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1 JOHDANTO

Pelillistaminen tarkoittaa peleille ominaisen muotokielen ja pelimekaniikkojen hyddyntamista pelien
ulkopuolisissa konteksteissa (Deterding, Dixon, Khaled & Nacke 2011). Pelillistémista on hyddynnet-
ty laajalti, eniten kuitenkin koulutus- ja opetusmaailmassa (Hamari, Koivisto & Sarsa 2014). Peliteol-
lisuus on vield suhteellisen nuori, mutta yksi nopeimmin kasvavista teollisuuden aloista Suomessa.
Pelillistamismarkkinoiden arvoidaan kasvavan vuoteen 2020 mennessa jopa 10 mijoonaan dollariin
(Ripanoja 2015). Taman opinndytetydn aiheena on tutkia, miten pelillisyys vaikuttaa yksilén tydmo-

tivaatioon ja tydyhteison ilmapiiriin.

Motivaatio ja siihen vaikuttavat tekijat ovat olleet, ja ovat edelleen laajan kiinnostuksen kohteita.
Ihmisissa ei ole tapahtunut kautta historian suuria muutoksia motivaatiotekijdiden osalta. On helppo
ymmartaa, ettd motivaation keinoin ihminen tydskentelee paremmin ja tavoitteellisemmin. (Hyppa-
nen 2013, 140) Jotta voisi ymmartda syvemmin motivaatiotekijoitd ja niiden merkitysta tydhon, ovat
erilaiset motivaatioteoriat hyva lahtdkohta ymmarryksen lisdamiseen. Tassa opinndytetydssa moti-
vaatioteorioista aiheen kannalta oleellisin teoria, jonka kautta pyritadn selvittamaan pelillistdmisen
vaikutuksia, on Herzbergin teoria, tai oikeammin luokitus, jossa jaetaan ty6 sisaisiin ja ulkoisiin teki-

joihin.

Varsinainen motivaatio lahtee aina ihmisesta sisalta pain, mutta ulkoiseen motivaatioon voidaan vai-
kuttaa erilaisin keinoin. Ulkoisen motivaation keinot liittyvat (teorian mukaan) esimerkiksi esimies-
alaissuhteeseen, tydyhteison ilmapiiriin, tydpaikan menettelytapoihin, palkkausjarjestelmaan, tydpai-

kan varmuuteen, turvallisuuteen ja ihmissuhteisiin.

Uudemmista tydmotivaatioita selittévista teorioista nostetaan esiin vield Torringtonin, Hallin ja Taylo-
rin (2005, 312-313) eri johtamisteorioista johdettu tydmotivaatiota selittava malli

Tydmotivaatiota on selitetty tutkimuksissa eri tekijoilla ja naitd tekijoita on myds ryhmitelty eri ta-
voilla. Tassa tutkimuksessa esitelladn Porterin ja Milesin (1974) seka uudemmista teorioista Torring-

tonin, Hallin ja Taylorin (2005) nakemyksia tydmotivaatiotekijoista.

Tarkastelussa arkastelussa ovat myds ilmapiiriasiat, jotka ovat hyvinkin subjektiivisia kasityksia,
vaikka niihin voidaankin ulkoapain vaikuttaa. Ty&ilmapiirin tutkiminen tdman opinndytetydn yhtey-
dessa on mielenkiintoinen myds siksi, ettd opinndyte oli osa hanketta, jossa kokeiltiin pelillistamista
ja sen vaikuttavuutta erddssa organisaatiossa. Tilaajaorganisaation toive oli, ettd pelien avulla saa-
taisiin uutta nostetta tydhon ja mahdollisesti my6s tuloksellisuus paranisi. Avoimen ilmapiirin on to-

dettu vaikuttavan tyon tuloksellisuuteen. Niitéd kuvaan teoriaosuudessa.
Opinnayteytydn tarkoituksena oli tutkia, miten pelillisyys ty6paikalla vaikuttaa henkilén motivoitumi-
seen tydhonsd. Tutkimusongelma on seuraava: Miten pelillisyys vaikuttaa henkilon tyémotivaatioon

ja ty6paikan ilmapiiriin?

Paatutkimusongelmaa maarittelevina alaongelmina ovat:
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- Mista ihmisen motivaatio muodostuu?

- Mitd on tydmotivaatio?

- Voiko ihmisen motivoitumista ohjata ulkoa?

- Mitka seikat vaikuttavat tyGilmapiirin muodostumiseen?

- Miten pelaaminen tyopaikalla vaikuttaa tyémotivaatioon?

Hankkeen tilaajaorganisaatio toimii alalla, jota ei yleisesti tytna arvosteta kovin korkealle, puhelin-
palvelun ja —myynnin alalla. Pdinvastoin yleisia olettamia, tutkittavassa organisaatiossa ilmapiiri ko-

ettiin myonteiseksi jo lahtdtilanteessa.

Koin tutkimuksen aiheen olevan ajankohtainen ja tarpeellinen, koska termina pelillisyys ei ollut mi-
nulle varsinaisesti tuttu entuudestaan, mutta hieman tarkemmin aihetta pohdittuaan oli helppo oival-
taa, ettda tama on nykyajan trendi. Pelillisyyttd hyddynnetdan kasvavassa madrin esimerkisi markki-
noinnissa, koulutus- ja opetusmaailmassa. Silti aiheeseen liittyvaa tutkimusta, varsinkaan suomen-
kielista, on vasta melko vahan I8ydettavissa. Aiheen ajankohtaisuutta on helppo perustella myos sil-
13, ettd peliteollisuus kaikkine sen ymparilld liikkuvine asioineen on yksi nopeimmin kasvavista teolli-

suuden aloista Suomessa.

Asiakasyrityksen tyontekijoille tehtiin kaksi eri kyselya, joista kumpaakin toistettiin pelaamisen eri
vaiheissa. Kyselytutkimukset toteutettiin verkkokyselyna Webropolin kautta. Taman liséksi tehtiin
haastattelututkimus yksikén esimiehille pelaamisjakson jalkeen. Haastattelu kohdistui asiakasyrityk-
sen yksikon esimiehiin. Kyselyn tutkimusmenetelmaksi muodostui siten kvantitatiivinen tutkimus, jo-
ta syvennettiin kvalitatiivisella haastatteluosuudella. Haastattelu, ja yleensakin kvalitatiivisen ja kvan-
titatiivisen tutkimuksen yhdistdminen oli tutkijan oma nakemys, jota myos toimeksiantaja puolsi.
Asiasta keskusteluamme my®ds tilaajayritys oli innolla 1ahddssa tamankaltaiseen, eri menetelmia yh-

distavaan tutkimukseen mukaan.

Lisaksi valissa oli hieman suppeampia pelikyselyita, joilla haluttiin saada tietoon pelaajien kokemuk-
sia eri peleista. Varsinaisia pelaamiskyselyita ei tdssa opinndytetydssa esitelld, vaan keskitytdaan pe-
laamisen vaikuttavuuden arviointiin tydlle asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Pelaajat jaettiin vii-
teen eri tiimiin, jotka kokeilivat pelaamista erilaisilla sovelluksilla. Pelaamiskokemuksista saatavaa

tietoa raportoitiin peliyhtidlle viikoittain koostetulla raportilla.

Avaan tutkimuksen teoreettista pohjaa paaluvuissa kaksi ja kolme. Luvussa kaksi on esitelty tydmo-
tivaation ja ty6ilmapiirin kasitteitd. Luvussa avataan kasitteita ensin yleisten motivaatioteorioiden ja
sen jdlkeen eri teorioita yhdistelevien tydmotivaatiomallien kautta. Luvussa kolme avataan kasitetta
pelillisyys seka pohditaan, mita termi tuotuna tydymparistodn tarkoittaa. Lisdksi luvussa kolme ava-
taan hieman peliteollisuuden ja pelitutkimuksen nykytilannetta ja kehityssuuntia Suomessa. Neljan-
nessa luvussa kayn lapi tutkimuksen toteutusta ja viidennessa luvussa esittelen tutkimuksen tulok-

set. Kuudennessa luvussa vedan yhteen kyselyn tulokset seka teen niistd johtopaattkset. Pohdin

myds tutkimusta kokonaisuutena. Lopuksi annan kehitysehdotuksia jatkotoimenpiteista.



8 (35)

2 MOTIVAATIO JA TYOILMAPIIRI

Mitd on motivaatio? Mistd ihmisen tydmotivaatio koostuu? On helppo ymmartaa, ettd motivaation
keinoin ihminen tydskentelee paremmin ja tavoitteellisemmin. Erds tapa maaritellda sana motivaatio
on: "Motivaatio saa aikaan tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista ja vaikuttaa merkittavasti ty6-
suorituksiin. (Hyppanen 2013, 140) Motivaation kdyttdmisesta on sanottu myés, ettd ” Motivaation
maara vaikuttaa siihen, miten innokkaasti henkild kayttéa voimavarojaan tavoitteidensa saavuttami-
seen.” (Hyppanen 2013, 140)

Ihmisen motivoituminen tyéhdnsa vaikuttaa myos siihen, kuinka hdn kokee tyopaikan ilmapiirin.
Mydhemmin luvussa todetaan, etta kun yrityksessa on vahva ilmapiiri, sen jasenet ovat sitou-
tuneempia ja tyytyvaisempid tydhonsd, ja ompa silld vaikutusta myds sairaspoissaoloihin. Seuraavis-
sa kappaleissa selvitetdan teoreettisen viitekehtyksen avulla ihmisen motivoitumista seka sita, voiko
motivoitumista ohjata ulkoa pain. Eri johtamisteorioista viitteitd saaneita tydmotivaation mallit luovat
pohjan tutkimukselle. Liséksi seuraavassa avataan ty6ilmapiirin kasitetta ja sita, miksi mydnteinen

ilmapiiri tyopaikalla on tarkeaa.

2.1  Motivaatioteoriat

Motivaatio ja siihen vaikuttavat tekijat ovat olleet, ja ovat edelleen laajan kiinnostuksen kohteita. Eri
aikakausina on korostettu erilaisia tekijoitd, mutta kyse on enemmankin yksil6llisista eroista ja pai-
notuksista eri elamanvaiheissa. Ihmisissa ei ole tapahtunut kautta historian suuria muutoksia moti-

vaatiotekijoiden osalta. (Hyppanen 2013, 140, 141)

Vanhin ja samalla tunnetuin motivaatioteoria lienee Maslowin tarvehierarkia. Teoria korostaa pe-
rusasioiden tarkeyttd, vuorovaikutuksen toimivuutta seka arvostuksen tunnetta. (Hyppdnen 2013,
141) Teoria on edelleen kayttdkelpoinen, joskin tassa tydssa sen merkitys jaa pienemmalle sijalle.
Motivaatioteorioista olen nostanut tarkempaan tarkasteluun Hertzbergin luokituksen seka Decinin
mallin sisdisista ja ulkoisista motivaatiotekijoista. Maslowin mukaan ihmisella on tarve tyydyttaa tar-
peensa tietyssad jarjestyksessd. Idea Maslowin tarvehierarkiassa on se, etta alemman portaan tarpei-

den on oltava tyydyttyneita, ennen kuin ylempi taso voi toteutua. (Hyppanen 2013, 141)

2.1.1 Herzbergin luokitus

Eras tarkea motivaatioteoria on Maslowin tarvehierakian tavoin myds vanha, perdisin 50-luvulta.
Teoria tai pikemminkin luokittelu on tekjénsa nimen mukaisesti Herzbergin luokitus. Han luokitteli
Tydn ulkoisia tekijéitéd han kutsui hygieniatekijoiksi. Talldisia ovat teorian mukaan esimerkiksi esi-
mies-alaissuhde, tydyhteisoén ilmapiiri, menettelytavat ja hallinto, palkkausjarjestelma, tyépaikan
varmuus, siisteys ja turvallisuus ja tydpaikan ihmissuhteet. Nama asiat eivat takaa tydsuoritusta
mutta puuttuessaan tai toimiessaan huonosti ne vaikuttavat negatiivisesti ja aiheuttavat tyytymat-

tomyytta. Itse tyohon littyvat tekijoita eli tyon sisdisia tekijoitd han kutsui varsinaisiksi motivaatiote-
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kijoiksi. Naita ovat tyon sisaltd, tydssa koetut saavutukset, saadut tunnustukset, kokemus vastuusta,
tunne oppimisesta ja kasvamisesta ja uralla koetut etenemisen mahdollisuudet. Nama tekijat innos-
tavat ja kannustavat Hertzbergin mukaan hyvaan tydsuoritukseen. Niiden puuttuminen taas johtaa
mekaaniseen tydsuoritukseen. (Hyppanen 2013, 141, 142) Vaikka hygieniatekijat kuulostavat asioil-
ta, joita taman paivan maailmassa pidetadn itsestadnselvyytend, ne eivat sitd kuitenkaan aina ole ja
muun muassa sen vuoksi Hertzbergin luokitus on edelleen kayttokelpoinen.

Taman padivan maailma tarvitse kehittydkseen huippusuorituksia, uudistuksia ja innovaatioita, eivat-
ka pelkastaan mekaaniset suoritukset riita. Tarvitaan tekijoita, jotka kannustavat ja innostavat hyviin
tydsuorituksiin. Herzbergin motivaatiotekijat ovat niitd my6s tdman paivan maailmassa. (Hyppanen
2013, 143)

2.1.2 Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat

Myds Decin on tutkinut motivaatiotekijoita jo 1970-luvulla. Han nosti esiin ulkoiset ja sisdiset
motivaatiotekijat. Ulkoinen motivaatio liittyy hdnen mukaansa alemman tason tarpeiden tyydyt-
tamiseen. Naita alemman tason tarpeita ovat muun muassa tyéterveyshuolto, tauot ja tydsta palau-
tuminen. Ylemman tason tarpeet liittyvat itsensa toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Ylemman tason
tarpeita ei voi tyydyttad, jollei ihminen itse osallistu ja motivoituminen lahde itsestd. Puhutaan sisdi-

sesta motivaatiosta, jolloin ihmisen oma toiminta ratkaisee. (Hyppanen 2013, 140, 143)

2.2 Motivaatio tydelamassa

Motivaatioteoriat ovat edelleen kayttokelpoisia myos siksi, ettd niiden kautta pystytdan tulkitsemaan
ja selittdmdan myoés tydmotivaatiota. Menestymisen kannalta on térkeda saada henkild kiinnostu-
maan ja motivoitumaan liiketoiminnallisista tavoitteista, silld motivoituneet ja sitoutuneet tydntekijat

yltavat parempiin tydsuorituksiin ja siten myds parempiin tuloksiin. (Hyppanen 2013, 140)

Tydmotivaatio on kokonaistila, joka synnyttda, energisoi, suuntaa ja yllapitaa yksilon tyétoimintaa
(Vartiainen & Nurmela 2002, 188).

Piirainen (2002, 16) maarittelee gradussaan tydmotivaation kasitettd Peltosen & Ruohotien sanoin:
Tyo6ntekijd, jolla on korkea tyémotivaatio, tekee t6ita asetettujen tavoitteiden saavuttamisen eteen
ja on halukas kayttamaan fyysisia seka henkisid voimavarojaan ty6ta tehdessa (Peltonen & Ruohotie
1987, 22). (Piirainen, 2002, 16)

2.3 Tyobmotivaatiota selittdvat teoriat

Kuten motivaatio, myds tydmotivaatio on paljon tutkittu aihe. Tydmotivaatiota on selitetty tutkimuk-
sissa eri tekijoilla ja ndita tekijoita on myds ryhmitelty eri tavoilla. Esittelen tdssa tutkimuksessa Por-
terin ja Milesin (1974) seka uudemmista teorioista Torringtonin, Hallin ja Taylorin (2005) na-

kemyksia tydmotivaatiotekijoista.
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Porterin ja Milesin (1974) mukaan tyémotivaatio koostuu neljan tekijaryhman vaikutuksesta: tyonte-
kijan yksilolliset ominaisuudet, tydn ominaisuudet, tydymparistén ominaisuudet seka ulkoisen ympa-
ristdn ominaisuudet. Jotta tydmotivaatioon voitaisiin vaikuttaa, jotakin naista tekijaryhmista taytyy
muuttaa. (Porter & Miles 1974.)

Torrington, Hall ja Taylor (2005, 312-313) Idysivat johtamis- ja motivaatioteorioita vertaillessaan vii-
si tydmotivaatiota selittdvaa tekijaa: esimiehen odotukset alaisiltaan, yksilén tarve kuulua johonkin,
tydn merkityksellisyys, yksil6llisten erojen tunnistaminen motivoitumisessa seka sosiaaliset vaikutuk-
set. Ensimmainen Torringtonin ym. (2005, 312-313) tunnistamista tydmotivaatiota selittavista teki-
joista, esimiehen odotukset alaisiltaan, viittaa esimiehen korkeisiin odotuksiin alaisiltaan. Kun tydn-
tekijoilta odotetaan keskitasoa parempia suorituksia ja uskotaan ndiden pystyvan saavuttamaan kor-
kealle asetetut tavoitteet, tydntekijat motivoituvat toimimaan tehokkaammin naiden tavoitteiden
saavuttamiseksi. Muita tekijoita téssa kohdassa ovat tyontekijdiden arvostus, tiedotus ja luottamus
alaisiin. (Torrington ym. 2005, 312-313.) Toinen kohta, yksilén tarve kuulua johonkin, viittaa henki-
I6kunnan sitouttamiseen organisaatioon ja siten osaksi yritysta. Tdma kohottaa tyémotivaatiota, silld
yksil6lld on luontainen tarve kuulua johonkin (Torrington ym. 2005, 312-313). Kolmannen Torring-
tonin, Hallin ja Taylorin (2005, 312-313) I6ytdman tydmotivaatioon vaikuttavan kohdan mukaan

tyon taytyy olla mielekdsta ja tyydyttdvaa, jotta henkildkunta pysyisi motivoituneena.

Ty6n mielekkyyden voidaan ajatella pitavan sisallddn tydn hyddyllisyyden ja tuloksellisuuden koke-
mukset (Lehto & Sutela 2008, 26 203). Erityisesti palautteen antamisen, tiedottamisen, tyémaaran
optimaalisen mitoittamisen ja tyon riittavan haasteellisuuden on todettu vaikuttavat koettuun tyén
mielekkyyteen palkansaajien keskuudessa (Antila 2006, 52-57). Neljas Torringtonin ym. (2005, 312—
313) mainitsema tekija on yksil6llisten erojen tunnistaminen tydntekijéiden motivoitumisessa. Yksi-
I6iden motivaatiotasossa, motivaation maardssa seka suunnassa on usein eroavaisuuksia (Ryan &
Deci 2000, 54). Eri ihmiset arvostavat eri asioita ja vain yksilon arvostamat drsykkeet saavat nédma
toimimaan. N&in ollen my6s yksildiden motivaatiotarpeet vaihtelevat. (Torrington ym. 2005, 313.)
Henkildston erilaisten arvojen tunnistamisen ja niihin vastaamisen kautta voidaankin lisata tydmoti-
vaatiota. (Torrington ym. 2005, 313.) Viides Torringtonin ym. (2005, 313) I6ytama tydmotivaatioon
vaikuttava kohta, sosiaaliset vaikutukset, viittaa lahiymparistdon motivaatiovaikutukseen: yksilon so-
siaalinen ymparistd, samoin kuin kulttuuri, vaikuttavat tydmotivaatioon (mt., 313). Mallin mukaan
esimiehen odotukset alaisiltaan ja odotusten mukainen kohtelu vaikuttavat alaisten motivaatioon.
Jos alaiselta odotetaan hyvia ty6tuloksia, on tydntekija helpommin motivoitunut uskomaan omaan
kykyynsa hyvien tulosten saavuttamiseksi. Sosiaaliset tarpeet ilmenevat joukkoon kuulumisen tar-

peena, jota pidetdan muun muassa Maslowin teorian mukaan luonnollisena tarpeena yksildille.

Esimiehen odotukset alaisiltaan liittyvat Porterin ja Milesin kolmijakoisessa tydmotivaatiomallissa
luottamus naiden kykyyn selviytya tehtavistdaan seka esimiehen tydntekijoitéa kohtaan osoittama ar-
vostus voidaan nahda sosiaalisina palkkioina. Torrigtonin jne. mallin tydn mielekkyys on osa Porterin
ja Milesin (1974) tyén ominaisuudet —tekijaryhmaa. Porterin ja Milesin (1974) persoonallisuusteki-

joista mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet, saavat aikaan naitd yksil6llisia eroja. Siksi ne tulisi-
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kin ottaa huomioon henkil6stéa motivoitaessa. Torringtonin jne. mallin sosiaaliset vaikutukset puo-
lestaan ovat osa Porterin ja Milesin (1974) tydymparistd —tekijaryhmaa. Esitellyista tekijaryhmista
ulkoisen ymparistdon ominaisuudet eroaa muista tekijaryhmista siina, ettd siihen organisaatio ei pysty

suoraan vaikuttamaan. (Porter & Miles 1974.)

Tybssa motivoitumiseen tarvitaan ylemman tason tarpeiden: itsensa toteuttamisen ja kehittamisen
(vrt. Maslow) tayttymista. Herzbergin luokituksen mukaiset, itse tydhon liittyvat tekijat: tyon sisalto,
tydssa koetut saavutukset, saadut tunnustukset, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvami-
sesta ja uralla koetut etenemisen mahdollisuudet ovat varmasti tekij6ita, jotka vaikuttavat siihen,

miten ihminen motivoituu tyéhénsa.

2.4 Tydilmapiiri

Tydimapiiri on subjektiivinen asia, eli asia, johon omat kokemukset vaikuttavat. Tassa kappaleessa
kasittelen tydilmapiirin ja organisaatioilmapiirin kasitteita synonyymeina, koska alan kirjallisuudessa

puhutaan paallekdin molemmista.

2.4.1 Tyoilmapiiri suhteessa organisaatiokulttuuriin

Juutin (2006, 232) mukaan tydilmapiiri tai organisaatioilmapiiri on organisaation jasenten vuorovai-
kutuksen tuloksena muodostunut kollektiivinen mielikuva eli sisdisten mielikuvien synteesi, tai yksi-
I6iden kasitysten ja organisaatiossa omaksuttujen mielikuvien vuorovaikutuksen tuloksena syntynyt
kuvaus organisaation ominaispiirteista. (Juuti 2006, 233-234) Myods Schein (1991) maarittelee ilma-
piirin yksildiden kokonaisvaltaiseksi ja subjektiiviseksi kokemukseksi omasta kulttuurista, eli ndkee

ilmapiirin organisaatiokulttuurin ilmentymana (vrt. Juuti 2006, 237)

Organisaatiokulttuuri puolestaan on jo laajempi kasite. Koska yrityskulttuurin tai organisaatiokulttuu-
rin kasite tulee aina esiin tydilmapiirista puhuttaessa, on kasitettd tarpeen hieman avata. Edella to-

dettiin, ettd organisaatioilmapiiri on osa organisaation kulttuuria.

Organisaatiokulttuuri on hitaammin ja vaikeammin muutettavissa oleva asia kuin ilmapiiri, koska
kulttuurin muuttaminen edellyttdisi myds syvalla olevien arvojen ja asenteiden muuttamista. Kulttuu-
ri on siis ilmapiiria pysyvampaa ja syvemmalld, ikaén kuin juurtuneena organisaatiossa tyéskentele-
viin ihmisiin. Vertaus kulttuurin olevan kuin jaavuori ja ilmapiiri vain veden pinnalla nakyva osa, on

hyvin asiaa selkiyttava. (Vilkkman 2015)
Ilmapiiria voidaan myds kuvata tydpaikan ilmastoksi, koska kuten sadkin koetaan yksildllisesti, myts
yksil6t voivat kokea saman ilmapiirin hyvin eri tavoin. Ilmapiirin kokeminen on siis subjektiivinen

asia.

2.4.2 Ilmapiirin merkitys tydyhteisdssa
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Ilmapiirin voimakkuuden on havaittu olevan yhteydessa organisaation menestymiseen ja tydntekijoi-
den poissaoloihin, sitoutumiseen ja tyytyvaisyyteen (hyva ty6ilmapiiri mistd sen tunnistaa ja miten
sitd kehitetdan, blogi). Kun ilmapiiri on vahva, organisaation jasenilla on on yhteinen kasitys siita,
millaista on olla organisaation jasen, mika on sallittua ja mika kiellettya, mikd on oleellista ja mika
vahemman tarkeda. Myonteiseksi koettu ilmapiiri luo

1. positiivisen motivaatiojannitteen

2. motivoituneen asenteen

3. arvostusta positiivista kaytosta kohtaan

Ilmapiirin kielteiseksi kokevien kohdalla suurimmat ongelmat ty6ssa liittyvat kiireeseen, vahaiseen
palautteeseen, tyon vahaiseen palkitsevuuteen, esimiesten antaman tuen vahaisyyteen, epaoikeu-
denmukaiseen kohteluun ja téiden heikkoon organisointiin. Ilmapiiri vaikuttaa siis siihen, miten ih-
minen motivoituu ty6honsa. Kaiken kaikkiaan, ilmapiiri vaikuttaa keskeisesti tydn tulokseen seka tyo6-
tyytyvaisyyteen. (Vilkman 2015)
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3 PELILLISYYS TYOELAMASSA

Peliteollisuus on suhteellisen nuori, mutta yksi nopeimmin kasvavista teollisuuden aloista Suomessa.
Ulkomailla suomalaiset pelinkehittdjat ovat arvostettuja. 2000-luvulla peliteollisuus on mullistunut
radikaalisti. Yhtend keskeisena syyna tdhan on ollut muun muassa Googlen kehittdma analytiikka,
jonka keskeisia hyédyntdjia on ollut esimerkiksi vihaisista linnuistaan lahes jokaiselle suomalaiselle
tutuksi tullut Rovio. (Saarelainen 2015) Akateemisessa tutkimuksessa pelit ja niiden pelaajat ovat ol-
leet kiinnostuksen kohteena jo vuosien ajan. Julkiseen keskusteluun digitaaliset pelit ja niiden vaiku-
tukset ovat tulleet paljolti laajaa julkisuutta saaneiden vdkivaltatekojen yhteydessd, mika on tieten-

kin tuonut alalle myés negatiiivista julkisuutta. (Mustikkamaki 2010, 99)

Pelaaminen tydpaikoilla on kuitenkin suhteellisen tuore asia, eikd Suomessa tehtyja tutkimuksia pe-
laamisen vaikutuksista tydhon juurikaan ole tehty, tai ainakaan niita ei ole juuri I6ydettavissa. Tassa
luvussa ovat esittelyssa keskeiset pelillisyyteen liittyvat kasitteet, joita on edella kaytetty termi pelilli-
syys. Toinen avattava kasite on pelilukutaito. Peliteollisuuden merkitysta Suomelle seka pelitutki-
muksen nykytilannetta Suomessa kuvataan my6s. Luvun lopuksi yritetdan vetaa yhteen, onko pe-

laamisella vaikutusta yksilén tydmotivaatioon seka tyopaikan tydilmapiiriin.

3.1 Pelillisyys ja pelilukutaito

Leikit ja lelut ovat aiemmin kuuluneet selkeasti lastenkulttuurin alueelle, ja aikuisuus on maaritelty
niiden vastakohtana vakavuuden ja rationalisuuden alueilla. Mydhdismodernissa yhteiskunnassa ty6-
hon liittyvat kasvavat vaatimukset jatkuvasta uusiutumisesta ja kehittymisesta haastavat naita perin-
teisia maaritelmia. Pelilukutaito yleistyy yhteiskunnassa ja pelien piirteita tai tuttuja pelimekanismeja
aletaan soveltaa viihdepelien ulkopuolella erilaisissa palveluissa, sovelluksissa ja organisaatioiden
toimintamalleissa. Samalla pelin ja ei-pelin, leikin ja ty6én rajat alkavat hamartya. limidsta kertoo
myds aiheeseen liittyvien tutkimushankkeiden ja —seminaarien lisédntyminen, ja digitaalisiin peleihin
liittvien vaitdskirjojen ja pro gradu —tutkielmien julkaiseminen aiempaa enemman eri tieteenaloilla ja

yliopistoissa. (Suominen, Mayra, Koskimaa, Sarikoski, Sotamaa 2014, 5)

Termin pelillistaminen on Deterding, Dixon, Khaled & Nacke maaritellyt seuraavasti: pelillistami-
nen tarkoittaa peleille ominaisen muotokielen ja pelimekaniikkojen hyédyntamista pelien ulkopuoli-
sissa konteksteissa (Deterding, Dixon, Khaled & Nacke 2011). Pelillistdmistd on hyédynnetty laajalti,
eniten kuitenkin koulutus- ja opetusmaailmassa (Hamari, Koivisto & Sarsa 2014). (Siitonen ja Lau-
nonen 2014, 42).

Pelilukutaito puolestaan on uudehko kasite, joka on etsinyt tietdan pelitutkijoiden ja mediakasvat-
tajien sanastoon erityisesti viimeisen kuuden vuoden aikana. Aiemmin pelin lukutaito on liitetty esi-
merkiksi perinteisiin urheilulajeihin, kuten jadkiekkoon ja jalkapalloon. Pelilukutaito yhteenkirjoitet-
tuna on oma kasitteensa, joka sijoittuu erityisesti interaktiivisen, digitaalisen median tutkimuksen ja

mediakasvatuksen kentalle. Mediakasvatuksen nakdkulman lisaksi pelilukutaidon kasitettd voidaan
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lahestya sosiokulttuurisesta ja pelisuunnittelun ndkdékulmasta. Sosiokulttuurinen nakdkulma on ta-

man tutkimuksen valossa mielenkiintoinen. (Mustikkamaki 2014, 99,101)

Mustikkamden (em.) mukaan sosiokulttuurinen nakdkulma korostaa pelien luonnetta kulttuurisina
artefakteina laajemmassa kulttuurisessa lukutaidon kontekstissa. Tama kontekstuaalisuus voi olla jo-
ko lajityypin sisdista tai muihin merkitysjarjestelmiin kiinnittynytta. Myds pelimaailman ja reaalimaa-
ilman valinen suhde, sekd maailmojen valinen rajankaynti liittyy tassa nakékulmassa pelilukutaitoon.
(Mustikkamaki 2014, 105)

Mustikkamaki (em.) on tutkinut muun muassa James Geen, Kurt Squiren ja Eric Zimmermanin aja-
tuksia pelilukutaidon sosiokultuurisesta nakékulmasta. Gee (2007, 109) puhuu pelilukutaidon kehit-
tymisesta toiminnan kautta. Perustason osaaminen hankitaan peleissa alhaalta yl6spain, pelaamalla
yksittdisia ja lajityyppiin kuuluvia muita peleja. Mustikkamaki vetda toiminnallisuudesta vertailukohtia
myds Squiren (2008) ja Zimmermanin (2008) ajatuksiin pelilukutaidosta, jossa keskeisella sijalla on
pelaajan toiminta. Mustikkamden mukaan Geen (2007, 209) kantava ajatus hyvasta pelista on, etta
se antaa pelaajalle mahdollisuuksia kokeilla erilaisia pelityyppeja ja ongelmanratkaisun keinoja, ja

ndin sopeuttaa omia kokemuksia parhaasta pelillisestd oppimistavasta. (Mustikkamaki 2014, 106)

Jos pelaamista halutaan kokeilla uudella alalla, on muistettava, ettd jonkin aktiviteetin muokkaami-
nen pelin kaltaiseksi esimerkiksi pistelaskun, saavutusten tai tasojen kerdamisen kautta ei automaat-
tisesti tee asiaa mielenkiintoisemmaksi. Onnistunut pelillistdmiskokemus vaatii aina pelille ominaisten

muotokielen ja pelimekaniikkojen tuntemusta. (Siitonen ja Launonen 2014, 42)

3.2 Pelitutkimuksesta peliteollisuuteen

Pelitutkimus on ymmarrettavissa laajemmin, kuin pelien tai pelitilanteiden tutkimuksena. Pelitutki-
mus on myds pelikulttuurien tutkimista. (Suominen ym. 2014, 4) Suominen, Mayrad, Koskimaa, Sari-
koski ja Sotamaa viittaavat kirjoituksessaan Niemisen ja Sihvosen (2001, 10-12) teokseen, jossa he
ovat madritelleet mediakulttuurin kasitteen. Heidan mukaansa myos pelikulttuurin maarittely on joh-
dettavissa mediakulttuurin kdsitteesta. Pelikulttuurit sisdltdvat kaiken, joka ehdollistaa peleja ja pe-
laamista, johon pelaamisella on vaikutuksia. N&in ollen ne kasittdvat muun muassa peleihin littyvan
julkisen keskustelun, pelien hyddyntamisen eri alueilla, pelien markkinoinnin ja mainonnan, pelialan
organisaatiot, sdatelykeinot, erilaiset taloudelliset rakenteet, seka peleihin liittyvan tutkimuksen.
(Suominen ym. 2014, 4)

Kun aiemmin pelaajat olivat miehia, ovat tutkimukset (Chalk 2014; Llamas 2014; Pelaajabarometri)
osoittaneet, etta entistd suurempi joukko pelaajia koostuu naisista. Yhdysvalloissa lokakuussa 2014
julkistetu tukimuksen (Chalk 2014; Llamas 2014) mukaan tietokonepelaajien lieva enemmistd (50,2
%) on naisia. Mobiilipelien kohdalla naisenemmistd on vield selvempi (58 %). Naiden ryhmien lisaksi
esimerkiksi ikaihmiset, korkeasti koulutetut ja keski-ikdiset pelaajat tuovat oman haasteensa pelifir-
moille, koska painotukset ja kiinnostuksen kohteet kullakin ryhmalla ovat erilaisia. (Suominen ym.
2014, 5)
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Peliteollisuus on 2000-luvulla mullistunut radikaalisti. Yhtena keskeisend syyna tahdn on ollut muun
muassa Googlen kehittdma analytiikka. Suomalainen Rovio on ollut yksi alansa pioneeri, joka on

osannut tdta analytiikkaa oikealla tavalla hyddyntaa. (Saarelainen 2015)

Peliteollisuus on Suomessa yksi hopeimmin kasvavista aloista ja ulkomailla suomalaiset ovat arvos-
tettuja pelinkehittajia. Tastd yhtena esimerkkina on se, ettd maailman maineikkaimpiin kuuluva peli-
kehittdaja, Googlen johtava pelisuunnittelija Noah Falstein, arvostaa Suomen pelialan korkealle. Han
kokee suomalaisten pelinkehittajien Idhestymistavan olevan hyvin luova ja tarkasti mietitty ja ennus-
taa suomalaiselle peliteollisuudelle valoisaa tulevaisuutta. Yhtend esimerkkind Falstein nostaa esille
Applelle suunnitellun dlykellopohjaisen pelin, joka Falsteinin Suomen vierailun aikaan oli vasta kehit-
telyasteella, mutta joka sittemmin ilmestyttydan sai taakseen sijoittajia Piilaaksosta. (Saarelainen
2015, Talouselama 2015-31-08)

3.3 Pelaaminen ja motivaatio

Pelaamisessa tarvitaan pelilukutaitoa. Yksi Idhestymistapa pelilukutaidon kehittymiselle on kokemus
ja toiminta. Aiemmin todettiin, ettd hyvassa pelissa annetaan pelaajalle mahdollisuuksia kokeilla eri-
laisia ongelmanratkaisun keinoja, jolloin pelaajalla on mahdollisuus sopeuttaa omia kokemuksia par-
haasta pelillisesta oppimistavasta. Toisin sanoen, pelin sisallélld on paljon merkitysta siihen, miten

ihminen motivoituu peliin ja millaisen kokemuksen han siita saa.

Aiemmin on myos todettu, ettd yrityksen menestymisen kannalta on térkea saada tydntekijat kiin-
nostumaan ja motivoitumaan liiketoiminnallisista tavoitteista. Jos pelaaminen ty6paikalla saa aikaan

motivoitumisen tunteen, oikein ajoitettuna pelaamisesta voisi olla jopa liiketaloudellista hy6tya.



16 (35)

4 TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS JA TUTKIMUSONGELMA

Tassa paaluvussa on kuvattu tutkimuksen viitekehystd, kaytettyja tutkimusmenetelmia seka pohdittu
tyon luotettavuutta. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu pitkalti motivaatioteorioiden ja

kasitteen pelillisyys ymparille.

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen rajaus
4.1.1 Tutkimuksen tarkoitus

Opinnayteytyd on tehty sitd varten, etta tutkitaan, miten pelillisyys tydpaikalla vaikuttaa henkilén
motivoitumiseen tybhénsa. Tutkimus on osa hanketta, jossa kokeiltiin pelillistamista ja sen vaikutta-
vuutta eradssa organisaatiossa. Hankkeen tilaajaorganisaatio toimii alalla, jota ei yleisesti tydna ar-

vosteta kovin korkealle, puhelinmyynnissa.

4.1.2 Tutkimusongelma

Empiirisen tutkimuksen tutkimusasetelma koostuu Heikkildn (2010, 23), mukaan kolmesta elemen-
tista: tutkimusongelmasta, aineistosta ja menetelmastd, joista tutkimusongelma on hyvin keskeinen

asia tutkimuksen onnistumisessa.

Tutkimusongelman tulee johtaa aineiston kokoamista, kasittelya ja analysointia. Selkedsta ongelman
muotoilusta huolimatta ei valttdmatta padstd suoraan sen empiiriseen todentamiseen, vaan tutki-
musongelma joudutaan usein paloittelemaan pienempiin osiin, alaongelmiin, jotka puetaan yhden tai
useamman kysymyksen muotoon ja joihin esitetdan vastaukset tutkimusraportin eri osissa (Heikkilla
2010, 23).

Tahan opinndytetyohdn valittu tutkimusongelma on: Miten pelillisyys vaikuttaa henkilon tydmotivaa-

tioon ja tydpaikan ilmapiiriin?

Alaongelmina ovat:

- Mista ihmisen motivaatio muodostuu?

- Mitd on tydmotivaatio?

- Voiko ihmisen motivoitumista ohjata ulkoa?

- Mitka seikat vaikuttavat tyGilmapiirin muodostumiseen?

- Miten pelaaminen tydpaikalla vaikuttaa tyémotivaatioon?

4.1.3 Tutkimuksen rajaukset

Tassa tutkimuksessa rajattiin tutkimustulosten analysointi vaikuttavuuskyselyyn. Itse pelaamiseen

littyvat kokemukset jatettiin tarkastelun ulkopuolelle valitun nakdkulman takia.



17 (35)

Tutkimusongelman rajaamisessa joudutaan usein ottamaan huomioon myos taloudelliset seikat. Jos
tutkimukseen tarvittava rahoitus tulee ulkopuolisista lahteista, on rahoittajalla oma sanansa sanotta-
vana ongelmaa valittaessa. Ongelman valinnassa yhdistyvat nain tutkijan omat ja rahoittajan intres-
sit. (Heikkilla 2010, 23) Tassa tutkimuksessa tilanne oli juuri tama, eli tutkimusongelmat maaraytyi-
vat niin toimeksiantajan kuin tutkijan intresseistd. Tulin mukaan hankkeeseen vaiheessa, jossa tut-

kimusongelmaa oli aloitettu jo maaritettelemaan ja kyselylomaketta suunnittelemaan.

4.2  Kaytetyt tutkimusmenetelmat

Asiakasyrityksen tyontekijoille tehtiin kaikkiaan kolme eri kyselya: ennen pelaamista, sen aikana ja
sen jdlkeen. Kyselytutkimus toteutettiin verkkokyselyna Webropolin kautta. Taman liséksi tehtiin
haastattelututkimus yksikén esimiehille pelaamisjakson jalkeen. Haastattelu kohdistui asiakasyrityk-
sen yksikon esimiehiin. Kyselyn tutkimusmenetelma on siis kvantitatiivinen, mutta sita on syvennetty

kvalitatiivisella haastatteluosuudella.

Yhdistettaessa eri tutkimusmenetelmia saatiin aikaan menetelmatriangulaatio. Termi triangulaatio
tarkoittaakin yksinkertaistetusti erilaisten aineistojen, teorioiden ja/tai menetelmien kayttéa samassa
tutkimuksessa (Eskola ja Suoranta2008, 68).

Denzin (1978) esittda nelja eri tapaa trianguloida tutkimuksessa:
- aineistotriangulaatio
- tutkijatriangulaatio
- teoriatriangulaatio ja

- menetelmatriangulaatio

Tassa tutkimuksessa triangulaatiota on kaytetty aineistotriangulaationa, teoriatriangulaationa ja me-
netelmdtriangulaationa. Aineistotriangulaatio tarkoittaa sitd, etta yhdessa tutkimuksessa yhdistelldan
useammanlaista aineistoa keskenaan. Tassa tutkimuksessa on yhdisteltavat aineistot olivat edella-
kerrotun mukaisesti www-kysely sekd haastattelu. Lisaksi on kaytetty esimerkiksi tilastotietoa ja leh-
tiartikkeleita. Teoriatriangulaatiossa tutkimustietoa tulkitaan erilaisilla teorioilla. Menetelmatriangu-
laatiossa tutkimuskohdetta tulkitaan useilla eri tutkimusmenetelmilla. Teoriapohjaa tutkimuksessa
kdytettyyn menetelmatriangulaatioon |6ytyy esimerkiksi Eskolan jne. menetelmaoppaasta, jossa ker-
rotaan yleisimmin menetelmien yhteiskdytdssa toimittavan niin, ettd kvantitatiivisilla menetelmilla
kerdtaan tutkimuksen runko, jonka jélkeen kvalitatiivisilla menetelmilla syvennetdan saatua kuvaa.
Siita, onko menetelmatriangulaatio valttamatta tutkimuksessa toimiva menetelma, 16ytyy montaa
mielipidettd (vrt. Eskola ja Suoranta. 2008, Heikkila 2010). Tarkeinta Eskolan mukaan on kuitenkin,
ettd pystyy perustelemaan tekemansa ratkaisut ja painotukset. Heikkilan (2010) mukaan erilaisia to-
teutustapoja voi yhdistelld, silld opinndyteydn yhtena tavoitteena on rohkaista opiskelijaa monimuo-
toiseen ajatteluun (Heikkild 2010, 29).

4.2.1 Kvantitatiivinen tutkimus
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Kvantitatiivisessa kyselylytukimuksessa kaytettiin osittain strukturoitua, osittain avointa lomaketta.
Ensimmaisessa kyselyssd, joka toimi taustakyselyna ennen pelaamisjakson aloitusta, kyselylomake
oli kokonaan strukturoitu. Pelaamisjakson jalkeen tehty kysely oli identtinen alkukyselyn kanssa. Pe-
laamisjakson aikana kysyttiin eri asioita kuin taustakyselyssa ja siina oli seka strukturoituja etta

avoimia kysymyksia. Tahan opinndytetyéhon kaytetty kyselylomake on liitteena lopussa.

Vilkan (2007) mukaan maarallisessa tutkimuksessa tarkeimmat valinnat ja ratkaisut keskittyvat tut-
kimuksen suunnitteluun. Keskeisia asioita ovat asiaongelman ja/tai tutkimusongelman maarittely,
mahdollisen hypoteesin maarittéminen, teorian operationalisointi, teoreettisten ja konkreettisten ka-
sitteiden madrittely, kysely-, haastattelu ja/tai havainnointilomakkeen eli mittarin suunnittelu ja tes-
taaminen. My0s saatekirjeen huolellinen suunnittelu on tarkead. (Vilkka 2007, 167-170) Hypoteesin
tekeminen on maarallisessa tukimuksessa Vilkan mukaan tavanomaista, joskaan ei valttdmatonta.
Hypoteesin eli vaitteen asettaminen on ominaista selittdvissa ja vertailevissa maarallisissa tutkimuk-
sissa. Koska tama tutkimus on enemman kartoittava eika pyri vertailemaan ilmiditd, mydskaan hypo-
teeseja ei tehty. (Vilkka 2007, 24)

Aineiston keruumenetelman suunnittelu ja valinta on tehtdva huolellisesti, silla nopeasti kyhatylla
lomakkeella ei useinkaan paasta vastaamaan tutkimusongelmaan. Jo suunnitteluvaiheessa on mietit-
tava analyysia ja tulosten esittdmistapaa, koska muuten mittaristosta voi tulla sellainen, ettei tulok-
sia tarkoituksenmukaisesti voida mitata (Vilkka 2007, 167-170)

Vasta taman jdlkeen kerataan aineisto, jonka jalkeen aineisto tarkistetaan, kdsitelladn ja analysoi-
daan. Aineiston tulokset esitetdan yleensa raportissa, tuloksia verrataan tutkimusongelmaan ja tut-
kimuksen tavoitteisiin, tulokset tulkitaan ja tehddan johtopadtokset seka arvioidaan tutkimuksen ko-
konaisluotettavuus. (Vilkka 2007, 167, 170)

4.2.2 Haastattelu

Haastattelua tekevan tutkijan tehtdvana on valittad kuvaa haastateltavan ajatuksista, kasityksistd,

kokemuksista ja tunteista (Hirsjérvi ja Hurme 2000, 41).

Tutkimuksessa haluttiin syventda kvantitatiivista tutkimusta laadullisella otteella. Menetelmaksi valit-
tiin haastattelu. Haastattelu, ja yleensakin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistédmi-
nen oli tutkijan oma nakemys, jota myds toimeksiantaja puolsi. Asiasta keskusteluamme myés asia-
kasyritys oli innolla lahddssa témankaltaiseen, eri menetelmia yhdistavaan tutkimukseen mukaan.
Pelaamisjakson jdlkeen haastateltiin asiakasyrityksen yksikon kahta esimiestasolla tyoskentelevaa

henkil6d. Haasttelulomake on liitteena lopussa.

4.3  Tutkimuksen luotettavuus

Heikkild (2010) on nimennyt perusvaatimukset hyvalle kvantitatiiviselle tutkimukselle. Niita ovat vali-

diteetti eli patevyys, reliabiliteetti eli luotettavuus, objektiivisuus, tehokkuus ja taloudellisuus, avoi-
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muus, tietosuoja, hyddyllisyys ja kayttdkelpoisuus ja sopiva aikataulu. (Heikkild, 2010, 29, 30, 31,

32, 33) Naitd kriteereja pohdin alempana ja vertaan niitd tutkimukseeni.

Validititeetti tarkoittaa, etta tutkimus mittaa sita, mita sen on tarkoituskin selvittaa (Heikkilld 2010.
29). Tutkimuksen validiutta on hankala tarkistella jalkikateen. Se on varmistettava etukateen huolel-
lisella suunnittelulla ja tarkoin harkituilla tiedonkeruumenetelmilla. Tutkimuslomakkeen kysymysten
tulee kattaa koko tutkimusongelma. My6s perusjoukon tarkka maarittely, edustavan otoksen saami-

nen ja korkea vastausprosentti edesauttavat validin tukimuksen toteuttamista. (Heikkilld 2010, 30)

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa tulosten tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta.

Tutkimus on luotettava siina ajassa ja paikassa, missa se on tehty, joten tutkimustuloksia ei pida
yleistad esimerkiksi toiseen aikaan ja toiseen yhteiskuntaan. (Vilkka, 2005, 161). Tama tarkoittaa,
ettd jos tutkimus on esimerkiksi tehty Suomessa 90-luvulla, se ei voida luotettavasti kayttaa toisessa
maassa tai kulttuurissa tai eri yhteiskunnallisena ajanjaksona. Laadullisessa tutkimuksessa, josta
tassakin tutkimuksessa on piirteitd haastattelun muodossa, tutkimuksen toteuttamista ja luotetta-
vuutta ei voida pitaa toisistaan erillisind tapahtumina. Viime kadessa luotettavuuden kriteeri on tutki-

ja itse. (Vilkka, 2005, 158). Tutkijan objektiivisuus korostuu laadullisessa tutkimuksessa.

Tutkimuksen objektiivisuudella tarkoitetaan puoluettomuutta. Tutkimuksen tulokset eivét saa riippua
tutkimuksen tekijasta. Varsinkin haastattelututkimuksessa tama on haaste, joka on saavutettavissa

haastattelijoiden hyvalla koulutuksella. (Heikkilld 2010, 31) Mielestani tama on mydskin haaste, mut-
ta koulutuksen tdssa vaiheessa, opintojen ollessa loppusuoralla, asia on lahtdkohta eli objektiivisuus

kuuluu olennaisena osana tutkimukseen.

Tutkimus on taloudellinen, kun sen hyéty ja kustannukset ovat oikeassa suhteessa. Opinnadytettissa
hy6tya ei voi useinkaan rahallisesti mitata, mutta niissakin tarpeeksi suuri panostus tutkimuksen te-
kemiseen voi maksaa itsensa takaisin arvostettuna tyona ja mahdollisesti enimmaisena koulutusta
vastaavana tydpaikkana. (Heikkilla 2010, 31) Opinndytetydssa mielestani téma toteutuu varsin hy-
vin, silld harvoin tutkimukseen on varattu rahaa juurikaan, mutta tulosten hyddyt ovat usein toimek-
siantajalle suuria. Tutkimuksen tulee olla myds hyddyllinen ja kadyttokelpoinen, jotakin uutta esiin
tuova, relevantti (Heikkilla 2010, 32).

Avoimuuteen kuuluu, etta tietoja kerattaessa tulee tutkittavalle selvittda tutkimuksen tarkoitus ja
kayttétapa. Tutkimusraportissa esitetdan kaikki tarkeat tulokset ja johtopdatokset eika rajoituta vain
toimeksiantajan kannalta edullisiin tuloksiin. Kaytetyt menetelmat ja epatarkkuusriskit kerrotaan se-

ka niiden vaikutus tulosten yleistettdvyyteen pyritdan selvittdmaan. (Heikkilld 2010. 31)

Tuloksia raportoitaessa on huolehdittava, ettei kenenkaan yksityisyytta taikka liike- tai ammattisalai-
suutta vaaranneta (Heikkilld 2010. 32). Tutkimus totetutettiin Webropol-kyselyna, ja yksittdista vas-

taajaa ei tuloksista pysytynyt tunnistamaan, koska sellainen asetus oli Webropolin kautta mahdolli-



20 (35)

nen asettaa. Nain myds tietosuoja, eras tarkea hyvan tutkimuksen periaatteista, pystyttiin sailytta-

maan.

Tutkimuksen tietojen pitda olla kaytossa silloin, kun niita tarvitaan. Tietojen tulee olla tuoreita ja
tasmallisia. Aikataulussa pysyminen on usein toimeksiantajan ehdoton vaatimus. (Heikkilld 2010.
32).

Tassa tutkimuksessa kyselylomake suunniteltiin huolellisesti ja hyvissa ajoin. Tydnantaja oli velvoit-
tanut vastaajat eli koko tydyksikdn henkildstén vastaamaan kaikkiin hankkeessa mukana oleviin ky-
selyihin. Kyseessa oli pilottihanke, eli vastaavanlaista hanketta ei yrityksessa oltu aiemmin toteutet-
tu. Silti valitettavaa oli se, etta vaikuttavuuskyselyistd, eli pelaamista ennen ja pelaamisjakson jal-
keen tehdyista kyselyistd saatin lopulta eri maara vastauksia. Tasta voi ehka tehda sen paatelman,
ettd vaikka tydnantaja olisi velvoittanut vastaamaan kyselyyn, voi vaihtuvuus alalla johtaa siihen, et-
td kuukauden sisalla samat henkilot eivat enda jatka tydssa. Saatujen vastausten vaihtelevuus voi
vaikuttaa tassa tutkimuksessa luotettavuuteen. Saatesanoina kyselyssa kerrottiin vastaajille, mista
tutkimuksessa on kysymys. Nain tutkimuksella pyrittiin avoimuuteen. Samoin avoimuuden periaat-

teen mukaisesti kaikki tutkimustulosten eri osa-alueet pyrittiin tuomaan esiin tasapuolisesti.

Uskoisin tasta tyosta hydtyvan niin toimeksiantaja kuin asiakasyritys. Sovitut aikataulut pitivat. Tyo-
hén ei tarvinnut kayttda juurikaan taloudellisia resursseja, joten myos tutkimuksen tehokkuus ja ta-

loudellisuusaspektit tayttyvat.



21 (35)

5 TULOKSIA PELAAMISEN VAIKUTUKSISTA

Taustakyselyssa haluttiin selvittaa kaikkiaan 16 erilaisen vaittdman tai kysymyksen muodossa ty6hdn
liittyvid asioita, kuten palautteen saamista esimieheltd, kollegalta tai asiakkailta, tyén kiinnostavuut-
ta, tavoitteellisuutta ja haastavuutta. Olen jakanut vaittamat neljadn kategoriaan sen mukaan, onko
taso, jolla vaittamissa liikutaan yksilélahtdinen, esimieslahtéinen, tydyhteiso- tai ilmapiirildahtéinen vai
tydnkuvaan ja —arvostukseen liittyva. Koska tutkittava yksikk®, oli koko yhden typaikan osaston
henkildstd, esitelldan ikdjakauma ja sukupuoli tassa vain taustatietona. Tuloksia ei luokitella idn tai
sukupuolen mukaan, koska kiinnostus on pelien vaikuttavuudesta kokonaisuutena, ei sen mukaan,
miten eri ikdiset tai sukupuolta edustavat henkilét kokevat kysytyt asiat. Vaittamataso, jolla liiku-
taan, on kaikissa kysymyksissa 1-5, jossa 1 = taysin eri mielta ja 5 = tdysin samaa mielta. Muut vas-
tausvaihdot olivat 2 = osittain samaa mieltd, 3 = en samaa enka eri mieltd ja 4 = osittain samaa

mielta.

Alkukyselyn taustamuuttujina kysyttiin ikaa ja sukupuolta. Ne jakautuivat seuraavasti: naisia kyse-
lyyn vastanneista oli suurin osa, 23 henked. Miehia vastaajista oli vain viisi. Suurin osa (9 henkea)
vastaajista oli idltdan 26- 35 vuotiaita. Muutoin ikarakenteessa huomattavaa oli, ettd painvastoin
kuin yleinen kasitys puhelinmyyntialan opiskelijavaltaisuudesta on (viittaus!), tutkimuksen kohteista

vain n. 10 % oli alle 25 vuotiaita ja seuraavaksi suurin ikdryhma (6 henkea) oli 46- 55 vuotiaita.

Pelaamisjakson loputtua tehtyyn kyselyyn vastasi lopulta 16 henkil6d, kolme miesta ja 13 naista.

Ikajakauma noudatti kutakuinkin samaa kuin ensimmaisessa kyselyssa.

KUVIO 1. Vastaajien ikdrakenne (tilanne 1.kyselyn jélkeen)

oo 2 —
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5.1 Asiat, joihin on mahdollista vaikuttaa omalla toiminnalla/ oma toiminta
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Motivaatiosta kertovia ja siihen vaikuttavia asioita, joihin henkild voi omalla toiminnallan vaikuttaa,
olivat vaittamat "Asiakkaille soittaminen on miellyttdvaa”, “Tyoni tuntuu minusta useimmiten hyval-
ta”, " Kykenen saavuttamaan tydssani hyvia tuloksia”, ” Haluan jatkaa nykyisessa ty6ssani viela use-
amman vuoden”, ” Olen usein niin uppoutunut tyéhoni, etta paivat tuntuvat rientdvan” ja “Haluaisin

kokeilla pelillistamista tydssani”.

Vaittdmasta "Asiakkaille soittaminen on miellyttavaa” pelaaminen oli vaikuttanut siten, ettd ennen
pelaamista lahes puolet tyontekijoistd (45 % ) olivat osittain samaa mielta vaittamastd. Pelaamisen
jalkeen osa vastaajista oli vaihtanut mielipidettadn vaihtoehtoon viisi, eli koki nyt soittamisen asiak-

kaalle taysin miellyttavana.

Tydn tuntumiseen hyvana vastauksissa oli melko paljon hajontaa lopputilanteessa alkutilanteeseen
verrattuna. Kun lahtétilanteessa 48 % vastaajista oli osittain sitd mieltd, etta ty6 tuntuu padsaantoi-
sesti hyvaltd, niin pelaamisen jdlkeen osuus oli 19 %. Siina vastaajat olivat vaihtaneet mielipidettdan

tasaisesti muihin vastausvaihtoehtoihin.

KUVIO 2. Ty6ni tuntuu minusta useimmiten hyvalta (7=29) ja (n=16)

48%
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|
Pelaamisen jalkeen Ennen pelaamista
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Tuntemukseen, etta kykenee saavuttamaan tydssa hyvia tuloksia, pelikokeilu ei suuresti vaikuttanut.
Huomattavin asia oli, etta asiasta taysin samaa mieltd olevien osuus oli pelaamisen jalkeen laskenut
24 %:sta 13 %:iin. Vastaajat ndyttivat siirtyneet olemaan enemman sitd mielta, etta pystyy saavut-
tamaan hyvia tuloksia tydssa, vain osittain. Kun osittain samaa mielta olevien osuus ennen pelaa-
mista oli 48 %, oli se pelaamisen jalkeen 63%. Haluun jatkaa nykyisessa tydssa useampia vuosia
taysin ja osittain eri mieltd olevien osuus oli kasvanut, ja taysin tai osittain samaa mielta olevien
osuus vastaavasti laskenut. Nain ollen halukkuuteen jatkaa ty6ssa oli tulosten valossa pelaaminen

vaikuttanut negatiivisesti.
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KUVIO 3. Haluan jatkaa nykyisessa tydssani vield useamman vuoden
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Tydhdn uppoutumiseen ei pelaaminen yleisesti ollut vaikuttanut paljoa. Taysin samaa mieltad olevin
osuus oli pysynyt ldhes samana (14 % vastaajista ennen ja 13 % jalkeen pelaamisen). Niiden osuus,
joista paivat ennemminkin matelivat, eika uppoutumista tapahtunut, oli hieman kasvanut pelaamisen
jalkeen, kuten myos niiden, jotka uppoutuivat tyéhdnsd, osuus oli lievasti laskenut. Osittain samaa
mieltd olevissa vaihtuvutta oli eniten. Pelaamisen jalkeen osuus oli kasvannut 24 % 31 %:iin. Haluk-
kuuteen pellistémimisen kokeiluun ty6ssa oli tulokset hieman ristiriitaisia. Osittain samaa mielta ole-
vien osuus oli kasvanut (ennen pelaamista 56 % ja pelaamisen jdlkeen 21 %), mutta muissa vasta-
usluokissa osuudet olivatvastaavasti pienentyneet. Toisaalta myds vaihtoehtoa, ettd pelaamista ei
halua kokeilla lainkaan, ei ollut valinnut kukaan pelaamisen jdlkeen. Nadin ollen pelaaminen toisaalta

ruokki mielenkiintoa pelaamisen jatkamiseen, toisaalta 16ytyi niitd, jotka eivat kiinnostuneet siita.

5.2 Asiat, joihin esimies voi toiminnallaan vaikuttaa tai joihin ulkopuoliset tekijat vaikuttavat

Vaittamat, joihin esimies voi vaikuttaa, tai joihin voidaan vaikuttaa ulkopuolelta, olivat "Tyétani kehi-
tetdan riittavasti”, "Saan tydssani riittdvasti palautetta esimiehilta, asiakkailta ja kollegoilta”, " Minul-
la on selkedt tavoitteet tyolleni”, “Esimiesteni odotukset ty&tani kohtaan ovat realistiset” ja” Esimie-
heni ymmartavat ty6tani”. Tuloksista voi sanoa yleisesti sen, ettd vastaajien mielesta tyon kehitta-
minen on jokseenkin riittdvalla tasolla, tavoitteet ovat padosin selkeitd, esimiesten odotukset tyota
kohtaan ovat realistisia ja esimiehet ymmartavat alaisiaan ja heidan tekemaa tyétaan. Palautteen
saamista varsinkin esimiehiltd ja kollegoilta toivottiin lisad. Asiakkailta saatu palaute sen sijaan oli

vastaajien mielesta riittdvaa.

Siihen, kehitetaankd vastaajan mielesta tyota ja tyotehtdvia riittavasti, ei jalleen pelaamisella ollut
yleisesti juurikaan vaikutusta. Yleinen tilanne oli se, etta vastaajat tunsivat, ettd heidan ty6ténsa ke-
hitetaan jokseenkin riittdvasti. Huomattavaa tdssa oli myds se, etta kukaan ei ollut valinnut pelaami-
sen jalkeen vaihtoehtoa, etta on taysin eri mielta asiasta, kun viela alkutilanteessa heita oli muuta-

ma.
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Tyon tavoitteellisuudesta ja tavoitteiden selkeydesta oltiin sitd mieltd, etta tavoitteet ovat paaosin
selkeita. Niiden selkeyteen pelaaminen oli vaikuttanut siten, etta ne, jotka olivat olleet osittain sa-

maa mielta asiasta, olivatkin pelaamisen jalkeen tdysin samaa mieltd tavoitteien selkeydesta.

KUVIO 4. Minulla on selkedt tavoitteet tydlleni
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Palautteen saamista asiakkailta, esimiehilta ja kollegoilta eri tahoilta kysyttiin myds. Palautteen saa-
misesta esimiehilta ei pelaamisella ollut juurikaan vaikutusta. Sita toivottiin enemman, 1ahes 40 %
vastaajista olivat taysin eri mielta siitd, ettd palautteen saaminen esimiehilta olisi riittdvaa. Osittain
eri mieltd olevienkin osuus molemmilla vastauskerroilla oli 40 % kahta puolta. Pelaamisen jalkeen eri
mieltd olevien osuudet olivat kasvaneet. Palautteen saamisesta kollegoilta oltiin myds sita mielta, et-
ta sita voisi saada enemmankin. Kukaan ei ollut vaittdmasta taysin samaa mieltd kummallakaan vas-
tauskerralla. Pelaaminen oli tulosten mukaan vaikuttanut siten, ettd vastaajat olivat hiukan enem-
man vaihtaneet mielipidetta siihen suuntaan, eta toivoivat saavansa palautetta kolloegoilta enem-
man. Palauteen saamisesta asiakkailta oli vastauksissa eniten hajontaa. Kun ennen pelaamista sel-
keadsti suurin osa, 45 %, oli osittain samaa mielta vaittamasta, niin pelaamisen jdlkeen suurin osa oli
valinnut vaihtoehdon 3, ei samaa eika eri mielta. Taysin eri mielta olevien osuus oli myds pelaami-

sen jalkeen suurempi (25 %), kun ennen pelaamista eri mielta oli 7 %.

Esimiesten odotuksista ty6td kohtaan oltiin padosin sita mieltd, ettd ne ovat realistisia. Reilusti suu-
rin osa (45 % vastaajista ennen pelikokeilua ja 50 % sen jalkeen) oli jokseenkin samaa mielta vait-

tamastd. Odotusten realistisuuteen ei pelaamisella ollut merkittavaa vaikutusta.

Esimiesten ymmarryksesta tyota kohtaan tuli yleisesti vastaajilta kiitosta. Huomattavaa kysymyksen
tuloksissa kuitenkin oli se, ettd jokseenkin eri mielta olevien osuus oli kasvanut (7 % ennen pelaa-
mista ja 19 % sen jdlkeen) ja tdysin samaa mielta olevien osuus laskenut (38 % ennen pelaamista
ja 25 % pelaamisen jalkeen) eli yleisesti tydntekijoiden ajatukset esimiehen ymmarryksesta olivat

muuttuneet negatiivisempaan suuntaan pelaamisen myoéta.
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KUVIO 5. Esimiesteni odotukset tydtani kohtaan ovat realistiset
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5.3 Tydyhteisd/ilmapiirivaikutteiset asiat

Tybyhteistkeskeisid ja ilmapiirikeskeisia vaittamia olivat ” Tydyhteisdssa keskustellaan tydhon liitty-
vista asioista riittdvasti” ja ” Tyopaikallani vallitsee avoin ja rento ilmapiiri”. IImapiirin koettiin olevan
avoin ja rento jo lahtétilanteessa, samoin tyéhon liittyva keskustelu koettiin yleisesti hyvaksi ja riitta-
vaksi.

Tybyhteistssa keskustelun riittdvyydesta oltiin sita mieltd, ettd padosin se on riittavaa. Keskustelun
riittdvana kokevien osuus oli hieman laskenut lahtdtilanteesta, ja sen vastausvaihtoehdoista valin-
neista osa oli vaihtanut mielipidettddn olemaan osittain samaa mieltd keskustelun riittavyydesta. Ku-
kaan ei ollut tdysin eri mieltd keskustelun riittdvyydesta. Ilmapiirin hyvaksi ja rennoksi kokevien
osuus puolestaan oli hieman laskenut lahtétilanteesta. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta, etta il-
mapiiri olisi huono tai sulkeutunut.
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KUVIO 6. Tydyhteistssa keskustellaan tyéhon liittyvista asioista riittavasti
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KUVIO 7. Tydpaikallani vallitsee avoin ja rento ilmapiiri
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5.4  Tyodn arvostukseen liittyvat asiat

Henkilon arvostuksesta tydténsa kohtaan haluttiin selvittaa vaittamien "Tydni on mielenkiintoista”,
"Tydni on haastavaa” ja ” Olen hyvin tyytyvdinen tydpaikkaani” avulla. Tyon haastavana ja mielen-
kiintoisena kokemiseen ei pelaaminen juurikaan ollut vaikuttanut. Tyytyvaisyydessa tytpaikkaan ko-

konaisuutena sen sijaan oli enemman hajontaa vastauksissa.

Yleisesti ottaen tyota pidettiin varsin haastavana, muttei valttamatta niin mielenkiintoisena. Tyon
haastavuuden kokemiseen ei pelaamisella ollut juurikaan vaikutusta. Tyd koetiin haastavaksi lahtéti-
lanteessa siten, ettd suurin osa, 41 % vastaajista oli osittain samaa mielta asiasta, ja 38 % taysin
samaa mieltd vaittdmastd. Vastaavat luvut loppukyselyssa olivat 40 % seka tdysin etta osittain sa-

maan mielta olevissa, eli hienoista laskua oli havaittavissa.
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Tydn kiinnostavuudesta oli eri mielta olevien osuus suurempi kuin muissa vaittémissa molemmissa
tapauksissa. Eniten vastauksia, 34 % kaikista vastauksista, sai lahtétilanteessa vaihtoehto “osittain
samaa mieltd”. Pelaamisen jdlkeen eniten, 25 % vastauksista, oltiin jokseenkin eri mielta tai ei sa-
maa eika eri mielta tyon kiinnostavuusta. Pelaamisella ei siis ollut tutkimuksen mukaan vaikutuksia
tyon kiinnostavuuden kokemiseen ainakaan positiivisesti, hienoista laskua oli havaittavissa vastauk-
sissa. Koska hajontaa oli téssa vaittamassa niin paljon, ja vastakkaista mieltd olevien osuus suurem-
pi kuin muissa vaittdmissd, voi tehda sen johtopaatdksen, ettd tydn kiinnostavuuden kokeminen

seurailee pitkalti yleista kasitystd puhelintydsta (vrt. Rijpanoja, 2015).
Tyytyvaisyys tyopaikkaa kohtaan kokonaisuutena oli ndissa vastauksissa se, missa selkedsti pelaami-

sella oli positiivinen vaikutus. Kun lahtétilanteessa ty6hon oltiin taysin tai padosin tyytyvaisia 28

%:sesti, niin lopussa kokonaan ja osittain tyytyvaisten osuus oli kasvanut 38 %:iin.

KUVIO 8. Ty6ni on haastavaa
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KUVIO 9. Olen hyvin tyytyvainen tydpaikkaani
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5.5 Esimiesnakdkulma

Yksikdn esimiehiltd kysyttin, liittyykd pelaamiseen joitain epailyksia ja varauksia, mita pelaamisella
haluttiin saavuttaa ja onnistuttiinko tavoitteissa. Lisdaksi kysyttiin, miten esimiehet ndkevat pelaami-

sen johtamisen tydvalineena.

Nostattavana tekijand léhdettiin positiivisesti, avarakatseisesti kokeiluun mukaan. Odotet-
tiin ettd siitd saataisi nostetta tulokseen sekda myds positiivisena henkend. Kun tiedoste-
taan (meidén) ikd- ja sukupuoljjakaumaa niin ymmarretéan Kylld ettd heti pelin alussa
Kaikki ef ldhde vélttamdétid samalla tarmolla peliin mukaan kuin esimerkiksi mind ja X. Kui-

tenkin se nahtiin hyvin positiivisena asiana.

Pelaamisella haluttiin saavuttaa parempia tuloksia ja piristysta tyéhon. Ja mydskin vaihte-

lua arkirutiineibin.

Kysymykseen, miten kommentoisitte henkilostdn pelaamiskokemuksia heiltd saadun palautteen pe-
rusteella, oli etta ristiriitaista palautetta on tullut. Ei ehka ole uskallettu nayttaa tiimin (tydyksikon
ihmisten) edessa todellisia tunteita, tai sitd ettd pelaamisesta on nautittu. Esimiesten silmin pelaajat

olivat kuitenkin nauttineet hetkistd, jolloin pelit olivat kaynnissa.

Pelaamisesta nahdyista vaikutuksista jakson jalkeen vastattiin muun muassa seuraavasti:

Ei siind mielestani niin tulosta nostavia vaikutuksia ole néhtdvissa. Juuri sen takia, et-
ta sielld (pelitilanteissa) on yksiloitad ---- joku saattaa ldhted ehka silld ajatuksella, ettd
lGhtee omaa tulosta petraamaan, mutta sitten on pdinvastaisia tuloksia, jolloin koko-

naistulos jéa ihan perustasolle. Koska sielld oli myds juuri tats, etta sitten kun sielld
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tulee niitékin, jotka kokevat sen pelin ja tilanteen ahdistavaksi ja sulkeutuvat koko
pelitilanteesta. ---- Ja siften toinen puoli joka innostui ja oli hyvinkin kilpailuhenkisia.

Ettd sitd molempaa puolta Ioytyi.

Yksilollisyyta painotettiin vastauksissa paljon. Todettiin, ettd mika sopii yhdelle, ei valttdmatta sovi

toiselle. Kokonaisuutena kuitenkin nahtiin, etta pelaamisella on mahdollista vaikuttaa myds tyon tu-
loksellisuuteen ja tyémotivaatioon. IImapiiriin peleilld ei nahty olevan suurta vaikutusta. Ilmapiiri oli
tutkittavassa tydyksikdssa lahtdtilanteessa korkea, ja tulokset puolsivat esimiesten kasitysta asiasta

jokseenkin hyvin: ilmapiiri oli edelleen melko rento ja avoin pelaamisjakson jalkeen.

Kysymykseen, aikovatko esimiehet hyddyntdaa pelaamista johtamisen tydvélineena jatkossa ja pyy-
dettdessa esimerkkejd, saatiin vastaukseksi mm. seuraavia asioita: kisoja haluttiin pitda jatkossakin.
Esimerkiksi silloin, kun tulee uusia tyontekij6itd, tai viimeisena tyopdivana ennen juhlapyhada. Pelaa-
minen toimisi talldin fiiliksen nosttajana ennen kotiinpaasya, kun tehdyista kaupoista saisi uusia pis-
teitd peliin. Esimiehen rooli voisi tallgin olla pisteiden antajan rooli, ja se, mista asioista pisteitd saa,
onkin ensiarvoisen tarked miettia huolellisesti.
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Kuten aiemmin on kaynyt ilmi, motivaatio ldhtee ihmisesta sisalta pain. Tyopaikat ja niiden johtajat
voivat luoda oikeanlaisia puitteita ja kasvuymparistdja, mutta ilman tydntekijan omaa panosta moti-
vointi ei tuota tulosta. Tutkimuksen teoriaosuudessa kavi ilmi, ettd motivaatio koostuu niin sisdisista
kuin ulkoisistakin tekijoistd. Pelaaminen on ulkoapain annettu yritys motivoida henkiléstda. Aito mo-
tivaatio ldhtee ihmisesta sisdlta pain. Tydpaikat ja niiden johtajat voivat luoda oikeanlaisia puitteita

ja kasvuymparist6ja, mutta ilman tydntekijan omaa panosta motivointi ei tuota tulosta.

Pelaaminen vaikutti tuloksiin positiivisesti siten, etta tyon tavoitteiden selkeys oli tyontekijdiden mie-
lestd kasvanut ja tyytyvaisyys tydpaikkaa kohtaan kokonaisuutena noussut. Nama tekijat ovat osit-
tain ulkoisen motivaation, eli esimiestoiminnan tekijoita ja osittain (tyotyytyvaisyys) yleiseen tydn
arvostukseen liittyvia tekijoitd. Tydn arvostukseen liittyvia asioita ei voi taysin liittda pelkastaan sisai-
asia, johon kuitenkin vaikuttaa moni tekija. Kyselyn mukaan tyén tavoitteiden selkeyteen pelaamisel-
la oli merkittavaa vaikutusta. Esimiesten vastaukset vahvistivat tata ndkemystg, silla he uskoivat, et-
ta virkistyksen ja virikkeellisyyden myéta pelaamisella voidaan vaikutaa mydskin tyén tuloksellisuu-

teen.

Aiemmmin on todettu, ettei jonkin aktiviteetin muokkaaminen pelin kaltaiseksi esimerkiksi pistelas-
kun, saavutusten tai tasojen keradmisen kautta ei automaattisesti tee asiaa mielenkiintoisemmaksi.
Onnistunut pelillistamiskokemus vaatii aina pelille ominaisten muotokielen ja pelimekaniikkojen tun-
temusta. Esimiesten haastattelusta kavi ilmi myos yksil6llisyyden korostaminen. Mika sopii yhdelle, ei
valttamatta sovi toiselle. Peleja suunniteltaessa joudutaan tekemaan kompromisseja ja pyritaan
suunnittelemaan pelit niin, ettd ne sopisivat mahdollisimman monelle. Olisikin térked muistaa suun-
niteltaessa pelillistamista jollekin uudelle alueelle, etta esimiehet, jotka tuntevat alaisensa, olisivat
mukana suunnittelutydssa, jotta mahdollisuuksien mukaan ihmisten valisia eroja voitaisiin ottaa
huomioon. Toinen huomioon otettava asia on ajoitus. On mietittdva tarkasti, mihin pelillistdmisella
tahdataan. Jos tavoite on henkildston aktivointi ja hauskuuden lisddminen tyéhdn, ajoitus ennen pit-
kaa viikonloppua ja juhlapyhaa on varmasti paikallaan. Jos taas tavoitellaan tydmotivaation kasvat-
tamista, pelien pitda olla sopivassa suhteessa tyéhon tiettyina "annospaloina”, ettei pelaamisesta

mene hohto.

johtamisella voidaan vaikuttaa, téassa. Tyomotivaatiota selittavia tekijoitd, joihin johtamisella voidaan
vaikuttaa, olivat Porter ja Milesin (1974) tutkimuksen mukaan yksil6lliset ominaisuudet, tydén ominai-
suudet ja tydympariston ominaisuudet. Yksildllisia tekijoita olivat mallin mukaisesti mielenkiinnon
kohteet, asenteet tyota ja itsed kohtaan seka tarpeet. Tyon ominaisuuksia olivat tyon sisaltd seka
tydsta saadut saavutukset, kuten tydssa eteneminen ja kehittyminen. Tydympadriston omainaisuuksia

puolestaan olivat taloudelliset ymparistotekijat, kuten ty6sta saatu palkka ja sosiaaliset edut seka
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Ylla esiteltyjen luokitusten mukaisesti oleellisin motivaation osa-alue, johon peleilld voidaan vaikut-

taa, on tyon sisaltd, joka tulee tyon mielekkyyden lisadmisen ja vaihtelevuuden kautta.

Torringtonin, Hallin ja Taylorin (2005, 312-313) eri johtamisteorioista johdettu malli oli toinen tyds-
sa esitellyista tydmotivaatiota selittdvista teorioista. Mallin mukaan jokaisessa tyotehtdvassa on ha-

vaittavissa viisi motivaatioon vaikuttavaa tekijad, jotka olivat 1) esimiehen odotukset, 2) sosiaaliset

vaitseminen. Peleja suunniteltaessa on arvoitava tarkasti, mika sopii kenellekin ja muodostettava

jonkinlainen kompromissi yksildlliset erot huomioiden.

Esimiesten odotukset alaisiltaan vaikuttavat mallin mukaan motivaatioon. Pelaaminen ei juuri vaikut-
tanut odotusten realistisuuteen. Molemmissa kyselyissa esimiesten odotukset alaisten tekemaa tyéta
kohtaan koettiin olevan melko realistisia. Mallissa korostuu myds odotusten mukainen kohtelu, johon
kysymykselld esimiesten ymmarryksesta tyota kohtaan voidaan vetad yhtenevaisyys. Tulosten mu-
kaan esimiehet ymmarsivat alaisten tekemaa ty6ta melko hyvin. Pelaamisen sosiaalista luonnetta ei
tassa tutkimuksessa valitun nakdkulman takia kasitelty, ja siina olisikin hyva jatkotutkimuksen paik-
ka. Sosiaalisia tarpeita esimerkiksi Maslowin tarvehierkian mukaan ihmisilla kuitenkin on ihan luon-
nostaan. Raportilla, joka pelit kehittaneelle yritykselle toimitettiin eri pelaamisjaksojen valissa, tuli
ilmi ihmisten kokemuksia ja tuntemuksia pelaamisesta ja toi niiden kautta esiin myds pelin sosiaali-

sen luonteen.

Iimipiirikysymyksesta saatu tulos kertoo osaltaan sosiaalisten tekijoiden vaikutuksesta. Ilmapiirin ko-
ettiin olevan hyva jo ennen pelaamista. Tuloksissa oli hienoista laskua havaittavissa ilmapiirin osalta.
Teorioissa korostui myds tyon mielekkys motivaatiota lisadvana tekijana. Piirainen (2014) toteaa
Lehdon & Sutelan kirjoituksen mukaan tydn mielekkyyteen kuuluvan tyén hyddyllisyyden ja tuloksel-
lisuuden kokemukset (Lehto & Sutela 2008, 203). Torringtonin, Hallin ja Taylorin (2005) mallin mu-
kaisesti tyén merkitykseen kuuluvan tyén mielekkyyden alle lukeutui suuri osa kyselyssa tiedustel-

luista asioista.

Tyon onnistumisen arviointi

Kyselytutkimuksen luotettavuuteen vaikutti se, ettei tutkittava joukko ollut lopulta yhtendinen alkuti-
lanteeseen nahden. Nain ollen, nden kyselytutkimuksen tulosten olevan suuntaa antavia, kun taas
haastattelulle annan painoarvoa. Se, ettei kaikkia kyselyyn vastanneita henkil6ita tavoitettu enaa
kuukauden mittaisen pelijakson jalkeen, kertoo osaltaan alan yleisesta myyntityén arvostuksesta ja
vaen vaihtuvuudesta. Alalle tyypillistéd on henkildstdn suuri vaihtuvuus, mika tietenkin toi tutkimuk-
selle oman haasteensa. Kuitenkin kokoamalla yhteen tyon teoriapohjan voidaan olettaa pelillistami-
sen vaikuttavan henkiléston tydmotivaatioon ja aktiivisuustasoon. Naiden asioiden kautta peleilla

voidaan vaikuttaa myds tyon tuloksellisuuteen.



32 (35)

Vilkan (2007) mukaan maarallinen tutkimus on vaativa tutkimusmenetelma eika etene kaytanndssa
aivan niin lineaarisesti kuin ne vaihekuvauksissa esitetadn. (Vilkka 2007, 168) Suunnittelulle on an-
nettava aikaa, silla mittaristo vaikuttaa paljon tulosten analysointiin ja esittdmistapaan. Mielestani
tassa tutkimuksessa eri vaiheet etenivat loogisesti, suunnittelu sai valtaosan ajankdytdsta ja yhteis-
tyo eri toimijoiden kanssa sujui hyvin. Koska aihe oli uuden pelisovelluksen kaytén ja vaikuttavuuden
arvointi, riippui oma aikataulutukseni suuresti koko verkoston aikataulutuksesta. Siihen pisteeseen,
ettd pelit olivat tyéntekijan tydpisteelld pelattavissa, meni huomattavasti kauemmin, kuin mita aluksi

oli suunniteltu. Hyvaa oli se, etta oli aikaa viilata mittaristo kuntoon.

Aiemmin todettiin, etta tydilmapiirin kielteisena kokevilla suurimmat ongelmat tydpaikalla liittyvat kii-
reeseen, vahdiseen palautteeseen, tydn vahdiseen palkitsevuuteen, esimiesten antaman tuen vahai-
syyteen, epaoikeudenmukaiseen kohteluun ja téiden heikkoon organisointiin. Olisikin mielenkiintoista
tutkia organisaatiota, jossa tiedostetaan olevan ilmapiiriin liittyvia ongelmia. Loytyisikd peleista rat-
kaisuja ainakin osaan koetuista ongelmista? Pelaaminenhan liittyy palkitsemiseen ja viihtymiseen.
Voisiko pelaamisesta l6ytya ratkaisu kiireisena ja stressaavanakin koettuun tyétilanteeseen silloin,
kun pelaaminen tuodaan esiin tydpaikalla tauotusta ja hengahtdmista varten olevana toimintona, jo-

ta tydnantaja suosittelee tydntekijoilleen?
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Vastaa seuraaviin tyotasi koskeviin vaittamiin valitsemalla mielipidettasi parhaiten vastaava vaihtoehto. Vaittamiin

ei ole "oikeita” tai "vaaria” vastauksia, vaan oma kokemuksesi ty6stasi ratkaisee.

1= Taysin eri mieltd 2= Osittain eri mieltd 3=En samaa enka eri mielta 4=0sittain samaa mielta 5= Taysin samaa

mielta

1. Tyo6ni on mielenkiintoista
Tyo6tani kehitetaan riittdvasti
3. Saan tyossani riittavasti palautetta

esimiehilta
asiakkailta
kollegoilta

4. Minulla on selkeat tavoitteet tydlleni

5. Asiakkaille soittaminen on minusta miellyttavaa

6. TyOni tuntuu minusta useimmiten hyvalta

7. Ty0ni on haastavaa

8. Kykenen saavuttamaan tydssani hyvia tuloksia

9. Haluan jatkaa nykyisessa tydssani viela useamman vuoden

10. Esimiesteni odotukset ty6téni kohtaan ovat realistiset

11. Olen usein niin uppoutunut tyéhoni, etta pdivat tuntuvat rientdvan
12. Olen hyvin tyytyvdinen tydpaikkaani

13. Haluaisin kokeilla pelillistamista tydssani

14. Tydyhteisdssa keskustellaan tydhon liittyvista asioista riittdvasti
15. Tyopaikallani vallitsee avoin ja rento ilmapiiri

16. Esimieheni ymmartavat tyotani

Kiitos vastaamisestasi!
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LIITE 2: HAASTATTELURUNKO ESIMIEHILLE

oA W

7.
8.
9.

Pelillisyytta tydeldmdssa on tutkittu Suomessa melko vahan. Vertailututkimuksia ei siis ole kovin hel-
posti I6ydettavissa. Aihetta syventadkseni haastattelen teitd yksikdn esimiehia liittyen siihen, miten
naette pelaamisen johtamisen ty6valineena seka selvittdakseni, liittyyko sen kayttdon tiettyja ehtoja,

epailyksia ja varauksia.

Millaisia odotuksia teilld oli Idhtiessénne mukaan kokeilemaan pelaamista tyoyksikdssanne? Millaisia tunte-
muksia siihen liittyi. Liittyikd siihen esimerkiksi jonkinlaisia epailyksia tai varauksia?

Miten kommentoisitte henkiloston pelaamiskokemuksia heita saadun palautteen perusteella?

Naettekd, ettad tydyksikkénne naisvaltaisuudella on vaikutusta siihen, miten pelaaminen koettiin?

Miten kommentoitte pelaamisen vaikutuksia pelitestauksen jalkeen?

Minkatyyppisiset pelit ndette kehittdvimpina suhteessa toivottuihin vaikutuksiin? Yksildpelit, tiimin kesken
pelattavat kisat jne.

Puhelinmyyntity6hon liittyy tietty negatiivinen leima. Taustakyselyssa saatujen vastausten perusteella tyon-
tekijanne olivat padosin tyytyvaisia tydhoénsa seka esimiesten odotuksiin tydn tuloksista ja kokivat, etta
tyOpaikalla vallitsee avoin ilmapiiri. Miten kommentoitte tata?

Millaisia vaikutuksia odotatte pelaamisella saavuttavanne?

Naetteko, ettd pelaamisella voidaan vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen ja henkiléston tydmotivaatioon?

Aiotteko hyddyntaa pelaamista johtamisen ty6valineena? Jos aiotte, niin miten?

10. Hyddynnatteko itse esimiestasolla pelaamista jollain tavoin? Osallistutteko itse pelaamiseen?



