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TIIVISTELMA

Taman opinnaytetydn aiheena oli pelillistaminen tydmotivaation johtami-
sessa. Tyon tavoitteena oli tutkimus- ja teoriatietojen perusteella luoda

ohjeistus ja toimintamalli pelillistamisen kayttdonotolle yrityksen johtami-
sen tukena. Ohjeistuksella on tarkoitus lisaté tietoisuutta pelillistamisesta
ja sen mahdollisuuksista tyémotivaation yllapitamisessa ja lisdamisessa.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys liittyi pelillistamiseen ja motivaati-
oon, ja sen lahdeaineistona kaytettiin seka kotimaista etta ulkomaista kir-
jallisuutta seka tutkimustietoa. Ty0 tehtiin kehittdmistutkimuksena ja tutki-
musmenetelméana kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelu tehtiin
kahdeksan eri yrityksen edustajalle maalis-huhtikuussa 2017.

Kehittamistutkimuksen mukaan pelillistaminen voidaan sekoittaa sen ter-
misté johtuen viihteelliseen pelaamiseen, hyotypeleihin tai simulaatioihin.
Aiheesta on saatavissa tietoa, mutta tiedon hajanaisuus voi olla yksi syy,
ettei pelillistamista ja sen mahdollisuuksia tydelamassa tunneta paremmin.

Taman kehittdmistutkimuksen mukaan pelillistaminen on tyémotivaation
nakokulmasta erilaisten motivoivien pelielementtien hyédyntamista hyvan
johtamisen tukena. Hyddyntamisen mahdollisuuksia on paljon. Tutkimus
toi esille, etta pelillistAmisen kayttdonotto ei valttamatta vaadi jarjestelma-
panostuksia, vaan se voidaan toteuttaa my6s toimintatapojen muutoksilla,
olemassa olevia jarjestelmia hyddyntamalla tai ilmaisohjelmilla.

Yritykset eivat ole mitanneet pelkastaan pelillistamisen vaikutuksia tydmo-
tivaatioon, mutta taman kehittdmistutkimuksen mukaan pelillistamisella on
ollut useita positiivisia vaikutuksia siihen. Kaikki haastateltavat olivat tyyty-
vaisia heilla toteutettuihin pelillistamisratkaisuihin ja nakivat pelillistamisella
olevan myos laajempia mahdollisuuksia.

Tata tyota ja sen tuloksena olevaa ohjeistusta seka pelillistamismallia voi
hyodyntaa tutustuessa pelillistdmiseen ja sen hyotyihin tydmotivaation joh-
tamisessa.

Avainsanat: pelillistdminen, pelillisyys, johtaminen, motivaatio, motivointi,
tydmotivaatio, motiivi, leikillistdminen, sitoutuminen, sitouttaminen
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ABSTRACT

The topic of this thesis was gamification in motivating employees. The
main objective of this thesis was to provide an outline on what is gamifica-
tion and how companies can use it to motivate employees. An additional
objective was to increase awareness of gamification in business manage-
ment, and to provide a usable gamification model for the workplace.

The theoretical framework of the thesis is based on gamification and moti-
vation. The reference material consists of both Finnish and international
publications and research. The study methodology applied was develop-
ment study, and the research method was focused interview. Focused in-
terviews were conducted with eight different businesses in March-April
2017.

According to the development study, gamification in the workplace can be
understood as entertaining gaming, serious games or simulations due to
its confusing term. There is information available on gamification, but the
fragmentation of information can be one of the reasons why gamification
and its opportunities in working environment are not known better. Accord-
ing to this development study, and from the point of view of work motiva-
tion, gamification is exploiting various motivational game elements for
supporting good leadership. The development study pointed out that the
implementing of gamification does not necessary require system invest-
ment, but can also be implemented through changes in operation model,
using existing systems or freewares.

The interviewed companies have not measured the effects of gamification
only on work motivation, but according to this development study, gamifi-
cation has had much positive impact on it. All of the interviewees were sat-
isfied with the gamification they carried out and saw also that there are
broader opportunities to exploit gamification.

This work along with the guidelines and the gamification model resulting
from it can be utilized in exploring gamification opportunities in the work-
place and its benefits in motivating employees.

Key words: gamification, management, leadership, motivation, motivating,
playfulness, engagement, gamify
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1 JOHDANTO

1.1 Kehittamistutkimuksen tausta

Digitaalisuus on tuonut tyéelamaan paljon uutta ja uudet sukupolvet siirty-
vat tybelamaéan tuoden mukanaan uusia tapoja suhtautua tyéhon, tyén
siséltoon ja johtamiseen (Lehtinen 2014). Tulevaisuudessa johtamisen
haasteet vain kasvavat innovatiivisuusvaateiden, jatkuvan muutoksen, li-
saantyvan moninaisuuden ja virtuaalisuuden myéta (Sydanmaanlakka
2012,125). Unohtaa ei saa mydskaan tydhyvinvoinnin johtamista. Useat
tutkimukset osoittavat, ettéa panostamalla tydmotivaatioon on mahdollista
parantaa myos tuottavuutta. (Ilmarinen 2015; Judge, Thoresen, Bono &
Patton 2000; Tyo6terveyslaitos 2015.) Tyontekijat kaipaavat muun muassa
palautetta, onnistumisen tunteita, haasteita ja uusia kokemuksia (Muller
2010, 289). Johtamisen on uudistuttava muutoksen ja kehityksen pydrteis-
sé (Milicevic 2016). Naihin pelillistaminen tarjoaa mahdollisuuksia.

Pelillistaminen on ollut jo vuosien ajan suuren hehkutuksen aiheena maa-
iimalla. Silla on suuri potentiaali ja laajat kayttdmahdollisuudet, joten sille
on myos suuret odotukset. (ISHN 2016.) Pelillisyydesta on monta maari-
telmaa (Haonperéd 2013). Burke (2014, 6) kayttaa kansainvalisen ICT-alan
tutkimus- ja konsultointiyrityksen Gartnerin maaritelméa, jonka mukaan
pelillistaminen on ihmisten sitouttamista ja motivoimista tavoitteiden saa-
vuttamiseksi digitaalisten ja pelimaisten rakenteiden sekd kokemussuun-
nittelun (experience design) avulla. Zichermann (2010) lisda maaritelmaan
lisdksi ongelmien ratkaisun. Pelillistdmisen elementit ovat olleet olemassa
jo vuosituhansia, mutta teknologia on tuonut pelillistamiseen aivan uusia
ulottuvuuksia ja mahdollisuuksia (Duggan & Shoup 2013, 9; Zichermann &
Linder 2013, 7). Pelillistamisen avulla asialliset, tarkeat ja vakavatkin ty6-
asiat tehdaan houkuttelevimmiksi ja helpommiksi kasittaa (Angesleva
2014, 52). Pelillistamisella pyritaan ohjaamaan ihmisten kayttaytymista
haluttuun suuntaan palkitsemalla erilaisilla pelillisilla menetelmilld ja lisaksi
siité kertyy dataa, jota voidaan hyédyntaa johtamisessa (Duggan & Shoup
2013, 10).



Pelillistamisen keinoja on kaytetty jo pitkaan asiakkaiden kayttaytymisen
ohjaamisessa yritysta hyddyttavampaan toimintaan (Dale 2014, 82). Esi-
merkiksi l&hes jokaisen lompakosta I6ytyy jokin bonus- tai jasenkortti, jota
kayttamalla kortin omistaja saa sitd parempia etuja mita enemman han sita
kayttaa ja etenee tasoilla (Duggan & Shoup 2013, 10). Korteilla voi olla
my0s statusarvoa, kuten American Expressin ja Finnairin platina korteilla.
Tuttuja ovat myds palkkiot ostoksista, esimerkiksi yhdestoista kahvi tai
pizza ilmaiseksi. (Werbach & Hunter 2012.) Opetuksessa pelillisyydesta
on jo pidempi kokemus (Salavuo 2013). Erilaisten pelien vaikutusta oppi-
misen motivaatioon on tutkittu vuosikymmenia, ja pelillisten elementtien
tuominen opetukseen on tullut yhé suositummaksi (Ramirez & Squire
2014, 629).

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunta esitti vuonna 2013 (Linturi, Kuusi, &
Ahlgvist 2013) yhteisty6n ja yhteiskunnan pelillistdmisen olevan radikaalit
teknologiset ratkaisut olennaisten vientivalmiuksien alueella —listan karjes-
sa. Turun yliopiston kauppakorkeakoulun tutkimusyhteistydsta vastaava
CCR Tutkimuspalvelut —yksikko toteutti Digitaalinen pelaaminen tyéhyvin-
voinnin edistdmisessa —hankkeen, josta julkaistussa tutkimusraportissa
(Vahlo, Ollila & Koponen 2015) tutkijat toteavat pelien ja pelillisten sovel-
lusten tyopaikkahyvinvointiin liittyvien tutkimusten olevan viel& harvinaisia.
Kenties olisi aika kiinnittad enemmaé&n huomiota myds pelillistdmisen hyo-

dyntamiseen tydmotivaation johtamisessa?

1.2 Kehittamistutkimuksen tarkoitus, tavoite ja rajaus

Taman kehittamistutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd suomalaisten yri-
tysten pelillistdmisen hyddyntamista tydmotivaation johtamisessa ja saada
lisda tietoa pelillistamisestd, sen mahdollisuuksista, kaytanteista ja vaiku-
tuksista. Tavoitteena oli tutkimus- ja teoriatietojen perusteella luoda ohjeis-
tus ja toimintamalli pelillistdmisen kayttoonotolle yrityksen johtamisen tu-

kena. Ohjeistuksella on tarkoitus lisaté tietoisuutta pelillistamisesta ja sen



mahdollisuuksista tydmotivaation yllapitdmisessa ja lisddmisessa. Kehit-
tamistutkimus on rajattu pelillistamisen hyodyntamiseen yrityksen sisélla.

Tutkimuskysymys:

Miten pelillistamista voidaan hyddyntaa tydmotivaation yllapitdmisessa ja

kasvattamisessa?

Alakysymykset:

Mita hyotyja yritykset ovat saaneet pelillistamisen kayttboénotosta?
Minkélaisia vaikutuksia pelillistamisella on ollut tydmotivaatioon?

Miten pelillistamisen kayttda voidaan kehittaa?

1.3 TyoOn rakenne

Tassa opinnaytetydssa on kaksi keskeista kasitetta, jotka ovat pelillistami-
nen ja motivaatio. Pelillistdmisen asiantuntija Gabe Zichermann sanookin,
etta pelillistaminen on 75 % psykologiaa ja 25 % teknologiaa (Carr 2011).
Pystydkseen hyddyntamaan pelillistamista tydmotivaation johtamisessa on

ymmarrettava motivaation ja motivaation johtamisen perusteet. Tyon ra-

kenne on kuviossa 1.

Luku 1 e Johdanto

Luku 2 e Pelillistdminen

Luku 3 e Motivaatio

Luku 4 e Kehittamistutkimuksen toteutus
Luku 5 * Tulokset

Luku 6 o Johtopaatdkset ja pohdinta

KUVIO 1. Ty6én rakenne



2 PELILLISTAMINEN

Tassa luvussa kerrotaan pelillistamisen kasitteesta ja maaritelmista. Li-
saksi tuodaan esille pelillistamisen sisaltda ja malleja pelillistamisratkaisu-
jen kehittamiseksi seka tietoa pelillistamiseen ja motivointiin liittyvista tut-

kimuksista.

2.1 Pelillistamisen kasite

Pelillistamisen (gamification) kasitetta kaytti ensimmaisena vuonna 2002
brittilainen ohjelmoija ja keksija Nick Pelling. Tuolloin kasite viittasi lahinna
fyysisiin laitteisiin ja niiden kayttoliittymiin. (Burke 2014, 5; Haonpera 2013;
Werbach & Hunter 2012.) Nykyisen merkityksensa pelien motivointikeino-
jen tuomisesta pelien ulkopuoliseen ymparistoéon pelillistaminen on Wer-
bach ja Hunterin (2012) mukaan saanut vuonna 2010. Moni haluasi muut-
taa termid paremmaksi, mutta se on kuitenkin jo yleisesti kaytdssa, joten
sen muuttaminen on kaytannosséd mahdotonta. (Burke 2014, 6: Werbach
& Hunter 2012.)

Myds suomenkielisesta kaannoksestd, pelillistamisesta, on eri mielipiteita.
Pelitutkimuksen professori Mayra toteaa Tampereen yliopiston tiede- ja
kulttuurilehti Aikalaisessa (2011), etta leikillisyys olisi parempi termi, koska
se huomioi asenteen eika takerru lilkkaa peli-kasitykseen. Samoilla linjoilla
on myds Angesleva (2014, 54), joka toteaa peli-sanan johtavan vaarinka-
sityksiin. Tosin Deterding, Dixon, Khaled ja Nacke (2011) korostavat, etta
pelillistaminen liittyy nimenomaan peleihin (games) eika leikkeihin (play)

tai leikillisyyteen (playfulness).

Pelillistdminen ei ole tydaikana leikkimista tai pelaamista vaan tahtaa tuot-
tavaan toimintaan (Angesleva 2014, 54). Sopivalla pelillistamisella tyoela-
ma on mielekkaampad, luovempaa ja motivoivampaa (Aikalainen 2011).
Pelillistaminen tadhtda motivoinnin kautta tyontekijoiden sitouttamiseen,
koska ilman sitouttamista parhaimmatkin strategiat ja taktiikat epaonnistu-
vat (Duggan & Shoup 2013, 1; Zichermann & Linder 2013,13).



2.2 Pelillistamisen maaritelma

Pelillistdamiselle on monia maaritelmid. Kim & Werbachin (2016) mukaan
pelillistaminen on videopelien elementtien ja tekniikoiden kayttamista ei-
pelillisessa yhteydessa. Burke (2014, 6) kayttaa kansainvélisen ICT-alan
tutkimus- ja konsultointiyrityksen Gartnerin maaritelmaa, jonka mukaan
pelillistaminen on ihmisten sitouttamista ja motivoimista tavoitteiden saa-
vuttamiseksi digitaalisten ja pelimaisten rakenteiden seka kokemussuun-
nittelun (experience design) avulla. Zichermannin (2010) mukaan pelillis-
tdminen on peliajattelun ja pelimekaniikan avulla ongelmien ratkaisua ja
ihmisten sitouttamista. Oxford Dictionaryn (2016) maaritelméssé tuodaan
esille markkinoinnin ndkdkulma, jossa sitoutetaan tuotteeseen tai palve-
luun. Kapp, Blair ja Mesch (2014, 54) maarittavat pelillistamisen kayttavan
pelimaisid mekaniikkoja, estetiikkaa ja peliajattelua sitouttaakseen ihmisia,
motivoidakseen toimintaa, edistaakseen oppimista ja ratkaistakseen on-

gelmia.

Huotarin ja Hamarin (2017) mukaan tieteellisesti vertaisarvioituja maari-
telmid on vain muutama. Yksi on Deterding ym. (2011) esittama tutkimuk-
seen perustuva maaritelma, etta pelillistaminen on pelillisten elementtien
kayttamista ei-pelillisessa yhteydessa. Toinen on Kevin Werbachin (2014,
267) maaritelma, jonka mukaan pelillistaminen on prosessi, jossa toiminto-
ja tehdaan pelimaiseksi. Nain toiminnot voivat olla enemman ja vahemman
pelimaisid ilman rajanvetoa siita, koska ne muuttuvat pelillistamiseksi.
Werbach mainitsee my@s, ettd Deterding ym. méaaritelman kasitteet "pelilli-
set elementit” ja "ei-pelillinen” ovat epamaaraisia, vaikka maaritelma monin
tavoin onkin hyodyllinen. Pelillisistd elementeista ei ole olemassa yleispa-
tevaa listaa ja kaikki pelielementteja sisaltavat ei-pelilliset asiat eivat ole
pelillistamista. Esimerkkina han mainitsee kouluissa pidettavat kokeet,
joista saa pisteita ja jotka ovat ei-pelillisessa yhteydessa. Huomautetta-
koon, ettd Werbach ja Hunter (2012) kayttivat kyseisia kéasitteita omassa
kirjassaan vield vuonna 2012. Huotari (2015) maarittaa pelillistamisen pro-
sessiksi, jossa jarjestelmia ja toimintoja tehdaan enemman itsetarkoituk-
sellisiksi (self-purposeful) tukemaan kaytannollisyytta tai muuten hyodyt-

tamaan kyseisten systeemien, palvelujen tai toimintojen tuotoksia.



2.3 Pelillistamisen sisaltd

Kapp, Blair ja Mesch (2014) muistuttavat, etta pelillistaminen ei ole sama
kuin pelit tai simulaatiot. Kaikki ne hyvin suunniteltuina sitouttavat, rohkai-
sevat sisaltda arvioivaan ajatteluun ja tuottavat merkittdvaa vaikutusta yk-
sil6lle ja organisaatiolle. Niilla on kuitenkin erilainen tarkoitus, lopputulos ja
suunnittelu. Marczewski (2015) kasittelee pelillistamista, peleja ja simulaa-
tioita ylakasitteen "pelillinen ajattelu” alla. Han on laatinut pelillisesta ajatte-

lusta kaavion (kuvio 2), joka selkeyttaa kasitteiden hierarkiaa.

Pelillinen ajattelu

Pelillistiminen Simulaatiot Leikit
Pelit Lelut
|

[

et v Sisaiset / : o
Kayttoliittyma syvalliset [ Fyysiset J [ Viihde ]
Esteettinen L!Ikoisc_et / Digitaaliset Taide
Pinnalliset

Kerronnallinen
savy

Andrzej Marczewski 2015,

suomennos Vaisala 2017 fMaiosgelis

|

KUVIO 2. Pelillinen ajattelu (Marczewski 2015, 15, mukaellen Vaiséla 2017)

Simulaatio on realistinen ja kontrolloitu ymparisto, jossa kayttajat voivat
harjoitella eri tilanteita ja kokeilla ratkaisujensa vaikutuksia. Peli on itsendi-
nen yksikko, jolla on omat sdannét, alku, loppu ja voittaja. Peli voi olla rea-
listinen tai fantasiaa. Pelillistdminen kayttad osia pelista, mutta se ei ole
peli. Pelillistamisell& ei ole tarkoitus tehda itsenaista peliyksikk6a vaan
kayttaa pelielementteja rohkaisemaan kayttajaa sitoutumaan sisaltoon ja
edistymaan kohti tavoitteita. (Kapp ym. 2014, 36-37, 56-61.) Pelillistami-
nen mahdollistaa my6s peleja joustavamman pelielementtien hyddyntami-
sen (Werbach & Hunter 2012). Marczewski (2015) on laatinut peliajattelun
kasitteistad kaavion (kuvio 3), joka havainnollistaa kasitteiden sisaltoa.



Andrzej

Marczewski 2015, Pelillinen Pelilliset Virtuaali- Pelaami- h Elty-
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Pelillistaminen
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KUVIO 3. Pelillisen ajattelun kasitteiden sisaltd (Marczewski 2015, 15, mukaellen Vaiséla
2017)

Kapp ym. (2014, 55) erottavat pelillistamisesta kaksi eri tyyppia; rakenteel-
lisen pelillistamisen ja sisalléllisen pelillistamisen. Ne vastaavat Marc-
zewskin (2015, 15) kuviossa 2 esittamaa jaottelua sisaiseen ja ulkoiseen
pelillistamiseen. Rakenteellisessa pelillistamisessa sisaltoon ei tehda muu-
toksia, vaan muutokset tapahtuvat rakenteessa sisallon ymparilla. Paatar-
koitus on motivoida kayttaja lapikdymaan sisalto ja sitouttaa heidat oppi-
misprosessiin pelillisten palkintojen kautta, joita voivat olla tyypillisesti pis-
teet, merkit, saavutukset ja tasot. Esimerkki rakenteellisesta pelillistami-
sesta on pelillisten palkintojen ansainta tehtavéan ratkaisusta tai suorittami-
sesta ilman, ettd itse tehtava sisaltaa pelillisia elementteja. Sisallollisessa
pelillistamisessa sisdlté muutetaan pelimaiseksi lisaamalla siihen peliele-
mentteja ja —ajattelua, muuttamatta sitd kuitenkaan peliksi. Se tarjoaa
asiayhteyksia tai toimintoja, joita kaytetaan peleissa, ja lisda ne opetetta-

vaan sisaltoon. (Kapp ym. 2014, 55.)



Pelillistamisessa voidaan yhdistaa useita eri oppimismenetelmia. Angesle-
van (2014) mukaan pelillistamisen lahtokohta on ihmisten aktiivinen oppi-
minen ja itse tekeminen. Han viittaa Walker ym. (2003) ja D’Argenbaum
ym. (2002) oppimistutkimuksiin, joissa positiivisuus vahvistaa oppimisko-
kemusta ja suoritustehokkuutta, seka oppimispyramidiin (kuvio 4). Oppi-
mispyramidista on useita variaatioita ja sen luotettavuudesta on kiistelty,
joten se toimii vain suuntaa-antavana keskustelun herattajana. Se tuo kui-
tenkin esiin erilaiset oppimistavat ja ihmisen aktiivisuuden tarkeyden op-
pimiselle. Angesleva tuo esille myos Kanadalaisten professoreiden Craikin
ja Lockhartin (1972) ajatuksen oppimisen prosessoinnista, jonka mukaan
pelillistamisessakin usein kaytetty vuorovaikutus on tehokkain oppimisen
menetelma. (Angesleva 2014, 101-102, 107, 204.)

lOPPIMISPYRAMIDI ‘ T
. LUKEMINEN
AUDIOVISUAALINEN :

KESKUSTELU ’

OPITUN PYSYVYYS ERI
OPETUSMENETELMISSA

T
|

75% TEKEMALLA OPPIMINEN |

TOISTEN OPETTAMINEN ;

KUVIO 4. Oppimispyramidi (National Training Laboratories, Sarisalmi 2013 mukaan)



Werbach ja Hunter (2012) jakavat pelillistdamisen yhteyden sisaiseen, ul-
koiseen ja kaytoksen muuttamispelillistamiseen. Sisdisessa yritykset kayt-
tavat pelillistamista yrityksen sisaisiin toimintoihin, jolloin mahdollinen kayt-
tdjakunta on tiedossa ja pelillistamisen toteutustapa pitaa sopia yrityksen
johtamiseen ja palkitsemiseen. Pelillisyys voi liittya tydonohella suoritettaviin
vapaaehtoisiin toimintoihin tai varsinaisiin tyétehtaviin, jolloin silla pitaa olla
jokin uudenlainen motivoiva vaikutus, kuten palkinto tai mahdollisuus op-
pia uusia taitoja. Ulkoinen pelillistaminen liittyy yrityksen asiakkaisiin tai
potentiaalisiin asiakkaisiin. Kaytoksen muuttamiseen liittyva pelillistaminen
pyrkii kenen tahansa ihmisen parempiin tapoihin, kuten liikkumiseen, elin-
tapoihin ja saastamiseen. Paharian (2013) mukaan yritykset alkoivat kayt-
tamaan pelillistamista yrityksen ulkoiseen tarkoitukseen eli asiakkaiden
sitouttamiseen vuonna 2010 muun muassa Foursquaren ja Farmvillen
suosion innoittamina. Vuonna 2011 yritykset alkoivat hyddyntamaan pelil-
listdAmistd myds yrityksen sisaiseen kayttoon eli tydntekijoiden seka yhteis-

tyokumppaneiden sitouttamiseen ja motivointiin. (Paharian 2013, 4.)

2.4 PelillistAmisratkaisujen suunnittelu

Pelillistamisen tarkoitus on tehd& asioista motivoivampia ja mukavampia
(Werbach & Hunter 2012). Vuoden 2015 pelaajabarometrin mukaan suo-
malaisista noin 89 % pelaa kuukausittain ainakin jotain pelia, ja pelaajien
keski-ikd on hieman yli 42 vuotta. Digitaalisten pelien pelaajia on noin 60
%, ja pelaajien keski-ika on 38 vuotta. (Mayra, Karvinen & Ermi 2016, 2-4.)
Pelit motivoivat riippumatta sukupuolesta tai iasta, ja pelien motivointikei-
noja halutaan hyédyntaa myos liiketoiminnassa (Kumar & Herger 2013,
13-15; Werbach & Hunter 2012). Pelillistdminen ei kuitenkaan tarkoita sita,
ettd koko liiketoiminta pelillistettaisiin, pelillistamisratkaisut nayttaisivat pe-
leiltd, tai pelillistaminen olisi ratkaisu kaikkiin liiketoiminnan ongelmiin. Pe-
lillistamisen hyodyntaminen liiketoiminnassa vaatii menestyakseen hyvaa
ymmarrysta pelisuunnittelusta seka hyvasta johtamisesta. Pelillisyydella
pitdé olla onnistuakseen syvempia ominaisuuksia ja tavoitteita eika pelkas-

taan pelimaista pintaa. Pelimaisella ajattelulla hytdynnetdén kaikkia saa-
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tavissa olevia tietoja koukuttavan ja motivoivan lopputuloksen luomiseksi.
(Werbach & Hunter 2012.)

Yu-kai Chou on kehittéanyt tydkalun, Octalysisin (kuvio 5), pelillistdmisen
suunnitteluun. Siin& on kahdeksan eri pelillistdmisen ydinta, jotka on ryh-
mitelty vasempaan ja oikeaan aivoon seka valko- ja mustahattupelillista-
miseen. Aivo-nimitykset ovat kuvainnolliset, eivatkéa perustu aivotutkimuk-
seen. (Yu-kai Chou 2015.) Valko- ja mustahattu —nimitykset ovat peraisin
kyberturvallisuudesta, jossa valkohatut ovat positiivisia ja mustahatut ne-
gatiivisia tekijoita (Holmgren 2016). Tydkalun vasen aivo viittaa ulkoiseen
motivaatioon ja oikea sisdiseen motivaatioon. Ylempia ytimia pidetddn po-
sitiivisina motivoijina ja alempia negatiivisina motivoijina. Negatiivisten mo-
tivoijien asiantuntevakaytt6 voi kuitenkin johtaa positiivisiin ja tuottaviin
tuloksiin. Octalysis-tyokalun tarkoitus on auttaa suunnittelua korostamaan
haluttuja ominaisuuksia sopivassa suhteessa. (Yu-kai Chou 2015.)

Valkohattu
pelillistaminen

Merkitys

Vasen aivo Suoritus  Voimaantuminen Olkea a_|VC_)
(loogisuus, jarkeily, (luovuus, itseilmaisu,
omistajuus) sosiaalisuus, tunteet)

Omistus Sosiaalinen
vaikutus

Niukkuus Arvaamattomuus

Valttdminen

Mustahattu
pelillistaminen

KUVIO 5. Octalysis-tyékalu (Yu-kai Chou 2015, mukaellen Vaisala 2017)
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Werbach ja Hunter (2012) kertovat peleista tuttuja toivottua kaytosta ai-
kaan saavia ja hyvéksi todettuja elementteja olevan muun muassa rohkai-
su ongelmien ratkaisuun, kiinnostuksen yllapitdminen eritasoisille kayttajil-
le, haasteiden pilkkominen hallittavimpiin osiin, rohkaisu tiimitydhon, itse-
hallinta, kokemuksen yksil6inti, palkitseminen poikkeuksellisesta ajattelus-
ta, epaonnistumisen pelon vahentaminen, erilaisten kiinnostusten ja taito-
jen tukeminen, odottamattomat palautteet ja palkinnot seka luottavaisen ja
optimistisen ajattelun kehittdminen. Kayttajat voivat myos seurata edisty-
mistaan, joka yllapitaa kiinnostusta ja motivaatiota, ja valiton palaute ohjaa
toimintaa haluttuun suuntaan. Valiton palaute saa myos itse matkan tun-
tumaan palkinnolta. Muita pelillisia elementteja ovat muun muassa tarinat,

tulostaulut ja mahdollisuus lapinakyvyyteen.

Pelillistamisen suunnittelussa on tarkeaé miettia, miten se tuottaisi lisaar-
voa niin yritykselle kuin tyontekijoille, ja ettei sen tuottama viesti ole ristirii-
dassa yrityksen olemassa olevien asioiden, kuten brandin, arvojen tai stra-
tegian kanssa (Werbach & Hunter 2012). Paharia (2013, 200-201) muistut-
taa laskemaan arvioidun sijoitetun padoman tuotto-%:n (ROI). Pelillistami-
sen rakenteessa on huomioitava valitdn ja jatkuva palaute seka kayttayty-
mista ohjaavat ja kokonaisuuden huomioivat mittarit. Pelillistamisen omi-
naisuuksien ja mekaniikkojen kaytto pitaa olla harkittua, jotta se johtaa
toivottuun tulokseen. On my0s muistettava, ettd pelillistAminen vaatii yll&-
pitoa ja kehittamistd. Werbach ja Hunterin pelillistamismalli on kuviossa 6.
(Werbach & Hunter 2012.)

. Maarita liikketoiminnan tavoitteet
. Maarita toivottu toiminta

. Kuvaile kayttajat

. Suunnittele toimintojen sykli

. Ald unohda hauskuutta!

. Kayta tarkoituksenmukaisia valineita

KUVIO 6. Pelillistdmisen toteuttaminen (Werbach & Hunter 2012, mukaellen Vaisaléa 2017)
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Morschheuser, Werder, Hamari ja Abe (2017a) tutkivat kirjallisuuteen pe-
rustuen 17 eri pelillistdmismallia ja tekivat lisdksi 25 haastattelua 16 eri
maasta olevalle asiantuntijalle. He toteavat, etta tutkituista malleista
useimmat sisélsivat samanlaisen prosessin, mutta yksityiskohdissa oli sel-
keita eroja. Tutkimuksen perusteella Morschheuser, Werder, Hamari ja
Abe (2017b) kehittivat seitsemén kohdan kehittdmismallin, jonka he ar-
vioittivat asiantuntijoilla. Mallin padkohdat ovat: 1) projektisuunnitelma, 2)
kayttoyhteysanalyysi, 3) kayttajaanalyysi, 4) ideointi, 5) suunnittelu, 6)
kayttoonotto ja 7) arviointi.

2.5 Pelillistamisen tieteellinen tutkimus

Pelillistamisen tieteelliset tutkimukset ovat lisdédntyneet viimevuosina mer-
kittavasti. Useimmat tutkimukset ovat liittyneet pelitutkimukseen tai ihmi-
sen ja tietokoneen valiseen vuorovaikutukseen, mutta enenevassa maarin
my6s muun muassa markkinointiin, koulutukseen, terveydenhuoltoon ja
logistiikkaan. (Huotari & Hamari 2017, 21-22.)

Pelillistamisen tieteellinen asema vahvistui Suomessa joulukuussa 2016,
kun Suomen ensimmaiseksi ja tiettavasti koko maailman ensimmaiseksi
pelillistamisen professoriksi nimitettiin kauppatieteiden tohtori Juho Hamari
(Vastamaki 2016). Hamari (2015) on tehnyt vaitdskirjansa pelillistamisen
vaikutuksista motivaatioon. Professuuri on jaettu Tampereen teknillisen
yliopiston ja Turun yliopiston kanssa. (Vastamaki 2016.) Pelillistamisen
tutkimusta tehdaan eri yliopistoissa, mutta tunnetuimpia lienee Wharton
Business School, Pennsylvanian yliopistossa, joka tarjoaa pelillistamis-
opintoja yhdysvaltalaisen avoimia verkkokursseja tarjoavan yrityksen,
Courseran, kautta ympéari maailman. Whartonin apulaisprofessori Kevin
Werbach on myos kirjoittanut aiheesta kirjoja ja tieteellisia artikkeleita. Pe-
lillistamisesta olevia tieteellisid artikkeleja on luettavissa muun muassa
ResearchGatesta ja Gamification Research Networkista. (Coursera 2017,
Gamification Research Network 2017; ResearchGate 2017.)
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Hamari, Koivisto ja Sarsa (2014) tutkivat kirjallisuuskatsauksessaan pelil-
listdmisen motivaatiovaikutuksia yhteensa 24 vertaisarvioiduissa eri toimi-
aloja koskevissa empiirisissa tutkimuksissa. Tutkimusten yleisin kysymys
oli, toimiiko pelillistaminen, ja suosituimmat pelilliset elementit olivat pis-
teet, tulostaulut ja merkit. Tutkimuksista 21 tutki pelillistamisen vaikutuksia
kayttaytymiseen perustuen paaasiassa kokemuksiin tai tilastollisiin analyy-
seihin ja 12 tutki pelillistdmisen psykologisia seurauksia, kuten vaikutuksia
motivaatioon, asenteeseen ja nautintoon. Tutkimusmenetelmina oli kaytet-
ty haastatteluja ja kyselyita. Vain yhdessa oli kaytetty validoitua psykomet-
ristd mittausta. Tutkijoiden mukaan kaksi laadullista tutkimusta toi esille
pelillistamisen moninaisuuden. Maarallisia tutkimuksia oli 15 ja ne osoitti-
vat positiivisia motivaatiovaikutuksia, mutta vain kahdessa kaikki kokeet
olivat positiivisia. Tutkimuksista seitseméan oli kuvailevia, joten niiden tul-
kinta ja vertailu oli haasteellista. Tutkimuksissa oli positiivisten lisdksi myos
negatiivisia havaintoja. Tutkimusten mukaan naihin tuloksiin saattoi vaikut-
taa kayttajan ominaisuudet ja motivaatio tai pelillistetyn jarjestelmén laatu
ja konteksti. Lisaksi lisdantynyt kilpailu, tehtavaarvioinnit vaikeudet ja muo-
toilun ominaisuudet mainittiin negatiivisina tuloksina. Tutkimuksessa poh-
dittiin myds pelillistdmisen vaikutusten kestoa seka mahdollisen olemassa
olevan pelillisyysratkaisun poistamisen negatiivisia vaikutuksia. Tutkijoiden
mukaan tutkimuksissa oli myds metodologisia rajoitteita, kuten pieni otan-
ta, validoitujen mittausmenetelmien puute, ja yksikaan tutkimuksista ei
kayttanyt laaja-alaista mittausmallia, joka olisi tuonut esille erilaiset moti-
vaatio-, psykologiset ja kayttaytymisvaikutukset. Haasteita asettaa lisaksi
pelillistamistutkimuksen suhteellisen lyhyt historia ja kasitteiston kirjavuus.
Tutkijat toteavat, ettd aihe vaatii lisda tutkimusta, joissa metodologia on
hyvin huomioitu, mutta kirjallisuuskatsauksen osoittaneen pelillistamisen

olevan toimiva ratkaisu.

Morschheuser, Hamari ja Koivisto (2016) tutkivat pelillistamista joukkois-
tamisessa (crowdsourcing) 28 tutkimuksen kirjallisuuskatsauksella. Yrityk-
set hyodyntavat joukkoistamista erilaisten tehtavien toteuttamiseen tai ide-
ointiin ilmaiseksi tai pienelld korvauksella tavoitellessaan kustannussaas-

t6ja tai uusia innovaatioita. Motivoinnissa hyddynnetdan yha useammin
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pelillistdmista, josta suosituimpia elementteja tdssa yhteydessa ovat pis-
teet ja tulostaulut, joilla pyritd&dn saamaan myds kisailua eli leikkimielista
kilpailua kayttajien kesken. Muita kaytettyja elementteja olivat merkit tai
saavutukset, tasot, edistyminen, palaute, palkinnot, tarinat, tehtavat ja vir-
tuaaliset alueet. Tutkimuksessa mainitaan joukkoistamisen esimerkkina
sisallon tuottaminen muun muassa Youtubeen tai Wikipediaan. T&man
kehittamistutkimuksen osalta joukkoistaminen liittyy yritysten sisaiseen

ideoiden kerdédmiseen ja niiden kehittamiseen.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimuksista 21:ssa joukkoistamisen palkinnot pe-
rustuivat taysin pelillistamiseen. Seitseméssa lisdmotivoijana kaytettiin
taloudellista palkkiota, kuten pienta rahallista korvausta tai palkkiota tulos-
taulun parhaimmalle. Tutkimusten tulokset viittaavat lyhyella ajalla siihen,
ettd taloudellisilla palkkioilla voi lisata sisdistd motivaatiota ja osallistumista
verrattaessa pelillistamiseen yksindan. Tutkijat kuitenkin huomauttavat,
etta pitkalla aikavalilla taloudelliset palkkiot voivat vahentaa osallistumista
ja heikentaa tulosten laatua. Tutkijoiden mukaan kaikki kirjallisuuskatsauk-
sen tutkimukset osoittavat pelillistamisella olevan positiivisia vaikutuksia
joukkoistamiseen. Raportin mukaan tutkimuksista kahdeksan vertailee
pelillistettyja ja ei-pelillistettyja ratkaisuja. Tutkimusten mukaan pelillistetyil-
|a ratkaisuilla pitkaaikainen sitoutuminen kasvaa, tyén laatu paranee ja
huijauksen maara vahenee verrattuna ei-pelillistettyyn ja maksettuun jouk-
koistamiseen. Tutkimuksen mukaan pelillistdminen ei valttamatta kuiten-
kaan nosta osallistujien maaréaa. Loppupaatelmissaan tutkijat toteavat, etta
pelillistaminen nayttaa toimivan useimmissa tapauksissa; sitoutuminen ja
tuotosten laatu paranevat tai pelillistdmisella on muita positiivisia vaikutuk-
sia. Heidan mukaansa tdma vaatii kuitenkin lisdtutkimuksia. (Morsch-

heuser ym. 2016.)

Kumar ja Raghavendran (2015) tutkivat Deloitten Intian yksikdssa toteutet-
tua kilpailullista pelillistamishanketta Maverickia. Deloitte Intia on osa De-
loitte USA:n asiantuntijaorganisaatiota ja toimii neljassé kaupungissa: Hy-
derabadissa, Mumbaissa, Delhissa ja Bengalurussa. Deloittella on liike-
toimintaa yli 150 maassa tai alueella, ja se tyollistaa yli 244 400 ihmista.

(Deloitte 2017.) Kumar ja Raghavendran (2015) tutkimuksessa todetaan,
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ettd isoissa organisaatioissa tiimit voivat tydskennella eri aikavyohykkeilla
ja nopeatahtinen tyd voi vaikeuttaa yhteisollisyytta. Motivoitumisen ja si-
toutumisen lisddminen taloudellisilla palkkioilla hitaassa talouskasvussa
voi olla kannattamatonta, ja lisaksi yrityskulttuuri voi rohkaista riskien valt-
telyyn ja suosia sita, ettd kaytetaan helpointa ja nopeinta tapaa. Yrityskult-
tuuri voi myos estdd kokonaan tai vaimentaa aluksi toimivat muutokset,
kuten esimerkiksi Leanin tai ketteryyden. Johdon epavarmuus nékyy siina,
ettd otetaan kunnia toisten tdista, hylatdan tai aliarvioidaan alaisten ideoita
tai torjutaan mahdollisuuksia, joita alaiset voivat saada. Selviytyminen sel-
laisessa yrityskulttuurissa perustuu keskinkertaisuuteen ja jarjestelméan
mukaisena pysymiseen. Se ehkéisee innovaatisuutta, luovaa ajattelua ja
yrittajahenkisyytta. Maverick pyrki selvittamaan muun muassa, miten johto
voi selviytya naisté haasteista ja lisata motivoitumista, sitoutumista seka
luovuutta ja innovatiivisuutta edistavaa yrityskulttuuria. Tutkijoiden mukaan
muutoksessa seka ajattelu etté tunne ovat olennaisia, mutta todellinen
muutos tapahtuu tunnetiloissa. Flow on voimakkaampi nae-tunne-muuta -
johtamisessa kuin analysoi-mieti-muuta -johtamisessa. Kumar ja Ragha-
vendran tutkivat hankkeen vaikutuksia Deloitten yrityskulttuuriin kyselyll&,
jossa oli 15 arvioitavaa ominaisuutta. Arvioitavia ominaisuuksia olivat
muun muassa motivaatio, mukava ja sitouttava ymparistd, omistajuuden
tunne, yhteenkuuluvuuden tunne, oppiminen ja kehittyminen, palkitsemi-
nen ja huomiointi, mahdollisuus verkostoitua seka ystavallinen ja dynaa-
minen tydilmapiiri. Kysely sai 506 vastausta. Ominaisuudet luokiteltiin as-
teikolla 1 — 5, jossa 1 oli merkittavasti huonompi, 5 merkittavasti parempi
ja 3 tilanne pysyi ennallaan. Vastauksien keskiarvo eri ominaisuuksien
kohdalla kaikkien vastaajien vastauksissa vaihtelivat 3,78 ja 4,08 valilla, eli
tulokset osoittivat pelillistetylla Maverick-hankkeella olleen positiivisia vai-
kutuksia. Tutkijat toteavat loppupaatelmissaan, etta tallaisilla ratkaisuilla
voidaan luoda ymparist6ja, joissa johtajatkin menestyvat. (Kumar ja
Raghavendran 2015.)
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3 MOTIVAATIO

Tassa luvussa avataan motivaation kasitetta erilaisten maaritelmien, teori-

oiden ja vaikutusten kautta.

3.1 Motivaation maaritelma

Motivaatio-sana on peraisin latinan kielisesta sanasta movere, joka tarkoit-
taa liikettd (Honkanen 2016, 117). Motivaatio on motiivien aikaan saama
tila, joka vaikuttaa ihmisen toiminnan suuntaan, vireyteen ja mielenkiin-
toon. Motiiveilla tarkoitetaan yleensa tarpeita, haluja, vietteja, sisaisia teki-
joita, palkkioita ja rangaistuksia. (Ruohotie 1998, 36-37.) Motivaatiolla on
kuitenkin monia maaritelmia (Sinokki 2016, 61). Ryan ja Deci (2000, 69)
maarittavat motivaation tarkoittavan aktiivisuuden ja aikomuksen nakokul-
mista energiaa, suuntaa, sinnikkyytta ja loppuun saattamista eri tavoin.
Honkanen (2016, 117) maarittelee motivaation joukoksi erilaisia yksiloon
vaikuttavia siséisia ja ulkoisia energeettisia voimia, jotka saavat yksilon
likkeelle ja jotka maaraavat motivaation laadun, suunnan, voimakkuuden
ja keston. Energeettiset voimat han maarittaa esimerkiksi ulkoisiin kannus-
timiin, yksilon sisaisiin tarpeisiin ja vietteihin sek& paineisiin. Kalliopuskan
(2005, 130-31) mukaan motivaatio on ihmisen sisdinen dynaaminen koko-
naisuus, joka koostuu tietoisista tai tiedostamattomista motiiveista. Siihen
vaikuttavat ulkopuoliset tekijat ja se ohjaa toimintaa tiettyyn suuntaan. Ku-
pias ja Peltola (2009, 129) esittavat motivaatiolle yksinkertaistetun kaavan:
"Motivaatio = Asian tarkeys itselle x Onnistumisen todennakéisyys x Te-

kemisen ilo”.

Motivaation maaritelmia yhdistaa se, etta motivaatio on toimintaa aikaan-
saava voima. Honkasen (2016, 126) mukaan motivaation muuttaminen
toiminnaksi vaatii: 1) suunnan, 2) yrittamista, 3) kestavyytta ja 4) toiminta-
strategian. Naihin tekijéihin vaikuttaminen on yksilollista ja vaatii suunni-

telmallisuutta.

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon sen perus-

teella, onko motivaation lahde sisasyntyinen tai sisaistetty mielihyva ja
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toiminnan ilo vai perustuuko se ulkopuolisiin palkkioihin ja rangaistuksiin
(Martela & Jarenko 2015, 32-33). Sisdinen motivaatio on pitkakestoista,
kun ulkoinen motivaatio on yleensa lyhytkestoista (Juuti & Vuorela 2015,
80; Ruohotie 1998, 38). Motivaatio innostaa, saatelee ja ohjaa ihmisen
kayttaytymistéa seké toimintaa ja nain vaikuttaa toiminnan valintoihin, ta-
voitteiden toteutumiseen, tekemisen laatuun, tehokkuuteen ja toimintaan
sitoutumiseen (Sinokki 2016, 61). Toteuttamisessa on tarkedd myos sel-
keéat tavoitteet ja osatavoitteet seka innostuneisuus ja kestavyyden yllapito
(Honkanen 2015, 127).

Motivaatio voidaan jakaa tilanne- ja yleismotivaatioksi sen keston mukaan
(Ruohotie 1998, 41). Tilannemotivaatio on lyhytkestoista, tiettyyn tilantee-
seen liittyvaa ja dynaamista toimintaan tahtaavaa motivaatiota, johon vai-
kuttavat niin sisaiset kuin ulkoiset motiivit (Sinokki 2016, 62). Yleismotivaa-
tio taas kuvaa keskimaaraista vireyden ja toiminnan suunnan tilaa. Yleis-
motivaatiolla on keskeinen vaikutus tilannemotivaatioon. (Ruohotie 1998,
41))

3.2 Tyobmotivaation méaritelmé

Tybmotivaatio on osaamisen ohella tydsuoritukseen keskeisesti vaikuttava
tekija (Juuti & Vuorela 2015, 79). Perkka-Jortikka (2008) rinnastaa tydmo-
tivaation ty6tahtoon. Ruohotien (1998, 44-45, 51) mukaan motivaatio ja
tahto ovat kuitenkin erillisi&, mutta toisiaan taydentavia. Tahdon avulla ih-
minen voi suunnata ja hallita motivaatiota. Motivaation ja tahdon dynaami-
seen piiriin littyvat myés muun muassa arvot, asenteet, mielenkiinnon
kohteet ja uskomukset. Arvot, jotka ovat aina oppimisen tai sosiaalisen
ymparistdn tuottamia, ovat yksi kanava, jonka kautta tarpeet ja sosiaalisen
ympariston vaikutteet jalostuvat motivaatioksi ja toiminnaksi (Honkanen
2015, 114).

Tydmotivaatioon vaikuttavat tyon ja sen ominaisuuksien lisdksi myds
muun muassa erilaiset tilanteet ja yksil6lliset tekijat, kuten tydymparisto,

johtaminen, tyontekijan ominaisuudet ja elaméanvaihe (Sinokki 2016, 80).
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Kun yrityksen tavoitteet kohtaavat henkilokohtaiset paamaarat, saavat ne
aikaan motivoitumista. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 153.)

Reiss (2004) on empiirisissa tutkimuksissaan paatynyt elamén 16 perus-
tarpeeseen (liite 1), jotka yhdistyvat ihmisissa eri tavoin ja eri vahvuuksilla
ja ne ohjaavat psyyketta kullekin yksil6lle tyypilliselld ja ainutlaatuisella
tavalla (Mayor & Risku 2015, 21, 32). Ihmisen persoonalle ja tavoitteille
sopiva tyo aikaansaa pitkakestoisen sisaisen motivaation, joka tuo tydhén
energiaa ja mielekkyytta (Juuti & Vuorela 2015, 80; Martela & Jarenko
2015, 73). Tydomotivaation muodostuminen on yksildllista ja jokainen tulkit-
see tyoolot omista lahtokohdistaan. Mika yhden mielesta on hyva, voi toi-
sen mielesté olla huono. (Sinokki 2016, 138.)

Sinokki (2016) on kehittanyt omien tutkimustensa ja aiempien tutkimusten
analysoinnin perusteella tyémotivaatiopyramidin (kuvio 7), joka kuvaa
tydmotivaation syntyyn vaikuttavia tekijoitéa. (Sinokki 2016, 137-138.)

Laatu
Tuottavuus
Ty6motivaatio
Innostus

Tyohyvinvointi

KUVIO 7. Tydmotivaatiopyramidi (Sinokki 2016, 139)
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Tyomotivaatiopyramidissa mainitut tekijat vaikuttavat tydémotivaation muo-
dostumiseen, mutta yhtalailla tydmotivaatio vaikuttaa myds esimerkiksi
tydhyvinvointiin, innostumiseen, tyon laatuun ja tuottavuuteen (Sinokki
2016, 138). Jos tydmotivaatio on huipussaan, voi saada monen paivan
tyot tehtya yhtenéa paivana, mutta jos motivaatio on alhainen, paivan tyot
voivatkin vieda viikon (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 215, 217). Ylei-
sesti esimiesten ja tydtoverien tuki parantaa tydmotivaatiota, mutta sen
merkitys vaihtelee yksil6ittain. Toiset tarvitsevat tukea enemman kuin toi-
set. Yksityiselaméan puolelta saatu tuki voi joko parantaa tai heikentaa
tydmotivaatiota riippuen siita, onko tuki innostavaa vai tukeeko ja vahvis-

taako se jo ennestaan kielteistéa kokemusta tydsta. (Sinokki 2016, 141.)

Tybmotivaatio karsii, jos johtamiskulttuuri ei ole toimiva (Furman, Pinjola &
Rubanovitsch 2014, 56). Esimiesty6lld ja johtamisella on suuri vaikutus
tydmotivaation kautta muun muassa tyon laatuun, tuottavuuteen, innos-
tukseen ja organisaation julkisuuskuvaan (Sinokki 2016, 297). Esimiehen
on myos hyva muistaa, etta jatkuva uuden oppiminen on tarkeé osa ty6-
motivaation sailyttamiseksi. Tutkimusten mukaan tydmotivaatio alkaa las-
kea, kun tyontekija on tehnyt samaa tai samankaltaista ty6ta noin viisi
vuotta. (Juuti & Vuorela 2015, 79.) Syvanen ym. (2015, 117) toteavat ty6-
elamassa kiinnitettavan liian vah&n huomiota tydomotivaatioon, vaikka silla
on merkittava vaikutus tyontekijan suhtautumiseen tyéhon, tydymparis-
toéon, tydyhteiséon, esimiehiin ja tydolosuhteisiin. Tydmotivaatio ei ole it-

sestaanselvyys.

3.3 Motivaatioteoriat

Vaikka motivaatioita on tutkittu jo pitkdén, ei vielakaan ole |6ydetty yleisesti
hyvaksyttya motivaatioteoriaa, joka kattaisi kaikki motivaatioon liittyvéat te-
kijat (Sinokki 2016, 63). Tydomotivaation teoriat on Juutin (2006) mukaan
jaoteltavissa sisaltéteorioihin (esim. Maslow) ja prosessiteorioihin (esim.
Ryan & Deci) (Kauhanen 2012, 92-93). Ruohotien (1998, 50) jaottelu on

moniulotteisempi ja h&n on koostanut tarkeimmista motivaatioteorioista ja
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motivaatioprosessista yksinkertaistetun kuvion, joka on kuviossa 8. Kuvio
tuo esiin myos tahdon suuntaavan ja saatelevan roolin koko motivaatio-

prosessin aikana.

Motivaation perusta Motivaatioprosessin ydin Seuraukset

Tarpeet  mmp Anot ja motiivit ‘Zﬁ:’;‘:ﬁ:;é? mm) Suortus  mmp  Palkkiot mmp Tyytyvaisyys

Tarvehierarkia- Suoritusano- Suunnitellun Attribuutio- Vahvistamis- . L
) ; o . ) ) Kaksifaktoriteoria
teoria teoria toiminnan teoria teoria teoria
. . - Kognitiivinen
Dynaaminen . Tawoitteisen toimin- . .
) Odotusarvoteoria . evaluaatio- Tyytyvaisyysteoria
tarveteoria nan teoria .
teoria
Siséinen moti- Tarvehierarkia-
vaatioteoria teoria
Tehokkuususkomukset ja Sosiaalis-kogpnitiivi-
odotukset nen teoria

Sosiaaliskognitiivinen teoria

Odotusanvoteoriat

I

TAHTO

KUVIO 8. Motivaatioteorioita eri motivaatioprosessien vaiheisiin (Ruohotie 1998, 50, mukael-
len Véiséla 2017)

Behaviorismilla oli tarked osa motivaatiotutkimuksen kehittymisessa (TYT
2017). Motivaatioteorioista kenties tunnetuin on Maslowin tarvehierarkia
(Martela 2015, 55), vaikka pelillistamisen yhteydessa usein viitataankin
Ryan ja Decin itseohjautuvuusteoriaan seka Csikszentmihalyin flow-

teoriaan (Hamari ym. 2014; Hamari 2015, 8).

3.3.1 Behavioristiset motivaatioteoriat

Behavioristiset teoriat psykologisista ja opituista perustarpeista (Sinokki
2016, 72) kehittyivat yhdysvaltalaisen John B. Watsonin 1913 kirjoittaman

artikkelin "Psychology as a Behaviorist Views It” my6ta. Watsonin yhtena
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innoittajana oli klassisen ehdollistumisen teoriaa 1900-luvun alussa koirilla
tutkinut venalainen fysiologi Ivan Pavlov. (TYT 2017.) Behaviorismi perus-
tuu kasitykseen, etta oppiminen on ulkopuolelta havaittavaa arsykkeista
johtuvaa kayttaytymisen muutosta (Manka 2010, 112).

Tunnettu behavioristisen teorian kannattaja oli Watsonin jalanjaljissa (TYT
2017) valineellisen ehdollistumisen teoriaa rotilla tutkinut yhdysvaltalainen
psykologi Burrhus Skinner (Sinokki 2016, 72). Hanen tutkimuksensa nako-
kulma perustui opettamiseen ja oppimiseen perustuvaan kayttaytymisen
muuttumiseen palkitsemisen ja sopivien vélineiden saatavuuden seka
rangaistusten kautta. Behaviorismilla oli tarkea osa psykologian kehittymi-
sessd omaksi tieteenalaksi, vaikka sita kritisoitiinkin liikaa ehdollistumiseen
keskittyvéaksi ja siita, ettei se huomioinut muun muassa luovuutta, henkista
kasvua, kriittisyytté ja omatoimisuutta. Se joutuikin vaistymaan psykologi-
an valta-asemastaan 50-luvulla kognitiivisen psykologian vallatessa alaa.
(TYT 2017.)

3.3.2 Maslow’n tarvehierarkiateoria

Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow (1943) esitti vuonna 1943
tutkimuksessaan "A Theory of Human Motivation” tarvehierarkian, joka on
kuviossa 9 (Jarvilehto 2014, 24). Tarvehierarkian perusajatus on, etta
alemmat tarpeet pitaa olla tyydytettyina ennen siirtymista ylemman tar-
peen tayttamiseen, kunnes paastaan huipulle. Maslow ei ollut elainkokei-
den kannattaja vaan uskoi ihmisella olevan myds erilaisia motivaatiolahtei-

ta kuin elaimilla, kuten itsensa toteuttaminen. (Martela 2015, 56.)
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Itsensa
Toteuttamisen
Tarpeet

Omat saavutukset,
henkinen kasvu ja
kehittyminen, luovuus
sekd tiedon maaran lisaantyminen

Arvostuksen tarpeet

itsekunnioitus, itsenaisyys, kiitoksen
saaminen, tunnustus, asema ja muilta saatu
kunnioitus ja arvostus

Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet

Hyvéksynta, ystavyys, rakkaus, vélittdminen,
yhteenkuuluvuuden tunne ja tarve toimia ryhmassa

Turvallisuuden tarpeet
varmuus, suojautuminen fyysisilta ja tunne-eldaman haitoilta seka
vaaran vélttdminen
Fysiologiset tarpeet

nalka, jano, uni, Iampo, suoja, vaatetus,
seksuaaliset tarpeet, muut kehon tarpeet

KUVIO 9. Maslowin tarvehierarkia (Sinokki 2016, 74, mukaellen Vaisala 2017)

Tarvehierarkian teoriaa on kritisoitu loogisesti etenevasta hierarkisuudes-
ta, jonka tutkiminen empiirisesti on vaikeaa. lhmisten priorisointiin vaikut-
tavat erilaiset tilanteet. Esimerkiksi joskus ja joillekin ihmissuhteet ovat
tarkeampia kuin itsensa toteuttaminen, mutta myds toisin pain, ja toteutta-
essaan itsedan voi altistaa jopa henkensa. (Martela 2015, 56-57.) Tosin
Maslowin teoria ei alun perin ollut jaykka hierarkia, vaan han uskoi tarpei-
den toteutumisessa olevan yksildllisyytta ja mallin tarvitsevan jatkokehitte-
lya (Mayor & Risku 2015, 27-28). Maslowin tarvehierarkia oli Jarvilehdon

(2014, 24) mukaan motivaatiopsykologian paanakemys 2000-luvulle asti.

3.3.3 Ryan ja Deci’'n itseohjautuvuusteoria

Amerikkalaiset professorit Ryan ja Deci kehittivat itseohjautuvuusteorian
(self-determination theory, SDT), joka on tdna paivana motivaatiopsykolo-
gian johtava teoria (Jarvilehto 2014, 24; Saarenpaa 2016). Se sai alkunsa

jo vuonna 1969, mutta tieteellinen arvostus kasvoi vasta vuonna 1999, kun
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yli 100 tutkimusta koskenut meta-analyysi julkaistiin (Martela 2015, 59-63).
Teoria on suomennettu myds itsemaaraytymisteoriaksi tai itsemaaraamis-
teoriaksi. Teorian perusajatus on elinvoimainen ja itseohjautuva ihminen,
joka voi itse valita reaktionsa ymparistotekijoihin eiké vain passiivisesti
reagoi niihin. (Martela 2015, 64, 286.)

Motivaatio on biologisen, kognitiivisen ja sosiaalisen saatelyn ydin ja se
jakaantuu teorian mukaan kolmeen eri tyyppiin: amotivaatioon, ulkoiseen
motivaatioon ja sisaiseen motivaatioon (Ryan & Deci 2000, 69, 72). Amoti-
vaatiotilassa ihmisella ei ole motivaatiota eli tahtoa toimia, ulkoisessa mo-
tivaatiossa motivaation l&ahde tulee ihmisen ulkopuolelta ja sisaisessa mo-
tivaatiossa ihminen tekee innostavaksi kokemiaan asioita tekemisen ilosta
ja niiden itsensa takia saaden niista tyydytysta ja positiivisia tunteita (Jarvi-

lehto 2014, 25). Motivaation eri tyyppeja on kuvattu kuviossa 10.

- .. . . ey s Esimerkki: Innovaatioiden
Yksilon toiminnassa itseohjautuvuuden aste vdhdinen L X
Kierratdn jatteita... omaksujat
ei-tavoitteellisuus, kyvyttomyys, (en kierrata) koska teoillani ei |hitaat
motivaation puute kontrollin puute, avuttomuus, ole kuitenkaan merkitysta omaksujat
epaitsenadisyys, ulkokohtaisuus 16 %

. totteleminen, mukautuminen; koska saan 5 senttid purkista; |myohainen
totteleminen . . L e i . -
(téysin toimintaa ohjaa sosiaalinen valtan jatemaksusakon tai enemmisto

y ) kontrolli, ulkoiset paineet, julkiset moitteet 34%
ulkoinen) . .
palkinnot, rangaistukset
o itsekontrolli, omaehtoinen koska se on velvollisuuteni
=2 sitoutuminen, sisdisten palkintojen |kansalaisena
& [sisdistaminen ) . L .
> ja rangaistusten kaytto, syyllisyyden
S
g vilttdminen
= itselle tarkeiden asioiden koska se on tarkeda puhtaan |varhainen
= . . tavoittelu, tehdaan sitda mika ympdriston sdilyttamiseksi enemmistd
2 [samaistuminen ML mL s
= koetaan tarkeéksi, asioiden 34%
arvottaminen
intearaatio ulkoisten vaatimusten sisdista sdilyttadkseni kunnioitukseni [varhaiset
(t g minen ja nakeminen osana omaa itsedni ja omia arvojani omaksujat
aysin
X y yhtendista itsed; omat ja ulkoiset kohtaan 13,5%
sisaistetty) .
arvot sopusoinnussa
tekee omasta mielenkiinnosta, koska koen sisdisesti innovoijat
o innosta, ilosta, tarpeesta toteuttaa |tyydyttavaksi edistda 2,5%
aito sisdinen e . .
X X itsedan; sisdisen tyydytyksen arvokkaita asioita
motivaatio .
kokeminen
Yksilon toiminnassa itseohjautuvuuden aste suuri

KUVIO 10. Itseohjautuvuusteorian eri motivaatiotyypit (Honkanen 2016, 121, mukaellen Vai-
séla 2017)
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Kaytanntssa motivaatiotyypit sekoittuvat ihmisen arjessa. Esimerkiksi
tydssa mahdollisuus toteuttaa itsedan on tarkeaa palkan ohella. Jos jom-
pikumpi ei ole kunnossa, motivaatio laskee. (Martela 2015, 65.) Sisainen
motivaatio jakaantuu myos teorian mukaan kahteen muotoon. Sisasyntyi-
sessa motivaatiossa toiminta tapahtuu tekemisen tyydyttavasta vaikutuk-
sesta ja sisdistetyssa motivaatiossa tyydytys saadaan, koska toiminta liit-
tyy itselle tarkeisiin paamaariin ja arvoihin. (Martela & Jarenko 2014, 14.)
Teorian mukaan ulkoinen motivaatio voi syrjayttaa sisdisen motivaation ja
saada ihmisen tavoittelemaan esimerkiksi rahallista palkkiota aiemman
sisdisen innostuksen sijasta. Kun palkkio loppuu, ei innostustakaan valt-

tamatta ole enaa jaljella. (Martela 2015, 59.)

Itseohjautuvuusteoria tuo esille kolme psykologista perustarvetta: kyvyk-
kyyden (competence), vapaaehtoisuuden (autonomy) ja yhteenkuuluvuu-
den (relatedness) (Deci & Ryan 2000, 227). Perustarpeet ovat tarkeita ih-
misen myonteisten tunteiden kokemiselle ja hyvinvoinnille (Martela 2015,
66-67). Jotta ihminen toteuttaisi teorian mukaista luontaista kasvuhakui-
suuttaan, ympariston pitaa tarjota sille mahdollisuus ja tukea naita kolmea
perustarvetta (Honkanen 2016, 121). Niilla on tarke& merkitys siséiselle
motivaatiolle niin tydssa, opinnoissa kuin vapaa-ajalla (Martela & Jarenko
2014, 16). Useat tutkimukset osoittavat, etta sisdinen motivaatio johtaa
parempaan oppimiseen, suorituskykyyn ja hyvinvointiin (Deci & Ryan
2000, 233). Valinnanvapaus voi vaikuttaa positiiviesti ihmisten haluun suo-
riutua tehtavasta ja lisata heidan vapaaehtoisuuden ja voimaantumisen
tunnetta (Honkanen 2015, 122).

Itseohjautuvuusteoriaa on kritisoitu sen yksipuolisesta siséisten tekijoiden
ja sisaisen motivaation merkityksen korostamisesta. Ty6elaméassa tavoit-
teet tulevat usein ulkopuolelta annettuna ja teoriassa korostetut arvot kuu-
luvat Iahinn& vain lAnsimaihin. (Honkanen 2015, 122.) Tosin psykologian
professori Reissin mukaan ulkoista motivaatiota ei edes ole, vaan kaikki
motivaatio perustuu sisdisesti arvostettujen asioiden tavoitteluun (Mayor ja
Risku 2015, 35-36).
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3.3.4 Csikszentmihdlyin flow-teoria

Positiivisen psykologian psykologi Mihaly Csikszentmihalyin (2004) mu-
kaan motivoituneena, energisena ja sitoutuneena tehtavaan seka taitojen
vastatessa haastetta ihminen unohtaa ajan ja paikan ja uppoutuu taysin
tehtavaansa. Han kutsuu sité flow-tilaksi, jossa ihminen on onnellisimmil-
laan. Flown saavuttaminen on mahdollista kaikille ik&&n tai sukupuoleen
katsomatta (Csikszentmihalyi 2007, 51).

Csikszentmihalyi ja hanen kollegansa ovat tutkineet ihmisia ympari maail-
maa ja tulleet paatelméan, etta flow-kokemusta voidaan kuvata kahdeksan
kuviossa 11 olevan ominaisuuden avulla (Csikszentmihalyi 2007, 54).

Flowille on ominaista

Tehtavalla on selvat paamaarat . Nykyhetki on tarkein.

Tehtavasta saa valitonta palautetta. . Yksil6 tuntee hallitsevansa

] _ _ tilanteen.
Yksilon kyvyt ja tehtdvan vaativuus

ovat tasapainossa. . Ajantaju katoaa.

Yksilon keskittyminen on syvaa. . Oman minan unohtaminen.

KUVIO 11. Flown ominaisuudet (Csikszentmihalyi 2007, 54-70, mukaellen Vaisala 2017)

Flow-kokemus ei vaadi toteutuakseen kaikkia ominaisuuksia ja niiden
osuus kokemuksessa voi vaihdella (Csikszentmihalyi 2007, 54). Haasteta-
son ja taitojen optimaalista kohtaamista sanotaan flow-kanavaksi (kuvio
12), jossa ihminen on uppoutunut tekemiseen, motivaatio on parhaimmil-
laan ja tuottavuus on korkeaa (Martela & Jarenko 2014, 30). Se on myQs
jatkuvan kasvun tila, jossa tapahtuu jatkuvaa oppimista ja taitojen karttu-
mista (Jarvilehto 2014, 49).
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Ahdistus

Flow-

Haasteet kanava

Tylsyys

a

Taidot

KUVIO 12. Flow-kanava (Martela & Jarenko 2014, 30)

Jotta ihminen kokee toistuvasti flow-kokemuksia, on hanen kehityttava
jatkuvasti ja l6ydettava uusia haasteita. Jos taitotasoa vastaavia haasteita
ei ole tarjolla, ihminen tylsistyy. TyOpaikoilla vastuuta tai uusia haasteita
tulisikin lisata taitojen karttuessa, jotta henkiléston motivaatio- ja tuotta-
vuustasot olisivat parhaimmillaan. (Csikszentmihalyi 2007, 78-79.) On kui-
tenkin normaalia, ettéa ihminen kokee myos ajoittain stressia, ikavystymista
tai jopa epatoivoa (Csikszentmihalyi 2007, 86). Matikka (2013, 84) esittaa
ajatuksen, etta flow on keino paasta tavoitteisiin ennemminkin kuin olisi
tavoite itsessaan. Jarvilehto (2014, 114, 120) muistuttaa, etta ihmisen hy-
vinvoinnille valttamaton leikkiminen edistaa flowta. Leikissa ihminen yleen-
sa syventyy, keskittyy ja saa palautetta leikin edetessa, vaikka tavoitteelli-
suus puuttuisikin, ja aktivoi samalla aivoja seké |0ytaa uusia taitoja, tapoja

ja osaamista.

3.4 Motivaatiotekijat tydssa

Tassa alaluvussa on nostettu esille pelillistdmisen teorian ja kehittdmistut-
kimuksen haastatteluiden perusteella keskeisimpia motivaatioon vaikutta-

via tekijoita tydssa ja avattu tarkemmin niiden sisaltoa.

Motivoituminen vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin (Sinokki 2016, 262). Fur-
man ym. (2014, 111) mukaan vain motivoitunut voi olla tygssaan onnelli-

nen. Tyontekijan riittdvan osaamisen lisdksi on tarkeda, miten osaamis-
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taan haluaa ja osaa hyodyntaa tydssaan ja tydyhteisossa. Tahan vaikuttaa
olennaisesti ihmisen motivaatio. (Kauhanen 2012, 28-29.) Motivaatiolla on

nain selkea vaikutus yrityksen tuottavuuteen (Sinokki 2016, 262).

Hackman ja Oldham kehittivat 70-luvulla hyvan tyon piirteiden mallin, jolla
on sittemmin useiden tutkimusten mukaan naytetty olevan myonteinen
vaikutus niin tyotyytyvaisyyteen, sisdiseen motivaatioon, tyosséa suoriutu-
miseen kuin tydhon sitoutumiseen. Malli sisaltaa viisi kohtaa: 1) tyon vaih-
televuus, 2) kokonainen tyd, 3) tydn merkitys, 4) tyon itsenaisyys ja 5) pa-
lautteen saaminen. Tyontekijan vastuu ty6sta on tana paivana laajempi,
joten edella mainittujen ty6tehtavaan liittyvien kohtien lisdksi on syyta lisa-
téa myds yksilon sisaiset tekijat, kuten motivaatio ja osaaminen, seka tydyh-

teisttekijat, kuten yhteisollisyys ja sosiaalinen tuki. (Honkanen 2016, 334.)

3.4.1 Motivaatio ja luottamus

Luottamus, avoimuus ja kunnioitus ovat hyvan organisaatioilmapiirin pe-
rusta ja myos yhteisty® vaatii luottamusta (Alahuhta 2015, 141-142; Juuti
2016, 37, 43; Juuti & Vuorela 2015, 162). Luottamuksella ja motivaatiolla
on todettu olevan myds yhteys kilpailukykyyn (Honkanen 2016, 110). Luot-
tamus lisda avoimuutta ja avoimuus liséda luottamusta. Jos luottamusta ei
ole, ihmiset eivat uskalla jakaa tietojaan ja taitojaan, joka vaikuttaa tyonte-
koon ja yrityksen menestymisen mahdollisuuksiin. (Juuti & Vuorela 2015,
49, 162.) Yritys voi osoittaa luottamusta tydntekijoihinsa muun muassa
tuomalla avainluvut ja yritysta koskevan tiedon jokaiselle niista kiinnostu-
neen tyontekijan saataville (Martela & Jarenko 2015, 113-115). Tydyhtei-
son lapinakyvyydella ihmiset tietavat tydssaan tarvitsemansa asiat, mita
yrityksessa tapahtuu ja mihin yritys on menossa seké yhteiset pelisaannot
(Trias de Bes & Kotler 2011, 231-233). Se auttaa myds ymmartamaan
omaa osuutta isommassa kokonaisuudessa yrityksen menestyksen raken-
tamisessa ja nain tyontekijalla on mahdollisuus itseohjautua kohti yrityksen
tavoitteita ja omaksua myds sen arvot (Martela & Jarenko 2015, 114-115,

131). Motivaatio voi kadota, jos ihminen kokee kohtelun epaoikeudenmu-
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kaiseksi tai epaasialliseksi ja menettaa sita myodden luottamuksen esimer-
kiksi tybpaikkaan, esimieheen tai tyotoveriin (Sinokki 2016, 141).

Luottamus on ansaittava ja sen rakentaminen voi kestaa vuosia (Honka-
nen 2016, 403; Juuti 2016, 39; Juuti & Vuorela 2015, 162). Johto on
avainasemassa luottamussuhteen rakentamisessa valtasuhteiden ja esi-
miesaseman tuoman vastuun ja muiden erityispiirteiden myota. Esimiehen
on valta-asemansa myota helpompi luottaa tyontekijaan kuin tyéntekijan
esimieheen. Tyodntekija ottaa luottaessaan suuremman riskin. On kuitenkin
muistettava, etté luottamussuhde ei synny yksin tai yksipuolisesti, joten
molemmin puolin on annettava siihen mahdollisuus. (Aarnikoivu 2011, 19-
21.)

Luottamus kehittyy Alahuhdan (2015, 142) mukaan, kun pidetaan kiinni
sovituista asioista ja kuunnellaan toisia seka kun johto on johdonmukai-
nen, estaa politikoinnin ja on lasna. Juuti (2016, 38) nimeaa luottamuksen
rakentamisen ohjenuoriksi eettisyyden, oikeudenmukaisuuden ja esimer-
killisyyden. Esimiesten ja johdon luotettavuus vahentaa myos tydyhteisén
ristiriitoja ja syyttelya (Juuti & Vuorela 2015, 26, 32). Luottamus on my6s
edellytys etatyoskentelylle ja joustavalle tytajalle (Martela & Jarenko 2015,
89).

3.4.2 Motivaatio ja palaute

Palautteella on tarked osa motivaation yllapitamiseen. Palautteen
antaminen ja vastaanottaminen on tarkeaa jokaiselle tydyhteison jasenelle
(Ranne 2014, 14). Se on aina annettava arvostavasti ja rakentavasti (Si-
nokki 2016, 249) seké oikealla savylla ja asenteella (Rauhala ym. 2013,
152). Perustellun ja rakentavan palautteen kautta voi oppia tapahtuneesta,
kehittya ja suunnata tulevaisuuteen (Aarnikoivu 2011, 147-148). Nain
mahdollisia virheitédkaan ei tarvitse pelata vaan niihin voi suhtautua

oppimiskokemuksina ja mahdollisuuksina (Furman ym. 2014, 57).

Palaute ohjaa, tukee ja kannustaa eteenpdain seké vahvistaa hyvia

toimintatapoja (Ajanko 2016, 96). liman palautetta tyontekija ei valttamatta
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tieda, milloin, miksi ja missé on onnistunut. Palaute auttaa ymmartamaan
myo6s oman tydn merkityksen ja sité kautta motivoi tyontekijad (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 17, 19). Jos palautetta ei anneta ja tyontekijan
ponnisteluita ei huomioida, tyémotivaatio laskee ja lopulta kuolee (Furman
ym. 2014, 110). Onnistumiset ja niista saatu positiivinen palaute voimaan-
nuttavat ihmista, lisdavat positiivista ajattelua ja samalla parantavat hyvin-
vointia seka asioihin vaikuttamisen tunnetta (Honkanen 2015, 133). Pa-
laute on sita tehokkaampi, mitd nopeammin se annetaan tapahtuneen jal-
keen. (Kauhanen 2012, 112; Sinokki 2016, 249.) Palautteen vaikutusta

motivaatioon ja toimintaan on kuvattu kuviossa 13.

Motivaatio

3

a

KUVIO 13. Aktiivisuuskeh& (Werbach & Hunter 2013)

Tarked osa onnistumista ja sen motivoivaa vaikutusta on, etta se saa ai-
kaan muissa reaktion, kuten positiivisen palautteen ja arvostuksen, ja on-
nistumisen pystyy jakamaan muiden kanssa (Furman ym. 2014, 18-19).
Onnistumisten huomioiminen ja erilaisten kokemusten jakaminen edesaut-
tavat yhteisollistd oppimista ja avoimuutta. Avoin kokemusten jakamisen
kulttuuri ja yhteisesti onnistumisista iloitseminen vahentavat myos kateut-
ta, tyGilmapiiri paranee ja stressi vahenee. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
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2011, 19; Furman ym. 2014, 30-31). Onnistumisen kokemuksien lisda-
miseksi isommat tavoitteet on hyva pilkkoa sopivan haastaviksi pienem-
miksi valietapeiksi, joista annetaan palautetta ja joiden tavoittamisesta iloi-
taan. Onnistumisen kokemuksia pitéisi saada vahintaan viikoittain moti-
vaation yllapitamiseksi. Samalla ne parantavat my6s muun muassa itse-
luottamusta ja sinnikkyytta. (Rauhala ym. 2013, 155.) Hyvalla palautekult-
tuurilla kaikilla tydyhteisén jasenilla tyontekijoista ylimpaan johtoon on
mahdollisuus saada tietoa, jonka avulla voi onnistua paremmin (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 33).

3.4.3 Motivaatio ja palkitseminen

Palkitsemisella tarkoitetaan jotakin, mik& motivoi ihmisia tiettyyn toimin-
taan. Voidaan puhua myos kannustimista eli insentiiveista. (Honkanen
2015, 303.) Palkitseminen yrityksissa tahtaa toiminnan ja tuotoksen kehit-
tamiseen, yrityksen menestymiseen ja henkiléston motivoitumiseen (Kau-
hanen 2012, 96). Palkitsemisen pitda olla lapinékyvaa ja perusteltua seka
oikeudenmukaista (Honkanen 2015, 156; Kauhanen 2012, 11). Haasteena
on, etta jokaisella voi olla oma tulkintansa oikeudenmukaisuudesta (Sinok-
ki 2016, 296). Palkitsemisen motivoiva arvo toimii, kun kohde kokee sen
palkkioksi, hdn arvostaa ja haluaa sita, seka sen saaminen vaatii tavoit-
teellisuutta (Honkanen 2015, 155). Haasteena on, ettéa ihmisia motivoivat
hyvin erilaiset asiat. Se tulee kuitenkin huomioida palkitsemisessa. (Kau-
hanen 2012, 11.) Jos palkitsemiseen liittyy manipulointia, lahjomista tai
riippuvaiseksi saamista, se aiheuttaa enemman vastustamista kuin innos-
tumista (Honkanen 2015, 155).

Palkitseminen voi olla aineetonta tai taloudellista (Kauhanen 2012, 107).
Tutkimusten mukaan sisaiset eli aineettomat kannustimet ovat tehok-
kaampia ja motivoivampia kuin ulkoiset eli taloudelliset kannustimet (Hon-
kanen 2015, 303; Kauhanen 2012, 107; Pink 2009). Aineeton palkitsemi-
nen voi olla urapalkkioita ja sosiaalisia palkkiota. Urapalkkioita ovat tyo
itsessaan, joustavat tydajat, itsensa kehittdminen ja kasvupolut. Sosiaali-

sia palkkioita ovat palaute, statussymbolit, julkinen tunnustus ja tydyhtei-
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son edustaminen. Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluvat palkka, luon-
toisedut, ty0hyvinvointi ja muut edut, kuten vakuutus- ja elake-edut. Lisaksi
siihen voi kuulua tulospalkka, voitonjako, henkilostérahastot ja optiot sekéa
muut osakepohjaiset jarjestelmat. (Kauhanen 2012, 107, 114-126.) Hon-
kanen (2015, 123-124) esittaa, etta ulkoiset ja sisaiset tekijat vaikuttavat
ihmisen motivaatioon samaan aikaan rinnakkain. Tarkeinta on se, miten
henkil6 tilanteesta riippuen kokee erilaiset palkkiot ja sanktiot, ja miten si-

sdiset ja ulkoiset tekivat sopivat yhteen.

3.4.4 Motivaatio ja moninaisuus

TyOvoima on tané paivana moninaisempaa kuin koskaan (Deloitte 2016).
Monilla tydpaikoilla tydskentelee eri kansallisilla kulttuuritaustoilla olevia
henkiloita (Sydanmaanlakka 2009, 172) ja monien eri sukupolvien edusta-
jia (Jarvensivu 2014). Moninaisuus on kuitenkin viela tata laajempaa. Mo-
nikulttuurisuuden ja eri-ik&isyyden lisaksi organisaatioiden moninaisuutta
lisdd muun muassa sukupuolten, etnisten taustojen, uskontojen, sosiaali-
luokkien, vammaisuuden, kieliryhmien, seksuaalisten suuntautuneisuuk-
sien ja erilaisten ammatillisten ja koulutuksellisten taustojen sekoitukset.
(Sydanmaanlakka 2009, 172.) Naiden ohella osa tydskentelee virtuaalitii-
meissa, osa kokopaivaisesti, osa osa-aikaisesti, 0sa etéana ja osa vuokra-
tydvoimana. Lisaksi tydurat saman tyonantajan palveluksessa lyhenevit ja
tyontekijoiden vaatimukset muuttuvat. (Deloitte 2016.) Moninaisuutta on
my0Os persoonien erilaisuus (Ajanko 2016, 19). Moninaisen tydyhteisén
motivaation johtamisessa onkin monia haasteita. Jokainen tyéntekija on
yksilo ja haluaa tulla kohdelluksi yksilona eik& ryhmén tai roolin edustajana
(Colliander ym. 2009, 33).

Menestyva yritys tarvitsee pitk&janteisen, positiivisesti ihmisiin, kasvuun ja
kehittymiseen suhtautuvan moninaisuuden johtajan, joka arvostaa henki-
|6stodan, opettelee ymmartamaan ja tuntemaan heitd seka kannustaa
haastamaan ja kyseenalaistamaan myos omia nakemyksidan. Ilhmistun-
temus seka itsensa ja omien taustojen ymmartaminen auttavat johtajia

ymmartamaan ja hyvaksymaan myads erilaisuutta. Johtaja antaa ja saa
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palautetta seké saa moninaiset ihmiset toimimaan luovasti ja moniulottei-

sesti niin yksildina kuin tiimeissa. Johtamiselta vaadittuja erilaisia alyk-
kyyksia on kuvattu kuviossa 14. (Ajanko 2016, 8, 27, 33-35, 49; Sydan-
maanlakka 2009, 158.)

Rationaalinen alykkyys

Tavoitteen asettaminen

Tunnealykkyys

Tehokas vuorovaikutus:
luottamus ja avoimuus,
autenttisuus, jamakkyys

Henkinen alykkyys

Esimerkilla johtaminen

Kaytannollinen alykkyys

Aiempien kohtien tehokas
toimeenpano

Palautteen antaminen

(tehokas kommunikointi)

Motivointi ja innostaminen
(innostu ja innosta)

Ohjaus ja valmentaminen

Kehittdminen
(suorituksen johtaminen)

Luovuus ja uudistuminen

Yksilén kunnioittaminen

KUVIO 14. Johtamisen alykkyydet (Sydanmaanlakka 2009, 158, mukaellen Vaisala 2017)

Moninaisuutta arvostavien ja hyvin johdettujen tydyhteiséjen on todettu

olevan luovempia, tuottavampia ja laajakatseisempia kuin yhdenmukaisten

tydyhteistjen. Tydyhteisd on ndin usein motivoituneempi, joustavampi,

verkostoituvampi, innovoivampi, sitoutuneempi ja pystyy vastaamaan no-

peammin haasteisiin ja asiakastarpeisiin. Moninaisuuden vaikutuksia

yksil6-, rynma- ja organisaatiotasolla on kuvattu kuviossa 15. (Ajanko
2016, 33-35, 49; Colliander 2009, 58, 61-62; Sydanmaanlakka 2009, 173-

174.)
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tausta

Kansallisuus
Sukupuoli
lka

Piilossa oleva
moninaisuus

Arvojen
moninaisuus
Persoonallisuus
Kulttuuriset arvot

Sosiaalistaloudelli-
nen tausta

Tietojen ja
taitojen
moninaisuus
Koulutustausta
Kokemustausta
Ammatillinen
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Asema
organisaatiossa

Tyossaoloajan
moninaisuus
Tyéuran kesto
organisaatiossa
Tyéuran kesto
ryhméassa

Lyhyen ajan
vaikutukset
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Tunnepitoiset
seuraukset
Tyytyvaisyys
Sitoutuminen
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kuulumisen tunne
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Tyohon liittyvaa
hankausta
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Havaittu syrjinta
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suhde

Kognitiiviset
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Innovaatio
Nakemysten kirjo

Ideoiden laatu ja
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Symboliset
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kayttaytyminen
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Kommunikointi
ryhman jasenten
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Ulospéin
suuntautuva
kommunikaatio
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Pitkan ajan
vaikutukset

Henkilokohtaiset
Poissaolot

Poikkeava kaytos
Halukkuus vaihtaa
tyopaikkaa
Tuloksellisuus

Ryhmakohtaiset
seuraukset
Ryhman jasenten
vaihtuvuus
Ryhman
tuloksellisuus

Organisaatio-
kohtaiset
seuraukset
Tyontekijéiden
vaihtuvuus
Organisaation
tuloksellisuus

Strategiset
muutokset

a

KUVIO 15. Moninaisuudet vaikutukset yksild-, ryhmé- ja organisaatiotasolla (Milliken & Mar-
tins 1996, Colliander 2009, 58 mukaan)

Ihmiset tarvitsevat erilaista johtamista (Ajanko 2016, 50). Se, miké tuo

toiselle mielihyvaa, voi tuoda toiselle ahdistusta (Hiltunen 2011, 87). Myds

motivoinnissa on ldydettava yksilolle sopivat motivointikeinot (Friman
2016, 120-121). Johtajan ja henkiléston kanssa kaytavat

kehityskeskustelut ovat hyva kaytannén mahdollisuus 16ytaa yhdessa
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sopiva etenemistapa. Hyvan kehityskeskustelun tarkein edellytys on
esimiehen ja alaisen vélinen luottamus. Muita edellytyksia ovat muun
muassa molempien asenne, hyvat esimies- ja alaistaidot seka my6és muina
aikoina kuin vain kehityskeskustelussa tapahtuva vuorovaikutus.
(Aarnikoivu 2011, 12, 17, 73.)

Suomen tydomarkkinoille on tulossa vahemman ihmisié kuin sielta poistuu
(Alasoini 2010, 11) ja ikdpyramidi muuttuu enemman nelidn tai timantin
muotoiseksi (Kiiski-Kataja 2016, 15). Tytelamassa on yhtaaikaisesti mon-
ta eri sukupolvea (Kiiski-Kataja 2016, 15), joka tuo tydhon rikkautta, mutta
samalla my6s haasteita. Ikdjohtamisella pyritddn huomioimaan kaiken-
ikaisten ja eri elamantilanteissa ja tyduran vaiheissa olevien tyontekijoiden
tarpeet ja odotukset. Tavoitteena on muun muassa kohdella jokaista yksi-
I6n&, hyddyntaa jokaisen tyontekijan osaaminen ja kokemus parhaan mu-
kaan, tukea urakehitysta, ennakoida uhkia, kommunikoida, huolehtia tasa-
arvoisesta kohtelusta, yhteistytsta ja yleensakin kaikkien tyéhyvinvoinnis-
ta. Eri-ikaisyytta arvostava kulttuuri korostuu erityisesti esimiestydssa. (ll-

marinen 2016; Tyoterveyslaitos 2016.)

Nuorilla on erilaiset odotukset, kokemukset ja tarpeet kuin vanhemmilla
tyontekijoilla ja he odottavat esimiehilta paljon (Vesanen, Salminen-
Kultanen, Leinikka, Tenhunen-Ruotsalainen 2013). Heilla on korkeat vaa-
timukset palkitsemisesta, merkityksellisesta tyosta, jatkuvasta oppimisesta
ja kehitysmahdollisuuksista seké urakehityksestéa (Deloitte 2016, 2). Nuo-
ret motivoituvat, kun he paasevat vaikuttamaan tyohonsa, kyseenalaista-
maan vanhoja tapoja tehda tyota seka vaikuttamaan tytaikaansa. Kenties
tulokset olisivat tarkeampia kuin minuutit? Myos hyva perehdyttaminen ja
palautteen saaminen valittémasti tdiden ohessa on tarkeaa. Naiden lisaksi
toissé pitaisi olla mukavaa ja tietoa saatavilla avoimesti. (Vesanen ym.
2013.) On huomioitava, ettd samoja vaatimuksia voi olla my6és vanhemmil-
la sukupolvilla, mutta suhtautuminen niihin on erilaista. Vesterinen (2013)
kuvaa karkeasti sukupolvien eroavaisuuksia kansainvalisen sukupolvija-

ottelun mukaisesti kuviossa 16.



Aihe Baby boomers Generation X 1965- | Generation Y Z 1995-
1946-1964 1979 1080-1994 2009

Tulevaisuus On meidan! Surkeal Mika tulevaisuus? ?

Varakkuus Ansaitsen itse Ei niin paljoa ltsestaanselvyys ?

Vanhemmat Yrittaa miellyttaa Tulla toimeen Ei paljon nde vanhempiaan | ?

Koulutustapa Muodollinen, Vapaamuotoinen Spontaani, monimuotoinen | ?
rakenteinen interaktiivinen

Suhtautuminen Kerro MITA teen Nayta MITEN teen MIKSI tama pitéisi osata? ?

koulutukseen

Rahan lainaus Jos on pakko Jos tosiaan tarvitsen Miten paljon saan lainaa? ?

Valtio Onko Rehellisyytta onl Onko rehellisyytta? ?
eparehellisyytta?

Muutos Ei pida Pitaa Vaatii ?

Teknologia Ei niin kiinnosta Tulee toimeen Mestareita ?

Lojaalius & Tyoskentelen itseni Voin paésta huipulle Eroan, jos en saa perjantaita | ?

tydnantaja huipulle vapaaksi

Ketd kuuntelevat | Todistettuja Kaytanndn toteuttajia Kokeilunhaluisia kollegoita
asiantuntijoita

KUVIO 16. Sukupolvien eroja (Vesterinen 2013)

Kuten kuviosta on todettavissa, Y-sukupolven, joita kutsutaan myds muun

muassa diginatiiveiksi, Milleniaaleiksi tai nettisukupolveksi, kasitykset asi-

oista poikkeavat taysin aiemmista sukupolvista (Vesterinen 2013). Eri su-

kupolvien erilainen suhtautuminen tyohoén johtuu erilaisista varttumisympa-

ristoista ja kokemuksista (Alasoini 2010, 13-14). Arvion mukaan vuonna

2026 tyovoimasta 75 prosenttia on Y-sukupolvea (Kiiski-Kataja 2016, 15),

joten johtamisen on ymmarrettava ja huomioitava myds nuorempien suku-

polvien kiinnostuksen kohteet, mitk& asiat heita ohjaavat ja mika on heille

merkityksellista (Saksi 2016, 184-186). Johtamisen onkin luotava yritys-

kulttuuri, joka johdon ohella tukee kasvuun ja menestykseen pyrkivia tyon-
tekijoitéd (Manner 2017, 26).

Moninaisuuden johtaminen on kykya hyvaksya ja hyodyntaa ilman hyvak-

sikayttda erilaisuutta ja saada erilaiset ihmiset toimimaan yhdessa kohti

yhteisia tavoitteita. Johtajan, oli se sitten minka tasoinen tahansa, ei tarvit-

se olla kaikkitietava ja -osaava vaan kyeta hyddyntamaan ymparillaéan ole-

va osaaminen parhaalla mahdollisella tavalla. Tah&n johtaja tarvitsee hy-

vaa ihmistuntemusta ja itsetuntemusta seka hyvia johtamisen taitoja.



36

(Ajanko 2016, 8-11, 41.) Johtamisella on tutkimusten mukaan lahes 70
prosentin vaikutus yrityksen kulttuuriin (Ajanko 2016, 132).

3.4.5 Motivaatio ja sitoutuminen

Motivoituneet ja innostuneet tydntekijat ovat sitoutuneempia tyéhonsa kuin
muut (Pink 2009; Sinokki 2016, 263). Sitoutuminen tydhon ja yritykseen on
tarkeaa niin jokapaivaisessa toiminnassa, muutoksessa kuin uudistami-
sessa eli organisaatiot toimivat suurimmilta osin sitoutumisen varassa
(Juuti & Rovio 2010, 16). Gallup toteutti vuosina 2011-2012 tutkimuksen
142 maassa tyontekijoiden sitoutumisesta. Tutkimukseen osallistui yh-
teensa 225 000 yli 18 vuotiasta tyontekijad. Sen mukaan keskimé&aéarin vain
13 % tyontekijoista on sitoutunut tydhon, 63 % ei ole sitoutunut eli he eivat
ole motivoituneita, joka todenndkdisesti nakyy halussa ponnistella yrityk-
sen tavoitteiden ja tulosten eteen, ja 24 % on aktiivisesti sitoutumattomia
tyohonsa, joka vaikuttaa negatiivisesti tydn tuottavuuteen, tyéhyvinvointiin
ja tydilmapiiriin. Saman tutkimuksen mukaan vastaavat luvut Suomessa
olivat 11 % sitoutuneita, 76 % ei-sitoutuneita ja 13 % aktiivisesti sitoutu-

mattomia tyohonsa. (Crabtree 2013.)

Deloitten (2016) mukaan henkildston sitoutuminen on yksi organisaatioi-
den suurimmista haasteista. Johtamiselta vaaditaan yha enemman panos-
tusta keskustelevaan johtajuuteen, tydhyvinvointiin ja tyén uudelleen
suunnitteluun. Myo6s palkkiojarjestelmat pitéaa olla ajan tasalla. Sitoutumi-
sen mittaamisen ja seurannan tulisi olla jatkuvaa seka tapahtua niin orga-
nisaatio, tiimi kuin yksilétasolla. Sitouttamisen haasteet koskevat kaikkia
johtajuustasoja ylimmasta alimpaan. Tyontekijoita on hyva valtuuttaa te-
kemaan tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla niin, etta han ottaa vastuun
oman tyonsé ja tydymparistonsa tuloksista (Jarvinen 2014). Sitoutumista
edistavat muun muassa merkityksellinen ty6, vaikutusmahdollisuudet, tyy-
tyvaisyys esimiestoimintaan, positiivinen tydskentely-ymparisto, kehitty-
mismahdollisuudet ja luottamus organisaation johtoon (Deloitte 2016; Su-
tela & Lehto 2014, 217). Esimiestydn keskeinen tavoite onkin luoda henki-
|6stolle onnistumisen edellytykset (Kauhanen 2012, 134).
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Steven Smith (2014) esittda Maslowin tarvehierarkian sitoutumisen nako-
kulmasta (kuvio 17), josta on havaittavissa sitoutumisen syveneminen ja
motivaation kasvaminen siirryttaessa alhaalta ylospain. Alimmilla tasoilla
henkilon pitda toissa vain tyosta saatava palkka. Sitoutuminen syvenee,
kun tyontekija tuntee olevansa osa tyoyhteis6d, huomaa tybpanostaan
arvostettavan ja tyossa on kehittymismahdollisuuksia seka keskustelevaa
johtamista. Korkeimpien tasojen saavuttaminen vaatii organisaatioilta ja
johtajuudelta panostamista siihen, etta tyontekijat omaksuvat organisaati-
on arvot ja tavoitteet, ponnistelevat niiden saavuttamiseksi seka tuntevat

olevansa tarkea ja arvostettu osa organisaatiota.
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v A

ARVOSTUS

YHTEENKUULUVUUS | @ I

Lannistajat

TURVALLISUUS @

¢ Mita voin tehdad muiden hyvaksi?

¢ Innostan muita tekeméaan
parhaansa.

¢ Pidan todella taalla tyoskentelysta.

¢ Olen menestyja.

Motivaattorit

Keskimaarin vihemman kuin
15% saavuttaa taman tason.

SITOUTU NUT
Olen oleellinen osa yritysta. ¢ Olen hyva tyontekija.
¢ Tunnen itseni tarkedksi tyossani. ¢ Lahden, jos jotakin todella paljon
¢ Olen todella kiireinen ja parempaa tulee eteen.
todennakaisesti myds hyvin
stressaantunut.
MELKEIN SITOUTUNUT
Tiedan olevani osa jotakin * Olen ylpea tyoskentelysta taalla,
suurempaa. mutta en valttamatta huutele siita.
¢ Olen melkein sitoutunut, mutta * Taalla ei ole tyburan
ajoittain en. kehitysmahdollisuuksia.
¢ Saatan lahted, jos houkutellaan.
EI SITOUTUNUT
¢ Sairauspaivia enemman kuin pitdisi. * En pida paljon tyostani, mutta tulen
¢ Minulla on surkeat ty6olot. sen kanssa toimeen.
¢ En pida esimiehestani tai * Luen tyopaikkailmoituksia.
tyoskentelysta tiimissani. ¢ Olen kiinnostunut ylitoista.
¢ Olen taalla vain rahan takia. ¢ Tyoni ei innosta minua.
¢ Lahden heti, kun pystyn. ¢ Olen kellon kyttaaja.

¢ Enole tyytyvdinen tyohon, jota teen. + Olen pilkunviilaaja.

KUVIO 17. Maslowin tarvehierarkia tyontekijdn motivoitumisen ja sitoutumisen nédkdkulmas-
ta (Smith 2014, mukaellen Vaisala 2017)

Sitoutuneet ja tydhonsa tyytyvaiset tyontekijat ovat tuottavampia, energi-
sempid, innostavia ja sairastavat vdhemman kuin muut, joka jo itsessaan
tuo organisaatioille huomattavia saastdja terveydenhuollon ja ty6ajan kus-
tannuksissa (Spreitzer & Porath 2012).
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4 KEHITTAMISTUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Kehittamistutkimuksen lahtbkohta, eteneminen ja kohdeyri-

tykset

Kehittamistutkimuksen |ahtokohtana oli oma kiinnostukseni aiheeseen.
Aiempi ymmarrykseni pelillistamisen hyddyntamisesta yrityksen sisdisessa
toiminnassa oli pintapuolinen. Laajensin ymmarrystani tutustumalla teori-
aan seka saatavissa olevaan aineistoon. Koin alkuvaiheessa I6ytamani
aineiston olevan hajanaista ja relevantin materiaalin tunnistamisen seka

kokonaisuuden hahmottamisen olevan haasteellista tietotulvan keskella.

Materiaaliin tutustuminen vahvisti kasitystani pelillistamisen potentiaali-
suudesta tydmotivaation ja yrityksen toiminnan parantamisessa. Kasityk-
seni mukaan sen kaytto siina tarkoituksessa on viela vahaista Suomessa.
Halusin tutkia, miten etenkin jokapaivaisessa toiminnassa tai sen ohella
pelillistamista on jo hyddynnetty yrityksen sisaisessa toiminnassa ja min-
kalaisia kokemuksia siitd on saatu. Olin kiinnostunut myés muun muassa
siitd, miten yritykset ovat kokeneet tietoa olevan saatavilla ja miten he pe-
lillistdmisen kasittavat. Alkuoletuksenani oli, ettd tiedon puute, sen haja-
naisuus seka vaarat kasitykset ovat syita toimintatavan vahaiseen kayt-
téon. Naihin olettamuksiin perustuen olin vakuuttunut, ettd aiheesta tarvi-
taan lisda koostettua suomenkielisté tietoa, jotta tietoisuus toimintatavasta
ja sen vaikutuksista tydmotivaatioon lisdéntyisi ja sen kaytt6 laajenisi myos

Suomessa.

Toteutin kehittdmistutkimuksen itsenaisesti opinnéytetydn ohjaajan oh-
jauksessa. Kehittamistutkimuksen tarkoitus ja tavoite seka lahestymisme-
netelmat tarkentuivat ja tasmentyivat tyon aikana ymmarryksen laajentu-
essa ja syventyessa seka arvioidessani tyoni kokonaisuutta. Arviointi pe-
rustui hankkeen tarkoitukseen ja tavoitteisiin, joita muokkasin tarvittaessa
yhteistydssé ohjaajan kanssa. Aikataulukehyksen hankkeelle antoi tavoit-
teeni valmistua toukokuussa 2017. Kehittamistutkimuksen toteuttamisen

eteneminen on kuvattu kuviossa 18.
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Marraskuu 2016 Joulukuu 2016 — Helmikuu 2017 Maalis-huhtikuu Toukokuu 2017
Tammikuu 2017 2017

a0

Kehittamis-
kohteen
tunnistaminen ja
teoriaan
perehtyminen

Tietoperustan
laajentaminen

Y

Aiheseminaari Suunnitelma- Haastattelut Julkaisu-
seminaari seminaari

KUVIO 18. Kehittamistutkimuksen toteuttamisaikataulu

Kehittamistutkimuksen toteuttamiselle oli olennaista haastateltavien koh-
deyritysten saaminen mukaan. Kohdeyritykset valikoituivat verkostojeni ja
aiheesta lIoytdmani materiaalin perusteella. Tarkoituksenani oli valita erilai-
sia toimijoita, jotka kayttavat pelillistamista hieman eri tavoin. Kontak-
toimani yritykset suhtautuivat mielenkiinnolla opinnaytety6hankkeeseeni ja

lahtivat siihen mukaan.

4.1.1 Cloudriven Oy

Cloudriven Oy on vuonna 2005 perustettu ja vuonna 2012 operatiivisen
toiminnan aloittanut asiantuntijayritys, joka auttaa yrityksia muotoilemaan
tydymparistot vuorovaikutteiseksi ja motivoiviksi, parantamaan asiakasko-
kemusta seka digitalisoimaan tarvittavat liiketoimintaprosessit. Liikevaihto
oli vuonna 2016 1,6 miljoonaa euroa ja henkilostéa on 20. Yrityksella on
Suomen toimintojen lisaksi myyntikonttori Meksikossa ja suunnitteilla on
myyntikonttori myos Keski-Eurooppaan. Cloudriven on Microsoftin kulta-
kumppani sovelluskehityksessa. (Cloudriven 2017; Koskenkanto 2017.)
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Cloudriven valikoitui haastateltavaksi heidan verkossa olevien blogi-
kirjoitusten kautta. Blogikirjoituksissaan he ovat kertoneet pelillistamisesta
ja esimerkkeja sen kaytosta, kuten Fonectan Pojopdorssista, jonka alkuke-
hityksessa he olivat mukana. Yrityksella on liséksi pelillistamista koskevia
webinaareja. Haastateltavani Cloudrivenin toimitusjohtaja Jukka Kosken-
kanto on toiminut my6s kouluttajana ja asiantuntijana yliopistoissa.

4.1.2 Muutostaito Oy

Muutostaito Oy on vuonna 2000 perustettu likkeenjohdon konsultointia ja
valmennusta tarjoava yritys. Aktiivisesti Muutostaito on toiminut noin kah-
deksan vuotta. Palvelut keskittyvat muutosten toteuttamiseen ja osaami-
sen kehittamiseen, joissa he hyddyntavat pelillisia menetelmia ja simulaa-
tioita. Muutostaito tunnetaan erityisesti valmennuslautapelien toteuttajana.
Vuonna 2016 liikevaihto oli 633 tuhatta euroa ja henkildst6& on viisi. Li-
saksi verkostossa on viisi henkil6a ja yhteiskumppani Ruotsissa. Muutos-
taito jarjestaa pelillisyysvalmennuksia ja he osallistuvat kouluttajana mui-

den jarjestamiin valmennuksiin. (Muutostaito 2017; Sarén 2017.)

Muutostaito valikoitui haastateltavaksi erityisesti verkossa tutustumani
GameOn-projektin kautta, jossa he toimivat asiantuntijana. Haastateltava-

nani oli Muutostaidon toimitusjohtaja ja perustaja Sami Sarén.

4.1.3 Haituva Innovations Oy

Haituva Innovations Oy on Start-Up —yritys, joka on perustettu vuonna
2013. Omistajia on talla hetkella 8, joista kaksi tydskentelee yrityksessa.
Lisaksi palkattuja tyontekijoita on kaksi. Yritys on kehittanyt osallistami-
seen tyOkalun, Innoduelin, johon he myyvat kayttdlisensseja. Ensimmai-
nen myytava versio valmistui maaliskuussa 2016, jolla on kertynyt noin

150 tuhannen euron liikevaihto. (Simolin 2017.)

Haituva Innovationin Jussi Simolinin valikoitui haastateltavaksi hanen kay-
tyad Laurea ammattikorkeakoulun opintojaksolla, jossa olin osallistujana,

esittelemassa heidan Innoduel-tytkalua syksylla 2016. Jussi Simolin on
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toiminut reilun vuoden Haituva Innovationsin start-up-yrittajané (Simolin
2017).

4.1.4 Fonecta Oy:n 020202

Fonecta Oy:n liiketoimintayksikkd 020202 on toiminut vuodesta 1997. Se
tyollistaa yhteensa yli 250 ihmistéa Helsingissa, Turussa ja Porissa. Tie-
donhaunammattilaiset palvelevat perinteisesti puhelimessa ja yhéa enene-
vassa maarin myos muissa kanavissa, kuten chatissa, seka kuluttaja-
asiakkaita etta asiakasyritysten asiakkaita 24/7/365. Palvelu valittiin vuosi-
na 2010-2015 Taloustutkimuksen tutkimuksessa Suomen parhaaksi pu-
helinpalveluksi. (020202 2017; Sillanp&éa 2017.)

Fonecta valikoitui haastateltavaksi luettuani verkosta heilla toteutetusta
pelillisesta kannustinjarjestelmasta Pojopdorssista. limarinen ja Henry ry
valitsivat Pojopdrssin Vuoden Henkilostoteoksi 2016. Haastateltavanani oli
henkilostdjohtaja Tuula Sillanp&a.

4.1.5 Scandic Hotels Oy

Scandic Hotels Oy (Scandic) on Pohjoismaiden johtava hotelliketju, jolla
on 230 hotellia seitseméssa eri maassa ja 14 000 tyontekijdd. Suomessa
Scandicilla on 25 hotellia ja 3 Hilton-hotellia. Yhdessa Scandic ja Hilton
tyollistavat 900 tyontekijad, joiden liséksi yrityksessa tydskentelee vuokra-
tyontekijoitd. Scandic Hotels Oy:n liikevaihto on noin 180 Meur. (Scandic
Hotels 2017; Malinen & Mattila 2017; Mattila 2017.)

Scandic valikoitui haastateltavaksi luettuani verkosta heidan osallistumi-
sestaan GameOn-pelillisyyshankkeeseen vuonna 2016. Scandic valittiin
my6s Suomen parhaaksi tyopaikaksi 2017. Haastateltavanani oli henkil0s-
tojohtaja Riikka Mattila.
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4.1.6 Electrolux Oy Ab

Electrolux on kansainvalinen kotitalouksille ja ammattikayttéon tarkoitettu-
jen kodinkoneiden valmistaja ja myyja. Vuonna 2015 Electrolux Oy Ab:n
likevaihto oli noin 100 Meur ja henkilostda oli 76. Electrolux myy kodinko-
neita Suomessa eri brandeilla ja monien eri jalleenmyyjien kautta. (Arhipoff
2017; Finder 2017.)

Electrolux valikoitui haastateltavakseni |0ytéaessani Fakta-lehdessa vuonna
2010 julkaistun sivun pituisen artikkelin oppimisen pirstaloitumisesta. Ar-

tikkelissa kerrottiin myds Electroluxin verkkokoulusta, jossa opinnoista saa
pisteita. Haastateltavanani oli markkinointijohtaja Arto Arhipoff seka avain-

asiakaspaallikko ja digitaaliviestinnasta vastaava Jussi Kytdsaho.

4.1.7 Osuuskauppa Hameenmaa

Osuuskauppa Hameenmaan (Hameenmaa) omistavat asiakasomistajat ja
sen toiminta-aluetta ovat Kanta- ja Paijat-Hame seka Myrskyla. Hameen-
maalla on yhteensé 135 toimipaikkaa, joista kaksi kolmasosaa on market-
toimialaa. Himeenmaalla on myés hotelleja, likennemyymaldita, auto-
maattiasemia, autokauppaa, ravintoloita ja pubeja. Toimialoja on seitse-
man: marketit, rautakauppa, pukeutuminen, kosmetiikka, hotelli, auto-
kauppa ja ravintola, joista jokainen omanlaisensa. Hameenmaan liikevaih-
to on 1,1 miljardia ja heilla on 2700 tyontekijad. Hameenmaa ja 19 muuta
alueosuuskauppaa omistavat yhdessa SOK:n ja yhdessa ne muodostavat
S-ryhmén. (Haikio 2017.)

Osuuskauppa Hameenmaa valikoitui haastateltavakseni, kun sain Ha-
meenmaalla tydskentelevalta opiskelijakaveriltani tietaa heilla kayttoonote-
tusta pelillistetystd Kuhina-sovelluksesta ja tutustuin aiheeseen lisaa ver-

kossa. Haastateltavanani oli asiakkuusjohtaja Henri Haikio.
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4.2 Kehittdmistutkimus

Tama opinnaytetyo toteutettiin kehittamistutkimuksena. Kehittdmistutki-
muksen tarkoituksena on yhdistaa kehittaminen ja tutkimus niin, etta ne
tavoitteellisesti tuottavat toimivia kaytannoén parannuksia ja ratkaisuja (Ka-
nanen 2012, 19). KehittAmistutkimuksessa kehittamisen ja tutkimuksen
rajapintaa lahestytaan tutkimuksen suunnasta. Kehittamistutkimus etenee
tutkimuksellisista kysymyksenasetteluista ja erilaisten tapojen seka keino-
jen pohdinnasta kohti todellista kehittdmista. (Toikko & Rantanen 2009,
21-22.) Tutkimus tukee nain kehittdmistoimintaa (Alasoini 2006, 42-43).

Kehittamistutkimus voi hyodyntaa seka kvalitatiivisia eli laadullisia etta
kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimusmenetelmia. Naihin sisaltyvia erilaisia
tutkimusmenetelmia hyddynnetaan tilanteen ja kehittdmiskohteen mukaan
eli kehittamistutkimus ei ole sitoutunut tarkoin maariteltyihin teoreettisiin
oletuksiin tai menetelmiin. Kasitteet ja niiden maarittelyt sekéa muu teorial-
linen tietoperusta ja tutkimuksellinen ote ovat kuitenkin olennainen osa
kehittamistutkimusta. (Kananen 2012, 19-21.) Tutkimukselliseen otteeseen
kuuluvat jarjestelmallisyys, tiedon hankinta, analyyttisyys, kriittisyys ja uu-
den tiedon luominen ja jakaminen (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
22). Nama erottavat kehittamistutkimuksen kehittdmistyodsta (Kananen
2012, 21).

4.3 Aineistonkeruu

Tiedonhankintamenetelmana kaytin teemahaastattelua. Alkutilanteessa
suunnittelin myos kyselyn ja dokumenttianalyysin tekemistéa. Tydmotivaati-
on mittaaminen ja sen rajaaminen pelillistdmisen vaikutuksiin on kuitenkin
haasteellista, joten luovuin kyselysta aineistonkeruun alkuvaiheessa.
Haastatteluista sain runsaasti monipuolista materiaalia, joten dokumentti-
analyysi ei ollut tarpeellinen. Eri menetelmien kaytolla pyritdéan saamaan
laajempi ja luotettavampi kasitys tutkittavista kohteista (Tuomi & Sarajarvi
2002, 11, 133), mutta menetelmien maaraa tarkeampi on kuitenkin kehit-

t&& ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta (Kiviniemi 2015, 82).
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4.3.1 Haastattelu

Haastattelu on joustava tiedonkeruumenetelmé, jossa kaydaan keskuste-
lua haastateltavan kanssa. Haastattelutilanteessa on mahdollisuus selven-
taa kysymyksia ja vastauksia, oikaista vaarinkasityksia, toistaa kysymys tai
esittda ne eri jarjestyksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 75-76, 83.) Haastat-
telussa voi myods motivoida haastateltavaa (Hirsjarvi & Hurme 1995, 27).
Teemahaastattelussa on ennakkoon maaritellyt teemat, jotka rajaavat
keskustelua (Kananen 2008, 73-74), ja keskustelun tueksi valmistellaan
suosituskysymyksia (Metsdmuuronen 2008, 41). Teemat ovat laaja-alaisia,
joihin ei voi vastata lyhyesti, ja keskustelusta on tarkoitus |0ytya uusia kes-
kusteltavia asioita. Teemahaastattelulla pyritaéan saamaan mahdollisim-
man kattava ymmarrys tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2015, 148.) Haas-
tattelu on ty6l&s ja vaatii paljon tyota analyysivaiheessa (Metsamuuronen
2008, 40-41). Pelkastaan tunnin haastattelun litterointiin on varattava yksi
tyopaiva (Eskola 2015, 186).

Haastattelujen tarkoituksena oli saada mahdollisimman monipuolinen kasi-
tys pelillistamisesta erilaisilta pelillistimispalveluja tarjoavilta seka pelillis-
tamista kayttavilta yrityksilta. PelillistAmispalveluja tarjoavat yritykset kéayt-
tavat pelillistamista myés oman yrityksensa johtamisessa ja henkildston

motivoinnissa, joka toi vastauksiin lisaulottuvuutta.

Lahetin ennen haastattelua sahkopostilla jokaiselle haastateltavalle laati-
mani teemahaastattelun rungon (liite 2) ja haastattelun suostumuslomak-
keen (liite 3), jossa kerroin tarkemmin tutkimuksesta, haastattelusta ja ai-
neiston kasittelysta seka pyysin suostumuksen anonymiteettiasteeseen ja
materiaalin kayttoon. Nain haastateltavalla oli mahdollisuus valmistautua
haastatteluun, saada parempi kasitys tehtavasta tutkimuksesta ja tarvitta-
essa esittda lisdkysymyksia. Yksi haastateltavista pyysi teemahaastattelu-
rungon myota haastatteluun mukaan henkilén, joka oli ollut vastuussa pe-
lillistamista hyodyntavasta kehityshankkeesta ja pystyi antamaan laajem-

pia vastauksia aiheesta.
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Tein teemahaastattelun kohdeyritysten edustajille heidan tyopaikoillaan.
Haastattelulla kartoitin yrityksen taustoja, henkildiden tuntemusta pelillis-
tamisesta, pelillistamisprojektin lahtokohtia, projektin etenemista ja loppu-
tulosta, pelillistdmisen vaikutuksia yrityksen toimintaan ja henkiloston tyo-
motivaatioon seké haastateltavan kasitysta pelillistamisen kehittamismabh-
dollisuuksista ja tulevaisuudesta niin yrityksessa kuin Suomessa. Tallensin
haastattelut puhelimeeni asentamallani applikaatiolla. Yksi haastatteluista
peruuntui yllattavien esteiden vuoksi, joten haastateltava vastasi haastat-
telukysymyksiin kirjallisesti. Yhden haastattelun tein ja tallensin Adobe
Connectin kautta virtuaalisena. Yhtéa haastateltavaa lukuun ottamatta kaik-
ki haastateltavat antoivat suostumuslomakkeessa luvan seka yrityksen

ettd oman nimen kayttamiseen.

Litteroin jokaisen haastattelun heti haastattelun jalkeen. Tama mahdollisti
alustavan aineistoanalyysin ja ilmion ymmarryksen kasvamisen seka
haastattelujen aikaisen oppimisen. Haastattelut ja niiden litteroinnin yhtey-
dessa kasvanut ymmarrys aiheesta vaikuttivat myds tiedon hankintaan,
teoriapohjan laajuuteen ja aineistonkeruumenetelman kehittamiseen. Kivi-
niemi (2015, 80-82) kuvaakin tutkimustoimintaa oppimistapahtumana, jos-
sa nakokulmat ja tulkinnat kehittyvat tutkijan tietoisuudessa tutkimuspro-
sessin aikana tutkimusmenetelmien ja teorian lisaksi myos epéavirallisem-

man aineiston, kuten keskustelujen, kautta.

4.4 Aineiston kuvaus ja analyysi

Litteroin haastattelut manuaalisesti tekstinkasittelyohjelmalla yleiskielella
l&hes sanatarkasti ilman elehavaintoja. Nain sain riittavan litteroinnin tason
sisallon analyysia varten. Litteroitua haastattelumateriaalia kertyi 70 sivua.
Analyysilla pyrin tiivistamaan aineiston selkeéksi kokonaisuudeksi ja tuo-
maan esille tutkimukseen liittyvat paédkohdat. Tutkimuksen keskeiset tee-
mat muodostin teemahaastattelurungon, kertyneen ymmarryksen ja mate-

riaalin perusteella.

Teemoittelin haastattelumateriaalin ja tein yrityksittain tiivistelman pelillis-

tamisen kaytosta, kehittamisesta ja kokemuksista. Talla halusin tuoda esil-
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le selkeitd esimerkkeja pelillistamisen kaytdsta toimintaymparistoon yhdis-
tettyn&. Se auttoi aineistoon tutustumista ja ymmartamista. Yrityskohtaiset
tiivistelmat auttavat myds lukijaa ymmartamaan paremmin ilmiota ja nain

kehittdmistutkimuksen tavoitteen toteuttamista.

Teemoihin perustuvaan analyysiin hyddynsin koko tutkimusmateriaalia.
Tassa analyysissa oli mukana myos haastattelu, jossa haastateltava ei
antanut lupaa yrityksen ja nimen kaytt6on. Tiivistin laajaa haastattelumate-
riaalia teemoittelun jalkeen yksinkertaisiksi lauseiksi ja tyypeiksi, jolloin eri
haastattelut oli helpompi yhdistaa tutkimuksen tuloksiksi. Tyypittelylla ai-
neisto saadaan lukijaystavallisemmaksi etsiméalla samankaltaisuuksia (Es-
kola & Suoranta 2008, 181). Tuloksia olen hyédyntanyt tulosten tulkinnas-
sa, johtopaatdésten muodostamisessa, pelillistamisen kayttéoénoton toimin-

tamallin muodostamisessa seka ohjeistuksen laatimisessa.
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5 TULOKSET

Tuloksissa on ensin tuotu esiin, miten haastatelluissa yrityksissa pelillista-
mista kaytetaan johtamisessa, mitéa kokemuksia on saatu ja miten sita aio-
taan kehittaa. Tutkimuksen koko materiaalin analysoinnin tulokset esite-

taan tutkimuksen teemoissa.

5.1 PelillistAminen johtamisessa yrityksittain

5.1.1 Cloudriven Oy

Cloudriven Oy:n johtaminen pyrkii toimitusjohtaja Jukka Koskenkannon
mukaan maaréatietoisesti luottamukseen, ketteryyteen ja tyoskentelyn pal-
kitsevuuteen. Pelillistdminen on ollut toimintatapana kaytdossa yrityksen
operatiivisen toiminnan alusta alkaen ja sitd on kehitetty askel kerrallaan.
Pelillistamissovellukset tulivat mukaan noin vuosien 2013 - 2014 vaihtees-
sa. Kehittamistyd on edennyt toistuvasti kolme askelta eteenpain ja kaksi
taaksepain —prosessina.

Haastateltavan mukaan pelillistdminen on kaikessa johtamisessa mukana.
Mukana ovat myynti, markkinointi, tuotekehitys, laskutettava tyo ja hallinto.
Omistajat ja hallitus ovat méaarittaneet yrityksen liikketoiminta-alueen, jonka
sisélla tyoyhteista osallistetaan paljon. Neljasti vuodessa henkildstén
kanssa on noon-to-noon -tilaisuus, jossa pelillisia menetelmia hyédyntaen
kaydaan lapi myos strategisia valintoja ja keskusteluja. Jokaisella osallistu-
jalla on &ani ja he paasevat vaikuttamaan. Tilaisuuden pohjalta nostetaan
johtamiseen ja jokaisen henkilon viikoittaiseen tekemiseen painopistealu-
eet ja tavoitteet. Viikkotasolla henkilosto ottaa kantaa sovittuihin asioihin,
joista he saavat pisteitd. Yhtena tehtavana jokaisella tyontekijalla on arvi-
oida, paaseeko han itse asetettuihin tavoitteisiin vai tarvitseeko apua.
Maanantaisissa viikkopalavereissa puretaan edellisena viikkona muun
muassa pelillistetyssa sovelluksessa nousseet asiat, kiitetdan tyodtovereita,
ratkotaan haasteita ja kaydaan lapi liiketoimintakriittisiakin asioita. Pa-
lautetta annetaan paljon puolin ja toisin ja toiminta on lapinakyvaa. Kerty-

neité pisteita henkildsto voi kayttaa yrityksen palkintolistalta asioihin, jotka
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heitd motivoi. Palkintolistalla on erilaisia motivoivia palkintoja kuten lilkun-
taa ja vapaapaivid. Haastateltava toteaa, etta pelillistamisella pitaa olla

syvempi merkitys, eika se saa olla pelkastaan palkintoautomaatti.

Pelillistaminen on haastateltavan mukaan vaikuttanut positiivisesti koko
yrityksen toimintaan ja tyontekijoéiden motivaatioon. Yrityksessa on hyva
avoin ty6ilmapiiri, joka edesauttaa myos vaikeiden asioiden kasittelya, pal-
jon yhteisdllisyytta, ja henkilot ovat sitoutuneita. Henkildstén vaihtuvuus on
pientd. Neljassa vuodessa kaksi inmista on irtisanoutunut. Haastateltava
kertoo yrityksen henkiloston olevan moninaista esimerkiksi tydsuhteen,
kulttuuritaustan tai persoonan kautta. Pelillisyys toimii haastateltavan mu-
kaan kaikkien tyontekijoiden kanssa, koska ihmisten motivoitumisen peri-
aatteet ovat samanlaiset. Pelillisyyden motivoivina tekijéina Cloudrivenin
toiminnassa ovat muun muassa jakaminen, palaute, osallistaminen, vaiku-
tusmahdollisuudet, palkitseminen ja yhteiséllinen toiminta. Siin&, mik& mo-
tivoi ketékin, voi olla isojakin yksil6llisia eroja. Yrityksen palkintolistalla on
tasta syysta erilaisia palkintoja, joista jokainen voi valita itseaan parhaiten
motivoivia. Myos lapinékyvyys ja luottamus edesauttavat haastateltavan
mielestd moninaisuuden ja eri ihmisten ty6tapojen yhdistamista. Yhteisesti
sovittujen pelisaantdjen sisalla sallitaan yksilolliset tavat tehda tyota, joka
mahdollistaa ihmistd motivoivan itsensa toteuttamisen. Pelillistamisté on
hyddynnetty yrityksessé myos asiakastietojen yllapidossa, jonka tuloksena
on voitu tehda parempia myynti- ja markkinatoimenpiteita. Pelillisyyden
hyotyja kuvastaa haastateltavan mielestd, etta yrityksen kasvu on ollut

merkittavasti suurempaa kuin toimialalla keskimaarin.

PelillistAmisesta saatua dataa hyddynnetdan haastateltavan mukaan jat-
kuvasti yrityksen toiminnan, pelillistamisen ja palkitsemisen kehittdmiseen,
joka lisdéd henkilostén merkityksellisyyden tunnetta ja yllapitdd tydomotivaa-
tiota. Keskeisin pelillistamisen kehittdmistarve on talla hetkella uusien
tyontekijoiden perehdyttaminen, koska uusia henkil6itd haetaan paljon.
Tiedon tasolla perehtyminen on nopeaa, mutta toimintatapojen omaksu-
minen pitdd saada nopeammaksi. Kehitysideoita ja tarpeita on muitakin ja

onkin muistettava, etta pelillistaminen on prosessi, eiké projekti.
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5.1.2 Muutostaito Oy

Muutostaito Oy:n toimitusjohtaja Sami Sarénin mukaan yritys hyddyntaa
yrityksen sisaisen toiminnan pelillistamiseen yhteisty6tydokalu Yammeria,
Muutostaito-HeiaHeiaa ja valitbnta visuaalista ohjausta dashboard-
ajattelun tapaan. Yammeria kaytetaan muun muassa myyntikayntien arvi-
ointiin heti asiakkaalta poistumisen jalkeen. Arvioinnissa mietitdan, mika
meni hyvin ja missa olisi parannettavaa, ja se kirjataan Yammeriin. Tassa
kaytannossa yhdistyvat pelillistdmisen motivoivista elementeista seka vali-

ton palaute etta jakaminen.

Muutostaito-HeiaHeia on uusi HeiaHeia-alustan péaélle tehty ja myos
myyntiin tarkoitettu pelillistetty sosiaalisen jakamisen tydkalu, mihin voi
laittaa yritysmaailmaan sopivia tavoitteellisia tehtavia, ja se mahdollistaa
myds kisailun. Sovelluksen toimintoja kehitetdan edelleen vastaamaan

paremmin yritysmaailman haasteita.

Haastateltavan mukaan erilaisten yhteistyo- ja sosiaalisen jakamisen tyo-
kalujen seka pikaviestimien avulla tydnteko on nopeampaa ja kiinnosta-
vampaa, ja palaute tulee valittomasti. Haastateltava kertoo ndiden paran-

tavan yhteisollisyyttd, sitoutumista ja tasavertaisuutta.

5.1.3 Haituva Innovations Oy

Haituva Innovations Oy:n osakkaan Jussi Simolinin mukaan yritys hyédyn-
t&& toiminnassaan myyntiin kehittamaansa pelillistettya osallistamiseen
tarkoitettua Innoduel-ty6kalua. Innoduel-tydkalun ydin on séhkdisella
areenalla tapahtuva parivertailu. Tyokalun paakayttgja laittaa kysymyksen,
johdatuksen aiheeseen ja vastausehdotuksia, joista kayttajien tekeman
parivertailun avulla muodostuu valmis raportti suosituimmuusjarjestykses-
sa. Paakayttaja voi antaa myos kayttdjille mahdollisuuden syéttaa omia
ideoitaan parivertailuun alkuperéisten lisaksi, jolloin kayttdjien ideat saa-
daan heti vertailuun mukaan. Areenalla jo olevat vastausehdotukset autta-
vat kayttajan omaa luovaa prosessia. Parivertailun tuloksia voidaan jatko-

jalostaa ja tdydentaa uusilla areenoilla tai kayttaa sellaisenaan. Parivertai-
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lun tekevia kayttgjia voi olla muutamasta ihmisesta miljoonaan ja sen kayt-

tbaika voidaan maarittda tarpeen mukaan viidesta minuutista loputtomaan.

Haituva Innovations on haastateltavan mukaan luonut Innoduel-tyokalun
avulla muun muassa yrityksen arvot ja maarittdnyt seuraavan kuukauden
paatehtavat. Arvot luotiin useammalla perakkaisella areenalla, joihin kaikki
yrityksen osakkaat osallistuivat. Areenoilla ehdotettiin arvoja ja niiden
konkreettisia tarkoituksia, jotka arvioitiin parivertailulla. Kaikkien osallistut-
tua yhteisten arvojen luontiin he ovat myds sitoutuneita niihin. Haastatelta-
van mukaan Haituva Innovations on hyddyntanyt Innoduelia myds kump-
panien kanssa. Mainostoimistolta ja ohjelmistotoimittajalta tulleet lukuisat

tehtavat on tehty Innoduelin avulla.

Haastateltavan mielesta pelillistetty Innoduel-ty6kalu on toiminut nopeam-
min, yksinkertaisemmin ja motivoivammin kuin ty0pajat, kyselyt tai jaetut
tiedostot. Innoduelin parivertailun lopputuloksena saadun valmiin raportin
pohjalta on voitu toimia, eika lisaksi ole tarvinnut arvioida arvojarjestysta,
kuten perinteisilla menetelmilla. Haastateltavan mukaan Innoduel on no-
peuden ja helppouden lisdksi mahdollistanut osallistumisen persoonasta
riippumatta, jolloin introvertit ja ekstrovertit ovat tasa-arvoisessa asemas-
sa. Yritys on hyddyntanyt palkitsemista esimerkiksi kehitysehdotuksien
parhaimmille. Tydkalua kehitetddn omien suunnitelmien lisaksi myos asia-
kaspalautteen perusteella. Haituva Innovationsilla on kaytéssa myaos yri-
tyksen sisédinen Facebook. Haastateltavan mielesté pelillistdmisen hyotyja
ovat olleet ajan ja rahan saastdjen lisaksi positiiviset vaikutukset henkilds-

ton motivoitumiseen, tydilmapiiriin, yhteisollisyyteen ja sitoutumiseen.

5.1.4 Fonecta Oy:n 020202

Fonecta Oy:n henkilostojohtaja Tuula Sillanpaan mukaan 020202 hy6dyn-
taa pelillistamista 24/7/365-toimintaymparistdssa toimivien asiakaspalveli-
joidensa kannustin- ja palkitsemisjarjestelmasséa, Pojoporssissa, niin yri-
tyksen palkkalistoilla oleville kuin vuokratyodntekijdille. Pelillistamishanke
kaynnistyi vuonna 2014, kun palkitsemisjarjestelma haluttiin uusia. Haas-

tateltavan mielesta pelillistAminen kuulosti aluksi tydelaman viihteellistami-
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seltd, mutta tarkemman tutustumisen jalkeen se olikin paljon muuta. Pelil-
listAmishankkeen apuna oli Cloudrivenin Jukka Koskenkanto, ja se kesti
noin puoli vuotta. Esimiehia ja asiakaspalvelijoita osallistettiin kehityksessa
erilaisten tyopajojen kautta. Esimiehet méaarittelivat yhdessa, mista teke-
misesté palkitaan ja mihin suuntaan tekemista halutaan ohjata ja kannus-
taa seka tekemisten arvojarjestyksen. Asiakaspalvelijat ideoivat palkintoja.
Haastateltava kertoo, etta pelillistetyn toimintatavan kayttéonotto ei vaati-
nut uusia jarjestelmia, vaan olemassa oleva tuotantojarjestelma tuottaa
asiakaspalvelijoiden toiminnasta tarvittavat tiedot, jotka muutetaan pisteik-
si eli Pojopdrssin pojoiksi Excelissé kerran kuukaudessa.

Haastateltavan mukaan Pojopdrssissa asiakaspalvelija kerdaa pojoja sovit-
tujen pelisaantdjen mukaisesti tekemalla hyvaa, laadukasta ja tehokasta
tyota. Keratyt pojot vaikuttavat kuukausittain seka rahallisen tulospalkkion
maaraan etta palkitsemisen poérssiosuuteen Pojoporssissa. Asiakaspalveli-
ja voi poérssiosuudella lunastaa assistenttien kautta erilaisia ja eriarvoisia
palkintoja Pojopdrssista, kuten lahjakortteja, vapaapaivia tai tyévuoroja.
Suosituimmat palkinnot ovat olleet haastateltavan mukaan omaan tyoai-
kaan vaikuttamisen mahdollisuudet. Pojopdrssia kehitetdan jatkuvasti, jot-
ta se pysyy mielenkiintoisena. Muun muassa palkintovalikoimaa, palkinto-
jen hinnoittelua ja mittareita tarkastellaan puolivuosittain, mutta tarvittaes-

sa tehdadan nopeampia kampanjaluontoisia muutoksia.

Pelillistetyn Pojopérssin avulla jokainen voi valita palkintonsa sen mukaan,
mika on itselle mielekés, motivoiva ja merkityksellinen. Haastateltavan
mukaan palkitsemisen kustannukset ovat ennallaan, mutta palkitsemisen
kohdistuminen ja vaikuttavuus ovat parantuneet huomattavasti paremman
motivoitumisen myo6ta, joka nakyy myoés yrityksen mittareissa. Pojoporssi
mahdollistaa haastateltavan mukaan ketteramman toiminnan ja tyontekija-
ohjauksen. Haastateltavan mukaan Pojoporssin myoéta tyontekijdkokemus
on parantunut ja yrityksen tyotyytyvaisyystutkimuksissa Pojoporssi saa
eniten sanallisia positiivisia mainintoja. Pojopdrssi voitti myds limarisen ja
Henry Ry:n jarjestaman Henkilostoteko 2015 —kilpailun innovatiivisuudel-

laan ja hyvalla johtamisellaan.
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5.1.5 Scandic Hotels Oy

Scandic Hotels Oy:n (Scandic) henkilostojohtaja Riikka Mattilan mukaan
yrityksen henkilosto toimii 24/7/365-toimintaymparistossa ja 27 eri pistees-
sa. Osa-aikaisia on yli 40 % ty6évoimasta. Taman toimintaympariston haas-
teena on muun muassa saavutettavuus. Haastattelun laht6kohtana oli
Scandicissa vuonna 2016 toteutettu GameOn-hanke, mutta haastattelun
aikana tuli ilmi, etta pelillistamista on hyodynnetty yrityksessa myos aiem-
min. Osa pelillistdmisen elementteja hytdyntavista toiminnoista on haasta-
teltavan mukaan niin luonnollinen osa arkea, ettei niité valttamatta tunnis-
tettu pelillistamiseksi ennen pelillistamishanketta. Pelillistamista kaytetadan
esimiehille tarkoitetussa portaalissa, mista loytyy esimiesten tarvitsemaa
henkilostohallintaan liittyvaa materiaalia ja tehtavia. Kun esimies tehtavan
tehtyaén merkitsee sen jarjestelmaan tehdyksi, eteneminen on nahtavissa
visuaalisesti ensin yksildtasolla, sitten hotellitasolla ja lopulta Suomi-
tasolla. Se kannustaa haastateltavan mukaan pyrkimaan 100 % suoritus-
tasoon ja saa aikaan kilpailuhenkisyytta. Siella kerattiin myés muun muas-
sa palvelutilanteiden ideoita, joista parhaita palkittiin ja nostettiin esille
konsernin laajuisessa viestinnassa. Liséksi oli pelillistetty ideakilpailu, jos-
sa henkilostd sai lapinakyvassa jarjestelmassa esittda ideoita, kommentoi-
da ja kehittaa niita edelleen seka antaa tahtia tai tykkayksia. Naista palkit-
tiin kayttajien parhaaksi aanestama idea, eniten kommentoinut ja ideoita
kehittanyt henkild sek& eniten ideoita tuottanut henkil®, vaikka etukateen
palkitsemisesta ei kerrottu. Haastateltava toteaa myos, ettd kymmenen
vuotta kaytdssa olleessa perehdytyksessa on pelillisia elementteja. Pereh-
dytys etenee tasolta toiselle, ja kaikki tasot kdytydan perehdytettéava saa
tiimikortin sek& kaikki edut kaytt6onsa. Liséksi pelillistamista on tunnistet-
tavissa haastateltavan mukaan myyntikilpailuista, asiakaspalautteen saa-

misesta ja niiden perusteella palkitsemisesta.

Scandicissa toteutettiin vuonna 2016 GameOn-hanke, jossa kolmessa
erilaisessa pilottiyksikdssa haettiin ratkaisuja, miten pelillisyytt& voi hyo-
dyntaa hotellialan toimintaymparistdossa, tyontekijéiden motivoinnissa ja
digitaalisten vélineiden kayton aktivoinnissa niin, ettd myynti ja tyontekija-

seka asiakaskokemus paranevat. Hankkeen laht6kohdat olivat vahvasti
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yrityksen strategiassa, jossa nakyy muun muassa halu olla edellakavija ja
rohkea. Hanke sai rahoitusta Tydsuojelurahastolta, ja asiantuntijana seké
hankkeen ohjaajana oli Muutostaito. Jokaisessa pilottiyksikdsséa perustet-
tiin kehitysryhma, joka maaritteli ja ideoi yksikossa kehitettavat seka ko-
keiltavat liiketoiminnalle merkitykselliset toiminnot. Kehitysryhmissa oli
edustus kaikilta osastoilta, kuten vastaanotosta, ravintolasta, keittiosta ja
siivouksesta, joka jo itsessaan lisasi henkiloston yhteistoimintaa. Haasta-
teltava kertoo, ettd osastojen arjen kommunikaation parantamiseen otettiin
kayttoon Telegram-sovellus, joka paransi vuorovaikutusta ja sen kaytto
levisi kaikkiin yksikoihin. Myds WhatsApp-sovellukseen perustettuja ryh-
mia kaytetaan paljon ja se on lisannyt tiedonkulkua seka lapinakyvyytta.
Tyontekijoiden toiminnan ohjaamiseksi Muutostaito-HeiaHeiaan laitettiin
henkilostolle tehtavid, kuten asiakkaan hurmaaminen, lisdimyynnin tekemi-
nen ja tyokaverin positiivinen yllattaminen. Tyontekijat laittoivat lyhyita ta-
pahtumakuvauksia ja kuvia toteutetuista tehtavistd, joita muut tykkasivat
tai kommentoivat. Yksikot kisailivat aluksi, kuka paivittaa eniten, ja myo-
hemmin kisailtiin laadulla. Koko Suomen organisaatiolle perustettiin Face-
bookiin suljettu ryhm4, jossa jaetaan hyvia ideoita ja kisaillaan eri teemois-
sa yksikdiden kesken. Facebook on mukana paivittaisessa tydssa ja sielta
saa ideoita muissa yksikdissa toteutettavaksi. Siella jaetaan myds onnis-
tumisia. Erilaiset teot ja niiden saamat palautteet kannustavat haastatelta-

van mukaan my6s muita jatkuvasti parempaan tekemiseen.

Haastateltavan mukaan pelillistaminen liittyy tyokulttuuriin ja ajattelemisen
osaamiseen. Haastateltava toteaa, etta loppujen lopuksi monet toteutetut
ratkaisut olivat hyvin arkisia, mutta ne toivat paljon apua ty6hon. Yrityksen
mittareiden mukaan tyotyytyvaisyys ja asiakaskokemus parantuivat ja
markkinaosuus kasvoi. Scandic valittin myds Suomen Parhaaksi Tydpai-
kaksi 2017. Haastateltavan mukaan haasteena on kuitenkin, miten erottaa
pelillistdmisen tai jonkin muun kehitystoimen vaikutus mittareihin. Haasta-
teltavan mielesta pelillistdmisen myota tyd on mielekkddmpaa, ja se on
edistdnyt muun muassa yhteistoimintaa, innovatiivisuutta ja tiedonvalitys-
ta. Eri tyokalujen kautta inmiset ovat tulleet toisilleen tutuimmiksi, helpom-

min l&hestyttaviksi ja tekeminen lahemmaksi, vaikka fyysisesti ei olisikaan
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mahdollista ndhda toinen toisiaan. Haastateltava kertoo, etta yksikoita on
kannustettu ideointiin ja kehittamiseen epaonnistumisia pelkaamatta myos
aiemmin, mutta ajattelutavan ja kulttuurimuutoksen aktivoiminen tydyhtei-
sossa vaati pelillistamishankkeen. Sen myota eri yksikoissa I6ydettiin intoa
ja ymmarrysta, etté jokainen voi vaikuttaa arkeen. Kehittamisryhmat jatka-
vat edelleen toimintaa ja ne ovat lahteneet leviamaan myds muihin yksi-

koihin. Hanke muuttui haastateltavan mukaan parantuneeksi arjeksi.

5.1.6 Electrolux Oy Ab

Electrolux Oy Ab myy tuotteitaan jalleenmyyijien kautta. Electroluxin mark-
kinointijohtaja Arto Arhipoffin mukaan he nakivét tarpeen huolehtia isosta
jalleenmyyjakentastadn paremmin ja kehittda myyjien tuotetietamysta ja -
tuntemusta, jonka myo6ta myyjat pystyvat myymaan paremmin, ja asiak-
kaat saavat tarpeisiinsa sopivan palvelun ja tuotteen, jolloin kaikki voitta-
vat. Tahan tarpeeseen Electrolux kehitti yhdessé yhteistyokumppanin
kanssa verkkokoulun, jossa on mahdollista kasvattaa osaamistaan eri tuo-
teryhmissa tasolta toiselle edeten ja osaamisen my6ta pisteita keraten.
Myyijét voivat kayda koulutuksen helposti ja loogisesti edeten omaan tah-
tiin, ja tieto on aina saatavissa mielenkiintoisesti esitettyna kayttajalle sopi-
vana aikana. Electroluxilla projektia johtanut avainasiakaspaallikko ja digi-
taaliviestinnasta vastaava Jussi Kytdsaho toteaa, etta verkkokoulu on
ajasta ja paikasta rippumatonta osaamisen kehittdmistd, jonka avulla myy-
ja tekee parempaa myyntia ja provisiota. Verkkokoulussa on useita pelillis-
tamisen elementteja, vaikka haastateltavat eivat tietoisesti tehneet verkko-

koulusta pelillistettya.

Haastateltavat kertoivat, etta verkkokoulu kehitettiin vuonna 2008. Electro-
luxilla oli selke& tarve, idea, vahva tuotetietamys ja tuotekoulutusmateriaa-
lia. He halusivat toteutuksen olevan heti alusta alkaen ammattimaista ja
brandi-ilmeiden mukaista. Yhteistydkumppanin tehtavana oli tuoda kehi-
tyshankkeeseen uusia nakékulmia ja vahva visuaalinen, pedagoginen se-
k& toteutuksen osaaminen. Kurssien maksimikestoksi p&éatetiin puoli tun-

tia, joka asetti haasteita sisallon tuotantoon. Tiiviissa yhteistydssa yhteis-
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tyokumppanin kanssa ja Electroluxin tyontekijoita osallistaen reilussa kol-

messa kuukaudessa luotiin kayttdonottovalmis kolmiportainen verkkokou-
lutus, joka etenee johdannosta tuotelinjojen kautta brandeihin. Kayttéonot-
tovaiheessa valmiina oli nelja kurssia ja niita lisattiin koko ajan kayttoon-

oton jalkeen.

Verkkokoulun johdannossa kerrotaan toimialan markkinoista ja muuta
yleista asiaa. Tuotelinjatasolla koulutetaan perusasioita esimerkiksi [amp6-
, kylma- ja pesulinjoista, kuten pyykinpesusta ja erilaisista kuiduista. Bran-
diosuudessa tuodaan esiin tuoteominaisuuksia. Kursseissa on osioittain
valikysymyksia ja lopussa loppuvisa, joiden ensimmaisesta vastauskerras-
ta kertyy pisteitd osaamisen mukaan. Palkkiona verkkokoulussa haastatel-
tavien mukaan on osaamisen kehittaminen seké yksikon ja jalleenmyynti-
ketjun valinen kisailu. Erillisia taloudellisia palkkioita ei Electroluxilla ole
kaytdssa. Tulostaulut ovat nakyvissa aloitusnaytossa, joka kilpailuhenki-
sessa myyntijoukossa on toiminut hyvana motivoijana ja yhteisollisyyteen
kannustavana. Koko verkkokoulutuksen kaynyt saa tulostettua jarjestel-
masta myds todistuksen. Verkkokoulutusta edelleen kehitettdessa siihen
lisattiin my6s aluemyyntipdallikon pitama lahikoulutus, jonka tarkoituksena
on syventaa verkkokoulutuksen perusosan lapikayneiden osaamista. Lo-
puksi verkkokoulutuksessa kaydaan vield lyhyt niin sanottu nano-kurssi,
jossa kerrataan lyhyesti [&hikoulutus ja testataan opittu loppuvisalla, ja
koulutuksen lapaissyt voi tulostaa diplomin.

Verkkokoulussa on yli 3000 oppilasta. Viestinta ja ketjujohdon varaukseton
tuki seka yhteisty6 verkkokoulun markkinoinnissa ovat olleet haastatelta-
vien mukaan onnistumisen kriittinen osa. Verkkokoulun viestintaa raataloi-
tiin ketjukohtaisesti, jolloin se nosti palvelun arvostusta kayttajien keskuu-
dessa, ja lisdksi ketjut markkinoivat palvelua sisaisesti. Palvelua on kehi-
tetty ja paivitetty vuosien aikana jatkuvasti. Kymmenessa vuodessa toteu-
tusmahdollisuudet ja nopeus- ja muut vaatimukset ovat nousseet huomat-
tavasti, joten palvelu tarvitsee isomman paivityksen ajanhenkeen muun

muassa kursseja lyhentamalla ja videosisaltta lisaamalla.
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Verkkokoulu on haastateltavien mukaan maksanut itsensa takaisin siita
saatujen hyodtyjen muodossa. Myyjien ammattitaito on noussut ja asiakkaat
ovat saaneet parempaa palvelua seké tarpeisiinsa sopivampia tuotteita,
joten asiakaskokemus ja myynti ovat parantuneet. Myyjat ovat kokeneet
verkkokoulun kautta saadun palautteen ja datan perusteella verkkokoulun
oman osaamisen kehittdAmiseen arvokkaaksi ja kayttaneet kouluttautumi-
seen myOds omaa vapaa-aikaansa. Uusien myyjien perehdytyksessa verk-
kokoulu on haastateltavien mukaan toiminut my6s hyvin. Haastateltavien
mielesté Electroluxin brandit ovat olleet hyvin esilld, yhteisollisyys ketjuissa
parantunut ja yhteisty6 ketjujen kanssa syventynyt. Verkkokoulusta saatua
dataa pystytaan hydédyntdamaan muun muassa osaamisen hallinnassa.
Verkkokoulu on myds tarkea palautekanava kentalta Electroluxille ja ajan-
kayton optimoija. Verkkokoulu sopii vihreisiin arvoihin ja kestavaan kehi-
tykseen, kun aluemyyntipaallikon [&hikouluttamistarve on vahentanyt.
Verkkokoulu on haastateltavien mukaan saastanyt kilometreja, luontoa,

rahaa ja aikaa.

5.1.7 Osuuskauppa Hameenmaa

Osuuskauppa Hameenmaan (Hameenmaa) asiakkuusjohtaja Henri Haiki-
on mukaan yritys haluaa hyddyntaa henkilosténsa ideoita ja ajatuksia toi-
minnan kehittamiseksi. Heilla oli kaytdssa noin nelja vuotta InnoHamis,
jonne jatettiin yhteensé 1111 isoa ja pienta ideaa tai ajatusta, joita kom-
mentointiin ja toteutettiin mahdollisuuksien mukaan. Sen kaytto tarvitsi uut-
ta aktivointia, jolloin he paattivat tehda uudenlainen jarjestelma. Kehitta-
miskumppanina toimi palvelumuotoilun ja ohjelmistokehittdmisen asiantun-
tija Roger Studio Oy. Yhteistyéssa Hameenmaa ja Roger Studio kehittivat
pelillistetyn, mobiilioptimoidun ja hunajateemaisen innovaatio- seka kes-
kustelualustan, joka nimettiin Kuhinaksi. Se on avoin koko henkilgstolle ja
toimii tarkedné palautekanavana tyontekijéiltéa suoraan johdolle ja toisin-
pain. Se on perinteisen johtamisen lisdksi mahdollisuus tulla kuulluksi ja
vaikuttaa yrityksen toiminnan kehittdmiseen. Sovelluksessa tapahtuvasta
aktiivisuudesta palkitaan hunajalla, joka kertyy hunajapurkkiin. Kun huna-

japurkki tai —purkkeja tayttyy, voi lunastaa hunajakaupasta palkintoja, ku-
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ten elokuvalippuja tai lahjakortteja, jotka lahetetaan konttorilta esimiehen

kautta lunastajalle.

Sovelluksen kayttd on vapaaehtoista ja sita voi kayttaa niin mobiilissa kuin
tietokoneella. Koko henkilgstolla eli 2700 ihmisella on mahdollisuus ottaa
sovellus kayttoonsa ja omalla nimellaan jattaa omia tai lukea ja kommen-
toida muiden jattamia ideoita ja ajatuksia. Idean jattdminen on tehty hel-
poksi, ja mukaan voi liittdd kuvan. Jokainen idea ohjautuu aiheen mukaan
ennalta nimetylle esimiehelle kommentoitavaksi. Esimiehellda on nelja vas-
tausvaihtoehtoa: toteutetaan, toteutetaan ehk, tarvitsee toteutuakseen
lisdtoimia tai ei toteuteta. Lisaksi han antaa perustelut vastaukselle. Kaikki
ideat ja kommentit ovat kaikkien nahtavissa, joten jarjestelma on lapinaky-
va. ldeat ovat lajiteltavissa aiheen mukaan, jolloin kayttaja voi halutessaan
tutustua kaikkiin ideoihin tai vain itsedén kiinnostavan aiheen ideoihin.
Lapinakyva jarjestelmé mahdollistaa ideoiden tehokkaamman hyoddynta-
misen, silla joku toinen esimies tai tydyhteison jasen voi nahda ideassa

potentiaalia, vaikka aihealueesta vastaava esimies ei nakisi.

Kehittamistyo kesti noin yhdeksan kuukautta ja siina osallistettiin myods
henkilostod. Sovelluksesta tuli haastateltavan mukaan alkuajatusta hie-
nompi ja innovatiivisempi. Kuhina on kehitetty Hdmeenmaan tarpeiden
perusteella, mutta sovellus on Roger Studion, ja he voivat myyda tuotetta
myds muille. He myds kehittavat sovellusta jatkuvasti, ja kokemusten seka
mahdollisten uusien asiakkaiden my6té se kehittyy vield lisda. Lansee-
rauksen jalkeen sovellusta on kehitetty siita saatujen kokemusten perus-
teella, jolloin esimerkiksi toiminnollisuuksia on lisatty ja palkitsemista saa-
detty. Kehittaminen on haastateltavan mukaan tarkeaa tuotteen elinvoi-

maisuudelle, koska kayttajakokemus- ja olemus muuttuvat jatkuvasti.

Sovelluksen kayttbonotto vaatii haastateltavan mukaan hyvaa viestintaa,
aktivointia ja tarkoituksen. Sovellus lanseerattiin joulukuussa 2016, ja so-
velluksen kayttgjia on nyt 300. Todennékoisesti kesalla Hameenmaa aloit-
taa tehokkaan markkinoinnin henkildstolle kayttadjamaéaran, ideoinnin ja
keskustelun lisd&miseksi. Tarkoitus on muun muassa luoda kilpailuhenki-

syyttd, kampanjoita ja asettaa motivaatiota lisdévia palkintoja. Haastatelta-
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va kertoi, etta jo nyt monia ideoita on otettu suoraan kayttoon ja lapinaky-
vyys on tuonut luottamusta ja kannustusta tydyhteiséssa. Hdmeenmaa

kokee haastateltavan mukaan saaneensa rahoilleen vastinetta.

5.2 Tutkimuksen teemat

5.2.1 Pelillistamisen ymmartaminen ja tiedon saatavuus

Haastateltavien kasitykset pelillistamisesta olivat moninaiset. Yksi vastaa-
jista mielsi sen viihteelliseksi toiminnaksi ja toisella pelit ja viihde olivat
vahvasti kasityksessa mukana. Toisille termi oli tutumpi. Vastauksissa tuli
myos esille, etta pelillistaminen-termi toi haastateltavalle aluksi mieleen
tydelaman viihteellistdmisen, mutta aiheeseen tutustumisen jalkeen héan
ymmarsi sen tarkoittavan peleista tuttujen motivoivien elementtien tuomis-
ta tydelamaan, ja joita voi hyddyntaa toimintaa ohjaavassa tavoitteellises-
sa toiminnassa. Elementteina tulivat esille motivointi, koukuttavuus, palkit-
seminen, osallistaminen, lapindkyvyys, hallinnan tunne, yhteisollisyys, ta-
rinallisuus, vaikutus- ja valintamahdollisuudet, haasteellisuus ja haasteiden
voittaminen, nopeus, palaute, kannustus, kisailu, loogisuus ja helppokayt-
toisyys, aktivointi, jakaminen, pisteet, tasot, pistetaulukot ja kunniamerkit.
Peleja voivat olla digitaalisten pelien liséksi myds lauta-, joukkue- ja yksi-
l6pelit. Hy6typelit ja simulaatiot miellettiin paaosin osaksi pelillistamista.
Vastauksissa ilmeni myos pelillistamisen méaaritelmien monikirjoisuus, ja

kuinka ihmiset ymmartavat sen omalla tavallaan.

Pelillistamisessa on lopulta kyse siita, etta pitaa keksia keinot,
jolla yksilén intressit ja on se sitten firma tai mika tahansa muu
organisaatio niin sen intressit yhdistetdan. Ja viela niin, etta
ne yhdistyvat riittavan lyhyella aikajanteella, etta tekemisesta
saa jollakin tavalla palkinnon tai palautteen.

Jukka Koskenkanto, Cloudriven

Mielipiteet pelillistdmisen tydelamaan liittyvan tiedon saatavuudesta erosi-
vat paljon. Kahden vastaajan mielesté tietoa on saatavissa paljon, mutta

pitdd osaa etsid oikeita asioita. Osa haastateltavista ei ole tutustunut ai-
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heeseen ollenkaan. Osa on lukenut artikkelin tai kuullut aiheesta, ja tutus-
tunut aiheeseen oman projektin kautta asiantuntijoiden avulla. Kahden
vastaajan mielesta tiedon ldytaminen on hankalaa, mutta kirjoista, keskus-
teluista ja asiantuntijoista on apua. Myos erilaisten valmennuksien tai

verkkokurssin kautta voi saada tietoa.

5.2.2 Eri tapoja hyoddyntaa pelillistamista

Pelillistamista kaytetaan vastaajien mielesta vahan johtamisessa Suomes-
sa, mutta poikkeuksiakin on. Pelillistdminen on tutumpi koulumaailmassa
ja lisdantyvassa maarin myads terveydenhuoltoon ja hyvinvointiin liittyen.
Liiketoiminnassa pelillistamista kaytetddn eniten yhden vastaajan mukaan
markkinoinnissa yksittaisissa kampanjoissa. Yksi vastaajista toteaa, etta
peleista tuttuja motivointikeinoja ei aina huomaa arjessa, vaikka ne ovatkin
siella. Kahden vastauksista tuli myos esiin, etta kaikkia pelillisyytta sisalta-
via ratkaisuja ei aiemmin ymmarretty pelillistetyiksi. Taulukossa 1 on vas-

tauksissa esille tulleita tapoja hyédyntaa pelillistamista.
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TAULUKKO 1. Esimerkkeja pelillistamisen hyddyntamisesta

ESIMERKKEJA PELILLISTAMISEN HYODYNTAMISESTA

Tunnistettuihin tawvoitteisiin kannustaminen ja ohjaaminen

Ty6n mielekkyyden parantaminen

Mahdollisuus osallistua, tulla kuulluksi ja vaikuttaa

Yhteisdllisen kehittamiskulttuurin aktivoiminen

Taloudellinen palkitseminen

Ei taloudellista palkitsemista vaan osaamisen kehittyminen tai/ja maine seka kunnia

Lapindkywys <=> |uottamus

Ideoiden, innovaatioiden ja kehitysideoiden kerddminen ja jakaminen

Palaute / valitdn palaute

Tiedonkulku ja tiedon jakaminen ajasta ja paikasta riippumatta mielenkiintoisesti

Vuorovaikutuksen parantamiseen (esim. yhteisty®, WhatsApp, Facebook, Yammer, Telegram)

Osaamisen ja aktiivisuuden hallinta, perehdyttéaminen

Osaamisen kehittyminen ja tulosten ndkeminen

Kokeilukulttuuriin kannustaminen

Kilpailut, kisailut ja toistensa sparraaminen

Kokemusten ja onnistumisten jakaminen

Havainnollistamisen ja visuaalisuuden parantaminen

Resurssien optimointi

Moninaisuuden johtaminen (tasapuolisuus, erilaiset persoonat, saawtettavuus..)

Haasteiden asettaminen niin, ett& ne on mahdollista saawttaa hyvalla tyolla

Taloudellisissa palkkioissa nousi esille niiden oikeudenmukainen kohdis-
taminen ja vaikuttavuuden arviointi. Aineettomat palkitsemiset liittyivat
osaamisen kehittdmiseen, tydaikajoustoihin, vaikuttamismahdollisuuteen
seka palautteen ja huomion saamiseen. Vastauksissa tuli vahvasti ilmi
johtamisen uusiutumistarve tyéelaman nopeutuessa, moninaistuessa ja
digitalisoituessa. Uusien sukupolvien my6td muutostarve on vaistamaton,

joten valmiutta tulee nostaa askeleittain niin ajattelu- kuin toimintatavoissa.
5.2.3 Pelillistamishankkeen vaiheet ja onnistumisen
edellytykset

Haastatteluissa tuli esille, etté pelillistamishankkeen onnistuminen vaatii
monien eri asioiden huomioimista ja hallintaa. Selkeé&sti tarkein pelillista-
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misen onnistumisen edellytys vastausten mukaan on sen tarkoitus ja mer-
kityksellisyys, mutta sen liséksi vastauksissa tuli esille monia muita edelly-

tyksia, joita on taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Pelillistdmisen onnistumisen edellytyksia

PELILLISTAMISEN ONNISTUMISEN EDELLYTYKSIA

Selkea tarkoitus ja merkityksellisyys

Ymmarrys pelillistamisesta

Johdon nakyva sitoutuminen ja tuki

Luottamus <=> Lapinakywys

Viestinta (markkinointi, nopeus, huomiointi, vaikutukset, monipuolisesti eri yhteyksissa..)

Riittavat resurssit (aika, raha, henkilot, valineet...)

Henkiloston osallistaminen

Ammattitaitoinen toteutus (talon sisalla tai yhdessa yhteistyékumppanin kanssa)

Helppokayttdisyys, hyva kayttdjakokemus

Haasteiden tunnistaminen

Palkitseminen

Motiwointi, koukuttawuus, hauskuus

Jatkuva seuranta, paivittaminen ja kehittaminen

Positiivinen asenne

Realistiset odotukset

Pelillistamishankkeen onnistuminen vaatii haastattelujen mukaan ymmar-
rysta pelillistAmisesta ja motivaatiosta. Haastatelluista yrityksista viisi kaytti
asiantuntijayritysta ainakin jossakin vaiheessa pelillistdmishanketta, ja
kolme yritysta oli alan asiantuntijoita.

Haastatteluissa tuli esiin, etta yrityksen intressien jalkeen on selvitettava
kayttajien vaatimukset ja toiveet seka mika heitéd motivoi. ldeoinnissa on
huomioitava seka yrityksen ettd kayttajien intressit, etté ratkaisusta tulee
toimiva ja kaikkia osapuolia palveleva. Ideointivaihe voi vaatia toistoja so-
pivan ratkaisun l6ytamiseksi tai on hyvaksyttava kokeilemisen vaatimuk-
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set. Ratkaisumallia kehitetédan edelleen, arvioidaan, testataan kayttajilla ja
lopuksi ennen julkaisua tehdaan vielad pilotointi. Koko prosessissa osallis-
tetaan henkil6stda, jolloin he myds sitoutuvat paremmin lopputuotokseen.
Lanseerauksessa hyva ja nakyva viestinta eri kanavissa seka johdon na-
kyva tuki ovat haastateltavien mukaan tarkeita hankkeen onnistumiselle.
Riippuen pelillistamishankkeesta voidaan tarvita myds muutosjohtamista.

Haastateltavat korostivat pelillistamisratkaisun jatkuvaa seurantaa, paivit-
tamista ja kehittdmistd. Riippumatta siita, sisaltaako ratkaisu teknologiaa
tai ei, on sen seurattava aikaansa ja sen kautta saatua dataa hyodynnet-

tava mielenkiinnon ja motivoitumisen yllapitamiseksi seka lisaamiseksi.

5.2.4 Pelillistamisen vaikutukset tydmotivaatioon

Yritykset eivat ole mitanneet pelkastaan pelillistamisen vaikutuksia tydmo-
tivaatioon. Kaikki haastateltavat olivat kuitenkin yhta mielta siita, etta pelil-

listamisella on tydmotivaatioon positiivisia vaikutuksia.

Haituva Innovationsin Jussi Simolin toi esille pelillistetyn osallistamisen
vaikutuksia tydmotivaatioon. Han kertoi sen motivoivan, kun tyéyhteison
jasenellda on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi omaan tyéprosessiinsa,
yrityksen viestintdan tai strategiatyéhon. Tydntekija motivoituu, kun han
paasee osallistumaan ja ndkee osallisuutensa merkityksen seka tyon tu-
loksen. Osallistamalla tyontekija on myds motivoitunut sitoutumaan tyén

tulokseen.

Sen osallistamisen kautta tulee se sitoutuneisuus, jos viestinta
hoidetaan hyvin ja relevantisti. Nama kaikki on nimenomaan
sen tydmotivaation parantamisasioita just talla tavalla.

Jussi Simolin, Haituva Innovations

Cloudrivenin Jukka Koskenkanto toi esiin, etté pelillistdmisen motivaatio-
vaikutus perustuu sen eri intresseja yhdistavaan toimintaan. Tyontekijan
intressit pitdd yhdistaa tybnantajan intresseihin, jotta saadaan parempia

tuloksia.
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Vaikka firmassa usein ajatellaan, ettd palkan maksu on riittava
peruste, mutta yllattden ne, jotka pystyvat yhdistamaan tyon-
tekijan arjen ja tyon jarkevasti tekemaan niita asioita, joita
tyOnantaja toivoo, todennadkoisesti saavat enemman irti kuin
se, joka vain maksaa palkkaa.

Jukka Koskenkanto, Cloudriven

Fonectan Tuula Sillanpaa on tyytyvainen heidan kehittdmaansa pelillistet-
tyyn palkitsemisjarjestelmaan. Vaikka pelkastaan pelillistamisen vaikutuk-
sia tyontekijdkokemukseen ja tydmotivaatioon ei ole mitattu, jarjestelmé on
saanut kayttajiltd hyvaa palautetta ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus
seka vaikuttavuus ovat parantuneet, joka nakyy myos liiketoiminnan mitta-

reissa.

Pojoporssin kautta jokainen voi palkita itseaan tavalla, jonka
kokee itselleen mielekkaaksi ja merkitykselliseksi, ei niin, etta
kaikkia palkitaan samalla tavalla. - - Tyéntekijakokemus on
my0s parantunut Pojopdrssin my6ta. Tyotyytyvaisyystutki-
muksissa eniten positiivisia sanallisia mainintoja tulee Pojo-
porssista.

Tuula Sillanp&é, Fonecta 020202

Scandic Hotelsin Riikka Mattila toteaa pelillistdmisen rohkaisseen ja moti-
voineen tyontekijoitd ideoimaan ja kehittdmaan tyotansa, johon tyontekijoi-
ta on yritetty ohjata myds aiemmin. Pelillistamisella tahan tavoitteeseen on
paasty ja myos tyontekijat ovat huomanneet, ettd on motivoivaa ja muka-
vaa, kun tyossa saa kokeilla ja tehda erilaisia asioita. Pelillistdminen on
my06s motivoinut tydntekijaita yhteistoimintaan, ideoiden ja kokemusten

jakamiseen sekad parempaan viestintaan.

Se on tuonut kylla tosi paljon yhteen naita osastoja. Siita
kommentoi kaikki yksikot, ettd se on lisdnnyt sita osastojen
valista tekemista tosi paljon. Ja sitd on kommentoitu myos, et-
ta se ty6 on kivaa, kun se voi alkaa silla, etta mitas tdnaan

tehtaisiin. Ideoidaan enemman. Samalla se tuo tyodnilon ja si-
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toutuneisuuden, kun saa vaikuttaa ja itse muokata sitd omaa
tyota. - - Voisiko se olla helpompaa, kuin joku motivaatioluen-
to. Se kuulostaa erilaiselta kuin se, etta pelillisyydella lisaa iloa
tydelamaan. Sehan kuulostaa ihan eriasialta. Silti puhutaan
samoista sisalloista.

Riikka Mattila, Scandic Hotels

Electroluxin Arto Arhipoff ja Jussi Kytdsaho ovat tyytyvaisia pelillistetyn
verkkokoulutuksen tuloksiin. Heidan mukaansa visuaalinen toteutus, tulos-
taulut ja kisailu ovat motivoineet kilpailuhenkisia myyijia kehittaméaan
osaamistaan. Myyjat ovat motivoituneet my6s osaamisen kehittymisen

myo6ta saamastaan paremmasta myynnisté ja provisiosta.

Nama myyjat ovat kilpailuhenkisia. He kokivat sen kunnia-
asiana olla niiden listojen ykkdsena. - - Ei ollut yksi ja kaksi
ihmista, jotka lauantai-iltana katsoivat, miten pesukone toimii.
- - Siin&d se varmaan onkin se salaisuus, etta he oivalsivat sen,
ettd tekee enemman myyntia ja rahaa. Ja raha motivoi aina,
siis oikealla tavalla motivoi. Ettei se ole mikaan palkinto, etta
kay kurssin, vaan oma ammattitaito ja ammattiylpeys nouse-
vat siiné.

Arto Arhipoff ja Jussi Kytésaho,

Electrolux

5.2.5 Pelillistamisen hyotyja

Haastattelujen vastauksissa tuli esille monia erilaisia pelillistamisen hyoty-

ja riippuen ratkaisumalleista. Nama on keratty taulukkoon 3.
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TAULUKKO 3. Pelillistamisen hyoétyja

PELILLISTAMISEN HYOTYJA

Tyontekijakokemus parantunut

Asiakaskokemus parantunut

Palkitsemisen kohdistuminen ja vaikuttavuus parantunut

Liikevaihdon kaswu

Sitoutuminen parantunut

Lapinédkywys <=> Luottamus parantunut

Kettera toiminnan ohjaus ja poikkeamiin puuttuminen

Osaaminen ja osaamisen hallinta parantunut

Johto helpommin |ahestyttava

Motivaatio, yhteiséllisyys ja ty6ilmapiiri parantunut

Henkildston aktiivisuus, rohkeus ja innovatiivisuus lisaantynyt

Konkreettisia arjen parannuksia

Viestinta ja wuorovaikutus liséantynyt

Osallistumisen ja vaikuttamisen ilo

Resurssien optimointi

Tydnantajakuvan paraneminen

Kokemusten ja ideoiden jakaminen

Palautteen lisédantyminen

Kehitysryhmat

Mielenkiintoisempi ja kivempi tydelama

Monet hyodyisté realisoituvat haastateltavien mukaan liikketoiminnan mitta-
reissa. Kaksi vastaajista kuitenkin totesi, etta on vaikea suoraan sanoa,
kuinka suuri vaikutus pelillistamisella yksinaan on ollut mittareihin, kun

samanaikaisesti on muitakin mittareihin vaikuttavia asioita.

Cloudrivenin Jukka Koskenkannon kertomassa esimerkissa he kehittivat
asiantuntijaorganisaatioasiakkaalle pelillistetyn mallin, jolla asiakkailla ole-
vien asiantuntijoiden tietoon tulleet asiakkaiden toiveet ja huolet valitettiin
myyntiin. Kolme kuukautta hankkeen aloituksesta he laskivat kolmen kuu-

kauden tuoton koko vuoden kustannuksilla ja saivat ROI:ksi + 528 %.
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5.2.6 Pelillistamisen kayton kehittaminen johtamisessa

Haastateltavien mielesta hyvat kaytannon esimerkit ja kokemukset ovat
keino kehittaa pelillistamisen kayttéd johtamisessa. Johtamisinnovaatioi-
den kopioiminen toimii harvoin toisessa yrityksessa sellaisenaan, joten
pelillistamisen kaytdsta voi rohkeasti puhua ja kertoa. PelillistAmisen pro-
sessin voi kopioida, mutta ei lopputulemaa. Vastauksissa esille tulleita asi-

oita on koottu taulukkoon 4.

TAULUKKO 4. Pelillistamisen kaytén kehittdminen johtamisessa

PELILLISTAMISEN KAYTON KEHITTAMINEN JOHTAMISESSA

Hyvéat esimerkit, kaytannét ja kokemukset

Tietoisuuden nosto ja kannustus

Asennemuutos ja lapindkywys

Monipuoliset mahdollisuudet - vain mielikuvitus rajana

Pelillistetaan jarkevasti - ei kaikkea

Yrityskohtaisen nakdkulman ja tarpeen |dytaminen

Vastauksissa nousi esille myds, ettd Suomen tydelaman vaatimukset ovat
nousseet ja tulevat muuttumaan viela lisda lahivuosina uusien sukupolvien
noustessa tydelamaan ja johtoasemiin. Tydelamasta pitad tehda mielen-
kiintoisempi ja motivoivampi. Digitalisaatio lisd&ntyy, ja useammassa vas-
tauksessa nousi esiin myos virtuaalitodellisuuden (VR) tarjoamat mahdolli-
suudet. Muutos on jatkuvaa, joten valmiuksia kannattaa nostaa koko ajan

valmiita.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman kehittdmistutkimuksen tavoitteena oli tutkimus- ja teoriatietojen
perusteella luoda ohjeistus ja toimintamalli pelillistamisen kayttéonotolle
yrityksen johtamisen tukena. Ohjeistuksella on tarkoitus lisaté tietoisuutta
pelillistamisesta ja sen mahdollisuuksista tydmotivaation yllapitamisessa ja
lisddmisessad. Kehittdmistutkimuksen tuotoksena syntynyt ohjeistus on
saatavana SlideSharessa nimella Maarit Vaisala (2017) Pelillistdminen
tydmotivaation johtamisessa — ohjeistus pelillistamiseen. Tuotoksena syn-
tynyt pelillistamismalli on kuviossa 19.

*Tiedostetaan selked tarve ja merkitys
*Johdon hyvéaksynta ja tuki
* Asetetaan tavoitteet ja reunaehdot

Vaihe 1 *Varataan riittavat resurssit (aika, raha,
S0 projektipaallikkd, prosessin omistaja, kumppanit..)

*Ymmarretdan ja maaritetdan kayttokonteksti seka
kayttajaprofiilit

*Osallistetaan henkilékuntaa mm.
kayttajavaatimusten, -toiveiden ja —motiivien
maarittamiseksi

*Kokeillaan ja testataan
Vaihe 3 +Valitaan sopivin/sopivimmat
*Kehitetaan ratkaisua edelleen ja tehdaan pilotointi

Ideointi ja
toteutus

+Kayttéonotto

+Viestinta (markkinointi, aktivointi, nakyvyys eri
Vaihe 4 kanavissa...)
T *Muutosjohtaminen

Kayttéonotto

*Seuranta

: +Paivitys
VLR L Kehittaminen
Arviointi
JATKUVA

+ldeoidaan ja arvioidaan erilaisia ratkaisuja J

KUVIO 19. Pelillistamismalli
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Seka haastattelut etté teoria toivat esille pelillistamisen maaritelmien mo-
ninaisuuden. Pelillistaminen sekoitetaan helposti viihteelliseen pelaami-
seen, hyottypeleihin tai simulaatioihin, mika mielestani vaikeuttaa ilmion

ymmarrysta ja sen hyddyntamista.

Kehittamistutkimuksen aikana vahvistuivat alkutilanteen kasitykseni, etta
relevantin tiedon I6ytaminen on haasteellista. Oma tiedon ja kokemusten
hankinta eri lahteista helpottui kehittdmistutkimuksen aikana ymmarryksen
ja tietdmyksen lisdantyessa, mutta se vei aikaa. Mielestani pelillistamises-
t& saatavan tiedon hajanaisuus on yksi este sen kayton laajentumiselle.
Haastatteluista ja teoriasta tuli esille, etta pelillistamisen kayttdonotto joh-
tamisen tukena edellyttad ymmarrysta pelillistamisestd, motivaatiosta ja
hyvasta johtamisesta. Mielestani esimiehilla ja johtajilla on niin Kiire, etta
tallaisen tiedon etsimiseen monesta eri l&hteesta ei ole tyfelaméssa aikaa.
Lisaksi ongelmana on pelillistamisen termista aiheutuvat vaarat mielikuvat
viihteellisyyteen liittyvasta toiminnasta. Talla tydlla ja sen tuotoksena ole-
villa ohjeistuksella ja kehittamismallilla pyrin lyhyesti avaamaan pelillista-
mist&, motivaatiota ja pelillistamisen mahdollisuuksia tydmotivaation pa-
rantamisessa johtamisen tukena, jotta yh& useammalla olisi aikaa ja mah-

dollisuus tutustua siihen.

Taman kehittdamistutkimuksen mukaan pelillistaminen on tyémotivaation
nakokulmasta erilaisten motivoivien pelielementtien hyodyntamista hyvan
johtamisen tukena. Olen kerannyt kehittamistutkimuksen aikana esille tul-
leita pelillisia motivointikeinoja taulukkoon 5. Kehittamistutkimuksessa tuli
kuitenkin esille niin teoriassa kuin haastatteluissa, etta pelillisista motivoin-
tikeinoista ei ole olemassa kattavaa listausta. Tydelamassé sovellettavia
pelillisi& motivointikeinoja voi I6ytaa lisaa esimerkiksi miettimalla, mika it-
sea kiinnostavassa pelissd motivoi, ja miten sita voisi hyodyntaa tydela-

massa tydmotivaatiota lisdavana.



TAULUKKO 5. Pelillisia motivointikeinoja

PELILLISIA MOTIVOINTIKEINOJA

Pisteet

Vaikutusmahdollisuudet

Tasot / Etenemisen seuranta

Osallistaminen

Merkit / Saavutukset

Tavoitteiden kirkastaminen

Tulostaulut

Tarinat

Valitdn palaute

Onnistumisen tunteet

Jakaminen

Roolit ja vastuun ottaminen

Palkitseminen

Myds matka on palkinto

Haasteet ja niiden pilkkominen valietapeiksi

Visualisoiminen

Oppiminen ja kehittyminen

Tunne-elamykset

Tiimit

Rytmitys

Pikaviestinta

Tykkdaminen ja danestys

Rohkaisu ja kannustus

Epéaonnistuminen sallittu

ltsehallinta ja paatdsten teko

Lapinakyvyys

Yhteisollinen tekeminen ja vuorovaikutus

Kokemuksen yksilginti

Teorian ja haastattelujen perusteella esitan, ettéa pelillistetyn motivoinnin ja
innostamisen perusta on luottamuksessa, moninaisuuden arvostamisessa,
avoimuudessa, jakamisessa ja palautteessa, jotka ovat hyvassa johtami-
sessa ja tyoyhteisdssa perusasioita. Pelillistamisen ja siihen liittyvan ajat-
telutavan muutoksella naihin perusasioihin kiinnitetddn enemman huomio-
ta ja niitd opitaan katsomaan useammasta nakokulmasta. Mielestani pelil-
listetyilla tydmotivaatioon vaikuttavilla tavoilla tyon tuottavuuteen voidaan
saada pysyvampia seka parempia tuloksia kuin esimerkiksi pakotetulla
tydajan pidennyksella, ja lisaksi pelillistetyilla motivointikeinoilla henkilds-

ton tydhyvinvointi paranee.

Tutkimuskysymyksena oli, miten pelillistamisté voidaan hyédyntaa tyémo-
tivaation yllapitamisessa ja kasvattamisessa. Tutkimuksessa esiin tulleet
kaksikymmenta esimerkkia on esitetty taulukossa 1 sivulla 61. Hyddynta-
misen mahdollisuuksia on paljon. Kehittdmistutkimus toi esille, etta pelillis-
tamisen kayttoonotto ei valttdmatta vaadi jarjestelmépanostuksia, vaan se
voidaan toteuttaa myo6s toimintatapojen muutoksilla, olemassa olevia jar-

jestelmid hyodyntamalla tai ilmaisohjelmia kayttdmalla. Yrityksilla on myo6s
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mahdollisuus ostaa lisenssi valmiiseen pelillistettyyn sovellukseen. Yksilol-

listen sovellusratkaisujen kehittdminen voi vaatia suuriakin investointeja.

Alakysymyksena kehittamistutkimuksessa oli, minkalaisia vaikutuksia pelil-
listdAmiselld on ollut tydmotivaatioon. Tama kehittamistutkimus ei antanut
tahan kysymykseen yksiselitteistéa vastausta, koska pelkastaan pelillista-
misen ja tydmotivaation suhdetta ei ollut mitattu. Kehittamistutkimuksen
mukaan pelillistamisella on kuitenkin ollut useita positiivisia vaikutuksia
tydomotivaatioon. Teoriaosuudessa kasitellyt tutkimukset pelillisyyden moti-
vaatiovaikutuksista eri toimialoilta osoittavat positiivisia tuloksia. Teoria-
osuudessa kasitellyt motivaatiotekijat tydssa, kuten palaute, luottamus ja
palkitseminen, ovat myos tarkeita pelillistamisen elementteja ja motivaa-
tiotekijoita. Lisaksi monessa haastatteluvastauksessa tuli esille, etté pelil-
listAminen on suurelta osin motivoimista, jonka taustalla on suurempi mer-
kitys, kuten tavoite tehokkuuden, osaamisen tai liikevaihdon lisddmiseen.
Pelillistaminen on auttanut tyontekijoita, esimiehia ja johtajia katsomaan
asioita useammasta nakokulmasta, ohjannut johtoa avaamaan yritysta
lapindkyvammaksi ja osallistavammaksi seka viestimédan paremmin, joka
on motivoinut, rohkaissut ja mahdollistanut henkiloston aktiivisemman it-

sensé, oman tyon ja tydyhteison kehittamisen.

Toisena alakysymyksena oli, mita hyotyja yritykset ovat saaneet pelillista-
misen kayttoonotosta. Pelillistamisen hyotyja on lueteltu taulukossa 3 si-
vulla 66. Hy6dyt olivat erilaisia riippuen pelillistdmisratkaisusta ja sen ta-
voitteista. Kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisia heilla toteutettuihin pelil-
listdmisratkaisuihin, ja nakivat pelillistamiselld olevan myds laajempia

mahdollisuuksia.

Kolmantena alakysymyksena oli, miten pelillistdmisen kaytt6a voidaan ke-
hittd&. Tutkimuksen mukaan tarkeinta on julkisesti jakaa hyvia esimerkke-
ja, kaytantoja ja kokemuksia sekéd nostaa yleisesti tietoisuutta pelillistami-
sesta. Pelillistamiselld on paljon potentiaalia, mutta tietoisuuden lisaami-
sen lisdksi tarvitaan myds lapinakyvyytta ja myonteistd asennetta sekéa
tahtoa.
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6.2 Kehittamistutkimuksen arviointi

Aineiston ja tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan ja arvioidaan koko
projektin aikana kaikissa valinnoissa ja ratkaisuissa (Vilkka 2005, 130) ja
pyritdan valttamaan virheiden syntymista (Hirsjarvi ym. 2005, 216). Kaytin
kehittamistutkimuksessa jatkuvaa suunnitelmallisuutta ja harkintaa tavoit-
teena olleen lopputuloksen saavuttamiseksi ja lisatakseni tutkimuksen luo-
tettavuutta. Hyvaksytin suunnitelmat ja menetelmamuutokset etukateen

opinnaytetydn ohjaajalla ja pidin hanet ajan tasalla etenemisesta.

Luotettavuutta arvioidaan yleensa validiteetilla ja reliabiliteetilla (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 133). Kanasen (2012, 24) mukaan ne ovat myods kehitta-
mistutkimuksen luotettavuuskriteerit. Reliabiliteetti eli mittaustulosten tois-
tettavuus voidaan todeta esimerkiksi niin, ettd saman asian eri tutkimus-
kerroilla saadaan sama tulos tai kaksi arvioijaa saa tutkimuksesta saman
tuloksen (Hirsjarvi ym. 2005, 216). Kaytanndssa jokainen laadullisilla me-
netelmilla toteutettu tutkimus on kuitenkin ainutkertainen kokonaisuus ja
eri tutkijat voivat paatya eri tuloksiin (Eskola & Suoranta 1998, 216). Vilkka
(2005, 131) toteaa, ettd samoilla tulkintasdannailla pitaisi myos olla I6ydet-
tavissa tutkijan tulkinta, jotta tutkimus voi olla reliaabilinen. Olennaista on
tiedostaa ja hallita aineistonkeruun vaihtelevuus, johon vaikuttaa muun
muassa tutkijan nakemysten ja tulkintojen kehittyminen tutkimusprosessin
aikana, ja tuoda kehitysprosessin eteneminen esille raportoinnissa muiden
ymmarrettavaksi ja arvioitavaksi. Nain lisatdan tutkimuksen uskottavuutta
ja luotettavuutta. Tutkimusraportti on keskeinen osa tutkimuksen luotetta-
vuutta. Silla voidaan pilata hyva tutkimus tai pelastaa puutteellinen tutki-
mus. (Kiviniemi 2015, 84-86.)

Olen kuvannut tassé raportissa lahtotilanteen ja esiymmarrykseni pelillis-
tamisesta seka sen kehittymisté kehittamistutkimuksen aikana. Kehitty-
mishankkeen eteneminen ja tutkimuksen kuvaus ovat myos luettavissa

raportista.

Validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimusmenetelméat mittaavat sitd, mita
on tarkoitus mitata (Uusitalo 1998, 84), kasitteet ovat kunnossa ja tulkinta
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tehdaan oikein. Validiteetti on edellytys tutkimuksen luotettavuudelle ja
reliabiliteetille. (Kananen 2015, 344, 356.) Luotettavuuden osalta keskei-
seen tutkimusmenetelmien valintaan pitdd nain kiinnittaa erityista huomio-
ta (Tuomi & Sarajarvi 2002, 59) ja useammalla menetelmaélla saadaan luo-
tettavampi tulos (Soininen 1995, 126). Valitsin talle kehittamistutkimukselle
menetelmaksi teemahaastattelun saadakseni mahdollisimman monipuoli-

sen, laajan ja luotettavan kasityksen ilmi6sta.

Tutkimukset toteutetaan hyvan eettisen kaytannén mukaisesti. Tutkimuk-
sen kohteille kerrotaan tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 75, 84) ja osallistujilla on oikeus anonymiteettiin eli heidan iden-
titeettinsa ei tule tunnistettavasti esiin tutkimuksesta (Soininen 1995, 129).
Anonymiteettisyys helpottaa myds tutkijan asioiden kasittelya ja rohkaisee
vastaajia vastaamaan rehellisesti ja suoraan (Makinen 2006, 114). Hyvan
tieteellisen kaytannon mukaista on myds, ettéa tiedonhankinta- ja tutki-
musmenetelméat ovat hyvaksyttyja ja toiminta on lapindkyvaa, asiallista,
rehellistd, luottamuksellista ja huolellista (Vilkka 2009, 25). Eettisyyteen
kuuluu myos, etta tutkielmassa viitataan lahdemateriaaliin, noudatetaan
l&ahdekritiikkid seka raportoidaan rehellisesti tutkimuksesta ja sen puutteis-
ta (Soininen 1995, 130-131).

Tassa kehittamistutkimuksessa teemahaastattelututkimukseen osallistu-
neet saivat etukateen tutustuttavaksi teemahaastattelun rungon seka tut-
kimuksesta, tietojen kasittelysta ja haastateltavan oikeuksista kertovan
suostumuslomakkeen. Haastateltava allekirjoitti suostumuslomakkeen en-
nen haastattelua ja paatti haastattelun anonymiteettisyyden asteen. Haas-
tattelumateriaali kasiteltiin suostumuslomakkeen anonymiteettisyysasteen
mukaan. Kehittdmistyon lahteet valittiin kriittisesti ja niihin viitattiin asian-

mukaisesti.

Taman kehittamistutkimuksen toteuttaminen oli haastava, mutta mielen-
kiintoinen ja opettava. Aloitin YAMK-opiskeluni syksylla 2016 ja olin aset-
tanut itselleni tavoitteen valmistua toukokuussa 2017, joten samanaikai-
sesti tein myds muita opintojaksoja. Aihealue oli minulle myés suhteellisen

uusi, joten oppiminen ja omaksuminen piti tapahtua nopeasti aikataulussa
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pysyakseni. Koin kuitenkin, ettéa kaikki opintojaksot tukivat kehittamistutki-
mustani. My6s tutkimukseen tekemani haastattelut olivat antoisia ja olin
tyytyvainen, etté kaikki haastatteluihin pyytamani henkilot lahtivat mukaan
tutkimukseen. Sain haastatteluista paljon tietoa ja analyysivaihe oli hyvin
tyolas. Mielestani sain kiteytettya tiedot helposti luettavaksi ja ymmarretta-
vaksi kokonaisuudeksi. Niiden ja teoriatietojen perusteella pystyin tuotta-
maan tavoitteena olleen ohjeistuksen pelillistamisesta ja kayttéénoton toi-
mintamallin, jollaisia ei tietddkseni suomeksi vield ole. Niiden avulla yha

useampi voi helposti saada kasityksen pelillistamisesta.

6.3 Jatkotutkimus- ja kehittamisaiheet

Pelillistamisen tydmotivaatiovaikutuksien tutkiminen suomalaisissa yrityk-
sissa on viela vahaista. Haasteita aiheuttavat muun muassa asiantuntijoi-
den moninaiset kasitykset pelillistamisen sisallosta ja sopivan metodologi-
an loytdminen. Pelillistamisen hyotyja ovat listanneet maailmalta muun
muassa Enterprise Gamification (2017) ja Yu-kai Chou (2017), mutta us-
kon, ettéa suomalaiset haluavat saada vastaavia tutkimustuloksia myos

suomalaisista yrityksista. Se voisi olla yksi jatkotutkimusaihe.

Toinen jatkotutkimusaihe voisi olla, ettéd yhtenaisen mittariston avulla tutkit-
taisiin useissa eri organisaatioissa toteutettujen pelillistamishankkeiden
vaikutuksia motivaatioon ja sitoutumiseen seka liiketoimintamittareihin
useampia vuosia. Tutkimuksessa pitaisi selvitd myds, miten pelillistamis-

ratkaisua on kehitetty.

6.4 Tiedon levittaminen

Projektin tuloksena tuotettava ohjeistus, mité pelillistaminen on ja miten
sitéd voi hyddyntaa yritysten toiminnassa tyémotivaation yllapitdmiseksi ja
lisddmiseksi on saatavana SlideSharessa nimella Maarit Vaisala (2017)

Pelillistaminen tydmotivaation johtamisessa — ohjeistus pelillistamiseen.

Linkki Theseus-tietokantaan tallennettuun opinnaytetybhon seka ohjeis-

tukseen ja toimintamalliin Iahetetaan kaikille projektissa mukana olleille
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tahoille tukemaan heidan toiminnan kehittamistaan. Lopullinen kehittamis-
tutkimuksen arviointi on nahtavissa vasta hankkeen paattymisen jalkeen,
miten ohjeistus otetaan vastaan tydelamassa ja toimiiko se toivotusti tie-
toisuuden lisddjana seka sysayksena pelillistamisen laajemmalle kayt-

toonotolle.
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LITTEET

LIITE 1. Reiss’n 16 perustarvetta

Motiivi

Pyrkimys johonkin, tavoite; se, mik& motivoi

Valta

Vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen,
paattaminen, suorittaminen

Riippumattomuus

Vapaus, riippumattomuus, omatoimisuus, itse tekeminen

Tieto itseisarvona, oppiminen, ajattelu, konseptit,

Uteliaisuus . .o g
strategiat, ymmartaminen, alyllisyyden arvostus
- ; Positiivinen palaute, positiivinen kuva itsesta,
Hyvaksynta o T .
perfektionismi, virheettomyys
Jarjestys Jarjestys, puhtaus, siisteys, pysyvyys, rakenteet, s&annot

Saastaminen/

Materia, tavarat, omaisuus, tavaroiden maara,

Keradminen saastelidgisyys, resurssit
. Lojaalisuus omia vanhempia, perinteita tai traditioita
Kunnia . o
kohtaan, periaatteet, moraali, etiikka
A Sosiaalinen oikeudenmukaisuus, yhteiskunta,
Idealismi

maailman parantaminen

Sosiaaliset kontaktit

Ystavyys, seurallisuus, iloisuus, kontaktit ja yhteydenpito

Perhe

Omien lasten kasvattaminen, perheen hoivaaminen,
huoltaminen

Status

Yhteiskunnallinen arvostus, maine, menestys, saavutus,
asema, oma arvo, laatu

Kosto / Voittaminen

Kosto, hyvityksen saaminen, kamppailu, taistelu,
voittaminen, kilpaileminen, puolustautuminen

Romantiikka
Esteettisyys

Erotiikka, seksuaalisuus, intohimo

Kauneus ja esteettisyys (Tama motiivi on kapeampi
romantiikkaan liittyvé skaala, jota kdytetadan RMP:n
bisnesversiossa romantiikka-asteikon vaittdmien sijaan.)

Syominen

Sybminen, ruoka, ruoan ajattelu, ruoan laittaminen,
gourmet, nautiskelu, makuelamykset

Ruumiillinen
aktiivisuus

Hyva kunto, liikkuminen, lihasten kayttaminen,
aktiivisuus, vauhti

Rauhallisuus /
Mielenrauha

Turvallisuus, rentous, stressin valttaminen, varovaisuus,
riskien ennakointi




LIITE 2. Teemahaastattelurunko

Maarit Vaisdla
OHT Teemahaastattelurunko
Maaliskuu 2017

PELILLISTAMINEN TYOMOTIVAATION JOHTAMISESSA - HAASTATTELUTEEMAT

Aluksi esitellddn kehittamishankkeen tausta, tavoitteet ja tarkoitus.

1. Tausta

Haastateltavan tausta ja kokemus pelillistamisestd
Taustatiedot yrityksesta (toimiala, hlomaara jne.)

2. Pelillistamisen kayttoonotto ja nykytilanne

Hyddyntaminen johtamisessa Suomessa
Hyndyntammen yrityksessanne
mista saitte tiedon/idean pelillistamisesta?
mihin tarpeeseen kaytitte?
miten hyddynnatte? Missa toiminnoissa? Rakenteellinen vai sisdallollinen ratkaisuw?
miten paddyitte juuri tahan ratkaisuun?
mitd osaa yrityksestanne / henkildmadradad ratkaisu koskee?
H,ay'ttuonottopro]ektl, mim.
oliko tietoa hyvin ja selkedsti saatavissa?
muuttuiko kdsityksenne pelillistamisestda projektin aikana? Jos kylld, miten?
projektin vaatimat resurssit (mm. hldt, kumppanit, aika, raha, ohjelmistot)
projektin vaiheet
kayttddnoton onnistuminen
Aiemmat tutkimukset pelillistamisen vaikutuksista
Miten ratkaisu on vastannut cdotuksianne / tyytyvaisyytenne ratkaisuun
= Jos palaisitte tilanteeseen, jossa teitte paatdksen pelillistamisen kayttddnotosta,
olisiko ratkaisu edelleen sama?
Mika yllatti? Mita tekisitte toisin?
Mitkd ovat olleet haasteet ja vahvuudet?
Mihin olette erityisen tyytyvaisia?
Mita hydtyja olette saaneet pelillistamisen kayttidnotosta?
Miten arvioitte vaikutuksia tyomotivaatioon? (Apuna esim. palaute, kannustus, haasteet,
onnistumiset, kilpailu, houkuttelevuus, helpompi ymmarrettavyys)
Miten arvioitte vaikutuksia tydilmapiiriin, vhieisollisyyteen ja sitoutumiseen?
Miten arvioitte vaikutuksia moninaisuuden johtamiseen, luovuuteen ja kayttaytymisen
ohjaamiseen?
Miten arvioitte vaikutuksia tavoitteiden saavuttamiseen, tuosttavuuteen ja tulokseen?
Oletteke hyddyntineet pelillistamisestd saatua dataa?

3. Kehittimisehdotukset ja tulevaisuus

Miten kehittaisitte nykyistd pelillistamisratkaisua?

Miten laajentaisitte pelillistamisen kayttoa yrityksessanne?

Mitd hydtyja uskotte pelillistdmisen tuovan yrityksellenne tulevaisuudessa?
Sugsittelisitteko kayttdid muille?

Miten laajentaisitte pelillistamisen kayttoa yleisesti Suomessa?

Miten kehittdisitte tiedon saatavuutta / markkinointia?

Miten naette pelillistamisen tulevaisuuden?



LITE 3. Suostumuslomake

Lahden ammattikorkeakoulu
Liiketoiminta ja uudistava johtaminen, ylempi AMK
Maarit Vaisala

SUDSTUMUSLOMAKE

Kiitos siitd, ettd olette l2htenset mukaan tutkimukseeni. Panoksenne on hyvin tarkea
opinnaytetydssani! Mikali teilla on kysyttavaa opinnaytetyostani, vastaan mielellani.

Tietoa tutkimuksesta

Pelillistédminen on ollut jo vuosien ajan suuren hypetyksen aiheena maailmalla. Silla on suuri
potentiaali ja laajat kdyttimahdollisuudet, joten sille on myds suuret odotukset. Ylempaan
ammattikorkeakoulututkintoon liittyvan opinndytetyoni suunniteltuna tarkeituksena on selvittda
suomalaisten organisaatioiden pelillistamisen hyddyntamista tyomotivaation johtamisessa ja
saada lisaa tietoa pelillistamisesta, sen mahdeollisuuksista, kaytanteista ja vaikutuksista.
Suunniteltuna tavoittesena on tutkimus- ja teoriatietojen perusteella luoda vapaasti saatavissa
oleva opas, mitd pelillistaminen on ja miten sitd voi hyddyntda yritysten toiminnassa
tyomotivaation ylldpitamiseksi ja lisdamiseksi, ja ndin luoda, oikaista sekd parantaa mielikuvia
pelillistdmisestd, sekd luoda pelillistamisen kdyttdonoton toimintamalli. Tutkimuksen
suunniteltuna toteutusaikana on kevat 2017.

Opinnaytetydn tutkimuskysymyksena on, miten pelillistamistd voidaan hyddyntda tydmotivaation
yllapitamisessa ja kasvattamisessa. Apukysymyksind ovat, mita hyotyja yritykset ovat saaneet
pelillistamisen kayttodnotosta ja miten pelillistamisen kayttod voidaan kehittdd. Opinndytetyin
edetessd suunnitellut tarkoitus, tavoite, aikataulu ja tuthmusk;-.-‘sym;-.dcset vigivat muuttua.
Tutkija: Maarit Vaisdld, maarit.vaisala@stu

Tietoa haastattelusta ja aineiston kadsittelysta

Haastattelulla kartoitetaan muun muassa pelillistémisprojektin l@htokohtia, projektin
etenemista ja lopputulosta, pelillistamisen vaikutuksia yrityksen toimintaan ja henkildston
tyomotivaatioon sekd pelillistamisen kehittamismahdollisuuksia. Tarkoitus on saada
mahdollisimman kattava ymmarrys tutkittavasta ilmidsta.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Haastateltavalla on oikeus milloin vain
keskeyitdd osallistuminen tutkimukseen tai kieltdytya vastaamasta hanelle esitettyyn
kysymykseen.

Haastattelu tallennetaan, jonka jalkeen haastattelu kirjoitetaan tekstitiedostoksi. Haastattelun
luottamuksellisuus sovitaan suostumuslomakkeen lopussa. Mikadli haastattelussa halutaan
sallyttdad anomymitestti, haastattelun tekstitiedostoksi kirjaamisen yhteydessd haastateltavien ja
haastatteluissa esille tulevien muiden henkiloiden nimet poistetaan tai muutetaan peitenimiksi.
Tarvittaessa muutetaan tai poistetaan myds paikkatietoja ja muita erismimia (tydpaikkojen tms.
nimet), jotta tutkimukseen osallistuneiden henkildiden tunnistaminen i ole endd mahdollista.
Haastattelussa esille tulleet asiat raportoidaan tavalla, jossa tutkittavia tai muita haastattelussa
mainittuja yksittdisia henkildita ei voida tunnistaa.

Tutkimusjulkaisuihin voidaan sisdllyttdd suoria otteita haastatteluista. Hiiden yhteydessa voidaan
mainita haastateltavan nimi ja yritys tal anonyymeissa taustatiedot kuten sukupuoli, ammatti
jaltai ika.

Tutkimuksen paatyttya tutkija voi sdilyttdd tutkimusmateriaalin mahdollista mydhempdg
tutkimus-, opetus- tai opiskelukayttda varten.



Suostumus

Olen perehtynyt tdman tutkimuksen tarkoitukseen, sisaltodn, aineiston kasittelyyn ja cikeuksiini.
Antamaani haastattelua ja mahdollista materiaalia saa kdyttad opinnaytetydssd, raportoinnissa
(esim. julkaisut) ja mahdollisessa tiedotusmateriaalissa seuraavin tunnistetiedoin:

[1  Anman luvan kdyttda nimedni ja edustamani yrityksen nimea.

L1 Anman luvan kdyttdd nimedni.

[1 Haluan sdilyttad ancnymiteetin.

Paikka ja aika

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys



