitontd, rentoa tunnelmaa ja kannustaa ihmisid sattumanvaraisesti kohtaamaan toisiaan
ja olemaan vilittoméssa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa.

Tapauksissa oli avotilojen ympdrilld eritunnelmaisia tiloja tyoskentelyyn ja muuhun
yhteiseen toimintaan. Yhteistd niille kahviloille, aulan tiloille, neuvotteluhuoneille sekd
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inspiraatio- ja rentoutumistiloille oli sisustusteemojen kotoisuus, leikkisyys, luovuus,
ylldtyksellisyys tai sitten tilojen rauhallisuus, rentous ja esteettisyys. Eri tunnelmaisilla
tiloilla pyrittiin herdttimién tunteita, jotta ihmiset uskaltaisivat poiketa vanhoista ajatte-
lumalleista ja keksid uusia luovia ideoita. Yhtenevéisyytend voidaan vield mainita, etti
tapausorganisaatioissa sisustukseen oli panostettu erityisesti sellaisissa tiloissa, jotka
nédkyivit myos ulkopuolisille tai olivat kdytdssd my0s asiakastapaamisissa. Tilat viestit-
tavit vahvasti mielikuvaa yrityksestd ja toimivat markkinointiviestind asiakkaille ja
muille yhteistyokumppaneille. Mielikuva yrityksestd alkaa siitd, kun asiakas astuu si-
sddn yritykseen. Luovissa organisaatiokulttuureissa tdmi oli huomioitu palvelumuotoil-
tuna kokemuksena. Tdméa nikyi muun muassa yllatyksellisind ja persoonallisina sisus-
tuselementteind yritykseen sisdén tultaessa.

Organisaation perustan tiloissa loivat tydskentelytilat, jotka noudattivat useimmissa
organisaatioissa samantyylistd rauhallisempaa sisustussuuntaa eivitkd paljoakaan poi-
kenneet toisistaan. Pdivittiisessd ty0ssd ja arjessa on tirkedd saada niin sanottu normaa-
lityd hoidettua, minkd vuoksi kaikki tydskentelytilat olivat hyvin samantyyppisid. Tyo-
pisteitd tarvitaan normaalitydn hoitamiseen (vrt. Williams 2009). Useimmissa tapauk-
sissa tyoskentelyn pohjasuunnitelma oli avotoimisto, ja sitd pidettiin toimivana pohja-
ratkaisuna. Avotoimiston yhteyteen oli joissakin organisaatioissa rakennettu erilaisia
aputiloja, jotta tyontekijat pystyisivét halutessaan hoitamaan henkilokohtaiset tai luot-
tamukselliset puhelut ja keskustelut yksityisesti.

Tutkimuksen toisessa osa-ongelmassa luovuutta tarkastellaan tiloissa yksilo- ja ryh-
miluovuuden nikokulmasta, silli luovuuden maédrittdiminen yleisesti hyviaksyttavilla
tavalla on vaikeaa (vrt. esim. Huotari ym. 2005; Kallio & Kallio 2011). Vaikka luovuu-
den kisitteeseen liitetdén voimakkaasti luova persoona, luova prosessi, luova tuote ja
motivaatio, tdssd tutkimuksessa on olennaista tarkastella luovaa prosessia tilallisena
ndkokulmana eli luova prosessi toteutuu enemmén tai vihemmain organisaation fyysi-
sissd tiloissa yksildiden ja ryhmien luovana prosessina.

Yksiloluovuuteen liitetdén teorioissa luovuuden prosessin eri vaiheet (Wallas 1926
ks. esim. Ruth 1984, 22). Luovuuden prosessi on aina yksilokohtainen, joten selvdi eroa
eri vaiheiden vililld voi olla vaikea tehd4, saati suunnitella tiloja suoraan luovuuden
prosessin eri vaiheisiin. Tutkimuksessa tarkasteltiin luovuuden prosessin eri vaiheita
havainnoimalla tapausorganisaatioiden tiloja ja niidden muuntuvuutta eri toiminnoissa.

Ihmiset kokivat vain harvoin olevansa luovia tyopisteelldén. Luovat ideat syntyviét
jossain muualla. Luovuus kulkee ihmisten pdén sisélld mukana kaikkialle, ja luovat oi-
vallukset voivat tulla esiin missd tahansa (vrt. esim. Oseland ym. 2011; Huuhka 2010.)
Monissa tapausyrityksissa tuli esiin, ettd luova idea lahtee usein yksilostd mutta tiimissa
valitaan jatkokehitettidviksi kehityskelpoisimmat ideat, jolloin merkityksellistd on orga-

nisaatiokulttuurin kehittdminen sellaiseksi, ettd yksilot uskaltavat tuoda omia luovia
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ideoitaan esiin. Tilojen kannalta timé tarkoittaa sitd, ettd niin sanottuja luovia inspiraa-
tiotiloja tarvitaan luomaan inspiroiva, epdmuodollinen, turvallinen ja luottamuksellinen
ympéristd. Tietty rentous tiloissa auttaa ihmisid unohtamaan virallisuuden ja madalta-
maan ihmisten ympdrilld olevia tunteiden suoja-aitoja sekd rikkomaan vanhoja ajatte-
lumalleja, mink4 katsotaan olevan luovuuden edellytyksena.

Tapausyrityksissid rennoimmat ja epdmuodolliset tilat olivat usein suosittuja silloin,
kun luovaan tydskentelyyn tarvitsi ottaa hetki etdisyyttd. Tapausyrityksissa olikin mah-
dollisuus pelata videopelid tai jotain muita pelejd epamuodollisissa tiloissa. Nama tilat
kuvastavat sitd seikkaa, ettd luovaa tyotd ei voi tehdd pelkéstdén kahdeksasta neljdén
vaan vililld on otettava etdisyyttd ja pidettidva taukoja. Luovassa tydssd liukuvat tyoajat
ovat eduksi, ja useimmissa tapausyrityksissd ne olivatkin kiytossd. Kollegojen ldheisyys
kannustaa muita ihmisid tyoskentelemdin luovemmin, sitouttaa ja nostaa ihmisten si-
sdistd motivaatiota tyGtehtéivid kohtaan. Myos keskusteluja avotoimistossa pidettiin tar-
keind, koska niissé pystyttiin jakamaan tietoa ja oppimaan toisilta. Yhteisten keskustelu-
jen avulla ongelmat saatiin ratkaistua huomattavasti nopeammin kuin jos henkild olisi
yksin ratkaisut ongelmaa omassa huoneessaan. Tdmén vuoksi monissa projektiluontois-
ta tyotd tekevisséd tapausyrityksissd oli tiloja jaettu projektiryhmien kesken ja projekti-
ryhmille oli tarkedd, ettd ryhma oli paikalla péivittdin ja suhteellisen ldhekkdin samassa
tilassa. Ndin eri osaaminen voitiin hyddyntdd mahdollisimman tehokkaasti projektin
kehitykseen. (vrt. Elsbach & Bechky 2007.)

Pédasia tiloissa kuitenkin on, ettd yksildiden erot on huomioitu, miké tarkoittaa mah-
dollisuutta tyoskennelld omien tuntemusten ja tarpeiden mukaan. Thmisilld tulisi teori-
oiden mukaan olla mahdollisuus legitimiteettiin eli mahdollisuuteen itse paattdad tyos-
kentelystéén ja tyoskentelypaikastaan. Organisaation tulisikin tarjota tiloja, joissa voisi
tyoskennelld keskittyneesti ilman héiri6itd, mutta olla myos tarvittaessa vuorovaikutuk-
sessa toisten kanssa. (vrt. Csikszentmihalyi 1996; Fayard & Weeks 2007; Kallio & Kal-
lio 2010; Martens 2011; Oseland 2011.) Useimmissa tapausyrityksissi ihmiset kuunte-
livat kuulokkeillaan musiikkia halutessaan tydskennelld keskittyneesti, mikd auttoi sul-
kemaan héiritsevit d4net pois. Toisaalta joissakin haastatteluissa tuli esiin, ettd keskit-
tymistd vaativat tyOt tehtiin osittain kotona, koska organisaatio kannusti etity6hon.
Useissa tapausorganisaatioissa oli tarjolla erilaisia tiloja tydskentelyyn ja vuorovaiku-
tukseen. Joissain tiloissa tyOntekijdt pystyivdt muuttamaan jopa omaa tydskentelyasen-
toaan fyysisesti rennommaksi tai virallisemmaksi, mikd tukee luovaa ajattelua yksilo-
kohtaisella tasolla.

Tutkimuksen kolmas osa-ongelma tarkastelee organisaation artefakteja ja symboleja,
jotka viestivdt organisaation arvoista, visiosta ja missiosta. Artefakteista fyysiset arte-
faktit pitdvat sisélldén viitteitd organisaation rakenteista, kuten instrumentaalisista teki-

jOistd, tilajaosta, esteettisyydesti, vithtyvyydestd ja sisustuksesta. Sekd aineettomat etti
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fyysiset artefaktit liittyvdt enemmaén kielellisiin ilmaisuihin, kuten toimintaan ja organi-
saatiokulttuurin tapoihin. (vrt. Berlin & Carlstrom 2009; Hatch & Cunliffe 2006.)

Erityisesti korporatiivisilla artefakteilla oli suuri merkitys, koska monissa organisaa-
tiossa fyysiset artefaktit eli fyysiset tilat heijastelivat organisaation johdon viestintda.
Tiloja kéytettiin organisaatiokulttuurin mielikuvien luomisessa ja organisaatiokulttuurin
vahvistajana. Sisustuksellisesti leikkisét, kotoisat ja yllatykselliset tilat viestivdt organi-
saatiosta positiivista imagoa tyontekijoille ja muille sidosryhmille. Korporatiivisten ar-
tefaktien avulla profiloidutaan muista kilpailijoista sekd vaikutetaan organisaatiokult-
tuuriin. Tapausorganisaatiot olivat erinomaisia esimerkkejé siitd, kuinka ndmi omilla
korporatiivisilla artefakteillaan olivat muuttamassa koko toimialansa innovatiivisuutta.
(vrt. Schein 1991; Paalumiki 2004.)

Tapausorganisaatiossa oli ymmarretty kulttuurillisten artefaktien merkitys eli huomio
oli kiinnitetty artefaktien vilittdmiin viesteihin, joiden avulla voidaan tukea organisaa-
tiokulttuuria. Yhteenkuuluvuuden tunteeseen vaikutetaan myo6s kulttuurillisilla artefak-
teilla, kuten tiloissa olevilla pienilldkin arkkitehtuurillisilla ja sisustuksellisilla yksityis-
kohdilla. Joillakin tapausyrityksilld artefaktit olivat sidottuina organisaation tarinaan tai
tiettyyn teemaan, jota kaikki tiloissa olevat fyysiset objektit ja muut nikyvét sisus-
tuselementit ilmensivit.

Symboliset artefaktit saavat merkityksensd ihmisten vélisen kommunikaation ja
kanssakdymisen tuloksena, niin my0s tapausorganisaatioissa. Suurin osa sisustukselli-
sista yksityiskohdista oli saanut alkunsa tyontekijoiden keskindisestd ideoinnista ja
suunnittelusta. Tyontekijit olivat itse osallistuneet vahvasti oman organisaatiokulttuu-
rinsa ilmentdmiseen fyysisissd tiloissa. Artefaktien tutkimuksen mukaan fyysiset arte-
faktit ovat merkityksellisid kulttuurin ytimen, kasvun ja toiminnan kehittamisessa. (ks.
Schein 1991; Paalumiki 2004.) Tapausorganisaatioissa artefakteilla ja symboleilla koet-
tiin oleva edistdvi ja kannustava vaikutus luovuuteen. Lisdksi niilld koettiin olevan pi-
ristdvé ja vithtyvyytté lisddva merkitys.

Artefaktien ja symbolien merkitystd voidaan edistéd tiloissa olevilla fyysisilla teki-
joilla, kuten ihmisten kanssakdymisti edistévilld tilaratkaisuilla. Lisdksi johdon avoi-
muus ja ldpindkyvyys tiloissa kannustaa ihmisid luovuuteen ja vahvistaa tyontekijéiden
keskindistd luottamusta. Organisaation artefaktit toimivat symbolien tavoin, niilld vai-
kutetaan osaltaan ihmisten tunteisiin lisdten heidén sitoutumistaan, motivoitumistaan ja
yhteisollisyyttddn tyoskennelld merkityksellisend osana organisaatiota. Oikein kohdis-
tettuna organisaation artefaktit ja symbolit vaikuttavat seki yksildiden ettd ryhmien luo-
vuuteen. Ne vahvistavat merkittévisti ihmisten vélistd kanssakdymistd ja yhteenkuulu-
vuuden tunnetta, jonka katsotaan useiden eri tutkimuksien perusteella edistdvén organi-

saation luovuutta. (vrt. Leenders ym. 2003; Oseland ym. 2011.)
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Liséksi kaikilla tietoisesti suunnitelluilla asioilla, kuten organisaation liikemerkill,
logolla tai nimelld on merkitys organisaation identiteettiin. Organisaation artefaktien ja
symbolien pédasiallinen tehtdvé on tehdd organisaatiokulttuuri arvopohjaisesti nakyvak-
si. [hmisten vélisen vuorovaikutuksen kautta artefakteista muodostuu ajan kanssa sym-
boleita, joilla voidaan vilillisesti vaikuttaa organisaatiossa tydskentelevien ihmisien ja
muiden sidosryhmien luovaan kéyttaytymiseen. (vrt. Williams 2009.)

Seuraavassa taulukossa 3 esitelldéin tiivistetysti teoreettisen viitekehyksen ja empiiri-
sen aineiston sisdltd (luku 5.4), jossa tutkimuksen teorioiden viitekehyksen pohjalta

luotuihin tarkastelutasoihin on kategorisoitu tutkimuksen empiirinen aineisto.
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Taulukko 3 Yhteenveto tarkastelutasojen piirteiden esiintymisestd empiirisessd ai-
neistossa
Elementti | Kuvaus Aineisto, jossa elementti mainittiin

merKkityksellisené

Instrumentaaliset tekijét:

Adinet Erityisesti melusaasteen koettiin vaikuttavan TBWA Helsinki; Vincit Oy; Rovio En-
negatiivisesti luovuuteen. Siithen reagoitiin tyos- tertainment; Microsoft Oy; Aj; Ay; As;
kentelemalla kuulokkeet pédéssa tai keskittynee- Ay
seen tyOskentelyyn tarkoitetuissa tiloissa tai teh-
tiin etiityotd esimerkiksi kotona.

Huoneil- Raikkaan ja hyvin huoneilman merkitys tyosken- | TBWA Helsinki; A;; Az

ma telyyn

Valaistus | Hyvén valaistuksen merkitys tydskentelyyn A A,

Artefaktit ja symboliset tekijit:

Korpora- | Organisaation tiloja kéytettiin organisaatiokult- Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
tiiviset tuurin ilmentdmisessd, markkinoinnissa, profiloi- | Rovio Entertainment; Microsoft Oy; Ay;
artefaktit tumisessa sekd mielikuvien ettd imagon luomises- | Ay; As; Ay

sa sidosryhmille.
Kulttuuri- | Organisaatiokulttuuri tehtiin ndkyviksi fyysisissdé | Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
set arte- tiloissa fyysisien elementtien ja objektien avulla, | Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;
faktit joista kaikilla oli syvempi merkitys organisaatiol- | Ay; As; Ay

le. Fyysisilld objekteilla oli perusteltu syy olla

tiloissa, syy oli johdettu organisaatiokulttuurista

ja sen arvoista.
Symboli- Symboliset artefaktit muodostuvat ihmisten vuo- Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
set arte- rovaikutuksen tuloksena, niiden merkitys on Rovio Entertainment; Microsoft Oy; Aj;
faktit luoda kokemuksia ja tunteita organisaatiokulttuu- | Ay; Az; Ay

rista symbolisella tasolla. Esimerkiksi tilojen
teemojen yllatyksellisyys ja symbolinen merkitys
ihmisille.

Esteettiset tekijit:

Viihty- Tunne viihtyvyydesti ja mukavuudesta; sellaises- | Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
vyys ta olotilasta, ettd tyoskentelytilat tukevat omaa Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;;
tyOskentelyé ja esteettisyytta. Aj; Az Ay
Yhteen- Tilat heréttavit tunteen yhteenkuulumisesta ja Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
kuuluvuus | kohtaamistilat lisddvéat yhteenkuuluvuutta. Rovio Entertainment; Microsoft Oy; Aj;
Ag; Asy Ay
Kotoisuus | Tiloissa ilmenee tietty rentous ja kotoisuus sisus- | Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
ja rentous | tuksessa. Turvallisuuden tunne kannustaa ihmisid | Rovio Entertainment; A;; Aj; A4
heittdytymiin, luomaan ja ideoimaan uusia asioi-
ta.
Inspi- Tilojen inspiroivuus, joka voi ilmeté esimerkiksi Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
roivuus kirkkaammin vérein tai tilojen kalusteiden per- Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;;
soonallisissa muodoissa tai muina piristdvini As; Az Ay
sisustuselementteind tiloissa tai erillisind inspiraa-
tiotiloina.
Leikki- Nékyy tilojen sisustuksessa, jonkin asteisena Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
SYyYys, lapsellisuutena, esimerkiksi lelujen tai videopeli- | Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;;
huumori en olemisena tiloissa Ao Az Ay
Yllityk- Tarkoittaa sellaista sisustusta tiloissa, joka ylldt- Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
sellisyys téd ensi kertaa tulijan. Rovio Entertainment; Microsoft Oy; Aj;

Ag; Asy Ay
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Elementti | Kuvaus Aineisto, jossa elementti mainittiin

merkityksellisené

Eritun- Mahdollisuus valita sopivin tila oman mielen ja Fondia Oy; Vincit Oy; Microsoft Oy; Aj;

nelmai- tyon tarpeen mukaan. Eritunnelmaisuus voi ndkyéd | Aj; A

suus tiloissa, esimerkiksi mahdollisuutena rentoutua
rauhallisessa tilassa.

Rauhalli- | Sisustukseltaan ja viritykseltddn rauhallisemmat Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;

set tyos- tyoskentelytilat, esimerkiksi tyoskentelytilojen ja | Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;

kentelyti- kalusteiden sisustuksessa kédytetty pohjana muu- As; Az Ay

lat tamia vérejé.

Tilalliset tekijét:

Tilajako Huonejaolla voidaan ilmentd4 organisaation Fondia Oy; Microsoft Oy; Asz; A4
avoimuutta ja verkostomaista rakennetta, esimer-
kiksi johto tydskentelee samoissa tiloissa tyonte-
kijoiden kanssa.

Keskus- Kohtaamispaikka, joka on keskeiselld paikalla ja | Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;

paikka jossa kaikki tyontekijét voivat kohdata sattumalta | Rovio Entertainment; Microsoft Oy; Aj;
ja tietoisesti toisiaan, esimerkiksi kahvitila tai As; Az Ay
muu yhteinen tila.

Liheisyys | Ldheisyys on mitta eri osastojen ja ihmisten vilil- | Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;
1a. Huomioitu tiloissa ihmisten sijoittelulla suh- Rovio Entertainment; Microsoft Oy; Aj;
teellisen lahekkain, esimerkiksi tiloja jaettu pro- As; Ay
jektiryhmien mukaan.

Toimin- Tilojen toiminnallisuus tarkoittaa thmisten mah- Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;

nallisuus dollisuutta kontrolloida yksityisyyttdan, mikd Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;;
nédkyy tilojen muunneltavuutena. As; Ay

Monitila- Monitilaratkaisulla tarkoitetaan avotoimistoa ja Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;

ratkaisu sen ympdrille rakennettuja organisaation erilaisia | Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;
aputiloja. As; Az Ay

Innovaa- Innovaatioteknologialla tarkoitetaan elektronista Innovaatioteknologiaa ei ollut kdytossa

tiotekno- aivoriihitekniikkaa, joka mahdollistaa elektroni- missddn empiirisen aineiston organisaa-

logia sen ideoinnin sidhkdisesti, esimerkiksi ideointiti- tioissa.
lassa.

Arkkitehtuurilliset yksityiskohdat:

Sisdéintulo | Tarkoittaa sisustustyylid, virejd ja muotoja. Na- Fondia Oy; TBWA Helsinki; Microsoft
kyy usein sisustuksen ylldtyksellisyytend sisdén- Oy; Aj; Az Ay
tuloauloissa tai muissa aulatiloissa.

Neuvotte- | Neuvotteluhuoneiden sisustuksen merkitykselli- Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;

luhuone Syys, sisustettu esimerkiksi jonkin teeman mu- Rovio Entertainment; A;; Asz; Ay
kaan. Lisdksi neuvotteluhuoneita kiytetddn mui-
hinkin funktioihin kuin perinteisiin neuvottelui-
hin.

Yhteinen Yhteiset tilat oli sisustettu innostavasti, varikkdis- | Fondia Oy; TBWA Helsinki; Vincit Oy;

tila ti tai yllatyksellisesti. Nékyy esimerkiksi yhteisis- | Rovio Entertainment; Microsoft Oy; A;
sé aula- ja taukotiloissa sekd ideointitiloissa. Az Ay

Rentou- Rentoutumistila tai rauhoittumistila on sisustettu Fondia Oy; Vincit Oy; Rovio Microsoft

tumistila esimerkiksi rauhoittavin vérein ja sielld voi olla Oy; Ay; Ay Az Ay
mahdollisuus esimerkiksi luonnonnikymiin tai
luonnonééniin.

Edeltivissa taulukossa 3 ei ole huomioitu erikseen organisatorisen luovuuden ja luo-

vuuden sosiaalisen ndkokulman piirteitd. Tilat fyysisesti pyrkivdt ilmentdmédin tutki-

muksessa luovaa organisaatiokulttuuria, ja luovuuden sosiaalinen nékdkulma nékyy

tiloissa yhteisten tilojen merkityksellisyytend, tilojen jaottelussa ja muissa sisustukselli-

sissa tilaratkaisuissa.
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Tutkimuksen tarkastelutasojen analyysistd voidaan tehdé johtopaétoksid. Yritettdes-
sa tulkita fyysisen tilan merkitystd luovaan organisaatiokulttuuriin nousee esiin tilan
merkitys ithmisten sosiaaliseen kdyttdytymiseen ja organisaatiokulttuurin ilmentdmiseen.
Organisaation fyysiset rakenteet ovat osa organisaatiokulttuuria ja niilld on merkittdva
vaikutus organisaatiokulttuuriin ja organisaatiossa tydskenteleviin ihmisiin. Tutkimuk-
sen johtopditokset tukevat tutkimuksen alussa sille asetettua teoreettista viitekehysté
(kuvio 1), jossa organisaation luovuudelle merkityksellisid tekijoitd on luova organi-
saatiokulttuuri, ihmisten vdilinen kanssakdyminen ja yksilon tai ryhmdn luovuus. Fyysi-
set rakenteet luovat organisaation luovuudelle perustan, ne ovat ympardiméssa todelli-
suutta, jossa luova organisaatiokulttuuri rakentuu ajan kuluessa.

Luovalle organisaatiokulttuurille merkityksellinen piirre on organisaation verkosto-
mainen rakenne, joka ilmenee avoimuutena ja lapindkyvyytend tiloissa. Luova organi-
saatiokulttuuri on innostava ja persoonallinen, ja se syntyy ihmisten vuorovaikutuksen
kautta. Kulttuurin edelld mainitut piirteet vaikuttavat ihmisten motivoitumiseen ja sitou-
tumiseen organisaation arvoihin, mikéd puolestaan vahvistaa kulttuuria. TyOntekijéiden
edut luovassa organisaatiokulttuurissa ovat mitattavissa lisdéntyneend tyOtyytyvédisena.
Tyontekijoilld on vapaus vaikuttaa, ottaa vastuuta ja tehda paatoksid. Luovan organisaa-
tiokulttuurin edut ovat pitkdlld tdhtdimelld ndhtdvind konkreettisena liiketoiminnan
kannattavuutena ja lyhyemmaélld aikavélilld yrityksen selkedmpdnd profiloitumisena,
persoonallisena yritysimagona ja mielikuvana, jonka avulla voidaan rakentaa yrityksen
brindii tuotteista, palveluista ja yrityksesti tyOnantajana.

Ihmisten vilinen vuorovaikutus on tdrkedd niin yksiloéiden kuin tiimien luoville pro-
sesseille ja erilaisten ideoiden jatkokehittelylle. Erityisesti yhteisilla tiloilla on luovassa
organisaatiokulttuurissa tirked merkitys. Sosiaalinen kanssakdyminen tiloissa liitetddan
usein tiedon hakemiseen ja tiedon jakamiseen toisille. Vuorovaikutuksen onnekkailla
sattumilla on my0s katsottu olevan merkitystd luoviin oivalluksiin. Sosiaalista kanssa-
kéymistd voidaan johtaa tiloilla. Tiloilla voidaan tuoda ihmisié yhteen tai johdattaa kul-
kemaan tietoisesti tiettyyn paikkaan tai tietyn paikan ohi ja tapaamaan toisiaan sattu-
manvaraisesti. Tietotyotd pidetdén usein hyvin kognitiivisena ja sosiaalisena toimintona.
Luovassa organisaatiokulttuurissa tiloilla vaikutetaan enemmaén tai vihemman tietoisesti
ihmisten kayttdytymiseen. Teorioiden ja empirian valossa sosiaalisen vuorovaikutuksen
merkitystd luovuudelle on kuitenkin vaikea mitata todellisuudessa — kuitenkin silld on
todettu olevan merkittdvé vaikutus organisaation yhteiséllisyyteen ja informaation kul-
kemiseen ja siten vilillisesti luovuuteen. Virtuaalisen kanssakdymisen mahdollisuus
tiloissa on tirkedd esimerkiksi projektin kehitysvaiheessa, koska silloin on tirkedé pys-
tyd olemaan tarvittaessa vuorovaikutuksessa eri maissa olevien kollegojen kanssa. Kui-
tenkaan virtuaalisen kanssakdymisen merkitystd ei pidetd yleisesti luovuutta tai yhtei-

sOllisyyttd edistdvéina tekijéna.
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Yksilon tai ryhmdn luovuudelle tilat mielletddn merkityksellisiksi tekijaksi, vaikka
todellisuudessa luovien ideoiden syntyminen ei ole sidottu tiettyyn paikkaan. Tiloilla
uskotaan olevan koko ajan suurempi merkitys ihmiselle, koska uudet sukupolvet vaati-
vat tyon mielekkyydeltd ja tilojen viihtyvyydeltd enemmén. Haastattelujen perusteella
erilaiset ja eritunnelmaiset tilat voidaan ajatella henkiseksi voimavaraksi, joka antaa ja
tuo uusia ajatuksia, joita voidaan kehittdd, mika taas ruokkii lisdd ihmisten itsendisti
ajattelemista. Mielenkiintoista olikin, ettd johto kannusti tyontekijoitd hyodyntdméan
tiloja my0s omalla vapaa-ajallaan. Tilat koettiin hyvin térkeiksi, ja niitd haluttiin jakaa
muillekin, miké kertoo osaltaan myds yrityksen tilasuunnitelmien onnistumisesta ja tilo-
jen merkityksellisyydestd. Tulevaisuudessa voisikin olla toivottavaa ja jopa mahdollista
hyodyntdéd vield enemmaén organisaatioiden usein tyhjind olevia neli6itd tyontekijoiden
tai muiden sidosryhmien kdyttdon iltaisin ja viikonloppuisin.

Organisaation fyysinen rakenne ilmentii luovaa organisaatiokulttuuria. Luovissa or-
ganisaatiokulttuureissa matalahierarkkisuus on tiloissa tirkedd. Johtajilla ei ole endid
perinteisen mallin mukaan isoimpia tyohuoneita tai parhaimpia nédkymié, vaan tilat ovat
kaikkien kéytdsséd tasapuolisesti. Ihmisilld on mahdollisuus vaihdella tydskentelypaik-
kaansa ja fyysistd tyoskentelyasentoaan erilaisissa tyoskentelytiloissa. Merkityksellisend
luovuudelle katsottiin ihmisten mahdollisuus tydskennelld tarvittaessa keskittyneesti tai
mahdollisuus tydskennelld vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Ténd pidivand avotoimisto ei ole endéd pelkkd avotila vaan enemménkin monitilarat-
kaisu. Monitilaratkaisussa suunnittelun lahtokohtana ovat yksilon tarpeet ja yrityksen
arvot. Toimivat ja onnistuneet tilasuunnitelmat johdetaan organisaatiokulttuurin arvois-
ta, jolloin tyontekijdt ovat itse pdédsseet osallistumaan omien tilojensa sisustuksen ja
tilallisten tekijoiden toteuttamiseen. Tdmé puolestaan lisdéd tyontekijoiden sitoutumista
organisaatiokulttuuriin ja edistdd yhteisollisyyttd ja ihmisten kokemuksia ty6tilojen
viihtyvyydestd ja esteettisyydestd. Luovien organisaatioiden sisustus ilmentdé suoraan
organisaatiokulttuuria, ja usein se on suunniteltu epdmuodolliseksi. Tiloille ominaisia
piirteitd voivat olla esimerkiksi yllatyksellisyys, leikkisyys, huumori, lapsekkuus, kotoi-
suus ja vérikkyys, jotka kannustavat ja stimuloivat ihmisid luovaan kéyttdytymiseen,
sosiaaliseen kanssakdymiseen ja perinteisid ajatusmalleja rikkovaan ajattelemiseen.

Organisaation fyysiselld rakenteella on instrumentaalinen vaikutus organisaation
toimintaan, kdytantdihin ja tiloissa oleviin tydskentelyalueisiin. Tilojen avulla voidaan
edistdd ihmisten kohtaamisia, siten vilillisesti organisaation luovuutta ja sitd kautta
my0s innovaatioita. Luovissa organisaatioissa fyysisen rakenteen taustalla olevien inst-
rumentaalisten tekijoiden, kuten 1dmmon, valaistuksen, ilmanvaihdon ja akustiikan, ole-
tetaan olevan kunnossa, silld vasta niiden ollessa kunnossa voidaan 1dhted rakentamaan
luovalle organisaatiokulttuurille muita mahdollisesti merkityksellisia tilallisia tekijoita

organisaation fyysisiin rakenteisiin.
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Teoreettisessa viitekehyksessd tutustuttiin myds innovaatiotekniikan merkitykseen
luovuutta edistédvind tekijand. Tutkimuksen empiirinen aineisto ei kuitenkaan titd vii-
tettd tukenut, silld yhdelldkddn tapausorganisaatioista ei ollut kédytdssdén elektronista
innovaatiotekniikkaa. Siltd osin tutkimus jii vaille vastausta innovaatiotekniikan todelli-
sesta kdytostd luovuuden edistdjdnd luovissa organisaatioissa. Syy innovaatiotekniikan
poissaoloon voi olla se, ettd teknologia on vield suhteellisen uutta ja sen tutkimustulok-
set eivit ole vield yleisesti tunnustettuja. Toisaalta innovaatiotekniikka on suhteellisen
kallista ja sen merkitystd luovuuteen on todellisuudessa haastavaa mitata. Néin ollen
yrityksien halu hankkia elektronista innovaatiotekniikkaa on vield hatarasti perusteltua.

Kuitenkin innovaatiokeskusten fyysisten rakenteiden piirteissa oli paljon samoja piir-
teitd kuin tapausorganisaatioiden fyysisissé tiloissa. Siitd voidaan paételléd fyysisten tilo-
jen ja niiden sisustuksen monimuotoisuuden olevan luovassa organisaatiokulttuurissa
yksi térked luovuuden voimavara- ja inspiraatiotekija.

Pro gradu -tutkimus tukee sille asetettua teoreettista viitekehystd monelta osin.
Téutkimuksella saavutettiin kontribuutiota tilojen todellisesta merkityksestd luovalle
organisaatiokulttuurille ja sithen, miten tilasuunnittelulla voidaan johtaa luovaa organi-
saatiokulttuuria arvoléhtdisesti. 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 yhtd jyrkdsti kuin kvantitatiivisissa tutkimuksissa, silld tér-
keitd valintoja tehdddn jossain méérin tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tdémén vuoksi
laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi pelkistyy tutkimusprosessin vahvuuk-
siin ja heikkouksiin. Tutkimusprosessin tulee olla arvioitavissa. Talld tarkoitetaan luki-
jan mahdollisuutta seurata tutkijan pééttelyprosessia ja edellytyksid hyvéksyé tai olla eri
mieltd tulkintojen kanssa. Laadullinen tutkimus tdhtéa tietyn tapauksen ymmaértdmiseen
ja kuvaamiseen mahdollisimman totuudenmukaisesti, tutkimusteksti kuvaa realistista
logiikkaa eli tutkimuskayténteitd. Tutkimustekstissd on kyse siitd, kuinka hyvin koh-
deilmion kuvattavuus ja tutkimusmenetelmien kyky tuottaa relevanttia ja luotettavaa
tekstid on onnistunut. Mahdollisimman realistisessa tutkimustekstissi teoreettinen viite-

kehys lisdd luotettavuutta ilmion kuvaamiselle, silld viime kddessd laadullinen tutkimus
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tahtdd uuteen tietoon. (Eskola & Suoranta 1998, Koskinen ym. 2005, 253-254; 209—
214; Aaltio & Puusa 2011, 157.)

Tutkimuksen tarkoitus on lisdtd ymmaérrysté siitd, millainen merkitys organisaation
fyysiselld rakenteella on luovaan organisaatiokulttuuriin. Samalla pyrittiin 16ytdiméan
yhtenevéisyyksi tai eroavaisuuksia tapausorganisaatioiden fyysisisti tiloista ja tutkia,
millainen merkitys organisaation tiloissa olevilla artefakteilla ja symboleilla on luovuu-
den kontekstissa.

Tutkimuksessa uskottavuutta ja luotettavuutta pyrittiin vahvistamaan panostamalla
aineiston monipuolisuuteen, silld haastatteluja keréttiin puolistrukturoitujen haastattelu-
jen muodossa yhdeksiltd eri alan edustajalta. Aineiston analysoinnissa kéytettiin aineis-
to- ja teoreettista triangulaatiota. Aineistotriangulaatiota kiytettiin puolistrukturoiduis-
sa ja vapaamuotoisissa haastatteluissa. Kaikki haastateltavat olivat eri roolien edustajia
organisaatioissa, mikd lisdd osaltaan tutkimuksen luotettavuutta. Analysointivaiheessa
tapaushaastatteluja vield tdydennettiin neljdlld asiantuntijahaastattelulla. Asiantuntija-
haastattelujen aineistoa kiytettiin tukemaan tutkimuksen tarkastelutasojen valintaa sekd
tdydentdméin tapausaineistoa. Teoreettista triangulaatiota kéytettiin, kun aineistoa ke-
rittiin haastattelujen ohella myds organisaatioiden fyysisid tiloja havainnoimalla, valo-
kuvaamalla ja erilaisia dokumentteja analysoimalla. Ndiden rooli tosin on analyysissa
enemmin tdydentdva, vaikkakin ne vaikuttivat tapausorganisaation kokonaiskuvan
luomiseen.

Puolistrukturoitujen haastattelujen maird viittaa tutkimuksessa aineiston kattavuu-
teen niin analyysissd kuin tulkinnan onnistuneisuudessa ja tutkimustekstin kokonaisuu-
dessa, jota voidaan kdytdnnossi testata saturaation avulla. Saturaatio eli kylldédntyminen
tarkoittaa ettd aineistoa on riittdvésti, kun uudet tapaukset eivit endd tuota tutkimuson-
gelman kannalta uutta tietoa (Eskola & Suoranta 1998, 62—63; Tuomi & Sarajéarvi 2009,
87). Tutkimuksen tapaushaastattelut organisaatioissa alkoivat toistaa nopeasti toisiaan
ja néyttdd kyllddntymisen merkkejd nopeastikin. Selvd saturaatiopiste saavutettiin kol-
mannen haastattelun jilkeen. Tdmén jdlkeen haastateltiin vield kahta tapausorganisaa-
tiota ja ndiden liséksi neljai asiantuntijaa.

Haastatteluolosuhteet eivét vilttamaittad aina tukeneet keskustelun syvillisyytta, silld
haastatteluja tehtiin kierroksen aikana kéytivilld, neuvottelutiloissa, kahvilassa tai aula-
tiloissa tiedonantajan kiireisen tyOpdivdn keskelld, jolloin ajatukset eivdt vélttimatta
olleet irti tyon tekemisestd. Toisaalta tdméntapainen haastattelu ruokkii aineiston mer-
kittdvyyttd ja aineisto hankitaan vélttden luonnollisen tilanteen jarkkymistd. Aineistoa
tuleekin tarkastella tietyssé tilanteessa tapahtuneena puheena (Alasuutari 2011, 156).

Sattumanvaraisia vapaita haastatteluja kdytiin yhdessd tapausorganisaatiossa, jossa
vapaasti keskustelemalla haastateltiin tyoskentelemissé olevia henkiloité tutkijan omaan

tietoon ja teoriaan pohjautuvilla avoimilla kysymyksilld. Yksittéistd tyontekijin nako-
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kulmaa olisi voinut muissakin tapausorganisaatiossa lisdtd. Toisaalta jos yksittdisten
haastatteluiden mééri olisi noussut suuremmaksi, olisi ollut ehkd mielekk&dampad kéyt-
tad kyselymetodia. Tapaushaastatteluja kuitenkin tdydennettiin 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, ettd aineiston tiedon-
antajille tehdyt kysymykset ldhetettiin heille etukdteen ja heitd pyydettiin vastaamaan
haastattelutilanteessa oman organisaationsa tai oman asiantuntijuutensa nidkokulmista.
Vaikka tiedonantajat eivit tietoisesti pyrkineet johtamaan vastauksiaan harhaan, vasta-
uksiin vaikuttaa subjektiivisuus, inhimilliset erheet ja taipumus kertoa asioista parem-
pina kuin todellisuudessa. Tutkimuksessa pyrittiin sdilyttdmain objektiivisuus tiedosta-
malla tiedonantajien lausuntojen inhimillisyys. Tutkimuksessa pyrittiin ymmartdmaén ja
kuvaamaan mahdollisimman syvillisesti ja totuudenmukaisesti luovan organisaatiokult-
tuurin tilojen merkitystd luovuuteen. Tutkimuksessa noudatettiin tutkimuksen eettisia
periaatteita.

Tutkimuksen kannalta olisi voinut rajata aihetta tarkemmin kysymyksill4 ja keskittyd
ainoastaan olennaisen kysymiseen haastateltavilta. Laadulliseen tutkimukseen kuuluen,
tutkimuksen hermeneuttinen kehé on kdynnissd koko ajan ja tutkimus muotoutuu edel-
leen aineiston kerddmisen aikana. Ndin ollen haastatteluissa ja vierailujen aikana tietoa
haluttiin kerdtd mahdollisimman laajasti eri ndkokulmista eikd haastatteluvaiheessa py-
ritty rajaamaan aineistoa liikaa.

Virhetulkintojen vaara on ldsnd laadullisessa tutkimuksessa ldpi tutkimusprosessin
tiedonkeruu-, analysointi-, tulkinta- ja kirjoitusvaiheissa, koska tutkimusprosessi etenee
hermeneuttisen kehdmallin mukaan (Eskola & Suoranta 1998, 151, 213-214; Hirsjarvi
2009, 232-233). On hyvd ymmairtdd, ettd tutkimus on tutkijan oma tulkinta aineistosta
ja sisdltdd ainoastaan aineiston tulkinnoista kootun kuvauksen (vrt. Kiviniemi 2010, 81).
Lisaksi tutkijan holistisen ihmiskésityksen' 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 edellyttimélld monipuolisuudella ja
laajuudella. On huomattava kuitenkin, ettd tutkimusprosessin tuloksena paidytdén aina
vain yhdenlaiseen tulkintaan muiden joukossa. Kaikesta materiaalista, jota tutkija lukee,

josta kerdd aineistoa ja kirjoittaa ylos muistiinpanoihinsa, hin joutuu valitsemaan tutki-

' Holistinen ihmiskdsitys viittaa siihen, etti 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. Kdytdnnossd tdma tarkoittaa sitd, ettd tutki-
musraportista joudutaan jattimaidn pois paljon mielenkiintoista tietoa, silld tutkimusra-
portti niin sanotusti kuorii koko tutkimuksesta vain kerman. (Laaksovirta 1988, 95.)
Tassédkin tutkimuksessa on jouduttu valitsemaan hyvin laajasta aineistosta, teorioista ja
empiirisestd aineistosta ainoastaan tutkijan mielestd tutkimusongelman kannalta oleelli-
simmat asiat, joita on jouduttu vield tiivistimdéin tutkimusraporttia kirjoitettaessa.
Tutkimuksen voidaan ajatella onnistuneen, jos se tuottaa syvillisempdd ymmaérrysta
ja tulkintoja fyysisten tilojen merkityksestd luovuuteen ja luovaan organisaatiokulttuu-
riin. Tutkimuksen avulla voidaan hahmottaa selvemmin organisaation fyysisten raken-
teiden merkitys luovassa organisaatiokulttuurissa, sen avulla voidaan kehittdd organi-
saatioiden fyysistd tyOympdéristod organisaatiokulttuuria tukevaksi ja luovuutta edisté-
véksi. On kuitenkin huomioitava tutkimuksen rajoitukset yleistimisesséd sellaisenaan,
koska tutkimuksessa keskityttiin varsin pieneen tapausmiirdén ja asiantuntijahaastatte-

luihin.

Validiteetti ja reliabiliteetti

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen laatua ja luotettavuutta parantavia tyokaluja
ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetin kisitteen avulla ymmarretddn sitd, missi
médrin tietty tulkinta tai tulos ilmaisevat kohdetta, johon niiden on tarkoitus viitata. Va-
liditeetin lajeina ovat sisdinen ja ulkoinen validiteetti. Sisdinen validiteetti merkitsee
tulkinnan sisdistd loogisuutta ja ristiriidattomuutta. Ulkoinen validiteetti taas merkitsee
sitd, yleistyyko tulkinta muihinkin kuin tutkittuihin tapauksiin. Kéytdnnossé validiteetti
tarkoittaa sitd, ettd tutkijan tulee osoittaa, ettd hinen 16ytonsi eivit perustu esimerkiksi
védriin haastattelulausumiin, kysymyksiin tai havaintoihin. (Koskinen ym. 2005, 254;
Hirsjérvi 2009, 231-232.)

Ensimméinen validiteetti liittyy tutkimuksen sisdiseen validiteettiin eli teoreettisten
ja késitteellisten méérittelyjen sopusointuun (Eskola & Suoranta 1998, 214). Tutkimuk-
sen alussa madritellddn tarkkaan tutkimuksen tavoitteet ja osakysymykset, joihin tutki-
muksella haetaan vastausta. Tutkimuskysymykset perustellaan olemassa olevilla teori-
oilla ja tutkimukselle asetetaan myds teoreettiset rajaukset, jotta tutkimusongelman
kannalta paistdisiin teorioissa mahdollisimman syville. Tutkimuksesta rajataan organi-
satorisen luovuuden muut tekijdt pois, koska tutkimus keskittyy ainoastaan luovan or-
ganisaatiokulttuurin ja fyysisien rakenteiden kontekstiin. Tutkimuksen monipuolisen
luotettavuuden arvioinnin lisdksi tutkimusraportin johdannossa (luku 1) sekd tutkimuk-
sen toteutus- ja analysointiluvussa (luku 5) pyritdén perusteellisesti valottaman tutki-
muksen motiiveja ja tutkimusprosessissa tehtyjd valintoja. Tutkimuksen alussa mééritel-

ladn tutkimuksen avainkésitteet, kuten luovuuden, organisaation fyysisen rakenteen ja
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organisaatiokulttuurin tutkimustaustat, jonka jélkeen teoriaosuudessa niitd tarkastellaan
eri ndkokulmista.

Ulkoinen validiteetti tarkastelee timén tutkimuksen tulkintojen ja johtopédétdsten se-
ki aineiston vilisen suhteen pétevyyttd (Eskola & Suoranta 1998, 214). Tutkimusha-
vainto on validi silloin, kun se kuvaa tutkimuskohteen tismalleen sellaisena kuin se on.
Tutkimuksessa kasitteelliset rekonstruktiot vastaavat tutkittavien tulkintoja ja konstruk-
tioita. Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmaét kirjattiin tarkasti ylos, haastattelut tal-
lennettiin ja litteroitiin ja tapausorganisaatioiden tilat valokuvattiin mahdollisimman
totuudenmukaisen ja autenttisen aineiston analysoinnin saavuttamiseksi. Lisdksi tutki-
mustekstissd kdytettiin informanttien suoria lainauksia, jotka lisdévit tutkimuksen vali-
diteettia.

Tapaustutkimuksessa useat tapaukset vahvistavat analyyttistd yleistimistd ja johto-
paétosten validisuutta. Téssd tutkimuksessa tutkimuksen tulokset toistuvat ja tukevat
testattuja ja generoituja teorioita. Tama tarkoittaa, ettd tietyt yhtenevdiset piirteet empii-
risestd aineistosta tukevat tutkimuksen teoreettista viitekehystd. Tutkimuksessa ei kui-
tenkaan pyritd yleistiméddn tai tekeméén tutkimustuloksista sellaisenaan toisiin organi-
saatioihin siirrettdvid. Parhaimmillaan tapaustutkimuksella voidaan tuoda uusia niko-
kulmia, havaintoja ja syvallisid tulkintoja tutkimuskohteista, lisdten samalla tieteenalan
ymmaérrystd koko tutkimusalueesta muodostaen kaiken kaikkiaan uskottavan kokonai-
suuden, jota voidaan hyodyntéa yritystoiminnassa teorian ja kdytintojen jatkokehittdmi-
sessd (Peuhkuri 2005, 298; Kallio & Palomiki 2011, 62—-64).

Reliabiliteetti tarkoittaa aineiston ristiriidattomuutta ja tutkimuksen toistettavuutta.
Reliabiliteetin kdsite on ongelmallinen, koska laadullisessa tutkimuksessa ei voi olla
tdysin varma mittareiden kongruenssista eli yhtdpitivyydestd. Toinen ongelma on tut-
kimusvilineen tdsmallisyys; se, pystytddnko laadullisella tutkimuksella ilmaisemaan
tasmadllisesti tutkittavaa asiaa. Kolmas ongelma on objektiivisuus, eli onko tutkimus
mahdollista toistaa uudelleen myd0s eri tutkijan toimesta ja olisiko tutkijan saamat tulok-
set ristiriidattomia. (Laaksovirta 1988, 94; Eskola & Suoranta 1998, 217; Koskinen ym.
2005, 255; Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Téssd tutkimuksessa aineiston kerdédmiseen ja analysointiin liittyvét seikat on pyritty
kirjaamaan mahdollisimman totuudenmukaisesti ja selkedsti tutkimusraporttiin ja sen
liitteisiin, ja toinen tutkija voi niitd soveltamalla tehdd enemmaén tai vihemméin samat
tulkinnat aineistosta. Tdémén vuoksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa
reliabiliteetin kdsite on ongelmallinen. Luotettavuuden arviointi laadullisessa tutkimuk-

sessa keskittyy viime kédessé tutkijaan itseensa (vrt. Eskola & Suoranta 1998, 211).
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6.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet

TutkimustyOskentelyn aikana nousi esiin useita jatkotutkimuksen aiheita, joista tdssd
mainitaan ainoastaan tutkijan mielestd mielenkiintoisimmat. Kaytdnndllisimpané jatko-
tutkimusmahdollisuutena olisi tutkia esiin tulleiden fyysisten tilojen ja rakenteiden yh-
tenevdisten piirteiden yleistettdvyyttd ja siirrettdvyyttd. Olisi mielenkiintoista tutkia,
voiko niiden avulla tehdé perinteisemmaésté organisaatioista luovemman ja innovatiivi-
semman. Tutkimuksessa keskityttdisiin sithen, kuinka hyvin analysoinnin tarkastelu-
tasojen piirteet voidaan todellisuudessa johtaa toisen organisaation tiloihin sellaisenaan.
Tutkimuksessa voitaisiin my0s pohtia, kuinka paljon tiloilla todellisuudessa voidaan
muuttaa organisaation toimintaa luovemmaksi ja voiko niin sanotusta tavallisesta, perin-
teisestd organisaatiosta tehdd luovemman tilamuutoksen avulla.

Toisaalta olisi mielenkiintoista tutkia tilojen ja tilallisen jaon merkitystd organisaa-
tiokulttuuriin. Tutkimuksessa pyrittdisiin syvempéddn ymmaérrykseen siitd, millaiset tilat
tukisivat juuri kyseisen organisaation toimintoja, luovuutta ja ihmisten viihtyvyytta.
Samalla voitaisiin myds tutkia tiettyjen tilojen merkitystd ihmisten kéyttdytymiseen.
Tutkimuksessa voitaisiin tutkia muutamaa tapausorganisaatiota syvemmin. Tutkimus-
metodeina voitaisiin kéyttdd erilaisia haastatteluja ja kyselytutkimuksia, ja liséksi ha-
vainnoitaisiin tyontekijoiden kéyttdytymisté tiloissa.

Mielenkiintoista olisi tutkia syvillisemmin luovan organisaation tai luovuuteen pyr-
kivin organisaation tilamuutosta arvoldhtoisesti ja ihmisten osallistamisprosessin kan-
nalta: millainen merkitys tilamuutoksen onnistumisessa ihmisten osallistamisella todel-
lisuudessa on ja miten tdtd prosessia voitaisiin tukea vield paremmin. Tutkimuksessa
késiteltdisiin arvojen merkitystd tilasuunnittelun 1dhtokohtana ja sitd, kuinka arvoja
apuna kayttden ihmisié voitaisiin osallistaa tilamuutokseen. Tutkimuksessa hyddynnet-
tdisiin erilaisia tutkimusmetodeja, havaintoja, haastatteluja, kyselylomakkeita ja muita
teoriassa esiteltyjd menetelmid, kuten esimerkiksi tietotyontekijatyyppejd. Tutkimukses-
sa pyrittdisiin mahdollisimman optimaaliseen tilasuunnitelmaan, jossa tyontekijit ja

yrityksen arvot olisivat itse tilasuunnitelman keskiossa.



128

LAHTEET

Aaltio, I. — Puusa, A. — Juuti, P. (2011) Laadullisen tutkimuksen luotettavuus. Teokses-
sa: Menetelmdviidakon raivaajat. Perusteita laadullisen tutkimuksen valin-

taan, toim. Anu Puusa — Pauli Juuti, 153—-166. Hansaprint, Helsinki.

Aiello, J. R. — DeRisi, D. T. — Epstein, Y. M. — Karlin, R. A. (1977) Crowding and the
Role of Interpersonal Distance Preference. Sociometry, Vol. 40 (3), 271-
282.

Alasuutari, P. (2011) Laadullinen tutkimus 2.0. 4. uud. p. Osuuskunta Vastapaino, Tam-

pere.

Albrecht, K. — Albrecht, S. (1996) Luova yritys. Oy Rastor Ab, Helsinki. Alkuperdinen

teos: The Creative Corporation (1987), Dow Jones-Irwin, Illinois.

Allen, T. J. (1991) Managing the Flow of Technology. The Massachusetts Institute of
Technology, Massachusetts.

Altman, 1. (1975) The Environment and Social Behaviour. Brooks/Cole Publishing

Company, Monterey, California.

Andriopoulos, C. (2001) Determinants of Organizational Creativity: A Literature Re-
view. Management Decision, Vol. 39 (10), 834—-840.

Andriopoulos, C. — Dawson, P. (2009) Managing Chance, Creativity & Innovation.
Sage Publications Ltd, Lontoo.

Amabile T. M. (1995) Discovering the Unknowable, Managing the Unmanageable. Te-
oksessa: Creative Action in Organizations: Ivory Tower Visions & Real
World Voices, toim. Cameron M. Ford, 77-82. Thousand Oaks: Sage, Cali-

fornia.

Amabile T. M. (1996a) Creativity and Innovation in Organizations. Harward Business
School Cases Jan 5, 1996, 1-15.
<http://cms.schwarzpharma.com/ uploads/media/7165 Amabile%20Creativ
ity%20and%20Innovation%?20in%200rganizations.pdf>, haettu 15.7.2012



129

Amabile T. M. (1996b) Creativity in Context. Westview Press Inc., Colorado.

Amabile T. M. — Conti, R. — Coon, H. — Lazenby, J. — Herron, M. (1996) Assessing the
Work Environment for Creativity. Academy of Management Journal, Vol.
39 (5), 1154-1184.

Amabile, T. M. (1997) Motivating Creativity in Organizations: On Doing What You
Love and Loving What You Do. California Management Review, Vol. 40
(1), 39-58.

Amabile, T. M. — Collins, M. A. (1999) Motivation and Creativity. Teoksessa: Hand-
book of Creativity toim. Robert J. Sternberg, 297-309. Cambridge Universi-
ty Press, New York.

Amabile, T. M. — Schatzel, E. A. — Moneta, G. B. — Kramer, S. J. (2004) Leader Behav-
iors and the Work Environment for Creativity: Perceived Leader Support.
Leadership Quaterly, Vol. 15 (1), 5-32.

Amabile, T. — Kramer, S. (2011) The Progress Principle — Using Small Wins to Ignite
Joy, Engament and Creativity at Work. Harward Business Review Press,

Boston.

Augustin, S. (2012) Working Right: The Atmospheres People Endeavor to Create in
Their Workspaces. Proceedings of 8th International Design and Emotion
Conference London 2012 Central Saint College of Arts & Design, 11-14
September 2012.

Baer, M. — Oldham, G. R. — Cummings, A. (2003) Rewarding Creativity: When Does It
Really Matter? Leadership Quaterly, Vol. 14 (4-5), 569-586.

Basadur, M. — Gelade, G. A. (2006) The Role of Knowledge Management in the Inno-

vation Process. Creativity and Innovation Management, Vol. 15 (1), 45-62.

Bilton, C. (2007) Management and Creativity. Blackwell Publishing, Oxford.

Blau, P. M. (1977) Inequality and Heterogeneity. A Primitive Theory of Social Struc-
ture. A Division of Macmillan Publishing Co., Inc., New York.



130

Boden, M. A. (2004) The Creative Mind: Myths and Mecanism. Routledge, London and
New York.

Borghini, S. (2005) Organizational Creativity: Breaking Equilibrium and Order to Inno-
vate. Journal of Knowledge Management, Vol. 9 (4), 19-33.

Broadbent, D. E. (1987) Perception and Communication. Uud. p. Oxford University
Press, New York. (1. p. 1958)

Brockbank, W. (1999) If HR Were Really Strategically Proactive: Present and Future
Directions in HR's Contribution to Competitive Advantage. Human Re-
source Management, Vol. 38 (4), 337-352.

Brown, R. T. (1989) Creativity: What Are We to Measure? Teoksessa: Handbook of
Creativity, toim. John A. Glover, Royce R. Ronning ja Cecil R. Reynolds,
3-32. Plenum Press, New York.

Cangemi, J. — Miller, R. (2007) Breaking—Out—of-the—Box in Organizations. Journal of
Management Development, Vol. 26 (5), 401-410.

Carson, P. P. — Carson, K. D. (1993) Managing Creativity Enhancement through Goal-
setting and Feedback. Journal of Creative Behaviour, Vol. 27, 36-45.

Ceylan, D. — Dul, J. — Aytac, S. (2008) Can the Office Environment Stimulate a Manag-
er's Creativity? Human Factors and Ergonomics in Manufacturing, Vol. 18
(6), 589-602.

Creating a Creative Organization (2008) Strategic Direction, Vol. 24 (9), 9—12.

Csikszentmihalyi, M. (1990) Flow the Psychology of Optimal Experience. HarperCol-
lins Publishers, New York.

Csikszentmihalyi, M. — Sawyer, K. (1995) Shifting the Focus from Individual to Organ-
izational Creativity. Teoksessa: Creative Action in Organizations: Ivory
Tower Visions & Real World Voices, toim. Cameron M. Ford, 167-173.
Thousand Oaks: Sage, California.



131

Csikszentmihalyi, M. (1996) Creativity, Flow and the Psychology of Discovery and
Intention. HarperCollins Publishers, New York.

Csikszentmihalyi, M. (1999) Implications of a Systems Perspective for the Study Crea-
tivity. Teoksessa: Handbook of Creativity, toim. Robert J. Sternberg, 313—
335. Cambridge University Press, New York.

Csikszentmihalyi, M. (2006) A Systems Perspective on Creativity. Teoksessa: Creative
Management and Development, toim. Jane Henry, 11-26. Sage Publica-

tions, London.

Csikszentmihalyi, M (2007) Hyvd bisnes. Johtaminen, flow ja tarkoituksen luominen.
Rasalas Kustannus, Helsinki. Alkuperdinen teos: Good Business (2003),
Hobber & Stoughton.

Dandridge, T. C. (1938) Symbols Function and Use. Teoksessa: Organizational Sym-
bolism, toim. L. R. Pondy, P. Frost, G. Morgan ja T. Dandridge, 69-79. JAI

Press, Greenwich.

De Alencar, E. M. L. S. — Bruno-Faria, M. F. (1997) Characteristics of an Organization-
al Environment which Stimulate and Inhibit Creativity. Journal of Creative
Behaviour, Vol. 31 (4), 271-281.

De Jong, J. P. J. — Kemp, R. (2003) Determinants of Co-workers Innovative Behaviour:
An Investigation into Knowledge Intensive Services. International Journal
of Innovation Management, Vol. 7 (2), 189-212.

Denzin, N. K. — Lincoln, Y. S. (2003) The Discipline and Practice of Qualitative Re-
search. Teoksessa: Collecting and Interpreting Qualitative Materials, toim.
N. K. Denzin ja Y. S. Lincoln, 1-45. Sage Publications, London.

Eisenberger, R. — Shanock, L. (2003) Rewards, Intrinsic Motivation and Creativity: A
Case Study of Conceptual and Methodological Isolation. Creativity Re-
search Journal, Vol. 15 (2&3), 121-130.

Ekvall, G. (1988) Fdornyelse och friktion: Om organisation, kreativitet och innovation.

Natur och Kultur, Boras.



132

Ekvall, G. — Ryhammar, L. (1999) The Creative Climate: Its Determinants and Effects
at a Swedish university. Creativity Research Journal, Vol. 12 (4), 303-310.

Elsbach, K. — Bechky, B. A. It's More Than a Desk: Working through Leveraged Office
Design. California Management Review, Vol. 49 (2), 80—-101.

Eskola, J. — Suoranta, J. (1998) Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Gummerus Kirja-
paino Oy, Jyviskyla.

Euroopan unionin luovuuden ja innovoinnin teemavuosi 2009
<http://create2009.europa.eu/> haettu 1.2.2012.

Fairbank, J. F. — Williams, S. D. (2001) Motivating Creativity and Enhancing Innova-
tion through Employee Suggestions System Technology. Creativity and In-
novation Management, Vol. 10 (2), 68—74.

Fayard, A-L. — Weeks, J. (2007) Photocopiers and Water-coolers: The Affordances of
Informal Interaction. Organizational Studies, Vol. 14(3), 288-298.

Florida, R. (2002) The Rise of the Creative Class. Basic Books, New York.

Florida, R. — Jacobs, J. (2005) How to Create a Creative City? The Viewpoints of Rich-
ard Florida and Jane Jacobs. Foresight, Vol. 7 (4), 8—12.

Friedman, R. S. (2009) Reinvestigating the Effects of Promised Reward on Creativity.
Creativity Research Journal, Vol. 21 (2-3), 258-264.

Ford, C. M. (1996) A Theory of Individual Creativity in Multiple Social Domains.
Academy of Management Review, Vol 21 (4), 1112-1142.

Gareis, K. (2006) New Work Environments: An Overview of Available Evidence on
Success Factors and Impacts. Empirica Report 07/2006, serie: The Future
Work, 1-94. Empirica Schriftenreihe ISSN 1613-2726, Bonn, Germany.
<http://www.empirica.com/publikationen/documents/No07-
2006 network4value.pdf>, haettu 17.10.2012.

Gehl. J. (1986) Life between Buildings: Using Public Space. Van Nostrand Reinhold
Company, New York.



133

Gehl. J. — Gemz/oe, L. (1996) Public Spaces—Public Life. Arkitektens Forlag,

Kunstakademiets Forlag, K66penhamina.

Gensler (2008)
<http://www.gensler.com/uploads/documents/2008 Gensler Workplace Su
rvey _US 09 30 2009.pdf>, haettu 3.7.2012

George, J. M. (2007) Creativity in Organizations. Academy of Management Annals,
Vol. 1, 439-477.

George, J. M. — Zhou, J. (2001) When Openness to Experience and Conscientiousness
Are Related to Creative Behaviour: An Interactional Approach. Journal of
Applied Psychology, Vol. 86 (3), 513-524.

Guilford, J. P. (1950) Creativity. American Psychologist, Vol. 5 (9), 444-454.

Greene, C — Myerson, J. (2011) Space for Thought: Designing for Knowledge Workers.
Facilities, Vol. 29 (1), 19-30.

Hamel, G. (2007) Johtamisen tulevaisuus. Talentum, Helsinki.

Haner, U-E. (2005) Spaces for Creativity and Innovation in Two Established Organiza-
tions. Creativity and Innovation Management, Vol. 14 (3), 288-298.

Harisalo, R. (2008) Organisaatioteoriat. Tampereen yliopistopaino Oy. Tampere

Harrington, D. M. (1990) The Ecology of Human Creativity: A Psychological Perspec-
tive. Teoksessa: Theories of Creativity, toim. M. A. Runco ja R. S. Albert,
143-169. CA Sage, Newbury Park.

Hatch, M. J. (1987) Physical Barriers, Task Chracteristics, and Interaction Activity in
Research and Development Firms. Administrative Science Quarterly, Vol.
32(3), 387-399.

Hatch, M. J. (1990) The Symbolics of Office Design: An Empirical Exploration. Teo-
ksessa: Symbols and Artifacts: Views of the Corporate Landscape, toim. P.
Gagliardi 129-146. Walter de Gruyter, Berlin.



134

Hatch, M. J. — Cunliffe, A. L. (2006) Organizational Theory. Oxford University Press,
New York.

Heikkild, J. (2010) Luovasta ideasta innovaatioon: luovuus ja innovatiivisuus selviyty-

miskeinona. Enostone, Turku.

Heikkila, T. (2008) Tilastollinen tutkimus. 7. uud. p. Edita Prima Oy, Helsinki.

Herzberg, F. (1974) Work and the Nature of Man. 3. p. Crosby Lockwood Staples, Lon-
don. (1. p. 1968)

Hirsjéarvi, S. — Remes, P. — Sajavaara, P. (2009) Tutki ja kirjoita. Kariston kirjapaino,

Héameenlinna.

Homans, G. (1941) The Hawthorne Experiments. Teoksessa: The Sosiology of Organi-
zatios: Classic, Contemporary, and Critical Readings, toim. M. J. Handel,
85—97. Sage Publications, London.

Huotari, M. — Hurme, P. — Valkonen, T. (2005) Viestinndstd tietoon: tiedonluominen
tyoyhteisossd. WSOY, Helsinki.

Huuhka, M. (2010) Asiantuntijaorganisaation johtaminen. Talentum, Helsinki.

Hygge, S. — Knez, 1. (2001) Effects of Noise, Heat and Indoor Lightning on Cognitive
Performance and Selfreported Affect. Journal of Enviromental Psychology,
Vol. 21 (3), 291-299.

Hiagglund, T-B. (1984) Luovuus psykoanalyyttisen tutkimuksen valossa. Teoksessa:
Luovuuden ulottuvuudet, toim. R. Haavikko ja J. E. Ruth, 123-146. Amer-

yhtyma Oy, Espoo.

Juuti, P — Lindstrom, K. (1995) Postmoderni ajattelu ja organisaation syvdllinen muu-

tos. Tyoterveyslaitos, Johtamistaidon Opisto, Helsinki.

Juuti, P. (2006) Organisaatiokdyttiytyminen. Otava, Helsinki.



135

Kallio, T. J. — Kallio, K-M. (2010) Organization's Physical Space, Social Work Envi-
ronment and Creativity — A Longitudinal Case Study. WOA 2010: Uncer-
tainty, Creativity and Organization Rationalities. Bologna, Italy.

Kallio, T. J. — Kallio, K-M. (2011) Organisatorinen luovuus— Hypestd kohti luovuuden
mahdollistavia organisaatiorakenteita. Liiketaloudellinen Aikakausikirja,
Vol. 1, 33-64.

Kallio, T. J — Paloméki, J. (2011) Teoria ja teorianmuodostus liiketaloustieteissd. Teok-
sessa: Menetelmdviidakon raivaajat. Perusteita laadullisen tutkimuksen va-

lintaan, toim. A. Puusa ja P. Juuti, 58—72. Hansaprint, Helsinki.

Kansallinen innovaatiostrategia (2010)
<http://www.tem.fi/index.phtml?s=2411>, haettu 1.2.2012.

Kiviniemi, K. (2010) Laadullinen tutkimus prosessina. Teoksessa: Ikkunoita tutkimus-
metodeihin 11, ndkékulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin
ldhtokohtiin ja analyysimenetelmiin, toim. J. Aaltola ja R. Valli, 70-85. 3.
uud. p. PS-kustannus, Jyvéaskyla.

Knasko, S. C. (1992) Ambient Odor's Effect on Creativity, Mood and Perceived Health.
Chemical Senses, Vol. 17 (1), 27-35.

Knasko, S. C. (1997) Ambient Odor's Effect on Human Behaviour. The International
Journal of Aromatherapy, Vol. 8 (3), 28-33.

Knez, 1. (1995) Effects of Indoor Lightning on Mood and Cognition. Journal of Envi-
ronmental Psychology, Vol. 15 (1), 39-51.

Kohtaamispaikka — Microsoft Oy matkalla uuden tyon maailmaan (2011)
<http://www.youtube.com/watch?v=s2dfZ4Set8o&feature=youtu.be>, haet-
tu 27.11.2012. (video)

Koneya, M. — Barbour, A. (1976) Louder Than Words... Nonverbal Communication.
Charles E. Merrill Publishing Company, A Bell & Howell Company, Co-

lumbus, Ohio.

Koski, J. T. (2001) Luova hierre. Guammerus Kustannus Oy, Jyvéskyla.



136

Koskinen, I. — Alasuutari, P. — Peltonen, T. (2005) Laadulliset menetelmdt kauppatie-

teissd. Vastapaino, Tampere.

Kovalainen, A. (2005) Sosiologian metodologinen anti liiketaloustieteelle. Teoksessa:
Tutkimusmenetelmien pyorteissd, toim. P. Rasdnen, A-H. Anttila ja H. Me-
lin, 67-82. PS-kustannus, Jyvéaskyla.

Laaksovirta, T. H. (1988) Tutkimuksen lukeminen ja tekeminen. Hakapaino Oy, Helsin-
ki.

Leenders, R. T. A. J. — Van Engelen, J. M. L. — Kratzer, J. (2003) Virtuality, Communi-
cation, and New Product Team Creativity: A Social Network Perspective.

Journal of Engineerign and Technology Management, Vol. 20 (1-2), 69-92.

Leonard, D. — Swap, W. (1999) When Sparks Fly. Igniting Creativity in Groups. Har-

ward Business School Press, Boston.

Lewis, M — Moultrie, J. (2005) The Organizational Innovation Laboratory. Creativity
and Innovation Management, Vol. 14 (1), 73-96.

Lilliendahl Larsen, J — Elle, M. — Hoffmann, B. — Munthe-Kaas, P. (2011) Urbanising
Facilities Management: The Challenges in a Creative Age. Facilities, Vol.
29 (1/2), 80-92.

Louis, M. R. (1983) Organizations as Culturebearing Milieux. Teoksessa: Organiza-
tional symbolism, toim. L. R. Pondy, P. Frost, G. Morgan ja T. Dandridge,
39-54. JAI Press, Greenwich.

Lubart, T. I. (1999) Creativity Across Cultures. Teoksessa: Handbook of Creativity,
toim. R. J. Sternberg, 339—350. Cambridge University Press, New York.

Magadley, W. — Kamal, B. (2009) Innovation Labs: An examination into the Use of
Physical Spaces to Enhance Organizational Creativity. Creativity and Inno-
vation Management, Vol. 18(4), 315-325.

Marrewijk van, A. — Yanow, D. (2010) Organizational Spaces. Edward Elgar Publish-
ing Limited, United Kingdom.



137

Martins, E. C. — Terblance, F. (2003) Building Organizational Culture that Stimulates
Creativity and Innovation. European Journal of Innovation Management,
Vol. 1 (6), 64-74.

Martens, Y. (2011) Creative Workplace: Instrumental and Symbolic Support for Crea-
tivity. Facilities, Vol. 29 (1), 63—79.

Martens, Y. (2008) Unlocking Creativity with the Physical Workplace.
<http://www.cfpb.nl/fileadmin/cfpb/images/publicaties/artikelen/2008/Mart
ens UNLOCKING CREATIVITY March 2008.pdf>, haettu 13.7.2012

Maslow, A. H. (1970) Motivation and Personality. 3. p. Harper & Row Publishers, Inc.,
New York. (1. p. 1954)

Mattila, V-M. (2011) Virtuaalisella johtamisella enemmén lasnioloa.
<http://laatukeskus.blogit.kauppalehti.fi/blog/21907>, haettu 13.8.2012.

May, M. (2008) Design for Working. Human Resources, (Feb.2008), 54-56.

Mayo, E. (1933) The Human Problems of an Industrial Civilization. Macmillan, New
York.

McCoy, J. M. (2005) Linking the Physical Work Environment to Creative Context.
Journal of Creative Behaviour, Vol. 39 (3), 167-189.

McCoy, J. M. (2002) The Potential Role of the Physical Environment in Fostering Crea-
tivity. Creativity Research Journal, Vol. 14 (3/4), 409-426.

McLean, L. D. (2005) Organizational Culture's Influence on Creativity and Innovation:
A Review of the Literature and Implications for Human Resource Devel-

opment. Advances in Developing Human Resources, Vol. 7 (2), 226-246.

Metsdmuuronen, J. (2009) Tutkimuksen tekemisen perusteet ihmistieteissd.

Gummeruksen Kirjapaino Oy, Jyviskyla.



138

Meusburger, P. (2009) The Role of Places, Environments, and Spatial Contexts. Teo-
ksessa: Milieus of Creativity — An Interdisciplinary Approach to Spatiality
of Creativity, toim. P. Meusburger, J. Funke ja E. Wunder, 97-153. Spring-
er, Heidelberg and Berlin.

Morgan, G. — Frost, P. J. — Pondy, L. R. (1983) Organizational Symbolism. Teoksessa:
Organizational symbolism, toim. L. R. Pondy, P. Frost, G. Morgan ja T.
Dandridge, 3-35. JAI Press, Greenwich.

Moultrie, J. — Young, A. (2009) Exploratory Study of Organizational Creativity in Crea-
tive Organizations. Creativity and Innovation Management, Vol. 18 (4),
299-314.

Mintyld, R. (2007) Kertovan muutosselonteon menetelma. Teoksessa: Avauksia laadul-
lisen tutkimuksen analyysiin, toim. E. Syrjéldinen, A. Eronen ja V-M Virri,

40-61. Tampereen yliopistopaino Oy, Tampere.

Nenonen, S. — Hyrkkénen, U. — Rasila, H. — Hongisto, V. — Kerénen, J. — Koskela, H. —
Sandberg, E. (2012) Monitilatoimisto, ohjeita kdyttoon ja suunnitteluun. <
http://www.ttl.fi/fi/tutkimus/hankkeet/toti/Documents/monitilatoimiston_su
unnitteluohje toti 03092012.pdf >, haettu 13.9.2012

Niiniluoto, I. (1990) Maailma mind ja kulttuuri: emergentin materialismin ndkokulma.
Otava, Helsinki.

Niiniluoto, I (1997) Johdatus tieteenfilosofiaan: kdsitteen- ja teorianmuodostus. Otava,

Keuruu.

Nonaka, I. — Takeuchi, H. (1995) The Knowledge-Creating Company. How Japanese
Companies Create the Dynamics of Innovation. Oxford University Press,
Oxford.

Nonaka, I — Teece, D. (2001) Managing Industrial Knowledge, Creation, Transfer and

Utilization. Sage Publications, London.



139

Ohly, S. — Sonnentag, S. — Pluntke, F. (2006) Routinization, Work Characteristics and
Their Relationships with Creative and Proactive Behaviors. Journal of Or-
ganizational Behaviour, Vol. 27, 257-279.

Oldham, G. R. — Brass, D. J. (1979) Employee Reactions to an Open—plan Office: A
Naturally Occuring Quasiexperiment. Administrative Science Quaterly, Vol.
24 (2),267-284.

Oldham, G. R. — Rotchford, N. L. (1983) Relationships between Office Characteristics
and Employee Reactions: A Study of the Physical Environment. Adminis-
trative Science Quaterly, Vol. 28 (4), 542-556.

Oldham, G. R. — Cummings, A. (1996) Employee Creativity: Personal and Contextual
Factors at Work. Academy of Management Journal, Vol. 39 (3), 607—634.

Osborn, A. (1953) Applied Imagination. Charles Scribner, New York.

Oseland, N. — Marmot, A. — Swaffer, F. — Ceneda, S. (2011) Environments for Success-
ful Interaction. Facilities, Vol. 29 (1/2), 50-62.

Paaluméki, A. (2004) Keltaisella johdetut. Turun kauppakorkeakoulun julkaisuja, sarja
Ae-5:2004.

Parkin, J. K. — Austin, S. A. — Pinder, J. A. — Baguley, T. S. — Allenby, S. N. (2011)
Balancing Collaboration and Privacy in Academic Workspaces. Facilities,
Vol. 29 (1/2), 31-49.

Perrow, C. (1985) Review Essay: Overboard with Myth and Symbols. American Jour-
nal of Sociology, Vol. 91 (1), 151-155.

Pettigrew, A. (1979) On Studying Organizational Culture. Administrative Science Qua-
terly, Vol. 24, (4) 570-581.

Peuhkuri, T. (2005) Tapaustutkimuksen valinnat. Esimerkkind Saaristonmeren rehevoi-
tymis- ja kalankasvatuskiista. Teoksessa: Tutkimusmenetelmien pyorteissd,
toim. P. Rdsdnen, A-H Anttila ja H. Melin, 291-308. PS-kustannus, Jyvés-
kyla.



140

Pihlanto, P. (1994) Tutkija ja tutkimus ihmiskdsityksen valossa. Turun Kauppakorkea-
koulun julkaisuja, sarja: Keskusteluja ja raportteja, ISSN 0357-4687;
1994:8, 1-22.

Pohjanpédd, H. (2012) Organizational Creativity Discourse: A Systematic Literature

Review. Turun Kauppakorkeakoulun pro gradu -tutkielma.

Poincaré¢, H. (1985) Mathematical Creation. Teoksessa: The Creative Process: Reflec-
tions on Invention in Arts and Sciences, toim. B. Ghiselin, 22-31. Universi-
ty of California, California. [lmestynyt ensimmaisen kerran 1908. Science et

Me¢éthode: Le raisonnement mathématique.

Policastro, E. — Gardner, H. (1999) From Case Studies to Robust Generalizations: An
Approach to the Study of Creativity. Teoksessa: Handbook of Creativity
toim. R. J. Sternberg, 213-225. Cambridge University Press, New York.

Pope, R. (2005) Creativity. Theory, History and Practise. Routledge, New York.

Puusa, A. (2011) Laadullisen aineiston analysointi Teoksessa: Menetelmdviidakon rai-
vaajat. Perusteita laadullisen tutkimuksen valintaan, toim. A. Puusa ja P.
Juuti, 114-125. Hansaprint, Helsinki.

Puusa, A. — Juuti, P. (2011) Tieteenfilosofisista kysymyksistd laadullisen tutkimuksen
nikokulmasta. Teoksessa: Menetelmdviidakon raivaajat. Perusteita laadul-
lisen tutkimuksen valintaan, toim. A. Puusa ja P. Juuti, 11-27. Hansaprint,
Helsinki.

Puusa, A. — Juuti, P. (2011) Laadullisen ldhestymistavan yleistyminen kulttuurindkd-
kulman myo6td. Teoksessa: Menetelmdviidakon raivaajat. Perusteita laadul-
lisen tutkimuksen valintaan, toim. A. Puusa ja P. Juuti, 31-46. Hansaprint,
Helsinki.

Ridoutt, B. G. — Ball, V. L. — Killerby, S. K. (2002) First Impression of Organizations
and the Qualities Connoted by Wood in Interior Design. Forest Products
Journal, Vol. 52 (10), 30-36.

Robbins, S. P. — Judge, T. A. (2010) Essentials of Organizational Behavior. 10. p. Glo-

bal edition. Pearson, Boston.



141

Rossi, A. (2012) Kulttuuristrategia. Helsingin seudun kauppakamari Oy, Kariston Kir-

japaino Oy, Himeenlinna.

Ruohotie, P. — Honka, J. (1997) Osaamisen kehittiminen organisaatiossa. Consulting

Team, Seinijoki.

Ruth, J-E. (1984) Luova persoona, prosessi ja tuote. Teoksessa: Luovuuden ulottuvuu-
det, toim. R. Haavikko ja J-E Ruth, 13-35. Amer-yhtymé Oy, Espoo.

Sailer, K. — Penn, A. (2009) Spatiality and Transpatiality in Workplace Environments.
Proceedings of the 7th International Space Syntax Symposium, toim. D.
Koch, L. Marcus ja J. Steen, Stockholm, KTH, 2009.
<http://discovery.ucl.ac.uk/15303/1/15303.pdf>, haettu 28.8.2012.

Sailer, K. (2011) Creativity as Social and Spatial Process. Facilities, Vol. 29 (1/2), 6—
18.

Sailer, K. — McCulloh, 1. (2012) Social Networks and Spatial Configuration — How Of-
fice Layouts Drive Social Interaction. Social Networks, Vol. 34, 47-58.

Sassoon, J. (1990) Colors, Artifacts, and Ideologies. Teoksessa: Symbols and Artifacts:
Views of the Corporate Landscape toim. P. Gagliardi 169-184. Walter de
Gruyter, Berlin.

Sawyer, K. (2008) Group Genius: the Creative Power of Collaboration. Basic Books,
New York.

Schein, E. H. (1991) Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. 3. p. Weilin G66s, Gumme-
ruksen kirjapaino Oy, Jyvéaskyla.

Schein, E. H. (1999) Yrityskulttuuri — selviytymisopas. 2. p. Suomen Laatukeskus Oy,
Espoo. Alkuperdinen teos: The Corporate Culture Survival Guide — Sense
and Nonsense about Culture Change. Jossey-Bass Inc. Publishers, Califor-

nia.

Shalley, C. E. (1991) Effects of Productivity Goals, Creativity Goals and Personal Dis-
cretion on Individual Creativity. Journal of Applied Psychology, Vol. 76 (2),
179-185.



142

Shalley, C. E. (1995) Effects of Coaction, Expected Evaluation and Goal-setting on
Creativity and Productivity. Academy of Management Journal, Vol. 38 (2),
483-503.

Shalley, C. E. — Perry-Smith, J. E. (2001) Effects of Social-psychological Factors on
Creative Performance: The Role of Informational and Controlling Expected
Evaluation and Modelling Experience. Organizational Behavior and Human
Decision Processes, Vol. 84 (1), 1-22.

Shalley, C. E. — Gilson, L. L. (2004) What Leaders Need to Know: A Review of Social
and Contextual Factors that Can Foster or Hinder Creativity. The Leader-
ship Quaterly, Vol. 15, 33-53.

Shibata, S. — Suzuki, N. (2002) Effects of the Foliage Plant on Task Performance and
Mood. Journal of Environmental Psychology, Vol. 22 (3), 265-272.

Shibata, S. — Suzuki, N. (2004) Effects of an Indoor Plant on Creative Task Perfor-
mance and Mood. Scandinavian Journal of Psychology, Vol. 45 (5), 373—
381.

Sonnenburg, R. D. (2004) Creativity in Communication: A Theoretical Framework for
Collaborative Product Creation. Creativity and Innovation Management,
Vol. 4 (13), 254-262.

Steele, F. 1. (1981) The Sense of Place. CBI Publishing Company Inc., Boston.

Sternberg, R. J. (2006) The Nature of Creativity. Creativity Research Journal, Vol.
18(1), 87-98.

Sternberg, R. J. — Lubart T. L. (1999) The Concept of Cretivity: Prospects and Para-
digms. Teoksessa: Handbook of Creativity toim. Robert J. Sternberg, 3—15.
12. p. Cambridge University Press, New York.

Stokols, D. — Clitheroe, C. — Zmuidzinas, M. (2002) Qualities of Work Environments
that Promote Perceived Support for Creativity. Creativity Research Journal,
Vol. 14 (2),137-147.



143

Stone, N. J. — Irvine, J. M. (1994) Direct and Indirect Window Access, Task Type and
Performance. Journal of Environmental Psychology, Vol. 14, 57-63.

Stone, N. J. (2003) Enviromental View and Color for a Stimulated Telemarketing Task.
Journal of Environmental Psychology, Vol. 23 (1), 63-78.

Sundgren, M. — Selart, M. — Ingelgard, A. — Begntson, K. (2005) Dialogue-based Eval-
uation as a Creative Climate Indicator: Evidence from the Pharmaceutical
Industry. Creativity and Innovation Management, Vol. 16 (1), 66—79.

Suomen Microsoftin matkakertomus tietotyon tulevaisuuteen (2011)
<https://skydrive.live.com/?cid=e32f1¢c147520d91c&id=E32F1C147520D9
1C%21188&sc=documents>, haettu 5.9.2012.

Syddnmaalakka, P. (2009) Jatkuva uudistuminen. Luovuuden ja innovatiivisuuden joh-

taminen. Talentum, Helsinki.

Syrjdldinen, E. — Eronen, A. — Virri, V-M. (2007) Avauksia laadullisen tutkimuksen

analyysiin. Tampereen yliopistopaino Oy, Tampere.
Syrjéla, L — Ahonen, S. — Syrjéldinen, L. — Saari, S. (1994) Laadullisen tutkimuksen

tyotapoja. Kirjapaino Westpoint Oy, Kirjayhtymé Oy, Rauma.

Takala, T. (2001) Liikkeenjohdon kehityshistoria. 2. uud. p. Atena Kustannus, Saarijér-

V1.

Trice, H. M. — Beyer, J. M. (1993) The Cultures of Work Organizations. Prentice- Hall,
Englewood Cliffs.

Tukiainen, M. (2010) Luova tila tulevaisuuden tyopaikka. Rakennustieto, Helsinki.

Tuomi, J. — Sarajarvi, A. (2009) Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi. 5. p. Kustan-
nusosakeyhti6 Tammi, Helsinki.

Uusikyld, K. (2004) Elefantin héntéa kutittelemassa. Luovuuden tutkimuksen lyhyt op-
piméérd. Teoksessa: Opetuksen tutkimuksen monet menetelmdt, toim. P.

Kansanen ja K. Uusikyld, 59-77. PS-kustannus: Jyviskyla.



144

Van der Lugt, R. — Janssen, S. — Kuperus, S. — De Lange, E. (2007) Future Center "The
Shipyard”: Learning from Planning, Developing, Using and Refining a
Creative Facility. Creativity and Innovation Management, Vol. 16 (1), 66—
79.

Van Maanen, J. (1988) Tales of the Field: On Writing Ethnography. University of Chi-

cago Press, Chicago.

Van Meel, J. — Martens, Y. — Van Ree, H. J. (2010) Planning Office Spaces, a Practical
Guide for Managers and Designers. Laurence King Publishing, London,
England.

Vilkka, H. (2009) Tutki ja kehitd. 3. p. Gummerus Kirjapaino Oy, Jyviskyla.

Vilnai-Yavetz, I. — Rafaeli A. — Schneider Yaacov, C. (2006) Instrumentality, Aesthet-
ics, and Symbolism of Office Design. Environment & Behaviour, Vol. 37
(4), 533-551.

Vithayathawornwong, S. — Danko, S. — Tolbert, P. (2003) The Role of the Physical En-
vironment in Supporting Organizational Creativity. Journal of Interior De-
sign, Vol. 29 (1-2), 1-6.

Williams, A. (2009) Creativity Syntax: An Emerging Concept for Creativity in the
Workspace. Design Principles and Practices: An international journal, Vol.
3(5), 193-202.

Woodman, R.W. — Sawyer, J. E. — Griffin, R. W. (1993) Toward a Theory of Organiza-
tional Creativity. Academy of Management Review, Vol.18 (2), 293-321.

Woodman, R. W. (1995) Managing Creativity. Teoksessa: Creative Action in Organiza-
tions: Ivory Tower Visions & Real World Voices, toim. Cameron M. Ford,
60— 64. Thousand Oaks: Sage, California.

Yrjénen, Satu (2011) Léasnityé=ihmiset+teknologia+tilat.
<http://blogs.technet.com/b/kohtaamispaikka/archive/2011/04/29/1-196-sn-
196-ty-214-ihmiset-teknologia-tilat.aspx>, haettu 5.9.2012.



145

Zhou, J. (1998) Feedback Balance, Feedback Style, Task Autonomy and Achievement
Origination: Interactive Effects on Creative Performance. Journal of Ap-
plied Psychology, Vol. 83 (2), 261-276.



146

LIITE1  YRITYSHAASTATTELUT

Y, HR, Fondia Oy. Haastattelu 10.8.2012, kesto 1h 10 min.
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Y HR-assistentti, Microsoft Oy. Haastattelu 31.8.2012, kesto 1h 16 min.
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LIITE2 HAASTATTELU KYSYMYKSET YRITYKSILLE

. Yritys?
. Toimialanne?
. Tyontekijoiden maéra?

. Millaisia tyonkuvia ihmisilld on? (Toimistotyd omalla tyopisteelld, asiakastapaami-

sissa liikkkuvat jne.)

. Onko etitydssi olevia ihmisid, matkustavia ithmisié, osa-aikaisesti paikalla olevia jne.

kuinka paljon?

. Tilasuunnittelun 1&htokohdat? (Osallistuitteko itse suunnitteluun ja miké oli tilojen

suunnittelun tavoite ja onko tavoite toteutunut kaytannossa?)

. Millainen on tilajakonne? (Onko tilat jaettu esimerkiksi tyontekijoiden osa-alueiden

mukaan?)

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

viherkasvit jakajina?)

9. Miten johto on sijoitettu tiloihin ja miten se ndkyy?

10

11.

12.

13.

14.

. Tyontekijoiden yksityisyys, saavutettavuus, ldheisyys, toiminnallisuus, nikyvyys?

Millaista palautetta tyontekijit ovat antaneet tiloistanne? (Toiveita, ruusuja ja risuja)

Tilojen haitat? (Esimerkiksi avokonttori on hyvé vuorovaikutuksen kannalta, mutta

keskittymisen ongelma on hélyisyys, tottuuko hilyyn?)

Millainen vaikutus tiloilla on ollut tydskentelyyn, ryhméytymiseen, viestintdén,
viihtyvyyteen, luovuuteen, tehokkuuteen?

Tyontekijoiden vilisen kanssakdymisen mahdollisuudet tiloissa? (Neuvottelutilat,

vapaamuotoiset tilat ym.)
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Sattumanvaraisien tapaamisien mahdollisuus tiloissa? (Esimerkiksi kdytavét, kahvi-

automaatit, keittio, tupakkapaikka jne.)

Muodollisien ja suunniteltujen tapaamisien mahdollisuus tiloissa? (Neuvotteluhuo-
neet ja mahdolliset muut tilat, joissa tapaamisia pidetddn, kuinka paljon ja millaisia
huoneita?)

Tuleeko tapaamisiin suunnitellut tilat varata etukiteen vai onko kiytossd myos tilo-
ja, joihin voi vain mennd? (Jos on vapaassa kdytdssd olevia tiloja, kdytetdanko niitd
enemmaén yksin tyoskentelyyn vai tapaamisiin, kiytetddanko eri tiloja kahden ihmi-

sen tapaamisessa tai tiimin/ryhmén tapaamisessa?)

Millainen tekniikka on kéytossd yhteisissd tiloissa ja kiytetddnko sitd hyodyksi

usein?

Millaisia innovaatiotekniikoita kéytetdén vai kdytetdanko ollenkaan?

Yhteiset tilat, millaisia ja miten sijoitettu?

Taukotilojen sisustus, ndkymdt, virit, muoto jne.

Mahdollisuus vapaa-ajan viettoon tiloissa (esimerkiksi kuntoiluhuone, pelihuone,

keittio, sauna jne.)?

Tilojen kéytidnnollisyys, kuinka hyvin tiloja hyodynnetddn vai onko joku tila enem-
mén tyhjillaédn?

Mitka tilat tai uudistukset ovat olleet erityisen hyvia tilaratkaisuja?

Mitd muuttaisit tiloissa?

Millaisia arkkitehtuurillisia yksityiskohtia tiloissanne on? (Tilojen muoto, sisustus-

tyylit, merkit, logot, vérit, taideteokset, kuvat, julisteet ym.)

Millainen merkitys arkkitehtuurillisilla yksityiskohdilla on organisaatiolle?
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28. Yksityiskohtien merkitys yksityiskohdilla on alkuinnostuksen jilkeen? (Millainen
vaikutus arkkitehtuurillisilla yksityiskohdilla on vield puolen vuoden jélkeen, 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)
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LIITE3 VAPAAMUOTOISET HAASTATTELUT KIERROKSEN
AIKANA

H, Animaatiomallien tekijd, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haas-
tattelu 31.8.2012.

H, Category Manager, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haastattelu
31.8.2012.

H; Executive Assistant, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haastattelu
31.8.2012

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

H;s Junior Animator, Rovio Entertainment Oy. Vapaamuotoinen haastattelu

31.8.2012.
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LIITE4  ASIANTUNTIJAHAASTATTELUT

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

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

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

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

2.10.2012, kesto 1h 58 min.
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LIITES HAASTATTELU KYSYMYKSET A, JA A;

f—

. Asiantuntija?

. Yritys?

. Millainen merkitys yrityksen tiloilla on mielesténne organisaatiokulttuuriin?

. Kuinka hyvin organisaatiot yleisesti ottaen ymmartivit tilojen merkityksen tydsken-
telyyn?

. Ollaanko yrityksissd kuinka valmiita tai halukkaita satsaamaan tiloihin? (Esimerkiksi
nidhdiinko tiloihin satsaaminen niin tdrkednd ettid sithen ollaan halukkaita satsaa-

maan paljon rahaa?)

. Mitka tilat ovat erityisen tarkeitd luovalle organisaatiokulttuurille?

. Millainen merkitys yhteisilla tiloilla on organisaatiolle?

. Millainen tila yleisesti edistdd luovuutta? (Péadpiirteet, virit, muodot, tilajako jne.)

. Millainen tila yleisesti estdé luovuutta? (Paépiirteet, varit, muodot, tilajako jne.)

10. Miten tilojen avulla voidaan vaikuttaa organisaation luovuuteen?

1

1. Voidaanko tiloilla vaikuttaa yksildiden motivoitumiseen ja sitoutumiseen?

12. Millainen merkitys arkkitehtuurillisilla tai sisustuksellisilla yksityiskohdilla on or-

ganisaatiolle? (Esimerkiksi tilojen véritys, sisustuksen leikkisyys, vérit, maskotit
jne.)

13. Mitki ovat ensimmadisid askelia tilasuunnittelmassa?

14. Mitd luovien tilojen suunnittelussa tulee erityisesti huomioida?

15. Mité toiveita ja odotuksia yrityksilld on tilojen suhteen? (Esimerkiksi toivotaanko

yrityksissd tilojen vaikuttavan tyoskentelyyn? Jos, miten?)
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16. Onko eri yrityksien toiveissa usein samoja asioita? (Esimerkiksi peldtdénko jotain

tilamuutosta enemmaén kuin muita?)

17. Miten organisaatiot yleenséd sopeutuvat uusien tilojen tuomiin muutoksiin?

18. Millaista palautetta olet saanut ihmisiltd tilamuutoksen jélkeen?

19. Voiko niin sanotusta tavallisesta organisaatiosta muuttaa luovan ja innovatiivisen

organisaation tilojen avulla?

20. Mitd mieltd olette erillisistd inspiraatio- tai ideointitiloista?

21. Millaisia piirteitd niiden tulisi sisalta4?

22. Tarvitseeko luova organisaatio ollakseen luova myos ns. luovia tiloja?

23. Millaisia hyvié puolia tilamuutoksella on saatu aikaan?

24. Millaisia huonoja puolia tilamuutoksella mahdollisesti on?

25. Millainen toimitila on kustannustehokas ja luova?

26. Missé luovuutta ja uusia ideoita mielestdnne syntyy eniten? (Esimerkiksi tiimin kes-

ken vai yksin ollessa, vapaa-ajalla jne.)
27. Millaiset tilat ovat télld hetkelld in, mitké out ja miksi?
28. Pystytko kuvailemaan omaa luovaa prosessiasi?
29. Pystytk0 madritteleméén tiloja oman luovan prosessinne vaiheisiin? (Esimerkiksi

missd mieluiten tydskentelette tietyissa tehtdvissd ja missd joku luova idea tai ratkai-

su loytyy ehké parhaiten?)
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LIITE6 HAASTATTELU KYSYMYKSET A,

1. Asiantuntija?

2. Yritys?

3. Pystytkd kuvailemaan luovaa tyotdsi?

4. Onko luovassa tydsséd jonkinlainen prosessi ja jos on, pystytkoé kuvailemaan proses-
sia?

5. Millaisia tiloja luovaa tyoté tehdessé kdytat ja miksi? (Esimerkiksi onko jokin paikka

tai tila tietyssé vaiheessa projektia mielekkddmpi?)
6. Millaisia taukoja luova tyd mielestési tarvitsee vai tarvitseeko taukoja ollenkaan?
7. Piditko itse taukoja luovassa ty0ssé paivittdin?

8. Millaisia tiloja taukojen aikana mieluiten kéytit? (Onko tiloissa tai tekemisessd tau-

oilla jotain erityisid piirteité ja jos on, millaisia?)

9. Missé luovuutta ja uusia ideoita mielestdnne syntyy eniten? (Esimerkiksi tiimin kes-

ken vai yksin ollessa, vapaa-ajalla jne.)
10. Kumpi on organisaatiolle merkityksellisempéd, yksiloluovuus vai tiimien luovuus?
11. Milla tavoilla edistéisit ihmisten luovuutta organisaatiossa?
12. Onko luovalla organisaatiolla jotain yhteneviisié piirteitd mielestési ja jos on, mita?
13. Mitké asiat mielestési edistdvit luovuutta organisaatiossa?
14. Mitké asiat estidvit luovuutta organisaatiossa?
15. Millaisena niet tilojen merkityksen organisaation luovuuteen?

16. Voiko tiloilla edistdd luovuutta ja jos voi, millaisilla asioilla?
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17. Onko jollain tietyill4 tiloilla erityinen merkitys luovuuteen organisaatiossa?

18. Millainen merkitys yhteisill4 tiloilla on organisaatiolle?

19. Kuinka tirkednd nédet yksilotyohon suunnitellut ja rauhalliset tilat yksildiden luo-

vuudelle?
20. Mitd mieltd olette erillisistd inspiraatio- tai ideointitiloista?
21. Millaisia piirteitd niiden tulisi sisaltd4?
22. Millainen organisaatiokulttuuri mielestisi kannustaa luovuuteen?
23. Tarvitseeko luova organisaatio ollakseen luova myos ns. luovia tiloja?

24. Millainen toimitila olisi mielestisi sekd kustannustehokas etti luova?
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LIITE7 HAASTATTELU KYSYMYKSET A,

1. Asiantuntija?

2. Yritys?

3. Misté organisaatiokulttuurin tekijoistd muodostuu Suomen paras tydpaikka? (Yleises-
ti padpiirteitd)

4. Kuinka hyvin Suomen paras tydpaikka -tutkimuksessa menestyneet organisaatiot

ovat kiinnittdneet huomiota tilaratkaisuihin ja milld tavalla?

5. Onko Suomen parhaat tydpaikat -listauksessa menestyneilld ns. tavallisia tilaratkaisu-
ja (omat huoneet) ja ne ovat silti menestyneet listauksessa vai vaatiiko menestyminen

kisassa, ettd tilaratkaisut tukevat organisaatiokulttuuria?

6. Onko Suomen paras tyopaikka -listauksen tuloksella yhteyttd organisaation tiloihin?
(Jos on, millainen merkitys yrityksen tiloilla on mielestdnne organisaatiokulttuuriin

ja ihmisten tyShyvinvointiin?)

7. Onko menestyneilld yrityksilld jotain innovatiivisia tilaratkaisuja?

8. Kuinka hyvin organisaatiot yleisesti ottaen ymmartivat tyohyvinvoinnin ja tilojen
merkityksen?

9. Ollaanko yrityksissd kuinka valmiita tai halukkaita satsaamaan tiloihin? (Esimerkiksi
nahdadnko tiloihin satsaaminen niin tirkeédnd, ettid siithen ollaan halukkaita satsaa-
maan paljon rahaa?)

10. Osaatteko sanoa, mitka tilat ovat erityisen térkeitd luovalle organisaatiokulttuurille
ja miksi?

11. Onko organisaation yhteisilld tiloilla erityinen merkitys organisaatiolle?
12. Uskotko, ettd 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 yksildiden motivoitumiseen ja sitoutumiseen?

14. Millainen merkitys arkkitehtuurillisilla tai sisustuksellisilla yksityiskohdilla on or-
ganisaatiolle? (Esimerkiksi tilojen véritys, sisustuksen leikkisyys, vérit, maskotit
jne.)

15. Mitké ovat ensimmadisié askelia, jos yritys haluaa olla Suomen paras tyopaikka?

16. Mitkd ovat ensimmédisié askelia, jos yritys haluaisi olla luovempi ja innovatiivisem-

pi?

17. Mité toiveita ja odotuksia yrityksilld on organisaatiokulttuurin muutoksesta? (Esi-

merkiksi toivotaanko yrityksissé tilojen vaikuttavan tydskentelyyn? Jos, miten?)

18. Onko eri yrityksien toiveissa usein samoja asioita? (Esimerkiksi peldtdénko jotain

organisaatiomuutosta enemman kuin muita?)

19. Miten organisaatiot yleensé sopeutuvat organisaatiokulttuurin muutoksiin?

20. Millaista palautetta olet saanut ihmisiltd organisaatiokulttuurin muutoksen jélkeen?

21. Tarvitseeko mielestdnne luova organisaatio ollakseen luova myos ns. luovia tiloja?

22. Mitd mieltd olette erillisistd inspiraatio- tai ideointitiloista?

23. Millaisia hyvié puolia tilamuutoksella on saatu aikaan organisaatioissa?

24. Millaisia mahdollisia huonoja puolia tilamuutoksella on saatu aikaan organisaatiois-

sa?

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

mielestisi myds organisaation tydohyvinvointia?)

26. Missé luovuutta ja uusia ideoita mielestdnne syntyy eniten? (Esimerkiksi tiimin kes-

ken, yksin ollessa, vapaa-ajalla jne.)

27. Osaatteko sanoa, millaiset tilat Suomen parhaat tyopaikat -listauksessa ovat in ja

millaiset out, ja miksi?
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28. Ovatko maailmalla olevat Great Place to Work- listauksien kirkipddhén listatut yri-
tykset samankaltaisia organisaatiokulttuuriltaan vai onko niissid eroavaisuuksia eri
maiden vililld? (Jos on, osaatteko kertoa, millaisia eroavaisuuksia ja ndkyvitko ne

myo0s organisaation tilaratkaisuissa jotenkin?)

29. Millaisia ovat tulevaisuuden Suomen parhaan tyOpaikan trendit? Muuttuko tyo ja

tilat ja mihin suuntaan?



