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1 JOHDANTO 
 
Elämme tällä hetkellä estetiikan buumia; estetiikka on osana kaikkea ympärillämme 
olevaa. Todellisuutemme alkaa muodostumaan vähitellen ympärillemme 
rakennetusta esteettisestä kokonaisuudesta. Estetiikka on lähes poikkeuksetta 
mukana julkisten alueiden suunnittelussa, jokainen kauppa ja kahvila on tänä 
päivänä suunniteltu ”aktiiviseksi kokemukseksi”. Elämyksellisyys ja 
esteettistyminen ovat osana nautintojamme, huvittelujamme sekä 
tuotesuunnittelua. Se on tulosta fundamentaalisesta teknologisesta muutoksesta, 
joka on lähtöisin tuoteprosessien kovista vaatimuksista.  (Welsch, 1996)  
Ihmisten tunteisiin ja viihtymiseen myös työympäristössä on viime vuosikymmenten 
aikana kiinnitetty yhä enemmän huomiota. Suuren psykologisen valistuksen 
kehittyessä 1980 -luvulla maailma jaettiin kolmeen erilliseen olemassa olevaan 
ympäristöön; instrumentaaliseen, moraaliseen ja esteettiseen (Wilber, 1998 
siteeraten Taylor & Hansen, 2005). Esteettinen tutkimus syventää ymmärrystämme 
organisaatioista tarjoamalla uutta tietoa ja parantamalla jäsenten arvostelukykyä ja 
päätöksentekoa tarkoituksellisuuden yhteydessä (Taylor & Hansen, 2005). 
Edeltävä aikakausi on ollut vahvasti tietotalouden ja -yhteiskunnan aikaa, jota 
kuvastaa ymmärrys siitä, että tietotyö on tärkeintä työtä mitä organisaatiot tekevät 
(Pipek et al. 2012). Informaatioyhteiskunnaksi muuttuminen ja tietotyön 
lisääntyminen ovat vaikuttaneet työtapoihin radikaalisti (Nenonen, 2004).  
Informaatioyhteiskunnaksi muuttumisen myötä työympäristölle tulisi kehittää uusi 
määritelmä, joka ottaa huomioon tieteellisten, fyysisten ja virtuaalisten 
työympäristöjen suhteet (Nenonen, 2004). Johtajien, jotka toivovat innovaatioita ja 
luovuutta organisaatioihinsa, tulisi palkattavien työntekijöiden luonteenpiirteiden 
lisäksi ottaa huomioon myös työympäristö, jonka he luovat näille potentiaalisesti 
luoville yksilöille (Amabile et al., 1996). Jo pienillä työympäristöön liittyvillä asioilla, 
kuten lampuilla, on merkitystä työntekijöiden hyvinvointiin ja tehokkuuteen (Mills et 
al., 2007). Tietotyöntekijää kuvataankin artefaktien suunnittelijaksi organisaatiossa 
(Shariq, 1998). 
 
Estetiikan alaa organisaatioissa on tutkittu fyysisen ympäristön ja sitoutuneisuuden 
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yhteyttä (McGuire & McLaren, 2009), taiteen ja estetiikan vaikutusta työntekijöihin 
(Bjerke et al. 2007, Bjerke & Ind, 2015) sen suhdetta hyvinvointiin (Sutherland & 
Cooper 1990) ja työtyytyväisyyteen (Weiss, 1999; Wise et al., 1987). Estetiikan 
viitekehyksen kautta voimme ymmärtää paremmin niitä mahdollisuuksia, joita 
työtilasuunnittelu voi parhaimmillaan tuottaa. Organisaatioestetiikasta on tullut osa 
organisaatioteoriaa (Strati ja Guillet de Montoux, 2002) ja tässä tutkimuksessa 
avaan estetiikan maailmaa pelialalla organisaatioestetiikan teorioiden avulla. On 
tärkeää havaita ympärillä ilmenevää estetiikkaa, jotta kokemuksien ja aistien 
vaikutukset ymmärrettäisiin paremmin organisaatioissa. Yritysten 
työtilasuunnittelussa puhutaan pitkäkestoisten muutosten tekemisestä ja erityisten 
tarpeiden huomioimisesta.  
Telekommunikaatioyrityksessä Telenorissa panostettiin 11 miljoonalla eurolla 
uusiin tiloihin, joihin valittiin erityistä arkkitehtuuria ja taidetta, moderneja 
huonekaluja sekä muuntautuvaa toimistodesignia. Heidän tavoitteenaan oli tulla 
innovatiivisimmaksi teleyritykseksi pohjoismaissa ja viestiä yrityksensä asemasta ja 
arvoista estetiikan välityksellä sekä tarjota työntekijöilleen erityisen innovatiivinen 
työympäristö, joka ruokkii heidän luovuutta ja parantaa työtyytyväisyyttä. (Bjerke et 
al. 2007) Pelialalla toimivista yrityksistä valtaosa on panostanut omaan 
toimistotilaan, mutta se on yleistynyt myös muilla aloilla. Hienojen materiaalien 
käyttö neuvotteluhuoneiden sisustussuunnittelussa on vaihtunut yhteisten tilojen 
viihtyvyyden suunnitteluun, johon osallistetaan koko toimiston väki (Nalbantoglu, 
2017). 
 
Tutkimukseeni osallistui kaksi pk-peliyritystä, jotka ovat kumpikin tehneet hienoa 
työtä pelimaailmassa ja onnistuneet julkaisemaan maailmalla menestyneen pelin. 
Suomalaisen pelialan kattojärjestön Neogamesin mukaan Suomessa on noin 260 
pelialan yritystä (Neogames, 2017b), joka on koko maailman peliteollisuudesta noin 
2% (Samuli Syvähuoko, Hype-dokumenttisarja, 2016). Syvähuoko listaa 
suomalaisen sisun ja periksiantamattomuuden syyksi peliyritysten menestykselle. 
Hän kertoo suomalaisen peliteollisuuden salaisuuden liittyvän ideoiden jakamiseen 
muiden alan yritysten kanssa.  
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Halusin tutkia tässä tutkimuksessani erityisesti pelialaa juuri sen uutuuden ja 
mediakiinnostavuuden takia. Erityisen mielenkiintoista  on tutkia mitkä tekijät ovat 
taustalla suomalaisen peliteollisuuden menestykselle. Neogamesin mukaan 
peliteollisuus on ollut koko 2000-luvun nopeimmin kasvava viihdeteollisuuden haara 
ja Suomessa siitä on tullut sinä aikana merkittävä osa kulttuurivientiteollisuutta. Noin 
95% pelialan suomalaisesta tuotannosta päätyy vientiin pienen kotimarkkinan ja 
alan globaalin luonteen vuoksi.  (Neogames, 2017c).  Pelaamiseen liittyvät asenteet 
muuttuvat jatkuvasti eikä pelaaminen ole enää vain marginaaliryhmän harrastus. 
Ylen aamu-tv:ssä 27.1.2016 kerrottiin Suomeen perustetusta ensimmäisestä 
tietokonepelaamisen ammattilaisjoukkueesta, jossa pelaajat tienaavat 
kuukausipalkkaa. Selkeä viesti on, että Suomessa pelialaan suhtaudutaan 
vakavasti. Peliala on jatkuvan kehityksen ja ainutlaatuisten ominaisuuksien johdosta 
minusta erityisen kiinnostava uusi tutkimuskohde, jossa uskon estetiikalla olevan 
suuri rooli. 
 
1.1 Työhyvinvointi 
 
Työhyvinvointiin kuuluu ihmisten ja työyhteisön kehittäminen sellaiseksi, että kaikilla 
on mahdollisuus kokea onnistumisia ja työniloa (Otala & Ahonen 2003, 19). 
Organisaatioestetiikan näkökulma soveltuu hyvin kokemusperäiseen 
työhyvinvoinnin analyysiin organisaatiossa. On tutkittu että, tunne- ja 
emotionaaliseen tietoon liitettynä organisaatioestetiikan käytännöt voivat vähentää 
työperäistä stressiä (Crichton & Shrivastava, 2017) ja esimiesten johtamistyylillä on 
vaikutusta alaistensa psykologiseen terveyteen ja hyvinvointiin (Zineldin & Hytter, 
2011). Estetiikan johtamisen tuomat edut työhyvinvointiin ovat vielä melko 
tuntemattomia. Työntekijän toimintaa tukevalla ja kannustavalla johtamisella on 
merkittävä vaikutus työssä viihtyvyyteen ja hyvinvointiin (Juuti & Vuorela 2002, 7). 
 
Usein luullaan rahan olevan motivaatiotekijöistä suurin, mutta suurimpiin 
ponnistuksiin liittyvät tekijät löytyvät kuitenkin hyvinvoinnin, ihmissuhteiden ja 
tehtävien laadusta (Hagemann 1991, 44). Pelialalla intohimo työhön on yksi 
merkittävä motivaatiotekijä, jota tukee työyhteisön kannustava ilmapiiri. Wreder 
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(2007) on tutkinut millä tavoin eri organisaatiotason johtajat voivat vaikuttaa 
työntekijöidensä terveyteen ennaltaehkäisevästi. Hän esityksessään 
kommunikaatiolla oli tärkeä rooli viestiä johdon tavoitteesta alemmille 
organisaatiotasoille. Alemman johtoportaan tehtäviin jäisi rakentaa luottamussuhde 
työntekijöiden välillä ja varmistaa, että heillä on oikeat mahdollisuudet ja 
kompetenssit toteuttaa työtään. (Wreder, 2007) Vaikka työhyvinvoinnista 
huolehtimiseen kuuluu kustannuksia, on se huomattomasti halvempaa kuin siitä 
huolimatta jättäminen (Ahola, 2009) ja työympäristöön tehtävillä kertaratkaisuilla on 
pitkäaikaisia vaikutuksia viihtyvyyteen ja työtyytyväisyyteen. 
 
1.2 Tutkimusongelma, tavoitteet ja rajaukset 
 
Tässä tutkimuksessa tarkastellaan organisaatioestetiikan ilmenemistä pelialan 
kahdessa organisaatiossa. Organisaatioestetiikan tutkimusala on kehittynyt vasta 
viime vuosikymmenten aikana (Strati, 1999; Strati & Guillet de Montoux, 2002), eikä 
pelialaa ole tästä viitekehyksestä ennen tutkittu. Työympäristön merkitystä on 
organisaation prosesseihin on aiemmin tutkittu arkkitehtuurin kautta (Duffy, 1992; 
Becker, 1982). Kuitenkaan empiirisiä tutkimuksia teoriat eivät ole tuottaneet ja 
tieteellinen tutkimus on aiheen osalta vähäistä (Bjerke et al. 2007). Tutkimuksia on 
tehty organisaatioestetiikasta, toimistomuotoilusta ja työympäristöstä (Nenonen, 
2004). Lähimpänä tutkimustani on Bjerke et al. (2007) tutkimus 
teleoperaattoriyrityksen Telenorin uusien tilojen merkityksestä työntekijän 
tyytyväisyyteen ja motivaatioon. Tutkimus painottui kuitenkin fyysisen työympäristön 
kokemuksiin.  
 
Tässä tutkimuksessa on erityisen kiinnostavaa tarkastella mikä on fyysisen 
työympäristön merkitys työssä viihtyvyyteen ja tehokkuuteen. Onko siitä 
vedettävissä johtopäätöksiä Suomen pelialan menestymiseen maailman 
markkinoilla? Organisaatioestetiikka on monimuotoinen kenttä, johon liittyy kaikki 
aistikokemukset organisaatiossa. Tämä tutkimus perehtyy pääosin fyysisiin 
tuntemuksiin, artefakteihin ja ympäristön kokemuksiin ja jättää vähemmälle 
huomiolle kertomuksellisen kokemuksellisuuden. Pääosin kokemuksellisuutta 
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käsitellään fyysisten tuntemusten osalta. Strati (1999, 14) tiivistää estetiikan 
tutkimuksen kolmeen ajatukseen: 
 
a. aikaisempi kokemus on keskeistä estetiikan tutkimukselle organisaatiossa; 
b. oivaltamiseen johtava prosessi kuvauksesta perustuu lukijan 
mielikuvituskapasiteettiin; 
c. lukijan mielikuvitus käyttää esteettisen ymmärryksen havainnointi- ja 
aistikykyjä, pikemminkin kuin vain niitä mihin rationaalinen analyysi perustuu 
 
Tutkijana lähdin avoimin mielin kumoamaan tai vahvistamaan niitä käsityksiä, joita 
pelialasta on mediassa kirjoitettu. Tämän tutkimuksen tavoitteena on tarkastella 
kunkin yksilön omia kokemuksia fyysisestä työympäristöstä ja artefakteista 
organisaatioestetiikan viitekehyksestä. Mikä rooli niillä on heidän työskentelyynsä 
organisaatiossa? Organisaation toimijoilla on mahdollisuus hyödyntää tietoa, pohtia 
ja elää kokemuksiaan ehkä ihan uudesta näkökulmasta, jota he eivät ole aiemmin 
miettineet (Strati. 1992) Tämä on myös yksi tutkimukseni motiiveista. 
 
Tutkimuskysymykset: 
 
a.) Miten organisaatioestetiikka ilmenee tutkimusorganisaatioissa 
b.) Millä tavoin työntekijät kokevat fyysisen ympäristön 
i. Vaikuttaako fyysinen ympäristö työntekijöiden 
tyytyväisyyteen ja hyvinvointiin 
ii. Mikä merkitys organisaation artefakteilla on 
organisaatiokulttuuriin 
 
Pelialalla tässä tutkimuksessa tarkoitetaan video- ja mobiilipelejä kehittäviä yrityksiä 
ja tarkastelun kohteena on  organisaatiokulttuurista vain estetiikan alue. 
Työhyvinvoinnin rooli tässä tutkimuksessa on ilmeinen, mutta se on jätetty pois 
teoreettisesta viitekehyksestä ja siihen palataan loppupohdinnassa. Tutkimuksessa 
pyritään löytämään estetiikan viitekehyksen avulla työhyvinvointiin vaikuttavia 
tekijöitä. 
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1.3 Tutkimusmetodologia 
 
Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadulliselle  
tutkimukselle tyypillistä on aineiston keruu todellisista ja luonnollisista tilanteista 
(Hirsjärvi et al., 2008, s. 160). Tutkimukseeni kuuluu pelialan organisaatioissa 
työskenteleville työntekijöille tehtävät puolistrukturoidut teemahaastattelut ja 
havainnointi kohdeyrityksessä. Puolistrukturoidun teemahaastattelun tueksi 
kirjoitetaan kysymysrunko, joskin haastattelun piirteisiin kuuluu haastattelun 
eteneminen haastateltavan ehdoilla,  siten kysymysten muotoilu ja järjestys voi 
vaihdella (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11). Haastattelujen ajatuksena onkin saada 
haastattelutilanteesta mahdollisimman keskustelunomainen, jossa sekä 
haastattelija että haastateltava olisivat rennosti vuorovaikutuksessa keskenään.  
 
Hirsjärvi et al. (2008, 176-177) kirjoittaa laadullisesta tutkimuksesta, että 
tarkoituksena ei ole tehdä yleistettäviä johtopäätöksiä, vaan löytää ilmiön erityiset 
ominaisuudet yksittäisten tapauksien avulla ja selvittää mikä siitä toistuu 
yleisemmällä tasolla. Havainnointi on aina valikoivaa tutkimusta tehtäessä ja 
tietoiseen valikointiin hyödynnetään olemassa olevaa teoriaa. Havainnoinnit 
voidaan jakaa taloudellisen, sosiaalisen, kulttuurisen ja semanttisen ympäristön 
havaintoihin. Tutkijan tulee osata luokitella havaintonsa kokonaisuuden, 
tutkimusongelman ja teorian avulla tulkintaa varten. (Vilkka 2006, 17-20) Jos 
havainnoija viettää tarpeeksi aikaa ryhmässä, artefaktien merkitykset vähitellen 
selvenevät. Jos tämä taso halutaan saavuttaa nopeasti, täytyy observoijan jutella 
sisäpiiriläisten kanssa ja analysoida arvoja, normeja ja  sääntöjä, jotka edellyttävät 
arkipäiväisten periaatteiden operoimista ja joista ryhmän jäsenet ottavat 
käyttäytymiseensä mallia. (Schein, 1985, 25)   
 
Tehdessään kyselytutkimusta Bjerke ja Ind (2005) antoivat osallistuville valmiit 
kuvaukset taiteesta, designista ja arkkitehtuurista välttääkseen väärinkäsityksiä. 
Heidän tutkimuksessaan taiteeseen sisältyi maalaukset, veistokset ja muunlainen 
esteettinen koristelu. Designiin puolestaan muotoilu sisällä, värien käyttö työtiloissa, 
verhot, matot, valot ja niin edelleen. Arkkitehtuuriin laskettiin muun muassa 
rakennuksen muodot/rakenteet, ikkunat, toimistotilat ja katot. (Bjerke & Ind, 2005) 
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Se, millaisia aisteja tulisi hyödyntää, riippuu tutkimus- tai havainnointikohteen ja 
tutkimusongelman määrittelystä. Tutkimushavainnointi on henkilön 
kokonaisvaltaista ja tietoista ilmiöiden, asioiden ja tapahtumien aistimista 
ympäristössään. (Vilkka, 2006, 9) Tässä tutkimuksessa käytän observoinnin sijaan 
havainnointi-termiä. Observointi tarkoittaa lähinnä ulkopuolista tarkkailua (Vilkka, 
2006, 9). 
 
1.4 Tutkimuksen rakenne 
 
Tutkimukseni rakenne noudattaa loogista jatkumoa. Johdannossa olen esitellyt 
tutkimukseni taustaa ja perustellut sen tavoitteita, tutkimusongelmaa ja 
tutkimuskysymyksiä. Johdantoa seuraa katsaus organisaatioestetiikan teoriaan. 
Teoriaosuuden aluksi käyn läpi lähestymistavat organisaatioestetiikan 
tutkimukseen, jotta lukijalla olisi ymmärrys estetiikan tutkimusprosesseista 
organisaatiokulttuurissa. Lähestymistapojen jälkeen käsittelen tarkemmin estetiikan  
kokemuksellisuutta, sen sisältämiä artefakteja ja symboleita, fyysistä ympäristöä ja 
estetiikan johtamisen tapoja. 
 
Kolmannessa luvussa esittelen empiirisen tutkimukseni toteutusta, johon sisältyy 
tutkimusasetelma, hyödyntämäni tutkimusmenetelmät ja tutkimuksen toteuttamisen 
vaiheet haastatteluineen ja havainnointeineen. Pyrin perustelemaan tekemiäni 
valintoja tutkimusmenetelmien suhteen ja selventämään lukijalle estetiikan 
monimuotoisuutta tutkimusprosessissa. 
 
Neljännessä luvussa analysoin teoreettisen vuoropuhelun kautta niitä teemoja, jotka 
ovat nousseet haastatteluista esille. Pyrkimyksenäni on esitellä niitä 
organisaatioestetiikan piirteitä tutkimusorganisaatioista, jotka haastateltavat kokivat 
merkittäviksi ja jotka toistuivat haastatteluista useaan kertaan sekä niitä, joita itse 
koin tutkimukseni kannalta olennaisiksi.  Tavoitteenani on ymmärtää haastateltavien 
työyhteisöstä ja työympäristöstä niitä tekijöitä, jotka edesauttavat heitä viihtymään 
organisaatioissaan. 
 
13 
 
 
Analyysin jälkeen arvioin tutkimukseni tuloksia, niiden tuomia ajatuksia ja vastaan 
asettamiini tutkimuskysymyksiin. Lopuksi esittelen mahdollisia jatkotutkimustarpeita 
ja tutkimukseni rajoitteita.  
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2 ORGANISAATIOESTETIIKKA 
 
Aistit eivät rauhoita, pikemminkin ne rikkovat rauhan.  
 
(Strati, 1999, sivu 192) 
 
Organisaatioestetiikan viitekehys on monimuotoinen kokonaisuus, joka antaa 
tutkijalle paljon vapauksia tutkimusprosessin suorittamiseen. Termi estetiikka tulee 
kreikankielen sanasta aisthànomai, joka tarkoittaa aistien avulla havainnointia. 
Aistimisesta organisaatioestetiikassa onkin pitkälti kysymys. Inspiraatiota teorian 
jäsennykseen olen ottanut Saari et al. (2013) esityksestä. Tässä 
organisaatioestetiikkaa käsittelevässä luvussa esittelen aluksi 
organisaatioestetiikkaa tutkimuskohteena. Toisena tuon esille niitä taustoja, jotka 
ovat organisaatioestetiikan tutkimusalan kannalta tärkeitä. Tämän jälkeen kuvaan 
kokemuksellisuutta estetiikan viitekehyksestä, jota seuraa artefaktien ja symbolien 
osuus. Lopuksi kuvaan fyysisen ympäristön kokemuksia ja käyn läpi estetiikan 
tyypillisiä johtamistapoja. 
 
2.1 Organisaatioestetiikka tutkimuskohteena 
 
Filosofia käsittelee omia kokemuksiamme siitä kuinka koemme, käsitämme, 
ymmärrämme, luokittelemme sekä tunnemme itsemme ja maailman, jossa asumme 
ja synnymme. Miten kaikki lopulta  ovat yhteydessä toisiinsa. Läntinen filosofia 
haarautuu estetiikan maailmaan, joka käsittelee ymmärtämisen, havainnoinnin, 
käsittämisen ja kokemisen muotoja, joita me useasti määrittelemme adjektiiveilla, 
kuten ”kaunis”, ”inhottava”, ”elegantti” tai ”vastenmielinen”. (Ramírez, 2005). Antiikin 
kreikkalaisten estetiikka viittasi kuitenkin vain runouteen, musiikkiin, tanssiin ja 
mimiikkaan. Estetiikan esihistoria olikin ensin filosofian tutkimuksen alahaara ja 
myöhemmin osa muita tieteitä. Itse asiassa estetiikan tieteenhaara löydettiin vain 
pari vuosisataa sitten, osana rationaalista paradigmaa, joka johti taiteen 
vakiinnuttamista ja aikanaan mahdollisti tieteenalan autonomisen kehityksen. 
(Strati, 1992) 
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 Organisaatiotutkimus koki muutoksen 1990-luvulla, kun se alkoi edistämään 
esteettistä tutkimussuuntaa vaihtoehtona perinteiselle organisaatiotutkimukselle 
(Taylor & Hansen, 2005) Pääosin italialaiset, skandinaavit ja ranskalaiset tutkijat 
kirjoittivat organisaatiosta ja estetiikasta, sillä estetiikka oli eurooppalaiseen 
ajattelutapaan istuva piirre. (Ramírez, 2005) Uraauurtavinta työtä 
organisaatioestetiikan alalla ovatkin tehneet juuri italialaiset Strati (1992, 1999) ja 
Gagliardi (1996), jotka ovat nostaneet estetiikan osaksi organisaatiokulttuurin 
tutkimusta. Strati halusi löytää monimutkaisen, monitulkintaisen, syvällisen 
kaikkialle tunkeilevan estetiikan organisatorisissa rutiineissa sekä tiedon rikkauden  
ja uskottavuuden, jonka on tuottanut estetiikan kokemuksellisuuden tutkimus. 
Hänen lähestymistapansa ei jaa estetiikkaa organisatorisiin tuotteisiin, joiden avulla 
organisaatioestetiikkaa on aiemmin tutkittu. (Strati, 1992) 
 
Historiallisesti monet organisaatioteoriat keskittyvät tehokkuuden ja tuottavuuden 
äärelle (Taylor & Hansen, 2005). Yleinen mielikuva 1970-luvun puoliväliin oli, että 
ideat muodostuivat rationaalisesti ilman erotiikkaa, kauniita tai rumia tunteita, 
tuoksuja tai hajuja, viehätystä tai inhoa (Strati, 1999, s. 4) Parin viime 
vuosikymmenen aikana kiinnostuksen lisääntyminen moraalisen näkökulman 
tutkimiseen on kuitenkin johtanut liiketoiminnan etiikan päätymisen tutkimuksen 
pääsuuntaukseksi ja sitä myöten myös estetiikka on sisällytetty 
organisaatioteoriaan (Taylor & Hansen, 2005).  
 
Estetiikka tarjoaa uuden näkökulman organisaatioihin ja tarkastelee vaihtoehtoisin 
keinoin tarkoitusten ilmaisua ja tekemistä, jolla on syvällinen vaikutus 
organisatoriseen vuorovaikutukseen, käyttäytymiseen ja ymmärrykseen. Estetiikan 
tutkimus syventää ymmärrystämme organisaatioista uuden tieteellisen pohjan 
avulla, joka kehittää jäsenten kriittistä ajattelutapaa ja päätöksentekoa, 
tarkoituksellisuutta ja tarjoaa mahdollisuuden aistinvaraisen tiedon luokittelulle. 
(Taylor & Hansen, 2005) Näkökulman mukaan opiskelumetodit, luomisprosessit ja 
organisaatioiden johtaminen esteettisesti ulottuvat runouteen ja taiteeseen asti 
(Hatch & Cunliffe, 2012, 318-319).   
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Gagliardi (1996, 566) ja Strati (1992) viittaavat estetiikalla 
organisaatiotutkimuksessa kaikenlaisiin aistikokemuksiin eikä vain siihen, mikä 
yhteiskunnallisesti kuvataan ”kauniina” tai ”taiteena”. Organisaatioita on tutkittu 
käyttämällä kaikkia aisteja; hengittämällä sen ilmaa ja ilmapiiriä, haistelemalla sen 
tuoksuja, ymmärtämällä sen kauneuden ja nauttimalla kerrotuista tarinoista. Tietoa 
estetiikasta on kerätty sekä negatiivisista kokemuksista (suremalla tragedian takia) 
että positiivisista asioista (iloitsemalla groteskista). (Strati & Guillet de Montoux, 
2002) Esteettinen ymmärrys ei tuo mukanaan olettamusta, että organisaatioelämä 
olisi kuin taide-esitystä ja taide muodostaisi metaforan organisaatioille (Strati, 1992). 
Taiteella on estetiikkansa (Hansen et al., 2007), mutta estetiikka ei ole taidetta vaan 
keskittyy juurikin aistihavaintoihin, jotka on hankittu näkemällä, kuulemalla, 
haistamalla, koskemalla tai maistamalla. (Strati, 2000). 
 
Usein estetiikasta puhutaankin liittäen se vain kauneuteen (Hansen et al., 2007), 
mutta estetiikan kategorioita on kuitenkin monia (Taylor & Hansen, 2005). Alan 
kirjallisuudessa tuodaan esille 6-64 eri estetiikan kategoriaa, joita ovat muun 
muassa inhottava, ylevä, komea, pyhä, koominen ja maalauksellinen (Strati, 1992). 
Strati pitää kauneuden luokkaa tarpeellisena organisaatioelämän tulkitsemisessa 
pitkän historiansa ja mysteerisyytensä vuoksi, sillä sitä voidaan soveltaa laaja-
alaisesti erilaisiin tilanteisiin. Kauneuden historia vie kauas Platon aikaan, joka 
päätti kauneuden olevan yksi pääarkityypeistä totuuden ja hyvyyden lisäksi. (Strati, 
1992) 
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Kuvio 1. Organisaatioestetiikan tutkimuksen kategoriat (Taylor & Hansen, 2005) 
 
Luokittelemalla estetiikkaa osa-alueisiin, sen ymmärtäminen helpottuu. Taylor ja 
Hansen (2005) jakoivat organisaatioestetiikan sisällöllisesti ja metodien mukaisesti  
osiin helpottaakseen tutkimuskentän kartoittamista ja kritisoimista. Estetiikan 
tutkimukseen sisältyviin metodeihin kuuluu joukko älykkäitä metodeita, jotka 
tunnetaan perinteikkäänä välineenä sosiaalitieteen tutkimuksessa sekä taiteelliset 
metodit, jotka tuovat esiin taiteen harjoittamisen. Monessa tapauksessa metodit 
tuovat esiin sekä taiteellisia että perinteisiä älyllisiä lähestymistapoja ja yksi niistä 
yleensä  dominoi. (Taylor & Hansen, 2005) Strati (1992) puolestaan esittelee 
tutkimustavan, jossa organisaatioteoria jaetaan kolmeen osa-alueeseen tai 
vaiheeseen: tuotteen tunnusomaisuuteen, työympäristöihin ja 
organisaatiokulttuureihin. 
 
Strati ja Guillet de Montoux (2002) tarkastelevat organisaatioestetiikan tutkimista 
kolmen eri lähestymistavan kautta. Ensimmäinen niistä on arkeologinen suuntaus 
(Berg 1987), jossa tutkija omaksuu arkeologisen tai taidehistoriallisen tavan tutkia 
arvoja ja symboleita, jotka ovat organisaatiokulttuurin avainasioita. Tutkija observoi, 
kuuntelee, maistelee, tunnustelee ja haistelee organisaation artefakteja, joihin myös 
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organisaation tuotteet kuuluvat. Hän tutkii millaisissa tiloissa työntekijät 
työskentelevät, millaista teknologiaa käytetään tarkastellen vakiintuneita sosiaalisia 
suhteita ja niitä asenteita (tunteet), jotka sitovat yksilön organisaatioon. Tutkija 
hyödyntää siten omaa perspektiivistä kykyjään ja esteettisen kriittistä ajatteluaan. 
Hän tarkastelee artefaktien tai niiden osien tuottamaa informaatiota ”sivilisaatiosta”, 
jotka ne ovat luoneet.(Berg 1987, siteeraten Strati & Guillet de Montoux, 2002) 
 
Toinen lähestymistavoista on loogisuuteen painottava lähestymistapa (Gagliardi, 
1996). Tutkija turvautuu sekä tiedon keräämistä painottavaan että 
loogisanalyyttisen ymmärrykseen. Tutkimus keskittyy materiaaliseen sekä 
aistittomaan näkökulmaan organisaatiokulttuureista, kuten arkeologisessa 
lähestymistavassa ja siirtyy kolmen vaiheen läpi. Ensimmäinen vaihe on 
havainnointi, jonka aikana tutkija heittäytyy passiiviseen intuitioon ja havaintojen 
pariin, jotka organisatoriset artefaktit herättävät hänessä ja nimeää ne. Toisessa 
vaiheessa tutkija tulkitsee löydöksensä piirtämällä tunteitaan ja heijastuksiaan, 
tasapainottelemalla tietoon painottavan ja analyyttisen irrallisuuden välillä. Lopuksi 
keskitytään loogisanalyyttiseen arviointiin estetiikan osalta. (Gagliardi, 1996, 
siteeraten Strati & Guillet de Montoux, 2002) 
 
Kolmas lähestymistapa on esteettisyyteen painottava lähestymistapa (Strati, 1992) 
Tutkijalla on oma välitön kokemus organisaatioestetiikasta, jota hän tutkii valikoiden 
tutkimustavan esteettisen makunsa mukaan.  Hän ymmärtää organisaation ja sen 
fyysisen rakenteen sekä havainnoi kuinka kyseisessä ympäristössä työskennellään. 
Näkiessään organisaation kauniina tai inhottavana, hänen on pidettävä kriittinen 
suhtautuminen tutkimuskohteeseen eikä annettava omien kokemustensa vaikuttaa 
tutkimustulokseen. Jos hän ei kykene pitämään tutkijan asemaansa, riskinä on 
tutkimuksen jääminen liian mustavalkoiseksi ja pintapuoliseksi. (Strati, 1992 
siteeraten Strati & Guillet de Montoux, 2002) 
 
Estetiikkaa on paikoissa, vuorovaikutuksessa, toimistossa, työhaastatteluissa sekä 
esimerkiksi siinä,  kuinka tehdas on suunniteltu (Hansen et al., 2007). Weggeman 
et al. (2007) tutkivat alaa muotoilutieteen näkökulmasta kuvion 2 mukaan. He 
jakoivat estetiikan seuraus- ja prosessiestetiikkaan ja esittävät, että näiden välille 
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voidaan tehdä analyyttinen ero. Seurausestetiikka viittaa kauneuden kokemuksiin, 
joita henkilö tarkkailijana tai sivustakatsojana kokee nähtyään ulkopuolisen 
artefaktin. Tällaisia tilanteita ovat esimerkiksi sinfonian kuuntelu, ruokalajin maistelu 
tai limusiinin näkeminen. Edelle mainittuun estetiikkaan olemme kaikista 
tottuneimpia. Prosessiestetiikka puolestaan tarkoittaa kauneuden kokemuksia, joita 
henkilö kokee osallistumalla artefaktien luomisprosessiin. Tällainen kokemus 
ilmenee esimerkiksi soittamalla viulua orkesterissa, rakentamalla autoja tai 
valmistamalla ruoka-annoksia. 
 
 
 
Kuvio 2. Käsitemalli estetiikan merkityksestä organisaatiossa (Weggeman et al., 
2007) 
 
Weggemanin et a. kaaviossa 2 on kuvattu vaiheittain liiketoimintakäyttäytymiseen 
vaikuttavia asioita, joiden keskinäisiä suhteita he ovat tutkineet. Viimeisenä 
käsitemallissa liiketoimintaan vaikuttavat tuotteiden ja palveluiden esteettinen laatu. 
Palveluiden ja tuotteiden laatu on sitä korkeampi  mitä korkeampi 
organisaatioprosessien esteettinen laatu on. Mallissa työntekijöiden hyvinvointiin 
vaikuttavat sekä organisaation esteettiset kokemukset että prosessit  ja 
vastavuoroisesti hyvinvoivat työntekijät laativat esteettisesti miellyttävämpiä 
prosesseja sekä laadukkaampia tuotteita ja palveluita. Mallin mukaan 
organisatorisen muotoilun esteettinen laatu vaikuttaa organisaatioprosessien 
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laatuun. Johtajat toimivat organisaation muotoilijoina ja he nostavatkin kysymyksen 
esille: Jos estetiikkaa huomioitaisiin johtamisessa enemmän, nostaisiko se johtajien 
esteettistä herkkyyttä organisaation suunnittelijana? (Weggeman et al., 2007) 
 
Strati (1999, 13) painottaa estetiikan tutkimuksessa lukijan roolia. Se on asettumista 
kuvitteelliseen tilanteeseen eikä niinkään faktan ja fiktion tai fyysisen tilanteen 
ajatteluun. Hän puhuu tiedon muodostumisen elävästä prosessista, jossa lukijan 
tulee asettua kuvattavaan kohteeseen voidakseen aloittaa havainnointi 
organisatorisesta ilmiöstä. Vain siten hän voi nähdä omilla silmillään, kuulla omilla 
korvillaan, liikkua omilla jaloillaan, hahmottaa ihmisenä, tuntea tunteita, muodostaa 
mielipiteen ja vetää johtopäätöksensä tapahtumasta. (Strati, 1999, 13) Myös tutkijan 
rooli muuttuu lukijan roolia vastaavaksi, mikäli tutkimusta ei tehdä tutkimuspaikalla 
(Strati, 1992) Tutkijalla ei siten ole suoraa kokemusta tutkimuskohteeseen ja tutkijan 
tulee kerätä organisatorisia faktoja estetiikan luonteesta havainnoimisen sijaan. 
Organisaation kauneus ymmärretään välittömän tiedon, kokemusten,  
organisaatiotoimijoiden omien tunteiden ja muiden kertomien tarinoiden kautta. 
Tutkijan kirjoittaessa omia kokemuksiaan ylös, voivat kertomukset muokkautua. 
(Strati, 1992) 
 
Taylor ja Hansen (2005) ovat tutkineet estetiikan määritelmiä sekä tarkastelleet 
millaisia tulevaisuuden näkymiä he alalla näkevät (Taylor & Hansen, 2005).   
Estetiikkaan liittyy merkityksiä ja tietoa, joita ihmiset rakentavat aistikokemustensa 
pohjalta tuntemuksista ja tunnetiloista (Hansen et al., 2007). Estetiikka kiehtoo yhä 
useampia tutkijoita, sillä sen avulla avautuu moni tulkitsemattomaksi jäänyt alue 
organisaatiossa ja vähemmän ymmärretyt asiat saavat vastauksia (Taylor & 
Hansen, 2005). Scheinin (1985) kolmen tason organisaatiokulttuurimalli on ollut 
pohjana monelle organisaatioestetiikan tämän päiväiselle tutkimukselle (Bjerke et 
al., 2007). Estetiikan tutkimus onkin ollut viime aikoina myös suuressa osassa 
johtamisen kehittämistutkimusta (Taylor & Hansen, 2005) ja estetiikkaa voidaan 
käyttää mittarina johtajien johtamistapaan (Ramirez, 2005) 
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Estetiikkaa on yhdistetty monialaisesti erilaisiin tutkimuksiin. Esimerkiksi Thyssen 
(2011) on tutkinut estetiikan ja kommunikaation välistä suhdetta ja Zandee (2007) 
poetiikan ja runollisen kielen merkitystä organisaatioestetiikassa ja –suunnittelussa.  
 
2.2 Esteettinen kokemuksellisuus 
 
Viime vuosiin asti esteettisen kokemuksellisuuden aspekti on ollut melko sivuutettu 
organisaatiokirjallisuudessa, vaikka esteettinen kokemuksellisuus juontaa juurensa 
organisaatioelämän lähteille (Gagliardi, 2006, 702). Esteettinen tieto muodostuu 
tunnekokemusten kautta estämällä järjen käytön. Organisaatioestetiikasta 
kiinnostuneet kiinnittävät huomion ruumiillisiin tunnekokemuksiin ja niiden 
ilmentymiin, joiden kautta ymmärrys organisaatioelämän näkökulmia kohtaan voi 
johtaa kauneuden ja ilon ilmentymiseen työn rytmissä tai arkipäiväisessä 
kanssakäymisessä. (Hatch & Cunliffe, 2012, 318-319)  Estetiikan prosesseja ei 
välttämättä voida pelkistää tietoprosesseiksi. Ne ovat eräänlaista tietoisuutta 
maailmasta, jonka avulla osaamme suunnistaa luontaisten, sosiaalisten ja 
kulttuuristen suhteiden verkostoihin. Näissä verkostoissa ei tarkastella tekoja, vaan 
arvioidaan valtavaa tunnevoimaa, joka on mukana pelissä jo ennen kuin 
osaammekaan edes ajatella sitä. (Radman, 2012)  
 
Esteettinen kokemus on perustana muille kokemuksille ja kognition muodoille, jotka 
muodostuvat tavanomaisista organisaatiotutkimuksen kohteista. Siitä syystä 
estetiikan kokemuksellisuudella on välillisesti syvällinen vaikutus elämään ja 
organisaatiokäyttäytymiseen. (Gagliardi, 2006, 702). Gagliardi (2006, 702) tiivistää 
esteettisen kokemuksen kolmeen sisältömuotoon, jotka ovat tiedon, toiminnan ja 
kommunikaation muotoja. Tiedon muodossa on kyse aistinvaraisesta tiedosta, joka 
on yleensä tiedostamatonta tai hiljaista ja sanomatonta tietoa, jota ei voida kääntää 
puheeksi. (Gagliardi, 2006, 702) Hiljaisen tiedon leviämiseen sekä kokemusten 
kommunikointiin voi edesauttaa taiteellisten keinojen käyttäminen esteettisten 
asioiden tarkastelussa (Taylor & Hansen, 2005). 
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Gagliardi esittää toisena esteettisen kokemuksen muotona on toiminnan, jolla 
tarkoitetaan huomaamatta ilmaistua impulsiivista elettä, joka syntyy pikemminkin 
tunteiden vaikutuksesta kuin objektiivisuudesta (Witkin, 1974 siteeraten Gagliardi, 
1996). Kolmas sisältömuoto on kommunikaatio (ei puhe), joka voi olla yhtä laajaa 
kuin tuotetut ilmaisut tai artefaktit. Vähitellen ne muuttuvat aistinvaraisen tiedon 
kohteiksi ja siitä edelleen luovuttaen ja jakaen erityisiä tuntemuksen tai 
sanomattoman tiedon tapoja. (Gagliardi, 2006, 702)  
 
Shrivastava et al. (2012) luonnehti esteettisen sitoutumisen muotoa kyvyksi 
yhdistää ajatukset ja tunteet, jotta voisimme ymmärtää toisiamme paremmin ja sen 
myötä yhteisön osaksi pääseminen helpottuisi.  Yksilöt, jotka kokevat saavansa 
kollegoiltaan korkeaa emotionaalista tukea, kuten huolenpitoa ja empatiaa sekä 
instrumentaalista tukea, kuten apua ongelmanratkaisuun tai tiedonvaihtoon 
mieltävät olevansa arvokkaita jäseniä organisaatiolle (Ibrahim, 2014).  
 
2.3 Artefaktit ja symbolit 
 
Artefaktilla on kaksi merkitystä; toinen sopii arkiseen kieleen ja toinen on 
tavanomaisempi organisaatiokulttuurissa (Gagliardi, 2011, 3). Schein (1985) ja 
Strati (1992, 1999) tarkoittavat artefakteilla kaikkia kulttuurin näkyviä ilmaisuja ja 
Pentland ja Feldman (2005, 797) kuvaavat sitä organisatoristen rutiinien fyysiseksi 
ilmentymäksi. Gagliardi (1990, 3) kuvaa artefaktin joko 1. ihmisen toiminnan 
tuotteena, joka esiintyy itsenäisesti  luojastaan erossa, 2. jonkun tarkoituksena, 
jonka tehtävänä on ongelmanratkaisu tai tarpeiden tyydyttäminen tai 3. aistien 
hahmottelemana, joka on varustettu omalla ruumiillisuudellaan  ja fyysisyydellään. 
(Gagliardi, 1990, 3) Artefaktit liittyvät organisaation rutiineihin yhtä vahvasti kuin 
elekieleenkin (Bazin, 2013). 
 
Organisaatioestetiikan tutkijoilta puuttuu mahdollisuus saatavilla olevaan analyysiin, 
kuten historioitsijoilla on visuaalisesta, luovasta ja musikaalisesta taiteesta. Heillä ei 
ole mahdollisuutta saada maalausta tarkasteltavaksi eikä musiikkia kuunneltavaksi 
yhä uudelleen. Alkuperäinen esteettinen kohde puuttuu kokonaan. Alkuperäisen 
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”kohteen” kohdannut tutkija voi päättää pitääkö siitä vai ei, hän voi elää sen kautta 
esteettistä ja kognitiivista kokemusta ja ehdottaa sille analyysejä tai tulkintoja, jotka 
ovat avoimia kaikelle hyväksymiselle, vahvistukselle, hylkäämiselle. Tämä prosessi 
ei koske esteettistä osaa organisaatioissa. Tässä tapauksessa alkuperäinen 
kokonaisuus on kohteena, tietona tai tapahtumana uniikki, mutta rajoittamattomasti 
tarkasteltava ei ole olemassa. Mikä on olemassa, on organisaation artefakti, joka 
pakenee esineellistävää hypoteesia ja mikä jää jäljelle eroaa aiheesta, joka 
organisaatiossa toimii. Tämä artefakti on tulosta monialaisesta ilmiöstä joka, 
tapahtuu jokapäiväisessä organisaatioelämässä. (Strati, 1992) 
 
Organisaation artefaktit voivat olla aineellisia ja fyysisiä puolia organisaatiosta; 
kuten toimistot, liiketilat, kalusteet, pukeutuminen, käyntikortit ja logot. Ne ovat 
tärkeitä kunhan niillä on esteettinen ja symbolinen merkitys organisaatiossa. (Vilnai-
Yavetz & Rafaeli, 2006) Artefaktin monimuotoisuutta kuvaa hyvin Stratin (1999, 18) 
teettämä kompatehtävä opiskelijoilleen. Hän kertoi kymmenen väitettä ja 
opiskelijoiden piti niistä arvata mitä asiaa kuvataan. Sana oli tuoli (chair) ja sitä 
kuvattiin mm. ”se on metafori organisaatio-olojen hierarkialle”, ”jatkuvasti haluttu”, 
”ilmestyy kaikille, joilla sitä ei vielä ole”. Estetiikan tulkitsemisessa 
organisaatioelämässä on tärkeää välttää eriarvostamista erityyppisten taide-
esineiden ja arkipäiväisten objektien välillä sekä liiallista pohtimista, mitkä ovat 
taiteellisia tapahtumia ja mitkä eivät. (Strati, 1992) 
 
Artefaktit ovat organisaatiokulttuurin näkyvin osa. Schein (1985, 23-24) on jakanut 
organisaatiokulttuurin kolmeen eri tasoon, joista uloimpaan tasoon kuuluvat 
artefaktit, keskimmäiseen organisaation arvot ja normit ja ydintasoon jaetut 
perusolettamukset. Artefaktien tasoon kuuluvat ilmiöstä kaikki, jonka voi nähdä, 
kuulla ja tuntea esimerkiksi kohdatessaan uuden ryhmän, jonka kulttuuria ei tunne. 
Artefaktit sisältävät ryhmän näkyviä ominaisuuksia, kuten fyysisen ympäristön 
arkkitehtuuria, sen kieltä, teknologiaa ja tuotteita sekä artistisia luovuuksia, tyylin, 
sisältäen pukeutumisen, puhetavan ja tunteiden näyttämisen, myyttinsä ja tarinansa 
organisaatiosta sekä rituaalit ja seremoniat. Bjerke et al. (2007) veivät Scheinin 
mallia vielä pidemmälle  tutkimuksensa käsitekaaviossa, jossa he peilasivat 
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artefaktien vaikutusta työtyytyväisyyteen, identiteettiin, luovuuteen ja mielialaan. 
(Kuvio 3.) 
 
 
 
Kuvio 3. Bjerke et al. (2007) käsitemalli estetiikan vaikutuksesta työntekijän 
tyytyväisyyteen, identiteettiin, luovuuteen, mielialaan, motivaatioon ja palvelun 
laatuun. 
 
Esimerkiksi pukeutumalla tarkoituksenmukaisesti työntekijät eivät vain esitä tiettyä 
olettamusta organisaatiosta, vaan myös tuntevat olonsa ammattimaiseksi.  
Ammattimaiset pukeutumistyylit ovat tärkeitä elementtejä, jotka antavat yhteisölle 
mahdollisuuden tulla tunnistetuiksi ulkopuolisten silmissä ja se myös vahvistaa 
työyhteisön jäsenten identiteettiä. (Bazin & Aubert-Tarby, 2013) Havainnoitu 
käyttäytyminen on myös artefakti kuten organisaation prosessitkin, joista 
käyttäytyminen  on rutinoitunut. (Schein, 1985, 24) Schein (1985, 25) myös 
muistuttaa, että syvempien johtopäätösten tekeminen artefakteista on vaarallista, 
koska henkilöiden omat tulkinnat ja kokemukset rajoittavat kokonaisuuden 
ymmärtämistä.  
 
25 
 
 
Esteettinen tuote voi olla erityisen lyhytikäinen. Esimerkiksi esteettinen muoti 
muuttuu heti turhaksi kun tarve korvaavalle tuotteelle tulee, sillä ostaessamme 
tuotetta, ostamme sen lisäksi myös esteettisen arvon, jonka yritys on sille luonut. 
(Weggeman et al., 2007). Kemp et al. (2015) tutkivat artefaktien symbolista 
merkitystä naisten identiteetin muodostumiseen työpaikalla. Heidän 
tutkimuksestaan käy ilmi, että työntekijöiden pukeutumistyyli ja värien käyttö ovat 
selkeästi vastakohtana synkälle arkkitehtuurille miesvaltaisessa akatemiassa, sillä 
myös naisten pukeutuminen erottui mustavalkoisesta yleisestä bisnes-
pukeutumisesta.  
 
Toisaalta Bazinin ja Aubert-Tarbyn (2013) artikkelin mukaan varsinkin finanssialalla 
pukeutumiskoodit ovat edelleen tärkeitä ja kertovat ihmisten ammattitaidosta ja 
arvostuksesta alaansa kohtaan. Niistä poikkeaminen näyttää epäammattimaiselta 
ja kokemuksen puutteelta. (Bazin & Aubert-Tarby, 2013) Gagliardi (2009) kuvailee 
toimistodesignerin roolia puutarhuriksi ja organisaatiota puutarhaksi. Yliopiston 
työympäristössä artefaktit sisältävät symbolisia merkityksiä erityisesti naisille ja ne 
luokitellaan arkkitehtuurisiin, institutionaalisiin ja henkilökohtaisiin artefakteihin. 
Naisen yksilöityminen työympäristöön on haasteellista juuri negatiivisten tunteiden 
takia, jotka ovat seurausta edellä mainittujen artefaktien kokemisesta. (Kemp et al. 
2015)  Lamproulis (2007) mukaan kulttuuriset fyysisen tilan artefaktit sallivat 
työntekijöiden tuntevan itsensä rentoutuneeksi, pitävän informatiivisia keskusteluja 
tarpeen vaatiessa ja keskittyvän työtehtäviinsä ja tuntevan työpaikan omistamisen 
voimakkaana. 
 
Pipek et. al ovat tutkineet tiedon ja ammattitaidon jakamisen tapoja organisaatiossa 
ja identifioineet kaksi erityyppistä artefaktia organisaatiossa, jotka edustavat alalle 
ominaista tietoa (piirrokset, artikkelit uutisryhmille) ja artefaktit, jotka edustavat 
tietoa ihmisen toiminnasta (keltaiset sivut, hakemistot). Artefaktit imevät itseensä eri 
arvoja eri työasetelmista ja voivat jäsentää tietoa, ihmisiä tai yhteisöä 
helpottaakseen meitä suunnittelemaan paremmin asiantuntevan ja tiedon 
jakamisen teknologioita. (Pipek et al. 2012) Tieto on kerätty tietyssä 
organisaatiokontekstissa hengittämällä sen ilmaa ja arvioimalla sen ilmapiiriä, 
haistelemalla sen tuoksuja, ymmärtämällä sen kauneuden ja nauttimalla kerrotuista 
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tarinoista. Tietoa kerätään myös hyökkäyksen kohteeksi joutuessaan, olemalla 
allapäin tragedian takia tai groteskista iloitsemalla. (Strati & Guillet de Montoux, 
2002) Kovoor-Mista ja Smith (2010) ovat tutkineet artefaktien osaa 
organisaatiomuutoksessa. Johtajien tulee käsittää artefaktien tärkeys ja symbolinen 
arvo työntekijälle, jos niistä tulee muutoksen kohde. Muutokseen liittyvät uusitut tai 
uudet artefaktit voivat helpottaa muutoksen tukemista työntekijöillä, jotka liittävät ne 
työpaikalleen. (Kovoor-Misra & Smith, 2010) 
 
Musiikki ja visuaalinen taide ovat esimerkkejä esiintyvistä symboleista. Estetiikan 
ymmärtäminen vaatii esiintyviä symboleita, joita käytetään estetiikan tajunnan 
ilmaisemisessa muille. Kirjallisuudessa runous on lähimpänä kuvaamaan edellä 
mainittua, arvatenkin siksi runouden kääntäminen toiselle kielelle on niin haastavaa. 
(Ramírez, 2005) 
 
2.4 Fyysisen ympäristön kokemukset 
 
Estetiikan arkipäiväistyminen voidaan huomata myös eritysalojen kasvulla, jotka 
tarjoavat estetiikan tarpeeseemme palveluita. Moniin organisaation toimintoihin, 
kuten mainoskampanjoihin ja tuotesuunnitteluun sekä työtiloihin liittyy estetiikka 
(Weggeman et al., 2005) Stratin (1992) esille tuomassa casessa käy ilmi, kuinka 
tärkeää roolia organisaation toiminnot näyttelevät esimerkiksi sosiaalisten 
suhteiden rakentumiselle; kuinka toimitilojen sisustus ja toimistotuolien tyyli ja 
huonekalujen asettelut (Vilnai-Yavetz et al. 2005) kertovat paljon siellä 
työskentelevistä henkilöistä ja hierarkiaeroista. Luovuus on innovaatioiden perusta 
ja yksilöiden tekemät innovaatiot eivät ole pelkästään luonteenpiirteistä eikä 
organisatoristen rakenteiden toteutuksesta johtuvaa. Työympäristöllä, jonka yksilöt 
havaitsevat ympärillään, on suuri merkitys luovuuden tasoon. (Amabile et al., 1996). 
Seuraavan mallin (kuvio 4) avulla voidaan ymmärtää helpommin mahdolliset 
fyysisen ympäristön ja luovuuden suhteet (Martens, 2011). 
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Kuvio 4. Mukaillen fyysisen työpaikan malli (Van der Voordt 2003, siteeraten 
Martens 2011) 
 
Fyysisellä työpaikalla on selkeä rooli organisaation, prosessien läpiviemiseen ja 
lopputuotteisiin.  Gagliardi kutsuukin työympäristön arkkitehtiä 
organisaatiomaiseman puutarhuriksi. Suunnittelijalla on suuri vastuu siitä, 
millaisessa tilassa organisaation toiminta tapahtuu, kun halutaan muutosta 
toimitiloihin. (Gagliardi, 2009)  McElroy ja Morrow (2010) tutkivat organisaation 
fyysisen ympäristön uudelleenjärjestelemistä ja toimistodesignin muuttamista. 
Yleisellä tasolla fyysinen ympäristö ja erityisesti toimiston design voivat määrittää 
organisaation elementtien kuten teknologian, organisaatiorakenteen ja 
liiketoiminnan prosessien uudelleen arvioimisen, jotta viestintä organisaation 
arvoista ja olettamuksista jäsenille tapahtuu ilman väärinkäsityksiä. (McElroy ja 
Morrow, 2010) 
 
Organisaatiot investoivat taiteeseen hyvin vaihtelevasti. Bjerke ja Ind (2015) tutkivat 
millainen vaikutus esteettisillä investoinneilla on työntekijöiden päivittäiseen 
elämään kuten työtyytyväisyyteen ja motivaatioon. On selvää näyttöä siitä, että 
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taiteella on positiivisia vaikutuksia ihmisten mielialaan. (Bjerke ja Ind 2015) 
Aivotutkimusta taiteen vaikutuksesta ihmisiin ovat tehneet muun muassa Kawabata 
ja Zeki (2004). He tutkivat, millä tavoin aivot reagoivat kauniisiin ja rumiin 
maalauksiin. Kauniita maalauksia katsoessaan koehenkilöiden aivoista aktivoitui 
osa tunteisiin liittyvästä alueesta. Bjerke et al. (2007) havaitsivat Telenoria 
tutkiessaan, että ne, jotka työskentelivät business to business (B2B) puolella 
uskoivat, että taiteella on paljon merkittävämpi rooli työpaikalla kuin ne, jotka 
työskentelivät kuluttajien parissa. Telenorin tutkimuksessa ne työntekijät, jotka 
viettivät suurimman osan työpäivästään tietokoneidensa tai puhelimiensa äärellä, 
eivätkä liikkuneet ympäriinsä fyysisessä ympäristössä, eivät arvostaneet taidetta. 
B2B:n parissa työskentelevät liikkuivat enemmän ja toivat asiakkaitaan 
toimistotiloihinsa. (Bjerke et al., 2007)  
 
Tilaa voidaan käyttää hyödyksi myös tilanteissa, joissa tarkoituksena ei ole tehostaa 
työntekijöiden työtehoa, vaan saada heidät tuntemaan päinvastainen kokemus. 
Organisaatioissa, joissa työntekijöille ei ole riittäviä irtisanomisperusteita, voidaan 
heidät siirtää mielekkäistä työtehtävistä pois eristyksiin niin sanottuun ”umpikujaan”, 
jolloin poissiirtyminen tapahtuu heidän omasta tahdostaan (Ramírez, 2005). 
Meluisa, väärän lämpöinen tai liian pieni fyysinen työtila voi rajoittaa työntekijöiden 
luovuutta. Kuitenkin pieni hälinä ja työnteon äänet voivat stimuloida luovuutta 
positiivisesti, jolloin työntekijät kokevat olevansa itse osa yhteisöä. Tämä voi 
vaikuttaa myös asiakkaiden ajatuksiin tehokkaana työympäristönä. Martensin 
(2011) tutkimukseen osallistuneilla arkkitehdeilla on tapana vaihtaa työasemaansa 
muutaman kerran vuodessa projektiluonteisen työnsä takia. Projektit otetaan 
huomioon istumajärjestyksessä ja identtiset työasemat antavat mahdollisuuden 
työpisteiden vaihteluun. (Martens, 2011)  
 
Weggeman et al. (2005) ovat tutkineet, ovatko jotkin organisaatiot kauniimpia kuin 
toiset ja voiko estetiikalla olla organisaation prosesseissa vaikutusta organisaation 
menestykseen. Työympäristön kokemukset (Amabile et al, 1996; Gagliardi, 2009, 
Martens, 2011) liittyvät tutkimusten mukaan työntekijöiden luovuuteen ja Amabile et 
al. (1996) havaitsivat tutkimuksessaan viisi työympäristön ulottuvuutta, jotka 
johdonmukaisesti vaihtelivat riippuen siitä, vaatiko työprojekti luovuutta paljon vai 
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vähän.  Nämä viisi ulottuvuutta ovat haasteellisuus, organisaation kannustus, 
ryhmän tuki, esimiehen rohkaisut ja organisatoriset esteet. Yksi tärkeimmistä 
tekijöistä luovaan käyttäytymiseen on luovat ihmiset ympärillä (Martens, 2011). 
Myös esimiehen käytöksellä on vaikutusta siihen kuinka luovaksi työympäristö 
koetaan (Amabile et al., 2004). Edellä mainitut viisi ulottuvuutta (Amabile et al. 1996) 
sekä työskentely vuorovaikutusta lisäävässä avokonttorissa koetaan luovuutta 
lisääviksi ominaisuuksiksi (Martens, 2011) 
 
Tila ja artefaktit voidaan sisällyttää organisaation rakennesuhteisiin, 
tasapainottamaan toimintaa ja sosiaalisia ryhmiä sekä vahvistamaan 
käyttäytymismalleja ja vähentämään jännitteitä (Gagliardi, 2009). Yritysrakennukset 
ovat suunniteltu kuvastamaan yrityskuvaa ja –kulttuuria. Weggeman et al. (2005) 
kirjoittaa, kuinka estetiikasta on tullut määräävä ilmiö organisaatioiden 
toimintaohjeissa. Kuinka ja millä tavalla asiakkaat otetaan vastaan, milloin kuuluu 
hymyillä, millaisiin vaatteisiin pukeudutaan ja miten näytetään hyvältä tai puhutaan 
oikein. (Weggeman et al., 2005). Pukeutumisella voidaan viestiä sekä yhteisön 
sisällä hierarkiasta, ammatista ja verkostosta että organisaatiosta ulospäin kuten 
osakkeenomistajille ja asiakkaille. (Bazin & Aubert-Tarby, 2013)  
  
Vilnai-Yavetz et al. (2005) tutkivat toimistojen designia kolmen dimension kautta; 
instrumentaalisuus (mukavat työtuolit, helppo ylettyä kaikkeen työpisteellä), 
estetiikka (tavarat järjestyksessä, yleisilme) ja symbolismi (arvostetuksi tulemisen 
kokemus). Tutkimuksen mukaan ihmiset tunnistivat kaikki kolme 
toimistosuunnitteluun liittyvää osaa, joista Instrumentaalisuus vaikutti työntekijän 
tyytyväisyyteen ja tehokkuuteen, estetiikka puolestaan tyytyväisyyteen, mutta 
symbolismi ei liittynyt kumpaakaan. Heidän tutkimuksestaan käy ilmi seuraava 
tosiasia; vaikka seinät olisivatkin maalattu hauskoin värein, ei sillä ole merkitystä, 
mikäli ne eivät sovi organisaation tarpeisiin esimerkiksi äänieristyksen takia. (Vilnai-
Yavetz et al. 2005) 
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2.5 Estetiikan johtaminen 
 
Organisaatioiden kulttuurissa johtamistyyli on pikkuhiljaa hivuttautunut lähemmäs 
estetiikkaa  nykyisten johtamistrendien, kuten transformationaalisen, karismaattisen 
ja autenttisen johtamisen osalta. Johtamisen ominaisuuksien tarkempi tutkiminen 
vaatii esteettisen näkökulman ottamisen huomioon (Hansen et al. 2007) varsinkin 
kun johtamistutkimus painottuu  nykyään monimutkaisiin tiimeihin (Dionne et al. 
2014).  Hansen et al. (2007) mukaan estetiikasta puhuttaessa on hyvä välttää 
pinnalista määritelmää ”taiteellisesta johtamisesta” vaan liittää se pikemminkin 
objekteista ja kokemuksista aistittavalle tiedolle. Ladkin (2008) ehdottaa kolmea 
kategoriaa liitettäväksi ”leading beautifully” kauniisti johtaminen -termiin; (mastery, 
purpose, congruence) hallinta, päämäärä, yhdenmukaisuus, jotka tuovat esiin 
estetiikan roolin johtamisessa. (Ladkin, 2008). Ramírez (2005) esittää, että 
esteettinen yhteistyö on relevanttia johtamisen kannalta ja johtamisen tulisi kehittää 
yhteistyötä vastuullisesti. Johtajien tulisi olla huomaavaisempia tunteille ja intuitiolle, 
joita heidän työnsä saa aikaan, ja tehdä niistä hyväksyttävämpiä ja oikeutetumpia. 
(Ramirez, 2005) 
 
Jos organisaatiot uskaltaisivat katsoa johtamista uusien linssien läpi, olisi 
mahdollista keskittyä siihen mitä johtaminen aidosti edellyttää ja luoda uutta 
ajattelumallia johtamisteoriaan (Hansen et al. 2007). Esteettinen tieto määräytyy 
yleisesti ottaen tuntemisesta ja aistimisesta, empatiasta ja intuitiosta sekä 
käsittämisen ja havainnoinnin suhteesta (Ramírez, 2005). Ladkin (2008) on tutkinut 
estetiikan johtamista kauneuden, yhden estetiikan merkittävimmän osa-alueen 
kautta. Jotta johtaminen toteutuisi kauneimpana asiana maailmassa, on Ladkinin 
mukaan seuraajien annettava täysi huomionsa johtajalle, eikä keskittyä 
hyvinvointiinsa tai fyysiseen mukavuuteensa. (Ladkin, 2008)  
 
Zhang et al. (2011) jakoi esteettisen johtamisen kahteen alaryhmään tutkittuaan 
kiinalaista johtamista kahdeksassa kiinalaisessa yrityksessä. Esteettinen 
johtaminen jaettiin normatiiviseen esteettiseen johtajuuteen tai instrumentaaliseen 
esteettiseen johtajuuteen riippuen johtamisen vaikutuksesta työntekijän 
motivaatioon ja yrityksen tuottavuuteen. (Zhang et al., 2011) Moriceau ja Paes 
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(2016) tutkivat organisatorista oppimista estetiikan näkökulmasta. Estetiikalla on 
oppimisessa kaksi pääroolia; ensimmäisenä vallan, roolien ja hiljaisen tiedon 
pääjakajana, joka voi joko rajoittaa oppimista tai tehdä se tarpeelliseksi sekä toisena 
toimiminen dynaamisena vaikuttajana, joka ruokkii ja ylläpitää oppimista sekä 
mahdollistaa sen levittymisen ympäri organisaatiota. 
 
Esteettisenä johtajana pidetty Michelangelo oli aikansa suuri taiteilija, mutta 
tunnettiin myös käytännöllisenä käsityöläisenä ja neuvokkaana liikemiehenä. 
Taiteen, taidon ja liiketoiminnan roolien erottelu on täysin uusi ilmiö, eikä antiikin 
Kreikassa tai vanhanajan Englannissa eroteltu taidetta ja taitoa toisistaan. Dobson 
on nimennyt ”esteettiseksi johtajaksi”  yksilön, jolla on moderniuden puute, luonne 
ja käyttäytyminen ei ole modernin talouden ja etiikan sääntöjen sanelemaa. Hänen 
mukaansa esteettistä johtajaa tulisi etsiä ajalta ennen moderneja johtajia. Kuten 
sana ”taide” antaa ymmärtää, esteettinen johtaja ei tavoittele ensisijaisesti mitään 
mikä olisi materiaalisesti mitattavissa tai empiirisesti havainnoitavissa. (Dobson, 
1999, sivu 125-126) Haasteita tuo kuitenkin esteettinen vaikeneminen, mikä on 
yleistä työpaikoilla. Estetiikan kokemuksia ja hiljaista tietoa on vaikea pukea 
sanoiksi. (Taylor, 2002) 
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3 TUTKIMUSASETELMA, MENETELMÄVALINNAT JA TUTKIMUKSEN 
TOTEUTTAMINEN 
 
Tässä kappaleessa käsitellään tutkimuksen suunnitteluun, toteutukseen ja 
etenemiseen liittyviä asioita. Ensimmäisenä avaan tiedonhankinnan ja aineiston 
keräämisen osa-alueita, jonka jälkeen kerron aineiston analyysitavasta ja 
käsittelystä. Lopuksi esittelen tutkimustapaukset ja lopuksi pohdin tutkimuksen 
luotettavuutta. 
 
3.1 Tiedonhankinnan strategia ja aineiston kerääminen 
 
Tutkimus on luova prosessi, jonka tavoitteelliseen ja suunniteltuun tutkimukseen 
kuuluvat aiheeseen tutustuminen, suunnitelman hahmottelu, tutkimuksen toteutus 
ja tutkimusraportin laadinta (Hirsjärvi et al. 2008, 63). Organisaatioestetiikasta, 
työhyvinvoinnista ja työtilojen designista löysin paljon tietoa ja mielenkiintoisia 
artikkeleita. Dokumentteja katsellessa pääsin näkemään pelimaailmaa ja millä 
tavalla peliorganisaatiot rakentuvat. Suunnitelman hahmottelin omien resurssien 
mukaiseksi ja tutkimuksen toteutin niiden organisaatioiden osalta, jotka halusivat 
osallistua tutkimukseeni. 
 
Tutkimusorganisaatioikseni valikoitui kaksi Suomessa toimivaa pienempää pelialan 
yritystä Helsingistä ja Tampereelta. Valitsin pelialan tutkimukseni kentäksi omasta 
mielenkiinnostani alaa kohtaan sekä viimevuosien pelialan hypetyksen 
saattelemana.  Estetiikkaa tutkiessani tutkimusmetodeikseni valikoitui 
puolistrukturoitu teemahaastattelu ja havainnointi. Havainnointi on yksi tieteellisen 
tutkimuksen perusmetodeista, jonka avulla kerätään havaintoja tutkimuksessa 
(Vilkka 2006, 37) Haastattelin kahdessa peliorganisaatiossa kuutta työntekijää 
kesällä 2016.  
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Teemahaastattelut toteutettiin organisaation omissa tiloissa kesällä 2016 ja 
jokaiseen haastatteluun oli varattu vähintään tunti. Useammat haastattelut kestivät 
yli tunnin ja vuoropuhelu oli keskustelevaa. Haastattelutilanteessa tutkimukseen 
osallistuvat kuulivat kysymykset ensimmäistä kertaa, koska halusin saada ennalta 
suunnittelemattomia vastauksia ja siten paremman kuvan haastateltavien estetiikan 
kokemisesta ja tuntemuksista. Haastattelun aluksi kävimme läpi haastateltavan 
perustiedot. Olin jakanut haastattelun kolmeen teemaan; oma kokemuksellisuus, 
organisaatiokulttuuri ja fyysinen ympäristö. Stratin (1992) tuoman ajatuksen 
mukaan, kun tutkijalla on oma esteettinen kokemus keskustelutoverinsa suhteen, 
tarinan viehättävyys, kaunis tapa jolla asiat kuvataan sekä elävyys ja viittaukset 
organisaatioelämään tekevät vaikutuksen tutkijan muistiin. Jos tarina kerrotaan 
kauniisti, rakentaa se suhdetta tutkijan ja keskustelukumppanin välillä ja siten 
muuttuu organisaatioestetiikan näkökulman osaksi. (Strati, 1992) 
 
Haastattelujen lisäksi halusin ymmärtää entistä syvemmin ympäristön merkitystä 
organisaatiossa ja siten uskoin saavani havainnoinnilla luotua käsityksen millaisesta 
työyhteisöstä on kyse. Havainnoinnit suoritin haastatteluiden lomassa kun minua 
kierrätettiin toimistotiloissa. Tein muistiinpanoja lehtiööni vierailun aikana ja käynnin 
jälkeen kirjasin kaiken mieleeni nousseen puhtaaksi. 
 
Vilkan mukaan kaikkiin tekemiimme havaintoihin liittyy esitieto. Esitietoomme 
perustuen keräämme uutta tietoa ja analysoimme sitä tutkimuksessa. (Vilkka 2006, 
11). Ennen vierailua tutkimusorganisaatioissa olin katsonut dokumentteja ja kuullut 
tarinoita millaisesta ympäristöistä pelifirmoissa on kyse ja siten olin luonut oman 
mielikuvan millaisia työtiloja tulen näkemään, sillä ala oli minulle melko tuntematon 
entuudestaan. Oman mielikuvani ohjaamana, yritin havainnoida 
tutkimusorganisaatioiden työympäristöistä tuttuja piirteitä kuten esimerkiksi 
sisustusratkaisuista verraten niitä uutisista, artikkeleista ja dokumenteista 
havaitsemiini tyypillisiin ominaisuuksiin pelialalla. Luonnollisessa ympäristössä 
tehtyjen havaintojen etuna on kontekstin, eli oikean asiayhteyden läsnäolo (Vilkka 
2006, 37). Tämä oli havainnointini ehdoton edellytys ja pyrinkin kiinnittämään 
huomioni pieniin yksityiskohtiin. 
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Organisaatioestetiikan tutkimuksessa ominaista on kaikkien aistien käyttäminen 
tutkimuksen eri vaiheissa. Strati ja Guillet de Montoux (2002)  on poiminut kolme 
tunnettua organisaatioestetiikan tutkimusmenetelmää, joista ensimmäinen vaikutti 
tutkimukseni kannalta hyvältä pääpiirteittäin. Siinä tutkija omaksuu arkeologisen tai 
taidehistoriallisen tekosyyn tutkia arvoja ja symboleita, jotka ovat  
organisaatiokulttuurin avainasioita. Tutkija observoi, kuuntelee, maistelee, 
tunnustelee ja haistelee organisaation artefakteja tai osia niistä, kuten 
organisatorisia tuotteitakin. Tiloja missä työntekijät työskentelevät, mitä 
teknologioita käytetään, vakiintuneet sosiaaliset suhteet ja ne asenteet (tunteet), 
jotka sitovat yksilön organisaatioon. Tutkija hyödyntää omaa kykyjään ja esteettisen 
kriittisesti tarkastellee artefaktien tai niiden osien tuottamaa informaatiota 
”sivilisaatiosta”, jotka ne ovat luoneet. (Berg 1987, siteeraten Strati ja Guillet de 
Montoux 2002) 
 
3.2 Aineiston analyysi ja käsittely 
 
Haastavinta laadullisessa tutkimuksessa on aineiston analyysi ja tulkintojen 
tekeminen (Eskola & Suoranta, 1998). Haastattelujen jälkeen aineisto tuntui 
massiiviselta kokonaisuudelta, jossa oli erittäin paljon hyvää ainesta vaikeasti 
pilkottavaksi. Vaikeuksia tuottivat epäolennaisten asioiden rajaaminen analyysista 
pois. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan laadullisen analyysin tulkintojen tekoon 
on muutama periaatteellinen lähestymistapa. On joko mahdollista pitäytyä 
pelkästään aineistossa ja rakentaa tulkintoja tiiviisti aineistosta käsin grounded-
mallin mukaisesti tai pitää aineistoa tutkijan teoreettisen ajattelun lähtökohtana tai 
tulkintojen lähtökohtana. (Eskola & Suoranta, 1998) 
 
Haastatteluaineistosta analyysiin on ainakin kolme eri vaihtoehtoa. Aineisto voidaan 
purkaa edeten suoraan tutkijan intuition mukaan analyysiin tai sitten aineisto 
koodataan ja edetään sitten analyysiin. Kolmas vaihtoehto on yhdistää nämä kaksi 
edellistä ja edetä analyysiin. (Eskola & Suoranta, 1998) Tässä tutkimuksessa 
aineisto on purettu ja litteroitu haastattelunauhoilta, jonka jälkeen on edetty 
analyysiin. Laadullisen tutkimuksen ensimmäinen tehtävä on aineiston 
järjestäminen ja lukeminen (Eskola & Suoranta, 1998). Lukiessani litterointejani 
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oivalsin asioita, mutta kuten Eskola ja Suoranta (1998) kirjoittavat, ne ovat vain 
ajatuksia, eivätkä jäsennä koko aineistoa. Heidän mukaan teemahaastattelujen 
teemojen johdosta haastatteluaineisto oli jo alustavasti jäsennelty. Koin, että 
teemahaastattelun miettimisestä oli hyötyä analyysin alkuvaiheessa.  
Teemahaastatteluni teemoista oli apua haastatteluaineistoni jäsennykseen ja 
teemoitteluun. 
 
Teemoittelussa aineistosta voi nostaa tutkimusongelmaa valaisevia teemoja esille 
ja sitaatit lisäävät mielenkiintoa. Teemoittelu vaatii sekä teorian että empirian 
keskustelua. (Eskola & Suoranta, 1998) Hahmottelin vallitsevia ja kiinnostavia 
teemoja, joiden ympärille rakensin analyysin. Pyrin heijastelemaan haastatteluista 
nousseita ajatuksia organisaatioestetiikan viitekehyksen kautta ja aiheesta tehtyyn 
aiempaan tutkimukseen. 
 
3.3 Tutkimustapauksen esittely 
 
Tutkimuskohteena tässä tutkielmassa on kaksi pelialan yritystä, jotka kehittävät 
muiden muassa mobiilisovelluksia ja videopelejä. Tutkielmaan osallistuneet 
yritykset ovat nuoria ja toimineet vajaan 10 vuotta pelialalla. Organisaatioita 
lähestyttiin sähköpostitse kutsumalla heidät mukaan tutkimukseen.  
 
Organisaatio 1:  Colossal Order Oy, perustettu 2009, toimii Tampereella. 
Henkilöstö 17, joista 2 työskentelee etänä Turussa ja 
Kööpenhaminassa. Haastatteluun osallistui 3 henkilöä 
yrityksestä. (2016) 
 
Organisaatio 2:  Seriosly Digital Entertainment Oy, perustettu 2013, toimii 
Helsingissä. Henkilöstö 47, joista 4 etänä Los 
Angelesissa. Haastatteluun osallistui 3 henkilöä 
yrityksestä. (2016) 
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3.4 Tutkimuksen uskottavuus ja luotettavuus 
 
Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan käyttää useita erilaisia 
tutkimustapoja, yleisimmin reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliaabelius viittaa 
tutkimuksen toistettavuuteen ja validius mittaa puolestaan sitä onko 
tutkimusmenetelmä tai mittari juuri sitä mitä tulisikin mitata. Esimerkiksi ovatko 
kyselylomakkeiden kysymykset tarpeeksi selkeästi ymmärrettäviä (Hirsjärvi et al., 
2008, 226-227) 
 
 Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selonteko koko 
tutkimusprosessista ja sen toteutuksesta. Haastattelututkimuksessa tulisi kertoa 
virhetulkinnat, mahdolliset häiriötekijät ja haastatteluihin käytetty aika, sekä tutkijan 
oma itsearviointi tilanteesta. (Hirsjärvi et al., 2008, 227-228) Tämän tutkimuksen 
haastatteluvaiheessa jokainen kysymys on pyritty selventämään haastateltavalle, 
mikäli hän ei ole aivan ymmärtänyt, mitä kysymys koskee. Haastateltavat saivat 
myös keskeyttää haastattelun ja kysyä, mikäli heillä oli tutkimukseen liittyvää 
kysyttävää. 
 
Tutkijan tulee myös muistaa perustella, mihin hän päätelmänsä perustaa tulosten 
tulkitsemisen vaiheessa. Luotettavuutta lisää, mikäli tutkimuksessa on käytetty 
esimerkiksi suoria lainauksia haastatteluista. (Hirsjärvi et al., 2008, 227-228) 
Tutkimuksen analyysiosassa esitellään suoria lainauksia haastatteluista, joiden 
perusteella aineiston tarkastelu tapahtuu ja lukija saa selkeämmän kuvan 
haastateltavien ajatuksista.  
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4 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI 
  
Tässä kappaleessa esittelen haastatteluista esille nousseita teemoja ja tarkastelen 
niitä rinnan tekemieni havaintojen kanssa, joita tuon esille läpi analyysin. Pyrin 
luomaan lukijalle tarkan kuvan, millaisessa työympäristössä peliorganisaatiot 
toimivat. Lukijalla on silloin mahdollisuus kokea mielessään näitä ympäristön ja 
kokemusten kuvauksia, kuten Strati (1992) artikkelissaan kuvasi toimitusjohtajan ja 
sihteerin huoneiden eroavaisuuksia kertomalla tarkasti millaisia esineitä ja  
huonekaluja ja millainen tunnelma huoneissa vallitsi. Minusta on hyvä aloittaa 
analyysi erään haastateltavan lainauksella, joka kiteyttää hyvin peliorganisaation 
omalaatuisuuden muihin organisaatioihin verrattuna.  
 
Tää pelialan kokeilullisuus, ni se on se totani, mikä on aika kova juttu ja mä kun oon 
13 vuotta itte tässä pyöriny. Mä alan olla sellases kuplas, emmä niinku oo maailman 
paras ihminen puhuu mistään normaaleista duuneista yhtään mitään, koska ei mul 
enää oo yhtään hajuu mitä se niinku on. 
 
Analyysi pyrkii avaamaan peliorganisaatioiden ”kuplaa” ulkoapäin 
organisaatioestetiikan viitekehyksestä ja ymmärtämään millaisesta kulttuurista ja 
yhteisöstä näissä yrityksissä on kyse. Onko työtiloilla vaikutusta työn kokemiseen 
epänormaaliksi? 
 
4.1 Hiljaa viihtyen 
 
Organisaatioestetiikassa aistikokemuksia arvioidaan herkästi ja olennainen osa 
tuntemusten välittämisessä on tutkijan osa. Esteettinen kokemus on perustana 
muille kokemisen muodoille (Gagliardi, 2006, 702) ja sen voi jakaa kolmeen 
sisältömuotoon, jotka ovat tiedon, toiminnan ja kommunikaation muotoja. Toiminnan 
muoto on huomaamatta ilmaistu impulsiivinen ele, joka syntyy enemminkin 
tunteiden vaikutuksesta kuin objektiivisuudesta (Witkin, 1974 siteeraten Gagliardi, 
1996).  
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Colossal Orderin Tampereen toimistoon oli helppo saapua. Serioslyllä oli 
puolestaan paraatipaikka suoraan Helsingin päärautatieasemaa vastapäätä ja 
ikkunoista kohosi näkymät Kaisaniemen puistoon. Hyvien liikeyhteyksien takia 
heidän luonaan oli helppo vierailla muidenkin pelialan edustajien. Saapuessani 
tekemään haastatteluja organisaatioihin,  kohtasin niissä lämpimän ja leppoisan 
vastaanoton. Mitään virallista vastaanottoa en kummastakaan yrityksestä saanut, 
enkä tuntunut olevan mikään tavallisuudesta poikkeava näky. Vastauksena 
kysymykseen ”miten vieraat otetaan vastaan?” eräs työntekijä vastasi, että vieraat 
pyritään ottamaan ystävinä vastaan, ei liian virallisesti tai muodollisesti. 
Organisaatiossa haluttiin ylläpitää rentoa tunnelmaa ja he saivat sen näkymään 
myös ulkopuoliselle. Koin eleistä, puhetyylistä ja naurahduksista, että olin tervetullut 
toimistoon ja mainitsinkin asiasta heille. Esteettinen kokemukseni toimistoilla alkoi 
positiivisesti. 
 
Muodollisuutta haluttiin välttää myös valittaessa toimistolle paikkaa. Liian 
pröystäilevät aulapalveluilla varustetut työtilat eivät ainakaan vielä houkuttaneet 
Colossal Orderia vaan helppous ja sijainti koettiin tärkeämmäksi. Martensin mukaan 
luova-ajattelu johtaa oivalluksiin mieltä rentouttavassa ympäristössä, jossa vapaus, 
turvallisuus ja kontrolli ovat vahvasti koettavissa (2011). Turvallisuus ja oman 
kontrollin tärkeys eivät varsinaisesti korostuneet haastatteluista. Toisaalta vastuu oli 
tekijä joka koettiin motivoivaksi ja se nostettiin esille useasti. Vastuuseen palaan 
myöhemmin tässä analyysissa.  
 
Siinä (Technopolis) oli niinku aulapalvelut ja kaikkee semmosta mikä tuntuu meille 
tosi vieraalta ja oudolta, sit sillee joku kyttää ja siel on vartijoita ja kaikkee mahollista, 
ei oo oikein meijän profiiliin sopiva. 
 
Pelialan erityispiirteiden ja alalla työskentelevien ihmisten puheista on helppo löytää 
yhteyskohtia. Alasta on muodostunut kompleksinen kokonaisuus, jossa fyysisillä 
tuntemuksilla on suuri merkitys työssä viihtymiseen. Kuten edellisessä lainauksessa 
korostetaankin, on oikeanlaisen profiilin ylläpitäminen tärkeää ja he haluavat tuntea 
päätöksensä omakseen. Estetiikan kokemuksellisuudella on tärkeämpi rooli kuin 
käytännöllisyydellä, sillä tunnetieto välittyy aistien kautta. (Taylor & Hansen, 2005) 
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Vaikka aulapalvelut olisivatkin lopulta järkevämpi, mutta kalliimpi valinta, tunteiden 
ohjaaminen ja oma profiili menee käytännöllisyyden ohi. 
 
Tutkimusorganisaatiossa estetiikan kokemuksellisuus heijastui myös tunnelmaa 
luovien työntekijöiden kautta. Leikkimällä aisteilla voidaan saada aikaan pysyviä 
ideoita työpäivän piristykseksi. Tällainen esimerkki oli Seriouslyllä käyttöönotettu 
ruokajuna. Ruokajunan ajatuksena oli kerätä eri juniin työntekijöitä, jotka 
lounastaisivat samassa paikassa. Vitsiksi muodostunut termi olikin nyt vakiintunut 
toimistokieleen. Tämä kertoo minusta aktiivisesta leikittelystä ja jatkuvasta asioiden 
kehittämisestä veikeämmäksi. Martensin (2011) mukaan poistuminen työpaikalta ja 
kävely ulkona auttaa palautumaan intensiivisestä työstä ja luomisen paineesta. 
Juuri yhteiset lounastauot ulkona ovat hyvä keino päästä irtautumaan töistä ja 
monet haastateltavista kokivatkin ne positiivisena työnteon keskeyttäjänä.  
 
Joo täst lähtee aina sillee flow dockissa siel on sellanen lunch kanava siellä, missä 
aina, se on vähä sellasta läppää et nonii et onks tänää lähössä mitään junia ja minne 
ja sit sil junalla tarkotetaan et jos mennään friends and burgersiin tai johonki tossa 
noin, ni sit tossa alkaa kokoontuu sellanen lössi, missä kaikki on menossa sinne ja 
sit sä vaan liityt johki junaan. 
 
Työpaikoilla esiintyvää estetiikkaa (Hansen et al., 2007) haastateltavat kuvasivatkin 
useilla adjektiiveillä kuten kotoisa, epämuodollinen, leppoisa, iloinen ja rento. 
Kotoisuus tuli esille monilla tavoilla, jotka tuon esiin tämän analyysin edetessä. 
Myös persoonallisuuden korostaminen ja omana itsenään oleminen olivat vahvoja 
teemoja haastatteluissa ja niissä korostettiin rentoutta ja mutkatonta työskentelyä. 
Esteettinen vaikeneminen (Taylor, 2002) ei ollut minusta ongelma haastatteluissa. 
Kun haastateltavilta kysyttiin millaisena he näkevät työpaikkansa ja millainen 
tunnelma heillä on ja mitä he toivovat töihin tullessaan vastaukset olivat melko 
yksiselitteisiä ja positiivisia. 
 
Rento ja kotoisa. Mä haluun et kaikki viihtyy ja mä haluun itse viihtyä työpaikalla, et 
tänne on kiva tulla, niin se on tosi oleellista ja et just et saa tulla omana itsenään.  
 
40 
 
 
On sillee niinku hyvä fiilis sillee yleensä, mut sillee yleensä täällä on sellanen 
sopivan epämuodollinen meininki, ei oo liian virallista eikä lyödä kellokorttia ku 
tullaan. Toki pidetään kirjaa työtunneista. 
 
Positiivinen tunnelma, hyvät tyypit ja hyvä energia ja koko ajan tuottamassa jotain. 
 
Astuessani sisään toimistoihin eteisessä silmiini osui ensimmäisenä naulakot, jonne 
moni oli myös jättänyt kenkänsä. Lattioita peitti kokolattiamatot ja suurin osa 
työntekijöistä työskentelikin sukkasiltaan. Haastateltavien kommenteista korostui 
mukavuus ennen kaikkea. Alkuvaikutelma Colossal Orderin toimistosta toi 
hetkellisesti mieleen kerhotilan, johon vaikuttivat keittiön sijainti ja sohva ulko-oven 
läheisyydessä. Ryhmäkoheesioon ja työtyytyväisyyteen vaikuttavat työympäristöstä 
itsenäinen kontrollin tunne ja helppous siirtyä tapaamispaikoille. (Lee & Brand, 
2005).Yhteiset tilat olivatkin houkuttelevan näköiset ja molemmilla toimistoilla niissä 
vietettiin aikaa. Serioslyn avara ja valoisa tila tuotti isomman toimiston vaikutelman, 
mutta myös heidän toimistossaan keittiö oli sijoitettu yhteisen tilan ja uloskäynnin 
läheisyyteen. Keittiön sijainti loi omalla tavallaan kodikkaan ja lämpimän tunnelman.  
 
Molemmissa yrityksissä oli kolmesta viiteen huonetta, joissa työntekijät 
työskentelivät. Toimistot eivät olleet avokonttoreita, mutta muistuttivat niitä 
pienoiskoossa. Avokonttori jakaa mielipiteitä ja on tutkittu sillä olevan sekä 
positiivisia että negatiivisia vaikutuksia työntekijöihin. Positiivisia ovat muun muassa 
lisääntynyt kommunikaatio ja yhteys työntekijöiden välillä, joustavuus uudelleen 
suunnittelussa ja sopeutuminen työntekijöiden vaihtuvuuteen (Brennan et al., 2002). 
Erityisesti kommunikaatio toimi työntekijöiden välillä ja huoneittain olikin juuri 
istutettu ne henkilöt, jotka työskentelivät samassa prosessissa. Organisaatiossa 
tunnusteltiin kollegojen mielentilaa ja apeaa työkaveria piristettiin halauksella. 
Välittäminen näkyi sanallisen viestinnän lisäksi myös kosketuksen kautta. 
 
Kyl tääl on aika sellasta avointa niinku että jengi menee tonne videojätkien 
huoneeseen ja siel heitetään huonoo läppää tai sit aletaan tusseilta piirtelee seinille 
tai jotain tällästä tai sit on kaiken maailman jumppahetkiä sun muita tossa 
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satunnaisesti ja sit välillä me käydään Töölönlahtee juoksee ympyrää ja kaikkee 
tällästä. 
 
Negatiivisia puolestaan ovat esimerkiksi yksityisyyden puute, äänet sekä 
lämpötilaan että valaistukseen liittyvät asiat  (Kim & de Dear, 2013). Varsinkaan 
kovaäänisyys ei ollut tutkimusorganisaatioiden ongelma. Työskentely ja 
kommunikointi tapahtuvat pitkälti tietokoneen välityksellä, joten häiritseviä ääniä ei 
juurikaan syntynyt ja monet kuuntelivat musiikkia työskennellessään. Hiljaisuus 
nousikin esille lähes kaikissa haastatteluissa. Valaistus on kuitenkin ollut 
keskusteluissa pidempään ja muutoksia sen parantamiseen on tulossa. 
 
Meillähän on tosi hiljasta, monet aina ihmettelee kun ne tulee vieraillulle eiks tääl 
kukaan puhu mitään. 
 
Se onki hauskaa vaikka firmassa on ihan hiljasta ni kuuluu kauhee nakutus ja kova 
keskustelu käynnissä siitä huolimatta. 
 
Suoritin haastattelut kesäaikaan, joten en ihmetellyt väen vähyyttä tai hiljaisuutta 
työpaikalla. Kokolattiamatot ja kengättömyys ovat myös selkeänä hiljaisuutta 
edesauttavana tekijänä. Lähinnä ulkopuoliset vieraat olivat ihmetelleet työpaikan 
hiljaisuutta sekä ahdistuneet, että täytyykö tiloissa kuiskata. Hiljaisuus ei ollut heille 
kuitenkaan negatiivinen asia, eivätkä työntekijät itse kokeneet sitä häiritseväksi. 
Tarkkaa keskittymistä vaativassa työssä se on työympäristön perusasioita ja 
näkisin, että se kertoo yleisestä työrauhan ilmapiiri myös joustaa tarvittaessa 
kasvokkain kommunikointiinkin kuten alla olevassa lainauksessa todetaan.  
 
Mulla ei oo ikinä sellanen olo, mä voin mennä tonne häiritsemään noita työntekijöitä, 
et se on ihan ok mennä juttelemaan et vaik ihmiset keskittyy omaan työhönsä niillä 
on kuulokkeet. 
 
Jonkunlaista ärsykettä korvilleen työntekijät halusivat kuitenkin keskittyäkseen 
paremmin. Pienen hälinän ja työnteon äänien kuuntelu on todettu edesauttavan 
luovuutta työyhteisössä (Martens, 2011). Monet työntekijät kertoivat kuuntelevansa 
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omaa musiikkia tai lähetyksiä radiosta kuulokkeillaan. Oma rauha oli tärkeässä 
osassa keskittymistä. Vaikka peleihin liittyvä työ sekä artistien että koodaajien 
osalta vaatiikin tarkkaa keskittymistä, haluttiin selkeästi viestiä avoimuudesta ja 
rohkeudesta mennä kysymään työkaverilta apua. Esteettistä sitoutumista työhön 
lisää kyky yhdistää ajatukset ja tunteet, sillä se auttaa pääsemään osaksi yhteisöä 
ymmärtämällä muiden toimintaa (Shrivastava et al., 2012).    
 
Ei mulla ainakaan toimistofiiliksestä tääl oo ikinä tullu sellasta että vois niinku aistia 
mitään sellasia et nyt on kaikki tosi stressaantuneita tai nyt kaikki on ihan super 
relaksantteja täällä näin, se on niinku sellasta, se on niinku satunnaista. 
 
Edellä olevassa sitaatissa puhutaan työkavereiden tunteiden aistimesta. 
Molemmissa organisaatioissa painotettiin työntekijöiden yhteishenkeen ja siihen 
että he tulevat toimeen keskenänsä. Organisaatioestetiikan käytännöt nivoutuneina 
tunne- ja emotionaaliseen tietoon saattaa olla stressiä vähentävä tekijä (Crichton & 
Shrivastava, 2017). Kollegoidensa tunteminen voi siis ehkäistä stressiä. Esteettinen 
tieto määräytyy tuntemisesta ja aistimisesta, empatiasta ja intuitiosta sekä 
käsittämisen ja havainnoinnin suhteesta (Ramírez, 2005). Yksikin työntekijä koki, 
että jos hän ei muistaisi kaikkien työntekijöiden nimiä olisi se ”katastrofaalinen” 
tilanne. Tällöin olisi kyse liian isosta työporukasta.  
 
Kivaa duuni ja näkee tulokset ja hyvä tiimispiritti siinä et saadaan jotain tehtyy 
yhdessä, mikä on siistii. 
 
Kuten edeltävässä sitaatissa nostetaan esille, tuntemalla ja aistimalla 
työntekijöidensä tunnelmaa voidaan lisätä emotionaalista tunnesidettä 
työntekijöiden välillä ja vahvistaa ryhmähenkeä. 
 
4.2 Symboliikka työyhteisössä   
 
Haastatteluiden symboliikkaa ja artefakteja käsiteltäessä nousi mielenkiintoisia 
asioita esille, kuten minkälaiseksi koettiin itselle tärkeät artefaktit työympäristöstä. 
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Jaoin tähän symboliikkaa käsittelevään lukuun kolme eri alateemaa, joihin kuuluu 
kakkukestit, voimaa artefakteista ja lopuksi analysoin millaista viestiä omalla 
pukeutumisellaan halutaan antaa. 
 
4.2.1 Kakkukestit 
 
Haastatteluista nousi esiin toistuvia artefakteja ja yksi suurimmista liittyi 
ruokailemiseen ja nautintoihin. Esittäytymisen jälkeen minulle tarjottiin kahvia ja 
virvoitusjuomaa. Tutkimusorganisaatioissani kiinnitinkin huomioni haastateltavien 
energia- ja virvoitusjuomiin, joita he joivat haastattelun aikana. Kahvin sijasta juotiin 
muita virvokkeita. Kuten Gagliardi ilmaisee (1990, 3) artefaktin, tässä tapauksessa 
virvoitusjuoma, tehtävä on tarpeiden tyydyttäminen ja symbolisessa merkityksessä 
se kuvastaa minusta pelialan ikinuorekasta yhteisöä amerikkalaisella vivahteella. 
Tämä on mielenkiintoinen yhtälö, sillä peliteollisuudessa ei kuitenkaan työskentele 
niin nuorta väkeä kun voisi kuvitella.  
 
Gagliardin nimeämä kolmas sisältömuoto on kommunikaatio, jolla ei kuitenkaan 
tarkoitettu puhetta. Se voi olla yhtä laajaa kuin tuotetut ilmaisut tai artefaktit. 
Vähitellen ne muuttuvat aistinvaraisen tiedon kohteiksi ja sitä edelleen luovuttaen ja 
jakaen erityisiä tuntemuksen tai sanomattoman tiedon tapoja. (Gagliardi, 2006, 702) 
Mielestäni virvokkeiden tarjoaminen on yksi kommunikaation muoto. Lähes jokainen 
pelifirma tarjoaa niitä työntekijöilleen ja työntekijät olettavat firman tarjoavan niitä. 
Pieni asia, jota työntekijät saavat, se on jotain tavanomaista, yhteisön normeihin 
kuuluvaa. Puuttuessaan kuitenkin saavat harmistuneen vastaanoton. Virvokkeet 
ovat iskostuneet osaksi peliteollisuuden artefakteja. 
 
Haastatteluissa toistettiin muitakin artefakteja useasti, jolloin voidaan uskoa että 
niillä on tärkeä esteettinen ja symbolinen merkitys organisaatiossa (Vilnai-Yavetz & 
Rafaeli, 2006). Kakku ja kuohuviini olivat selkeitä symboleita onnistumiselle 
molemmissa organisaatioissa. Niitä nautittiin tehtävien loppuunsaattamisen sekä 
onnistumisen seurauksena. Kakkukahveja pidettiin myös paradoksaalisissa 
tilanteissa, jolloin oltiin epäonnistuttu oikein kunnolla. Kakun syönti oli osa 
yhteisöllisyyden ylläpitämistä, joka kuului onnistumisesta seuraaviin rutiineihin 
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(Bazin, 2013) ja joka oli tiedossa yhteistyökumppaneilla sekä sosiaalisessa 
mediassa. Taylorin (2002) mukaan esteettinen vaikeneminen lamaannuttaa 
työntekijät ja estää heitä käsittelemästä tunteitaan. Vaikeneminen myös johtaa 
siihen, ettei ikäviä asioita käsitellä lainkaan. Mielestäni epäonnistumisen 
esilletuominen ja kakun syöminen katastrofin jälkeen vähentää riskiä negatiivisten 
asioiden käsittelemättä jättämiseen. 
 
Ihan siis lähtökohtaisesti se on sellanen, että on hauska istahtaa tohon, mussuttaa 
kakkua, koska kakku on hyvää ja sitten vähä vaihtaa kuulumisia, se on semmosta 
yhteisöllisyyttä. Ja just se että oikeesti muistutetaan itseämme siitä että on 
onnistuttu.  
 
Virvoketarjoilun lisäksi toisessa tutkimusorganisaatiossa pakastin oli täynnä myös 
jäätelöä ja toisessa tarjottiin hedelmiä iltapäivän väsymyksen piristykseen. 
Tarjoiluista välittyykin selkeä työntekijöiden lisätarpeiden huomioiminen. 
Jäätelömerkin vaihtaminen nostettiinkin symboliseksi eleeksi onnistuneesta ja 
menestyneestä pelinjulkaisusta. Ajatuksena oli, että ”nyt ansaitsemme parempaa”.  
 
Alettiin kattoo miten se revenuen kehitys alkoi ite menee, ni sit me aina puhuttiin nyt 
me voidaan vaihtaa jostain Rainbow jäätelöstä johonki toiseen jäätelöön. 
 
Voidaan pohtia, että millaista viestiä näillä halutaan antaa. Jäätelön saaminen 
muistuttaa ilon tunteesta (mikäli pitää jäätelöstä) ja hedelmien puolestaan 
terveellisyydestä. Estetiikan ajattelun kautta on merkitystä millaista jäätelöä 
tarjotaan ja jäätelömerkin vaihtaminen parempaan viestii mielestäni ansaitusta 
palkinnosta, vaikka taustalla onkin ehkä vitsailu. 
 
4.2.2 Voimaa artefakteista 
 
Gagliardin mukaan artefakti kuvataan joko 1. ihmisen toiminnan tuotteena, joka 
esiintyy itsenäisesti  luojastaan erossa, 2. Jonkun tarkoituksena, jonka tehtävänä on 
ongelmanratkaisu tai tarpeiden tyydyttäminen tai 3. aistien hahmottelemana, joka 
on varustettu omalla ruumiillisuudellaan  ja fyysisyydellään. (Gagliardi, 1990, 3) 
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Monilla pelijulisteilla, itse tehdyillä taidetauluilla ja palkinnoilla oli merkittävä 
symbolinen merkitys työtiloissa. Ne muistuttivat vanhoista työkavereista, 
saavutuksista ja tehdyistä töistä. Kyöpeli, Suomen vanhin pelialan palkinto koreili 
neuvotteluhuoneen hyllyn päällä paraatipaikalla Colossal Orderin toimistossa. 
Fanien lahjat olivat päässet omille hyllyilleen ja magneetit, jotka koristivat jääkaapin 
ovea olivat tuotu työntekijöiden omilta matkoilta. 
 
Pyysin kaikkia haastateltavia kertomaan kolme aineetonta tai aineellista artefaktia, 
jotka he kokivat tärkeiksi työpaikallaan. Ajatuksena oli selvittää millaiset asiat heillä 
ovat mielessään työympäristöstä. Alla olevassa taulukossa on esitelty ne artefaktit, 
jotka heille suunnittelematta tulivat mieleen. Tulokset ovat mielestäni 
mielenkiintoisia. Mainituista artefakteista pystyy erottamaan työvälineisiin, ilmapiiriin 
ja ruokailuun liittyviä artefakteja.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 5. Haastatteluista mainitut tärkeimmät artefaktit työntekijöille 
 
Artefaktit luovat organisaatioon tunteita. Anat ja Vilnai-Yavetz (2004) esittävät, että 
artefaktin käsittäminen liittää kolme ulottuvuutta yhteen; instrumentaalisuuden, 
estetiikan ja symbolismin. Emootioiden käsitteleminen saa aikaan niitä myös 
organisaatiota kohtaan. (Anat & Vilnai-Yavetz, 2004). Haastatteluista esille tulleet 
artefaktit liittyvät työntekoon ja työpisteiden ympärillä oleviin asioihin. Vaikka 
haastattelut suoritettiin neuvotteluhuoneissa, artefaktit eivät ole näistä huoneista, 
vaan ympäri toimistoa poimittuja asioita. Minusta tämä on mielenkiintoista ja antaa 
aihetta syvemmälle tutkimuksellekin. Kuitenkin on selvää, että työympäristö 
Espressokeitin Flowdock  Keittiö 
 Tunnelma/ilmapiiri Työpiste  Internet 
Lelu  Työilmapiiri  Jääkaappi 
 Avoimuus  Värikäs matto Avoimuus 
Kahvitauot  Oma työpöytä Verkostot 
Työhuone  Musiikki  Taulu 
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herättää tunteita, jotka pääosin ovat positiivia. Työskentelyyn liittyvät artefaktit 
kertovat kommunikaation välineistä ja oman tilan tärkeydestä työpisteellä.  
 
Se taulu on vaan mulle sellanen henkilökohtanen, mä tykkään että mulla on tuolla 
huoneessa ympärillä sellasia kivoja juttuja, mulla on sellanen my little pony ja 
kaikkee muuta. Et se on varmasti sellanen, joka kulkee siten mukana toimistolta 
toiselle ja tosiaan se ilmapiiri ja se tulee näistä ihmisistä et se on niinku hirvittävän 
tärkee. 
 
Serouslyn toimiston yhteistä tilaa korostivat nahkaiset nojatuolit, jotka olivat vanhan 
pelifirman jäämistöä, eikä niitä oltu raaskittu heittää pois. Ne näyttivät erityisen 
mukavilta avaran tilan nurkassa. Vaikka työpaikan sisustus olikin suunniteltu 
yhdessä sisustussuunnittelijan kanssa, yksilöllisyys sai näkyä. Työpisteet olivat 
persoonallisia, kukin oli sisustanut oman työpisteensä itselleen tärkeillä asioilla ja 
omaperäisyys näkyi erilaisten hahmojen, kuvien ja esineiden muodossa. Jollain 
työasemalla oli pieni pullo Absolut-vodkaa ja toisella pieniä pelihahmoja näyttöjen 
ja johtojen ilmettä koristamassa. 
 
4.2.3 Pukeutumalla viestien 
 
Mä haluun et kaikki viihtyy ja mä haluun itse viihtyä työpaikalla, et tänne on kiva 
tulla, niin se on tosi oleellista ja et just et saa tulla omana itsenään. Mun ei tartte 
pitää täällä jakkupukua ja meikata, koska mä oon hirveen huono heräämään 
aamuisin muutenkin --- mä voin ihan sujuvasti tulla sieltä [ratsastustallillta] eikä tarvi 
niinku stressata miltä nyt sitten näyttää. 
 
Kysyttäessä pukeutumisen roolia työpaikalla, tyylikkäiden vaatteiden ohi nousivat 
tärkeämmät asiat kuten omana itsenään oleminen, mukavuus ja vapaus. Ketään ei 
arvosteltu vaatteiden takia, eikä vaatteilla haettu erityistä roolia. Bazinin ja Aubert-
Tarbyn (2013) mukaan pukeutumiskoodit ovat edelleen tärkeitä finanssialalla ja 
kertovat ammattitaidosta ja arvostuksesta alaa kohtaan. Pelialalla arvostamisen ja 
ammattitaito ei näy millään tavalla pukeutumisesta. Kaikki tapaamani henkilöt 
tutkimusorganisaatioissa pukeutuivat siististi, mutta eivät hienostuneesti. Joillakin 
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peliorganisaatioilla pelihahmon symbolinen merkitys vaatteissa ja mediassa on 
nostettu paljon merkittävämmäksi kuten Roviolla Angry Bird. 
Tutkimusorganisaatioissani ei pelilogo t-paitoja juurikaan pidetty, ei ainakaan 
yhteisöllisistä syistä. Messuja ja muita markkinointitapahtumia sekä faneja varten 
he olivat kuitenkin painattaneet paitoja.  
 
Se mitä vaatetuksella haluttiin viestiä painottui järkevyyden, käytännöllisyyden ja 
mukavuuden maailmaan. Jos ajatellaan vaatteiden merkitystä työntekoon ja työn 
tehokkuuteen niiden ensisijainen merkitys ei ole näyttävyys vaan mukavuus. 
 
Kukin pukeutuu miten haluaa, kuhan vaatteet on päällä. 
 
Ei kukaan pynttäydy sen duunin takii, sillo se meinaa et okei ooksä menos naimisiin 
tai jotain. 
 
Yks rentous on et tänne voi tulla pukeutuneena miten haluaa, voi olla kollarit jalassa 
tai voi olla puku päällä, missä tuntee olonsa hyväks. 
 
Kokolattiamatot ja kengättömyys työpaikalla toivat mukavuutta ja kotoisuutta 
työntekijöille. Pelialan yrityksiä yhdistävä tekijä kokolattiamattojen ja virvokkeiden 
lisäksi on intohimo työhönsä. Miten esteettisesti työntekijä ajatellaan sopivan 
työyhteisöön. Työympäristöllä ja työntekijän sitoutumisella on tutkittu olevan vahva 
positiivinen yhteys (McGuire & McLaren, 2008). Alalla ei kehuskella ulkoisella 
olemuksella eikä tulla rikastumaan, vaan harrastuneisuudesta ja mielenkiinnosta 
pelejä kohtaan. On tärkeää uskoa omaan lopputuotteeseensa. Työtuntien 
laskeminen on toisarvoista, kun työ on tarpeeksi kiinnostavaa. Seriouslyllä jokainen 
työntekijä omistaa osan yrityksestä, mikä vaikuttanee sitoutuneisuuteen 
organisaatiota kohtaan. 
 
Intohimo siihen omaan tekemiseen [---] et ollaan tosi fiiliksissä siit työstä ja koetaan 
intohimoo siihen omaan juttuun ja halutaan tehdä sitä ja semmonen henki et ei vitsi 
mä saan tehdä tätä elääkseni. 
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En sanoisi, että pelialalle hakeutuu pukeutumisesta piittaamattomia henkilöitä, 
mutta tätäkin yksityiskohtaa voidaan tulkita tietynlaisena vastalauseena 
jakkupukukulttuurille ja keskittymisenä olennaisempiin asioihin eli pelien 
tekemiseen. Eräs haastateltavista kertoi, että jo työhaastatteluvaiheessa 
haastattelijat viestivät työpaikan rentoudesta ja mutkattomuudesta 
 
On se kyl välilä ihan hauskaa, ku ihmisiä tulee työhaastatteluun meille ja meijän 
tyypit on jossain verkkareissa ja toisen firman t-paidassa. 
 
Voisin kuvitella, että melkein missä tahansa muussa organisaatioissa tällaista 
viestintää ei hyväksyttäisi. Minusta avoimuus ja yhteinen visio suomalaisten 
peliyritysten välillä vaikuttaa vahvasti yksittäisten firmojen toimintaan. 
 
4.3 Työympäristö yrityksen toiminnan peilinä 
 
Tämän teeman ydinajatuksena on nostaa haastatteluista nousseet positiiviset 
fyysisen tilan kokemukset esille. Vaikka pelialan yritykset ovat usein suunniteltu 
samalla kaavalla, halutaan oman toimiston näyttävän omanlaiselta. Kuten Gagliardi 
(1992) huomasi toimistoa ja sen neuvotteluhuoneita ja sisustusta hyödynnettiin 
herättämään esteettistä vetovoimaa yhteistyölle sekä sisäisesti että ulkoisesti. Siksi 
erityisesti pelialalla toimistot vaikuttavat kilpailevan sillä, kenellä on uniikein toimisto. 
 
Haastattelussa ei ilmennyt juuri ollenkaan negatiivisia kokemuksia työtiloista, vaan 
pääosin kaikki haastateltavat olivat tyytyväisiä työympäristöönsä. Molemmat 
organisaatiot olivat muuttaneet muutama vuosi sitten uusiin tiloihin ja käyneet silloin 
läpi millaisia piirteitä uudelta työtilalta haluttiin. Jokaisella työntekijällä oli 
mahdollisuus osallistua toimistotilojen suunnitteluun ja toteutukseen, mikä on 
varmasti edesauttanut viihtymistä työpaikalla. Työntekijöiden osallistaminen 
suunnitteluvaiheessa lisää kiinnostusta ja sitoutumista projektiin. Tärkeänä 
ajatuksena oli tehdä tiloista omannäköiset ja rauhalliset.  
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 Colossal Orderin toimistotila oli hieman pienempi kuin Serioslyllä, johon vaikutti 
luonnollisesti katon korkeus. Tilat olivat kuitenkin samankaltaisia; värikkäitä seiniä 
ja tekstiilejä sekä täynnä omaa taidetta kuten julisteita ja tauluja. Toimistot olivat 
täynnä kiinnostavia ärsykkeitä silmille. Lamproulis (2007) mukaan kulttuuriset 
fyysisen tilan artefaktit sallivat työntekijöiden tuntevan itsensä rentoutuneeksi ja 
vapautuneeksi keskustelemaan. Ne myös auttavat työtehtäviin keskittymisessä ja 
tukevat työpaikan omistajuuden tunnetta. Haastateltavat muistelivat millaisia 
toiveita heillä oli kun uutta tilaa katsottiin ja sisustettiin.  Viihtyisä, rento ja leikkisä 
olivat adjektiivit, jotka toistuivat haastatteluissa, kun kuvattiin mieluisaa toimistotilaa. 
 
Siisti, semmonen viihtysä. Ainakin sellanen tilava, sillee et ei oo mitenkään 
ahdistavaa ja ahdasta. On tilaa olla ja liikkua.  
 
Me varmaan speksattiin se ihan sillä, että semmonen rento, kotoisa ja sitten 
mietittiin semmosta pelillistä, semmosta niinku leikkisää toimistotilaa, ettei tarvi olla 
liian semmonen vakava.  
 
Leikkisällä ei kuitenkaan toivottu meluavia pelejä kuten pöytäkiekkoa tai biljardia, 
vaan tiloja, joissa olisi mukava työskennellä ja innovoida. Tietynlainen 
ammattimaisuus haluttiin pitää, joka kertoo sitoutuneisuudesta työhönsä. Työtiloja 
suunniteltaessa pyrittiin toteuttamaan työntekijöiden toiveet ja kehitysideat ja osa 
sisustukseen liittyvistä toteutuksista tehtiinkin työntekijöiden toimesta. Mielestäni 
luovalla alalla se onkin erityisen tärkeää, että työntekijöiden oma kädenjälki näkyy 
toimistolla. Apuna he toki käyttivät sisustussuunnittelijaa kuten aiemmin mainitsin.  
 
Tietynlainen kotoisuus työtiloissa oli tärkeää, mutta työpaikasta ei haluttu toista 
olohuonetta oluttölkkeineen, vaan illanvietot ja muut yhteiset tapahtumat järjestettiin 
muualla. Tästä oli sovittu työyhteisön yhteisymmärryksellä. Työn ja vapaa-ajan 
vieton järjestämisessä oli monenlaisia tapoja ja kukin haastateltavista koki sen 
ongelmattomaksi. Moni arvosti vapaa-aikaa, mutta harrastukset saattoivat kuitenkin 
liittyä pelaamiseen. Suhtautuminen työhön oli tasapainoista, vaikka toisaalta 
pelaaminen ja testailu taas voidaan omaksua vapaalla työksi. 
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Yks sellanen kulttuurin pilari on just niinku toi että tavallaan et me halutaan tehä 
tästä niinku viihtysä työpaikka et tääl on kaikilla kivaa, mut me ei haluta et täst tulee 
sellanen niinku laajennettu olohuone.  
 
Kuten Gagliardi (2009) vertasi työympäristön suunnittelijaa puutarhuriksi myös 
sisustussuunnittelijat, joita tutkimusorganisaatiot käyttivät, loivat pienillä paloilla ja 
yksityiskohdilla näyttävät tilat asiakkailleen. Pienillä esteettisillä asioilla oli suuri 
vaikutus yleisilmeeseen. Ne tärkeimmät asiat, jotka haluttiin nostaa 
sisustussuunnittelijalle esiin liittyivät työpisteiden sijoitteluun, toimivuuteen ja 
viihtyvyyteen kuten missä tahansa toimistossa. Leikkisyys ja pelillisyys olivat 
toissijaisia toiveita, mutta ehdottomia. Liian tylsää toimistoa ei saanut tulla. 
Avoimuus tiloissa oli tärkeää, siksi neuvottelutilojen seinät olivat lasia ja siten muut 
pystyivät tietämään millaisella kokoonpanolla kokoustettiin.  
 
Että pysyy niinku avoimena, mie nään sen suurena etuna. Et jos joku on jossain 
tapaamisessa ni pystyt näkee kuka siel on. Et ei oo mitään sellasta et pujahdetaan 
johonkin neukkariin ja ollaan siel suljettujen ovien takana ja kukaan ei tiedä mitä siel 
tapahtuu. 
 
Ja lisäksi myös erityislaatuisemmat pyynnöt kuten erään työntekijän mieltymys 
päiväunille huomioitiin ja hänelle suunniteltiin siivouskomeroon lepohuone, mikä on 
minusta jo erikoisempi pyyntö. Muutenkin työpisteen käyttömukavuudessa 
huomioitiin ergonomia ja mahdollisuuksien mukaan panostettiin myös siihen, että 
työpisteet saataisiin käyttäjän toiveiden mukaisiksi kokonaisuuksista huomioiden 
rauhallisuus ja käyttömukavuus. Korostettiin myös oikeanlaisten työvälineiden 
tärkeyttä ja riittävää tilaa työpöydällä, sillä tehokkaat laitteet ovat elinehto työn 
tekemiselle. 
 
Tosiaan työntekijöiden viihtyvyys edellä eikä sen tarvis näyttää jollekin asiakkaalle 
näin hieno toimisto meillä on ja kaikki valkoista ja kiiltävää ja lasia. Ehkä jossain 
asianajotoimistossa haluaa et kaikki on jotenkin freessiä ja sharppia ja kliiniä, mut 
tääl vaan sillee, et onhan tuolla vaikka mitä, pitäs siivoillakin välillä, alkaa olla silleen 
roinaa vähän joka puolella.  
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Vilnai-Yavetz et al. (2005) tutkimuksessa kävi ilmi samankaltaisia asioita,  kun he 
tutkivat toimistojen designia kolmen dimension kautta; instrumentaalisuus estetiikka 
ja symbolismi. Heidän tutkimuksessaan ihmiset tunnistivat nämä kaikki kolme 
suunniteluun liittyvää osaa. Instrumentaalisuus näkyi Colossal Orderin ja Serioslyn 
työpisteiden helppokäyttöisyydellä, estetiikan puoli puolestaan personalisoiduilla 
työpisteillä pienine figuureineen ja symbolismi tietynlaisena arvostuksena, jota 
aiemmin käytiin läpi. Estetiikalla on vaikutusta tyytyväisyyteen (Vilnai-Yavetz et al. 
2005) ja haastateltavien kommenteista käy ilmi, että he ovat tyytyväisiä omien 
työpisteidensä personoituun ilmeeseen. 
 
Työpöytien ja työpisteiden lisäksi huomioon otettiin myös henkilökohtaiset muut 
tarpeet, esimerkiksi säilytysmahdollisuudet polkupyörälle ja vaihtovaatteille. 
Työpisteet saivat olla persoonallisia, eikä mitään ohjeistusta siihen millainen niiden 
olisi pitänyt olla ollut. Persoonallisuus toistuikin vastauksissa useampaan otteeseen, 
samoin oma viihtyvyys ja oman tilan tarve korostuivat haastatteluista. Colossal 
Orderilla jokainen sai pienellä summalla itse hankkia työpisteelleen sellaisia asioita, 
joita hän halusi. Se kertoo minusta työnantajan arvostuksesta ja sitouttamisesta 
työntekijöitään kohtaan. Minusta se on erittäin hyvä tapa antaa työntekijöiden 
rakentaa työpisteistään haluamansa, sillä työpisteillä on vaikutusta luovuuden 
tasoon (Amabile et al., 1996). Luovalla alalla työskenteleville työympäristöllä on 
erityisen suuri rooli ja eräs työntekijä kommentoikin millaisessa työympäristössä hän 
ei ainakaan kykenisi toimimaan. 
Mä nään tost Koneen työpisteeltä ja se näyttää semmoselta office- helvetiltä, et 
kaikil oli semmoset ärsyttävät cube cups ahtaassa ja tommonen paperikasa ja et 
huh, onneks mä en istu tommosessa. Siin menis ihan hulluks. 
 
Työpisteiden sijoitteluksi estetiikan lisäksi vaikuttivat myös työn kannalta 
tehokkaammat asetelmat. Colossal Orderilla työpisteille oltiin sijoitettu lähekkäin 
sellaiset työparit, joilla on tarve jatkuvaan kommunikaatioon päivittäin esimerkiksi 
koodaaja- pelisuunnittelijaparit. He istuvat vastakkain, jotta tarpeen vaatiessa heillä 
on mahdollisuus keskustella  ja nähdä toisensa ja kysyä neuvoa, mutta kuitenkin 
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niin, että oma työrauha säilyi. Työpisteitä Colossalilla on jaettu hyllyköillä, joilla 
saatiin oman tilan tuntu ja omat tärkeät tavarat hyllylle. 
 
Tossa ainaki se, et saatiin noi työpisteet asetettua niin että ihmiset ei oo liian 
ahtaasti että kaikilla on oma tilansa, mikä meillä moni kokenut aika tärkeeksi ja 
itsekin koen. Et tuol on aika paljon käytetty sit semmosia tilanjakajia tai noit hyllyjä, 
jotka vähän tuo suojaa sit omaan työpisteeseen. 
 
Haastateltavat painottivat luovalla alalla ilmeneviä keskittymisvaikeuksia, jonka 
takia avokonttoria ei haluttu. Vieraillessani työtiloissa kiinnitin huomioni seinillä 
koristeina oleviin julisteisiin ja muihin yksityiskohtiin. Reko puhui väriteoriasta, joka 
on seinien monivärisyyden taustalla. Serioslyn toimiston seinien väritys oli 
monenkirjava: limenvihreä, harmaa, turkoosi, keltainen, kirkkaan vihreä ja oranssi. 
Colossalilla värien käyttö rajoittui pienempiin yksityiskohtiin. Molemmat yritykset 
olivat värikkäitä sisätiloiltaan ja osassa tiloja pyrittiin tuomaan yrityksen logon 
värimaailmaa esiin. Värit korostivat muutenkin niin värikästä työyhteisöä 
kulttuureine ja taustoine. Serioslyllä eräs työntekijä oli suunnitellut muiden muassa 
keittiön kierrätyskoreihin symbolit selventämään onko kyseessä biojätteelle vai 
pahville tarkoitettu kori. Organisaatiossa hyödynnettiin omaa osaamista ja luovuutta 
työympäristöön onnistuneesti, mikä kävi ilmi pienistä asioista haastattelun lomassa.  
 
Nää mää itse valitsin nää tuolien värit, olisin valinnu vähä tummemman sinisen, 
enemmän navy sinisen mut toi meijän creative director sano mulle että se ei ole 
samassa väriperheessä kun toi pinkki minkä sä olet valinnut, sun pitää ottaa tämä 
sininen, sit mä olin sillee selvä. 
 
Kuten aiemmin mainitsin, keittiö on molemmissa yrityksissä tärkeä paikka, jonne oli 
mukava mennä ja mihin keräännyttiin pitämään yhdessä taukoja. Gagliardin (2009) 
mukaan tiloilla voidaan vaikuttaa sosiaalisten ryhmien ja toiminnan tasapainoon 
sekä vähentämään jännitteitä. Minusta molempien toimistojen keittiöt soveltuivat 
erittäin hyvin päivittäiseksi kohtaamispaikaksi, joissa vaihdettiin kuulumiset ja 
keskusteltiin työasioista. Ne olivat tarpeeksi suuria tiloja kokoomaan koko toimiston 
väen samaan paikkaan ja välillä palavereitakin pidettiin keittiössä. Sain itsekin 
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nähdä miten yhteistä aikaa vietettiin keittiössä käydessäni tekemässä haastatteluja. 
Keittiöistä löytyi tarjoilujen lisäksi laadukkaat kahvikoneet ja tilavat jääkaapit eväille. 
 
Siis semmonen rauhallinen tunnelma suurimmaks osaks ja sitte tos on ihan mukava 
välillä ihmiset menee tauolle aika samaan aikaan iltapäivällä ni kerääntyy porukkaa 
tohon kahvihuoneseen juttelemaan niitä näitä joko työasioita tai ei työasioita. Se on 
yleensä semmonen ihan mukava hetki päivässä. 
 
Seiniäkin sai käyttää vapaasti ja Serioslyn seinät olivatkin materiaalia, joihin pystyi 
piirtämään tussilla. Luovuus näkyi tässäkin suhteessa. Yksi haastateltavista 
kertoikin, ettei heillä ollut varsinaisia projektin hallintatyökaluja vaan piirtoseinään 
tehtyyn taulukkoon kerättiin töiden/sprinttien aikatauluja kaikkien nähtäville. Tällä 
tavalla työtehtävät eivät unohdu mielestä, kun ne aistii koko ajan ympärillään. Eräs 
pelisuunnittelija puolestaan tulosti omia mallinnuksiaan ja suunnitelmiaan töistään 
väritulostimella seinälle, jotka myös koristivat seiniä ja auttoivat häntä työssään ja 
arvioimaan työnsä jälkeä. Seinään oli helppo kirjata mieleen tulevia muistiinpanoja.  
 
Haastattelun edetessä löytyi kuitenkin muutamia seikkoja, joihin työtiloissa toivottiin 
muutosta. Mielenkiintoisena yksityiskohtana molemmissa yrityksissä parannusta 
kaipasivat WC-tilat ja suihku. Erityisesti naispuoliset henkilöt halusivat muutosta 
yhteiskäyttövessaan.  
 
Toi vessa on ihan järkyttävä. Mä haluun muuttaa tästä vain ja ainoastaan sen takia 
pois. 
 
Myös resurssivaje vaikutti tutkimusorganisaatiossa siihen, että artistit pitivät valoja 
pois päältä ja työskentelivät pimeässä, sillä nykyiset lamput heijastivat ikävästi 
näyttöön ja vääristivät värejä. Valoilla on valtava merkitys työympäristössä ja 
ongelma oltiin tiedostettu, mutta uusia lamppuja täytyi vielä odottaa ja 
väliaikaisratkaisuja oli kehitetty. Kuten Mills et al. (2007) tutkivat, valoilla voidaan 
vaikuttaa vuorotyötä tekevien hyvinvointiin ja tehokkuuteen. Vaikka vuorotyötä ei 
tutkimusyrityksissä tehty, pitkään venyvät päivät ja tarkkuutta vaativa työ vaativat 
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kunnollisen valaistuksen. Pidemmällä aikavälillä silmät kärsivät pimeässä 
työskentelystä. 
 
4.4 Kommunikoinnin mestarit 
 
Moni haastateltavista koki suurta tyytyväisyyttä työstään ja selittivät, etteivät heidän 
työnsä ole samalla tavalla ”normaalia työtä”, vaikka heillä olikin noudatettavat 
työajat. Omalla tavallaan kielikin oli erityislaatuista, enkä aina ymmärtänyt mistä oli 
kyse haastateltavien puhuessa englanninkielisistä jargonia. He kokivat olevansa 
erityisen onnekkaita työstään ja muutama haastateltavista sääli ääneen kuinka niin 
sanotuista ”tylsistä töistä” voi suoriutua, mainittuna muiden muassa pankissa 
työskentely. Haastatteluissa kuvattiin tavallista työtä klassisena ja perinteisenä. 
Mielenkiintoista on, etteivät pelialan työntekijät itse koe omaa työtään perinteiseksi 
vaan kokevat sen edelleen erityiseksi ja poikkeavaksi. Ehkä juuri epänormaalisuus 
on se motivaattori, joka pitää heidät kiinnostuneina peleistä ja työtehtävistään ja 
antaa aihetta ylpeydelle. 
 
Tai kyl meil on tällänen toimisto, mihin me kokoonnutaan ja täällä tehdään töitä ja 
tällästä näin, mut se ei kuitenkaan tarkota sitä että, se ei oo sillee klassisessa 
mielessä et sä tuut niinku johki tilaan ja sä tsekkaat ittes sisään ja teet töitä ja 
tsekkaat ittes pois, se on vaa niin et tänne me aina tullaan mut ei tänne oo pakko 
tulla. 
 
Arvostetuksi tulemisen tunne syntyy esimiehen ja ryhmän tuen kautta. Johtajien 
tulisi kiinnittää huomiota tunteisiin, joita he omalla toiminnallaan aiheuttavat 
(Ramirez, 2005). Crichton ja Shrivastava (2015) kirjoittajat johtajien usein 
unohtavan emotionaaliset tarpeet ja työntekijänä toteutumisen, tämä ei kuitenkaan 
korostunut kummassakaan organisaatiossa. Haastateltavat kertoivat kokevansa 
työpaikalla välittämistä ja saavansa tukea tarpeen vaatiessa. Myös symbolisia 
välittämiseen liittyviä asioita kuten kuntosalikorttia, hierontaa ja terveyshuoltoa 
tarjottiin. Hyvin myyneistä peleistä maksettiin bonuksia. Peliorganisaatioissa 
yleensä vaikuttaa olevan melko matala hierarkia ja kommunikaation kulku on 
mutkatonta. Yksi haastateltavista puhui arvovalinnasta, kun he haluavat välttää 
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korporaation tapoja ja keskittyä vain pelien tekemiseen. He haluavat keskittyä siihen 
mitä osaavat parhaiten. 
 
se on tavallaan myös tietynlainen arvovalinta et me ei automaattisesti oteta niit 
sellasia korporaatiojuttuja sisään, koska kaikissa korporaatioissa on tällänen ison 
firman tavat tavallaan. Et sulla pitää olla joku esimies, sul on performance review ja 
et kaikkee. Se kaikki on niinku pois siit pelien tekemisestä.  
 
Välittäminen näkyi monella eri tavalla ja kuului kaikkien haastateltavien puheesta. 
Kommunikoinnin helppoudella on mielestäni tähän vaikutusta. Työntekijöiden 
mentaalisesta hyvinvoinnista kannattaa pitää huolta, sillä se heijastuu jaksamiseen 
ja työtehokkuuteen. Erityisesti huomioimisen taso kertoo terveestä organisaatiosta, 
jossa johdetaan pitkäjänteisesti eikä ajatella vain yksilön menestystä. Molemmissa 
tutkimusorganisaatioissa työntekijät olivat tyytyväisiä esimieheen ja esimiehen 
toimiin.  
 
Ja sit mun mielestä semmonen niinku kannustaminen, niinku sulla oli hyvä idea, teit 
hienosti tässä, sehän motivoi, ja sit tää ei mennyt nyt kuin elokuvissa, mut kokeillaan 
seuraavalla kerralla paremmin, opittiin tästä kyl se vaikuttaa suunnattomasti et saa 
sen, et pyritään huomioimaan niit työntekijöitä ja et sillee että ihan vaan kysytään 
mitä sulle kuuluu, onks sulla ollu nyt kivoja työtehtäviä, haluisitsä tehä jotain muuta 
että niinku ihan vaan sellanen keskusteluyhteys. 
 
Pelialalla fanien arvostaminen on erityisen tärkeää. Haastatteluista nousee esille 
fanien kunnioittaminen ja kommunikointi heidän kanssaan. Thyssen (2011) on 
tutkinut estetiikan ja kommunikaation välistä suhdetta ja sitä voi hyödyntää 
keskustelunyhteydessä fanien kanssa. Vastaamalla heidän lähettämään 
palautteeseen varmistetaan tulevaisuudelle arvokasta perustaa, jota hyödynnetään 
uuden pelin tullessa markkinoille. 
 
Esimiehen rohkaisut (Amabile et al., 1996) ovat tärkeä luottamuksen muodostusta,  
vaikka tiimit olisivatkin itseohjautuvia. Tiedon avoin jakaminen ja kaikkien tieto 
toistensa tekemisistä henkii avointa organisaatiokulttuuuria. Pikaviestimet slack ja 
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flow dock olivat päivittäiset kanavat kommunikaatioon tutkimusorganisaatioissa ja 
kaikilla työntekijöillä oli pääsy niihin. Kukaan ei tällöin jää ulkopuoliseksi eikä 
”salaisia” palavereita pidetä. Kysymykseksi jää, häiritseekö jatkuva tavoitettavissa 
oleminen työtä? Täytyykö saavutettavissa olla kaiken aikaa? Slackissa on 
mahdollisuus mykistää viestit, jolloin voi itse päättää milloin haluaa seurata 
keskustelua.  
 
Toisessa tutkimusorganisaatioissa slackin välityksellä hoidettiin myös 
pienimuotoisia palavereita. Minusta slack on toimiva väline kommunikointiin, jossa 
keskusteluyhteyden muodostaminen voi olla helpompaa kuin kasvotusten. Slackin 
kautta on helppo pyytää työkavereita istumaan iltaa töiden jälkeen tai katsomaan 
keikkaa, mikä parantaa taas yhteisöllisyyttä organisaatiossa. Myös organisaation 
johto on tavoitettavissa pikaviestinten kautta, joka puolestaan madaltaa 
organisaation hierarkiaeroja. 
 
Meijän toimari seki postailee flow dockiin vaan suoraan noit kaikkii että mitä se on 
jutellu ja kenen kanssa ja et oikeestaan se haaste on et sitä potentiaalista tietoo on 
koko ajan ihan älyttömästi ja voi olla et sitä moderoidaan ihan sen takii eikä sen takii 
et ois jotain salaista tietoo. 
 
Keskusteluyhteys on myös tärkeää saada toimimaan eri tiimien välillä. Siihen 
kannustetaan koko organisaation toimesta ja palautetta annettiin myös palaverien 
ulkopuolella. Eräs työntekijöistä kertoi pikaviestinten avulla pääsevänsä osaksi 
muiden työhuoneiden yhteisöä ja pysyvänsä ajan tasalla mitä muille tiimeille kuuluu. 
Näin pystytään vähentämään Pipekin et a. (2012) esille tuomia tiedon hiljaisia osa-
alueita ja kokemusten jakamista. 
 
Tämä tiedon ja asiantuntemuksen jakamisen tietoisuuden puute vahvistuu 
entisestään kasvavassa informaatioteknologian käytössä ja viimeaikaisia tuotteita, 
jotka vaativat toimiakseen juuri sen tarkoituksen yhdistelemällä informaation lähteitä 
ja kommunikaatiokanavia. (Pipek et al. 2012) Mielestäni molempien 
tutkimusorganisaatioiden avoin ilmapiiri on vähentänyt riskiä tiedon turhaan 
pimittämiseen, sillä tieto jaetaan kaikkien nähtäville. Tutkimusorganisaatioiden 
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haastateltavat kiittelivät työtään kommunikaatiosta, sillä olivat kokeneet sen 
ongelmalliseksi edellisissä työpaikoissaan.  Kommunikaation puute lisäsi heidän 
mukaansa yleistä epävarmuutta työpaikalla. 
 
Sai aina kuulla jonku toisen kautta et nyt on tämmönen projekti ja tää projekti on 
tapettu ja miks ja se lisää paljon sellasta epävarmuutta ku sä et itse näe mitä muut 
tekee, sit se myös fiidaa semmosta ku romour mill company ja semmosta kaikkee. 
Siin tulee sellasta diskonnektia työntekijöiden välillä ja se yhteneväinen visio sit 
sillee breaks down et näe mitä firma tekee.  
 
Pipek et al. mukaan tiedon jakamisen tavat voidaan jakaa kahteen pääkategoriaan 
organisaatiossa: 1. Tavat, joissa arkistot ja dokumentit pelaavat pääroolia 
organisaatiossa ja 2. Tavat, joissa yksilöt pelaavat tärkeää roolia tiedon ja 
kokemusten jakamisessa, joko työskenneltäessä toisen yksilön kanssa tai jäsenenä 
yhteisössä. (Pipek et al. 2012) Ajatus siitä, että toimitusjohtajan kanava 
tiedottamiseen on sama kuin missä muukin keskustelu käydään, on mielestäni 
erittäin järkevää. Toimitusjohtajan etäisyys ei tunnu liioitellun kaukaiselta ja 
keskustelu on helppoa. Molemmilla tutkimusorganisaatioilla oli muitakin 
toimipisteitä, eivätkä haastateltavat kokeneet tätä ongelmalliseksi. Yhteys oli helppo 
saada ja juuri flow dockin avulla toiselle puolelle maailmaa ja tietoa oli helppo jakaa. 
 
siinä vaiheessa ku täällä alkaa niinku päivä loppumaan ni sit losissa jengi heräilee -
-- et ei niinku ihan hirveesti aina tuijottele sitä kelloo et nyt on kello neljä et nyt mä 
lähen töistä, et aika paljon se jatkuu myös sillee et jos sä vaikka kävelet skidin kaa 
tuolla jossain niin saatat kattella flow dockii, siel on jotain keskusteluu sit johonki 
liittyen ja sit sä osallistut siihen. Et se tavallaan vaikka Losi on kaukana, jengi on 
tavallaan aika lähellä kuitenki, että se on toiminut yllättävän hyvin kyllä. D 
 
Monet haastateltavista kertoivatkin juuri itsenäisyyden motivoivan ja vaikuttaa siltä, 
että ne firmat jotka ovat itsenäisiä ja palkkaavat oikeanlaisia ihmisiä täydentämään 
toisiaan ovat erityisen arvokkaita. Se millä tavalla halutaan näkyä ulospäin ja 
millainen arvostus työntekijöitä kohtaan on vaikuttaa erittäin pitkälti työhyvinvointiin 
ja loppupeleissä myös menestyneeseen lopputuotteeseen. 
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Mut sitten firman sisällä ei mitenkää alleviivata mutta se tulee esille miten asiat 
toteutuu. Täällä huomaa sen miten työntekijöitä arvostetaan ja se näkyy siinä 
arjessa. Se on tärkeetä että ihmisillä on hyvät oltavat. A 
 
Yhteisöllisyys pelialalla Suomessa näkyy keskustelun avoimuutena ja yhteisenä 
pyrkimyksenä saavuttaa maailmalla menestystä. Mitä enemmän Suomen 
peliteollisuudesta tiedetään sitä paremmin sijoittajat löytävät yritykset. Kuten 
Gagliardi (1992) huomasi, työn fyysisiä ilmentymiä (toimistot, neuvotteluhuoneet, 
nojatuolit, vuosiraportit ja logot) käytettiin systemaattisesti synnyttämään yhteistyön 
esteettistä vetovoimaa. Haastatteluista kävi ilmi, että tietoa ja kokemuksia jaetaan 
mielellään alan toimijoiden kanssa ja alalle pyrkivät yritykset vierailivat 
kokeneemmissa organisaatioissa pyytämässä neuvoja. Tähänkin liittyy varmasti 
esteettinen vetovoimaisuus, neuvoja kysyttiin niiltä jotka antoivat itsestään 
enemmän. Molempien yritysten toimistoilla vierailtiin, koska heidän työntekijänsä 
olivat kokeneita. 
 
Joo siin on sellanen et me ei niinku kilpailla keskenämme se tosiaan kansainvälinen 
bisnes, ni se on kaikkien etu et suomen peliala pärjää. Kaikille pelinkehittäjille se on 
positiivinen juttu et me saadaan paljo huomiota tänne, me saadaan houkuttelevuutta 
ja työvoiman kannalta, koska fakta on se et suomalainen työvoima ei riitä. B 
 
Tämä on harvinaista saman alan toimijoiden kesken, jolloin oletetaan että kilpailua 
käydään myös Suomalaisten yritysten kesken. Tässä on mielestäni yksi syy 
suomalaisen peliteollisuuden menestykselle ja näin moni haastateltavistakin kertoi. 
Toiseksi alan piirit ovat niin pienet, että molemmissa organisaatioissa työntekijät 
tunsivat toisiaan jo ennalta aikaisemmista työpaikoista. Päätöksen pelialalle 
lähtemisestä useampi oli tehnyt jo nuorena. Nuoruuden kiinnostuksen kohteet ja 
oma harrastuneisuus aikaisemmin on ollut tärkeänä osana motivaation kehittymistä 
ja tuonut omaa kokemusta työhön. Monen työntekijän esteettinen silmä on 
harjaantunut harrastuneisuuden johdosta ja he ovatkin oma-aloitteisia ja 
itseohjautuvia työssään. Haastatteluista kävikin ilmi, ettei pelialalla pärjää ilman 
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omaa harrastuneisuutta. Koulutus alalle on heikkoa, eikä koulutuksen pohjalta 
saadut taidot riitä työntekoon. 
 
Mä oon ihan pienestä pojasta asti tykänny pelata ja olin 12-13v ku aattelin, että ois 
hieno alkaa tekemään pelejä joskus ja siitä se sitten lähti.  
 
No tää on vaan niin mun juttu, pelit ja pelaaminen on ollu niin pitkään mun harrastus 
niin päätin jo varmaan 10 vuotiaana mitä tuun tekee. F 
 
Tiedonjakamisen lisäksi myös osaamista jaettiin isoveli-pikkuveliverkostolla. Eräs 
haastatelluista kertoi pienempien firmojen yhteistyökuvioista. Jos jollain oli vapaana 
oleva koodaaja tai graafikko, tarjosivat he apuaan toiselle. Tällaista yhteistyötä 
tehtiin ainakin Tampereen alueella hänen mukaansa. Minusta peliala toimii hyvänä 
esimerkkinä muille yrityksille, millä tavoin menestystä kannattaa tavoitella. 
 
4.5 Bisnes ja taide tasapainossa 
 
Johtajien analysoiminen vaatii esteettisen näkökulman huomioimisen (Hansen et al. 
2007) ja tässä luvussa pyritäänkin heijastelemaan johtamisen trendejä 
tutkimusorganisaatioissa estetiikan kautta sekä tarkastelemaan mitä tekijöitä luovan 
alan johtaminen tarvitsee. Pelialalla täytyy olla nopea ja joustava strategiansa ja 
markkinointinsa suhteen. Synnynnäinen luovuus ja innovatiivisuus alalla jatkaa 
uusien pelityyppien, formaattien ja liiketoimintamallien valikoimaa. (Marchand & 
Hennig-Thurau, 2013) 
 
Selkeä viesti onnistuneeseen liiketoimintaan molempien yritysten taholta oli 
bisneksen ja taiteen erottaminen. Heillä oltiin jo paneuduttu aiheeseen alkuajoista 
asti ja kun yritystä perustettiin nykyinen toimitusjohtaja kävi tutustumassa Suomen 
pelialan toimijoihin ja heiltä saamiensa ohjeiden johdolla yritykselle luotiin strategia. 
Strategiasta kävi selkeästi ilmi, kuinka yritystä haluttiin johtaa ja millaisilla keinoilla 
he tulisivat pärjäämään markkinoilla.  
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Joku hoitaa bisnes puolen, et he [pelisuunnittelijat] voi itse keskittyy sit siihen itse 
pelinkehitykseen, mikä on äärimmäisen fiksua ja ollu kyllä suuri kilpailuetu ja antaa 
mahollisuuden sitte tiimin keskittyy puhtaasti siihen pelinkehitykseen. 
 
Esteettinen johtaminenOn pidettävä tasapaino taiteen ja liiketoiminnan välillä, jotta 
liiketoiminta pyörii kuten aikanaan jo Michelangelo toimi (Dobson, 1999, 125-126). 
Molempiin tarvitaan omat osaajansa. Kuten yksi haastateltavista kertookin, 
tasapainon pitäminen on vaikeaa ja ongelmia syntyy mikäli toinen niistä dominoi. 
 
[yritys] on siitä hauska paikka että ku tää on kuitenki yks harvoja aloja missä 
yhdistää aika hyvin sellanen, et sulla on 50% taidetta ja 50% bisnestä ja sit siit on 
esimerkkejä molemmin puolin et mitä käy jos jompi kumpi saa tavallaan sellasen 
yliotteen, et siit ei ikinä seuraa mitään kauheen hyvää ja balanssin säilyttäminen on 
tosi jännää. 
 
Esimies on pikemminkin yhteisöllisyyttä lisäävä taustavaikuttaja, joka tsemppaa ja 
pitää työt aikataulussa ja tuntee työntekijänsä. Tiimit molemmissa 
tutkimusorganisaatioissa olivat itseohjautuvia ja toimivat hyvin ilman turhaa 
byrokratiaa. Erään esimiehen mukaan luovien ihmisten laatuvaatimukset olivat 
toisinaan epärealistisia, joten hän koki olevansa henkilö, jonka roolina oli välillä 
käskeä että ”lopeta ja siirry seuraavaan juttuun”. Esteettisessä näkökulmassa 
painotetaankin että tarvitaan joku henkilö sanomaan ”tämä tuntuu hyvältä” 
(Ramirez, 2005) Johtajalla ei välttämättä tarvitse olla itsellään videopelien 
kehitysosaamista, mutta hänen roolinsa onkin viedä toimintaa eteenpäin. 
 
Firma joka on huomattavasti lähempänä perheyritystä ku kasvuyritystä siis, toki 
olemme kasvuyritys mut meil tosi hidasta, tosi orgaanista, harkittua tää toiminta...  
 
Ajatuksena Serioslyllä on ollut perustaa firma, jollaisen Walt Disney nyt perustaisi. 
Tulevaisuuden viihdebrändit ovat heidän mukaansa moniulotteisia kokonaisuuksia, 
jossa mobiililaitteilla on suuri rooli. Pelialan organisaatiot ovatkin edelläkävijöitä 
tässä suhteessa. Monelle haastateltavalla oli kertynyt jo paljon kokemusta ja he 
olivat olleet useammissa pelifirmoissa töissä jo aikaisemmin. Heillä on selkeä kuva 
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toiminnasta ja pelinkehityksen maailmasta sekä tuoreessa muistissa miten eivät 
halua yritystään johdettavan. He eivät liioin olleet kiinnostuneita mitä muualla 
tapahtuu vaan keskittyivät omaan tekemiseen. Työkavereiden tunteminen on 
vahvistanut yhteisen päämäärän saavuttamista. Kommunikointi toimii kun kukin saa 
oman vastuun tekemisestään ja on motivoitunut työhönsä. 
 
Aika paljon se, tai aika iso osa näistä valinnoista kulminoituu siihen et täs on aika 
kokenutta porukkaa, joka on nähny kaikki näit eri sellasia omalaatusia puolia 
pelialasta ja sit johtamisesta ja tälläsestä. Sit ku me ollaan sit tuotu tätä jengiä 
yhteen, ni sit aika automaattisesi näit juttuja vaan syntyy, et miten porukka haluais 
tehdä tän tai tän. 
 
Varsinkin aiemmista työpaikosta karttuneet kokemukset ovat varmasti näiden 
tutkimusorganisaatioiden oikeansuuntaisen kehittymisen taustalla. Huonoista 
johtamismalleista ja työskentelytavoista ollaan opittu ja niistä paremmat keinot on 
nyt implementoitu uusiin yrityksiin. Molemmissa tutkimusorganisaatioissa oltiin sitä 
mieltä, että vastuunjakamisella ja oikeudella tehdä omia päätöksiä voitiin saada 
työmotivaatiota entistä paremmaksi. Myös molempien organisaatioiden 
organisaatiorakenteet vaikuttivat melko matalilta ja tiimit olivat pitkälti itseohjautuvia, 
joten lähiesimiestä ei välttämättä ollut ja työnhakuvaiheessa korostettiinkin oma-
aloitteisuuden ja itsenäisyyden piirteitä. 
 
Valta ja vastuu motivoi kuitenkin paljo, jos sust tuntuu et sä pystyt tekee itte 
päätöksiä ja vastaavaa et se ei oo sellast mikromanagerointihelvettiä niinku se 
joskus on ollu D 
 
Hyväntekeväisyys on luonnollisesti positiivisia tunteita nostattava asia. Toisessa 
tutkimusorganisaatiossa tämä oli otettu pelinkehitysstrategiaan mukaan. Minusta 
sillä saadaan hyvää positiivista julkisuutta, mikä on varmasti myös kaiken taustalla. 
Yritys teki hyväntekeväisyyttä lahjoittamalla pelien kautta hyväntekeväisyyteen 
rahaa. Eräässä pelissä kerättiin pelihahmon avulla rahaa malarialääkkeen kehitystä 
varten, mikä kertoo minusta luovalla tavalla emootioiden mukaan nostamisesta. 
Yrityksessä oltiin muutenkin positiivisesti suhtautuneita 
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hyväntekeväisyyskampanjoihin ja yksi haastateltavista kokikin helpoksi lähteä 
mukaan kun yritys tuki taustalla. 
 
 
me itse asiassa sanotaan tosi monelle tai siis kaikki jotka tänne tulee duuniin, ni ei 
niil oo mitään, ei meil on antaa niinku mitään suoranaista esimiestä. Meil ei oo antaa 
niinku urapolkua, et jos sä alotat tästä näin sä oot game designeri, ja sit sust tulee 
senior game designer ja sit sust tulee joku big game designer. 
 
Välillä tekee kotonaki duunii, niinku tripla tsekkaa kaiken, et se on mun mielestä 
ihan hyvä asia. Se tulee niinku ittestään, et mä teen nyt tätä koska pomo vaatii vaan 
sillee et sen haluu tehä ja haluu hyvän tuloksen. 
 
Hierarkiasta puhuttiin negatiivissävytteisenä ja raskaita organisatorisia prosesseja 
haluttiin välttää. Kun kysyttiin miten johto koettiin, vastaus kertoo selkeästi millainen 
sen ei haluttaisi ainakaan olla. 
 
 Ei sillä tavalla istu norsunluutornissa vaan on vähän niin kuin yks muusta porukasta. 
Että toki on sitten omat oikeudet ja velvoitteet ja työtehtävät mutta ja sillä tavalla 
arvostetaan että hoitaa hommansa, mutta näin niinku yleisesti aika tasanen 
hierarkia. Eikä niinku korostunut hierarkia, mitä jossain firmoissa voi olla.  
 
Toimitusjohtaja ei istunut työhuoneessaan ovi kiinni kummassakaan 
organisaatiossa, vaan ovet olivat avoimet jos vain jotain ei ollut kesken. Kuvaus on 
aivan erilainen kun mitä Strati (1992) kirjoitti toimitusjohtajan huoneesta, johon täytyi 
kulkea sihteerin huoneen läpi. Maailma muuttuu ja perinteisemmät arvot löytävät 
nykyaikaisempia vaihtoehtoja. Haastattelussa kerrottiin, että johtaja pyrkii 
asettamaan tietyt toimintaehdot, joiden avulla tietyt asiat pitää saada tehtyä. 
Toimitusjohtaja uskoi, että mikäli työntekijä saa ottaa vastuuta ja kantaa sitä, hän 
sitoutuu ja omistautuu paremmin tekemiselleen. Hänellä on oikeus päättää 
vapaasti, eikä kukaan ole hengittämässä hänen niskaansa tai neuvo miten asiat 
tulee tehdä.  
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Mä inhoon sellasta johtamista. Itse asiassa yks johtamiskorkeakoulun tyttö jok kävi 
tässä haastattelemassa ni se seuras sitten miten mä täällä teen. Ni se sano et mulla 
on tämmönen metodi kun managing by wondering around. 
 
Pelialan erityislaatuisuus ja vaikeasti ymmärrettävyys heijastui myös heidän 
halustaan levittää tietoisuutta pelialan toiminnasta läheisilleen. Colossalin 
onnistuttua myytyä omaa peliään 2 miljoonaa kappaletta, he järjestivät ison 
tapahtuman, jonne jokainen työntekijä sai kutsua ystäviään ja perhettään niin paljon 
kuin halusivat. He halusivat tuoda työtään lähemmäksi lähipiiriään, sillä he kokevat 
työnsä olevan vaikeasti ymmärrettävää erityisesti vanhemmille ihmisille.  
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin fyysistä työympäristöä organisaatioestetiikan 
viitekehyksestä kahdessa pelialan organisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena oli 
tarkastella haastateltavien omia kokemuksia fyysisestä työympäristöstä ja 
artefakteista organisaatioestetiikan näkökulmasta. Millainen merkitys niillä on 
heidän työskentelyynsä organisaatiossa? Tutkimuskysymykset käsittelivät 
organisaatioestetiikan ilmenemistä tutkimusorganisaatioissa ja sitä, millä tavoin 
työntekijät kokevat fyysisen ympäristön. Vaikuttaako fyysinen ympäristö 
työntekijöiden tyytyväisyyteen ja hyvinvointiin ja mikä merkitys organisaation 
artefakteilla on organisaatiokulttuuriin. 
 
Organisaatioestetiikan termi oli uusi lähes kaikille haastateltaville ja osalle oli aluksi 
haastavaa ymmärtää sen suhdetta heidän työskentelyynsä peliorganisaatiossa. 
Haastatteluiden edetessä ja aihepiirin käydessä tutummaksi saamani vastaukset ja 
keskustelu aiheesta oli hedelmällistä. Lähes kaikilla haastateltavista oli 
samankaltainen tyyli vastauksissaan. Turha hienotunteisuus oli jätetty pois, joten 
tutkijana sain mielestäni varsin hyvää aineistoa haastatteluista. 
Organisaatioestetiikkaa havainnoidaan kaikin aistein kuten Strati (1992) kirjoittaa ja  
se ilmenikin monin tavoin tutkimusorganisaatioissa. Näistä tärkeimmäksi nousseet 
esiintyivät kokemuksina, tunteina, kommunikaation kautta, työsuhteista, yhteisistä 
nautinnoista sekä intohimosta omaa työtään kohtaan. Weggeman et al. (2007) on 
nostanut liiketoimintakäyttäytymiseen johtavia asioita esille, joista ilmi käyvät 
pääasiat nousivat myös tutkimuksestani esille. Esimiehen rooli luovalla alalla on 
haastava, jonka takia hänen tulee tuntea ja luottaa työntekijöihinsä. Tässä 
tutkimuksessa organisaatioissa oli eri käytännöt. Toisessa tutkimusorganisaatioista 
johtajan tuli olla herkkänä tilanteisiin, mutta hänen roolinsa oli pitkälti liiketoiminnan 
hoitamista. Hän oli kuitenkin fyysisesti läsnä toimistolla. Toisessa organisaatiossa 
esteettinen herkkyys oli vähäisempää, sillä työntekijöillä ei ollut juurikaan 
lähiesimiehiä vaan toiminnan pyörittäminen tapahtui etäältä. Tässä tapauksessa 
estetiikan herkkyydellä ei ollut merkitystä. 
 
65 
 
 
Molemmat tutkimusorganisaatiot arvostivat vähähierarkkista toimintaa ja 
byrokratian välttämistä. Edellä mainitut asiat veivät heidän mielestään turhaa aikaa 
pelien tekemiseltä ja olivat epäolennaisia liiketoiminnan pyörityksen kannalta. 
Tällainen vastustus tavanomaisten työpaikkojen byrokratiaa kohtaan istui myös 
vahvasti heidän profiiliinsa. Tutkimuksesta korostui omana itsenään olemisen 
tärkeys ja tietynlaisen rentouden ylläpitäminen. Vaikka haastatteluista korostuneet 
asiat liittyivätkin turhan valvomisen välttämiseen ja avoimuuden esille tuomiseen, 
taustalla on minusta selkeä tietoinen päätös, että näin toimitaan eikä valinnat olleet 
välttämättä niin ajattelematta toteutettuja kuin haastattelusta käy ilmi. 
 
Kengättömyys ja tietynlainen maanläheisyys liittyvät toki mukavuuteen ja 
arvovalintoihin, mutta näkisin, että niillä osoitetaan mieltä myös perinteisiä 
toimintatapoja kohtaa. Fyysisellä työympäristöllä on vaikutusta siihen miten 
työntekijät kokevat itsensä sitoutuneeksi organisaatioon, kuten McGuire ja McLaren 
(2008) esittävät. Työpisteet, oman persoonallisuuden näkyminen ja yhteisön tuki 
olivat selkeitä asioita, jotka vaikuttivat työtyytyväisyyteen ja viihtyvyyteen töissä. 
Analyysistä käy ilmi, että omasta työstään ollaan erityisen ylpeitä ja muunlaisia 
työpaikkoja ei välttämättä edes haluta ymmärtää. Tämä alan uniikkius ja 
epänormaalisuus vaikuttivat olevan myös yksi työmotivaatiota ylläpitävistä 
tekijöistä.  
 
Tutkimissani organisaatioissa innovoitiin jatkuvasti ja työntekijöiden kädenjälki näkyi 
sekä toimistojen sisätiloissa sekä kulttuurissa. Työympäristö ja ympärillä olevat 
luovat ihmiset vaikuttivat työpaikalla viihtyvyyteen ja luovuuden kokemukseen. 
Amabile et al. (1996) esitteli viisi työympäristön ulottuvuutta, jotka olivat myös 
havaittavissa tutkimukseni tuloksista. Nämä viisi ulottuvuutta olivat haasteellisuus, 
organisaation kannustus, ryhmän tuki, esimiehen rohkaisut ja organisatoriset esteet 
(Amabile et al., 1996). Näitä viittä ulottuvuutta pystyi tulkitsemaan myös 
haastateltavien vastauksista ja haasteellisuus sekä ryhmän tuki olivat vahvimmin 
yhteydessä luovuuteen. Ryhmän tuella ja esimiehen kannustuksella koettiin olevan 
positiivinen vaikutus työskentelyyn. Riittävä vastuu omasta työstään toivat sopivasti 
haastavuutta työhön. 
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Organisaation tärkeimmiksi artefakteiksi nousivat työskentelyyn liittyvät artefaktit 
kuten työpöytä ja pikaviestin, mutta myös keittiöön, sisustuselementteihin ja 
ilmapiiriin liittyvät artefaktit olivat selkeästi analyysin perusteella 
organisaatiokulttuurin merkittäviä osia. Myös esteettinen johtaminen oli onnistunut 
molemmissa yrityksissä. Tärkeää oli erottaa taide ja bisnes toisistaan, jotta 
pelinkehittäjät saivat keskittyä pelien tekemiseen ilman liiketoiminnasta 
huolehtimista. Luovalla alalla työskentelevät henkilöt kokivat epävarmuutta silloin, 
kun tieto ei ollut avointa ja asioista kuultiin välikäsien kautta. Tämän tutkimuksen 
perusteella tiedon avoimuudella on suuri merkitys työmotivaatioon. 
 
Weggeman et al. (2007) kuvauksesta käy ilmi, että organisaation designin ja 
prosessien esteettisellä laadulla on merkitystä tuotteiden/palveluiden esteettiseen 
laatuun. Tämä oli myös havaittavissa tutkimuksessani. Työympäristöt olivat 
suunniteltu juuri näille yrityksille ja työskentelytilat koettiin pääosin mieluisiksi. 
Yleisesti negatiivisia asioita työympäristöstä ei tullut ja tunnelmaa niissä kuvattiin 
sanoilla kodikas, rento ja rauhallinen. Molemmat yritykset olivat muuttaneet 
toimitiloihin parin vuoden sisällä ja jo suunnitteluvaiheessa he olivat antaneet kaikille 
kiinnostuneille mahdollisuuden vaikuttaa uuden tilan ratkaisuihin. Toimistolla 
mahdollistettiin inspiraation kerääminen muilla ajanvietteillä ja joustavilla työajoilla. 
Varsinaista motivaatio-ongelmaa ei kukaan työntekijä nostanut esille kysyttäessä 
aiheesta. Yksinkertaisilla organisaation prosesseilla on varmasti vaikutusta siihen 
millaisena työntekijät kokevat työskentelyn. Valvomista tai turhaa byrokratiaa ei 
kummassakaan organisaatiossa harrastettu ja haastateltavat kertoivat sen 
vaikuttavan myös heidän tunnelmaan töissä. Vertailukohtana he kertoivat 
kokemuksia edellisistä pelialan organisaatioista, joissa tilanne oli toinen. Jäsenten 
hyvinvoinnilla, työssä viihtyvyydellä ja motivaatiolla vaikuttaa olevan suora vaikutus 
tuotteiden esteettiseen laatuun. Molemmat organisaatiot olivat kehittämänsä pelin 
avulla onnistuneet saamaan nimensä Suomen pelialan menestyneimpien yritysten 
joukkoon. 
 
Tutkimuksesta paljastui pelialan yhteisöllisyyden varjelemisen tärkeys ja 
pienempien yritysten tukeminen. Minusta selkeä taustatekijä pelialan 
menestymiselle onkin juuri tiedon aktiivinen jakaminen ja kommunikaatio yli 
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organisaatiorajojen. Mediassa on toki ollut aineistoa yhteisöllisyyden aiheesta, 
mutta minusta tässä olisi tarkastelun paikka myös tieteelliselle tutkimukselle. 
Tutkimus on tuonut myös vastauksia niihin pelialasta kysyttyihin kysymyksiin, jotka 
ovat askarruttaneet yleisellä tasolla. Tutkimuksesta käy ilmi negatiivinen 
suhtautuminen suurten peliorganisaatioiden kulttuuriin ja johtamiseen. Koska 
kyseessä on näiden yritysten entiset työntekijät, voidaan suhtautuminen ymmärtää 
vastarintana. Tutkimuksen tuloksista selviää, että organisaatiokulttuurin ja 
toimintamallien merkitys luovalla alalla varsin tärkeää.  
 
Tutkimukseni tavoitteisiin kuului myös tuottaa tutkimusorganisaatioille uudenlainen 
näkökulma estetiikan kokemiseen työympäristössään ja kuten Strati (1992) kiteyttää 
on organisaation toimijoilla mahdollisuus hyödyntää tästä tutkimuksesta esitettyä 
tietoa, pohtia ja elää kokemuksiaan ehkä uudestakin näkökulmasta, jota he eivät 
olleet aiemmin tulleet miettineeksi. Kukin yksilö kokee estetiikkaa eri tavoin, mutta 
kokemuksista puhuminen ja avoimuus työpaikalla parantaa työmotivaation lisäksi 
myös yhteisöllisyyttä. 
 
5.1 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimustarpeet 
 
Pikaviestimien rooli kommunikaatiossa peliorganisaatioissa nousi vahvasti esille 
tästä tutkimuksesta. Tarkempaa tarkastelua vaatisi niiden vaikutus 
kommunikaatioon ja työilmapiiriin. Tämä tutkimus nostaa pikaviestimet positiiviseen 
valoon, mutta mahdollisia muita hyötyjä kuten hiljaisen tiedon välittymistä ja 
byrokratian vähenemistä voitaisiin tutkia tarkemmin. Puutteellisen aineiston takia 
tähän organisaation artefaktiin ei voitu tässä tutkimuksessa perehtyä syvemmin.. 
 
Tutkimuksen tuloksista käy ilmi yhteisöllisyyden varjelemisen tärkeys pelialalla ja 
pienempien yritysten tukeminen, mikä on minusta selkeä taustatekijä pelialan 
menestymiselle Suomessa. Mediassa on toki ollut uutisointia aiheesta, mutta 
minusta tässä olisi tarkastelun paikka myös tieteelliselle tutkimukselle. Toinen asia, 
joka kävi ilmi tuloksista oli suurten pelifirmojen kohtaama parjaus. Mitkä ovat ne 
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tekijät, joiden takia viihtyvyys suurten pelifirmojen palveluksessa tekevät työstä 
epämotivoivaa? Isot pelialan yritykset pärjäävät, mutta miksi viihtyvyys kärsii? 
 
Hyvinvoinnin estetiikkaa sivuttiin tässä tutkimuksessa työympäristön kokemusten 
kautta, mutta mielestäni jatkotutkimusta erityisesti pelialan organisaatioissa 
tarvitaan. Tutkimuksesta käy ilmi suoria vaikutuksia hyvinvointiin liittyen kuten 
taukojumpat, ergonomiset kalusteet sekä valaistus ja niitä voidaan käyttää 
jatkotutkimuksen inspiraationa. 
 
5.2 Kriittinen pohdinta  
 
Tässä tutkimuksessa haastateltujen henkilöiden ajatuksia on pyritty peilaamaan 
aiempaan tutkimukseen. Tutkimustulokset eivät kuitenkaan anna kokonaiskuvaa 
estetiikasta peliorganisaatioissa, mutta antavat arvokkaita esimerkkejä siitä miten 
monin tavoin organisaatioestetiikka voi ilmetä pelialalla. Bjerke & Ind (2015) 
havaitsivat, etteivät työntekijät kiinnitä huomiotaan ympäristön yksityiskohtiin (muun 
muassa taiteeseen), jos organisaatiossa ei aktiivisesti sitouteta heitä tekemään niin.   
Estetiikka kuuluu työntekijöiden työhön ja he arvioivat työtään esteettisesti 
jatkuvasti, joten tilanne peliorganisaatiossa on toinen, ilmenee tutkimustuloksista. 
Selkeää arvostusta työympäristöä kohtaan havaittiin tutkimuksen aikana, vaikka 
monet työntekijät olivatkin olleet alalla pitkään. He osasivat arvostaa 
työympäristöään, vaikka heillä ei ollutkaan enää varsinaista käsitystä tavallisten 
työpaikkojen fyysisistä tiloista.  
 
Estetiikan tutkimuksessa tutkijan ja tutkimukseen osallistuvien vuorovaikutuksen 
suhteella on suuri rooli. Estetiikkaan liittyy merkityksiä ja tietoa, joita ihmiset 
rakentavat aistikokemustensa pohjalta tuntemuksista ja tunnetiloista (Hansen et al., 
2007). Tämän tutkimusten tuloksia lukiessa tulee säilyttää ymmärrys siitä, ettei 
estetiikan prosesseja välttämättä voida pelkistää tietoprosesseiksi (Radman, 2012).  
 
Tutkimuksen tulokset avaavat organisaatioestetiikan ulottuvuuksia pelialan 
organisaatiossa. Tuloksia voidaan hyödyntää kehittäessä uusia toimintatapoja 
organisaatiossa työympäristön kontekstissa. Estetiikan kokemuksellisuudella on 
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epäsuorasti syvällinen vaikutus elämään ja organisaatiokäyttäytymiseen (Gagliardi, 
2006, 702), eikä sen roolia tule vähätellä työyhteisössä. Tämän tutkimuksen tuloksia 
voidaan käyttää tukena estetiikan ymmärtämiseen organisaatiossa ja artefaktien 
roolin arvioimiseen organisaation toiminnassa. Artefaktit imevät itseensä eri arvoja 
eri työasetelmista ja voivat jäsentää tietoa, ihmisiä tai yhteisöä (Pipek et al. 2012) 
ja tämän tutkimuksen tulosten avulla on hyvä punnita eri artefaktien vaikuttavuutta 
yritysten työntekijöihin ja heidän työskentelyynsä organisaatiossa. 
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6 YHTEENVETO  
 
Estetiikalla on merkittävä rooli ympäröivässä maailmassamme. Sitä on 
viimevuosikymmeninä alettu tutkia organisaatioissa ja niiden prosesseissa yhä 
enemmän. Estetiikka tarjoaa uudenlaisen näkökulman organisaatiotutkimukselle ja 
avaa aistikokemusten merkitystä organisaatioissa. Sen avulla voidaan ymmärtää 
paremmin työympäristön merkitys työntekijöiden työhyvinvointiin. Peliala on 
jatkuvan kehityksen ja ainutlaatuisten ominaisuuksien johdosta erityisen kiinnostava 
tutkimuskohde, jossa estetiikalla on suuri rooli. Pelialan yrityksistä ja kulttuurista on 
tehty dokumentteja, mutta varsinaista tieteellistä tutkimusta toimistosuunnittelun 
vaikutuksista ei ollut aikaisemmin tehty.  
 
Tämä tutkimus on suoritettu laadullisena tutkimuksena, johon kuului havainnointi ja 
kuuden henkilön teemahaastattelut kahdessa pelialan organisaatiossa. Analyysi 
toteutettiin teema-analyysinä. Tämän tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella kunkin 
yksilön omia kokemuksia fyysisestä työympäristöstä ja artefakteista 
organisaatioestetiikan viitekehyksestä. Tuloksista käy ilmi, että fyysinen 
työympäristö vaikuttaa positiivisesti työntekijöiden tyytyväisyyteen ja hyvinvointiin. 
Ympäristöllä on vaikutusta myös työntekijöiden luovuuteen ja  oman 
persoonallisuuden esille tuominen ja ylpeys omasta työstään koettiin tärkeiksi 
asioiksi työyhteisössä. Niillä oli myös selkeä vaikutus työmotivaation kokemiseen. 
Hyvinvoinnin estetiikkaa pelialalla voidaan edelleen tutkia, sillä tässä tutkimuksessa 
hyvinvoinnin näkökulma sivuttiin vain työympäristön kokemuksellisuuden kautta. 
 
Tärkeimmiksi organisaatioon artefakteiksi tutkimuksesta nousivat yhteisöllisyyttä, 
työvälineitä ja fyysistä työympäristöä kuvaavat artefaktit. Näitä olivat esimerkiksi 
avoimuus, oma työpiste ja keittiö. Avoimuuden rinnalla kommunikaatio oli yksi 
vahvimmin analyysistä ilmenneistä asioista. Jatkotutkimusta tarvitaan kuitenkin 
pikaviestinten tuomiin mahdollisuuksiin kuten hiljaisen tiedon välittämiseen, tiedon 
avoimeen jakamiseen ja hierarkiaerojen minimoimiseen. Organisaation artefaktien 
tärkeyttä ei saa aliarvioida, sillä niillä voi olla vahva symbolinen merkitys 
työntekijöiden kokemuksiin organisaatiosta. Tarkempaa tutkimusta työympäristön 
vaikutuksesta työntekijän työpersoonaan tulisi kuitenkin vielä tutkia. 
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LIITTEET 
 
 
Liite 1. Haastattelukysymykset 
 
Perustiedot  
 
Teema 1: Oma kokemuksellisuus 
Millainen tunnelma kun tulet työpaikalle? Millaista tunnelmaa? Aistit 
Miten tyypillinen työpäivä alkaa? Etenee? 
Mitä tyypillisiä artefakteja päivittäisestä työstäsi tulee mieleen? Yrityksestänne? 
Mainitse mielestäsi kolme asiaa.  
 
Teema 2: Organisaatiokulttuuri 
Millainen organisaatiokulttuuri yrityksessänne on? Miten  
Millainen vuorovaikutus työntekijöiden kanssa? Esimiehen kanssa? 
Miten yrityksessänne pukeudutaan? Huomioita pukeutumisesta? Mitä viestitään, 
työyhteisön identiteetti? 
Millä tavoilla viestitte yrityksen arvoista? Sisäiset ja ulkoiset asiat 
Miten vieraat otetaan vastaan? Millaisen kuvan haluatte antaa? 
Kuinka juhlitte onnistumisia? Miten epäonnistumiset tuodaan esille?  
Kuinka työntekijöitä motivoidaan? Kuinka koet tulleesi motivoiduksi? Millaiset asiat 
sinua työpaikalla motivoi, aineelliset ja aineettomat? 
 
 
(jatkuu) 
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(liite 1 jatkoa) 
 
Teema 3: Fyysinen ympäristö 
Miten kuvaisit estetiikkaa yrityksessänne? 
Milloin olette muuttaneet tiloihin vuosi sitten? Mitä tekijöitä on otettu 
työtilasuunnittelussa huomioon? 
Millä tavoilla työympäristöä kehitetään? Vinkit työntekijöiltä vai muista yrityksistä? 
Mikä rooli elämyksellisyydellä on? 
Mitä tekijöitä otetaan huomioon? Työtilat tiimityöskentelylle vai omaa rauhaa? 
Mitä mieltä olet, vaikuttaako fyysinen työympäristö työntekijöiden hyvinvointiin? 
Vaikuttaako sinuun? Mielialaasi? 
Milloin jokin asia ei ole toiminut työtiloissa? Milloin erityisen hyvin? 
Sitouttaako hyvin suunniteltu työtila työntekijöitä? 
Mikä auttaa sinua keskittymään? 
Miten sinun työhösi liittyvät tarpeet on otettu huomioon? Mikä tekee viihtyisän 
työtilan? 
Mitkä tekijät helpottavat jaksamistasi töissä, fyysiset tai henkiset? 

