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Tassa toiminnallisessa opinnaytetyossa toteutettiin rekrytointipeli EarlyBird-jakelulle.
Toimeksiantaja maaritteli pelin tavoitteeksi houkutella lisaa tyonhakijoita ja havainnollistaa
EarlyBird-tyoskentelymallia varhaisjakelutehtavassa.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasiteltiin tyoelaman muutosta, toiminta-alueiden tyollisyyt-
ta, peleja, pelillistamista, rekrytointia ja rekrytoinnin pelillistamista. Opinnaytetyossa kerat-
tiin tietoa kvalitatiivisen tutkimuksen teemahaastattelujen avulla. Haastattelut jaoiteltiin
kolmeen segmenttiin: aluekoordinaattorit, pelillistamista alalla kayttaneet seka pelillistettya
rekrytointia kayttaneet.

Opinnaytetyon ensimmainen kehitystehtava oli selvittaa, mita hyotyja ja mita ongelmia voi-
daan kohdata pelillistetyssa rekrytoinnissa. Pelillistamisen hyotyja ovat esimerkiksi tehokas
esikarsinta, hakijoiden houkuttelu, lopettaneiden maaran vaheneminen, luovien ihmisten
erottuminen ja tyonantajamielikuvan parantaminen. Se voi antaa myos realistisemman kuvan
tyosta ja omasta soveltuvuudestaan tyohon. Pelillistetyssa rekrytoinnissa koetaan ongelmalli-
seksi se, etta mikali hakija suorittaa rekrytointipelissa tyotehtavia, hakija ei valttamatta toi-
mi pelissa samoin kuin han toimisi oikeassa elamassa. Mahdollisuudet realististen skenaarioi-
den luomiseen ovat rajalliset, eika pelaajan motivaatioita ja omistautumista voida kontrolloi-
da. Myos joidenkin ihmisten asenteet pelillistamiseen ovat kielteisia.

Toinen kehitystehtavista oli selvittaa, millainen henkilo soveltuu EarlyBird-mallin varhaisjake-
lijaksi. Asian selvittamiseksi haastateltiin kahta EarlyBird-alueen aluekoordinaattoria. Haas-
tatteluissa selvisi, etta varhaisjakelijaksi soveltuu parhaiten henkilo, jolla on jo kokemusta
yotyosta. Parhaiten menestyy henkild, jolla on yotyokokemuksen lisaksi luonnollinen unirytmi
valvoa yolla tai herata todella aikaisin aamulla. Han on myos tunnollinen ja hoitaa tyonsa so-
vitusti. Varhaisjakelijan taytyy myos osata kayttaa alypuhelinta. Terveydellisilla seikoilla oli
merkitysta lahinna sellaisilla alueilla, joissa lehtia jaetaan kerrostaloihin.

Tyon kolmas kehitystehtava oli suunnitella rekrytointipeli EarlyBird-jakelulle. Suunniteltu rek-
rytointipeli havainnollistaa tyon realiteetteja ja houkuttelee hakijoita. Rekrytointipelissa pe-
laaja vastaa kymmeneen jakelutyohon liittyvaan kysymykseen. Pelin lopussa pelaaja saa
hahmon ja tietoa soveltuvuudestaan tyohon.

Opinnaytetyon kehitysehdotuksena esitettiin, etta pelin lanseeraamisen jalkeen rekrytointiti-
lastoja ja pelista saatavaa dataa seurataan ja pelaajilta pyydetaan palautetta.

Asiasanat: rekrytointi, pelillistaminen, jakelu



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Business Administration Programme
Bachelor of Business Administrator (BBA)

Jenni Kovanen
Title of the Thesis

Year 2017 Pages 75

In this practice-based thesis a recruitment game was created for EarlyBird delivery. The cli-
ent company set purpose for the game which was to draw more job applicants and demon-
strate how EarlyBird working model works in early morning delivery services. Qualitative re-
search and theme interviews were used to collect information in this thesis. The Interviews
were separated into three segments: Area coordinators, companies which have used gamifica-
tion in the same operating field and companies that have used gamification in recruitment.

The theoretical framework of this thesis presented changes in working life, employment situ-
ation in operation regions, games, gamification, recruitment and gamification of recruitment.

The first development task was to find out what benefits and problems can be encountered
when dealing with gamification of recruitment. The benefits of gamifications included for
example effective preselection, drawing more applicants, fewer resignations, emerge of crea-
tive persons and better employer image. It can also give a more realistic impression of work
and applicants own suitability for the work.The problems that have been known in gamifica-
tion of recruitment include that if an applicant executes tasks in a recruitment game, the
applicant does not necessarily act in the same way as in real life. Also possibilities of creating
realistic scenarios are limited and player’s motivation and commitment cannot be controlled.
There are also signs that some people have a negative attitude against gamification.

The second development task was to find out what kind of person is suitable for EarlyBird
working model and early morning delivery services. Two EarlyBird Area coordinators’ Inter-
views revealed that the most suitable person for this work is someone who has experience of
working in the night time, staying awake in the night time, or waking up very early in the
morning. He or she is conscientious and gets the work done as agreed. A delivery person also
needs to know how to use a smartphone. Health issues are important only in routes, which
have apartment buildings.

The third development task was to design a recruitment game for EarlyBird delivery. The re-
cruitment game demonstrates the reality of the work and appeals to more candidates. In the
recruitment game the player will answer ten questions about the distribution work. At the
end of the game the player receives a character and information about his/her suitability for
the job.

Development suggestions presented in the thesis suggest that after the game is launched

EarlyBird should monitor recruitment statistics and the data that is received from the game.
EarlyBird should also ask feedback from the players.

Keywords: recruitment, gamification, distribution
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aihe on ”"Rekrytointipeli EarlyBird-jakelulle”. Aihe valikoitui sen takia,
etta toimeksiantaja tarvitsi freelancereiden ja yrittajien rekrytointiin jotakin uutta. Rekry-
tointipelin tavoitteena on houkutella lisaa hakijoita ja havainnollistaa EarlyBird-
tyoskentelymallia varhaisjakelutehtavassa. Tarkoitus on siis havainnollistaa jakelutyon reali-
teetteja, seka freelancer- ja yrittajapohjaista toimintaa. Aihe valikoitui myos sen ajankohtai-

suuden vuoksi. Aiheesta ei ole saatavilla viela juurikaan kirjallisuutta.

Aiheesta loytyva kirjallisuus ja muu materiaali on paaasiassa englanninkielista. Pelillistaminen
on Suomeen vasta tuloillaan oleva trendi, mutta useissa muissa maissa se on jo suosittua.
Rekrytoinnin pelillistaminen sopiikin etenkin milleniaaneiksi kutsutun sukupolven rekrytoin-
tiin. Milleniaanit ovat syntyneet vuosina 1980 - 2000. Opinnaytetyon ensimmainen kehitysteh-
tava on tarkastella, mita hyotya saavutetaan pelillistetylla rekrytoinnilla, ja minkalaisia on-
gelmia voidaan kohdata tallaisessa rekrytoinnin muodossa. Naiden selvitysten perusteella to-
teutettiin suunnitelma rekrytointipelista EarlyBird-jakelulle. Toisena kehitystehtavana oli sel-
vittaa, minkalainen henkilo soveltuu EarlyBird-mallin varhaisjakelijaksi. Naiden selvitysten
perusteella toteutettiin tyon kolmas kehitystehtava: konkreettinen suunnitelma rekrytointipe-

lista EarlyBird-jakelulle.

Opinnaytetyon aihe on sillakin tapaa edistyksellinen, etta toimeksiantajayrityksessa haetaan
muutosta perinteiseen tyontekotapaan. Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan tyoelaman
muutosta, peleja, pelillistamista ja pelimekaniikkoja. Tietoperustassa kasitellaan myos rekry-
tointia, rekrytointi-ilmoitusta ja potentiaalisia tyontekijoita. Itsenaisen tyon tekijat erotel-
laan neljaan segmentteihin. Rekrytoinnin pelillistaminen on teoriaperustan paaaihe, joka ka-
sitellaan hyotyja ja ongelmia, myos esimerkki-yritysten kautta. Tassa opinnaytetyossa kayte-
taan paljon kuvioita, silla kasitelty aihe hyodyntaa vahvasti visuaalisuutta. Ilman kuvioita ai-

heen esittely jaa vajaaksi.

Tassa opinnaytetyossa on myos kvalitatiivinen tutkimuksellinen osuus, jossa analysoidaan nel-
jaa teemahaastattelua. Haastattelut toteutettiin kolmelle ryhmalle: alalla aiemmin pelillis-
tamista kayttaneille, pelillistamista rekrytoinnissa kayttaneille ja aluekoordinaattoreille.

Haastattelut toimivat suunnitellun pelin pohjana.



2 Toimintaymparisto

Tama luku kasittelee toimintaymparistoa, jossa rekrytointipeli toteutetaan. Esittelyssa yritys
Sanoma Oyj, sitten Sanoma Oyj:n alla toimiva Sanoma Media Finland. Lopuksi kerrotaan tar-

kemmin EarlyBird-jakelusta ja siihen liittyvista yrittajista ja freelancereista.

Sanoma Oyj:n toimialoja ovat kuluttajamedia ja oppimisratkaisut. Sanoma Oyj toimii Suomes-
sa, Belgiassa, Hollannissa, Ruotsissa ja Puolassa. Sanoma Oyj:n liikevaihto oli 1,6 miljardia
vuonna 2016. Sanoman henkilostomaara on yli 5000 tyontekijaa. (Tama on Sanoma 2017.)
Sanoma Media Finland kuuluu Sanoma konserniin. Se on mediatalo, jonka alle sijoittuu kuusi
eri lilketoimintayksikkoa. Ensimmainen liiketoimintayksikko on Helsingin Sanomat, joka koos-
tuu Helsingin Sanomien tuoteperheesta. Toinen liiketoimintayksikko on Ilta-Sanomat, joka
kustantaa Ilta-Sanomat-lehtea seka Taloussanomia, joka on digitaalinen talousuutispalvelu.
Kolmas litketoimintayksikko on Sanoma Lifestyle, joka tunnetaan parhaiten aikakauslehdis-
taan. Neljas liiketoimintayksikko on Kids Media, lapsille ja nuorille sisaltoa kustantava yksik-
ko. Viides litketoimintayksikko on Nelonen Media, joka on radion ja television monimediatalo.
Kuudes litketoimintayksikko on Sanoma Digital, joka kehittaa digitaalisia palveluja. Sanoma
Media Finlandin liikevaihto oli vuonna 2016 572,8 miljardia euroa ja liikevoitto oli 13 miljoo-
naa. Henkilokuntaa Sanoma Media Finlandin palveluksessa oli keskimaarin 1863 tyontekijaa.
(Sanoma Media Finland 2017.)

EarlyBird-jakelu kuuluu Sanoma Media Finlandin alle (EarlyBird 2017). EarlyBird-jakelussa jae-
taan varhaisjakelulehtia toimimalla joko freelancerina tai yrittajana. EarlyBird-alueita ovat
Karkkila, Nummi-Pusula ja Mantsala. EarlyBirdissa henkilo voi itse paattaa, milloin ja kuinka
paljon tyoskentelee. (Jakelijan opas 2017; Autio 2016.) EarlyBird-jakelu perustettiin kevaalla
2016, ja sen tavoitteena on saastaa jakelukustannuksissa harvaan asutuilla alueilla. Jakelu
alkoi ensin kesakuussa 2016 Karkkilasta, ja laajeni sitten lokakuussa Nummi-Pusulaan ja Mant-

salaan.

Yhteyshenkilo Patrick Helanderin mukaan toiminnan laajentaminen on harkinnassa. Helander
mainitsi myos kysyttaessa, etta sanomalehtien lisaksi jakeluun pitaisi saada myos muita tuot-
teita, kuten aikakausilehtia. EarlyBird jakaa nykyaan Helsingin Sanomien lisaksi HS Viikkoa ja
kuukausiliitetta seka seuraavia lehtia: Uusimaa, Keski-Uusimaa, Aamuposti, Kauppalehti, Ete-
la-Suomen Sanomat ja Huvudstadsbladet. (Autio, 2016). Helander kertoi, etta vaikka jakajilla
ei ole ollut aiempaa jakelukokemusta, he ovat onnistuneet ottamaan tyon hyvin haltuunsa.
Jakajat ovat myos odotettua sitoutuneempia tyohonsa. Rekrytoinnin haasteeksi Helander
mainitsee sen, etta tyota tehdaan yolla. Helander mainitsi, etta Sanoman viisi henkinen jake-

lutiimi kehittaa muun tyonsa ohella EarlyBirdin toimintaa. (Autio 2016.)



EarlyBird-jakelussa voi suorittaa varhaisjakelua freelancerina (Jakelijan opas 2017; Autio
2016). Freelancer tekee tyota verokortilla ja voi vahentaa verotuksessa aiheutuneet kulut.
Vahennettavia kuluja voivat olla esimerkiksi matkakulut, tyovalineet ja internet-yhteys. Free-
lancer voi vahentaa matkakuluja autolla suoritettavasta jakelusta 0,25 €/km ja polkupyoralla
suoritettavasta jakelusta 85 € vuodessa. (Jakelijan opas 2017.) Toinen tapa suorittaa varhais-

jakelua EarlyBird-jakelussa, on oman yrityksen kautta (Jakelijan opas 2017; Autio 2016).

2.1 Muutokset tyoelamassa

Kaijala (2016, 125) mainitsee kirjassaan tyosuhteiden ja rakenteiden muuttuneen. Vaikka ai-
kaisemmin media-alalla pidettiin kiinteaa kuukausipalkkaa itsestaanselvyytena, nykyisin on
syntynyt useita free-tuotantoyhtiota ja free-toimittajia. (Kaijala 2016, 125.) Kaijala kertoo
2016 julkaistussa kirjassaan, etta yksityisyrittajien, eli noin 175 000 henkilon maara, ylitti
Metalliliiton jasenmaaran. Malli sopii hyvin media-alalle, joten suuri maara tasta on media-
alalla toimivia henkiloita. Useissa lehdissa organisaation muodostavat ainoastaan tuottaja ja
paatoimittaja, kun taitto ulkoistetaan ja Kiinassa taas muokataan kuvat, muut ovatkin free-
lance-toimittajia. Hyva esimerkki tyon muutoksesta onkin sen pirstaloituminen ja osittumi-
nen. Hankkijan rooli on sita tarkeampi, mita edemmas murros on laajentunut. Mediamaailman
tuottajana joutuu kaytannossa onkimaan eri palveluntuottajilta eri asioita, se onkin nykypai-
van rekrytointia. Oli sitten kyseessa pitkaaikainen freelancer, alihankkija tai tyosuhteinen
tyontekija, kaytannon tekeminen ja tyo on hyvin samankaltaista. Mikali lehti hankkii alihank-
kijalta vaikkapa teemaliitteen, tekijat ovat erilaiset, mutta eettiset ohjeet samat. (Kaijala
2016, 125 - 126.)

Yritykset tekevat jatkuvasti yhteistyota konsulttien ja asiantuntijaorganisaatioiden kanssa.
Asiantuntijat tuovat erityisosaamista, lisaa energiaa ja uudenlaista ajattelua projekteihin.
Monesti he ovat itsenaisia toimijoita, ja laskuttavat oman yrityksensa kautta tyostaan. Riskina
tallaisille epatyypillisille tyosuhteille pidetaan laadun valvontaa, ja hallinnollisten seikkojen
monimutkaisuutta. Tulevaisuuden nakyma on, etta taman kaltainen epatyypillinen tyo lisaan-
tyy ja muuttuu yleisemmaksi. Syyna on osittain se, etta se on tyontekijoiden tahto. Palvelu-
jen ostaminen monilta eri mikroyrityksilta on tullut suositummaksi yritysten keskuudessa. Ra-
ja yrittajamaisen toiminnan ja palkkatyon valilla ovat hamartymassa. Yrityksen perustamista

ei valttamatta enaa tarvita yrittamiseen. (Piha & Poussa 2012, 113.)

Tyosta voidaan maksaa korvausta, joka voidaan lukea joko palkaksi tai tyokorvaukseksi. Ra-
janveto palkan ja tyokorvauksen valilla on tarkea, silla velvollisuudet eri osapuolten valilla
ovat riippuvaisia siita. Ilman tyosuhdetta tehdysta, eli toimeksiantosuhteessa tehdysta tyosta
maksetaan tyokorvausta. Kyseessa on palkka, mikali tyontekijan ja tyon teettajan valilla on

tyosuhde. Tyosuhteisessa tyossa tyonantajan velvollisuus on huolehtia tyontekijan lakisaatei-



sista vakuutus- ja elakemaksuista seka sosiaaliturvasta. Naiden lisaksi tyonantajan on nouda-
tettava tyoaikalakia, maksettava yleensa palkkaa myos sairauden ja loman ajalta. Yrittaja
laskuttaa tehdysta tyosta esimerkiksi tuntien tai sovitun kokonaishinnan mukaan. Yrittaja jou-
tuu maksamaan sosiaalikulut itse, joten tuntihinta on yleensa suurempi. (Verohallinto 2011.)
Tyosuhteen tunnusmerkkeihin kuuluu, etta tyosuhde perustuu tyonantajan ja tyontekijan vali-
seen sopimukseen. Tyosuhteessa on kysymys aina tyon tekemisesta. Tyosuhteessa tyo tehdaan
tyonantajan lukuun, jolloin tyonantaja saa tyon tulokset kaytettavikseen. Tyontekija sitoutuu
noudattamaan ohjeita, joita tyonantaja on antanut, seka tekee tyota valvonnan ja johdon
alaisuudessa. Tyosuhteessa tyontekija tekee tyota palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.
Tyontekija saa korvauksen esimerkiksi luontoisetuna tai rahana. (Syvanpera & Turunen 2015,
36.)

2.2 Itsenaisen tyon tekijoiden nelja segmenttia

Tama luku kasittelee toimintaymparistoa, jossa rekrytointipeli toteutetaan. Seuraava alaluku
maarittelee tarkemmin freelancerina tyota tekevien ihmisten motivaatioita. Luvussa esitelta-
va tutkimus antaa suuntaa siihen, minkalaisia ryhmia rekrytoinnissa tulisi lahestya. Mainitta-
koon, etta jatkossa sanalla "itsenaisella tyo” tarkoitetaan tyota, jossa tayttyvat seuraavat
ominaisuudet: korkean tason riippumattomuus, palkkio tyon, tehtavan tai myynnin suorittami-
sen perusteella, lyhytaikainen suhde tyon tarjoajan ja tekijan valilla. Tutkimus kattaa ne
henkilot, jotka tarjoavat tyopalveluja, seka ne henkilot, jotka myyvat ja vuokraavat omai-
suutta. (Manyika, Lund, Bughin, Mische & Mahajan 2016.)

Mc Kinsey Global Institute on tutkinut ihmisten tapoja tienata, itsenaista tyota, seka sen on-
gelmia. Tutkimus toteutettiin 8000 henkilolle Euroopassa ja Yhdysvalloissa. Vastaajilta kysyt-
tiin heidan tuloistaan 12 kuukauden ajalta. Tuloihin sisaltyi ensisijaisen tyon lisaksi myos
muut tulojen hankinta keinot. Tutkimuksessa kasiteltiin myos vastaajien ammatillista tyyty-
vaisyytta ja halua tyohon tulevaisuudessa. Tutkimuksen tuloksena selvisi, etta 162 miljoonaa
ihmista Euroopassa ja Yhdysvalloissa, tai toisin sanoen 20-30 prosenttia tyoikaisista ihmisista

harjoittaa itsenaista tyota. (Manyika ym. 2016.)
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| passailinen o | ustio

: ltsensd herrat Satunnaiset tienaajat
Valinta
30 % 49 miljoonaa - 40 % 64 miljoonaa

. Taloudellisessa
Olosuhteiden Vastentahtoiset ‘

pakko ;

ahdingossa olevat

14 % 23 miljoonaa 16 % 26 miljoonaa

Kuvio 1: Itsenaisen tyon tekijat yleensa voidaan luokitella neljaan segmenttiin (mukailtu Ma-
nyika ym. 2016)

Vaikka vastaajat olivat demografisesti erilaisia, itsenaista tyota tekevat pystyi karkeasti ja-
kamaan neljaan segmenttiin, kuten kuviossa 1 esitetaan. Ensimmainen segmentti oli ”free
agents”, jotka aktiivisesti valitsivat itsenaista tyota, josta hankkivat paaasiallisen tulonsa.
Heidan osuutensa itsenaista tyota tekevista oli 30 %. Toinen segmentti oli ”casual earners”,
jotka pitavat itsenaista tyota lisatulona, ja tekevat sita vapaaehtoisesti. Heidan osuutensa
itsenaista tyota tekevista oli 40 %. Kolmas segmentti oli "reluctants”, jotka saivat paaasialli-
sen tulonsa itsenaisesta tyosta, mutta tekisivat mieluummin perinteista tyota. Heidan osuu-
tensa oli 14 % kaikista itsenaista tyota tekevista. Neljas segmentti oli ”financially strapped”,
jotka tekivat itsenaista tyota lisatyona taloudellisesta pakosta. Heidan osuutensa itsenaista
tyota tekevista oli 16 %. (Manyika ym. 2016.) Vapaasti suomennettuna nama nelja segmenttia
ovat itsensa herrat, satunnaiset tienaajat, vastentahtoiset ja taloudellisessa ahdingossa ole-

vat. Tassa opinnaytetyossa viitataan jatkossa suomenkielisiin kaannoksiin.

Ne segmentit, jotka tekivat itsenaista tyota omasta valinnastaan, vastasivat olevansa tyyty-
vaisempia elamaansa ja tyoelamaansa, kuin ne segmentit, jotka tekivat sita pakosta. Tama
tulos pitaa paikkansa riippumatta maasta, iasta, tuloluokasta ja koulutustasosta. Itsensa her-
rojen tulokset ilmensivat korkeasta tyytyvaisyydesta tyoelaman eri tasoilla verrattuna niihin,
jotka tyoskentelivat omasta tahdostaan perinteisissa tyopaikoissa. Tulos osoittaa, etta ihmiset
arvostavat rahasta riippumattomia aspekteja, kuten omilla ehdoillaan tyoskentelya. (Manyika
ym. 2016.)
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3 Pelit ja pelillistaminen
3.1 Pelit

Pelit eivat ole mikaan uusi ilmio. Senet-nimista pelia pelattiin tutkijoiden mukaan jo Egyptin
kolmannen dynastian aikaan, vuosina 2686 - 2613 ennen ajanlaskumme alkua. Senet vaati tai-
toa ja onnea, kuten esimerkiksi nykypaivan backgammon. Samoihin aikoihin Mesopotamialai-
set pelasivat pelia nimelta Kuninkaallinen Ur. Peli oli yksityiskohtainen lautapeli, jossa heitet-
tiin noppaa. (Egenfeldt-Nielsen, Smith & Tosca 2016, 61 - 62.)

Kaupalliset videopelit tulivat markkinoille vasta 1960-luvulla. Ensimmainen videopeli voidaan
arvioida olevan 1952 tehty ristinolla-peli. Alexander Douglas Cambridgen yliopistosta kehitti
pelin nimelta "risteja ja nollia”. Pelia pelattiin EDSAC-koneella, maailman ensimmaisella
muistiin tallentavalla tietokoneella. (Egenfeldt-Nielsen ym. 2016, 62; Rutter & Bryse 2006,
22.) Vuonna 2006 julkaistussa kirjassa mainitaan, etta videopelit ovat olleet saatavilla 25 - 50
vuoden ajan, riippuen mista pisteesta laskeminen halutaan aloittaa (Rutter & Bryse 2006, 22).
Vuoteen 2017 muunnettuna tama tarkoittaa kuitenkin, etta pelit ovat olleet saatavilla 36 - 61

vuoden ajan.

Tilastokeskuksen vuonna 2016 tehdyn tutkimuksen mukaan, 16 - 24 vuotiaista suomalaisista 57
prosenttia kayttaa Internetia pelaamiseen. 25 - 34 vuotiaissa tulos oli 41 prosenttia vaestosta.
35 - 44 vuotiaisiin siirryttaessa tulos oli 37 prosenttia vaestosta. 45 - 54 ja 55 - 64 vuotiaissa
tulos oli molemmissa 23 prosenttia ja 65 - 74 vuotiaiden tulos oli enaa 18 prosenttia. 75 - 89

vuotiaista enaa 6 prosenttia kaytti internetia pelaamiseen. (Tilastokeskus 2016.)

e s Pelaa viikoittain Ei pelaa
Pelaa paivittain . ) )

. - . . tai useammin lainkaan

lkaryhma digitaalista L L
viihdeoelia digitaalista  digitaalisia
P viihdepelid viihdepeleji
10-19 v 52,2% 81,6 % 1,5%
20-29 v 31,4% 56,2 % 8,5%
30-39v 18,7 % 43,6 % 15,5 %
40-4S v 16,1 % 25,8 % 38,7 %
50-5S8v 8,3 % 17,9 % 56,2 %
60-69 v 11,3 % 20,8 % 66,1 %
yli 70 v 6,3 % 14,5 % 71,4 %

Taulukko 1: Viihdepelien pelaamisen aktiivisuus eri ikaryhmissa (Mayra, Karvinen & Ermi 2015)

Kun tarkastellaan Suomalaisten viihdepelien pelaamista, aivan kuten Tilastokeskuksen luvuis-

sa internetin kayttamisesta pelaamiseen, myos taulukossa 1 esitetyn vuoden 2015 pelaajaba-
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rometrin mukaan viihdepelien pelaajissa pelaaminen yleistyy, mita nuorempi vastaaja on
(Mayra, Karvinen & Ermi 2015).

Milleniaaneiksi kutsuttu sukupolvi syntyi vuosina 1980 - 2000. He ovat nyt noin 16 - 37 vuotiai-
ta. Vanhimmat ovat jo tyoelamassa. Iso osa nuoremmista siirtyy tyoelamaan kymmenen vuo-
den kuluessa. Milleniaanit ovat diginatiivien sukupolvi ja he tulevat jakossa hallitsevaksi voi-
maksi myos tyopaikoilla. Milleniaanit ovat luoneet sosiaalisen median alustat ja kayttavat nii-
ta paljon ja luovasti. Pelillistaminen on taman sukupolven tuotos. Sen takana on ajatus, etta
vakavia asioita voi tehda hauskasti. Pelillistamiseen kuuluu seka paamaaratietoinen toiminta,
etta leikkisyys. Se onkin tarkeimpia digitaalisia kuluttajatuotteita, se tuo leikin ja pelin ele-

mentteja muille elamanalueille. (Juti 2016.)

3.2 Pelillistaminen

Pellillistamisen konsepti on ollut jo useita vuosia kaytossa liike-elamassa. Esimerkiksi pelillis-
tettyja konsepteja kaytettiin jo 1900-luvun alussa yrityksissa, jotka tarjosivat ilmaislahjoja
rohkaisemaan useiden tuotteiden hankintaa. Termina pelillistaminen alkoi vahvistaa asemaan-
sa noin vuosina 2009 ja 2010. Pelillistamisen markkinoiden ennustetaan tulevan olemaan vuo-

sittaiselta arvoltaan 5,5 miljardia dollaria vuoteen 2018 mennessa. (Simpson & Jenkins 2015.)

Zichermann ja Joselin maarittelevat pelllistamisen prosessiksi, jolla yhdistetaan strategia ja
peli liiketoimintaan. Pelillistamisella voidaan rakentaa kokemuksia, jotka tarjoavat jonkin
sisaanrakennetun tarkoituksen ja herattavat kiinnostusta tyontekijoissa ja asiakkaissa. Pelil-
listetty design hyodyntaa parhaat palat pelisuunnittelusta, sitoutumisen suunnittelusta ja ta-
loudellisesta kayttaytymisesta, aina kriittisten ongelmien ratkomiseen. Se myos motivoi sitou-
tumiseen. (Zichermann & Linder 2013, 18.) Paharia mainitsee pelillistamisen tarkoittavan yk-
sikertaisesti pelisuunnittelijoiden jo vuosia pelaajiin kayttamien motivointitekniikoiden kayt-
tamista muussa, kuin pelikontekstissa. Paharian mukaan pelillistamista voidaan kuvailla myos
muilla termeilla, kuten mittaaminen ja motivaatio, tunnustus ja palkitseminen, uskollisuus,
maine, ohjeistaminen ja suuri arvoisen aktiivisuuden voimistaminen. Paharatin mukaan nailla
konsepteilla on yhteista se, etta niissa kaikissa on pohjimmiltaan kyse ihmisten motivoinnista
datan avulla, juuri niin kuin pelillistamisessakin. (Paharat 2013, 65.) Pelillistamisen ongelma
on asenteissa. Monet eivat halua edes kokeilla. Ei ole aikaa tai kiinnostusta. Syyna voidaan
kayttaa myos sita, ettei tiedeta peleista mitaan. Ennakkoluulot ja tietamattomyys aiheuttavat

sen, ettei pelillistamisen mahdollisuuksia hyodynneta. (Angesleva 2014, 21.)

Angesleva mainitsee pelien olevan keino oppia asioiden tekemistd, kommunikoimista, moni-
naisten kokonaisuuksien kasittelya ja jakamista. Internetpalveluissa, eli hotellien, ravintoloi-

den ja tuotteiden markkinoinnissa pelimekaniikkoja on sovellettu toimivasti. Erilaisia kilpai-
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lullisia elementteja sovelletaan tuotteisiin, kuten kertomalla samaan aikaan hotellihuonetta
tutkivien kuluttajien maara, jolloin ikaan kuin olisi kilpailutilanteessa vapaista huoneista.
Tuotteet voidaan myos laittaa taulukkoon suosion mukaan. Angesleva mainitsee esimerkiksi
Facebookin ja Youtuben pelimekaniikkoja kayttaviksi yrityksiksi. Niissa annetaan pisteita, jar-
jestellaan asioita, annetaan kommentteja ja reagointeja toisten paivityksiin. Lahikaupassa
hankinnoista kerrytetaan palkintolipukkeiden toivossa kanta-asiakas pisteita. Palkintoja saa
aktivoitumisesta. Angeslevi toteaa, etta varsinkin digitaalisissa palveluissa jatkuva kannus-

taminen on jo oletusarvo. (Angesleva 2014, 49 - 50.)

Zichermann ja Linder mainitsevat, etta pelimekaniikat ovat perustavan laatuisia elementteja,
jotka luovat peleja. Pelit sisaltavat pisteita, saavutuksia, tasoja, tulostaulukoita ja palkinto-
ja. Yhdessa nama elementit yhdistyvat loppukayttajalle tienviitaksi ”voittamiseen”. Konsepti
on seka sisaisesti, etta ulkoisesti motivoiva. Pelillistamisessa on kyse hauskuuden ja nautinnon
loytamisesta, ja toimittamisesta laajassa kontekstissa. (Zichermann & Linder 2013, 19.) Kuten
Zichermann ja Lindel, Paharat mainitsee pelitekniikoiden sisaltavan paamaaria, joihin tulisi
pyrkia, palkitsemista ansiomerkeilla, statuksen antamista tason mukaan jaottelemalla, ja
mahdollistamalla pisteiden keraaminen kayttajille. Paharat mainitsee pelitekniikoiksi myos
kayttajien sitouttamisen kilpailuun ja heidan rohkaisemisensa tiimeiksi liittoutumiseen. (Pa-
harat 2013, 65.)

Werbach ja Hunter mainitsevat kirjassaan, etta pelitekniikoiden kaytto voi olla petollisen
hankalaa. On helppo uskoa, etta pelielementtien lisaamisessa vaikkapa verkkosivuille ei olisi
juurikaan haastetta. Mikali verkkosivujen kavijoiden halutaan vierailevan sivuilla useammin,
annetaan heille 100 pistetta joka kerran kun he kirjautuvat sivuille. Miksei lisattaisi myos tu-
lostaulukko esittamaan pisteiden kertymista. Mikali pelillistamista lahestyy talla tavalla, jou-
tuu nopeasti ongelmiin. Pisteilla ei juurikaan koeta olevan hyotya kavijalle. Jotkut kayttajat
saattavat pitaa tulostaulukkoa luontaisesti stimuloivana, ainakin hetkellisesti. Nama kayttajat
kuitenkin usein palavat loppuun loputtomaan pisteiden kartuttamiseen ja hylkaavat ohjelman.
Myoskaan useimmat ihmiset eivat pida pisteita erityisen mielenkiintoisina. Niita ihmisia, joita
pisteet saattavat kiinnostaa, saattavat lannistua pelillistamisen designista. Pelillistaminen on
vaikeaa, jopa menestyneilla toteutuksilla on harha-askeleensa. (Werbach & Hunter 2012.)

Seuraavissa alaluvuissa tarkastelen pelimekaniikkoja yksityiskohtaisemmin.

3.3 Pisteet

Zichermann ja Linderin mukaan pelillistamisessa pisteet ovat jarjestelma, jolla seurataan
kayttaytymista, pidetaan kirjaa tuloksista ja annetaan palautetta. palkintojarjestelmia on
useita, laajasti kaytetysta ja hyvin ymmarretysta “kayttotilin saldo” -jarjestelmasta, muihin

ei niin tunnettuihin jarjestelmiin, kuten ”piiriteknologian valmius” -jarjestelmaan. Palkkiojar-



14

jestelmilla voi olla useita erilaisia tarkoituksia, ja ne voidaan jakaa viiteen erilaiseen tyyp-
piin. Ensimmaisessa palkkiotyypissa palkkiot ovat kokemuspisteita. Kokemuspisteilla seura-
taan kerrytettya kokemusta pelatun ajan kuluessa. Toinen palkkiotyyppi on lunastettavat.
Palkkio on valuuttaa, jota ansaitaan ja lunastetaan. Kolmas palkkiotyyppi on maine. Kuten
pistesaldo, mainepisteet osaltaan kerryttavat mainetta pelissa. Kolmas palkkiotyyppi on taito.
Taitopisteet osoittavat taitoa tietylla alueella. Neljas pistetyyppi on karma. Karmapisteita
kerrytetaan auttamalla muita, eivatka ne ole lunastettavissa. (Zichermann & Linder 2013,
19.)

Paharia puolestaan mainitsee pisteiden olevan kayttajan nakokulmasta numeroita, jotka liik-
kuvat ylos tai alas, osoittavat miten paljon kayttajalla on jotakin ja osoittavat miten paljon
hanella on mahdollisuus kayttaa niita. Yrityksen nakokulmasta pisteet merkitsevat tapaa, jol-
la seurataan tai arvioidaan osallistujan ansioita, palkitaan osallistuja jostakin yritykselle ar-
vokkaasta suorituksesta. Osallistujat voivat palkita toisiaan jostakin, jolloin annetaan osallis-
tujalle kulutusvoimaa. (Paharia 2013, 82.) Oikeiden pisteiden kaytto rakennettaessa oikeaa
toimintoa voi olla haastavaa. Pohjimmiltaan kuitenkin kaikki pelillistetyt jarjestelmat alkavat
kokemuspistejarjestelmalla. Vaikka kaytossa ei olisi virtuaalista valuuttaa, ajan kuluessa ko-
kemuspisteet auttavat seuraamaan ja antavat palautetta kayttajan kayttaytymisesta. Nama ja
muut tarkeat pistejarjestelman toiminnallisuudet ovat tuotteita siita, etta meilla on luontai-
nen halu pitaa kirjaa tuloksista. Ne ovat myos kriittisia pelillistamisen keinoja, kun muoka-

taan kayttaytymista. (Zichermann & Linder 2013, 19.)

3.4 Ansiomerkit/Saavutukset

Saavutukset, eli ansiomerkit osoittavat tietyn tavoitteen saavuttamista (Zichermann & Linder
2013, 20). Olivat ansiomerkit sitten fyysisia tai virtuaalisia, niiden arvo ei ole niissa itsessaan.
Niiden arvo on siina, mita ne edustavat yhteisossa. (Paharia 2013, 76). Ansiomerkit ovat aina
olleet suosittu osa pelillistamista, jopa ennen modernia teknologiaa. Niita on kaytetty esi-
merkiksi armeijan ja partiolaisten, seka muiden pelillistamista paljon kayttavien organisaati-
oiden toimesta. Ansiomerkkien ansaitseminen antaa kayttajalle mahdollisuuden tuntea olonsa
taitavaksi ja onnistuneeksi, tama tekee kaikenlaisista ansiomerkeista suosittuja. Se luo myos
mahdollisuuden pelillistetylle jarjestelmalle kommunikoida kayttajiensa kanssa. Lisaksi ne
auttavat kayttajia pitamaan kirjaa omista saavutuksistaan, ja mahdollistavat saavutusten
esittelyn muille kayttajille. Joillakin kayttajilla voi myos esiintya voimakasta halua kerailla, ja
ansiomerkit antavatkin heille mahdollisuuden luoda ja taydentaa kokoelmia. (Zichermann &
Linder 2013, 20.)
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3.5 Tasot

Tasot ovat merkki edistymisesta rakennetun hierarkian sisalla. Yleensa edistyminen esitetaan
nousevilla numeroilla tai arvoilla, kuten pronssi, hopea ja kulta. Tasot ovat olemassa sen ta-
kia, etta ne auttavat kayttajia hahmottamaan edistymisensa ja saavutuksensa. Ne toimivat
helpompana tietona siita, paljonko pisteita on saavutettu annetussa jarjestelmassa. Tasot
yhdistetaan "maailman karttaan”, jolla esitetaan tason merkitys, eli missa spektrissa taso
esiintyy, ja miten tasolta noustaan tai pudotaan. Tasot voivat olla hyodyllisia selittamaan
karkeasti se, miten edistyminen jarjestelmassa toimii, ja mita kayttajat voivat odottaa saa-
vuttavansa, mikali jatkavat sen parissa. (Zichermann & Linder 2013, 20 - 21.) Pelillistetyissa
jarjestelmissa taso yleensa naytetaan aina kayttajan nimen kanssa samassa paikassa. Se on
erittain nakyva merkki yhteisolle kayttajan statuksesta yhteisossa. Kayttaja yleensa nousee
tasolla ylospain, kun hanen pistetasonsa saavuttaa ennalta maaritellyn kynnyksen, tai kun han

saavuttaa jonkin ennalta maaratyn maaran tavoitteita. (Paharia 2013, 77.)

Tasoilla ja ansiomerkilla on selkeasti samankaltaisuuksia. Monet jarjestelmat jotka kayttavat
ansiomerkkeja, eivat valttamatta kayta tasoja, ja toisinpain. Joka tapauksessa tasot ovat
voimakkaita tyokaluja. Ne ovat erityisen hyodyllisia kun suunnitellaan jarjestelmaa, jossa on

sisainen rakenne, kuten tyopaikan hierarkiassa. (Zichermann & Linder 2013, 20 - 21.)

3.6 Tulostaulukot

Tulostaulukot on suunniteltu esittamaan kayttajien sijoittumista alenevana listana suurim-
masta pienimpaan tulokseen. Koska tulostaulukot ovat juurtuneet niin syvasti kulttuuriimme,
ne tarjoavat selvan ja valittoman kasityksen sijoittumisesta. Tulostaulukko voi olla voimakas
kannustin. Tulostaulukot voivat myos toimia voimakkaana esteena, erityisesti mikali ne esit-
tavat vain sen hetkiset 10 tai 20 parhainta pelaajaa. Alemmilla asteilla olevat, tai vasta pelin
aloittavat pelaajat voivat tuntea itsensa vahemman motivoituneiksi, silla eteneminen jarjes-
telmassa ei tunnu ilmeiselta. Pelillistetyt jarjestelmat yleensa paljastavat monimutkaisuuten-
sa mitatuilla tavoilla. Tama ongelma vahvistuu, koska kayttajat eivat tieda miten kauan tai

miten paljon heidan taytyy osallistua ennen huipulle paasya. (Zichermann & Linder 2013, 21.)

Zichermann ja Linder mainitsevat myos esimerkkina Ergon, tulostaulukoiden huipun, josta on
tullut sosiaalinen ja yhteisollinen. Se usein sijoittaa pelaajan eri sijoitusten keskelle sen si-
jaan, etta sijoittaisi pelaajan hanen oikeaan sijoitukseensa asteikolla. Yha useammin pelaaja
sijoitetaan hanen ystaviensa ja kontaktiensa kesken. Koska pelaajat tuntevat, etta jarjestel-
massa on mahdollista edeta, tama design tarjoaa heille paremman kannustimen osallistua

uudelleen. Toisaalta erittain kilpailuhenkiset pelaajat, kuten myos tiimi-pohjaiset ymparistot
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tapaavat olla myontyvaisempia suoraviivaiseen tulostaulukkoon, silla ne hyotyvat kilpailuhen-

gesta, jota tulostaulukko herattaa. (Zichermann & Linder 2013, 21.)

Paharat mainitsee useamman tavan kayttaa tulostaulukointia, kuin Zichermann ja Linder. Pa-
haratin mukaan tulostaulukossa voi kayttaa myos eri aikavaleja. Kaikkien aikojen parhaat -
tulostaulukon lisaksi voidaan esittaa tulostaulukko myos taman paivan tai viikon parhaista.
Toinen tapa on Zichermannin ja Linderin aiemmin mainitsema, eli sijoitetaan kayttaja hanen
ystaviensa ja kollegoidensa kanssa tulostaulukolle. Kolmas tapa on nayttaa kayttajalle muu-
tama henkilo hanen edessaan ja muutama hanen takanaan. Tama antaa kayttajalle mieliku-
van mihin he sijoittuivat, ja antaa hanelle selvan tahtaimen siita, mita hanen tulee tehda
liilkkuakseen asteikolla ylospain. Se myos antaa kayttajalle kuvan siita, mita hanen taytyy

tehda, ettei tipu alaspain asteikolla. (Paharia 2013, 80.)

3.7 Palkinnot

Palkinnot ovat yksi pelillistetyn jarjestelman tarkein elementti ja epailematta sellainen, joka
saa paljon huomiota (Zichermann & Linder 2013, 21). Paharian mukaan kayttaja harkitsee
aina mita han siita hyotyy, ennen uuteen ryhtymista. Mikali han ei koe hyotyvansa siita tar-
peeksi, han ei osallistu. Avain onkin tarjota loppukayttajalle jotakin merkityksellista osallis-
tumisesta. (Paharia 2013, 87.)

Yleisesti puhuen palkinnot voidaan luokitella sisaisiin ja ulkoisiin palkintoihin. Sisaiset palkin-
not ovat itse tuotettuja, ja ulkoiset palkinnot ovat ulkoisesti toimitettuja. Hyvan pelillistetyn
jarjestelman paamaara on tarjota joukko palkintoja, jotka aktivoivat kayttajan sisaisia haluja
samaan aikaan hyodyntaen ulkoisia kannustimia ja sopivaa painostusta. (Zichermann & Linder
2013, 21-22.) Selkein malli naiden palkitsemiselementtien ymmartamiseen on kuvailtu lyhen-
teella SAPS, joka tulee englanninkielen sanoista status, access, power ja stuff (Zichermann &
Linder 2013, 22; Paharia 2013, 87). Status, eli tila, tarkoittaa valineiden, kuten nimikkeiden
ja varikoodattujen tasojen hyodyntamista. Access, eli paasy, tarkoittaa jonkin mahdollisuu-
den tarjoamista yksinoikeudella, kuten luonaan toimitusjohtajan kanssa tai julkkiksen nimikir-
joituksen. Power eli voima, tarkoittaa maaraysvaltaa muihin oikeassa tai virtuaalimaailmassa,
esimerkiksi ryhmanjohtajana. Stuff eli tavara, tarkoittaa ilmaisten asioiden tarjoamista mu-
kaan lukien ilmaislahjat, raha ja lahjakortit. Tama on lista potentiaalisista palkinnoista jar-
jestyksessa eniten merkittavasta vahiten merkittavaan, tarttuvimmasta vahiten tarttuvam-

paan, ja halvimmasta kalleimpaan.

Yksi hyoty tassa pelillistamisen lahestymistavassa on isojen kustannusten huomattava vahe-
neminen kannustinjarjestelmassa. Pelillistetty jarjestelma nojaa voimakkaasti psykologisiin ja

virtuaalisiin palkintoihin, jotka motivoivat merkitykselliseen kayttaytymiseen, kun standardit
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kannustinjarjestelmat haluavat tarjota rahaa ja tavarapalkintoja. Monet pelillistetyt jarjes-
telmat ovat saavuttaneet uskomattomia tuloksia vahaisilla rahaisilla tai rahattomilla kannus-
timilla. Tarkeinta on rakentaa liittoumia pelaajien, yritysten ja jarjestelman kesken.
(Zichermann & Linder 2013, 21 - 22).

3.8 Pelillistamisen ja muiden pelitermien erot

Pelillistamisen konsultti Andrzej Marczewski esittaa poikkeavan nakemyksen pelillistamisen

yleiseen laajaan kasitykseen, ja erottelee pelillistamisen tarkemmin pelitermeista.

peli peli ple"“ ’ :“';‘

R . elaami- uvin
ajattelu elementit P :
nen vuoksi

Pelillistetty
design

Pelillistdminen

Vakava peli /
simulaatio

Peli

Kuvio 2: Pelitermien erot (Marczewski 2013)

Marczewski erottelee pelillistetyn desingin, pelillistamisen, vakavat pelit ja pelit toisistaan,
kuten kuviossa 2 kay ilmi. Marczewskin mukaan pelillistetty desing tarkoittaa pelimaista ajat-
telua kayttajakokemuksessa. Se on enemman pelien tyylinen lahestymistapa estetiikkaan ja

kaytettavyyteen, kuin pelielementtien kayttamista. (Marczewski 2013.)

Marczewski manitsee Twitterin valaskuvan hyvaksi esimerkki pelityylisesta estetiikasta. Valas-
kuva tulee virheen sattuessa (Marczewski 2013). Tallainen yksikertainen muutos ajatteluta-
vassa on alkanut elaa omaa elamaansa. Ihmiset uudelleen muokkaavat kuvaa eri hahmoilla.

Siita on jopa tehty t-paitoja (Marczewski 2013; Yiying 2014.)

Pelillistamisen Marczewski maarittelee melko samoin, kuin esimerkiksi Zichermann ja Lindel,
pelimetaforien soveltamiseksi ei pelillisessa kontekstissa, jolla voidaan vaikuttaa kaytokseen,

lisata motivaatiota ja parantaa sitoutuvuutta. Han kuitenkin erottelee pelillistamisen vakavis-
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ta peleista silla, etta pelillistamisella ei luoda pelia. Vakava peli on peli, jolla on tarkoitus.
Vakavaa pelia ei ole luotu vain viihdyttamistarkoitukseen. Siina on oikean pelin elementit, se
nayttaa ja tuntuu oikealta pelilta. Vakavalla pelilla on kuitenkin jokin maaritelty tarkoitus,
lopputulos tai viesti, jonka pelin luojat ovat halunneet tuoda esiin. (Marczewski 2013.) Samaa
mielta Marczewskin kanssa on Marczewski kayttaa esimerkkina “Pass it on from AXA” vakuu-

tusyhtion pelia. (Marczewski 2013.)

“Pass it on from AXA” -peli nayttaa ja toimii oikean pelin tapaan. Se on 3D-maailmassa ja sii-
na on sosiaalisia pelien elementteja, paamaaria, “jahteja” ja jopa iPhone-sovellus. Itse pelit
Marczewski maarittelee kaikeksi mita aiemmin on mainittu, mutta pelia pelataan vain huvin

vuoksi. (Marczewski 2013.)

Vaikka peli olisi vakava, se ei tarkoita ettei peli voisi olla hauska, mutta se luotiin muusta
syysta kuin pelkastaan viihdyttavyyden nakokulmasta. Pelillisessa designissa hauskuus kuvaa
sita, etta tarkoituksena on tehda jostakin nauttivampi kokemus, edes pienessa maarin. (Mar-
czewski 2013.)

3.9 Jakelualalla kaytetty pelillistaminen

Suomen Suoramainonta Oy ja Alma Media Oyj ovat kayttaneet pelillistamista perehdytyksessa
(T.Ojala, henkilokohtainen tiedonanto 3.3.2017). Suomen Suoramainonta Oy on Suomen suu-
rin yksityinen suoramainontaa harjoittava yritys. Yrityksen jakeluverkkoon kuuluu 2,1 miljoo-
naa kotitaloutta. Jakelua suoritetaan kahdesti viikossa. Yritys tekee yhteistyota useiden kau-
punkilehtien ja suoramainostajien kanssa. 13 000 henkiloa tyollistyy vuosittain ketjun yrityk-
siin lehtien ja mainosten jakajiksi. Yrityksen vuotuinen liikevaihto on yli 40 miljoonaa euroa.
(Suomen Suomainonta Oy 2017.) Yritys on luonut jakajille pelillistetyn koulutuksen (Perehdy-
tys jakelutyohon 2017).

Alma Media Oyj on mediakonserni, joka keskittyy julkaisutoimintaan ja digitaalisiin palvelui-
hin. Yrityksen brandeja ovat Iltalehti, Kauppalehti, Aamulehti, Affarsvarlden, Etuovi.com,
Talouselama ja Monster. 2300 henkiloa tyollistavassa yrityksessa yli kolmasosa tyontekijoista
tyoskentelee Euroopassa. Yrityksella on toimipisteita yhdeksassa Euroopan maassa. Vuonna

2016 yrityksen liikevaihto oli noin 353 miljoonaa euroa. (Tama on Alma 2017.)

4  Rekrytointi

Strategisin henkilostojohtamisen prosessi on rekrytointi. Halutun yrityskulttuurin saavuttami-

sen ja strategisten tavoitteiden onnistumisen kannalta rekrytoinnilla voi olla iso merkitys yri-
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tyksen tulevaisuuteen. (Helsila & Salojarvi 2009, 119.) Kuten Helsila ja Salojarvi, myos Har-
maala ja Jallinoja mainitsevat, etta kyseessa on merkittavana henkilostoprosessi. Rekrytoin-
nilla varmistetaan osaaminen tulevaisuudessa ja saadaan nykyinen toiminta onnistumaan.
(Harmaala & Jallinoja 2012.) Rekrytointi on tapa saada nopeallakin aikataululla uutta halut-
tua taitoa ja asennetta. Rekrytointipaatokset ovat kauaskantoisia, joten ne voidaan lukea sii-
nakin mielessa strategisiksi. Ennakointi ja pitkajanteisyys ovat hyvan rekrytointiprosessin tun-
nusmerkkeja. Kun rekrytointi on viety loppuun, sita on vaikeaa muuttaa tai lopettaa, aina-
kaan nopeasti. (Helsila & Salojarvi 2009, 119.) Rekrytointi pitaa sisallaan kaikki valinnat ja
toimenpiteet, jotka liittyvat siihen, miten henkiloita ohjataan ja sijoitetaan sopiviin tehta-
viin. Joskus henkiloita voidaan ohjata tai sijoittaa myos pois tehtavista. (Helsila & Salojarvi
2009, 120.)

Rekrytointia tulisi suorittaa vastuullisesti. Se tarkoittaa lapinakyvaa rekrytointia, jossa ei syr-
jita, mutta kunnioitetaan monimuotoisuutta. Myos Suomessa eettisia, edelleen relevantteja

nakokohtia ovat tasa-arvo eri kulttuuritaustoissa, eri ikaluokissa, seka naisten ja miesten va-

lilla. Tyopaikoilla syrjinta on kiellettya, ja niin sanottu tasa-arvosuunnitelma on pakollinen

isoissa yrityksissa. (Harmaala & Jallinoja 2012.)

4.1  Tyopaikkailmoitus

Salli ja Takatalo mainitsevat, etta houkutellakseen tyonhakijat lukemaan tyopaikkailmoitus-
taan, tyontekijoita hakevan yrityksen taytyy olla houkutteleva. Ilmoitus toimii siis markki-
nointivalineena yritykselle. Ilmoitusta tehdessa tulisi valttaa kolmatta persoonaa ja markki-
noida tehtavaa suoraan hakijalle. (Salli & Takatalo 2014, 25.) Ilmoitus tulisi tehda hakijan
toiveiden ja tarpeiden nakokulmasta ja panostaa nain tyopaikan myymiseen hakijalle. Tarkoi-
tus olisi miettia, miksi tyonhakija hakisi juuri tahan yritykseen. Ilmoituksessa tulisi kertoa or-
ganisaation arvoista, missiosta, kulttuurista, kehittymismahdollisuuksista, arvoista, eduista ja
muista sellaisista seikoista, joilla yritys erottuu edukseen. Olisi mietittava, miten tyopaik-
kailmoituksesta tulisi tarpeeksi houkutteleva, jotta hakija lukisi ilmoituksen kokonaan ja paa-
tyisi hakemaan tyohon. Kuitenkaan virheellisia lupauksia ei tulisi tehda. Ilmoitusten tekemi-
sessa pitaisi huomioida sekin, etta mobiililaitteiden kaytto ilmoitusten lukemisessa yleistyy
tyohakijoiden keskuudessa. Otsikointiin kannattaa myos kiinnittaa huomiota. Sen tulisi olla
informatiivinen ja selkea. Kaikkea tietoa ei tarvitse laittaa ilmoitukseen, vaan siihen voi lisata
linkin, jonka kautta paasee esimerkiksi yrityksen verkkosivuille. Markkinoinnin ja brandin na-
kokulmasta otsikko voi olla hauska. Kuitenkin ongelmaksi saattaa muodostua se, ettei hakija
tieda tarkkaan mista on kyse ja ilmoitus saattaa jaada huomaamatta. (Salli & Takatalo 2014,
25-26.)
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Kirjassa Rekrytointi: tehtavaan vai yhtioon? mainitaan Vaula Norrenan, semiootikon ja mark-
kinointitutkijan tiivistelma hyvan tyopaikkailmoituksen ominaisuuksista. Han mainitsee: ”Sel-
kea, reilu, miellyttava ja persoonallinen ilmoitus tuottaa selkeita, reiluja ja persoonallisia
tyopaikkoja” (Kaijala 2016). Ilmoituksen tulisi tarjota potentiaalisille hakijoille kaikki heidan
tarvitsemansa tiedot (Vaahtio 2005). Rekrytointiviestinnassa kannattaa hyodyntaa visuaali-
suutta. Se on hyva tapa kohentaa brandia, nostaa imagoa tyonantajana ja parantaa nakyvyyt-
ta. ”Yksi kuva vastaa tuhatta sanaa” sanonta patee hyvin tassakin tapauksessa. (Salli & Taka-
talo 2014, 28.) Tyopaikkailmoitukset antavat yrityksesta muutakin tietoa, oli se sitten tarkoi-
tuksellista tai ei. Niilla voidaan luoda joko positiivista tai negatiivista mielikuvaa yrityksesta.
Ilmoitus toimii markkinointivalineena henkiloille, joiden toivotaan hakevan paikkaa. Toimi-
alan ja yrityksen imagon tulee olla sopusoinnussa tehtavan ilmoituksen kanssa. Kirjoitetun

tekstin pitaa olla virheetonta ja sujuvaa. (Vaahtio 2005, 129.)

Ilmoituskanava valitaan sen mukaan, mita potentiaaliset hakijat seuraavat. Kanavat voivat
olla esimerkiksi sanomalehtia, tyonhaun verkkosivuja tai sosiaalisen media kanavia. Vaihto-
ehdot lisaantyvat jatkuvasti ja nopealla tahdilla. Sopivan tai sopivien hakukanavien loytami-
nen on tarkeaa sopivien henkiloiden tavoittamisessa. Ilmoitusta on hyva toistaa tarpeen mu-
kaan, silla esimerkiksi verkkoon paivittyy jatkuvasti uutta ja "vanhan” sisallon nakyvyys vahe-
nee. (Salli & Takatalo 2014, 28.)

4.2 Imagon merkitys rekrytoinnissa

Vaahtio mainitsee kirjassaan, etta tyonhakijoiden ja -tekijoiden lisaksi tyomarkkinoilla arvioi-
tavina ovat myos tyopaikka, tarjottu tyo, tyonantaja ja tyoehdot. Kaikki mita henkilo tietaa
yrityksesta, vaikuttaa siihen hakeutuuko tyontekija jonkin yrityksen palvelukseen vai ei. Sel-
laiset henkilot, joilla on valinnan varaa, myos suorittavat valinnan. Yrityksen on tehtava it-
sensa mahdollisimman houkuttelevaksi, jotta se saisi haluamaansa henkilostoa. Hyva maine
parhaista tyontekijoista kilpaillessa tuo etulyontiaseman. Maineen tilalla ja myos rinnalla kay-
tetaan sanaa imago. Faktoja tarkeampaa on se, mita ihmiset uskovat todeksi. Eri asioita luul-
laan todeksi eri aikoina, tama ei liity valttamatta loogiseen paattelyyn. (Vaahtio 2005, 58-61.)
Piha ja Pousi (2012, 146) ovat samaa mielta: syntynyt mielikuva ei valttamatta perustu fak-
toihin, viestinnalla onkin siis merkittava rooli tyonantajamielikuvaan. Vaahtion mukaan kaikki
informaatio, mita kohteesta saadaan, vaikuttaa mielikuvan muodostamiseen. Mielikuvaan yri-
tyksesta vaikuttaa yrityksen toiminnan lisaksi myos henkilon itsensa elamantilanne, mutta
myos se, millainen asema henkilolla on yritykseen nahden. Maineeseen voi yrittaa vaikuttaa
teoilla ja viestinnalla. Teot kuitenkin tulevat ensin. (Vaahtio 2005, 58-61.) Samaa mielta ovat
myos Piha ja Pousi. Yksinkertaisimmillaan tyonantajamielikuva perustuu tekoihin ja lupauk-

siin, mutta teot ovat tarkeampia kuin sanat (Piha & Pousi 2012, 146). Yrityksissa yrityskuvaa
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erehdytaan liian usein luulemaan hyvaksi, mikali kielteisia asioita ei ole noussut esiin (Vaah-
tio 2005, 61).

4.3 Potentiaaliset tyonhakijat toiminta-alueella

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tehda rekrytointipeli varhaisjakeluun. Talla hetkella
EarlyBird-jakelua suoritetaan Uudellamaalla Karkkilassa, Mantsalassa ja entisen Nummi-
Pusulan alueella Lohjalla (Jakelijan opas 2017). Syyskuun 2016 lopulla Uudenmaan elinkeino-,
lilkkenne- ja ymparistokeskuksen alueella oli tyottomia tyonhakijoita 93052 henkiloa. Tyolli-
syys oli parantanut 0,1% vuoden takaisesta tuloksesta, mika tarkoittaa 64 henkiloa vahem-

man. Tyottomia tyonhakijoita oli 11,1% tyovoimasta. (Tyollisyyskatsaus 2017.)

Tyottomien tyonhakijoiden osuus tyovoimasta kunnittain
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Kuvio 3: Uudenmaan tyottomien tyonhakijoiden osuus kunnittain (Tyottomyyskatsaus 2016)

Kuviossa 4 esitetaan Uudenmaan alueen tyottomien tyonhakijoiden osuus tyovoimasta kunnit-
tain syyskuun lopussa 2016 (Tyollisyyskatsaus 2016). Syyskuun lopussa 2016 alueella oli alle
25-vuotiaita tyottomia tyonhakijoita 9 595. Luku on 5,2% pienempi, eli 524 henkiloa vahem-
man kuin syyskuussa 2015. Alueella oli myos 16101 ulkomaalaista tyotonta tyontekijaa, eli
2,4 % ja 380 henkiloa vahemman kuin syyskuussa 2015. Alueelle oli 19547 uutta tyopaikkaa
syyskuussa 2016. 4636 henkiloa ja 31,1% enemman kuin vuosi sitten. Sanomalehtien jakajan
ja kantajan ammatissa oli runsaasti uusia avoimia tyopaikkoja, lukumaara syyskuussa oli
751.(Tyollisyyskatsaus 2016.)

Tarkemmin kunnittain tarkasteltuna Karkkilassa oli vuonna 2016 syyskuussa 471 tyotonta
tyonhakijaa. Vuotta aiemmin kunnassa oli 460 tyotonta tyonhakijaa. Karkkilassa tyottomien
tyonhakijoiden maara oli siis noussut 11 henkilolla. Alle 20-vuotiaita tyottomia tyonhakijoita

vain 10 ja alle 25-vuotiaita 57, kun taas yli 50-vuotiaita oli 198 henkiloa. Mantsalassa tyotto-
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mia tyonhakijoita oli 766 vuoden 2016 syyskuussa ja vuoden 2015 syyskuussa 790. Tulos on 24
hakijaa vahemman kuin edellisena vuonna. Alle 20-vuotiaita tyottomia tyonhakijoita oli syys-
kuussa 2016 21 henkiloa ja alle 25-vuotiaita 101, kun taas yli 50-vuotiaita oli 330 henkiloa.
Lohjan alueella oli 2632 tyotonta tyonhakijaa syyskuussa 2016 ja vuotta aiemmin 2750. Tyot-
tomia tyonhakijoita oli yhteensa 118 vahemman kuin syyskuussa 2015. Alle 20-vuotiaita tyot-
tomia tyonhakijoita oli 79 ja alle 25-vuotiaita 357, kun taas yli 50-vuotiaita oli 1139 henkiloa.
(Tyollisyyskatsaus 2016.) Koska jakelutyota voidaan tehda myos toisen tyon ohella, tyotto-

myystilastot eivat anna taytta kuvaa potentiaalisista tyon tekijoista.

4.4  Pelillistetty rekrytointi

Tassa alaluvussa kasitellaan pelillistettya rekrytointia ja kerrotaan tarkemmin pelillistamisen
teoriasta ja sen kaytosta rekrytoinnissa. Luvussa esitetaan useita esimerkkeja toteutetuista
rekrytointipeleista, ja kasitellaan niiden kautta rekrytoinnin pelillistamisen hyotyja ja ongel-
mia. Mosley mainitsee kirjassaan, etta ennen ikavuotta 21 tavallinen amerikkalainen on kulut-
tanut 2000 - 3000 tuntia lukien kirjaa ja yli kolme kertaa enemman pelaamalla tietokone- ja
videopeleja. Globaalisti on arvioitu, etta 350 miljoonaa ihmista kayttavat yhteensa kolme

miljardia tuntia viikossa videopelien pelaamiseen. (Mosley 2014, 173-174.)

Oli sitten mita mielta tahansa siita, vaikuttaako se hyvalla vai huonolla tavalla ihmisten ky-
kyyn olla yhteistyokykyisia ja tuottavia tyontekijoita, ei ole epailysta siita, etteiko tama ku-
mulatiivinen pelikokemus liity ihmisten mieltymyksiin ja odotuksiin mediasta. Useat tyonanta-
jat ovat ottaneet pienen mukautuvan askeleen naiden yhdistyvien tarpeiden toteuttamiseen.
Tallainen pieni askel on esimerkiksi yleisten pelillisten elementtien sisallyttaminen tyopaik-
kasivustoille, kuten haaste pisteiden keraykseen ja tulostaulukon lisaaminen. Kaikkein ilmi-
selvin pitkan tahtaimen muutos on vaistamattomasti kohti virtuaalista verkkoymparistoa, joka
antaa potentiaalisille hakijoille paljon rikkaamman kuvan siita, minkalaista tyokokemusta

heille ollaan tarjoamassa. (Mosley 2014, 173-174.)

On useita tapoja, joilla pelikonsepteja voidaan kayttaa HR-alalla. Pelillistamista voidaan esi-
merkiksi kayttaa henkiloston houkuttelussa, perehdyttamisessa, opettamisessa, sitouttamises-
sa ja pitamisessa. Pelillistamisen soveltamisen mahdollisuudet HR-puolella ulottuvat paljon

laajemmalle, mita tassa on mainittu. (Simpson & Jenkins 2015, 2.)

Helsingin Sanomat julkaisi elokuussa 2016 jutun rekrytoinnista ja rekrytoinnin pelillistamises-
ta. Rekrytoinnin pelillistaminen on uusi, Suomeen tuloillaan oleva trendi. Rekrytointikonsultti
Tom Laine mainitsee Helsingin Sanomien haastattelussa, etta Suomessa koetaan pelillistami-

sen olevan enemmankin tyopaikkailmoituksien nakyvyyden lisaamista. Laine kertoo pelilliste-

tyn rekrytoinnin olevan ulkomailla hyvin suosittua, kun Suomessa vasta muutamat yritykset
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ovat innostuneet siita. Yritykset kayttavat nyt yha luovenpia keinoja etsiessaan sopivia tyon-
tekijoita. (Vuoripuro 2016.) Salli ja Takatalo mainitsevat, etta hauskuus, luovuus ja pelillis-
taminen ovat yha enemman rekrytoinnissa hyodynnettyja elementteja. (Salli & Takatalo 2014,
39.)

Rekrytoinnin pelillistaminen voidaan maaritella esimerkiksi keinoiksi, joilla pyritaan rohkai-
semaan ihmisten luonnollista taipumusta ongelmanratkaisuun, itseilmaisuun ja kilpailuun.
(Vuoripuro 2016). Kuten Helsingin Sanomien jutussa mainittiin, Salli ja Takatalo myos mainit-
sevat, etta yritykset voivat aktivoida hakijoita erilaisilla web- ja mobiilisovelluksilla. Paastak-
seen hakuprosessissa eteenpain, tyonhakijat esimerkiksi suorittavat tasoja ja tekevat tilanne-
paattelytehtavia. Pelillistaminen luo modernin tyonantajakuvan ja hoitaa esikarsinnan tehok-
kaasti. (Salli & Takatalo 2014, 39.)

Monet organisaatiot etsivat innovatiivisia tyontekijoita. Silti vain harvat organisaatiot ovat
suunnitelleet rekrytointi- ja valintaprosesseja nimenomaan loytaakseen ja valitakseen sellai-
sia henkiloita. Rekrytoinnin ja valinnan pelillistaminen, jossa on ”jahti” ja haasteet voivat
olla ideaalinen tapa, jolla voi tunnistaa, houkutella ja hankkia lahjakkuuksia. Tallainen karki-
joukon rekrytointitapa ja valintaprosessit voivat myos tarjota arvokasta panosta yrityksen

strategisen tarkoituksen, ja tyonantajabrandin suhteen. (Simpson & Jenkins 2015, 2.)

Walz ja Deterding huomauttavat kuitenkin, etta lisaa tyota pitaa tehda sen eteen, jotta ym-
marretaan kuinka peleja voi kayttaa todellisen elaman suoriutumisen arviointiin, ja kuinka
tallaisia ominaisuuksia voidaan sisallyttaa rekrytointia avustaviin peleihin. Samaan aikaan teo-
reetikkojen ja yritysten taytyy ymmartaa pelien rajoitteet koulutuksessa tai rekrytoinnin tyo-
kaluina. Parhaimmatkin yritykset realististen skenaarioiden luomiseen peleilla ovat silti rajal-
lisempia, kuin mita haasteita tyontekijat aidoissa tilanteissa voivat kohdata. (Walz & Deterdig
2015.)

Taytyy muistaa, etta pelien pelaaminen ei vastaa arviointia koulutuskeskuksessa. Ei edes sil-
loin, vaikka pelin tapahtumat tai tehtavat reflektoivat tyossa tarvittavia kriittisia tehtavia.
Henkilon kayttaytyminen pelissa valttamatta tarkoita, etta henkilo kayttaytyisi samoin joka
paivaisessa elamassa. Pelin pelaamisessa on oma dynamiikkansa, ja se miten pelaaja suoriu-
tuu roolistaan, on vain heikko arvio siita, miten han suoriutuu ammatillisesta roolistaan. Pe-
laaja usein soveltaa ”pelin logiikkaa” personoituessaan pelin hahmoon, kuin etta kayttaisi
”joka paivaista logiikkaa”, ja valitsee tavoitteita, joita ei normaalissa elamassa valitsisi. Nain
ollen tieto kayttaytymisesta pelin aikana voi olla epaluotettavaa, ja siina voi riski useille vir-
heille. Mikali pelaaja onnistuu suoriutumaan toivotulla tavalla pelissa, han pystyy mahdolli-

sesti tekemaan niin oikeassakin elamassa, mutta ei toisinpain. (Wozniak 2015.)
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Kuitenkaan joidenkin tehtavien epaonnistuminen pelissa ei tarkoita, etta oikeassa elamassa
tehtavat myos epaonnistuisivat. Onnistuminen on mahdollista, mikali henkilon motivaatio ja
huolellisuuden taso on korkeammalla. Taman ajatuksen takana on paatelma, ettei pelaajan
omistautumista ja motivaatiota voida kontrolloida. Mikali henkilo samaistuu kokonaisuudes-
saan pelattuun rooliin, hanen kayttaytymisensa on samanlaista kuin tosielamassa, tosin valt-
tamatta tavoitteet eivat ole samoja. Tama argumentti on vahvempi pelillistamisessa kuin pe-
leissa, jossa yleisen saannon mukaan osallistujat samaistuvat heikommin pelattuihin rooleihin
kuin peleissa. Pelit voidaan erotella sisallon mukaan. Kun sisalto edellyttaa pelaajan otta-
maan tyontekijan roolin tietyssa yrityksessa, peliin osallistuminen voi muodostaa tietoa tyosta
ja antaa realistisemman kuvan tyosta. Jos roolin pelaaminen vaatii pelaajalta tyontekijan
tehtavia vastaavien tehtavien suorittamista, pelaaja oppii lisaa omasta sopivuudestaan tyon-

tekijan rooliin, mutta myos HR-osasto voi hyotya tasta tiedosta. (Wozniak 2015.)

4.5 Suomalaisia yrityksia

Laine mainitsee rekrytoinnin pelillistamisen jakautuvan kahteen kokonaisuuteen. Ensimmai-
seksi pelien keinoja kayttamalla rohkaistaan yritysten markkinointiviestinnan kommentointiin
ja jakamiseen. Toiseksi pelillistaminen voidaan sisallyttaa osaksi rekrytointiprosessia. Laine

palveluita, jotka ovat erikoistuneet henkilostojohtamiseen. (Vuoripuro 2016.)

Helsingin Sanomien artikkelissa mainitaan Pockethunt esimerkkina tallaisesta kehittajasta.
Pockethuntin rekrytointisovellus lanseerattiin vuoden 2016 kesakuussa. Sovelluksessa tyonha-
kijat voivat mm. selata kiinnostavia tyonantajia ilman omien tietojensa paljastamista, seuran
haku sovellusTinderin mallin mukaisesti. (Vuoripuro 2016.) kuten Helsingin Sanomien kirjoit-
tamassa artikkelissa, myos Kauppalehden elokuussa 2016 julkaisemassa jutussa kerrotaan ky-
seessa olevan "Tinderin kaltainen ominaisuus”. Kauppalehdessa julkaistussa jutussa Pocket-
huntin perustajaosakas Joakim Honkasalo kertoo, etta palvelulla halutaan aikaan saada aikaan
parempia tyosuhteita. Honkasalo kertoo, etta ihmiset pystyvat ilmaisemaan aidot kiinnostuk-
sen kohteensa, niin uransa kuin harrastuksiensa puolelta. Helsingin Sanomien jutussa Honka-
salo kertoo, etta on aina pitanyt peleista. Nyt oli herannyt ajatus, etta miksei peleilla voisi

tehda hauskan konservatiivisistakin rekrytointiprosesseista. (Haapala 2016.)

Honkasalon mielestaan tulevaisuudessa rekrytoinneissa tulee korostumaan vuorovaikutteisuus
ja pelien hyodyntaminen. Honkasalo sanoo perinteisen rekrytointitavan olevan ongelmallinen,
silla kaikki kandidaatit kayttavat paljon aikaansa prosessin aikana, mutta hyoty tulee vain

yhdelle henkilolle. Pelillistaminen toimii etenkin, mikali sovelluksiin pystytaan tuomaan kayt-

tajia palkitsevia elementteja. Helsingin Sanomien jutun mukaan, myos prosessin joukkoista-
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minen liittyy kiinteasti rekrytoinnin pelin kaltaisiin ominaisuuksia. Esimerkiksi sopivan henki-

lon suosittelemisesta voidaan luvata ”loytopalkkio”. (Haapala 2016.)

Keinoilla voidaan myos rohkaista yrityksen markkinointiviestinnan jakamiseen ja kommentoin-
tiin. Finanssialan yritys Holvi tarjoaa rahallisen palkkion sopivan henkilon suosittelemisesta.
Jutussa haastateltu Holvin markkinointijohtaja Elina Rasanen mainitsee, etta vinkkauksia on
tullut useita parhaillaan haussa olevaan ohjelmistokehittajan paikkaan. Oikeaa henkiloa suo-
sitelleelle annetaan 500€ palkkio. Useat teknologialan osaajat eivat pida headhuntereista,

mutta oman verkoston suosittelut ovat heille luontevampi tapa hakea toita. (Vuoripuro 2016.)

Rasanen kertoo Holvin etsivan jatkuvasti uusia rekrytointitapoja, silla kilpailu erityisesti tek-
nologiapuolen osaajista on tiukkaa. Holvi aikoo tuplata tyontekijansa jouluun 2016 mennessa.
Rasanen sanoo, etta uudet sovellukset ovat tehokkaampia kuin perinteiset rekrytointikanavat,
jotka eivat tavoita oikeaa hakijaprofiilia. Uudet sovellukset taas tekevat yritysta tutuksi ja
tuovat yrityksen lahemmas tyontekijaa. Rasanen mainitsee, etta rekrytoinnin onnistuminen
vaatii sita, etta tyonantajamielikuvaa rakennetaan pitkajanteisesti. Parhaina ”lahettilaina”
toimivat tyytyvaiset tyontekijat. Rasasen mukaan tyontekijan taytyy haluta itse jakaa yritysta
koskevia paivityksia sosiaalisessa mediassa. Pelillistaminen voi olla kannustin siihen. (Vuoripu-
ro 2016.)

4.6  Yhdysvaltojen armeija

Tama alaluku kasittelee pelillistamista rekrytoinnissaan kayttanytta Yhdysvaltojen armeijaa.
Yhdysvaltojen armeija on erinomainen esimerkki epasuoran rekrytoinnin pelillistamisesta.
Vuonna 1983 Yhdysvalloissa alkoi aika, joka myohemmin kehittyi ekonomisen kasvun ajaksi.
Tama vuorostaan kannusti yrityksia kehittymaan eri toimialoilla, lisasi koulutusmahdollisuuk-
sia Amerikkalaiselle nuorisolle ja loi korkean ylijaaman valtion verotuloissa. Yhdysvaltojen
armeijalla ei kuitenkaan mennyt hyvin. 18 - 25-vuotiaiden miesten mahdollisuuksien laajene-
misen takia kukaan ei enaa halunnut ilmoittautua vapaaehtoiseksi organisaatioon, joka yksin-
omaan toimi sen varassa, etta ihmiset halusivat vapaaehtoisesti liittya siihen. Koska Yhdysval-
loilla ei ollut oikeaa konfliktia, rekrytointi ”velvollisuuden” vuoksi ei juuri puhutellut Amerik-
kalaista nuorisoa. Armeija yritti uudelleen brandata itsensa ”seikkailuksi”, joka olisi paivan-
vastainen suunta kuin ”velvollisuus”. Ihmisia houkuteltiin olemaan ”kaikkea mita pystyt ole-
maan”. Kuitenkin rekrytointi pysyi verkkaisena 1990-luvulle saakka, jolloin sen luonne muut-
tui enemmankin palkkasotilaalliseksi. Rekrytoinnissa kaytettiin stipendeja ja muita kalliita
rekrytointikeinoja. (Zichermann & Linder 2013, 103-104.)

Vuonna 2002 julkistettiin elakkeelle jaaneen eversti Casey Wardynsk:n suunnittelema peli

”America’s Army”. Sina vuonna Armeijan rekrytointi muuttui ikiajoiksi. Peli antoi tietokone-
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peliteknologiaa kayttamalla pelaajille virtuaalisen kokemuksen armeijasta. (Zichermann &
Linder 2013, 104.)

America’s Army -peli oli selkeasti suunniteltu niin, ettei sen tarkoitus olisi saada pelaajia heti
rekrytoitua. Pelin luojan Wardynskin mukaan se lisaa armeijan vaihtoehdoksi, kun ylioppilaat
miettivat uravalintojaan. Yllattavana etuna tuli myos se, etta rekrytoitavien sitouttaminen
tallaisella tavalla johti lopulta alempiin rekrytointi kustannuksiin. America’s Army -pelista tuli
kaikkien aikojen kustannustehokkain rekrytointiprojekti armeijan historiassa. 10 vuoden aika-
na pelin tekeminen maksoi 33 miljoonaa dollaria ja yllapito maksoi viela vahemman. Pohjim-
miltaan pieni lasku armeijan 700 miljoonan dollarin vuosittaisesta rekrytointibudjetista. Ta-
man ajanjakson aikana Yhdysvaltojen armeija vannoi kongressitodistuksen, etta America’s
Army -peli oli kaikkien aikojen tehokkain tapa kytkeytya rekrytoitaviin. (Zichermann & Linder
2013, 104-105.)

Vuonna 2008 tehdyssa Massachusetts Institute of Technologyn (MIT) tutkimuksessa kavi ilmi,
etta 30 prosentilla amerikkalaisista nuorista on myonteisempi mielikuva Yhdysvaltojen armei-
jasta pelin takia. Tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta pelilla oli suurempi vaikutus rekrytoin-
teihin, kuin armeijan muilla tavoilla mainostaa yhteensa. Yli 9 miljoonalla latauksella Ameri-
ca’s Army pysyi vuosia ensimmaisen persoonan ammuntapelien parhaimman kymmenen jou-
kossa. Lisaksi pelaajat ymmarsivat pelin avulla, millaista olisi olla armeijassa. Uudet rekry-
toidut, jotka olivat pelanneet pelia paasivat todennakoisemmin ensimmaisten yhdeksan epa-
vakaan peruskoulutusviikon lapi. Peli oli valmistanut heita paremmin, kuin mita ikina yksikaan
mainos, myyntipuhe tai juliste oli koskaan pystynyt. America’s Army on kuitenkin monimut-
kainen peli, joka vaati vuosien kehittamista ja tuhansia tuotantotunteja. (Zichermann & Lin-
der 2013, 104-105.)

Hauskuus teki America’s Army -pelista taydellisen menestyksen. Pelaajat pitivat pelista, ja
mita lisahyotya armeija saikin pelista, pelaajan nakokulmasta se oli korkeintaan tahatonta.
Kun pelista tai haasteesta tehdaan hauska, pelaajien houkuttelusta tulee paljon helpompaa.
(Zichermann & Linder 2013, 104-105.)

4.7 L’Oréal

L’Oréal on hyva esimerkki siita, millaisia odottamattomiakin hyotyja pelillistamisella voidaan
saavuttaa. Zichermannin ja Linderin mukaan L’Oréal kosmetiikkajattildisena tiesi tarvitsevan-
sa lisaa patevia hakijoita tayttamaan avoimia tyopaikkojaan. Yritys myos tiesi, etta se halusi

taitavia henkiloita joiden tavoitteena ei ollut tyoskennella nimenomaan huippuluokan kosme-

tiikkabrandille. Yritys halusi kovasti osaajia ohjelmoijista insindoreihin. Yritys kuitenin huo-
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masi, etta osaajia oli vaikea vakuuttaa siita, etta he halusivat tulla téihin L’Oréalille.
(Zichermann & Linder 2013, 108-112.)

2010 L’Oréal esitteli Reveal:n, kilpailullisen rekrytointipelin. Peli oli kohdistettu jatko-
opiskelijoille ja suunniteltu jaljentamaan sita, millaisena kandidaatit saattaisivat olettaa hei-
dan tyoskentely-ymparistonsa tuntuvan. Yrityksen tarkoitus oli mahdollistaa opiskelijoille,
jotka eivat tienneet minne osaaminen kannattaisi kohdentaa, mahdollisuus kokeilla ja ymmar-
taa paremmin tehtavia, tuotteiden suunnittelusta markkinointiin ja kirjanpitoon. Peli myos
kehotti rekrytoijia olemaan yhteydessa suurimpia pistemaaria saaviin henkiloihin. Peli yhdisti
nain potentiaaliset hakijat avoimiin tyopaikkoihin. Voidaankin sanoa, etta peli auttoi opiskeli-
joita loytamaan urapolkunsa ja urapolkua loytamaan opiskelijat. Kun opiskelijat sitten saapui-

vat tyohonsa, he sopivat siihen hyvin. (Zichermann & Linder 2013, 108-112.)

Jo ennen Reveal-pelid, L’Oréal oli ollut jo 20 vuotta globaali johtaja pelillistetyssa rekrytoin-
nissa. Vuonna 1993 yritys kaynnisti tosielaman kilpailun, jossa maariteltiin yrityksen vakavasti
otettavien nuorien rekrytoitavien ja suurimpien fanien taidot. Yritys kutsui pelia nimella
“Brandstorm”. Peli oli suunniteltu yliopisto-opiskelijoille ja heidan rekrytoimiselleen eri puo-
lilta maailmaa. Joka vuosi kolmen hengen tiimit kilpailevat keskenaan siita, mika joukkue
suunnittelee ja markkinoi kansainvalisessa kilpailussa uuden tuotelinjan yhdelle L’Oréalin 23
kansainvaliselle brandille. Vuonna 2012 tiimit kilpailivat Body Shopin tuotteiden suunnittelus-
ta. (Zichermann & Linder 2013, 108-122.)

Brandstorm suunniteltiin alun perin luomaan areena, jolla parhaat markkinointialan nuoret
osaajat pystyisivat nayttamaan kykynsa. Sivutuotteena yritys sai myos mahdollisuuden olla
vuorovaikutuksessa nuorimpien kuluttajien kanssa, ja paremmin arvioida heidan tarpeitaan ja
mielenkiintojaan. Yritys saikin arvokkaan oppitunnin markkinoinnista. Esimerkiksi osana vuo-
den 2012 kilpailua se pyysi osallistujia sisallyttamaan tyohonsa mahdollisuuksia digitaaliseen
vuorovaikutukseen. Yritys pyysi, etta jokainen tiimi kayttaisi digitaalista teknologiaa markki-
nointistrategiansa keskiossa. Tiimit suunnittelivat markkinointistrategian hypoteettiselle
miesten intiimihygienian tuotelinjalle. Osallistujia tuli 40 eri maasta ja voittajat ilmoitettiin
Pariisissa kansainvalisesti. Tietenkin jokaisesta Brandstormin kierroksesta yritys saa tuhansit-
tain tarkkoja ideoita tuotteista, seka niiden mukana kokonaisia markkinointisuunnitelmia.
Vuonna 2012 nuo suunnitelmat tarjosivat ideoita siita, mita ja miten nuoret nykypaivana ha-
luavat ostaa. (Zichermann & Linder 2013, 108-122.)

Peli epailematta tuottaa tasokkaita kandidaatteja ja ideoita hyvin alhaiseen hintaan, mutta
se myos ylittaa itsensa toisella tavalla. Peli luo laadukkuuden ja tiedon kehan, joka vaikuttaa
positiivisesti koko organisaatioon. Yritys saa Brandstromista tulleet ideat samalla, kun par-

haimmat kandidaatit oppivat lisaa yrityksesta. Ajan saatossa rekrytointi tuottaa laadukkaam-
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pia kandidaatteja. Erityisen mielenkiinnon alla ovat ne henkilot, joiden kilpailuvaisto vastaa
positiivisesti esitettyihin haasteisiin. Keha lopulta auttaa vauhdittamaan yritysta eteenpain.
L’Oréalin varatoimitusjohtaja Sumita Banarjee kutsuukin pelia “L’Oréalin globaalin liiketoi-

mintastrategian paapilariksi”. (Zichermann & Linder 2013, 108-122.)

Vuonna 2017 L’Oréalin Brandstormiin on ottanut osaa 95 000 henkil6a 58 eri maasta 25-
vuoden aikana. Tana vuonna L’Oréal uudistaa pelinsa innovaation hautomakoneeksi osaajille
ja projekteille. Paamaarana on antaa opiskelijoille mahdollisuus muuhunkin kuin kokemaan
L’Oréalin tyontekijan elamaa. Opiskelijat saavat muuntaa innovatiiviset ideansa kdytantoon.
L’Oréal jarjestaa kesakuun 15 paiva Innovaatiomessut Pariisissa. Osanottajat, jotka saavat
alueensa parhaimmat pisteet, tulevat esittelijoiksi messuille. Messuissa on otettu mallia tek-
niikka-alan messuista. Nuorilla innovaattoreilla on mahdollisuus esittaa projektinsa ja vakuut-
taa alueella kiertelevat tuomarit. Yritys odottaa taman vuotisen osallistujamaaran nousevan
vuoden 2016 15 000 hakijasta 20 000 hakijaan. (L’Oréal 2017.)

4.8 Poste Forma

Ranskassa jakelualalla toimivan Poste Forma -yrityksen jakelupeli sopii erityisen hyvin taman
tyon tietoperustaan. Pelin toteutuksesta kerrotaan tarkemmin kuin muista peleista, silla peli

on tarkoitettu jakelualalle ja se on relevantti opinnaytetyon toimeksiantajan kannalta.

Forma Poste on ranskassa postinjakelussa toimiva yritys. Yuonna 2011 yritys kertoi sivuillaan
lanseeraavansa pelin nimelta Factor Academy. Tama peli antaa nuorille mahdollisuuden elaa
viikon harjoittelijan elamaa virtuaalisesti, ja oppia tyosta. Tama ”vakava peli” on tietoko-
neohjelma, joka yhdistaa vakavan tarkoituksen, oppimisen, tiedon, kommunikaation, markki-

noinnin ja leikkisyyden. (Forma Poste 2011.)

Pelin tavoitteena on olla leikkisa ja interaktiivinen tuki, jolla pelaaja voi testata motivaatio-
taan, ja nahda tyon realiteetit ja harjoittelijan jokapaivaista elamaa. Yli 25 ptosenttia har-
joittelijoiksi ilmoittautuneista ei suorita loppuun koeaikaansa, johtuen kaytosongelmista ja
motivaation puutteesta. Peli toimii ensimmaisena seulana hakijoille, tarjoamalla tietoa siita,

mita voi odottaa tyolta. (Forma Poste 2017.)

Pelin tulokset olivat juuri sita mita oli toivottu, kesken lopettaneiden maara tippui 25 prosen-
tista kahdeksaan prosenttiin. Taman lisaksi kandidaatit olivat tietoisempia tyosta ja heilla oli
parempia kysymyksia kouluttajille, seka myos jotain yhteista, nimittain mielipide pelista.
(Herger 2013.)
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Peli julkaistiin jo vuonna 2010. Rekrytointiformaatti ”Jakaja akademia” mahdollistaa leikkisan
osallistumisen tyypilliseen viikkoon postikantajan koulutuksessa. Hakija vierailee maanantais-
ta perjantaihin eri koulutuskeskuksissa ja tyoskentelee eri tehtavissa. Pelissa voi tutustua

esimerkiksi harjoittelijan arkeen. Samalla pelaaja oppii yrityksen arvoja ja postinkasittelijalle

tarkeita taitoja. Lopulta pelaaja voi hakea harjoittelijan tehtavaan. (Diercks 2011.)
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Kuva 1: Jakaja akademia -peli (Diercks 2011)
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Kuva 2: Peli hahmon valitseminen (Diercks 2011)
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Kuva 3: Pelissa tehdaan tyotehtavia (Diercks 2011)
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Kuva 4: Pelissa opettaja kysyy kysymyksia ja pelaaja vastaa niihin (Diercks 2011)

Kuvilla 1 - 4 havainnollistetaan pelin kulkua. Pelin aikana taytyy tehda ammatillista toimin-
taa, mutta myos aivan tavallisia toimia. Harjoittelija heraa aikaisin pelin alussa ja valmistau-
tuu ensin kotona toihin lahtoon. Hahmo esimerkiksi heraa aikaisin, ajaa parran, kay suihkussa
ja syo aamupalan. Aamutoimet kuulostavat arkisilta, mutta taka-ajatuksena on vaatimus, etta
tyopaikalla pitaa olla ajoissa. Erityisesti postille ajoissa oleminen on erittain tarkeaa. (Diercks
2011.)

Pelissa siirrytaan seuraavaksi koulutukseen. Koulutuksessa valitaan, mita tehtavaa varten ha-
luaa koulutusta, tassa tapauksessa valittiin postityontekijan ammatti. Koulutus suuntautuu
valinnan jalkeen postityontekijan toimintoihin. Koulutuksessa opettaja esittaa kysymyksia.
Kysymyksiin taytyy vastata ja opettaja antaa sitten palautetta vastauksista. Opetusosion jal-

keen on eraanlainen valitesti, jossa arvioidaan oikeiden vastausten lisaksi muita aspekteja,
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kuten uteliaisuus ja ystavallisyys. Peli jatkuu talla tyylilla kunnes koko viikko on suoritettu.
”Jakaja akatemian” ensisijainen tavoite on tarjota kiinnostuneelle henkilolle valine oman mo-
tivaation arviointiin. Silla myos annetaan hakijalle realistinen kuva postinjakajan tyosta.
”Sopivia” hakijoita kannustetaan paatoksessa ja "epasopivat” hakijat ymmartavat, etta tama
ei ole heita varten. On mainitsemisen arvoista, etta peliin osallistuminen on vastustamaton
vaatimus sille, etta paasee ylipaataan hakemaan paikkaan. Hakemus loytyy vain pelin lopus-
ta. (Diercks 2011.)

4.9 Deloitte

Vuonna 2014 Deloitten New Zealandin toimipiste tarvitsi vuonna jotakin ainutlaatuista ja uut-
ta jatko-opiskelijoiden rekrytointikampanjaansa. Rekrytointivideot ovat yleensa tylsia ja kui-
via. Digitaalinen videotoimisto Little Sister Films, eli LFS, kehitti yhteistyossa Deloitten kanssa
rekrytointikampanjan. LFS halusi luoda jotain kevytta, mutta joka esittelisi katsojalle Deloit-
ten kulttuuria ja useita tehtavia, joita yrityksella on tarjota. LFS paatti luoda nakokulman,

jossa tehtiin video interaktiivisesta paivasta elamassa. (Rapt Media 2017.)

Pelillistetty video toteutettiin Ralp Median kanssa. Video toimi tietokoneilla, mutta myos tab-
leteilla ja puhelimilla. LFS lisasi myos linkkeja ulkoisille sivuille ohjatakseen liikennetta tie-

tyille osille verkkosivuja. (Rapt Media 2017.)

Deloitte kertoo 2015 julkaisemassaan lehdistotiedotteessa, etta se on sisallyttanyt pelitekno-
logian rekrytointiprosessiinsa helpottaakseen innovatiivisten, luovien ja ongelmanratkaisuky-
kyisten henkiloiden tunnistamista. Henkilot jotka hakivat 2015 Deloitten BrightStart Business
Apprenticeship -ohjelmaan, arvioitiin Firefly Freedom -pelilla. Firefly Freedom -applikaatio
kehitettiin Artic Shores nimisen rekrytointiin keskittyneen ohjelmistonkehittajayrityksen toi-
mesta. 2015 Deloitte ilmoitti tiedotteessaan, etta mikali kokeilu onnistuisi, Deloitte laajentaa
ohjelman kaikkiin 1500 valmistuvien ja koulusta lahtevien rekrytointiin, joita yritys palkkaa
joka vuosi. Deloitte mainitsee tiedotteessaan, etta he toivovat kokeilujakson auttavan loyta-
maan potentiaalisia rekrytoitavia, joita eivat ehka muutoin erottuisi joukosta tavanomaisessa
rekrytointiprosessissa. Aloittelija-tasoisten rekrytointiprosessissa Deloitte kayttaa lapi proses-
sin “koulutukselle sokeita” haastatteluja ja dataa, jota ei ole yhdistetty muihin tietoihin haki-
jasta. Deloitte toivoo, etta laajan skaalan mittaus auttaa yritysta loytamaan monipuolisem-

man joukon lahjakkuuksia. (Parsons 2015.)

Talent at Deloitte -osaston paaosakas Emma Codl kertoo 2015 tiedotteessa, etta Iso-
Britannian sosiaalinen liikkuvuus on strateginen prioriteetti, niin maalle kuin Deloittelle. Han
sanoo, etta yritys tarvitsee ihmisia useista eri taustoista, jotka tuovat erilaista perspektiivia

ja kokemusta yritykseen. Hanen mukaansa on olemassa vakuuttavia todisteita siita, etta vaih-
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toehtoisten tapojen kaytto rekrytointiprosessissa tukee tata tavoitetta. Se auttaa tunnista-
maan poikkeukselliset lahjakkuudet mahdollistamalla milleniaanien sukupolven loistamisen
(Parsons 2015.)

Deloitten opiskelija rekrytoinnin paallikkdo Rob Fryer mainitsee, etta he ovat alkaneet jo nah-
da taman teknologian suoran vaikutuksen. Yrityksella on ohjelma nimelta ASPIRE, joka on tar-
koitettu opiskelijoille, jotka tulevat vahemman etuoikeutetuista taustoista. Eraalta ASPIRE-
ohjelmaan osallistuneelta opiskelijalta mitattiin parhaimmat tulokset potentiaalissa ja inno-
vatiivisuudessa, joita koskaan on nahty. Fryer mainitsee, etta he haluavat pelin auttavan tun-
nistamaan juuri tallaiset henkilot. Vanha rekrytointiprosessi ei olisi sopinut talle henkilolle,

mutta hanelta loytyy juuri niita taitoja, joita Deloitte tarvitsee. (Parsons 2015.)

Hakijat voivat ladata pelin Androidin tai Applen laitteille. Peli kestaa 20-30 minuuttia. Pelissa
kaydaan lapi haasteita, joissa arvioidaan useita persoonallisuuden ominaisuuksia. Aiempaa
pelikokemusta ei tarvita. Applikaatio keraa yli 3000 datapistetta, jotka auttavat hakijoiden
luonnollisten preferenssien objektiivisempaan ja rikkaampaan arviointiin. Robert Newry, toi-
mitusjohtaja ja yksi Artic Shoren perustajista mainitsee: “Alkuvaiheen rekrytointi ei ole juuri-
kaan muuttunut aikojen saatossa, ja sen taytyy pikaisesti mukautua kuvastamaan digitaalisien
tyopaikkojen ja alypuhelimilla kayvien milleniaanien tarpeita. Peliin pohjautuva applikaatio
tarjoaa erilaisista taustoista tuleville hakijoille helpon tavan osoittaa, onko heista menesty-

maan nopeasti muuttuvassa ja dynaamisessa tyoymparistossa.” (Parsons 2015.)

4.10 Rekrytointipeleja freelancereille

Tassa alaluvussa kasittelen freelancereille suunnattuja rekrytointipeleja, IBM Liquid Challen-
ge- ja Odesk-peleja. IBM Liquid Challenge tehtiin freelancereiden rekrytoimiseen. Kandidaat-
teja pyydettiin tekemaan tarjous tyosta tuntiperustaisesti. Kandidaatteja arvioitiin useilla
tasoilla, kuten taitojen, kokemuksen ja tuntihinnan perusteella. Kandidaatit sitten merkittiin
vareilla sen mukaan, mita tyota he hakivat. Kun he osallistuvat koulutukseen, heidan "vari
statuksensa” lisaantyy ja heidan sopivuutensa projekteihin lisaantyy. Lopullinen palkkio oli

tuntityon voittaminen edistymisen ja varistatuksen mukaan. (Herger 2013.)

Odesk on markkinapaikka freelancereille ja projektien omistajille. Freelancerit yllapitavat
profiilejaan, joissa mainitaan taidot, kokemus ja heidan tuntihintansa. Taidot voidaan toden-
taa alustassa olevien testien kautta, josta testien tulokset lisataan profiiliin. Aiemmat ostajat
voivat arvioida freelancerit ja antaa heille julkisia arvioita kokemuksistaan ja tyon laadusta.
Freelancerit tarjoavat projekteista hintojensa ja taitojensa mukaan, jolloin projektien omis-

tajat voivat suodattaa tarjoajia. (Herger 2013.)
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5  Tutkimusmenetelmat

Toiminnallinen opinnaytetyo

Tama opinnaytetyo toteutetaan toiminnallisena opinnaytetyona. Kun opinnaytteena kehite-
taan jotain toiminnallista osa-aluetta tai tuotetaan jokin fyysinen tuotos, kyse on toiminnalli-
sesta opinnaytetyosta. Toiminnallisessa opinnaytetyossa tavoitteena on oman alan tiedon,
sivistyksen ja taidon kehittyminen. Tyota tehdessa kaytetaan tutkimuksellista asennetta.
Toiminnallisen osuuden ohessa kirjoitetaan raportti, joka koskee kehittamisprosessia ja tuo-
tosta. Toiminnallisessa opinnaytetyossa opiskelijat voivat tarvittaessa kayttaa erilaisia tutki-
musmetodeja. (Vilkka 2006, 76.) Tassa opinnaytetyossa suunnitellaan rekrytointipeli Early-

Bird-jakelulle.

Teemahaastattelu

Toiminnallisen opinnaytetyon tukena kaytetaan kvalitatiiviseen otteeseen laskettavia teema-
haastatteluja. Kvalitatiivinen tutkimus on taman opinnaytetyon toteuttamisen kannalta olen-
naista. Kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa laadullista tutkimusmenetelmaa. Sen tavoite on
ymmartaa ryhman tai yksilon toimintaa laatujen, eli ihmisten niille antamien merkitysten
avulla. Esimerkiksi ihanteet, halut, uskomukset ja arvot ovat tallaisia asioille ihmisten anta-
mia merkityksia. (Vilkka 2015, 224.) Havainnointi, haastattelu ja erilaisiin dokumentteihin
perustuva tieto ovat yleisimmat laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat (Tuomi &
Sarajarvi 2013, 71). Avoin haastattelu, lomakehaastattelu ja teemahaastattelu ovat tutkimus-

haastattelumenetelmia laadullisessa tutkimuksessa (Vilkka 2005, 101).

Tutkimushaastattelut ovat yleensa yksilohaastatteluja, mutta riippuen tutkimuksen tavoitteis-
ta, kaikkia tutkimushaastattelutapoja voidaan soveltaa myos ryhmahaastatteluun. Esimerkiksi
ryhmakeskustelu soveltuu yhteison kasitysten tutkimiseen ja yksilohaastattelu henkilon oman
kokemuksen tutkimiseen. Yleisin tutkimushaastattelun muoto on teemahaastattelu. (Vilkka
2005, 101.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitua haastattelua, joka on lahella syvahaastattelua. Tee-
mahaastattelussa on etukateen valittuja keskeisia teemoja ja niihin liittyvia tarkentavia ky-
symyksia, joiden perusteella edetaan haastattelussa. Teemahaastattelussa metodologisesti
korostetaan ihmisten asioille antamia merkityksia, miten vuorovaikutuksessa merkitykset syn-
tyvat, seka heidan tulkintojaan asioista. Teemahaastattelussa ei voi kysya mita vain, siina
tarkoitus on pyrkia loytamaan tutkimustehtavan, ongelmanasettelun ja tutkimuksen tarkoi-

tuksen mukaisesti vastauksia. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 71-75.)



34

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan teemahaastattelua, silla se sopi tyon aiheeseen, jossa oli
eroteltavissa selkeita teemoja. Teemahaastattelun keinoin vastaajat pystyivat tarjoamaan
aiheeseen uutta tietoa esitetyista teemoista. Uutta tietoa ei olisi saatu esimerkiksi struktu-
roidulla haastattelulla. Strukturoidussa haastattelussa tarjotaan vastaajalle valmiit vastaus-
vaihtoehdot (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2014, 114-116).

Haastatelteltavat

Harkinnanvarainen otos on yksi laadullisen tutkimuksen otos tapa. Yleensa tutkija maarittelee
kriteetrit, joiden perusteella tutkittavat/aineisto valitaan. Tutkittavien etsinta voidaan suo-
rittaa lumipallotekniikalla. Lumipallotekniikassa voidaan kayttaa jo entuudestaan tiedossa
olevia kontakteja, silloin kun tutkimusaineisto kerataan ihmisilta. Henkiloilta, jotka osallistu-
vat tutkimukseen, pyydetaan vinkkeja toisista soveltuvista henkiloista. Tutkittavien hakemi-
nen voi tapahtua esimerkiksi ilmoituksella lehdessa. Siina tapauksessa soveltuvat tutkittavat
voivat itse ilmoittaa kiinnostuksestaan osallistua tutkimukseen. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

Tassa opinnaytetyossa on hahmotettavissa kolme tutkittavaa perusjoukkoa: EarlyBirdin alue-
koordinaattorit, pelillistamista rekrytointiin kayttavat yritykset, seka alalla pelillistamista
kayttaneet yritykset. EarlyBirdin aluekoordinaattoreista haastateltiin koko perusjoukkoa, eli

kahta aluekoordinaattoria.

Pelillistamista rekrytoinnissa kayttaneiden perusjoukosta haastateltiin kahta yritysta. Valit-
seminen oli vaikeaa, silla haastateltavia on suomessa vahan ja haastatteluja vaikea saada.
Haastateltavat on valittu harkinnanvaraisella otoksella, silla julkisella sektorilla tehdyssa rek-
rytointivisassa on samankaltainen toimintalogiikka, kuin opinnaytetyossa suunnitellussa pelis-
sa. Toinen haastateltava yritys kayttaa pelillistamista ja pelitekniikoita laajemmin, joten yri-
tys sopi hyvin opinnaytetyon tarkoitukseen. Haastateltavaa lahestyttiin LinkedIn-palvelun
kautta, jolloin mahdollisuus haastatteluun syntyi. Otos olisi ollut pelillistamisen ongelmien ja
hyotyjen selvittamisen nakokulmasta edustavampi, mikali haastateltavaksi olisi saatu viela

rekrytointipelin simulaationa tuottanut haastateltava.

Kolmas perusjoukko ovat pelillistamista alalla kayttaneet. Yrityksia on tiedossa kaksi. Pelillis-
tamista voi olla kaytossa laajemminkin, mutta asia ei ole julkisessa tiedossa. Opinnaytetyohon
saatiin suostumus haastatteluun toiselta yritykselta, mutta toinen yritys kieltaytyi haastatte-

lusta. Otos olisi ollut edustavampi, mikali toinenkin yritys olisi suostunut haastatteluun.

Luotettavuus ja eettisyys
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Validiteetti kuvaa patevyytta eli sita, miten mittari tai tutkimus kuvaa ilmiota, jota tutkitaan
(Ronkainen ym. 2014, 130). Se vaihtelee, miten perinteisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa
kaytetyt kasitteet validiteetti ja reabiliteetti sopivat laadullisen tutkimuksen arviointiin (Saa-
rinen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Validiteetin kuvaamiseen on kehitetty vaihtoehtoisia
kasitteita, joissa tietamisen epavarmuus hyvaksytaan, seka se, etta aina tieto on osittaista,
ihmisjoukon tai ihmisten tekemaa ja tiedoksi hyvaksyttya. Saadut tutkimustulokset eivat ole
itsessaan tietoa, mutta siita vakuututaan tietona. Tunteet ja intressit sisaltyvat rationaalisen
paattelyn ohella aina tahan vakuuttumiseen. Tiedon patevyytta kannattaakin arvioida kaytet-

tavyyden ja mahdollisten seurausten kautta. (Ronkainen ym. 2014, 134-135.)

Opinnaytetyo esittaa useita esimerkkeja rekrytoinnin pelillistamisesta ja sen hyvista ja huo-
noista puolista. Yritysesimerkeissa ollaan sen tiedon varassa, mita yritykset itse kertovat
ulospain. On oletettavaa, etteivat yritykset kerro negatiivisia asioita omasta rekrytointipro-
sessistaan kovinkaan herkasti, joten kaikkia negatiivisia vaikutuksia ei valttamatta ole kerrot-
tu.

Yleistamisella ei ole tilastollista merkitysta laadullisessa tutkimuksessa. Tausta-ajatuksena
on, etta tutkittavan ilmion pohjalta pystytaan saamaan osviittaa myos muihin samanlaisiin
tapauksiin. Riittavan perusteellisella tutkinnalla saadaan selville ilmion merkittavat seikat ja
yleisemman tason tarkastelussa mahdollisesti toistuvat asiat. Yleistamista voidaan pitaa laa-
dullisessa tutkimuksessa myos siirrettavyytena. Jotkin teoreettiset kasitteet ovat sovelletta-
vissa toisenlaisiin yhteyksiin, kuin mihin niita on alkuperaisessa tutkimuksessa kaytetty. Siir-
rettavyys voi myos tarkoittaa tutkimustulosten soveltumista eri toimintaymparistoon. Sovel-
tamiseen vaikuttaa, miten samanlainen ymparisto on, johon tuloksia on tarkoitus siirtaa ja

tutkittu ymparisto ovat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Taman opinnaytetyon tulokset ovat osittain sovellettavissa tai siirrettavissa muihin tutkimuk-
siin. Pelillistetyn rekrytoinnin ongelmista ja hyodyista voidaan saada osviittaa muihin tutki-
muksiin. Myos varhaisjakelusta suoritettu selvitys on osittain sovellettavissa muihin tutkimuk-

siin.

Opinnaytetyon tekija tyoskentelee toimeksiantajayrityksessa, joten opinnaytetyontekija on
varmasti vaikuttanut tutkimukseen, vaikka opinnaytetyon tekija pyrki olemaan vaikuttamatta
tuloksiin. Kuitenkin opinnaytetyontekijan ennakkotiedot ja joidenkin haastattelijan ennalta
tuntemien haastateltavien suhtautuminen haastattelijaan vaikuttivat ainain jolloin tasolla-
opinnaytetyon suorittamiseen ja lopputuloksiin. On myos oletettavaa, etta opinnaytetyon jul-

kisuus vaikutti myos joidenkin haastateltavien vastauksiin.
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On olemassa kolme luokkaa, johon voidaan jakaa tutkimusprosessin eettiset nakokulmat. En-
simmaisessa eettisessa nakokulmassa pohditaan tutkimusaiheen eettista oikeutusta, eli kasi-
teltavan ilmion tutkimisen perustelua. Silloin kun tutkittavat ovat haavoittuvia tai tutkimus-
aihe sensitiivinen, asian pohtiminen on hyvin tarkeaa. Tutkimuksen eettisyytta arvioitaessa,
toinen arvioitava asia on tutkimusmenetelmat, eli saadaanko suunnitelluilla aineistonkeruu-
menetelmilla tavoiteltu tieto. Kolmannessa eettisessa nakokulmassa tarkastellaan tutkimusai-
neiston raportointia ja analyysia. Analyysivaiheessa on toimittava niin, ettei vaikkapa litte-
roidussa haastattelussa selvia tutkittavien oikeita nimia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Tutkimustulokset tulee raportoida mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti, mutta kuitenkin
samalla suojella tutkittavia. Tutkijalla on tahan eettinen velvollisuus. Seka laadullisessa, etta
maarallisessa tutkimuksessa on esitettava, kuinka esitetyt tulokset on saatu, seka kuinka ana-
lyysiprosessi on edennyt. Ei riita, etta tulokset on esitetty ilman kuvausta analyysista. Jotta
eettisten kysymysten huomioiminen voidaan arvioida, tutkimusprosessista on pyrittava luo-

maan ”lapinakyva”. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnaytetyon prosessi eteni niin, etta tietoperusta koottiin helmi-maaliskuussa 2017 ja haas-
tatelut suoritettiin maaliskuun lopussa ja huhtikuun 2017 aikana. Sadut tiedot kirjoitettiin
puhtaaksi huhtikuussa ja tietoja analysoitiin huhti-toukokuun 2017 aikana. Pelin suunnittelu

tapahtui helmi-toukokuun 2017 aikana.

Opinnaytetyon aihe ei ole erityisen sensitiivinen. Opinnaytetyon analyysivaiheessa on kuiten-
kin pyritty sailyttamaan niiden henkiloiden tunnistamattomuus, jotka eivat ole halunneet ni-
meaan opinnaytetyohon. Henkiloista on kaytetty naissa tapauksissa ammattinimiketta. Henki-
loiden tausta on avattu opinnaytetyohon, mutta ei niin tarkasti, kuin haastattelussa esitettiin.
Mikali yritysta ei ole haluttu paljastaa, on yrityksesta kaytetty nimea "yritys x” tai ”julkinen

sektori”.

Haastattelukysymykset

Pelillistamista rekrytoinnissa kayttaneiden segmentissa haastatteluja oli kaksi. Molempien
haastattelujen teemat olivat melko samanlaiset. Pockethuntin perustajaosakas Joakim Honka-
salon haastattelussa oli myos teema, jossa kysyttiin pelimekaniikoista. Julkiselle sektorille
rekrytointipelin suunnitelleilta pelimekaniikkojen kaytosta ei kysytty. Heidan kayttamassaan
pelissa oli jo valmis pohja. Molemmissa haastatteluissa loput teemat olivat pelillistaminen
rekrytoinnissa, seka ongelmat ja hyodyt. Pelillistaminen rekrytoinnissa teeman kysymyksilla
haluttiin selvittaa pelillistamisen sopivuutta rekrytointiin, visuaalisuuden kayton tarkeys, seka

onko pelillistamisen suunnittelusta opittu jotain, mita uusia peleja suunnitellessa voisi hyo-
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dyntaa. Ongelmat ja hyodyt teeman tarkoitus oli selvittaa vastaus yhteen opinnaytetyon kehi-
tystehtavista, eli siihen, mita ongelmia ja hyotyja voidaan kohdata rekrytoinnin pelillistami-

sessa. Julkiselle sektorille rekrytointipelin suunnitelleille esitettiin myos kysymyksia teemasta
data, mutta haastateltavat eivat halunneet vastata kysymyksiin. Teema koski pelista saatavan

datan kayttoa. Haastattelukysymykset loytyvat opinnaytetyon liitteista.

Pelillistamista alalla kayttaneiden haastattelussa oli kolme teemaa: pelillistaminen, pelillis-

tamisen ongelmat ja hyodyt, seka jakajarekrytointi. Pelillistamisen teemalla haluttiin selvit-
taa, miten toteutukseen on paadytty ja miten pelillistaminen on sopinut allalle. Pelillistami-
sen ongelmat ja hyodyt teemassa haluttiin selvittaa, mita hyotyja pelillistamisella on saavu-

tettu ja mita ongelmia on kohdattu. Jakajarekrytoinnin teemalla haluttiin selvittaa, mita hy-
van jakajan ominaisuudet ovat ja miksi henkilo lopettaa. Haastattelukysymykset loytyvat

opinnaytetyon liitteista.

Molemmissa aluekoordinaattoreiden haastatteluissa teemat ovat samat: menestyminen, tyon
teko ja lopettaminen. Ensimmaisen teeman kysymyksilla yritetaan selvittaa, mitka ovat me-
nestyvan jakajan ominaisuudet ja voidaanko heita tyypitella. Freelancereiden ja yrittajien
eroa kysytaan, silla kysymyksella halutaan selvittaa, onko aluekoordinaattoreiden mielesta
jompi kumpi ryhmista vahvempi. Jatkossa rekrytointia suunnataan tahan ryhmaan. Tyon te-
kemisen teemassa halutaan selvittaa tyon vetovoimatekijoita, seka haasteita. Vetovoimateki-
jat on hyva selvittaa, silla niiden perusteella tyota markkinoidaan rekrytointipelissa. Haastei-
den kautta saattaa paljastua sellaisia seikkoja jakajan ominaisuuksista, joita ensimmaisessa
teemassa ei ole tullut esiin. Lopettamisen teemassa selvitetaan aluekoordinaattoreiden mie-
lipidetta vallitsevaan lopettamistilanteeseen, seka siihen, voisiko asialle tehda jotain. Lopet-
tavan henkilon ominaisuuksia kysytaan siksi, etta asialla halutaan selvittaa voidaanko lopetta-
via henkiloita tyypitella ja nain ollen valttaa rekrytoinnissa. Haastattelukysymykset loytyvat

opinnaytetyon liitteista.

6  Rekrytointipelin suunnittelua tukevien haastattelujen tulokset

Pelillistettya rekrytointia kayttavan yrityksen haastattelutulokset

Tassa alaluvussa kasitellaan pelillistamista rekrytoinnissa kayttaneiden haastattelujen tulok-
sia. Haastatteluiden yhtena tarkoituksena on kasitella yhta opinnaytetyon kehitystehtavista,
eli selvittaa, mita hyotya ja ongelmia pelillistamisesta on ollut. Haastattelut toteutettiin
teemahaastatteluina. Haastattelujen teemat olivat pelillistaminen rekrytoinnissa, hyodyt ja
ongelmat pelillistamisessa, seka visuaalisuus. Pelillistaminen rekrytoinnissa -teeman tarkoi-
tuksena on selvittaa, miten haastateltavat kokevat pelillistamisen kayttamisen rekrytoinnissa.

Visuaalisuuden teema valittiin sen takia, etta se on teema, joka toistuu useassa lahteessa ja
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useassa kohdassa opinnaytetyota. Molemmissa haastatteluissa kasiteltiin samoja teemoja,
mutta osa kysymyksista ei sopinut molempiin haastatteluihin. Muutamia kysymyksia raataloi-

tiin haastateltavien mukaan.

Opinnaytetyossa haastateltiin rekrytointisovellus Pockethuntin perustajaosakasta Joakim Hon-
kasaloa. Taman opinnaytetyon tietoperustassa on kerrottu tarkemmin Pockethunt-
sovelluksesta. Haastattelu toteutettiin puhelimitse ja se nauhoitettiin. Haastattelu litteroitiin
ja kirjoitettiin puhtaaksi myohemmin. Haastateltava ja haastattelija eivat tunteneet entuu-
destaan. Honkasalolla on 10 vuoden kokemus rekrytointialalla. Han kertoi, etta on toiminut

aiemmin palvelujen parissa, eika tata ennen ole osallistunut sovellusten kehittamiseen.

Toisessa haastattelussa haastateltiin tyovoimasuunnittelijaa ja rekrytointikonsulttia, jotka
ovat luoneet rekrytointipelin julkiselle sektorille. Rekrytointikonsultilla on sosiaalialan koulu-
tus, ja han itse on tyoskennellyt esimiestehtavissa. Tyovoimasuunnittelija kertoi tulevansa eri
alalta, ja etta on tyoskennellyt nykyisessa yksikossa muutaman vuoden. Han kertoi tyosken-

nelleensa jo 20 vuotta kehittamisen parissa.

Tyovoimasuunnittelijaa ja rekrytointikonsulttia haastateltiin samaan aikaan, silla henkilot
vastasivat yhdessa rekrytointipelin suunnittelusta. He myos pystyivat vastaamaan yhdessa pa-
remmin esitettyihin kysymyksiin, silla pelin tekemisesta on jo muutamia vuosia aikaa. Haas-
tattelu toteutettiin heidan toimistollaan ja se myos nauhoitettiin. Haastattelu litteroitiin
myohemmin. Haastateltavat ja haastattelija eivat tunteneet toisiaan entuudestaan. Haasta-
teltavien nimia tai tarkkaa tyonantajaa ei mainita haastateltavien pyynnosta. Opinnaytetyos-
sa ei esiteta rekrytointipelista havainnollistavia kuvia, silla muutoin haastateltavien tyonanta-

ja selviadisi opinnaytetyosta.

Honkasalolle esitettiin kysymyksia pelimekaniikan kaytosta. Honkasalon mukaan palvelussa
kaytetaan kayttoliittymatasolla ja koko analogiassa "reward-looppia”, joka liittyy palkintoi-
hin. Kuten taman tyon tietoperustan luvussa aiemmin mainittiin, Zichermannin ja Linderin
mukaan palkinnot ovat yksi pelillistetyn jarjestelman tarkein elementti ja epailematta sellai-
nen, joka saa paljon huomiota (Zichermann & Linder 2013, 21.) Honkasalo kertoi myos, etta
kayttaja ei saa ihan valitonta, mutta pienella viiveella palautetta onnistumisesta. Palvelun
ideologia ja ajatus on, etta kayttaja saa onnistumisen kokemuksia palvelua kayttamalla. Suu-
rin palkinto on se, etta kayttaja saa mahdollisesti tyopaikan sovelluksen kautta. Valiin kuuluu

kuitenkin useita vaiheita, joilla henkilo saa onnistumisen kokemuksia. Honkasalo kertoi:

Puhutaan tammoisesta pelin coreloopista, joka me ollaan luotu. Siina puhutaan
action-reward -tyyppisesta syklista (Pockethuntin perustajaosakas)
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Palvelussa on kaytetty esimerkiksi tahtia merkitsemaan edistymisesta. Eli kun henkilo edistyy
palvelussa, han saa tahden palkkioksi. Honkasalo kertoi niiden olevan hyvin pieni osa palve-
lussa kaytetysta pelillistamisesta ja tahdista luopuminen on ollut harkinnassa. Honkasalo mai-

nitsi:

Ne tahdet ei talla hetkella vaikuta mihinkaan muuhun asiaa, kuin ne indikoi sil-
le kayttajalle pelkastaan mika on se, niin kuin profiili on. (Pockethuntin perus-
tajaosakas)

Tietoperustassa mainittiin, etta ansiomerkit auttavat kayttajia pitamaan kirjaa omista saavu-
tuksistaan (Zichermann & Linder 2013, 20). Tutkimuskirjallisuuden esittama teoria on nain
ollen toteutunut Pockethuntin tapauksessa. Honkasalo sanoi, etta se johtaisi vaaraan suun-
taan, mikali rekrytoinnissa tahdet perustuisivat siihen, etta tuleeko henkilo loydetyksi tai na-
kyyko henkilon profiili tyonantajille. Haastateltava mainitsee myos, etta tahtien kaytto osaa-

misen mittarina on haasteellista:

Niita ei voi sitoa osaamiseen suoraan, tai voi varmasti jollain tasolla, mutta sit-
ten heraa kysymys, etta mika osaaminen on viiden tahden arvoista ja mika on
kahden tahden arvoista osaamista. Mutta kylla talla hetkella ne perustuu ihan
pelkastaan profiilin tayttoasteeseen. (Pockethuntin perustajaosakas)

Honkasalon kertoma vahvistaa, etta tietoperustassa kasitellyilla ansiomerkkeilla on merkitys-
ta. Saavutukset, eli ansiomerkit osoittavat tietyn tavoitteen saavutusta (Zichermann & Linder
2013, 20.) Olivat ansiomerkit sitten fyysisia tai virtuaalisia, niiden arvo ei ole niissa itsessaan.
Niiden arvo on siina, mita ne edustavat yhteisossa. (Paharia 2013, 76.) Pockethuntin tapaus
saattaa vahvistaa tata lausuntoa. Tahdilla ei ole ollut arvoa yhteisossa, mika saattaa olla syy

saattaa olla syy, mikseivat ne toimineet odotetulla tavalla.

Pockethuntin verkkosivuilla on talla hetkella kaynnissa ”Easter egg -challenge”, jossa on tar-
koitus etsia kultaista paasiaismunaa palvelun sivuilta. Kayttaja luo anonyymin profiilin, vii-
meistelee sen, ja kirjautuu palveluun etsimaan munaa. Kun henkild on loytanyt munan, han
toimii ohjeiden mukaisesti. Loytajat osallistuvat 250€ Zalandon lahjakortin arvontaan. Palkkio

kasvaa sen mukaan, mita enemman haastesivua jaetaan. (Pockethunt 2017.)

Kuten taman tyon tietoperustassa mainittiin, on useita tapoja, joilla pelikonsepteja voidaan
kayttaa HR-alalla. Pelillistamista voidaan esimerkiksi kayttaa henkiloston houkuttelussa, pe-
rehdyttamisessa, opettamisessa, sitouttamisessa ja pitamisessa. (Simpson & Jenkins 2015, 2.)
Tassa tapauksessa kyse on ollut hakijoiden houkuttelusta. Haastattelussa kysyttiin Honkasalol-
ta, mika on taman Easter egg -challengen tavoite. Honkasalo luetteli kaksi tavoitetta. Palve-
lulle halutaan lisaa kayttajia, ja kayttajille halutaan tarjota jotain tavanomaisesta poikkea-
vaa, eli hauskuuselementti. Taustalla on myos halu tehda asioita hieman eri tavalla ja tuoda

ilmioita, joita tapahtuu maailmalla. Peleista itsessaan loytyy ”"Easter egeja”, jotka ovat ylla-
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tyksia ja salaisuuksia, joita kayttajat paljastavat. Jatkossa palveluun on tarkoitus tuoda uusia
kayttokokemukseen liittyvia asioita, valittomia palkintoja esimerkiksi siita, kun profiilin tayt-

taa loppuun.

Ja kun puhutaan rekrytoinnin sovelluksesta, niin tassa on aarimmaisen tarkeaa
se, etta ihmiset tayttavat sen profiilin huolellisesti. Ja se tietenkin parantaa
sen profiilin loydettavyytta siina palvelussa, ja tyypillisesti rekrytoinneissa.
(Pockethuntin perustajaosakas)

Pelimekaniikkojen kaytosta ei esitetty kysymyksia tyovoimasuunnittelijalle ja rekrytointikon-
sultille, silla heilla oli kaytossa Sanoma Gamesin valmistama ”valmispohjainen” toimintalo-

giikka.

Haastateltavilta kysyttiin, pyritaanko pelillistamisella ratkaisemaan jotain ongelmaa, ja jos
pyritaan, mika se ongelma on. Pockethuntin perustajaosakas Honkasalo kertoi, etta suurin
ongelma on saada ihmiset hyodyntamaan taman tyyppisia rekrytointipalveluja ja Pockethunt-
palvelua. Se on suurin syy miksi pelillista elementtia halutaan tuoda palveluun. Honkasalo
mainitsi, etta palvelu poikkeaa perinteisista tyonhakupalveluista, silla siina ei ole tyopaik-
kailmoituksia. Tyopaikkailmoitukset ovat yleensa vahvoja motivaattoreita rekrytointipalvelu-

jen kayttamiseen ja henkilo saa talla tavoin valittoman hyodyn palvelun kaytosta.

Pockethunt-palvelu on suunnattu henkildille, jotka ovat tyoelamassa ja joilla ei ole pakotta-
vaa tarvetta lahtea tyonhakuun. Honkasalo mainitsi, etta palvelun on pakko tarjota heille jo-
tain muutakin, jotta henkilo olisi valmis kayttamaan vapaa-aikaansa palvelun kayttamiseen.

Honkasalo mainitsi myos, etta pelillistaminen toimii hyvin tahan tarkoitukseen, silla se tarjo-
aa kayttajalle samalla viihdetta. Tama on samassa linjassa opinnaytetyon tietoperustan kans-
sa. Paharian mukaan kayttaja harkitsee aina mita han siita hyotyy, ennen uuteen ryhtymista.

Mikali han ei koe hyotyvansa siita tarpeeksi, han ei osallistu. (Paharia 2013, 87.)

Honkasalo kertoi myos, etta rekrytointisovelluksissa ja rekrytointijarjestelyissa on ollut se
ongelma, etta profiili on ollut vaikea tayttaa. Profiilin tayttaminen on ollut myos tyolasta.
Pockethuntin tavoite on tehda kayttokokemuksesta hauska ja tehda profiilin luomisesta itses-
saan elamys. Honkasalo mainitsi, etta tahan tavoitteeseen paasemiseen tarvitaan viela paljon

kehitystyota.

My0s rekrytointipelin luoneelle tyovoimasuunnittelijalle ja rekrytointikonsultille esitettiin ky-
symys, pyritaanko pelillistamisella ratkaisemaan jotain ongelmaa, ja jos pyritaan, mika se
ongelma on. Molemmat haastateltavista olivat samaa mielta, etta lahtotilanne vuonna 2014
oli se, etta hakijoita ja ennen kaikkea sopivia hakijoita oli liian vahan. Tyovoimasuunnittelija

kertoi, etta alkuselvitysten perusteella ihmisilla oli virheellisia mielikuvia tyosta, eika siita
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ollut tietoa saatavilla. Rekrytointikonsultti mainitsi myos, etta tyohaastatteluissa haastatelta-
vat vastasivat aina samat tylsat fraasivastaukset, joita he eivat halunneet kuulla. Tyovoima-
suunnittelijan mukaan ihmiset osaavat puhua nyt tyosta oikeammin, ilman fraaseja. Peli onkin
tuonut realistisemman kuvan tyosta. Tama tukee tietoperustassa esitettya lausuntoa. Kun si-
salto edellyttaa pelaajan ottamaan tyontekijan roolin tietyssa yrityksessa, peliin osallistumi-

nen voi muodostaa tietoa tyosta ja antaa realistisemman kuvan tyosta. (Wozniak 2015.)

Molemmat mainitsivat myos erottumisen ja julkisuuskuvan kirkastamisen, silla aiemmin tyosta
on kirjoitettu paljon negatiivisia asioita mediassa. Haastateltavien mielesta nyt erotutaan
positiivisesti ja ajanhengen mukaisesti. Tama tukee tietoperustassa esitettya lausuntoa, etta
pelillistaminen luo modernin tyonantajakuvan (Salli & Takatalo 2014, 39). Tyovoimasuunnitte-
lija kertoi, etta:

Hankkeen aikana niissa yksikoissa, joissa eniten naita otettiin kayttoon, myos-
kin ihan esimiestasolla tuotiin esille arvioinneissa sita, etta tyonantajamieliku-
va on parantunut niin, etta heidan jopa omat tyontekijat kokevat, etta tyota
arvostetaan. Imago on julkisuuskuvan takia ollut niin alhainen, ja he ovat saa-
neet nyt enemman ja parempia hakijoita. (Tyovoimasuunnittelija)

Tyovoimasuunnittelija kuitenkin mainitsi, etta rekrytointipeli liittyi suurempaan hankkeeseen,
joten on vaikea erottaa, mika tulos on pelkastaan rekrytointipelista ja mika muusta hankkees-
ta. Tietoperustassa esitetty Yhdysvaltojen armeijan esimerkki tukee omalta osaltaan sita vait-

tamaa, pelillistamisella voi olla isokin merkitys imagoon.

Muita saavutettuja hyotyja kysyttaessa rekrytointikonsultti mainitsi, etta ihmisilla on tarkem-
pia kysymyksia tyosta. Esimerkiksi pelin esiintuoma liikkuvuus ja yhteisollisyys on ollut usein
haastatteluissa puheenaiheena. Tulos on samankaltainen, tietoperustassa kasitelty Forma
Posten tulos, jossa kandidaatit olivat tietoisempia tyosta ja heilla oli parempia kysymyksia
kouluttajille (Herger 2013).

Rekrytointikonsultti mainitsi myos, etta pelin hahmoja voidaan kayttaa myos kartoittamaan,
millainen tyontekija henkilo on. Hakija voi perustella, miksi han on joku hahmoista ja miksi
taas ei joku muu. Rekrytointikonsultti kertoi myos, etta messuilla on helpompi lahestya esi-
merkiksi opiskelijoita kysymalla, haluavatko he tehda rekrytointipelin. Peli herattaa kiinnos-
tusta. Peli herattaa myos positiivisia mielikuvia hakijoissa. Haastateltavien mukaan hakijat

ovat usein hymyilleet puhuessaan hahmoista.

Kaikki haasteltavat olivat sita mielta, etta pelillistaminen ei ollut itseisarvo, vaan kyse oli

jonkin muun paamaaran saavuttamisesta pelillistamisen keinoin. Honkasalo huomautti:
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Pelillistaminen on osa sita meidan koko palveluanalogiaa, se on vaikuttamassa
siihen kokonaisuuteen. Mutta palvelussahan pitaa kuitenkin olla joku aika konk-
reettinen hyotypointti sille kayttajalle. Itsessaanhan se pelillistaminen ei riita.
Hyvana esimerkkina voidaan verrata peleja, jotka on huonoja. Niitakaan kukaan
ei kayta. (Pockethuntin perustajaosakas)

Kun yhdistetaan sitten ajatus siita pelillistamisesta ja konkreettinen hyoty sille
kayttajalle, yhteisvaikutus vahvasti vaikuttaa siihen, etta palvelu herattaa
huomiota (Pockethuntin perustajaosakas)

Myos tyovoimakonsultti mainitsi, etta he eivat lahteneet tekemaan pelia peli edella, vaan
taustatyo ja tavoitteet edella. Kun haastateltavilta kysyttiin, miten he kokevat pelillistamisen
sopineen rekrytointiin, kaikki pitivat pelillistamista omien kokemustensa perusteella sopivana

rekrytointiin.

Yksi esitetyista kysymyksista kasitteli panos-hyoty suhdetta, eli sita, miten haastateltavat ko-
kivat pelillistamiseen kaytetyn rahallisen ja ajallisen panoksen suhteessa saavutettuun hyo-
tyyn. Tyovoimasuunnittelija kertoi, etta he eivat pysty tekemaan laskelmia siita, etta monta-
ko uutta rekrytoitua henkiloa on maksanut mitakin, silla heidan tavoitteensa olivat osittain
sellaisia, mita ei pystyta mittaamaan. Han mainitsi myos, etta pelin vuosilisenssimaksut tun-
tuvat hanesta korkeilta, eika julkisten verorahojen kayttaminen sopinut hanen mielestaan
tallaiseen tarkoitukseen, silla rahat menivat voittoa tuottavalle yritykselle. Rekrytointikon-
sultti suhteutti vuosilisenssin hinnan yhden messupaivan hintaan, ja piti sita kohtuullisempa-
na. Myos tyovoimasuunnittelija kertoi olevansa samaa mielta ja kertoi, etta he olivat olleet
pelin tekemisessa nuolenkarkijoukoissa. Organisaatiolle tuli pelin tekemisen jalkeen myos
muita peleja eri tarkoituksiin. Tyovoimasuunnittelija kertoi, etta koska pelilla oli rakennettu

brandia, siihen nahden kyseessa oli pikkusumma.

Honkasalo mainitsi, etta heidan tapauksessaan panos-hyoty suhde on pikemminkin se, ovatko
he saaneet hyotya samassa suhteessa, kuin ovat kayttaneet palvelukehitykseen. Han kertoi,

etta asiaa on vaikea mitata, mutta oikeaan suuntaan ollaan menossa. Honkasalo mainitsi:

Aika paljon ollaan my0s testattu ominaisuuksia, kokeiltu asioita jotka ei toimi.
Ollaan luovuttu niista, ollaan rakennettu tosi paljon asioita uusiksi, eli turhaa
tyota ollaan tehty myos paljon, mutta se kuuluu vahan niin kun sovelluskehityk-
sen henkeen, etta tehdaan asioita ja kokeillaan asioita jotka toimii, toiset jot-
ka ei toimi. (Pockethuntin perustajaosakas)

Tama on samassa linjassa kappaleessa 5 esitetyn vaitteen kanssa, etta pelillistaminen on vai-

keaa, jopa menestyneilla toteutuksilla on harha-askeleensa. (Werbach & Hunter 2012.)
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Tietoperustassa mainittiin, etta rekrytointiviestinnassa kannattaa hyodyntaa visuaalisuutta.
Se on hyva tapa kohentaa brandia, nostaa imagoa tyonantajana ja parantaa nakyvyytta. (Salli
& Takatalo, 28.) Visuaalisuudesta kysyttaessa kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta
visuaalisuus on tarkea osa rekrytoinnissa. Tyovoimasuunnittelija mainitsi, etta kaikki viestin-
taa opiskelleet tietavat, miten iso merkitys visuaalisuudella on. Visuaalisuus herattaa aivoissa

erilaisia mielikuvia. Tyovoimasuunnittelija kertoi:

Jotkut kokevat, etta tama on liian lapsellinen tama kuvitus, mutta sitten taas,
jos ajattelee viestinnallisesti, paaasia on, etta se herattaa huomiota ja ikina se
ei kaikkia miellyta. (Tyovoimasuunnittelija)

Yksi kysymyksista koski sita, mita haasteita tai ongelmia haastateltavat ovat kohdanneet pe-
lillistamisesta. Tyovoimasuunnittelija kertoi sellaisesta palautteesta, etta eras rekrytoijista
piti pelissa esiintyvia hahmoja liian lapsellisina, eika kokenut niiden soveltuvan hanen tyos-
kentelyynsa. Rekrytointikonsultti oli myos samaa mielta ja kertoi, etteivat kaikki ymmarra
tulosten, hahmojen ja pelillistamisen hyotyja. Tietoperustassa kerrottiin samansuuntaisesta
ilmiosta. Pelillistamisen ongelma on asenteissa. Monet eivat halua edes kokeilla. Ei ole aikaa
tai ei kiinnosta. Syyna voidaan kayttaa myos sita, ettei tiedeta peleista mitaan. Ennakkoluulot
ja tietamattomyys aiheuttavat sen, ettei pelillistimisen mahdollisuuksia hyddynnets. (Anges-
leva 2014, 21.) Tyovoimasuunnittelijan mukaan noin 90 prosenttia on ollut positiivista palau-

tetta ja ehka 10 prosentti on ollut negatiivista.

Honkasalo kertoi, etta heidan tapauksessaan haasteita ilmenee tietyn tyyppisten kayttajien
tottumuksista. Tietyt kayttajat eivat tule ikina kayttamaan taman tyyppista palvelua. Asia ei

Honkasalon mukaan valttamatta liity pelillistamiseen, vaan ajatusmaailmaan:

Eli ei osata ennakoida, tai ei osata ottaa kayttoon proaktiivisia palveluita, jois-
sa rakennetaan sita tyouraa pidemmalla aikajanteella. (Pockethuntin perusta-
jaosakas)

Pelillistamista alalla kayttaneen haastattelun tulos

Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna, tarkemmin ryhmakeskusteluna. Ryhmakeskuste-
lu valittiin haastattelumuodoksi toimeksiantajan toiveen mukaisesti. Teemat olivat pelillista-
minen jakelualalla, tavoitteet, hyodyt ja ongelmat, seka jakelutyo. Ryhmakeskusteluun osal-
listui Sanoman osalta jakelujohtaja ja HR-koordinaattori. Nykyisin jakelujohtajana Sanomalla

tyoskenteleva henkilo on aikaisemmin tyoskennellyt yrityksessa x. HR-koordinaattori toimii
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Sanomalla EarlyBird-projektissa jakelijarekrytoinnissa. Yrityksen x osalta ryhmakeskusteluun
osallistui HR-assistentti ja HR-partneri, jotka toimivat jakelun parissa. HR-assistentti on ollut

vastuussa koulutuspelin tekemisesta. Sisalto on tehty yhdessa operatiivisen puolen kanssa.

Ryhmakeskustelu alkoi perehdytyspelin sisallon lapikaymisella ja esittelylla. Esittely ei sisally
tahan opinnaytetyohon yrityksen toiveesta. Yrityksen x haastateltavat eivat suostuneet nau-
hoittamiseen, joten haastattelusta tehtiin kirjalliset muistiinpanot. Muistiinpanot kirjoitettiin
puhtaaksi samana paivana. Haastattelija tai HR-koordinaattori eivat olleet yrityksen x edusta-
jille entuudestaan tuttuja. Haastattelija, jakelujohtaja ja HR-koordinaattori tunsivat toisensa
entuudestaan. Yrityksen x edustajat ja jakelujohtaja tunsivat myos entuudestaan. Haastattelu
olisi voitu toteuttaa myos pelkastaan yrityksen x edustajien kanssa. Ryhmakeskustelun ansios-
ta kuitenkin syntyi yleisemmin alaa koskevia pohdintoja. Alan asiantuntijat myos pystyvat
keskustelemaan asioista laajemmin toisten saman alan asiantuntijoiden kanssa. Haastattelus-
sa on kuitenkin epailtavissa, etta haastateltavat rajoittivat kommenttejaan opinnaytetyon

julkisuuden vuoksi.

Ryhmakeskustelu aloitettiin pelillistamista koskevalla teemalla, ja kysymalla, miten pelilli-
seen toteutukseen on paadytty. Yrityksen x edustajat olivat sita milta, etta idea on tullut ny-
kyisin Sanomalla tyoskentelevalta Jakelujohtajalta. Jakelujohtaja kertoi, etta perehdytyspro-
sessi ei vastannut sita, mita sen halutaan olevan. Han kertoi, etta hanella oli ollut mielessa jo
pitkaan, etta asialle pitaisi tehda jotain. Jakelujohtaja sanoi nahneensa toisen yrityksen to-
teuttaman perehdytyspelin ja olleen aarimmaisen otettu. Pelissa oli kayty todella hyvin kaikki

tarkeat asiat lapi mielekkaalla tavalla.

Jakelujohtaja mainitsi, etta tarkoituksena oli myos, etta haluttiin antaa opastus itse tehta-
vaan ja taata tasalaatuinen koulutus. Vanhalla mallilla tasalaatuisuus ei toteutunut, silla kou-
luttavalla henkilolla oli iso merkitys koulutuksen laatuun. Jakelujohtaja kertoi myos, etteivat
toimistolla tapahtuvan perehdytysten diaesitykset motivoineet ketaan. Yrityksen x ryhmakes-
kustelijat olivat tasta samaa mielta. Jakelujohtaja jatkoi, etta tama uusi tapa pakottaa lapi-
kaymaan asiat. HR-assistentti mainitsi, etta pelissa on myos se hyva ominaisuus, etta asioita

joutuu nyt miettimaan itse.

Yksi kysymyksista oli, onko peli soveltunut hyvin talle alalle ja varhaisjakeluun. HR-assistentti
sanoi, etta peli on sopinut hyvin, mutta toi sen asian esiin, etta dataa ei olla viela saatu ke-
rattya kovinkaan paljoa. Peli on ollut kaytossa vasta vahan aikaa. HR-partneri huomautti ta-
han, etta pelillistetty koulutus on nykypaivaa, kun taas Word-dokumentit eivat. Han toi esiin,
etta yrityksen koulutusmaarat ovat suuria, seka suuritoisia tyonantajan kannalta. HR-partneri

mainitsi viela, etta tama on ainoa tapa, jolla tyonantaja pystyy ylvaasti kantamaan nain suu-
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ren koulutusmaaran. Tama on myos ainoa tekniikka, jolla pystyy organisoimaan nain suuren

koulutusmaaran ilman vaikeuksia.

Ongelmien ja hyotyjen teemassa kysyttiin, onko pelilla pyritty ratkaisemaan jotakin ongel-
maa. HR-assistentti kertoi, etta tyoturvallisuus on ollut iso ongelma. Entisessa perehdytysmal-
lissa ei mainittu tyoturvallisuutta ollenkaan. Han kertoi, etta alalla sattuu paljon tapaturmia.
Siita kaikki ryhmakeskustelijat olivat samaa mielta. HR-assistentti huomautti, etta ihmisia on

pelin avulla kannustettu ajattelemaan asiaa.

Kysyttaessa onko pelillistamisessa esiintynyt jotain ongelmia, HR-assistentti kertoi, etta peli
on ollut niin vahan aikaa kaytossa, ettei huonoja ominaisuuksia ole viela huomattu. Erikseen
kysyttaessa han mainitsi, etta yksittaisia teknisia ongelmia on ollut, mutta ei mitaan isompaa
ongelmaa ole havaittu. Myohemmin HR-assistentti mainitsi haitaksi, etta pelilta ei voi kysya,
jos on jotain epaselvaa. Kysymyksen tosin voi esittaa myohemmin. Tahan HR-partneri sanoi,

etta myoskaan esimies-alaissuhde ei kehity samalla tavalla.

Kysyttaessa sita, millaista palautetta pelista on saatu, HR-assistentti kertoi pelaajien palaut-
teen olleen pelkastaan positiivista. Muutamia viesteja on tullut, etta sita on ollut kiva pelata.
HR-partneri kertoi ainoan huonon palautteen tulleen tyohonopastajilta, mutta peli korreloi
suoraan heidan tyohonsa, joten se oli odotettavaa. Molemmat yrityksen x edustajat olivat sita
mielta, etta jatkossa tietoa voi lisata nopeasti, jos asiat muuttuvat, tai muuttaa jos jokin

osio toimii huonosti.

Yrityksen x edustajille esitettiin myos kysymys, mita he tekisivat toisin, jos saisivat tehda pe-
lin uudestaan. HR-assistentti kertoi, etta tulokseen on oltu tyytyvaisia. Tosin muutamia visu-
aalisia asioita han haluaisi muuttaa. Han sanoi, etta kaikki tyohon nahden tarkeat asiat loyty-

vat pelista.

Kolmas teema oli jakelijarekrytointi. Ensimmainen teeman kysymys koski sita, millaisia omi-
naisuuksia hyvalla varhaisjakelijalla on. HR-partneri kertoi, etta perinteiset asiat, kuten tun-
nollisuus ja reippaus ovat sellaisia ominaisuuksia, mita tavoitellaan. Han mainitsi myos yotyo-
kokemuksen, seka sen, mita ajattelee yotyosta ja sietaako sita. Kaikki ryhmakeskustelijat oli-
vat samaa mielta asiasta. Jakelujohtaja sanoi tahan, etta elamantilanne on myos tarkea asia,
kolmen pienen lapsen yksinhuoltajan ei kannata ryhtya tyohon. HR-partneri lisasi, etta fyysi-

nen kunto on my0s tarkeaa, kun mennaan ylos ja alas portaita.

Kun yrityksen x edustajille esitettiin kysymys, ovatko he harkinneet tallaista pelillistettya ta-
paa myos rekrytointiin, HR-assistentti sanoi, etteivat he ole viela harkinneet asiaa. Ainakaan

viela sita ei olla ottamassa rekrytointiin mukaan. Kysyttaessa nykyisia rekrytointikeinoja, HR-
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assistentti kertoi perinteiset keinot, kuten lehdet ja messut. Jakajia ei rekrytoitu juurikaan
sosiaalisen median kautta. HR-partneri lisasi tahan, etta rekrytointi riippuu siita missa kohde-
ryhma on. Han mainitsi, etta kaikissa kanavissa ei voi olla, eika siita tule mitaan jos yrittaa
olla kaikkialla. Tama on samankaltainen maininta, kuin aiemmin tietoperustassa esitettiin:
Ilmoituskanava valitaan sen mukaan, mita potentiaaliset hakijat seuraavat. Sopivan tai sopivi-
en hakukanavien loytaminen on tarkeaa sopivien henkiloiden tavoittamisessa (Salli & Takata-
lo, 28).

Jakajan elinkaaren pituudesta kysyttaessa, HR-assistentti kertoi, etta heilla on monenlaisia
jakajia. HR-partneri huomautti, etta tyoelamassa ei ylipaataan tehda enaa pitkia tyouria.
Kaikki ryhmakeskustelijat olivat samaa mielta. HR-partneri lisasi, etta varsinkaan uudet jaka-
jat eivat pysy pitkaan ja se on tulevaisuuden haaste kaikilla. HR-koordinaattori kertoi, mita
vaikeuksia freelancer- ja yrittajamallisen tyon rekrytoinnissa on. HR-assistentti mainitsi myos,
etta lehdenjakotyo ei sovi kaikille. Samankaltainen ongelma ratkaistiin ainakin osittain pelil-
listamisella myos julkisen sektorin haastattelussa ja Yhdysvaltojen armeijan tapauksessa tie-
toperustassa. HR-assistentti sanoi, etta valitettavaa on, etta tyo on "ravintoketjun toisessa
paassa’. Jakelujohtaja sanoi tahan, etta tyon imagoa pitaisi kehittaa, kukaan ei halua miettia
imagoa tahan hetkeen tai tulevaisuuteen. Ryhmakeskustelijat keskustelivat hetken henkilos-
ta, joka aikaisemmin ajoi imagoasiaa eteenpain. Ryhmakeskustelijat pohtivat sita, etta nykyi-

sin postia jakaa muutkin kuin posti ja miten sita saataisiin nakyvammaksi.

Yrityksen x edustajilta kysyttiin, selvittavatko he, miksi henkilo lopettaa. Hr-assistentti ker-
toi, etta mikali henkilo itse lopettaa, esimies kysyy asiaa, mutta sita ei kirjata mihinkaan.
Yrityksen x edustajat pohtivat etta heidan oma tuntemuksensa on, etta yotyo on rankempaa
kuin paivatyo. Heidan mukaansa harva kertoo rehellisesti oikean syyn. Usein kerrotut syyt

ovat, etta on saatu muita toita tai oman alan toita.

Ryhmakeskustelijoilta kysyttiin, mista he luulevat huonon rekrytointitilanteen johtuvan. HR-
partneri sanoi, etta oli edellisena paivana keskustellut ammattirekrytoijan kanssa, etta pienta
nousua on olemassa. Nyt on enemman paikkoja auki ja se nakyy rekrytoinnissa. Jakelujohtaja
kommentoi tahan, etta ihmiset miettivat, haluavatko he siistin sisatyon vai ulkotyon. Han li-

sasi viela, etta valtaosan jakeluorganisaatioiden on talla hetkella vaikea loytaa jakajia.

Aluekoordinaattoreiden haastattelujen tulokset

Opinnaytetyossa haastateltiin molempia EarlyBirdin aluekoordinaattoreita, silla he ovat pai-

vittain tekemisissa jakajien kanssa ja heilla on eniten tietoa jakajista, seka siita millaisia

henkiloita kannattaa rekrytoida. Aluekoordinaattoreiden teemahaastattelut toteutettiin kah-
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denkeskisilla haastatteluilla neuvotteluhuoneessa, jossa ei ollut muita henkiloita lasna, eika
keskustelua ollut mahdollista kuunnella. Haastattelulle oli varattu riittavasti aikaa, eivatka
haastateltavat olleet nahneet kysymyksia etukateen. Molemmat haastattelut nauhoitettiin.

Haastattelut kasittelivat varhaisjakelua EarlyBird-mallissa.

Haastatteluissa oli kolme teemaa: tyossa menestyminen, tyon tekeminen ja tyon lopettami-
nen.Tyon tekemisen teema valittiin sen takia, etta haluttiin selvittaa, mitka olivat tyon reali-
teetit, joita sitten tuotiin pelilla esille. Tyon lopettamisen teema valittiin sen takia, etta ha-
luttiin saada selville syita, miksi ihmiset lopettavat ja tyyppisia ihmisia ei nain ollen kannat-
taisi rekrytoida. Haastattelija tyoskentelee EarlyBird-jakelussa, joten haastattelija ja haasta-
teltavat olivat toisilleen jo entuudestaan tuttuja. Haastatteluissa oli arvioitavissa, etta haas-
tateltavat kertoivat haastattelijan tyoprofiilin ja tuttuuden vuoksi asioista avoimemmin.

Aluekoordinaattorit erotellaan jatkossa kirjaimilla A ja B.

Tyossa menestymisen teemassa molemmat aluekoordinaattorit mainitsivat, etta menestyva
jakaja on tunnollinen ja hoitaa tyonsa sovitusti. Havainto on sama kuin pelillistamista alalla
kayttaneiden haastattelussa aiemmin esitetty HR-partnerin nakemys. Molemmat aluekoor-
dinaattorit mainitsivat myos, etta olisi hyva, jos jakajalla olisi yotyokokemusta, silla yotyo
saattaa olla rankempaa mita henkilo on kuvitellut. Lausunto on yhteneva pelillistamista alalla

kayttaneiden haastattelussa esitetyn yrityksen x edustajien lausunnon kanssa.

Molemmat aluekoordinaattoreista korostivat tyohon sopivaa unirytmia. Koordinaattoreiden
mukaan parhaiten tyossa menestyvat sellaiset ihmiset, jotka luonnostaan joko valvovat yolla
pitkaan tai heraavat aamulla hyvin aikaisin. Molemmat haastateltavat mainitsivat, etta youni-
set henkilot saattavat valilla nukkua pidempaan, kuin olivat aikoneet. Tallaisesta myohaan
nukkumisesta aiheutuu jakoaamuina riski jaon myohastymiseen. Aluekoordinaattori A mainitsi
vasymyksen olevan vaarallista myos jakajalle itselleen, mikali yolla ajaessa hereilla pysymi-

nen on vaikeaa.

Aluekoordinaattorit mainitsivat myos menestyvan jakajan ominaisuudeksi alylaitteiden tun-
temisen. He kokivat, etta mikali henkilo kokee esimerkiksi alypuhelimen kayton haastavaksi,
han ei usein menesty tehtavassa. Aluekoordinaattori A mainitsi viela menestyvan jakajan
ominaisuudeksi sen, etta jakaja ymmartaa vastuunsa ja tyon merkityksen asiakkaille. Muita
mainittuja ominaisuuksia olivat huumorintaju, sosiaalisuus, innovatiivisuus, pitkajanteisyys,
paattelykyky, rehellisyys, maalaisjarki ja ongelmanratkaisukyky. Aluekoordinaattori B piti tar-
keana auton kasittelytaitoa. Innovatiivisuudesta ja sosiaalisuudesta aluekoordinaattoreista A

mainitsi:

Innovatiivinen jakaja osaa kehittaa omia taitojaan ja osaa korjata omia virhei-
taan helposti. Vaikka kyseessa on yksinkertainen jakelutyo, sita voidaan tehda
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monella eri tapaa ja moni loytaa itselleen sen parhaan tavan. Ja sitten tulee
taas se sosiaalisuus, kun sita puhutaan siella, etta keksin tallaisen jutun, niin
tieto lisaantyy sitten muillakin. (Aluekoordinaattori A)

Sosiaalisuuden ja huumorintajun ei kuitenkaan koettu olevan taysin rajoittava tekija, enem-
minkin toivottu ominaisuus. Aluekoordinaattori A mainitsi, etta jakajan taytyy kestaa rutiine-

ja. Aluekoordinaattori B kertoi, etta yrittajahenkinen ihminen parjaa hyvin.

Freelancereiden ja yrittajien valilla menestymisessa haastateltavat eivat nahneet suoranaista
eroa. He olivat sita mielta, etta freelancerina tullaan enemmankin kokeilemaan ja tehdaan
vahemman kuin yrittajat. Yrittajahenkisen yrittajan koetaan ottavan enemman vastuuta.
Haastatteluissa mainittiin myos, etta freelancerina aloittanut ja kokeilemaan tullut henkilo
voi innostua perustamaan oman yrityksen. Terveydellisista seikoista koordinaattoreilla oli yh-
tenevaiset mielipiteet. Kerrostaloja ja rappukaytavia sisaltavilla jakelualueilla koettiin ter-
veydellisten seikkojen olevan tarkeita jakajan menestymiselle, kun taas autolla ajettavilla
alueilla terveydellisia seikkoja ei koettu niin tarkeaksi edellytykseksi. Aiemmin opinnaytetyos-
sa mainittiin, etta pelillistamista alalla kayttaneiden haastattelussa esitettiin myos jakajan
terveyden olevan tarkea asia, tosin erottelua eri piirien suhteen ei tehty kyseisessa haastatte-

lussa.

Toinen teema oli tyon suorittaminen. Ennen kysymyksia aluekoordinaattoreille esitettiin
freelancereiden nelja tyyppia, jotka esiteltiin aiemmin opinnaytetyon tietoperustan alaluvus-
sa 2.2. Molemmat aluekoordinaattorit kokivat, etta kukaan jakajista ei kuulunut niihin ryh-
miin, joissa itsenaista tyota tehdaan vastentahtoisesti, eli vastentahtoisiin tai taloudellisessa
ahdingossa oleviin. Molemmat haastateltavat sanoivat, etta freelancerina toimiminen ei ole
noussut ikina negatiivisesti esiin. Molemmilla oli sama kokemus, etta osalla hakijoista oli en-
simmaisella tapaamisella epaselvaa, mita eroa freelancerina tyoskentelylla ja tyosuhteisella
tyolla oli, mutta asia selkeni kuitenkin nopeasti, kun asiasta keskusteltiin, eika asia ole enaa
sen jalkeen noussut esille. Aluekoordinaattori B mainitsi kuitenkin, etta jotkut voisivat ottaa

tyosuhteisenkin jakelutyon, mikali se olisi mahdollista.

Molemmat haastateltavat kertoivat, etta jakajissa (freelancerit ja yrittajat) on seka paatyon
ohessa tekevia, etta ainoastaan jakelutyota tekevia. Molemmat tunnistivat, etta osa toisen

tyon ohessa tekevista jakelijoissa on perheellisia:

Mita nyt jakajakuntaa tuntee, niin osa tekee paatyon lisaksi, lisaansioina. Ja se
kuvastaa luonnollisesti sita, etta sita rahan tarvetta on enemman, kuin mita
sielta paatyosta palkkaa saa. (Aluekoordinaattori B)

Ainakin nama on lapsiperheellisia, joten uskoisin etta (sivutoista saatu raha
menee) elamiseen ja harrastamiseen. (Aluekoordinaattori B)
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Aluekoordinaattori A koki toimintamallin houkuttelevan uusia yrittajia enemman kuin jo yri-
tyksen perustaneita. Freelancerina on helppo tulla kokeilemaan ja sitten perustaa oma yri-
tys. Aluekoordinaattori B koki uudet yrittajat avoimemmiksi kokeilemaan uutta, kuin jo yri-
tyksen perustaneet, jotka han koki laskelmoivan tarkkaan kannattavuutta. Koordinaattori naki

kuitenkin, etta tama tyo sopisi erinomaisesti myos vanhalle yrittajalle.

Kun aluekoordinaattoreilta kysyttiin tyon eduista, molemmat tunnistivat tyon joustavuuden.
Jakotyossa voi itse valita paivat jolloin tyota tehdaan, mita piireja ja montako piiria tekee,
seka haluaako aloittaa yolla vai aikaisin aamulla. Lisaksi siihen voi vaikuttaa, haluaako tehda
kerrostalopiireja vai haja-asutusaluetta, seka siihen tekeeko jakelua paaasiallisena ansiona
vai osa-aikaisesti. Aluekoordinaattori A mainitsi myos tyon itsenaisyyden, eli sen etta saa teh-
da rauhassa itsekseen. Han koki myos tyoympariston ihanteelliseksi. Hinen mukaansa myos
joillekin riittaa se, etta paasee kotoa pois ja taas jotkut pitavat tyon sosiaalisuudesta, eli siita
kun paasee juttelemaan toisten jakajien kanssa. Hanen mukaansa toiset taas valvovat muu-

tenkin oOisin, joten miksei ansaitsisi rahaa samalla.

Tyon haasteista aluekoordinaattorit olivat samaa mielta. Molemmat kertoivat yotyon ja keli-
olosuhteiden olevan haastavimpia asioita tyossa. Aluekoordinaattori A mainitsi myos vastoin-

kaymisista selviamisen olevan yksi tyon haasteista.

Tyon lopettaminen oli kolmas haastatteluteemoista. Lopettamisen syista kysyttaessa alue-

koordinaattori B kertoi:

Tuntuu etta osalla ihmisista on sellainen tyyli, etta jos tulee joku uusi tyo,
avoin tyopaikka tarjolle tai nain, etta kaikesta ollaan aluksi hirvean kiinnostu-
neita, mutta sitten todellisuudessa mielenkiinto saattaa loppua. Ettei tullakaan
sitten. Ensin annetaan ymmartaa, etta ollaan kiinnostuneita, ja sitten kun se
oma jako taytyisi aloittaa, niin ei sitten ilmestytakaan paikalle. (Aluekoor-
dinaattori B)

Toinen koordinaattori oli myos samoilla linjoilla:

Joillakin on nykyaan, varsinkin nuoremmilla on sellainen, etta he hakevat hir-
veasti toita, mutta eivat sitten ehka kumminkaan tule, tai oikeasti halunneet-
kaan tehda tyota, etta onko heita opetettu hakemaan tyota, muttei tekemaan
toita. (Aluekoordinaattori B)

Molemmat aluekoordinaattorit kokivat, etteivat varsinkaan nuoret ota tarpeeksi vastuuta
tyosta. Aluekoordinaattori A kertoi myos kokemuksistaan toisen kuljetusalan yrityksen palve-

luksessa:

Heille tulee nuorilta hakemuksia, kesatoita tosiaan hakevat. Siellakin on naita,
etta ensin perehdytetaan viikko, se jakaja on mukana. Sitten kun tulee se yo0,
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kun pitaisi aloittaa, niin han ei tule toihin. Tai sitten on yolla haettu lehdet, ja
on yolla jaettu olevinaan, ja seuraavana paivana on pari sataa reklamaatiota
piirilta. Niin sitten siella on tilanne sellainen (jakaja peraan soitettaessa sa-
noo): no ei se oikeen ollukaan mun homma, en ma tuu varmaan huomenna, moi
moi.(Aluekoordinaattori A)

Molemmat nakivat yotyon olevan yksi tekija lopettamisessa, seka myos tyon rankkuus itses-
saan yllattaa monet:

Ja sitten suurin osa niista jotka lopettaa, jakavat sen muutaman jaon ja sitten
huomaavat ettei ole oma juttu, joko se on siita yotyosta johtuvaa, etta ei aja-
tella etta yolla tyon tekeminen on itsessaan niin rankkaa. Sitten toisekseen se,
etta tuolla varsinkin talvella, niin hirvean pimeassa kun kuljeskelet yksin ja jos
tulee sellainen auttamaton olo, etta eihan tasta tule mitaan, niin se saattaa
monille olla liikaa. (Aluekoordinaattori B)

Suurin syy on yotyo, etta ei vaan saa nukutuksi. Menee kaikki paivat nukkuessa
ja ei loydy oikein sellaisia unirytmeja. Se on ollut iso syy joka on kolmanneksel-
la lopettaneista. (Aluekoordinaattori B)

Ja osa ajattelee, etta tyon maara ja palkkio ei kohtaa, varsinkin niissa tapauk-
sissa, jossa jakaminen ei lahde sujumaan, niin laskennallinen tuntipalkka jaa
aika pieneksi. Silloin kun se tyo lahtee sujumaan, niin sitten tassa paasee ihan
kiitettavalle ansiolle. (Aluekoordinaattori B)

Toinen aluekoordinaattoreista mainitsi myos syyksi lopettamiseen myos autolla ajamisen
kammon ja sen, etta on ollut liian kova aloitus, eli lilkaa tyota ensimmaisena paivana.

Molemmat tunnistivat ongelmat alypuhelinten kayton kanssa olevan myos syy lopettaa.

Tiettya lopettajien ihmistyyppia kysyttaessa toinen haastateltavista osoitti nuoret, seka hen-

kilot, jotka lopettavat, jos tyo ei ala heti sujumaan:

Oman nakemykseni mukaan, niin osa on sellaisia pyyhkeen kehaan heittajia.
Tyo ei ole lahtenyt sujumaan, ja he ovat sitten lopettaneet sen takia. (Alue-
koordinaattori A)

Haastattelujen vaikutus rekrytointipeliin

Pelillistamista rekrytoinnissa kayttaneiden ja alalla pelillistamista kayttaneiden haastattelut
vastasivat yhteen opinnaytetyon kehitystehtavaan, eli mita hyotyja ja ongelmia pelillistetyssa
rekrytoinnissa voi ilmeta. Pelillistamista alalla kayttaneiden haastattelusta saatiin myos laa-
jempi kuva rekrytointitilanteesta allalla ja kokemuksia pelillistamisen kayttamisesta alalla.
Opinnaytetyon tietoperustan, haastattelujen, seka toimeksiantajan tietojen perusteella luo-
tiin perustelut pelin toteuttamiselle. Budjettiehdotus ja perustelut lahettiin johtoryhmaan

hyvaksyttavaksi. Perusteluja ei avata taman tarkemmin opinnaytetyossa.
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Ryhmahaastattelussa selvisi tarkemmin jakajarekrytoinnin tilanteesta ja tyon negatiivisesta
imagosta. Haastatteluista selvisi, etta kokemusten perusteella pelillistaminen sopi hyvin seka
alalle, etta rekrytointiin. Haastatteluissa selvinneet tyon haasteet ja vetovoimatekijat olivat
hyva pohja tyon realiteettien havainnollistamiselle ja tyon markkinoinnille. Haastateltavat

pitivat myos visuaalisuutta tarkeana, joten myos pelissa siihen panostetaan.

Varsinkin pelillistamista rekrytoinnissa kayttaneiden haastatteluissa selvisi paljon hyodyllisia
asioita. Rekrytointipelilla on kayttopotenttiaalia itse rekrytoinnin lisaksi myos esimerkiksi
tyonantaja mielikuvan parantamiseen. Yhdessa haastattelussa kavi ilmi, etta pelilla voidaan

nostaa esiin tyon vetovoimatekijoita ja havainnollistaa tyota itsessaan.

Aluekoordinaattoreiden ja alalla pelillistamista kayttaneiden haastatteluista luotiin rekrytoin-
tipeliin kysymyksia. Aluekoordinaattorit toivat esille yotyokokemuksen tarkeyden, silla yotyo
voi olla rankempaa kuin jakaja on kuvitellut. Yotyo voi myos aiheuttaa jakotyon lopettamisen,
joten kyseessa on tarkea tyon realiteetti. Yksi kysymys rekrytointipelin kysymys siis kasittelee
onko henkilolla yotyokokemusta. Rekrytointipelin toteuttamisessa tehtiin kuitenkin paatos,
ettei yotyokokemus karsi hakijaa pois. Halu yotyohon riittaa. Aluekoordinaattorit toivat myos
esiin unirytmin tarkeyden. Peliin luotiin kysymys siita, millainen on henkilon unirytmi. Tassa-
kaan kysymyksessa ei haluttu karsia kokonaan paivarytmiin tottuneita, vaan henkilolla taytyy

olla mahdollisuus mukauttaa unirytminsa.

Alypuhelin koettiin myos tarkeaksi tyovalineeksi. Pelin tekemisessa otettiin se minimivaati-
mus, etta henkilon taytyy vahintaan olla valmis opettelemaan alypuhelimen kayttoa. Peliin
luotiin taman huomion perusteella kysymys alypuhelimen kaytosta. Jakotyossa tunnollisuus
koettiin menestyvalle jakajalle tarkeaksi ominaisuudeksi, joten peliin luotiin kysymys tunnol-
lisuudesta. Aluekoordinaattoreiden haastattelujen perusteella hahmotettiin eri piireille sopi-
vat jakajat, joita kaytettiin piiria maarittelevan kysymyksen laadinnassa. Aluekoordinaatto-
reiden haastattelujen perusteella luotiin myos visuaaliset lyhyet tietoiskut pelin kysymysten
rinnalle. Varsinkin vaikeasti ymmarrettavan freelancer-tyon ja tyosuhteisen tyon eroja halut-
tiin tuoda esille. Peli tuo tyon realiteetteja ja tarvittavia ominaisuuksia esille, mutta myos luo

positiivista mielikuvaa.

7  Rekrytointipelin suunnittelu ja tuotos

Pelin suunnittelulla oli muutamia ehtoja. Toimeksiantaja halusi kayttaa yrityksen omaa osaa-

mista, myos budjetti asetti rajoitteet pelin toteuttamiselle. Pelin suunnittelu toteutettiin
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yhteistyossa EarlyBird-jakelun ja Sanoma Gamesin kanssa. Sanoma Games luo pelin tehdyn
suunnitelman mukaisesti. Pelia suunniteltiin ensin maaliskuun alussa pidetyssa workshopissa.
Workshoppiin osallistui opinnaytetyon tekijan lisaksi Sanoma Gamesin tuotepaallikko ja toi-
meksiantajan edustaja. Tama workshop antoi lisatietoa siita, millaisia toteutuksia Sanoma

Games on suunnitellut aikaisemmin.

Seuraavaan workshoppiin maaliskuussa osallistui Sanoma Gamesin puolesta myyntipaallikko ja
kaksi tuotepaallikkoa. Lisaksi paikalla oli toimeksiantajan edustaja. Tassa palaverissa kaytiin
lapi toteutettavissa olevat vaihtoehdot ja mita pelilla haluttiin saavuttaa, seka miten tahan
paamaaraan paastaan. Maaliskuun lopussa toteutettiin toimeksiantajan kanssa workshop siita,

minka tyylinen pelin pitaisi olla.

Toimeksiantajan edustaja halusi nuorekkaan ja humoristisen toteutuksen. Suunnitelmassa
paadyttiin humoristiseen toteutukseen ja lintuteemaan, joka tulee jakelun EarlyBird-nimesta.
Pelissa paadyttiin myos visa-muotoiseen toteutukseen, jossa pelaajalle esitetaan kysymyksia,
jotka liittyvat tyohon. Pelin nimeksi tuli: ”Miten taydellinen EarlyBird-jakaja olisit?”. Jokai-
nen vastaus pisteytetaan ja pelaaja saa lopuksi vastauksiensa perusteella prosenttimaaran,
kuinka taydellinen jakaja olisi, seka lintuhahmon vastaustensa perusteella. Pelin lopussa on

myos analyysi pelaajan soveltuvuudesta tyohon.

Hahmojen tekeminen aloitettiin etsimalla sopivia ja humoristisia lintujen nimia. Tassa vai-
heessa hahmoiksi valikoituivat ruosterastas, kapustahaikara, kivitasku, uivelo, lehtokurppa,
valimerenhaukka ja kaulushaikara. Valittujen teemaan sopivien lintujen perusteella hahmo-

teltiin lyijykynalla lintujen hahmot.

4

Kuvio 4: Tussipiirros pelin loppuhahmosta nimelta Ruosterastas.
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Kuten kuviossa 4 esitetaan, lyijykynalla tehtyjen luonnosten jalkeen tehtiin tussilla paperille
pelkat hahmojen aariviivat. Taman jalkeen piirrokset skannattiin. Kolmannessa workshopissa
huhtikuun alussa kaytiin lapi, mita tarkemmin toteutukseen tarvitaan, seka neuvoteltiin hin-
noista. Sovimme myos, etta lopullisen visuaalisen toteutuksen tekee Sanoma Gamesin graafik-
ko. Hahmot viimeistelee toinen graafikko, jonka kanssa sovittiin asiasta sahkopostitse. Taman
jalkeen pelin hinta lahettiin hyvaksyttavaksi johtoryhmalle, seka perustelut siita, miksi peli

tulisi toteuttaa.

Excel-pohjaan tehtiin suunnitelma kysymysteemoista, itse kysymyksista, vastausvaihtoehdois-
ta, hahmojen linkityksesta ja vastausten aiheuttamista teksteista. Kysymykset tehtiin haas-
tatteluiden perusteella. Haastatteluista poimittiin tarkeimmat seikat ja muutettiin ne kysy-

mysmuotoon.

Tassa vaiheessa huomattiin, etta muutama hahmo tarvitaan lisaa, jotta kaikille vastaajille
tulisi kuvaava hahmo. Muutaman uusi hahmo luonnosteltiin ja skannattiin. Vaikka idea oli alun
perin nimeta linnut oikeiden lintujen mukaan, yhden linnun nimeksi tuli keksitty nimi. Myos
nimi ”lehtokurppa” poistettiin, silla se ei palvellut nimien tarkoitusta. Nimesta tuli negatiivi-
nen kuva tyontekijasta. Hahmojen nimien haluttiin olevan humoristisia, mutta ei leimaavan

alalle sopivia tekijoita negatiivisella tavalla.
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Kuva 5: Pelin hahmojen luonnokset

Hahmoiksi tuli seka tyohon sopivia, etta siihen sopimattomia hahmoja. Lopulliset hahmot on
esitetty kuvassa 5: Kuoressasi, Kivitasku, Ruosterastas, Kaulushaikara, Jankasirriainen, Early-
Bird-lintu, Kuningaskalastaja, Kapustahaikara, Uivelo, Porraskiipija ja Huuhkaja. Hahmoista

Kuoressasi, Kaulushaikara ja Uivelo eivat sovellu tyohon. Muut hahmot sopivat tyohon.

Hahmo maaraytyy aina ensimmaisen hahmon perusteella, jonka pelaaja saa. Kysymykset on
jarjestetty ja suunniteltu tama ajatus huomioon ottaen. Kysymysten perusteella maaraytynyt
hahmo tulee sen jalkeen, kun kaikkiin kysymyksiin on vastattu. Kuoressasi hahmo on tarkoi-
tettu alaikaisille, jotka eivat viela voi tehda yotyota. Laissa nuorista tyontekijoista kerrotaan:
”Viisitoista vuotta tayttaneen henkilon tyoaika on sijoitettava kello 6:n ja 22:n valiseen ai-
kaan.” Ala-ikaiselle kuvan yhteyteen tulee siis teksti: ”EarlyBird, olet viela kuoressasi!”. Kau-
lushaikara-hahmo tulee paivatyota tekevalle ja tyosuhteista tyota haluavalle. Sen takana on
ajatus perinteisesta toimistotyolaisesta. Uivelo-hahmo edustaa sellaista henkiloa, joka vastaa
kysymyksiin valinpitamattomyydella tai vastaa sellaisia vastauksia, ettei han sovellu tyohon.

Kuva 6: Pelin kaikkien loppuhahmojen luonnokset
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EarlyBird-lintu on taydellinen jakaja, han saa taydet pisteet kaikista vastauksista. Mikali hen-
kilo on saanut jo jonkin hahmon, EarlyBird-lintu kumoaa sen. Kivitasku-hahmo kuvastaa opis-
kelijaa. Kapustahaikara-hahmon pohjalla on ajatus henkilosta, jolla on lapsia. Han mahdolli-
sesti hankkii lisatuloja lasten harrastuksiin, tai ylipaataan elamiseen. Ruosterastas-hahmon
pohjalla on henkilo, joka pitaa ajamisesta. Tyossa iso osa on ajamista, joten tallainen henkilo
sopii erinomaisesti tyohon. Porraskiipija on joukon ainoa keksitty hahmon nimi. Porraskiipija-
hahmo tulee urheilusta kiinnostuneelle, joka soveltuu erinomaisesti kerrostaloja sisaltavalle
taajamapiirille. Jankasirriainen-hahmo kuvastaa henkiloa, jolla ei ole viela kokemusta tyosta,
mutta on innokas oppimaan. Kuningaskalastaja-hahmo kuvastaa yrittajaa. Huuhkaja-hahmo on
suunniteltu sellaiselle henkilolle, joka luontaisesti valvoo oisin. Myos henkilo, jolla on yotyo-

kokemusta, voi saada hahmokseen huuhkajan.

Visan ensimmaisessa kysymyksessa kysytaan ikaa. Ainoa vastaus, jossa saa 0 pistetta, on alle
18-vuotias. Pelaaja saa automaattisesti alle 18-vuotiaan vastauksesta pelin lopussa hahmon
kuoressasi ja tekstit: ”EarlyBird, olet viela kuoressasi! Lain mukaan yotyota ei saa tehda alle
18-vuotiaana, mutta parin vuoden paasta sitten.” Muut vastausvaihtoehdot ovat: 18 - 25, 26 -
35, 36 - 45, 46 - 55, 56 - 65 ja yli 66. Muilla vastauksilla ei saa viela hahmoa.

Seuraava kysymys koskee pelaajan elamantilannetta. Mikali pelaaja vastaa olevansa opiskeli-
ja, han saa kivitasku-hahmon ja tekstin: Koska olet koyha opiskelija, EarlyBirdissa paaset tie-
naamaan opintojesi ohessa. Muista tarkistaa tulorajasi Kelan sivuilta loytyvasta laskurista.”

Laskuria ei linkiteta peliin toimeksiantajan edustajan pyynnosta.

Mikali pelaaja valitsee olevansa kotiaiti tai koti-isa, han saa Kapustahaikara-hahmon ja teks-
tin: ”Jos kotiaitina/isana kaipaat hetkeksi rauhaa, tule jakamaan aamuisin lehtia. Taalla on

aika hiljaista.”

Mikali pelaaja valitsee, etta hanella on oma yritys, han saa hahmon kuningaskalastaja ja teks-
tin: ”Olet yrittaja henkeen ja vereen. EarlyBirdissa voit hankkia yrityksellesi lisatuloja, tai
tehda jakelusta itsellesi paatoimisen tulonhankkimistavan.” Vastausvaihtoehdoista elakelai-
nen, tyoton tai tyossakayva eivat luo tekstia tai hahmoa. Kolmas kysymys kasittelee tyosuh-

detta ja antaa myos mielikuvaa tyosta. Kysymys alkaa "Haluan tehda tyota jossa..”.

Mikali pelaaja vastaa: "Pomo hengittaa niskaan ja varmistaa etta teen tyoni.” han saa auto-
maattisesti loppuhahmon kaulushaikara ja tekstin: ”Sinulle sopii paremmin valvottu, tyosuh-
teinen tyo.” Vastaus: ”Olen oman itseni herra, paatan milloin menen toihin ja milloin kaan-

nan kylkea aamuisin” ei aiheuta hahmoa tai tekstia.
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Mikali pelaaja vastaa ”kaikki kay, kunhan saan vaan ajaa” han saa loppuhahmon ruosterastas
ja tekstin: "Hienoa, etta pidat ajamisesta, meilla nimittain sita saa tehda niin paljon kuin
huvittaa!”. Kaikki vastaajat saavat lisaksi tekstin: “EarlyBirdissa toimitaan itsenaisina yrittaji-
na tai freelancereina. Sinulla voi olla jo yritys, tai voit halutessasi perustaa sellaisen. Free-
lancerina tyoskentelet verokortilla, mutta tyosta ei synny tyosuhdetta vaan toimeksiantoso-

pimus.”

Neljas kysymys koskee sita, minka tyyppista piiria henkilo voisi tehda: ”Aamu aurinko sarastaa
jo, linnut laulavat ja mina...”. Vastaus: ”Kaannan kylkea” ei aiheuta teksteja tai hahmoa. Aja-
tuksena on, ettei hakijaa hylata sen perusteella, mikali vastaa taman hetken tilanteensa mu-

kaan.

Mikali henkilo vastaa: ”Heitan pyoralla/jalkaisin aamulenkin.”, han saa Porraskiipija-hahmon
ja tekstin: "Hienoa, etta olet kiinnostunut urheilusta, sinulle sopisikin hyvin pyora- tai karry-
piiri. Saat siis samalla rahaa, kuin urheilet!”. Mikali pelaaja vastaa: ”Kurvailen mutkia autol-
lani.” han saa ruosterastas-hahmon ja tekstin: "Hienoa etta pidat ajamisesta, meilla nimittain
sita saa tehda niin paljon kuin huvittaa!”. Lisaksi kaikki vastaukset tuottavat tekstin: "Meilla
on tarjolla karry-, pyora- ja autopiireja. Karry ja pyorapiirit vaativat jonkin verran fyysista
kuntoa. Voit valita sen mukaan, mista olet kiinnostunut.” Mikali henkilo sai saman hahmon
aikaisemmin, teksti ei tule uudelleen. Sanoma Gamesin kanssa on sovittu toteutuksesta, etta
hahmo maaraytyy ensimmaisen vastauksen perusteella, josta maaraytyy jokin hahmo. Kysy-

mykset on suunniteltu niin, etta kuvaavat hahmot toteutuvat.

Kysymys viisi kuvaa motivaatiota, miksi tyota tehdaan: ”Jakelutyosta ansaitsemallani palkkiol-

”»

la...”. Vastaamalla: "Kustannan lapsen kalliin harrastuksen” pelaaja saa loppuhahmon Kapus-
tahaikara ja tekstin: ”Jakelutyo on hyva tapa hankkia tuloja, vaikkapa maksaa lasten harras-
tukset.”. Mikali pelaaja vastaa: ”Saan yritykselleni tuloja tai lisatuloja”, han saa hahmon ku-
ningaskalastaja ja tekstin: ”Olet yrittaja henkeen ja vereen. EarlyBirdilla voit hankkia yrityk-
sellesi lisatuloja, tai tehda jakelusta itsellesi paatoimisen tulonhankkimistavan.”. Vastaukset:
”Ostan makkaraa leivan paalle” ei tuota tekstia tai hahmoa. Vastaus: ”Suuntaan ulkomaille

lekottelemaan aurinkovarjon alle” ei tuota hahmoa, mutta tekstin: ”Jakelutyo on hyva tapa

hankkia rahat vaikka ulkomaan matkaan.”.

Kuudes kysymys koskee jakotyota: ”Oletko jakanut jotain aiemmin?”. Vastaus: ”Kylla! Leh-
tia/mainoksia tms.” aiheuttaa lopputekstin: ”Kokemus jakelutyosta on aina plussaa ja sitahan
sinulta loytyy.”, mutta ei hahmoa. Mikali pelaaja vastaa: ”En, mutta olen valmis oppimaan!”,
han saa lopputekstin: "Kokemus jakelutyosta on plussaa, mutta loppupeleissa asenne ratkai-

see!”. Tassakaan vaihtoehdossa hahmoa ei synny. Kolmas vastaus vaihtoehto on: "EVVK..”,
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jolloin henkilo saa loppuhahmon uivelo ja tekstin: "Tyo0ssa ei tarvita valttamatta kokemusta,

mutta asenne ratkaisee. Sinua ei taida jakotyo kiinnostaa.”.

Seitsemas kysymys koskee unirytmia: ”Milloin olet hereilla?”. Mikali pelaaja vastaa: ”Aikaisin
aamulla! Heraan jo neljalta.” Han ei saa hahmoa, vaan lopputekstin: ”Sina et nuku aamuisin

pitkaan. Mitas jos kayttaisit aamusi hyodyksi? Aikainen lintu madon nappaa!”.

Jos henkilo vastaa: ”Yolla. Elan oOisin ja nukun paivisin.”, han saa loppuhahmon huuhkaja ja
tekstin: ”Olet hereilla oisin, kun muut nukkuvat. Ja sehan sopii meille! Kaipaamme jouk-
koomme kaltaisiasi yo elajia.”. Pelaajan vastatessa: ”Silloin kun tarvitaan. Nukun missa vaan,
milloin vaan.” hahmoa ei synny, mutta lopputeksti syntyy: ”Pystyt nukkumaan missa vain,
milloin vain. Sehan sopii meille hyvin, silla tyossa unenpaasta kiinni saaminen on tarkeaa.” .
Mikali pelaaja valitsee vaihtoehdon: ”Paivisin. Olen tottunut normaaliin paivatyon uniryt-
miin.” han saa hahmon ”kaulushaikara” ja tekstin: ”Olet tottunut valvomaan paivisin ja nuk-

kumaan oisin. Huomaathan, etta jakelutyossa unirytmia taytyy muuttaa.”

Kahdeksas kysymys koskee yotyokokemusta: "Oletko aiemmin tehnyt yolla toita?. Tama kysy-
mys viimeistaan maarittelee henkilolle hahmon. Mikali pelaaja vastaa tahan kysymykseen
vaihtoehdon: ”Kylla, tuttua juttua.” han saa loppuhahmon Huuhkaja ja tekstin: ”Hienoa, yo-
tyo onkin sinulle jo tuttua.”. Vastausvaihtoehto: ”En, eika kiinnostakaan.” aiheuttaa Kau-
lushaikaran hahmon ja tekstin: ”Koska et pida yotyosta, tama tyo olisi sinulle haastavaa. Yk-

sinkertaisesti siksi, etta se tapahtuu yolla.”.

Mikali pelaaja vastaa: "En, mutta onnistuu!”, pelaaja saa hahmon Jankasirriainen ja tekstin:
”Sinulla ei ole kokemusta yotyosta, mutta halua kokeilla ja se on paaasia”. Seuraavat kysy-
mykset eivat aiheuta enaa loppuhahmoja, ellei pelaaja vastaa niin, etta saa hahmon uivelo.
Uivelo-hahmo yliajaa muista hahmoista, silla vastatut vaihtoehdot osoittavat silloin suurta

epasopivuutta tyohon.

Yhdeksas kysymys koskee tunnollisuutta: ”On aamuyo. Sataa ja vasyttaa, olen sopinut lehtien-
jako yosta. Mina..”. Mikali pelaaja vastaa: ”..nukun mieluummin, kylla joku ne hommat hoi-
taa!” pelaaja saa hahmon uivelo ja tekstin: ”Parhaat puolesi eivat tule esille tassa tyossa,
silla tyossa tunnollisuus on erittain tarkeaa.”. Mikali pelaaja vastaa: ”..vedan kahvit naamaan
ja lahden toihin, tottakai.” pelaaja saa lopputekstin: "Hoidat tyosi sovitusti ja tunnollisesti,
juuri niin kuin todellinen EarlyBird.” Viimeinen ja kymmenes kysymys koskee alypuhelimia:
”Mita mielta olet alypuhelimista?”. Mikali pelaaja vastaa: ”Onko muitakin olemassa?”, han saa
lopputekstin: ”Kaytat alypuhelinta napparasti. Taitoa tarvitaankin jakotyossa.”. Vastauksesta:
“Emme tule toimeen, enka haluakkaan.” pelaaja saa lopputekstin: ”Alypuhelimen kaytto on

tarkea osa tyota. Mikali olet halukas opettelemaan, sinustakin voi kuoriutua kelpo heimolintu,
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kuitenkin nayttaisi silta, ettei asia kiinnosta sinua.”. Vastausvaihtoehto: ”Voin opetella kayt-
tamaan!” aiheuttaa tekstin: ”Alypuhelimen kiytto on tirkea osa jakoty6ta. Uusien asioiden

opettelu ei ole koskaan haitaksi.”

TYON REALITEETTI MARKKINOINTI

m

Yétydkokemus

Jakelukokemus

Alypuhelin

Tunnollisuus

Kuvio 5: Rekrytointipelin kysymysten jakautuminen

Koska rekrytointipelin tavoitteina oli houkutella lisaa hakijoita ja EarlyBird-toimintamallin
havainnollistaminen, hahmoteltiin kysymykset sen mukaan. Osa kysymyksista markkinoi tyota,
osa havainnollistaa Freelancer- ja yrittajamallia tai jakelutyon realiteetteja. Osa kysymyksis-
ta on muotoiltu niin, etta ne toimivat molemmissa tarkoituksissa. Tyon realiteetteja kuvaavat
kysymykset iasta, yotyokokemuksesta, jakelukokemuksesta, alypuhelimen kaytosta ja tunnol-
lisuudesta. Taysin markkinoinnin kannalta tehtyja kysymyksia ovat kysymykset elamantilan-
teesta ja motivaatiosta. Piiria, unirytmia ja tyosuhdetta koskevat kysymykset on muotoiltu

niin, etta ne markkinoivat tyota, mutta samalla tuovat esiin tyon realiteetteja.
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Eldméantilanne:

Tyosuhde:

Mik piiri?

Jakelutys:

Rahan kaytts:

Yatys:

Tunnollisuus:

Alypuhelin:

Olet heimolinnuista

KIVITASKU!

Hienoa, olet 70 % taydellinen jakajal

Koskaolet kéyha opiskelija, EarlyBirdilld passettienaamaan opintojesiohessa. Muistatarkistaa
kuitenkin tulorajasi Kelan laskurista.

EarlyBirdilld toimitaan itsendisina yrittdjina tai freelancereina. Sinullavai olla jo yritys, tai voit
perustaasellaisen. Freelancerina tydskentelet verokortilla, mutta tydsts ei synny tygsuhdetta vaan

toimeksiantosopimus.

Hienoa, ettd olet kiinnostunuturheilusta, sinulle sopisikin hyvin py&ra- tai karrypiiri. Saat siis samalla
rahaa, kuin urheilet!

Kokemus jakelutydstd on plussaa, mutta loppupeleissé asenne ratkaisee!

Meilld on tarjolla kirry, pyora ja autopiireja. Karry ja pyorapiirit vaativat jonkin verran fyysistd kuntoa.
Voit valita sen mukaan, mistd olet kiinnostunut.

Jakelutyt on hyvéa tapa hankkia tuloja, vaikkapa maksaalasten harrastukset.

Olet hereilld disin, kun muut nukkuvat. Ja sehan sopii meille! Kaipaamme joukkoomme joukkoomme
kaltaisiasi yoeldjia.

Yotyd onkin sinulle jo tuttua.

Parhaat puolesieivit tule esille tdssa tydssa, silld tydssad vaaditaan tunnollisuutta.

Alypuhelimen kéyttd on tirked osa jakotydta. Uusien asioiden opettelu eiole koskaan haitaksi.

Kuvio 6: Lopputilanne esimerkkivastausten perusteella.

Kuten kuviossa 6 on esitetty, loppusivulla on hahmon kuva, hahmon nimi, prosenttiosuus vas-

tausten perusteella saaduista pisteista ja tekstit aiheittain. Testin loppuun tulee myos linkki

rekrytointilomakkeelle ja mahdollisuus jakaa peli sosiaalisessa mediassa. Pelin lopussa kysy-

taan myos palautetta pelista.

Koska halusin selventaa tyota myos muilla keinoilla, suunnittelin useimpien kysymysten taus-

takuvaan yhden hahmoista ja hahmolle puhekuplan. Hahmot ovat aikaisemmin tassa alaluvus-

sa esittelemiani loppuhahmoja. Puhekuplissa on kerrottu tyohon liittyvia asioita tiiviissa ja

informatiivisessa muodossa. Kaikki kohdat eivat koske esitettya kysymysta, vaan ne voivat

koskea tyota ylipaatansa.
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Elamantilannetta koskevassa kohdassa on Kapustahaikaran kuva ja puhekupla: ”Jakotyo sopii
moneen elamantilanteeseen.” Ikaa koskevassa kysymyksessa on kuoressasi-hahmo ja puhekup-

la: ”Meilla saat valita milloin teet tyota ja milloin et. Ota vaikka kuukausi vapaata!”.

Voit tyoskennelli joko
yrittijina tai freelancerina
verokortilla.

\/

T

(]

S
\:.A' 4

Kuva 7: Esimerkki puhekuplasta pelissa

Tyosuhdetta koskevassa kohdassa on kuvassa 7 esitetty ruosterastas-hahmo ja puhekupla:
”Voit tyoskennella joko yrittajana, tai freelancerina verokortilla”. Piiria koskevassa kohdassa
on hahmo porraskiipija ja teksti: ”Miten olisi pieni aamulenkki? Siita maksetaankin viela!”.
Motivaatiota kasittelevassa kohdassa on kivitasku-hahmo ja teksti: ”Keraa lisatuloja vaikka
ulkomaanmatkaa varten”. Jakelukokemusta kasittelevassa kohdassa on kuningaskalastaja-
hahmo ja teksti: "Meilla on tiivis porukka, tyo on itsenaista, muttei yksinaista”. Unirytmia ka-
sittelevassa kysymyksessa on huuhkaja-hahmo ja puhekupla: Voit jakaa yolla tai aikaisin aa-
mulla, sina paatat”. Tunnollisuutta kasittelevassa kohdassa on kuoressasi-hahmo ja puhekup-

la: ”"Lehdet jaetaan yleensa 23:00-6:30 valilla.”.

8  Arviointi ja kehittamisehdotukset

Tassa opinnaytetyossa tehty peli vastasi toimeksiantajan asettamiin tavoitteisiin. Peli houkut-

telee lisaa hakijoita ja samalla konkretisoi EarlyBird-toimintamallia varhaisjakelussa.
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Kuvio 7: Opinnaytetyon tavoitteiden toteutuminen

Kuviossa 8 havainnollistetaan, miten rekrytointipelin tavoitteet toteutuvat. Rekrytointipelin
yhtena tavoitteena oli saada lisaa hakijoita. Tassa opinnaytetyossa on aiemmin osoitettu, etta
rekrytointipelilla voidaan erottua muista kilpailijoista, eli tassa tapauksessa muista tyon tar-
joajista tai tyonantajista. Rekrytointipeli voi vaikuttaa positiivisesti tyonantajakuvaan, seka
kuvaan itse tyosta. Jakelutyon huono imago tuli esiin haastattelussa. Tyon vetovoimatekijoi-
den havainnollistaminen vaikuttaa omalta osaltaan myos tyon imagoon. Erottuminen, imago
ja tyon vetovoimatekijat aiheuttavat yhdessa sen, etta henkilo haluaa hakea tyohon. Halu

hakea tyohon liittyy kuitenkin myos siihen, etta henkilo ymmartaa sopivuutensa tyohon.

Rekrytointipelin toinen tavoite oli EarlyBird -toimintamallin havainnollistaminen. Peli havain-
nollistaa sita, etta tyoskentely tapahtuu freelancerina tai yrittajana. Jakelutyon realiteettien
havainnollistaminen kuului myds EarlyBird- toimintamallin havainnollistamisen tavoitteeseen.
Jakelutyon realiteetit pohjautuvat suurimmaksi osaksi opinnaytetyossa tehtyihin haastattelui-
hin. Jakelutyon reliteettien, freelancer -ja yrittajapohjaisen toimintatavan ja tyon vetovoi-
matekijoiden havainnollistaminen auttaa henkiloa ymmartamaan oman soveltuvuutensa tyo-
hon. EarlyBird-toimintamallin havainnollistamisen tavoite toteutuu, kun henkilo saa kuvan

omasta soveltuvuudestaan tychon.
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Opinnaytetyoni kehitystehtaviin kuului selvittaa, mita hyotya saavutetaan pelillistetylla rekry-
toinnilla. Hyodyt riippuivat osittain siita, mika ongelma pelillistamisella haluttiin ratkaista.
Rekrytoinnin pelillistamisella voidaan suorittaa tehokasta hakijoiden esikarsintaa ja antaa ha-
kijoille tarkempaa tietoa heidan soveltuvuudestaan kyseiseen tyohon. Silla on myos mahdollis-
ta antaa realistisempi kuva tyon sisallosta. Luovien ja innovatiivisten henkiloiden loytaminen
on myos yksi pelillistamisen hyodyista. Pelillistaminen voi auttaa luomaan modernin ja positii-
visen tyonantajakuvan. Se voi auttaa myos yritysta erottumaan kilpailijoistaan. Pelillistami-
sella voidaan my0s tuoda esiin tyon vetovoimatekijoita, jolloin se auttaa houkuttelemaan li-
saa hakijoita. Pelillistamisella voidaan myos houkutella sellaisia hakijoita, jotka eivat muuten

olisi hakeneet yritykseen toihin.

Kehitystehtavana oli myos selvittaa, mita ongelmia rekrytoinnin pelillistamisella voidaan koh-
data. On koettu ongelmalliseksi, etta mikali hakija suorittaa rekrytointipelissa tyotehtavia,
hakija ei valttamatta toimi samoin pelissa, kuin han toimisi oikeassa elamassa. Mahdollisuudet
realististen skenaarioiden luomiseen ovat rajalliset, eika pelaajan motivaatioita ja omistau-
tumista voida kontrolloida. Joissakin tapauksissa on huomattu kielteisia asenteita pelillista-
mista kohtaan. Pelillistamisen hyotyja ei valttamatta ymmarreta, kuten kavi ilmi pelillista-
mista rekrytoinnissa kayttaneiden haastatteluissa. Haastatteluista jai my0s osittain epaselvak-
si, kohdistuuko kielteisyys suoraan pelillistamiseen, vai ylipaataan muutokseen esimerkiksi
omassa tyossa. Pelimekaniikkojen kaytto on myos koettu haastavaksi. Pelillistamisen ongel-
mista tietoa on saatu paljon yrityksilta itseltaan. Kannattaa ottaa huomioon, etteivat yrityk-
set valttamatta halua kertoa julkisuuteen negatiivisia asioita rekrytoinnistaan, joten kaikkia

negatiivisia seikkoja ei valttamatta tiedeta.

Luotu rekrytointipeli havainnollistaa tyon realiteetteja ja EarlyBird-toimintamallia varhaisja-
kelutehtavassa. Yotyo, jakelutyo, tunnollisuus ja alypuhelimen kaytto tulevat selkeasti esille
rekrytointivisasta. Visassa my0s kysytaan unirytmista, joka on aluekoordinaattoreiden tarkea-
na pitama asia. Visa myos havainnollistaa sen realiteetin, ettei alaikainen henkilo voi tehda
tyota yotyon takia. EarlyBird-malli tulee esille visan lopputeksteissa, seka visuaalisesti hah-
mojen puhekuplissa pelin kuluessa. Visa myos houkuttelee uusia hakijoita korostamalla tyon
vetovoimatekijoita, eli haastatteluissakin mainittua tyon joustavuutta. Visa myos tuo esiin,
etta tyo sopii moneen elamantilanteeseen ja luo positiivista mielikuvaa tyosta. Kaikenkaikki-
aan rekrytointipeli vastaa siihen ongelmaan, mihin se oli tarkoitus luoda. Toimeksiantaja ha-

lusi jotain uutta rekrytointiin ja jakelijoiden houkutteluun.

Toimeksiantaja sai opinnaytetyosta muutakin, kuin mita alun perin oli tarkoitus. Opinnayte-
tyosta kay esiin, etta rekrytointipeli voi parantaa tyonantajan ja tyon imagoa. Opinnaytetyon

ryhmakeskustelussa kavi myos ilmi, etta ala tarvitsee imagon nostatusta. Ryhmakeskustelussa
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toimeksiantaja sai myos esittelyn pelillistetysta toteutuksesta ja lisaa tietoa siita, etta pelil-

listamisesta on ollut alalla hyvia kokemuksia.

Aluekoordinaattoreiden haastatteluista toimeksiantaja sai tietoonsa paljon uutta tietoa. Uusi
tieto oli, etta freelancerina toiminen ei ole tullut esille negatiivisessa valossa tyota tekevien
henkiloiden puolelta. Aluekoordinaattoreiden mukaan freelancereissa ei juurikaan ole sellai-
sia henkiloita, jotka tekisivat mieluummin tyosuhteista tyota. Tuloksessa taytyy ottaa huomi-
oon, etta koska haastattelua ei ole toteutettu jakajille itselleen, tulos voi olla vaaristynyt.

Tulos on kuitenkin suuntaa antava.

Uusi tieto oli myos se, etta hakijat eivat ole aluekoordinaattoreita tavatessaan viela ymmar-
taneet, mita freelancerina tyoskentely tarkoittaa. Toimeksiantaja hyotyi etenkin siita tiedos-
ta, miksi henkilot lopettavat ja mitka ovat tyon ongelmakohdat. Tosin aluekoordinaattoreilla
ei valttamatta ole taysin oikeaa tietoa lopettamisen syista. Ryhmakeskustelussa mainittiin,

etta hakijat harvemmin kertovat oikeaa syyta lahtoonsa. Paras haastattelukohde olisi lahte-

vat henkilot, mutta naita henkiloita on yritetty turhaan tavoittaa jalkeenpain.

Haastatteluiden tulokset olisivat olleet varmasti laajempia, mikali opinnaytetyo ei olisi ollut
julkinen. Julkisuus vaikutti osaan haastatteluista. Kaikki haastateltavat eivat halunneet vasta-
ta kaikkiin kysymyksiin. Osa haastateltavista pohti tarkkaan, mita asioita voi julkisuuteen sa-
noa. Tama vaikuttaa osaltaan opinnaytetyon luotettavuuteen. Opinnaytetyontekija tyoskente-
lee myos toimeksiantajayrityksessa, joten se osaltaan on vaikuttanut opinnaytetyon suoritta-

miseen ja sita kautta tuloksiin, vahintaan alitajuntaisella tasolla.

Opinnaytetyontekija oppi opinnaytetyon aikana valtavasti pelillistamisesta ja rekrytointipelin
toteuttamisesta. Itse toteutettu projekti oli hyvin opettavainen, siina konkretisoitui myos
tyoelamassa vuorovaikutus eri tahojen kanssa ja projektin kokonaishallinta. Opinnaytetyon

tekija sai myos lisatietoa jakelualasta.

Opinnaytetyon jatkokehitys ehdotus ovat, etta pelin lanseeraamisen jalkeen rekrytointitilan-
netta seurataan, ja tehdaan tarkempi analyysi siita, miten se vaikuttaa rekrytointiin. Pelin
tilastoja tarkastellaan ja jatkotoimenpiteet suunnitellaan sen perusteella. Pelista pyydetaan
palautetta ja korjataan, mikali jokin osioista ei vastaa tehtavaansa. Kannattavaa on myos

harkita perehdyttamisprosessin pelillistamista haastatellun yrityksen tapaan.

Pelaajien saamaa kuvaa tyosta voisi olla myos kannattavaa tutkia. Pelin loppuun voisi liittaa
vapaaehtoisen palautekyselyn, jossa kartoitetaan pelaajan saamaa kuvaa tyosta ja EarlyBird-

jakelusta.
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Liite 1

Pockethuntin perustajaosakas Joakim Honkasalon haastattelun kysymykset

Pelimekaniikat

Pelillistamisessa kaytetaan usein pelimekaniikkoja, joita ovat esimerkiksi pisteet, an-
siomerkit, tulostaulukot, tasot ja palkinnot. Kaytatteko pelimekaniikkoja Pockethun-
tilla ja millaisia?

Pelillistaminen rekrytoinnissa:

Pyritteko ratkaisemaan jotakin ongelmaa pelillistamisella? Mika tama ongelma on?
Onko ongelma ratkennut?

Miten pelillistaminen on sopinut mielestasi rekrytointiin?

Miten tarkeana miellat visuaalisuuden rekrytoinnissa ja pelillistetyssa rekrytoinnissa?
Oletteko saaneet palautetta pelista?

Mita tekisitte toisin?

Ongelmat ja hyodyt

Onko mielestasi pelillistamisen kaytossa ilmennyt ongelmia tai onko se tuonut muka-
naan haasteita?

Onko mielestasi tallaisessa pelillistamisen kaytosta tullut hyotyja?

Millainen on mielestasi ollut panostuksen ja hyodyn suhde?
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Liite 2: Julkiselle sektorille rekrytointipelin suunnitelleiden haastattelun kysymykset

1. Pelillistaminen rekrytoinnissa

e Pyritteko ratkaisemaan jotakin ongelmaa pelillistamisella? Mika tama ongelma on?
Onko ongelma ratkennut?

e Miten pelillistaminen on sopinut mielestasi rekrytointiin?

e Miten tarkeana miellat visuaalisuuden rekrytoinnissa ja pelillistetyssa rekrytoinnissa?

e Oletteko saaneet palautetta pelista?

e Mita tekisitte toisin?

2. Ongelmat ja hyodyt

e Onko mielestasi pelillistamisen kaytossa ilmennyt ongelmia tai onko se tuonut muka-
naan haasteita?

¢ Onko mielestasi tallaisessa pelillistamisen kaytosta tullut hyotyja?

¢ Millainen on mielestasi ollut panostuksen ja hyodyn suhde?

3. Nakyvyys

e Paljonko nakyvyytta olette saaneet pelin avulla?
e Oletteko mitanneet tuloksia?

e Paljonko pelaajia pelilla on ollut?

e Missa pelia on julkaistu?

4. Data

e Oletteko keranneet dataa ja millaista dataa olette saaneet?
e Miten olette sita kayttaneet?
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Liite 3: Pelillistamista alalla kayttaneiden haastattelun kysymykset

1. Pellistaminen

e Miten pelillistettyyn toteutukseen on paadytty?
e  Onko pelillistaminen sopinut mielestanne alalle ja varhaisjakeluun?

2. Ongelmat ja hyodyt

e Oletteko havainneet pelillistamisessa ongelmia?

e Onko mielestasi tallaisessa pelillistamisen kaytosta tullut hyotyja?
e Oletteko saaneet palautetta pelista?

e Tekisitteko jotain toisin, jos tekisitte pelin nyt?

3. Jakajarekrytointi

e Mita ominaisuuksia on mielestanne hyvalla varhaisjakajalla?

e Oletteko harkinneet pelillistamista myos rekrytointiin?

e Miten pitka on mielestanne ”jakajan elinkaari”, eli miten pitkia tyosuhteita jakajilla
on?

e Oletteko seuranneet, miksi jakajat lopettavat?

e Mista luulette huonon rekrytointitilanteen johtuvan?
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Liite 4: Aluekoordinaattoreiden haastattelujen kysymykset

1. Menestyminen

¢ Millainen henkilo mielestasi menestyy jakelijana? Kuvaile menestyvat jakelijatyypit.
¢ Oletko huomannut eroa freelancereiden ja yrittajien valilla?

2. Tyon teko

e Minka takia mielestasi tyota tehdaan?
e Mitka ovat mielestasi tyon haastavimmat asiat?
e Mitka ovat mielestasi tyon etuudet?

3. Lopettaminen

e Osa ihmisista lopettavaa nopeasti aloittamisen jalkeen, tai eivat aloita ollenkaan.
Miksi mielestasi nain kay?

e Voiko mielestasi lopettamista ehkaista, kuvaile miten.

¢ Millaisia lopettaneet henkilot ovat, onko mielestasi olemassa tiettya ihmistyyppia tai
ominaisuuksia, joita lopettaneilla yleensa on?



