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SISSEJUHATUS

Tuleviku tookoht keskendub sellele, kuidas ja mis t60d tehakse, mitte sellele, kus ja millal seda
tehakse. Seega tulevad organisatsioonid iha sagedamini vélja uute innovaatiliste IT-lahendustega,
et luua kaasaegne tookeskkond, mis hdlbustaks tdhusalt digitddd (st digitaalsete vahendite
kasutamist, eesmairgiga soodustada toOprotsesside kulgu ja infovahetust). Digitaliseeritud
tookeskkond tdhendab aga enamat kui lihtsalt uue innovaatilise tehnoloogia kasutuselevottu
(Dittes jt, 2019). Kiire sotsiaalmeedia levik on oluliselt muutnud tanaseks seda, kuidas mdistame
koosloome teket organisatsioonis ehk tdpsemalt seda, kuidas isikute vahel toimub info- ja
kogemuste jagamine ja levik (Kietzmann jt, 2011). Ettevotted on pidevalt otsimas uusi ja
mdjusamaid viise, kuidas tootajate ja klientidega paremini suhelda, neilt 6ppida ja nende kaitumist
mdjutada (Robson jt, 2015).

Mangustamine on Uks meetoditest, mille organisatsioonid on efektiivsema infovahetuse nimel
kasutusele votnud. Levinum mangustamise definitsioon selgitab, et mangustamine (ingl k
gamification) hdlmab endas méangudele iseloomulike elementide rakendamist mitteméangulistes
protsessides eesmérgiga kaasata inimesi pustitatud eesmarkide saavutamiseks. Elementidena voib
arvestada nditeks punkte, marke, tasemeid voi edetabeleid (Deterding jt, 2011). K&ige olulisemana
tuleb silmas pidada, et mangustamine seondub kull mangudega, kuid tegemist ei ole mangimisega
(Deterding jt, 2011). Kui mé&ngimise eesmérk on ainuuksi méngu méngida ning see mang voib
esineda mitmes vormis ja kontekstis (fitsiline vdi verbaalne) (Chauvier, i.a, viidatud Savignac,
2017: 9 kaudu), siis mangustamise puhul kasutatakse tosistes keskkondades (keskkonnad nagu
tookoht, haridusasutused voi sdjavégi, kus inimesed peavad keskenduma ja sdilitama
professionaalsuse) vaid méngule omaseid elemente (Deterding jt, 2011). Digitaalse mangustamise
puhul suhtlevad kasutajad vahetu inimkontakti asemel digitaalsete vahendite kaudu (nt arvutid,
nutitelefonid v6i muud digitaalsed seadmed) (Dale, 2014). Kuigi mangustamist seostatakse
tdnaseks esmalt digitaalsete lahendustega, siis tegelikult on seda vdimalik rakendada ka
mittedigitaalsetes kontekstides. Naiteks vOib méngustamist kasutada koolitusruumis jagades

Oppuritele mérke ja punkte voi paigutades neid edetabelisse (Zainuddin ja Keumala, 2021).

Tookeskkonnas hakati tdhelepanu péérama méangustamise votete rakendamise voimalustele, kuna
néhti vBimalust seeldbi tdsta tootajate efektiivsust ning kaasata neid varasemast enam ettevotte
uutesse algatustesse (Hamari ja Kuivisto, 2015). Eelkdige kasutatakse mangustamisvotteid nii
varbamise, to6tajate tunnustamise, tulemuslikkuse hindamise ning koolitamise valdkonnas (Gupta

ja Gomathi, 2017). Arikontekstis rakendatakse erinevaid mangustamise vorme peamiselt



muugiprotsessides, kuna elementaarset mangumehaanikat nagu punktid, mérgid ja edetabelid saab
muugikontekstis hdlpsasti rakendada ilma suurema eelt66ta (Armstrong jt, 2016).

Mangustamist on (htlasi reklaamitud kui jargmise pdlvkonna meetodit sihtriihma kaasamiseks
(Hamari jt, 2014), kuid kriitilisemad autorid leiavad, et selline ettevétmine suurema téenéosusega
ebadnnestub  (Winderlich jt, 2020). Suurima probleemina tuuakse seejuures vélja
organisatsioonide puudulikku arusaama, kuidas méngustamist edukalt juurutada ning kuidas selle
disaini jooksvalt kohandada nii, et lahendus vastaks ka pdariselt organisatsiooni vajadusele ja
pikaaegsetele eesmarkidele (Gomathi ja Gupta, 2017; Armstrong ja Landers, 2018). Kuna tegemist
on aga alles véljakujunemisjargus oleva valdkonnaga, ei ole ménustamisvotteid joutud veel
empiiriliste teadusuuringute kaudu nii pdhjalikult uurida (Hamari jt, 2014). Naiteks on veel vahe
teada sellest, miks inimesed tegelikult méangustatud teenuseid kasutavad ning mis kujundab

kasutajate mangustamise osas hoiakut (Hamari ja Koivisto, 2015).

Eeltoodust tdukus ka minu huvi digitaalsete mangustamisvotete rakendamise kohta
organisatsioonisisestes protsessides. Magistrito0 eesmargiks oli uurida, millised on Eesti
todandjate arusaamad ja kogemused mangustamisvitete rakendamisega organisatsioonisisestes
protsessides. Muuhulgas soovisin teada saada, mis ajendas to6andjaid mangustamise kasuks
otsustama. Viies l&bi poolstruktureeritud intervjuud mangustamisvotteid rakendanud tédandjatega
soovisin teada saada, kuidas ettevdtetes mangustamisvotteid rakendatakse, kuivord keeruline oli

mangustatud lahenduste juurutamise protsess ning kuidas té6tajad uued praktikad vastu vétsid.

Magistritoo fookuses tdhendab “organisatsioonisisene” seda, et keskendusin méngustamisvotete
analliusimisel ainutiksi tegevustele ja protsessidele, mis on suunatud ettevotte sisemiste
funktsioonide taitmisele. See t&dhendab, et uuringu skoobist jéid valja organisatsioonivéliste
isikute, nagu Kkliendid vdi koostodpartnerid, tegevus. ToOos keskendusin just digitaalsetes
keskkondades kasutusele voetud mangustamispraktikate uurimisele ja kasutasin terminit

méngustamine ka selles kontekstis.

Eesmaérgi saavutamiseks otsustasin kasutada kvalitatiivset meetodit, kuna see voimaldab teemat
avada just organisatsioonide vaatenurgast ja senistest kogemustest lahtuvalt. Viisin l&bi 12
individuaalset poolstruktureeritud intervjuud Eestis tegutsevate organisatsioonide spetsialistidega,
kes vastutavad enda organisatsioonis mangustamisvotete praktikate kujundamise, eestvedamise ja
rakendamise eest. Andmeanallusi puhul kasutasin kvalitatiivset sisuanalliisi, mis vdimaldab

tekstianalliusi pdhjal tuvastada tekstist ka erinevaid ja uusi tdhendusi (Kalmus jt, 2015).



T6O jaguneb nelja suuremasse peatiikki. Teoreetilises osas selgitan mangustamise olemust,
disanipdhimdtteid ja tehnoloogilise innovatsiooni kasutuselevdtmise protsessi sidudes selle
organisatsioonikontekstiga. Seejuures peatun valdkondadel, kus organisatsioonisisestes
protsessides on enim mangustamist kasutatud ning toon valja asjaolud, mida peaks
mangustamisvotteid kasutavate lahenduste juurutamisel arvesse votma. T60 teine osa pdhjendab
meetodi valikut ning kirjeldab valimi koostamise protsessi ja empiirilise materjali kogumist.
Kolmandas osas kirjeldan l&bi viidud uurimuse tulemusi ning neljandas peatiikis toon vélja

peamised jareldused ning vordlen neid varasemate uuringute leidudega.

Tanan oma juhendajat Andra Siibakut sisuka tagasisidestamise ja toe eest t60 kirjutamise viltel.
Tanusonad soovin edastada ka uurimuses osalenud td6andjatele, kes panustasid oma motete ja

ajaga selle t66 valmimise nimel.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

Kéesolev peatiikk avab méngustamise mdistet ja selle ajaloolist teket, muuhulgas tutvustab
méngustamise disainraamistikku ning tehnoloogilise innovatsiooni kasutuselevdtu ja -leviku
pohimotteid tildisemalt. Seejérel toon néiteid organisatsioonisisestes protsessides rakendatavatest
méangustamise praktikatest ning annan kirjandusele toetuvalt iilevaate sellest, millega tuleb

méngustamise rakendamisel arvestada.

1.1. Miéngustamise moiste ja tihendus

Maéngustamine seondub kaudselt méngudega, kuid oluline on silmas pidada, et tegemist ei ole
mingimisega. Tegevussona “méngima” eesmérk on ainuiiksi médngu méngida. Méng ise on aga
keerulisem termin, kuna v6ib esineda mitmes vormis ja kontekstis. Nditeks ei pea méng olema
tingimata fudsiline objekt (lauamang), vaid vdib toimida ka eelnevalt kokkulepitud reeglite pdhjal
erinevates keskkondades. Soltuvalt méngu tlesehitusest suunab see ka mangija kaitumist ning
paneb motlema, kuidas rakendada teatud reegleid (Chauvier, i.a, viidatud Savignac, 2017: 9
kaudu). Vardluseks saab tuua Caillois (2001) disainraamistiku, mis v6imaldab tuvastada méangu
omadused ja muuta selle disainimise kergemaks paigutades mangude olemuse mdistete ludus ja
paidia vahel. Kui paidia kirjeldab méngu, mis pakub vabadust ning voimalust improvisatsioonile
ning loovusele, siis ludus kirjeldab méngu, mis on rohkem struktureeritud, ja pdhineb reeglitel.
Ludus méngudes on eesmargid mdoddetavad ning nendeni jéudmine nduab pingutust ja
motivatsiooni omandada oskusi. Paidia puhul on eesmargid aga paindlikumad ja méangija juhitud,

nagu nt liivakastis mangimine (Caillois 2001, 1-27).

Mangustamise selgitamiseks on ka Deterding jt (2011) vastandanud kaht mdistet — gamefulness ja
playfulness, mis tdhendavad eesti keeles mdlemad otsetdlkes méangulisust. Selguse mdistes
kasutan t66s moistete eristamiseks termineid maéangulisus (playfulness) ning mangulaadne
(gamefulness). Kui méngulisus toob valja mangimise (play) kogemuslikud ja k&itumuslikud
omadused (ehk paidia), siis mangulaadne Idhenemine (gamefulness) réhub méngu (game)
omadustele (ehk ludus). Mangustamise defineerimisel on nendel kahel terminil sisuliselt oluline

vahet teha, et mdista mangustatud rakenduse olemust (Deterding jt, 2011).

Nimelt méngustatud siisteeme ei saa kdrvutada tavaliste mangude mangimisega, kuna erinevalt
mangudest rakendatakse mangustamise puhul ainulksi méngudele iseloomulikke elemente

mittemangulises keskkonnas (Deterding jt, 2011). See tahendab, et kasutusel olevaid elemente



kasutatakse olenemata kasutuskavatsusest manguvélises kontekstis ning need ei viita méngimisele
vOi méngulisusele. Mé&ngustamise pooldajate eesmérk ongi tabada mangumehaanikast tulenev
osaline motivatsioon ning suunata see mitte-meelelahutuslikus kontekstis tegevuste taitmiseks
(Nelson, 2012). Seelabi on véimalik inimesi soovitud tulemuste nimel tdhusamalt motiveerida ja

kergemini kujundada nende kaitumist (Deterding jt, 2011; Hamari ja Koivisto, 2015).

Samuti on kdrvutatud méngustamist tdsimangude (ingl k serious games) ning méngupdhise
Oppega (ingl k game-based learning) (Deterding jt, 2011). Tésiméngud ja mangupdhine dpe
edastavad samuti meelelahutuslikus vormis hariduslikku sisu (8ppematerjalide edastamine,
eesmérkide saavutamine), kuid nende strateegiline eesmérk on saavutada tulem kasutades
taisfunktsionaalseid ménge. Méangustamise puhul rakendatakse teenusdisaini loomisel ainult

mdningaid manguelemente (Deterding, 2011).

Vottes arvesse mangude, nende olemuse ja mangustamise erinevust on Deterding jt (2011)
asetanud méngustamise teiste seotud madistete hulka, et illustreerida, kus mangustamine méngu ja

mangimise vahel asub (vt Joonis 1).

Mangimine (gaming)

Mangulaadne disain‘

Tosimangud
(gamification)

Taielik Osaline

Ménguasjad Manguline disain

Mangimine (playing)

Joonis 1. Méngustamise asetsemine teiste seotud kontekstide vahel. Allikas: Deterding jt (2011)

Méngustamist ja tosimange saab omavahel eristada selle rakendamise mo6dtme kaudu.
Mangustamist ja mangulist disaini aga saab jallegi eristada selle jargi, milline on “méngulisuse”
dimensioon (ludus vs paidia).

Deterding jt (2011) ei rdhu oma teoorias protsessi I6pptulemusele, vaid oluline on, et

méangustamise puhul kasutatakse elemente, mis on méngudele omased. Huotari ja Hamari (2012)

selgitus teenusedisani vaates p6odrab vastupidiselt aga tahelepanu samade psuhholoogiliste



kogemuste esilekutsumisele, nagu seda inimene tavaliselt méngude puhul kogeks. Huotari ja
Hamari (2012) jargi on méngustamine teenuse pohitdiustamise protsess, mille kaudu kutsutakse
esile mangule omaseid kogemusi eesmérgiga suurendada kasutaja vaartusloome teket. Selleks
luuakse reeglitel pGhinev siisteem, mis tagab tagasiside ning vbimaldab kaasata kasutajat labi
ststeemi interaktsiooni ning motiveerida kaasamise kaigus tdiendavate teenuste voi toodete abil
(nt kinkekaardid) (Huotari ja Hamari, 2012).

Deterding jt (2011) sdnul katab Hamari ja Koivisto (2012) mdiste laiemat valdkonda Kui
mangustamisele suunatud teenused, kuna slsteemis ei ole esikohal mangustamine vaid
mangustamisest saadav I0ppeesmark. Sellise mé&aratluse vaatenurgast on ruumi paljudele
erinevatele uuringutele, mida vdiks raamistada kui méngustamist. Seega tegelikult pole siiani
standardset arusaama méangustamisest ning on ebaselge, millised tunnused on méngustamisele

ainulaadsed ja millest tuleb tapselt 1ahtuda (Seaborn ja Fels, 2015).

Naiteks Kappen ja Nacke (2013) on sarnaselt Deterding jt (2011) sdnastanud mangustamist
jargnevalt: ,,Efektiivne mangustamine on inimese kaitumise mdjutamine l&bi kaasavahaarava
tegevuse, kasutades méangule omase disaini pdhimdtteid otsuste tegemisel nii rakendustes kui
teenustes®. Zichermann ja Cunningham (2011:14) nendivad, et mangustamist vdivadki erinevad
inimesed erinevalt modista ning on mangustamise termini sOnastanud Uldisemalt:
“Mangumdtlemise ja mangumehaanika protsess kasutajate kaasamiseks ja probleemide
lahendamiseks”. Méngustamist on sarnaselt defineerinud ka Robson jt (2015), kes sbnastas, et
mangustamine on manguplatvormilt saadud teadmiste rakendamine Kkasutajate kaitumise

muutmiseks méanguvélistes keskkondades.

Olgugi, et vélja toodud autorite arusaamad méangustamisest on erinevad, siis peegelduvad neist
definitsioonidest Uhised jooned. Mangustamise peamine eesméark on kasutajat protsessi kaasata,

tema kéitumist suunata ning selleks kasutatakse mangust inspireeritud elemente voi teadmisi.

1.1.1. Organisatsioonisisese mingustamise ajalooline areng

Kuigi méngustamise kontseptsioon sai laialdaselt tuntuks alles 21.sajandil, siis tegelikult voib selle
algeid tdheldada juba 19.sajandist. Levinud néitena vottis 1908. aastal skautide organisatsioon Boy
Scouts of America kasutusele mérkide siisteemi. Skaute tunnustatakse tdnaseni karjdari jooksul

aumérkidega teadmiste voi tegevuste eest kindlates valdkondades (Cloke, 2019).

Organisatsioonisiseses kontekstis saab mingustamise eelkdijana vélja tuua 1950-ndatel vilja

tootatud nn drimiangud. Ameerika Juhtimise Assotsiatsiooni ja Mac Kinsley & Co eestvedamisel



avaldati 1956-1957 aastatel esimesed mangud, mille eesmirk oli vélja koolitada ettevitete

tippjuhte (Kaufmann ja Ayars, 1976, viidatud Savignac, 2017: 1 kaudu).

Forbes ajakirja poolt midngustamise vanaisaks tituleeritud Charles Coonradt kirjutas 1973.aastal
raamatu “The Game of Work™ (Krogue, 2012). Coonradt leidis, et metoodikaid, mille jérgi tekib
vaba aega veetes motivatsioon, saaks edukalt rakendada ka organisatsiooni kontekstis (Coonradt
ja Nelson, 2007: 6-7). Naiteks professionaalsetele sportlastele makstakse t60 eest, kuid nende
entusiasm maéngida ja kaasamise tohusus tulenevad ikkagi rohkem maéanguelementidest kui
palgasuurusest. Autor pani kiisimuse alla, miks inimesed on valmis vabatahtlikult panustama oma
aega ja ressursse valitud hobile voi spordile, kui nad voiksid suunata selle t66 tegemisse, kus on
voimalik selle eest saada ka rahalist tulu (Coonradt ja Nelson, 2007: 6-7). Coonradt rdhus juba
siis, et motivatsiooni esile toomiseks on vaja tdhelepanu podrata todtaja sisemisele heaolule ja
jélgida pohimdtteid nagu selgelt piistitatud eesmérk, tihedam tagasiside ning isikupohine

autonoomia (Coonradt ja Nelson, 2007: 7-14).

1990-2000.aastateks levis Ameerikas juba juhtimistrend fun at work (tdlkes meelelahutus
tookohas), mille eesmérgi kohaselt ei peaks olema to6koht ainult tdsiseks t66 tegemiseks, vaid
holmama endas ka 16bu ja méngulisust (Nelson, 2012). Kuigi tegemist ei olnud veel
méngustamisega, siis praktikas holmas see litkumine palju mingulaadseid elemente (tiimit6o,

ajajélgimine, punktid) (Nelson, 2012).

Esmakordselt vottis méngustamise (nn gamification) termini selle tdnapideva votmes kasutusele
videoméngude kujundaja Nick Pelling 2002.aastal (Dale, 2014). Pellingi eesmérk oli iihildada
programmeerimine méingudiinaamikaga, et ka laiem kasutajagrupp saaks osa meelelahutusliku
eesmadrgiga veebiplatvormidest (Dale, 2014). 2005-2007.aastal tegi debiiiidi konsultatsioonifirma
Condura, mis pakkus esimesena omataolist teenust, mis vdimaldas méngustada tarbekaupade
miiiiki ning integreerida ettevotetes méngustamise lahendusi (Dale, 2014). Kuigi viimase eluiga
jai lihikeseks, siis peagi tekkis turule alternatiiv Bunchball, mis suutis esimesena pakkuda
organisatsioonidele protsesside méngustamiseks eraldi digitaalset platvormi téotajate ja klientide
kaasamiseks ja motiveerimiseks. Platvormil olid selleks eelnevalt arendatud valmiselemendid
nagu punktid, edetabelid voi méargid (Dale, 2014). Alates 2010.aastast on méngustamine kogunud
hoogsamalt populaarsust. Rohkem on hakatud kirjutama teaduslikke artikleid (Hamari jt, 2014)

ning avalikkuse huvi on suurenenud internetti postitatud videote ja postituste pohjal (Dale, 2014).

Juba 2011.aastaks nentis uuringufirma Gartner, et méangustamisel on tohutu potentsiaal ning see

praktika voib muutuda sama oluliseks kui Facebook vdi Amazon (Werbach ja Rothbard, 2014).
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Tanaseks on méngustamist rakendatud mitmetes eluvaldkondades, nagu nt turundus ja kaubandus
(Hamari jt, 2014), tookeskkond (Farzan jt, 2018) ja tervis-ja heaolu (Hamari ja Koivisto, 2015;
Seaborn ja Fels, 2015), kuid enim on see kasutust leidnud hariduse- ja dOppevaldkonnas (Deterding,
2011; Seaborn ja Fels, 2015). Eestis on ettevote YuMuuv teinud ettevotetele méngustatud
mobiilirakenduse, kus aktiivsusvoistluses saab kolleegidega iihes koguda aktiivseid minuteid ja
poletada kaloreid (YuMuuv, i.a). Coursy.io pakub jillegi ettevitetele digitaalset koolitusplatvormi,
mis voOimaldab automatiseerida uute todtajate sisseelamisprotsesse ning kombineerida
koolitusmaterjalidesse interaktiivseid elemente (Coursy, i.a). Esimeste seas hakkas Eestis
pakkuma tdislahendust aga tarkvarafirma Adact, mis vdimaldab ettevotetel luua vastavalt
vajadusele kohandatavaid interaktiivseid lahendusi nii turundamiseks kui ka to6tajate kaasamiseks

(Adact, i.a).

1.2. Miéingustamise disainraamistiku pohimotted

Hunicke jt tootasid 2004.aastal vilja disainraamistiku, mida kutsutakse MDA (mehaanika,
diinaamika, esteetika). Disaineri vaatenurgast lahtuv kolmetasandiline raamistik aitab motestada,
mille pdhjal kujundada mingustatud rakendust (Hunicke, jt 2004) ning selgitada, kuidas disainerid
jaméngijad midngukogemusi erinevalt tajuvad (LeBlanc, 2003). Raamistikus véljendub mehaanika
mingu peamiste reeglite voi komponentide kaudu, diinaamika méngija interaktsioonis valitud

mehaanikaga ja esteetika méngija emotsionaalsetes reaktsioonides méngule.

1.2.1. Esimene tasand - mehhaanika

Mehaanika on vahend, mille baasil disainerid saavad iiles ehitada méngustatud rakenduse (Gupta
ja Gomathi, 2017) ja tapsustada selle eesmérgi ning piirid ja reeglid, kuidas rakendatakse mingus
elemente (Hunicke jt, 2004). See hdlmab mitmesuguseid toiminguid, k&itumisviise ja
kontrollmehhanisme, mida méngijal on voimalik méingu jooksul teha. Need on varasemalt
kindlaks méaratud ja jddvad samaks iga kord, kui méngija mangustatud protsessis osaleb (Robson

it, 2015).

Elementide omavaheliste seostega peaks arvestama, kuna iga element tdidab eraldiseisvat
funktsiooni. Organisatsiooni kontekstis on mingustamise valdkonnas koige sagedamini

kasutatavad elemendid punktid, mérgid, tasemed ja skaalad (ingl k progress bar), véljakutsed ja
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eesmirgid vOi saavutused ja tagasiside (Wiinderlich jt, 2020). Alljargnevalt tutvustan neid

elemente pisut ldhemalt.

Mingumehhaanika iiks pohielementidest on punktisiisteem (Zicherman ja Cunningham,
2011: 36), kus kasutaja eesmérgiks on koguda kdik punktid maksimaalselt saadaolevatest, et
tdsta oma kogemustaset ning saada preemia (Hamari ja Eranti, 2011). Kuna punktid
voimaldavad kasutajal saada kohest tagasisidet enda soorituse kohta (Cardador, 2017), siis
need aitavad jdlgida kasutaja arenguprotsessi ning luua saavutuse tunnet (Wang ja Sun, 2012).
Sellest tulenevalt suurendab ka punktipohine rakendus paremini kasutaja motivatsiooni jatkata
rakenduse kasutamist.

Erinevalt punktidest on mirgid (ingl k badge) selgelt arusaadav visuaalne kuvand kasutaja
saavutustest (Hamari ja Eranti, 2011), mille kaudu saab teistele osalejatele vélja kuvada
kasutaja kompetentsi konkreetses vallas (Perryer jt, 2016). Méarkide abil on kasutajatel kergem
tajuda iilesande tdhendust ja olulisust (Sailer jt, 2017), mistdttu on vdimalus, et kasutajad
hakkavad wvalikuliselt l&bima viljakutseid ja takistusi, et koguda mirke, millega enim
seondutakse (Wang ja Sun, 2012). Naiteks veebipdhine programmeerimise kogukond
StackExchange, mis vOimaldab Oppida ja jagada tehnilisi teadmisi, annab suurimatele
sisuloojatele kuld- ja hobemirke eesmérgiga kutsuda kohale tipptalente ja piisida iihe kdige
usaldusviirsema tehnilise teabe allikana internetis (Ranjan, 2020).

Tasemed (ingl k /evel) on inimestele kui motivaatorid, et liikkuda oma mingu staatuses samm
korgemale (Dale, 2014). Tasemed voivad olla sarnase Idpetamisloogikaga ning asetseda
hierarhias, niiteks esimene tase: vasta 2 kiisimust, teine tase: vasta 4 jne. Teise variandina vdib
kasutaja mingu jooksul piilielda sarnaste eesmérkide poole (punktisumma, mérkide arv), kuid
voistlused voi viljakutsed ldhevad tasemeti iilespoole liikudes keerulisemaks ning auhindu on
keerulisem kitte saada (Hamari ja Eranti, 2011). Néiteks SAP Software Solutions Roadwarrior
rakenduse abil saavad miiligiesindajad jdlgida oma miiiigitulemusi ning heade tulemuste korral
tousta tasemeti (Cardador jt, 2017).

Mingu edenedes kuvatakse kasutaja punkte ja mirke jooksvalt edetabelis. Edetabeleid
kasutatakse mingustamises laialdaselt, et kasutajad saaksid oma tulemusi vorrelda teiste
osalejatega ja tunda end parema saavutuse nimel konkurentsivoimelisena (Perryer jt, 2016,
Gupta ja Gomathi, 2017). Vastavalt tasemele premeeritakse paremaid kohti erinevate hiivedega

(Wang ja Sun, 2012).

Kuna motiveeriv moju voib olla koosloomes teiste elementidega erinev, siis ilmtingimata ei pea

rakendama koiki mangustamise elemente koos (Mazarakis ja Bréauer, 2023). Deterding jt (2011)
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on vilja toonud, et disainiprotsessis ei pea samuti ldhtuma ainult populaarsetest elementidest, vaid
voib rakendada elemente, mis on pigem kergesti méingudega seostatavad ning olnud seni

maéangudes olulisel kohal.

1.2.2. Teine tasand - diinaamika

Ainutiiksi mehaanikast aga ei piisa, et luua kogemus, mis motiveeriks tddtajate voi klientide
kditumise muutust. Diinaamikad on kasutaja kditumistiiiibid, mis ilmnevad rakenduse kasutamise
ajal (Robson jt, 2015). Tekkivate diinaamikate jérgi saab kaudselt jirgida kasutaja soove ja
motivatsioone, mis tekivad rakenduse ja kasutaja omavahelises interaktsioonis (Zichermann ja
Cunningham, 2011: 36). Diinaamika méaarab dra see, kuidas kasutajad jélgivad disainerite valitud
mehaanikat (Robson jt, 2015). Tekkivaid diinaamikaid on aga raske ennustada, kuna disainerid ei
tea, mis toimub véljaspool mingu struktuuri (LeBlanc, 2003). Sellest tulenevalt vdib
interaktsioonis rakendusega esineda nii positiivseid kui negatiivseid kditumismustreid, nagu
koostdd, konkurents voi petmine (Robson jt, 2015). Jilgides selliseid diinaamikaid saab teha

disainimise viltel jareldusi, milline osa raamistikust vajab tdiendamist.

Laialt levinud mehhaanika- ja diinaamika meetodid varieeruvad nii elementide arvu kui
mitmekesisuse, visuaalse esituse kui ka raskusaste ja kasutusaja poolest. Arvesse tuleb votta
nditeks etteméératud tilesannete hulka voi seda kui keerukad need on (Groening ja Binnewies,
2019). Nditeks tasemetel liikkumiseks peab kasutaja saavutama teatud staatuse, preemia saamiseks
peab koguma kindla punktisumma voi edetabelisse joudmiseks peab ldbima vdistluse (Gupta ja

Gomathi, 2017).

1.2.3. Kolmas tasand - esteetika

Disainraamistiku kolmas element, esteetika, aitab selgitada, kuidas kasutajad mingustatud
stisteemidele reageerivad ning miks need vdivad mdjuda erinevalt erinevatele inimestele aga ka
samadele mingijatele erinevatel aegadel (Hunicke jt, 2004). Esteetika abil saab rakendusega
suhtluses tekitada kasutajas tundeid, nagu soov véljakutse jérele, soov alistuda voi vastupidiselt
avastada midagi uut. Eelpool kirjeldatud diinaamikad méairavad, kuidas ja mis tehnikatega neid
reaktsioone esile tuua. Nditeks viljakutse loomiseks rakendatakse ajasurvet ning vastasméngija

kaasamist (Hunicke jt, 2004).
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Organisatsioonikontekstis on MDA mudelit tdiendanud Robson jt (2015), kes rohus esteetika
komponendi asemel otseselt emotsioonidele, kuna vdrreldes esteetiliste reaktsioonidega, mis
voivad suures osas olla arvutiménguspetsiifilised, seostuvad need paremini todtajate ja klientide
kaasamisest saadava tulemusega. Sarnaselt médngudele on soovitatav tuvastada tajutav “lobu” kiht
ja kasutada nt elevust ja {illatusi tekitavaid elemente, mis motiveeriksid todtajat paremini
meeldejddva kogemuse kaudu (Kappen ja Nacke, 2013). Lobu ja nauding vdib esineda mitmes
vormingus, nagu ponevus, imestus, himming voi rodm. Arvestama peab, eriti tookontekstis, aga
sellega, et reaalsuses tunnevad maingijad sageli emotsioonide segu, seejuures ka negatiivseid

tundeid (pettumust kaotuse parast voi kurbust preemiast ilma jdédmise parast) (Robson jt, 2015).

1.3. Optimaalse méingustatud kogemuse loomine

Seega kasutajate jaoks on esikohal see, kuidas nad end méngu ajal tunnevad, disainerite peamine
eesmirk on aga valida sobiv mehhaanika kogemuste esile toomiseks (Lazzaro, 2004). Optimaalse
mingustatud kogemuse puhul kujundavad méngijate emotsionaalsed reaktsioonid ja mangu ajal
esile kerkiv diinaamika méngimist juhtivat mehaanikat ja disaineri vaatenurgast vastupidi

(Hunicke jt, 2004) (vt Joonis 2).

DN Sfbbeba

Disainer - \

Mehaanika ] |

by

Méngustatud : |

kogemus | |

| I

Emotsionaalsed Diinaamika J I
reaktsioonid < _______ — J
\H/ _________ —

Mingija

Joonis 2. MDA méngustamise disainraamistik. Allikas: autori koostatud Hunicke jt (2004) ja
Robson jt (2015) allikate pohjal

MDA raamistikku aitab néitlikustada infotehnoloogia ettevotte HP initsiatiiv “HP Security Cup”,
mille abil sooviti efektiivselt maksimeerida oma personali teadmisi (vt Tabel 1). Lahendusena
pandi to6tajad omavahel teadmiste jagamises voistlema. Karika vditmiseks tuli ldbida voorusid ja

voorude vditmiseks pidi koguma punkte. Edetabelis kiiremini iiles liikumiseks anti tootajatele
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vOimalus esitada teineteisele véljakutseid ning kutsuda teisi tootajaid mangima, mis suurendas neis

omakorda osalussoovi ja ponevust (Cloke, 2021).

Tabel 1. MDA raamistiku ndide HP mangustatud rakenduse pohjal

HP Security Cup | Kirjeldus

Kasutajad Mehaanikud

Mehaanika Voorude vditmine

Punktide teenimine

Edukad méngijad tdusevad edetabelis iiles
Diinaamika Tootajate kutsumine teadmiste lahingusse
Uksteisele viljakutsete esitamine

Esteetika Ponevus ja osalustahe

Allikas: autori koostatud Cloke (2021) artiklis kirjeldatud “HP Security Cup” rakenduse nditel

Soovitatav on rakendust disainida varasemalt kindlaks miiratud raamistiku jérgi, kuna see aitab
eos kujundada rakenduse ja kasutaja vahelist interaktsiooni ning hinnata kasutaja kaitumist
(Hunicke jt, 2004). Kuna kasutajate kditumismustrid on erinevad, siis on médngumehaanikat
kergem valida, kui esmalt on teada, millise iseloomuga kasutajatele lahendus suunatud on (Kumar,
2013: 30). Richard Bartle (1996) avaldas oma uurimuses meetme, mis voimaldab jagada multi-
player midngude méngijad nelja gruppi vastavalt sellele kuidas nad mingu viltel teiste méngijatega
suhtlevad ning mida nad loodavad mingust saada. Seda on kasutatud edaspidi laialdaselt ka
méngustamisvotete disainimisel (Cloke, 2019). Tiitlibid tulevad esile kasutaja valitud méangustiili
kahe modtmelise vastastikusest seosest: tegutsemine versus omavaheline interaktsioon ja
maailmale orienteeritud versus mingijale orienteeritud tegevus (vt Joonis 3). Need jagunevad

jargnevalt (Bartle, 1996):

e Saavutajad soovivad ndidata teistele enda arengut. Selleks on nende peamine eesmérk méngus
koguda punkte voi saavutada teatud tase.

e Avastajatele pakub 10bu mingu sisemise protsessiga tutvumine. Méngu viltel otsitakse
erinevaid funktsioone ning proovitakse, kuidas asjad peaksid toimima.

e Sotsialiseerujad osalevad eesmirgiga suhelda teiste kasutajatega (kaasaelamine, kaasmingija
protsessi jalgimine). Mang on vaid taust, ihisosa, kus mingijatega juhtub asju.

e Tapjad on suure konkurentsivoimega, huvituvad ainult miangu voitmisest ning saavad rahulolu

teiste méngijate alistamisest.
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Tegutsemine #‘I
© a

Tapja Saavutaja
Méngijad Maailm

< (S
Sotsialiseeruja Avastaja

Interaktsioon

Joonis 3. Bartle’i neli méngija tliipi. Allikas: Bartle (1996)

Robson jt (2015) on teooriat tdiendanud ja defineerinud rollid mitte-méngulises keskkonnas,

tdpsemalt organisatsiooni konteksti niitel. Vorreldes Bartle (1996) teooriaga erinevad rollid

omavabhel sellest, kuivord inimesed médngustatud protsessi panustavad (Robson jt, 2015):

Mingija on sarnane Bartle’i (1996) saavutaja kategooriaga. Mingijad on pithendunud
sooritajad, kes voistlevad aktiivselt kogemuse nimel. Mingijateks vdivad olla ettevotte
potentsiaalsed, uued voi olemasolevad to6tajad ja/voi kliendid.

Disainerid vastutavad organisatsioonides méngustatud kogemuse juhtimise ja arengu eest.
Niiteks tootajate kaasamise kontekstis vOib selleks olla personalijuht vo1 uute klientide
kaasamise puhul kliendihaldur. Disainerid on méngustatud lahenduse loomisel véga aktiivsed,
kuid selle kdivitamisel muutuvad nad passiivseks tagades taustal, et lahendus vastaks
organisatsiooni eesmarkidele.

Pealtvaatajad on need isikud, kes ei konkureeri otseselt méngulises kogemuses, kuid nende
kohalolek mojutab kaudselt méngulist kogemust ning kasutaja kéitumist. Néiteks voib
pealtvaataja hulka kuuluda to6taja, juht vo1 mentor, kes ise ei osale, kuid toetab protsessi 14bi
viimist jélgides reegleid.

Vaatlejad on viljaspool méngustatud lahendust olevad isikud, kes saavad jélgida protsessi
eemalt. Kuigi vaatlejatel ei ole protsessile otsest moju, siis nende kohalolek ja hulk mdjutab
ettevotmise populaarsust, kuna nad saavad kutsuda ka teisi vaatlejaid (nt teiste osakondade voi

kontorite to6tajad).

Tépselt nagu Bartle (1996) teooria puhul tuleks méngustatud kogemuse loomisel arvesse votta

koiki nelja liiki kasutajaid, kuna isiku kditumine ja seos méangustatud lahendusega voib ajas

muutuda. Miangijad kuuluvad enamasti tihte neljast kategooriast, kuid vdivad ndidata tugevalt teise
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voi kdigi nelja kategooria omadusi. Niiteks Robson jt (2015) mudelis voib vaatleja muutuda

mingijaks, kui teda hakkab protsess huvitama ja otsustab poole pealt tihineda.

1.3.1. Sisemise ja vialimise motivatsiooniga arvestamine

Mingustamise elementide rakendamist uurinud teadustoddes on leitud, et kasutaja motivatsiooni
ja kaasatuse vahel on positiivne moju (Seaborn ja Fels, 2015). Mida meeldivamaks tehakse
kasutajale rakenduse kasutamine, seda nauditavam on kogemus (Farzan jt, 2018) ja seda kauem

ollakse valmis lahendust kasutama ilma tdiendavate rahaliste hiivedeta (Hamari ja Koivisto, 2015).

Kasutaja rahulolu kirjeldamiseks eristatakse sisemist ja vilimist motivatsiooni. Tegevused, mis
toetavad sisemist motivatsiooni, peaks voimaldama tddtajal samastuda iilesande eesmirgiga ning
tunda, et nende panus on tidhendusrikas (Wiinderlich jt, 2020) suurendades inimeste vahel
tihtekuuluvus- ja seotustunnet (Dale, 2014). Sellisel juhul tajuvad t66tajad rakenduste kaudu ka
paremini oma isiklikku védrtust ning nende psiihholoogiline rahulolu ja kditumiskavatsus kasvab
(Wiinderlich jt, 2020; Mitchell jt, 2020). Sisemist motivatsiooni on aga keeruline mdista, veelgi
enam tekitada, kuna indiviide motiveerivad erinevad tegurid (Sillaots, 2018). Lisaks
individuaalsetele erinevustele tuleb mangustamise rakendamisel arvestada ka disaineri (voi tellija)

soovide ja vajadustega (Seaborn ja Fels, 2015).

Eesmaérgiga tuvastada paremini konkreetse kasutajariihma sisemisi motivatsiooniallikaid (Seaborn
ja Fels, 2015) nagu nauding voi lilesande voime pakkuda voimalusi kognitiivseks ja sotsiaalseks
arenguks (Mitchell jt, 2020), peab arvestama kujunduselementidega, mis seda soodustavad.
Nendeks on niiteks toetav tagasiside ja kaasamine, samuti suurema autonoomia vajaduste
rahuldamine nagu méngija valik (Cardador jt, 2017). Rakendus peaks sisaldama elemente, mis
laiendavad osalejate teadmisi ja oskusi (Perryer jt, 2016) ning on orienteeritud kasutaja saavutusele

ning protsessile (Wang jt, 2021).

Viline motivatsioon viitab motivatsioonile, mis ei soltu kditumisest ning tuleb esile tavaliselt
kditumise tulemist, nagu preemiad, karistused vdi sotsiaalne surve (Mitchell jt, 2020).
Mingustamises kasutatakse vélise motivatsiooni esiletoomiseks nt punkte, mirke ja viljakutseid
(Herzig jt, 2015). Vilimised motivaatorid vajavad suuremat tdhelepanu, kuna need ei pruugi
omada soovitud kestvat moju, kuna motivatsiooni tekitav véljund peab ajas suurenema. Rahaliste
motivaatorite nditel ilmneb, et kuigi palgatdusu lubadus v3ib olla motiveeriv, kaotab see tihti oma

mdju, kuna td6taja kohaneb kiiresti uue palgatasemega ja peab seda normaalseks (Perryer jt, 2016).

17



Seevastu sisemised motivaatorid on aja jooksul stabiilsemad ning vajavad vdhem juhatuse poolset

sekkumist.

Samuti peab tookeskkonnas mingustamise rakendamise puhul meeles pidama, et see on erinev
meelelahutuslikust kontekstist. Kui arvutimdngus kaotatakse elu vOi vaenlase tapmine
ebadnnestus, siis ei ole sellel pariselus olulisi tagajirgesid (Cardador jt, 2017). To6tajatele voivad
eriti oluliseks teguriteks saada protsessi komponendid nagu rahalised boonused voi
ebadnnestumise korral lisaiilesanded (Dale, 2014; Cardador jt, 2017). T66taja voib hakata tundma
survet vOi kohustust osaleda ndutud eesmarkide tditmiseks té6andja programmis (Hammedi jt,

2021), kuna soovitakse nditeks véltida juhile pettumuse valmistamist (Mitchell jt, 2020).

On ettevotteid, kes on juba mitterahaliste hiivede osas optimistlikud ning motiveerivad oma
tootajaid tasuta stiimulitega ehk kasutavad ainult elemente nagu punktid ja edetabelid (Nelson,
2012). Sisemise motivatsiooniga arvestamata ei pruugi aga sellised elemendid lisandvéértust
pakkuda (Kappen ja Nacke, 2013). Nimelt voib juhtuda, et vilist motivatsiooni tdstvad elemendid,
nagu punktid ja mirgid, voivad tookontekstis mdjuda hoopis alandavana voi kontrollivahendina
(Perryer jt, 2016). Niiteks méingustas Omicare kasutajatoe siisteemi, lisades elemendid nagu
punktisiisteem ja edetabelid. To6tajate jaoks oli siisteem liiga intensiivne ning selle tottu suurenes
ettevottes todtajate voolavus ja vihenes klientide heaolu (Hollig jt, 2020). Taoliste toomeetodite
puhul saab jillegi sisemist motivatsiooni turgutada erinevate esteetiliste ja diinaamiliste
komponentide koosloomel (Mitchell jt, 2020; Dale, 2014). Naiteks on soovitatud véltida liiga
korget dppimiskdverat, mis v3ib olla demotiveeriv (Perryer jt, 2016) ning kaaluda normatiivse
standardi rakendamist, mis voimaldab enamikel tootajatel "voita" (nt tdusta tasemele, teenida
punkte ja mirke), kuid véhestel silma paista (nt jouda edetabeli tippu). Niiteks eelpool mainitud
Deloitte Leadership Academy edetabelisiisteemis kajastatakse esikiimne asemel kasutajale
kiimmet 1dhimat konkurenti. Lisaks ldhtestatakse seis iga seitsme pdeva tagant, et tosta kasutajate
huvi ja tagada vordsus. Ténu sellele ei pea juhid tegevusest eemale jddma, kui neil on vaja toolt

paar nddalat eemal viibida. (Mak, 2013).

Alati toimivat ideaalset méngustatud siisteemi ei pruugi olemas olla, kuna siisteeme tuleb
kujundada valikuliselt vottes arvesse 10ppkasutajaskonna vajadusi. Veelgi enam, kui on vdimalus,
siis tuleks neid isikupérastada ja kohendada individuaalselt kasutajate 1d6ikes (Seaborn ja Fels,
2015). Aitab, kui uue to0kogemuse kujundamine toimub voOimalusel koostdds, isegi
kaasdisainimisel, t0otajatega. Méangustamisega paremaks harjumiseks on juhtidele soovituslik
votta koheselt kasutusele kujunduselemenete kasutavaid rakendusi, mis toetavad autonoomiat ja

padevusvajadusi (Mitchell jt, 2020).
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1.4. (Tehnoloogilise) innovatsiooni kasutuselevotmise teooria

Kuigi méngustamise juurutamine sOltub suuresti siisteemi iilesehitusest (Hamari ja Koivisto,
2015), siis rakenduse kasutamise véltel mdjutavad siisteemi tulemuslikkust kasutaja tehtud otsused
ja sooritus tervikuna (Hsu ja Lu, 2004). Seetdttu soovitakse mitte ainult ennustada vaid ka
selgitada, miks mdnda siisteemi ei ole voimalik rakendada, voi mida tuleks ette votta, et rohkem

inimesi hakkaks lahendust kasutama.

Digitaalse méngustamise kui uue tehnoloogia kasutuselevottu aitab muuhulgas mdista Everett
Rogersi innovatsiooni difusiooni mudel, mis selgitab (tehnoloogilise) innovatsiooni leviku
pohimdtteid tildisemalt (Rogers, 2003: 10-11). Oma teoorias mdistab Rogers innovatsioonina
ideed voi praktikat, mida tajutakse uuena ning difusiooniprotsessina teabevahetust, mille kéigus
kandub innovatsioon {ihelt inimeselt teisele vOi mitmele isikule. Lihtsustatud kujul hdlmab
difusiooni protsess: 1) uuendusideed; 2) iliksikisikut vai liksust, kellel on teadmised innovatsiooni
olemusest; 3) teist indiviidi voi liksust, kellel veel selle kohta teadmised puuduvad ja 4) sidekanalit,

mis viimased kaks omavahel kokku viiks (Rogers, 2003: 10-11).

Jargnevalt olen kirjeldanud difusiooniprotsessi elemente (innovatsioon, kommunikatsioon,
sotsiaalne silisteem ja aeg), mis aitavad selgitada innovatsiooni kasutuselevotu méédra ka
mingustamise puhul. Esiteks on Rogers sonastanud innovatsiooni viis peamist omadust, mida

inimene voib tajuda (Rogers, 2003: 15-16):

1. Suhteline eelis (Relative advantage) tdhendab, et uuendus vdetakse kiiremini vastu, kui
inimesed nédevad selles enda jaoks kasu, isegi kui see pole veel tdiuslik voi objektiivselt parem
kui senine lahendus.

2. Uhilduvus (Compatibility) miirab, mil méiiral tajutakse uuendust olemasolevate viirtustega,
varasemate kogemuste ning vajadustega kooskdlas olevat. Kasutajad votavad aega harjumaks
uuendustega, mis ei kattu alati nende enda viédrtushinnangutega.

3. Keerukus (Complexity) méérab, kui kiiresti ja kergelt enamik kasutajaid suudavad uuenduse
kasutusele votta. Vorreldes ideega, mis on kergelt hoomatav, vitab keeruka ja raskelt
moistetava lahenduse juurutamine ka kauem aega. Ka Davis jt (1989) on oma tehnoloogia
kasutuselevotmise mudelis (TAM) rohutanud, et kasutajasdbraliku liidese puudumisel ei
pruugi kasutaja aru saada ka rakenduse kasutegurist ning nautida selle kasutamist.

4. Testitavus (Trialability) madrab, mis piirini saab uuendust 14bi proovida ja katsetada.
Uuendusi, mis on kohe testitavad, voetakse toendoliselt kiiremini omaks, kuna see vihendab

ebakindlust ning vdimaldab kasutajatel kiiremini lahendusega tutvuda.
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5. Jalgitavus (Observability) midrab, mil mééral on uuenduse tulemused teistele ndhtavad. Mida
paremini tagatakse kasutajatele teave innovatsiooni tulemuste kohta, seda tdenédolisem on ka

selle vastuvott.

Teisena toob Rogers (2003: 17-18) vilja kommunikatsioonikanalid, mille kaudu info iihelt
inimeselt teiseni liigub. See, milline on isikute vaheline suhtlus, médrab ka infovahetuse
efektiivsuse ning selle, kas info jouab iihelt inimeselt teiseni. Enamik inimesi sdltub teiste sarnase
motteviisiga inimeste subjektiivsetest hinnangutest, kes on juba innovatsiooniga varem kokku
puutunud. Sellest tulenevalt saab otsest inimeste vahelist suhtlust nimetada tGhusaimaks viisiks
levitada uut infot (Rogers, 2003: 17-18). Mida suuremaks kujuneb aga olemasolevate kasutajate
grupp, seda rohkem vahetatakse omavahel ka kasutuskogemusi, mis omakorda toob kaasa uute
kasutajate liittumist (Hsu ja Lu, 2004). Kdige kiiremaks ja tdhusamaks vahendiks on tavaliselt
massimeediakanalid (Rogers, 2003: 17-18), kuid ka ettevotte juhid ise saavad kiirendada
innovatsiooni  kasutusele vOtmist 14bi reklaamide voi kolleegide-vahelise suhtluse.
Rahvusvahelised organisatsioonid, mille litkmed asuvad ettevdtte peakontorist teises riigis, on
nditeks edukalt kasutusele votnud sotsiaalsed platvormid, et litkmed saaks paremini dppida nii

teineteise kui ka organisatsiooni kultuuri kohta (Thom jt, 2012).

Grupiliitkmed kipuvad jdlgima ka seda, mis sotsiaalsed arusaamad on grupis levimas ning
mojutavad sellega omakorda teiste litkmete arusaamu ja kditumist. Organisatsioonides voivad
tekkida arvamusliidrid ehk isikud, kes suudavad mojutada teiste inimeste hoiakuid voi ilmset
kditumist ilma, et see oleks nende ametlik eesmérk. Seda saab vorrelda mitteametliku juhtimisega,
mis kestab seni kuni inimesel on olemas sotsiaalne ligipddsetavus ja vajalikud kompetentsid

(Rogers, 2003: 27-28).

Difusiooni protsess toimub sotsiaalses siisteemis, mis on justkui omavahel seotud liikmete
kogum, kus inimesed tegelevad {ihiste probleemide lahendamisega iihise eesmérgi saavutamise
nimel (Rogers, 2003: 23). Organisatsioonide kontekstis on oluline silmas pidada, et uuendusi vdib
vastu votta voi tagasi liikkata kogu sotsiaalsiisteem ehk organisatsioon. Organisatsioonil on valik
uus innovatsioon vastu votta, kas kollektiivselt voi autoritaarselt (Rogers, 2003: 31). Kollektiivsed
innovatsiooniotsused on valikud, mis tehakse siisteemi litkmete konsensuse alusel, mis tdhendab,
et kdik liikkmed peavad olema tehtud otsusega ndus. Uldiselt tuleneb uuenduste kiireim
kasutuselevott aga autoriteetsetest otsustest, mida vdivad siisteemis teha vihesed isikud. Uldiselt
need on juhid, kellel on vastav staatus voi tehnilised teadmised. Sellisel juhul on kasutajatel vihe

voimu ja nad peavad muutusega kaasa minema (Rogers, 2003: 31).

20



Lisaks toob Rogers (2013: 22) mingu ajamdétme, mis puudutab innovatsiooniotsuste tegemise
protsessi iildiselt. Ajalise modtme idee rakendub selles, kui kiiresti indiviid liigub innovatsiooni
esimesest teadmisest selle omaksvotmise vo1 tagasiliikkamiseni ning kuidas ta suhestub teiste
kasutajatega (varajane voi hiline). Eelnevalt kirjeldatu pdhjal kujuneb vélja isiku innovatiivsuse
aste, mil mééral ja kui palju varem on ta vorreldes teiste kasutajatega ndus uute ideedega kaasa
minema (Rogers, 2003: 22). Rogers on sotsiaalse siisteemi lilkkmed omakorda jaotanud viide
kategooriasse vastavalt nende innovatiivsuse tasemele: (1) innovaatorid, (2) varajased
kasutuselevotjad, (3) varajane enamus, (4) hiline enamus ja (5) viivitajad. Algul votavad uuenduse
kasutusele vaid innovaatorid, kes on vdga innukad proovima uusi lahendusi. See juhatab nad aga
endale tuttavast suhtlusvorgustikust viljapoole kontakte looma ning itha rohkem inimesi votab
uuenduse omaks (Rogers, 2003: 248). Seejirel hakkab omaksvotmise méair iihtlustuma, sest jirjest
vihem jddb alles neid, kes pole veel innovatsiooniga ithinenud. Hiline enamus votab uued ideed
vastu vahetult pérast sotsiaalse siisteemi keskmist liiget. See voib tuleneda nii majanduslikust
vajadusest kui ka vastusest survele liituda innovatsiooni populaarsuse tdttu (Rogers, 2003: 249).
Mahajéddjad on sotsiaalses siisteemis viimased, kes uuenduse omaks votavad, kuna neil puudub

peaaegu igasugune juhtiv arvamus (Rogers, 2003: 250).

Mitmed teadlased (Hsu ja Lu, 2004; Hamari ja Koivisto, 2015) on oma uuringutes vilja toonud,
et mdngustamise puhul on oluline terviklikuks protsesside kirjeldamiseks kaasata ka sotsiaalsed
ning hedonistlikud mojud. Lisaks tootajate omavahelistele suhetele médravad ohkkonna ka
tootajate individuaalsed erinevused, nagu sugu, vanus, tervislik seisund voi eelnev kogemus
(Larson, 2020; Seaborn ja Fels, 2015). Hedonistlike véartuste all mdeldakse terviklikku kogemust,
mida kasutaja rakenduse kasutamisest saab. Selle hulka voib kuuluda mitmeid kontseptsioone,
mille omadused hdlmavad niiteks kontrolli, keskendumist, uudishimu ja motivatsiooni (Hsu ja Lu
2004). Siisteemides, kus on hedonistlike vidirtustega arvestatud omab kasutajasdbralikkus

positiivset mdju nii siisteemi kui ka selle kasutuskavatsuse suhtes (Hamari ja Kuivisto, 2015).

1.5. Organisatsioonisisene miangustamine: olemus ja valdkonnad

Organisatsioonides méngustamise kasutuselevott on ootuspdrane, kuna ettevotted motlevad iiha
rohkem, kuidas kdituda konkurentsis piisimiseks efektiivsemalt ja innovatiivsemalt (Hammedi jt,
2021). Organisatsioonides mérgati méngustamist rohkem 2020.aastal, kui COVID-19 pandeemia
suurendas ndudlust méngutdostuses. Ettevotete seas tdusis huvi mdngustamise vastu, kuna seda

néhti pandeemia ajal hea vdimalusena tootajate kaasamiseks (Allied Market Research, i.a.). Juhid
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nigid méngustamises olulist vahendit, mis aitaks tdsta isolatsioonis olevate to0taja motivatsiooni,

maandada stressi ning rahustada to6tajaid 10busate elementidega (Ranjan, 2020).

Tabel 2. Méngustamise rakendamine organisatsioonisisestes protsessides

Valdkond

Viide allikale

Tootajaskonna kaasamine

Hamari ja Kuivisto (2015); Krath jt (2021);
Wiinderlich jt (2020)

Professionaalne areng
(sisseelamisprogrammid,

koolitused)

Gupta ja Gomathi (2017); Wang jt (2021);
Larson (2020); Armstrong ja Landers (2018);
Seaborn ja Fels (2015)

Protsesside juhtimine ja

jélgimine

Dale (2014); Cardador jt (2017); Herzig jt (2012)

Organisatsiooni iilesed

suhted

Dale (2014); Farzan jt (2008); Thom jt (2012)

Tootajate varbamine ja

Armstrong jt (2016); Wiinderlich jt (2020)

valimisprotsess

Organisatsioonides méingustamise rakendamine ei tdhenda, et tootajad hakkaksid tingimata
videomédnge méngima (Oprescu jt, 2014). Mingustatud todkoha pikaajaline eesmirk on tdsta
heaolu nii organisatsiooni (st dritulemused) kui isiklikul tasandil (st t66ga rahulolu) (Robson jt,
2015). Enim levinud valdkonnad, kus organisatsioonisiseselt mingustamist levib on nditeks
tootajate kaasamisel, professionaalsesse arengusse panustamisel, protsesside juhtimisel,
organisatsiooni iileses suhtluses ning viarbamisel (vt Tabel 2). Jargnevates alapeatiikkides annan

iilevaate erinevatest méngustamise voimalustest organisatsioonikontekstis.

1.5.1. Tootajate kaasamine

Tookohas on oluline silmas pidada, et to6tajad oleks kaasatud ja tunneks end iilesannete tegemisel
hidsti, kuna see mojutab nende produktiivsust ning motivatsiooni edasi tegutseda (Cardador jt,
2017; Hammedi jt, 2021). Uuringud on vélja toonud, et méngustamine on tddtajate kaasamiseks
efektiivne viis (Hamari ja Kuivisto, 2015; Krath jt, 2021), kuna see tdstab nende tootlikkust ja
rahuolu (Wiinderlich jt, 2020). Ldbi méingulaadse motlemise saab tdotajaid motiveerida
pingutama, ililetama oma piire ning hoidma motiveeritust ka pikema aja jooksul (Armstrong jt,

2016, Larson, 2020). Seeldbi julgeb inimene sooritada iilesannet uuesti ja kogeda pdrumist ka
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peale mitmeid iilesande soorituskordasid (Dale, 2014). Ettevottepdhine méngustamise nédide on
niiteks SAP Roadwarrior, mis aitab miiiigiesindajatel dppida SAP-i tooteid miiiima. Rakendus
simuleerib piltlikult kliendikohtumisi, kus miiiigiesindaja vastab kiisimustele, et teenida punkte ja
saavutada mirke. See aitab tootajatel end kliendikohtumistel mugavamalt tunda, kuna neil on juba
varasem kogemus olemas. Kuna edetabel néitab kdigi méngijate punktisummat, siis see motiveerib

ka kdiki rohkem Idppeesmaérgi nimel pingutama (Menon, 2020).

1.5.2. Tootajate viljaope ja koolitused

Teine valdkond, kus méngustamine kogub iha rohkem populaarsust, on koolitused eesmargiga
motiveerida to6tajaid kohustuslikke materjale entusiastlikumalt omandama (Seaborn ja Fels,
2015; Gupta ja Gomathi 2017). Tanaseks on mangulaadsete elementide arendamine kergem,
mistottu on ka e-koolituste arendajatel voimalus teha koolituskeskkonnad kasutajale pdnevamaks
ja interaktiivsemaks (Larson, 2020). Néiteks Deloitte Leadership Academy méngustamissusteem
on nii arenenud, et kohandub kasutaja kasutajakogemusega ning annab kasutajatele autonoomia

oma individuaalsete dppimisprioriteetide isikupérastamiseks (Mak, 2013).

Mangustatud tegevused vOivad aidata lihtsustada ka uue tdotaja kohanemisperioodi voi
motiveerida kogenumaid midagi uut Oppima (Armstrong ja Landers, 2018). Naiteks juba
2012.aastal hakkas MakeMyTrip kasutama uutele tootajatele ettevotte ajaloo, reeglite ja
protseduuride tutvustamiseks méngustamise meetodeid, nagu viktoriinid, hiipikvideod ja mérgid
(Bhattacharyya ja Chaturvedi, 2014). Gartner kasutab aga mangustamist, et dpetada oma tootajaid
valtima ongitsuskirju (nn andmepiiik). Téo6tajad saavad e-kirja, mis néeb valja nagu dngitsuskiri
— kui tootaja tuvastab selle korrektselt, siis tootajale kuvatakse ekraanil dnnitlus, kui 6ngituskirja

ei tuvastata, saadetakse to6taja automaatselt tdiendavale koolitusele (Semilof, 2022).

1.5.3. Protsesside juhtimine ja jilgimine

Nagu eelmises alapeatiiki néites on toodud, siis mdngustamise tehnoloogiline vdimekus voimaldab
tagada todandjale ja tootajatele kiirema ja parema info oma téosoorituse kohta ning vdimaluse
vorrelda seda kolleegidega, ilma et oleks vaja isegi omavahel suhelda (Dale, 2014; Cardador jt,
2017). Ettevotte tagasisidestamise platvorm Kenect, niiteks, voimaldab organisatsioonil jilgida,
millised tootajad saavad klientidelt kdige rohkem arvustusi. Kogutud andmete pdhjal on ettevottel
vOoimalus muuta arvustuste kogumine mingulaadseks voistluseks (nt kuu parima hinnanguga

tootaja saab tunnustatud), millel on potentsiaali suurendada to6tajate teadlikkust arvustuste mojust
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ning motiveerima neid kvaliteetsemalt tootama. See on ks viisidest, kuidas tuvastada
meeskondades eri valdkondade vOi osakondade 1dikes eksperte (Kenect, i.a). Samas vdib
maéangustamisest olla ettevottele kasu ka lihtsa protsessi nagu ajajdlgimise puhul. Niiteks Trackabi
ja actiTime rakendused kasutavad kogutud andmeid selleks, et premeerida tootajaid, kes suudavad
saavutada konkreetsed eesmirgid nagu todajatabeli digeaegne ajakohastamine ja todle mitte
hilinemine. Rakendused olid edukad, kuna méirgati nii viivituste vdhenemist to0tunnitabelite
téditmisel kui ka to6le hilinejate arvu langust (trackabi, i.a; actiTIME, 2024). Taolised meetmed
voimaldavad juhtidel kiiremini tuvastada to6taja eesmarkide saavutamisega seotud probleeme ja

vajadusel sekkuda varem (Cardador jt, 2015).

1.5.4. Organisatsiooniiilene suhtlus

Mingustamise abil on hdlpsalt voimalik tdsta kasutajate aktiivsust ettevotte suhtlusplatvormidel
ning koguda nende tagasisidet. Tegevused, mille pdhjal on vdimalik méngustamist

sotsiaalvOrgustikus integreerida (Dale, 2014):

e Aktiivsus ettevottesiseses sotsiaalvorgustikus (blogi lugemine; teatud lehtede kiilastamine ja
kommenteerimine);

e Sotsiaalvorgustikus (Facebook, LinkedIn jmt) ettevdtte jélgimine, sh teatud info edasi
jagamine;

e Kiisimustikes osalemine;

e Vaistlustes osalemine (pildi- voi videovoistlused).

Naiteks Farzan jt (2020) uuris oma to6s, kas punktipdhine slisteem motiveeriks tootajaid rohkem
kasutama organisatsioonisisest suhtlusvorgustikku. Tootajate peal testimiseks loodi eraldi test-
suhtlusplatvorm Beehive, mis premeeris to0tajaid iga panuse (postitus, kommentaar) eest
punktidega. Uuringu tulemus néitas, et loodud platvormil motiveerisid to6tajaid nii punktid kui ka
ndhtavad staatuse tasemed. Ndhtav platvormi kasutamise suurenemine motiveeris omakorda ka

teisi tootajaid platvormi rohkem kiilastama ja seal kommentaare jétma.

1.5.5. Tootajate virbamine ja valimisprotsess

Leitakse, et virbamisprotsessi integreeritud mangustamine parandab nii tootaja valikuprotsessi kui
tostab todandja mainet (Wiinderlich jt, 2020). Nérska (2019) bakalaureusetdost selgus, et 80%

kiisitletud noortest peab méngustatud varbamisprotsessi innovatiivsemaks ldhenemiseks, mille
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kaudu on vdimalik ndidata oma oskusi uudsest kiiljest. Néiteks mangustamise abil on vdimalik
tdiustada uue tootaja soovitamise siisteeme. Tarkvaraarendus Herd Wisdom 161 mobiilirakenduse,
kus uute kandidaatide soovitamise eest jagatakse tooOtajatele punkte ja auhindu. Taoline
méangustamise vorm motiveerib ka todtajaid panustama rohkem vérbamisprotsessi, suurendades

kandidaatide arvu (Armstrong jt, 2016).

1.6. Organisatsioonis mingustamise rakendamist méjutavad tegurid

Digitaalse lahenduse juurutamisel ei saa modda vaadata, kuidas organisatsioonis tdlgendatakse
digitaliseerumist ning kéib uute lahenduste kasutuselevotmine. Oluline on arvesse votta, mis on
organisatsiooni suurus, kiipsus ja millises valdkonnas tegutsetakse (Dittes jt, 2019). Vajalike
lubade tottu on suurtes organisatsioonides keeruline méangustamist implementeerida. Teisest
kiiljest on véikestes ettevotetes keeruline parast juurutamist méngustamist elus hoida. Avalikus

sektoris ei pruugita lihtsalt mdista, millega on tegemist (Gupta jt, 2022).

Ettevdtetel on soovituslik moelda, kuidas ja mis platvormidel méngustamise-elemente kasutada.
Paljud méngustatavad rakendused saab vilja tootada ettevotte siseselt. Siiski kasutavad enamik
ettevotteid sisseostetavat mangustamise tarkvara, mida saab liidestada olemasoleva teenuse voi
tootega (Semilof, 2022). Niiteks pakkus Ameerika ettevote Badgeville ettevotetele paindlikku
méngustamise valmisteenust, milles on vdimalik kohandada oma tegevusalale vastavaid eesmérke
(nt koolitused) (Dubey, 2016). Sellest tulenevalt tuleks 14bi moelda, millised on ettevotte ressursid

ja suutlikkus, et votta miangustamine kasutusele.

Digitaalse slisteemi juurutamine on pikaajaline protsess (Dittes jt, 2019), mille puhul peab arvesse
vOtma, kas see on liihi-vdi pikaajaline eesmérk ning millist todprotsessi méngustatakse (Oprescu
jt, 2014). Méngustamise puhul on see oluline asjaolu, kuna efekt ei kipu olema pikaajaline. Mida
kauem on kasutaja méngulaadse silisteemiga seotud, seda kiiremini kaob ka siisteemi uudsus ning
kasutaja vOib sellest tiidineda (Cardador jt, 2017; Larson, 2020; Hammedi, 2021).
Organisatsioonisisest mangustamist saab koige paremini kasutada rakenduste jaoks, mille
ajahorisont on keskmise pikkusega. Need on rakendused, mille kasutamine pakub tddandjatele
oodatud kasu, kuid mille kasutamise jooksul to6tajad ei joua huvi kaotada. See sobib histi ajal,
mil on vaja seada alameesmdrke, mis toetavad suuremate eesmérkide saavutamist, nditeks
suurprojekti tihtaegade vOi miiligivoistluste korral. Pikema aja jooksul saab mingustamise
kasutusele votta todtajate viljakoolitamise puhul, kus todandjad esitlevad samasugust sisu, aga

erinevate tootajagruppide peal (Cardador jt, 2017). Néditeks Domino's on loonud uutele tootajatele
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mingustatud pitsa valmistamise koolituse veebipdhise platvormina (Dubey, 2016). Oluline on, et
ettevote suudaks hinnata mingustamisest tulenevat kasu, méérates selleks konkreetsed mdddikud
(Cardador jt, 2017). Gupta jt (2022) leidsid oma uuringus, et ettevitetel on probleeme
méangustamisest saadava kasu moodtmisel viisil, mis oleks tdielik ja objektiivne, kuna tihti on

Opiviljund ebaméirane ja raskesti jilgitav.

Oluline on vilja tootada selge visioon, mis eesmirgil uus siisteem rakendatakse ning kellele see
on mdeldud (Dittes jt, 2019). Méngustatud siisteemid peaksid olema vastavuses organisatsioonis
juba olemasolevate iilesannete ja eesmérkidega, kuna méngustamine ei ole pelgalt 1abimdtlemata
elementide kasutuselevotmine, mis peaksid aitama lahendada ettevotte tuumprobleeme nagu halb
toode voi teenus (Zichermann ja Cunningham 2011: 18). Ettevotmist peab toetama ka juhtkond,
tehes igal hetkel koost6od disaineriga, et protsess oleks selge mitte ainult disainerile, vaid ka
tootajatele (Gupta jt, 2022). Juhid peaksid tagama, et mingustamisest on lisaks organisatsioonile
tootajale selget kasu, keskendudes iilesande muutmisele tootaja jaoks lihtsamaks, rahuldust

pakkuvamaks ja kaasahaaravamaks (Mitchell jt, 2020).

Osalemisest tulenevat stressi vdhendab, kui on loodud avatud ja koostdoaldis
organisatsioonikultuur (Dittes jt, 2019). Enamasti tehakse organisatsioonides innovatsiooni
kasutusele votmise kohta otsused autoritaarselt (Rogers, 2003: 31), mis tottu tdotajatel e1 pruugi
alati olla voimalust kaasa rddkida, mis ja kuidas vOiks olla méngustatud. Seetottu on huvi kadumise
korral tootajal ka keerulisem tegevusest loobuda (Cardador jt, 2017). See omakorda vodib
vihendada tootaja sisemist motivatsiooni ja soovi méngustatud tegevuses osaleda (Dale, 2014).
Sellest tulenevalt peaksid silisteemid, mille eesmérk on holbustada méngulaadseid kogemusi ja
soodustada kasutajate kaasamist, julgustama pigem vabatahtlikku osalust ja kujundama

konkurentsi selliselt, et seda tajutaks isikliku arengu mootmise voimalusena (Hollig jt, 2020).

Siinkohal on oluline mainida, et kui méngustatud siisteem ei too oodatud tulemusi, siis ei tohiks
selle tdielikku katkestamist votta kergelt, kuna see mdjutab kasutajate motivatsiooni osaleda isegi
lithikese aja jooksul (Thom jt, 2012). On oluline arvestada todtajatega, kes on juba harjunud
mingustamisega. Kui neid ootamatult uuest keskkonnast eemaldada, siis see vOib omada
negatiivset moju, mis vaib olla tingitud vastumeelsusest kaotada vélja teenitud punktid (Thom jt,
2012). Niiteks globaalne, 400 000 tootajaga, USA IT-ettevote vottis kasutusele punktipohise
siisteemi eesmadrgiga innustada tootajaid tegema rohkem pildi- voi tekstipostitusi. Kui mone aja
parast punktisiisteem inaktiveeriti, siis avaldas see mérgatavat negatiivset mdju saidi kasutajate

aktiivsusele (Thom jt, 2012). See viitab, et isegi kui siisteemi funktsionaalsus tundub olevat end

26



ammendanud, siis tuleks mingijate kaasamiseks moelda esmalt pigem uue disainléhenemise peale

vOi votta kasutusele uus mangustatud lahendus (Thom jt, 2012).

1.7. Probleemiseade

Olgugi et alates 2010.aastast on méangustamine kogunud hoogsamalt populaarsust, siis ei ole
16puni selge, kuidas organisatsioonid praktikas seda rakendavad. Senised empiirilised tdendid
(Hamari ja Kuivisto, 2015; Armstrong ja Landers, 2018; Wiinderlich jt, 2020) kiill kinnitavad
mingustamise positiivset mdju protsessidele nagu koolitused, tootajate kaasamine voi virbamine,
kuid samas pole endiselt leitud méngustamise 1dhenemisele iihtset arusaama (Seaborn ja Fels,
2015). Naiteks teadusartiklid (Rogers, 2003: 15-16; Dittes jt, 2019) on vélja toonud, et kasutusele
vOetav siisteem peaks olema kindlasti vastavuses juba organisatsioonis midratud eesmirkidega,
kuid senised teoreetilised madratlused (Deterding, 2011; Huotari ja Hamari 2012; Zichermann ja
Cunningham 2011:14) piiritlevad méngustamist erinevalt, mistottu vOib ka méngustamise
juurutajatele ebaselgeks jddda, millest peaks tdpselt disainimisel ldhtuma ja kuidas praktikat

organisatsiooni vajaduste pohiselt kohandada.

Magistritoé eesmargiks on anda iilevaade, millised on Eesti todandjate arusaamad ja kogemused
méangustamisvotete rakendamisega organisatsioonisisestes protsessides. Muuhulgas soovisin teada
saada, mis ajendas to6oandjaid mingustamise kasuks otsustama. Viies ldbi poolstruktureeritud
intervjuud méngustamisvotteid rakendanud té6andjatega soovisin teada saada, kuidas ettevotetes
méangustamisvotteid rakendatakse, kuivord keeruline oli méngustatud lahenduste juurutamise

protsess ning kuidas td6tajad uued praktikad vastu votsid.

Tuginedes teoreetilisele materjalile olen eesmirgi saavutamiseks piistitanud t60s jirgnevad

uurimiskiisimused:
1. Millised on Eesti tooandjate kogemused méngustamisega?

a) Kuidas mdtestavad Eesti tddandjad enda jaoks mingustamist?

b) Mis ajendas todandjaid mangustamisvotteid kasutusele votma?
2. Kuidas rakendavad tooandjad mingustamisvotteid organisatsioonisisestes protsessides?

a) Milliseid méngulaadseid elemente lahenduse loomisel kasutatakse?

b) Kellega koostdds tootatakse miangustamisvotteid sisaldav digilahendus vilja?
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3. Milline on miingustamise juurutamise protsess?

a) Milliseid kommunikatsioonikanaleid rakendatakse méangustamislahenduste juurutamiseks
organisatsiooni sees?

b) Milliseid viljakutseid esineb protsessi viéltel ja jarel?
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2. VALIM JA METOODIKA

Kéesolevas peatiikis kirjeldan, milliseid uurimismeetodeid t06 eesmérgi saavutamiseks kasutasin

ning tutvustan t66 valimit.

2.1. Valim

Uuringu tildkogum oli Eestis tegutsevad organisatsioonid. Valimisse kuulumise kriteeriumiks oli
digitaalsete méngustamisvotete rakendamine jdrgmistes organisatsioonisisestes protesssides:
kaasamine, véljadpe ja koolitused, protsesside juhtimine ja jélgimine, organisatsioonisisene

suhtlus ja virbamine.

Uuringutes kasutatakse peamiselt kahte valimi moodustamise ldhenemist: tdendosuslik ning
mittetdendosuslik valim. Uuringutes on tavaliselt eelistatud tdendosuslik valim ehk lihtne
juhuvalim, kuna sel viisil saab tagada osaleja valimisse sattumise tdendosuse, kuna populatsiooni
igal esindajal on vordne voimalus olla valimis esindatud voi juba teadaolev tdenédosus valituks
osutuda (Lammers ja Badia, i.a). Reaalsuses on aga keeruline valimit kokku saada voi seda on
kallis teostada (Koztowski jt, 2021). Ka kdesoleva t66 kontekstis oli valimi kohta keerulisem infot
koondada, kuna koikidele organisatsioonidele ei pruugi mingustamisvitete kasutamine
tavapidrane praktika olla. Sellest tulenevalt 1dhtusin mittetdendosuslikust valimist, mille puhul ei

ole voimalik hinnata valimisse kaasamise tdendosust (Lammers ja Badia, i.a).

Kuna soovisin uurida, kuidas organisatsioonid rakendavad digitaalseid méngustamisvotteid
organisatsioonide siseprotsesside kontekstis, oli valimi moodustamisel oluline ldhtuda sihipérase
valimi koostamise protsessist. Sihipdrase valimi puhul valisin teadlikult vélja konkreetsed isikud,
kes oskavad uuritaval teemal infot anda, mida muidu teiste meetodite kaudu ni1 hésti kétte ei saa.
Viike valim, kus on siistemaatiliselt valitud tiiiipilisuse jérgi spetsiifilised tunnused voi
parameetrid vdib tihti tagada palju suurema kindlustunde valimi esinduslikkuse osas, kui sama

suurusega valim, mis sisaldab juhuslikku variatsiooni (Maxwell, 2009).

Joudmaks efektiivsemalt digete ettevoteteni rakendasin valimi koostamiseks ka lumepallivalimit.
Lumepallivalimi eeliseks oli kontakteerumiste kaudu dra kasutada personalijuhtide omavahelisi
sidemeid ning kiisida intervjueeritavatelt soovitusi, kes vdiks sarnaseid rakendusi kasutada, et
laiendada valimit (Ounapuu, 2014: 144). Osalesin nditeks HR EXPO messil, kus tutvusin kolme
teenusepakkujaga, kes kasutavad ise oma platvormil mingustamist ning oskasid soovitada

ettevotteid, kelle poole pdorduda. Viies juba intervjuusid 1dbi uurisin uuesti, kas ollakse teadlik
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ettevotetest, kes veel vOiksid sarnaseid méngustamislahendusi kasutada. Saab tddeda, et juba
parast nelja intervjuu ldbi viimist hakkas lumepalli efekt taanduma, kuna intervjueeritavad ei
osanud teisi sarnaseid organisatsioone enam nimetada voi toid vilja juba varem mainituid. Sellest
tulenevalt tuli paralleelselt valimisse sobivaid ettevotteid ise juurde otsida. Niiteks leidsin uusi
kontakte suhtlusplatvormilt LinkedIn ning meediast, kus kaks ettevotet olid oma méngustamise

kogemusest avalikult radkinud.

Organisatsioonide otsing LinkedIni kaudu tulenes sellest, et paljude personalispetsialistide
kontaktid ei ole avalikud, kuid samas on nad aktiivselt tegevad LinkedIn suhtlusplatvormil
eesmirgiga leida uusi potentsiaalseid tootajaid vOi tugevdada drisuhteid. LinkedIn on
vorgustruktuur, mis tidhendab, et iga kasutaja on iithenduses teatud grupi inimestega, kellest
omakorda igaithel on oma tutvuste vorgustik. Info jagamine taolises keskkonnas vdimaldab
uuringus jouda kiiremini potentsiaalsete osalejateni (Koztowski jt, 2021). Magistritoo intervjuude
tegemiseks votsin esmalt tihendust Eesti HR Seltsi asepresidendiga, kes ndustus t66 kohta infot
jagama Eesti HR Seltsi LinkedIn grupis. Jagades postitust nii enda seinal kui paludes seda edasi
jagada konkreetsemates gruppides, sain kommenteerijate kaudu vihjeid, kelle poole edasi
poorduda. LinkedIn postituse eesmérk oli tdsta huvi magistritod kohta ning otsida uusi kontakte.
Jagatav postitus kirjeldas uurimuse teemat ja eesmérki ning intervjuu labiviimiseks pidi autoriga

eraldi thendust votma.

Koztowski jt (2021) kasutasid samuti oma uuringus LinkedIn todriistu, et leida suuremas koguses

kiisimustike téitjaid. Koztowski jt (2021) pakutud meetod koosnes kolmest etapist:

a) populatsiooni kuuluvate potentsiaalsete intervjueeritavate nimekirja koostamine LinkedIn
tooriistade abil (nt LinkedIn Sales Navigator);
b) loodud nimekirjast osalejate saamine vottes nendega iihendust otse 1dbi LinkedIni ja

¢) uuringus osalemise kutsete vilja jagamine.

Vorguvalimi koostamine LinkedIn-s toimus samade etappide jéargi. Vastavalt valimi kriteeriumile
leidsin LinkedIn otsingukriteeriumite kaudu ise juurde ettevotete esindajad, kellega vdiks
ithendust votta (a) ning kirjutasin neile otse nii LinkedIn kui e-kirja teel (kui oli olemas) (b). Kirjas
tutvustasin t60 aktuaalsust ja eesmirki ning kiisisin nende valmisolekut uuringus osaleda(c).
Muuhulgas palusin jagada infot ettevottete kohta, kes veel vdiks taolisi praktikaid kasutada.
LinkedIni vorguvalimi eeliseks on toodud personaliseeritum suhtlus vastajaga, kuna see
suurendavat vastaja motivatsiooni uuringus osaleda (Koztowski jt, 2021). Tundsin seda kindlasti

ka ise vOrreldes e-maili teel suhtlusega, kuna inimesed olid avatumad ja valmimad vajadusel
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lisainfot otsima. Samas saab kogemusest miinusena vélja tuua kdrge osalejate keeldumismééra,

kuna paljud isikud ei votnud kontaktikutset vastu.

Kokku poordusin personaalselt 41 ettevotte esindaja poole, kellest vastasid 26. Intervjuuga ndustus
12 todandjat. Keeldunud tooandjad ei soovinud mingustamise teemal tdpsemalt rdadkida, kuna

teadaolevalt nad ei praktiseeri mdngustamist voi vastutava esindaja tdokoormus tol hetkel oli liiga

suur.

Tabel 3. Uuringus osalevate td6andjate taustainformatsioon

Varjunimi | Intervjueeritava Ettevotte Ligikaudne | Kasutamis-

amet tegevusvaldkond tootajate arv | periood**
Eestis*

I Personalijuht Personalihaldus 1-100 4a

2 Personalipartner Finantsteenused 1-100 Ule 3a

I3 Oppe-ja arengujuht Logistika 100-500 3a

14 Kommunikatsiooni- Infotehnoloogia 1-100 4a
ja turundusjuht

I5 Miitigitreener Telekommunikatsioon | 100-500 4a

16 Oppe-ja arengujuht Infotehnoloogia 1-100 2a

17 Oppe-ja arengujuht Telekommunikatsioon | 500+ la

I8 Koolitusspetsialist Jaemiilik 500+ 4a

19 Stindmuskorraldaja Infotehnoloogia 100-500 4a

110 Oppe-ja arengujuht Jaemiiiik 100-500 1.5a

111 Oppe-ja arengujuht Finantsteenused 500+ Ule 5a

112 Arengupartner Energiasektor 500+ 3a

Mirkused:

*Ligikaudne tootajate arv Eestis — anoniitimsuse sdilitamiseks loodud kategooriad 1-100, 100-

500, 500+ tootajat

**Kasutamisperiood — nditab kaua on méngustamisvotteid rakendatud valdkonnas, mille eest

intervjueeritav on vastutav ja oskas vastuseid anda




Koikidega, kes andsid ndusoleku uuringus osaleda leppisin e-kirja teel intervjuu aja kokku ning
viisin intervjuud 14bi veebikeskkonnas Microsoft Teams perioodil jaanuar 2024 - mirts 2024.
Uuringus osalenud Eesti ettevotete andmed tdin vilja anoniiiimsena, sest intervjueeritavate hulgas
oli ettevotte esindajaid, kes ei soovinud oma andmeid konfidentsiaalsuse tottu avaldada. Tabel 3
andmetest on nédha intervjuudes osalenud todandjate tegevusvaldkond ja tdotajate arvu vahemik,

selle hulgas mis oli intervjueeritava isiku amet ja kaua on méngustamisvotteid praktiseeritud.

2.2. Andmekogumismeetod

Léhtudes t66 eesmaérgist leidsin, et sobivaim andmekogumismeetod on kvalitatiivne. Lébi avastava
olemuse vodimaldab just kvalitatiivne analiiis selgitada konkreetsete sotsiaalsete ndhtuste
pohjuseid ja tagamaid ning moista inimeste arusaamasid ning limbritsevat keskkonda, andes
iksikasjaliku iilevaate inimeste kditumisest, emotsioonidest, hoiakutest ja kogemustest (Mohajan,
2018). Antud kontekstis voimaldab see teemat avada todandjate vaatenurgast ja lahti mdtestada

nende arusaamad méngustamisest.

Kvalitatiivses uurimustdds on iiks enim kasutatud andmekogumismeetodeid intervjuu (Saldafia
2011:32), mis on efektiivne viis saada sihipéraselt valimilt pdhjalikumad vastused (Ounapuu,
2014: 170). Intervjuu voimaldab holpsalt uurida ja dokumenteerida isikute voi gruppide vaateid ja
hoiakuid enda kogemuste kohta (Saldafia 2011: 32). Minu valimisse kuulunud t66tajad olid koik
otseselt kokku puutunud méngustamisvotete rakendamisega ja said seeldbi viljendada enda

kogemust.

Kvalitatiivse uurimuse meetodina kasutasin poolstruktureeritud osalejaintervjuusid, eesmérgiga
poOdrata réhku organisatsiooni esindajate isiklikele arvamustele ja hoiakutele uuritava teema osas
(Lepik jt, 2014). Poolstruktureeritud intervjuu puhul on kiill intervjuu kava eelnevalt
ettevalmistatud, kuid vajalik ei ole kiisimuste jérjekorra jirgimine ning kiisimuste sdnastamine
konkreetsel viisil. Selline 1dhenemine jittis osalejale palju vabadust, kuidas ja mida vastata, selle
hulgas millisel teemal arutleda (Packer, 2012: 43). Organisatsioonikontekstis on see oluline, kuna
koik ettevotted ei soovi vOi saa iga teema osas infot jagada. Intervjuu jélgis pohjendatud vastuste
saamiseks standardiseerimata struktuuri, mis voimaldas uuritavatel vastata kiisimustele oma

sonadega (Lepik jt, 2014).

Intervjuu iiks suurimaid tugevusi, otsene verbaalne suhtlus, on ka selle meetodi ndrkuseks, kuna

inimeste vaheline sotsiaalne interaktsioon on varieeruv ja mojutatav (Lammers ja Badia, 1.a). Alati
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on vdimalus, et nii intervjueerija kui ka vastaja ei suuda tagada erapooletust. Samuti v3ib uurija
kohapeal viibimine vastajat iile stimuleerida ja seega vastuseid moonutada (Kothari, 2004: 99).
Intervjuu edukaks onnestumiseks on vajalik mdlemapoolne klapp ja see to6tab kdige paremini,
kui intervjueerija on erapooletu, toetav ja moistev (Lammers ja Badia, i.a). Kuna teema oli minu
intervjueeritavate jaoks pdnev, oldi valmis sellest avatult rddkima ja enda kogemusi jagama.
Kéesoleva t66 teema oli ka mulle endale uudne ja pdnev, seega sooviga kitte saada voimalikult
palju sisendit oli intervjueeritava vastuseid keerukas piiritleda, kuna samal ajal pidi piisima
ajaraamistikus. Kuigi intervjueerija ei tohiks avaldada vastaja osas hinnanguid, siis peab ta oskama
juhtida intervjuud ning hoidma vastajat digel kursil (Kothari, 2004: 99). Sellest tulenevalt oli
mingustamise kogemustest iihtse ililevaate tagamiseks eriti oluline, et vastajad saaksid tépselt aru,
mis sisuga kiisimuste iile arutletakse ja mis eesmirgil andmeid tdlgendatakse (Kothari, 2004: 99).
Mida selgemini ma teema kohta kiisisin ja intervjueeritavaid suunasin, seda avatumad olid

intervjueeritavad teemade iile arutlema.

Intervjuu meetodi miinusena on tddetud ka et teatud tiilipi vastajad, nagu olulised ametnikud voi
juhid, ei pruugi olla kergesti ligipddsetavad ja kogutud andmed vdivad seetdttu osutuda
ebapiisavaks (Kothari, 2004: 99). Ka selle magistritod raames loobusid osalemast mitu ettevotet,
kuna vastutaval todtajal polnud selleks lihtsalt aega voi neil ei olnud vdimalik ettevotte nimel

sisekontrollide tottu oma kogemusi jagada.

Viisin 1dbi 12 videointervjuud veebikeskkonnas Microsoft Teams perioodil jaanuar 2024 - mérts
2024. Koigepealt leppisin kokku kohtumise aeg meilitsi voi LinkedIn-s ning see jérel saatsin
intervjueeritavale veebikohtumise lingi. Ldhtusin intervjueeritava informeeritud ndusolekust.
Enne intervjuude ldbiviimist tutvustasin osalejatele andmete to6tlemise eesmirki ning intervjuu
salvestamise pohimdtteid. Valisin videointervjuu, kuna see on kdige rohkem sarnane néost nidkku
suhtlusega ning ka videopildis on vestleja ndha, mille kaudu saab tuvastada spontaansemad
reaktsioonid. (Kothari, 2004: 99). Niiteks vastupidiselt telefoniintervjuule, kus tuleb arvestada, et
intervjuukava ei oleks véga pikk ja ei hdlmaks keerukaid kiisimusi, kuna intervjueerijal puudub
otsene side vastajaga (Ounapuu, 2014: 170). Veebikohtumise eelistus tuli ka mitme ettevotte
esindaja poolt loomuliku ettepanekuna, niiteks saatsid neist osad mulle vestlemiseks ise kutse.
Videointervjuu eelisena saan vilja tuua, et see on oluliselt vihem aja- ja ressursindudlik ja
voimaldas intervjueeritavatega suhelda vabas dhkkonnas. Koik intervjuud toimusid tootundide
ajal, seega videointervjuu vdimaldas osalejatel liituda holpsalt kodukontorist voi kiirete
koosolekute vahel. Samuti oli ldbi Teamsi vdimalik intervjuud salvestada samas veebikeskkonnas

ilma, et oleksin pidanud selleks tdiendavaid vahendeid kasutama. Samas saan videointervjuu
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miinusena vélja tuua tehnilised probleemid nagu katkendlik interneti iihendus, mis vdis mojutada

vestluse kvaliteeti.

Iga intervjuu alguses esitasin soojenduskiisimusi, mis uurisid ettevotte tegevusvaldkonna ja
tootajaskonna kohta. Sealhulgas kiisisin néiteks, kuidas nad sooviksid kommenteerida oma
organisatsiooni personalitegevust tdotajate kaasamise valdkonnas. Seejirel koondusid kiisimused
viide suuremasse teemaplokki. Veendumaks, et intervjueeritavad on kursis mangustamisvotete ja
nende rakendamisega, uurisin esimeses teemaplokis, kuidas nad organisatsioonikontekstis
maéangustamisest aru saavad ning kust miangustamisvotete kasutamisest esmakordselt kuuldi. Teises
teemaplokis uurisin ettevotete enda kokkupuuteid ja kogemusi méngustamisvotete kasutamisega,
selle hulgas mis lootusega méngustamisvotteid rakendama asuti. Jargmises kiisimuste plokis
uurisin tdpsemalt, kuidas mangustamivotted kasutusele voeti, muu hulgas milliseid platvorme
selleks kasutatakse ning millest ldhtuti mdnguelementide valimisel. Neljas teemaplokk keskendus
mingustatud lahenduse juurutamisele. Uurisin, kuidas méngustatud lahendust todtajaskonnale
tutvustati, to6tajaid protsessi viltel kaasati ning sellest tulenevalt kuivord hésti lahendus todtajate
poolt vastu voeti. Selles teemaplokis soovisin vastust ka sellele, millised olid kogemuste pdhjal
organisatsiooni jaoks protsessi kdige suuremad viljakutsed, millega peab nende kogemusele
tuginevalt méngustamist juurutades ja kasutades silmitsi seisma. Intervjuude kokkuvdttes uurisin
intervjueeritavatelt, mil mééral olid algsed ootused tidnaseks tOusetuva kasu osas realiseerunud
ning kas on soov mingustamisvotteid ka tulevikus kasutada. Tdismahus magistritdo

intervjuukavaga saab tutvuda Lisa 1.

Kokku salvestasin 11 intervjuud ning peale intervjuude ldbiviimist transkribeerisin intervjuud
TTU konetehnoloogia labori avaliku kdnetuvastuse teenuse “Tekstiks” (Olev ja Alumie, 2022)
ning MAXQDA tarkvara (VERBI Software, 2021) abil. Lithim intervjuu kestis 18 minutit ning
pikim 1 tund ja 18 minutit. Intervjuud kestsid keskmiselt 54 minutit ning iihe intervjuu
transkriptsiooni lehekiilgede arv on keskmiselt 12 lehekiilge. Kokku on lehekiilgi 130. Uks
ettevote ei soovinud sisekorra eeskirjadest tulenevalt intervjuud salvestada, seega selle intervjuu

ajal dokumenteeriti tdhelepanekud késitsi.

2.3. Andmeanaliiiisimeetod

Andmeanaliitisi puhul kasutasin kvalitatiivset sisuanaliiiisi, kuna see vdimaldas saada uuritavast
materjalist tervikliku {ilevaate ning tuvastada osalejate motteviisid (Kalmus jt, 2015). Valitud

meetod voimaldab tuvastada tekstist erinevaid ja uusi tdhendusi ehk nii 6elda ridade vahele
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peidetut (Kalmus jt, 2015), mis antud t66s oli ettevotete arvamuste ja kogemuste vordlemiseks

oluline.

To66s kombineerisin deduktiivset ja induktiivset 1dhenemist. Deduktiivset l1dhenemist kasutatakse
sisuanaliiiisis varasemate teooriate vdi uurimuste kontrolliks (Ounapuu, 2014: 47). Kuigi
digitaalne mangustamine on organisatsiooni kontekstis veel iisna noor uurimisvaldkond, siis on
teadustoodes juba puudutatud teemasid nagu kasutajate motivatsioon lahendust kasutada ja
elementide valiku pohimoétted, mida saab kdesoleva t60 tulemustega korvutada. Kuna Eesti
kontekstis on selle kohta tilevaade veel puudulik, siis induktiivne 1dhenemine aitas jallegi moista
intervjueeritavate tehtud valikuid ja arusaamu teemast ning teha selle pdhjal koondavaid tildistusi

(Kalmus jt, 2015).

Teksti analiiiisides kasutasin kodeerimist. Kodeerimine on alustegevus edasiseks analiiiisiks ja
jérelduste tegemiseks, kuna vdoimaldab paremini orienteeruda ja siiveneda kogutud tekstimaterjali.
Kodeerimine tdhendab peamiselt sarnaste andmehulkade eristamist ja kategoriseerimist
eesmargiga kiiresti leida ja koondada konkreetse uurimiskiisimuse, hiipoteesi voi teemaga seotud
16igud (Miles jt, 2014: 72). T66s lugesin esmalt mitu korda kdik intervjuu transkriptsioonid ldbi
ning seejérel tuletasin tekstide vahel seoste leidmiseks koodid. Koodid on tavaliselt lisatud erineva
suurusega tekstiosadele ja need voivad olla kirjeldava voi keerukama sildi kujul (kontseptsioon,
emotsioon, vadrtus). Antud t60s oli koodiks enamasti sona voi lithifraas, mis omastas kirjeldavale
teabele kokkuvotva ja silmapaistva tdhenduse (Miles jt, 2014: 71-72). Analiiiisi alustasin 20
koodiga: HR praktikad, varasem kogemus, definitsioon, sihtriihm, tduge, kasutamisperiood,
traditsiooniline versus digitaalne, ndide, platvorm, arendustiim, toGtajate kaasamine, testimine,
elemendid, preemiad, kommunikatsioon, kultuur, juhtkond, saadav kasu, modtmine ja soovitused.
Peale kodeerimist grupeerisin sisult sobivad koodid nelja suuremasse kategooriasse: “varasem
kogemus ja arusaam”, “rakendamise faas”, “juurutamine” ja “saadav kasu”. Seejdrel todtasin
transkriptsioonid ja koodid uuesti 1dbi, mille tulemusel eemaldasin detailsemad koodid, mille
motte teised koodid olid juba osati katnud ning laiendasin jarelejddnud koodide motteulatust. Selle
tulemusel tekkis 15 koodiga kolm kategooriat: “varasem kogemus ja arusaam” (varasem kogemus,
definitsioon, tduge, kasutamisperiood), “rakendamise faas” (ndide, platvorm, arendustiim,
tootajate kaasamine, testimine, elemendid, preemiad) ja “juurutamine” (kommunikatsioon,
kultuur, juhtkond, mddtmine). Koodidega iihes koondasin intervjueeritavate tsitaadid vastavate
kategooriate alla, mille pohjal sain lébi viia sisuanaliiiisi. Kvalitatiivse sisuanaliiiisi tulemused on

esitatud to0 jargmises peatiikis.
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3. TULEMUSED

Kaéesolevas peatiikis annan iilevaate uurimistulemustest. Esimeses alapeatiikis kirjeldan tddandjate
esindajate seniseid kogemusi mingustamisega. Teises alapeatiikis toon vélja, kuidas on
intervjueeritavad oma organisatsioonisisestes protsessides méangustamisvotteid rakendanud.
Viimaks annan iilevaate, milline on méngustamise juurutamise protsess ning milliseid viljakutseid

protsessi viltel kogeti.

3.1. Eesti tooandjate varasem kokkupuude méngustamisega ja motivatsioon

méngustamisvotete kasutuselevotmiseks

Intervjuudest  tulenes, et esmakordselt kuulsid uuringus osalejad digitaalsetest
méngustamisvotetest koolitustel voi kursustel, kus taolisi lahendusi tutvustati kui uusi saabuvaid
trende. Innovatiivseid ideid olevat toonud juurde ka uued todtajad, kes votsid eelmistest
tookohtadest kaasa teadmisi. Enamike intervjueeritavate jaoks jdi esmane tutvus digitaalsete
mingustamisvotetega viimase viie aasta sisse, samas oli intervjueeritavate hulgas ka paar osalejat,
kes olid méngustamisvotete terminitega tuttavad juba vdhemalt 10 aastat, mil see termin
rahvusvaheliselt laiemalt levima hakkas. Paar osalejat tdid ka vilja, et olid mittedigitaalsete
méngustamisvotetega juba iile kiimne aasta kokku puutunud, kuna olid varem tegutsevad

haridusvaldkonnas. Seetottu oli neile ka digitaalsete votetega kohanemine kiirem.

Enamik intervjueeritavatest tdlgendas méngustamist enda jaoks kui interaktiivsete elementide
lisamist tegevustesse eesmirgiga kaasata tootajaid kaasahaaravamalt. Néiteks kaks uuringus
osalenut rohutasid méngustamise terminit tdlgendades, et tegemist pole otseses mdttes manguga,
vaid tegevusse on omavahel 1dbipdimitud néiteks harjutused, interaktiivsed, tegevused, kus peab

vahepeal midagi motlema ja tegema lisaks info lugemisele voi1 kuulamisele.

19: Mdingustamine ongi sellise elemendi nagu sissetoomine, mis kaasab téotajaid ja inimesi
rohkem kui lihtsalt kuulavas rollis. Tal on mingisugune interaktiivne element ja toob mingisuguse

lobususe voi roomu sellele asjale, nagu siis tdiendavat juurde voib-olla selliselt nditeks.

Intervjueeritavad rohutasid, et méngustamise elemendid aitavad tuua tegevustesse 16bu faktori ja
voimaldavad samal ajal seeldbi efektiivsemalt t66d teha voi dppida. Koolitusvaldkonnas toid
mitmed vastajad vilja, et mdngustamise-elemendid aitavad viltida muidu lisna iiksluist materjalide

lugemist voi kuulamist, ning motiveerivad osalejaid entusiastlikumalt iilesandeid tditma. Niiteks
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koolitustesse pdimitud peategelastest on saanud paari vastanu sdnul ettevotte sisesed meemid,

mida tootajad rddmsalt omavahel koolituste perioodil jagavad.

17: [...] viga tihti voib-olla inimesed ka ei teadvusta seda, et ta tegelikult opib praegu. [...]

Oppimine véib-olla ka tegelikult viga-viiga I6bus ja tore tegevus.

Samas leiti, et mdngustamise termin on suhteliselt lai. Kui intervjueeritavatel paluti see mdiste
enda sdnadega lahti defineerida, siis mitmed uuringus osalenud isikud tddesid, et pole seda mdistet
enda jaoks otseselt kunagi defineerinud, vaid on hakanud seda rakendama sisemise tunnetuse pealt.
Todeti, et tegelikult v3ib organisatsioonis lisaks enda hallatavale valdkonnale olla ka teistes
osakondades interaktiivseid voi mingulaadseid tegevusi nagu Kahoot, aga seni ei ole neid osatud

panna tihe kategooria alla.

Paar intervjueeritavat tddes samuti, et neile jddb ebaselgeks, mis hetkest méngustamine muutub
mingimiseks voi kas neil kahel mdistel on iildse vahe. Niiteks iiks intervjueeritav tunnistas, et on
astunud oma organisatsiooni praktikas sammu edasi ja rakendab tootajate véljadppes lisaks
mingustamisvotetele ka stsenaariumipohiseid tosiménge. Paar uuringus osalejat arvasid, et ka
selliste votete kasutamine tdhendab méangustamist. Kuna eesti keele otsetdlkes tdhendavad nii
playfulness (mingulisus) kui ka gamefulness (méngulaadne) terminid méangulisust, siis uuringus

kasutasid ka intervjueeritavad enda vastustes sdna “méngulisus”.

I11: Aga ma ei oska kirjeldada, kui laialdaseks see liheb. See tihendab, kust jookseb piir

, mdngu“ ja ,,mdngustamise “ vahel.

Intervjuudest selgus, et uuringus osalenud organisatsioonid on digitaalseid mingustamisvotteid
enda praktikates intensiivsemalt kasutanud keskmiselt kolm aastat. PGhjuseid méngustamise
kasutuselevotmiseks oli tooandjatel mitmeid, kuid peamiselt toodi esile: a) COVID-19 moju ja
ttha hoogustuvat virtuaalkeskkonnas todtamist; b) tdotajate suurenenud kaasamisvajadust ja c)
kaadri voolavust. Suurem osa intervjueeritavatest tddesid, et nende organisatsioonid votsid
mingustamisvotted kasutusele voi hakkasid neid intensiivsemalt praktiseerima koroonapandeemia
ajal, kuna sel perioodil suurenes vajadus tootajaid virtuaalselt kaasata. Samuti tunti vajadust
alternatiivi jargi, mis voimaldaks sdilitada ka kodutddl olevate todtajate vahel side. Néiteks radkis
tiks intervjueeritav, et nende organisatsioonis hakati korraldama koleda kampsuni pédeva voistlust,
kus koik tootajad peavad endast pildi tegema ja ettevotte veebiplatvormile iiles laadima, et

iilejadnud tootajad saaksid parima poolt hddletada. Parim pilt voidab ja toGtajat premeeritakse.
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I3: Lihtsalt see digitaalne element kdib alati kaasas [..] Me ei ole sada protsenti fiiiisiliselt kogu
aeg keegi kohal ja kuna me tahame koikide tootajatega arvestada, siis meil on alati koik tegevused

on ikkagi tehtud, nii et oleks voimalik online osaleda.

Tanaseks on mitmetel, eriti organisatsioonidel, kellel esindused ka véljaspool Eestit, t60
virtuaalses keskkonnas tavapédrane praktika, mida méngustamise-elementide abil loodetakse
tohustada. Méngustamisvotted vdeti ka sellepdrast kasutusele, kuna ndhti voimalust 16hkuda
globaalsel tasandil tootajate vahelist distantsi tuues ldbi méngulaadse tegevuse esile nditeks

erinevaid kultuure.

19: Ikkagi jah, see ongi iildiselt virtuaalne. Tihtipeale on kuidagi, kas telefon, ekraan, selle
mdnguga nagu seotud, sest neid vahendeid on nii palju, millega hdsti lihtsaks tehakse selline

mdngustamine.

Mingustamisvotete populariseerimise tulemusel tddeti, et mingustamise-elementide kasutama
hakkamise taga oli ka trendidega kaasa mineku soov. Niiteks tegi otsuse lahendust kasutama
hakata emaettevotte voi jalgiti kohalikul tasandil ise, milliseid uusi trende erinevad konverentsid

voi Karjddrikeskus kajastavad.

Intervjueeritavate vastustest néhtus ka, et mdngustamist hakati muuhulgas aktiivsemalt rakendama
korduvate koolituste puhul sooviga tdsta todtaja tdhelepanu kestvust, koolituste 1dbimise protsenti
ja luua koolituse ldbimine meeldivamaks protsessiks. Selliste korduvate koolitustena nimetati
koolitusi, mida toGtaja peab kohustuslikus korras rohkem kui iiks kord libima ja seega need
puudutavad kas koiki ettevotte to6tajaid (andmekaitsekoolitus) voi spetsiifilist tootajagruppi nagu
eesliinitodtajad (hiigieeni- voi miiligikoolitused). Leiti, et kaasahaarava digitaalse platvormi kaudu
on mugavam suurt arvu inimesi vélja koolitada ning méngustatud elemendid voimaldavad
katsetada, milline l&henemine td6tajatele on sobivaim. Muuhulgas tddesid mitme organisatsiooni
esindajad, et taolised méngustatud lahendused on aidanud visuaalselt vdhendada todandjate
koolitusmaterjalide mahtu. Tehes konkreetsemaid ja lithemaid esitlusi voimaldab see sdista nii

téoandja kui tootaja aega.

15: Esiteks, aitab, nagu moni asi kulusid kokku hoida, enda tood lihtsamaks teha, et sa ei pea koike
kordama. Ja teine pool on muidugi see, et sunnib inimesi heas mottes Oppima, nagu teeme
tdiskasvanud inimesele oppimise huvitavaks. Alguses ta on kiill vastik, aga hakkab kaasa tulema
ja nded, kuidas opib ka midagi. Sest me koolitajatena tahame ka, et inimesed areneksid, kuigi vahel

tundub, et inimesed ise ei taha seda.
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18: See on kiire ja kindlasti paindlik jdillegi. Teades, et meie teenindus téotab 24/7, siis tihtilugu
teevad tootajad koolitused oma isiklikust ajast dra, kuna lihtsalt juhataja jdilgib seda, et oleks
mingiteks tihtaegadeks tehtud. Et ma arvan, et see neile viga meeldib, kui see koolituste libimine

lihtsamaks muudetakse.

Mitme intervjueeritu sonul toukub nende organisatsiooni vajadus digitaliseeritud arendustegevuste
jarele ka tootajate kaadri voolavusest. Ehk mitmel pool tddeti, et méngustamise iiks eesmérke on
muuhulgas ka todtajate hoidmine, mida piititakse saavutada parema t666hkkonna loomise kaudu.
Nii nditeks leidiski iiks intervjueeritav, et méngulaadse tegevuse kaudu parema té6ohkkonna

loomine voiks olla kui to6andja branding.

11: Eesmdrk oli muuta ettevotte keskkond ja kultuur mdngustamisvotetega nii toredaks, et hoida
neid [tootajaid] kauem, et nad tunneksid end hdsti ja ei tahaks lahkuda. Ja isegi kui nad lihevad
intervjuule, saavad nad vorrelda pakutavat, nditeks ametlikumas keskkonnas téod ilma selliste

asjadeta [mdngustamisvoteteta].

Kokkuvotvalt néhtust kuuldust, et enamik intervjueeritavatest hakkasid intensiivsemalt
méngustamisvotteid kasutama COVID-19 pandeemia ajal sooviga kaasata mingulaadse tegevuse
kaudu oma tootajaid ja tdsta nende tihelepanu, seda enim e-Oppe valdkonnas. Intervjueeritavad
tddesid, et mdngustamise puhul on tegemist méngulaadse interaktiivse elemendi kasutamisega,

kuid médngustamise termini sisu ise oli intervjueeritavate jaoks siiski kohati ebaselge.

3.2. Mangustamisvotete rakendamine Eesti organisatsioonide niitel

Kéesolevasse alapeatiikki olen koondanud niited, kuidas uuringus osalenud tddandjad oma
organisatsioonides méngustamist rakendanud on. Muuhulgas vaatlen, millised méngustamise-
elemendid on enim kasutust leidnud, millest sdltus méingustatud lahenduse valik ning kellega

koostdds see vélja tootati.

3.2.1. Niited ja elementide kasutus

Intervjuudest nédhtus, et wuuringu valimisse joudnud organisatsioonides rakendati
méangustamisvotteid enim koolituse ja viljadppe, kaasamise ja organisatsiooniiilese suhtluse
valdkonna edendamiseks. Lisa 2. olen toonud modned nédited, kuidas intervjueeritud
organisatsioonide esindajad olid erinevate sihtriihmade ja lahendusviiside pohiselt mdngustamist

rakendanud.
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Mingustatud koolitusi ja vdljadpet eelistati, kuna nendes on voimalus kontrollida 1dbimise tempot,
sisu pausile panna, valida ise ldbitavad teemad ning teadmiste kinnitamiseks vastata uuesti
kiisimustele. Nutikamad tarkvaralahendused pakuvad valesti vastamise korral kasutajale ka
vOoimalust uuesti proovida. Interaktiivsetele koolitustele podimitakse tavaliselt juurde
animatsioonid, nagu kiisimused, pildid ja lingid, millele klikkides avatakse interaktiivne sisu.
Intervjueeritavate kogemustest ndhtub, et enim levinud meetodid teadmiste kontrollimiseks on

viktoriinid, vastusevariantide lohistamine digesse jarjekorda voi (pilt)kiisimused.

110: Umbes stiilis, et see on su téokoht, kirjelda, mis on téokohal valesti. Nditeks on pilt, kus on
tundlikud dokumendid pooratud siis ndoga iilespoole, ei ole screen lokki [lukustusekraani] pandud
Jja inimene on téokohalt dra ja nii edasi. Ja siis seal on voimalik pointeriga ndidata, mis pildil on
valesti ja siis pdrast seal "Kontrolli” nupu abil ta iitleb, et kas siis nditasid koik valed kohad pildi

peal.

Kdige populaarsemate mingustatud elementidena on uuringusse kaasatud organisatsioonides
kasutusele voetud edetabelid, mirgid ja punktid. Tagasisidestamisel kasutatakse erinevaid nuppe,
skaalasid (ingl k progress bar) ja silmapaistvaid vérve, et inimene ei peaks kulutama oma aega
pikkade tekstide kirjutamiseks. Néiteks iihe intervjueeritava ettevottes on looma maskott, mille
ikooni kasutatakse siseveebis kasutajatoe tulemusniitajate esile toomiseks. Looma ikoonid
varvuvad iga tootaja toolaual vastavalt tulemusnditajatele lihte voi teist varvi. Samuti toodi vélja,
et rakendusesiseselt on hésti oluline lihtne keel ja visuaal, mis on edastatud 1obusas votmes

eesmargiga tootajat kaasata.

17: See visuaal on nii oluline, et kui sa votad ka nditeks mingisuguse veebilehe lahti ja see ndeb
ikkagi selles mottes ropp vilja, eks ole, et noh, roheline ja punane lihevad omavahel vihe kokku

eks, siis sa paned selle kohe kinni, et ta peab nagu sind tombama kaasa.

Erinevad edetabelid leidsid kasutamist nii teadmiste kontrolli, spordi- kui miiligivoistluste puhul,
eesmirgiga tekitada toOtajates hasarti. Valdkonniti erines, kuidas edetabelis tulemusi kuvati.
Niiteks selgus, et fliiisilise aktiivsuse voi kiiremate teadmiste kontrolli rakenduste puhul ei
eelistatud panna ilmtingimata voitjaks tootajat, kes kdige parema koha saavutas, kuna leiti, et liiga
eesrindliku tulemuse puhul, vOib see hakata vidhendama teiste tdOtajate motivatsiooni
samalaadsetel voistlustel osaleda. Seepédrast on mangustamise-elementide valiku kdrval histi
oluline ka iilesande eesmérk ning fookuse hoidmine. Intervjuudest ndhtus, et koik valitud
lahendused ei ole praktikas siiski nii edukad, kui loodeti. Niiteks jagas iiks intervjueeritav

kogemust véljakutsest, mis oli suunatud tehnilise toe tiimile. Vidljakutse vditjaks osutus todtaja,
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kes oli suutnud koige rohkem &ra lahendada IT-abi poole p6drdumise pileteid. See tulemus vais
aga tekitada teistes tootajates ebadigluse tunnet, kuna IT-abi poole podrdumise pohjused olid sisult

erineva raskusega ja nende lahendamisaeg ei olnud vorreldav.

110: Selle tottu me oleme ka hdsti palju, nditeks selsamal walking challengil [kondimise
vdljakutse] muutnud, mis asi on fookuses. Nditeks mingi hetk inimesed iitlevad, et ma kdin kiill,
aga mu eluviis on nii vihe liikuv, et, ma voin kdia ja kdia, aga ma lihtsalt ei pddse sellesse gruppi,
kelle vahel seda auhinda kas antakse voi jagatakse vilja. Vanasti oli nditeks top kolm voi top kaks
ja aga siis niitid nagu loosime nende vahel, kes levelit [tase edetabelis] tdhistavad ja testime
erinevaid asju, et see voimalikult palju inimesi motiveeriks. Mitte nii, et voita saab ainult see, kes

kdibki hommikul ja ohtul kolm tundi jalutamas ja siis mdgedes matkamas.

Intervjuudest ndhtus, et erinevalt fiilisilist aktiivsust propageerivatest voistlustest, kuvatakse
miiiigivoistluste puhul koigile osalejatele kogu edetabel. Intervjueeritavate sonul on miilik

iseloomult nii voistluslik keskkond, kus Ghus on au- ja rahaahnus, et see on osa kultuurist.

15: No ikka tootab. See on edasiviiv joud, kdik tahavad vdita ja moni, kes vdita ei tahagi, voib-olla

ei taha viimane olla vaata.

Miugivaistluste puhul mdddetakse tootaja edukust rahas, mille konkreetsed summad sdltuvad
muugitulemustest. Kui to6tajatele on oluline saavutusest saadav muidigiboonus, siis té6andjale on
oluline, kui suurt tulu to6taja suudab sisse tuua. Sellest tulenevalt on ka ettevotte konkreetne huvi
vOistlusest voimalikult palju kasu saada. Intervjueeritavad tdidki vélja, et midgivdistlused peavad
tulide valtimiseks olema t6tajate suhtes vordsed ja reaalajas moddetavad. Uhtlasi tagab see ausa

vOistluse, kuid samal ajal séilitab pideva konkurentsi osalejate vahel.

15: Ndevad seal niimoodi disainitud enda tulemust. Samamoodi ndevad ka jooksvalt kogu aeg oma
miitigiboonust. Ja et oleks huvitavam, siis ndevad ka hetkel kogu iile-Eestilist koige suuremat
boonust, aga nad ei nde, kes, kes on selle teinud. Et on see, et téotajad ndevad online kogu aeg
neid tulemusi.[..] Esindused on jagatud gruppidesse, et vaata iile Eesti ei saa vorrelda Valgat ja
Tallinnat voi siis vorrelda Paidet Kuressaarega, et siis on kolm erinevat taset. Ja siis nad

voistlevad nagu vordselt.

Uks intervjueeritavatest nentis, et taoliste miiiigivdistluste korraldamiseks peab olema sobiva
iseloomuga to6tajagrupp, kes suudab seda teha pikemas perspektiivis. Uuringus osalenu oli seda
katsetanud ka enda keskkonnas, kuid kdikidele tootajatele ei sobinud taoline vdistluspinge. Tema

sonul peaks osaluse suurendamiseks olema sellistest voistlustest osavott vabatahtlik.
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Edukamaid t66tajaid premeeritakse peamiselt erinevate meenetega. Vastustest tuleneb, et jagatav
meene peab tootajate kaasamiseks olema vastavuses korraldatava véljakutse voi ettevotmisega
ning arvestama sihtriithmaga. Spordivéljakutsete puhul kasutati premeerimiseks néiteks spordipoe
kinkekaarte, trennirdtikuid, joogipudeleid jmt. Teadmiste kontrolli puhul jillegi raamatupoodide
kinkekaarte voi kutseid koolitustel osalemiseks. Raha uuringus osalejad niisama vélja ei jaga, selle

alternatiiviks on kinkekaardid.

12: Kes on seal juunior positsioonil, hindavad raha rohkem ja need, kes on juba oma eluetapis
joudnud teatud maale, kus see raha ei ole motivaator, on ju hoopis teised motivaatorid, et sihuke

personaalsem isiklikum Idhenemine tema jaoks oluline.

Miiiigivoistluste puhul voidakse ka osade vdistluste puhul rahalisi preemiaid jagada, kuid enamasti
eclistatakse konkurentsi tdstmiseks sihipdraselt anda suuremaid fiilisilisi auhindu, nagu
elektroonikaseadmed voOi kodutehnika. Arvestama peab, et preemiad voivad soltuda ka

méingutellijatest, kelle poolt vdivad auhinnad tulla.

18: Snickersi kampaania, no lihtsalt iitleme nditeks, siis kes on parimad, meil on juba mingid
jumala retsid auhinnad. Nditeks mingid Dysoni tolmuimejad ja mingi hdisti digedad asjad, et alati

nagu ldbi auhinna kujuneb miitigivoistlus kindlasti.

Samas sattus uuringu valimisse ka paar sellist organisatsiooni, kus kiill mingustamisvotteid
rakendatakse, kuid kus ei piiiita tootajaid osalema meelitada erinevate preemiate ja hiivede abil,
vaid rohutatakse tOGtaja sisemisele motivatsioonile osaleda. Eriti esines sellist 1&henemist
méngustatud koolituste ja teadmiste kontrolli puhul. Sellistes organisatsioonides leiti, et
osalemisest saadavad uued teadmised peaks olema piisav motivatsioon osaleda (nditeks teadmiste

kontrollis esimese koha saavutamine) ja selle pérast ka neid platvorme ponevamaks tehakse.

16: Aga meil on erinevaid selliseid, kus me nditeks auhinda viljagi ei iitle. Utleme aasta alguses
ldheb niitid nditeks viktoriin ldks kdima, ma isegi ei 6elnud, mis auhinnad on. Inimesed, kes
tahavadki voita, neil ei ole see asi nii oluline. Siis on ka loomulikult moned inimesed, kes tahavad

asja saada, et see on hdsti erinev.

Seega kasutavad intervjueeritavad enim méngustamisvotteid koolituse ja véljadppe, kaasamise ja
organisatsiooniiilese suhtluse valdkonnas, mil rakendavad elemente nagu edetabelid, mirgid ja
punktid ja interaktiivne tagasiside. Preemiate osas peab uuringus osalejate sonul arvestama

ettevotmise eesmadrgi ning sihtriihmaga, mistdttu raha to6tajatele niisama vilja ei jagata.
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3.2.2. Mingustatud lahenduse viljatootamine

Uuringus osalejate vastustest ilmnes, et koostdos vilise partneriga personaliseeritud lahenduse
vilja tootamine peaks olema pdhjalikult labimdeldud, kuna arvestama peab asjaoludega nagu
integreerimine, = maksumus  vOi  vastavus  ettevottesisesed  reeglid  (turva-  ja
andmekaitsetingimused). Enamus intervjueeritavatest rohutas, et koige olulisem on esmalt
eesmargistamine, miks méngustamisvotteid kasutama hakata ja kes on konkreetne sihtgrupp, kuna
sellest sdltub nii méngustamise stiil kui elemendid ja ka see, millist platvormi on vdimalik iildsegi
kasutada. Sellest tulenevalt ei pidanud osad intervjueeritavatest niivord oluliseks ka méngustamise

termini olemust, vaid pigem seda, kuidas rakendatav platvorm nende ettevdttes toimib.

19: Samas ka mitte nagu kuidagi paaniliselt sellesse suhtuda, et okei, me tahame niitid mingit
mdngustamist rohkem sisse tuua, et ainult nditeks e-kursuse koolitus ainult niimoodi iiles ehitada,

et see on mingi tiks suur mdng ja trall. Seal peab see koolitus nagu ka oma eesmdrki tditma.

Leiti, et mdngustamise sisse toomine ei tohiks olla ainuiiksi eesmérgiks, kuna méngustamisvotted
peaksid aitama ka tootajal endal holpsamalt oma eesmirke tdita. Mdned intervjueeritavad todesid
tiksmeelselt, et organisatsiooni tootajate kaasamine juba platvormi disainimise faasis on ddrmiselt
oluline, sest valdkonnas td6tanud ekspertide kogemused on olulised aitamaks disainida rakendust,

mis vastaks just selle valdkonna vajadustele.

18: Kaks inimest olid koheselt Atensist, kes aitasid aru saada, kuidas need stsenaariumid selles
mottes voiks koostada ja mis on nagu see loogika seal taga [..] ja siis olid nagu minu kolleegid
ehk koolitusspetsialistid erinevatest riikidest. Aga pluss oli see, et kaks nendest olid varasemalt ka
tootanud teenindusjaamas ja siis neil oli nagu reaalselt viga palju selliseid case [juhtumeid], mida

nad lihtsalt nii ldhedalt teadsid ja need siis me panime koik sinna mdngu sisse.

Lisaks sisuloomele on oluline, et siisteem ka tehniliselt todtaks. Nii védline partner kui ka
organisatsiooni sisene eestvedaja peab olema péddev teenust kasutama ja tutvustama, et protsess
tunduks todtajatele sujuv. Vilise partneri puhul hindasid intervjueeritavad tehnilise toe olemasolu,
kes saab kiirelt kasutajate tehnilised vead parandada. Vastasel juhul ei oska todandja ise tootajaid

probleemide korral aidata ja kasutajakogemus kannatab.

18: Aga noh, ma arvan, tehniline aspekt on see, et kui midagi ei toimi, siis see ajab inimese ndrvi

pdriselt. Aus vastus on see, et see on vdga frustreeriv.

Sellise olukorra véltimiseks rohutasid mitme uuringus osalenud organisatsiooni esindajad, et
tehnilisest kiiljest tuleks lahendusi voimaluse korral enne suuremale grupile viljastamist ka testida,

et kdikvoimalikud vead vélja tuleksid.
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12: Panen Kahooti sinna iiles, aga kas see ka toimib. Me peame olema valmis, ehk siis meil on
siuksed nagu pre-meetings [eelkoosolekud] oluliste koosolekute puhul, sest kui ma kaasan sinna
ikkagi 30 manageri [juhti], kelle tunnitasu on keskmiselt ikkagi nagu ettevottele pdris suur kadu,

siis see peab olema efektiivne meie poolt.

Samas todesid uuringus osalenud, et iga kord ja eriti just lihtsamate rakenduste puhul, ei ole
toOtajate seas tagasisidestamist voi testimist moistlik teha, kuna see vitab aega nii tootajate kui
juurutaja vaatest. Niiteks todtajad voivad anda tagasisidet, et soovivad lihte ja teist, kuid hiljem
on vaatamata sisse viidud muudatustele osalus vihene. Seega leidsid intervjueeritavad, et t66, mis
pannakse uue rakenduse tdiendamisele, selle hulgas kasutajamugavuse testimise ja
kommunikeerimise alla ei tohi olla niivord ebamdistlik, et see ei tasu end oodatava osalejate arvu

osas ara.

19: Meil on ala HR vaates olemas inimene, kes haldab seda, mis erinevaid tool’e
[todriistu] kasutatakse ja kellega koostéos hindame dpi vajadust. Me votame viljast-poolt tool’i
[todriista] juurde ainult siis, kui sisemiselt seda ei ole, kas moistlik rahaliselt ajaliselt nagu

lahendada ja meie nii-éelda ekspertiis ei ole seal maal.

Seega tulenes intervjuudest, et todandjad oskavad mingulaadsete elementide lisamiseks pigem
histi dra kasutada véliseid tarkvaralahendusi, mis on veebist kéttesaadavad ja iilesehitatud juba
kasutades médngulaadseid elemente, nagu edetabelid, mérgid ja punktid (vt Tabel 4). Néiteks tiks
uuringus osalenud tddes, et nende organisatsioonis ei ole kasutusele voetud konkreetset
méngustamise platvormi, vaid kasutatakse majasiseseid olemasolevaid tarkvarasid ning
moeldakse, kuidas saaks neid méngustamise kontekstis enda kasuks toole panna. Taoliste
rakenduste kasutamine esines tavaliselt lihtsamate ja liihiajalise kasutusperioodiga ettevotmiste
puhul. Liihiajalisus oli ka pdhjus, miks ei ole neid rakendusi tdiendavalt personaliseeritud
(elementide kuvamine, visuaalid jmt). Lihtsamaid rakendusi kasutatakse vajaduspohiselt ka sel
pOhjusel, et need nduavad vihem investeeringuid ja lébirdakimist. Néiteks, paar uuringu valimisse
kuulunud ettevdtte esindajat tddes, et nad sooviksid enda koolitusi tdiendavalt vélise platvormi

kaudu méngustada, siis nad sellesse hetkel ei panusta, kuna see oleks momendil liiga kulukas.

Enamasti kasutatakse rakendusi nagu Kahoot voi Mentimeter, mida on mugav kasutada nii
koosolekute 16pus meeleolu loomiseks (temaatilised iiritused nagu joulud, valentinipdev jmt) kui

tahtpdevade raames inimeste kaasamiseks voi toodete/teenuste esile toomiseks.
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19: Kas mingisugune nditeks HR [personali] tiim teeb onboarding mdnge seal Kahootis voi
korraldame meie mingit Mentimetris iihe riigipiiha kohta konkreetsele grupile, kellega koos mingi
tiritus toimub, et see sihtgrupp voib tdiesti nagu erinev olla, viga vajaduspohine./..]
Ja Mentimeetrit mainisin ka, kus nditeks me oleme lasknud ettevotte téotajatel Eestis valida, mis
esinejaid nad soovivad suvepdevadele ja siis meil on aatriumis iileval suur ekraan, kus seal suur
Menti sonapilv ja koik saavad telefonist vastata ja suurelt ekraanilt ndha, et mis bdndi koige

rohkem nagu valitakse.

Tabel 4. Vilised mingustatud tarkvaralahendused, mida Eesti todandjad oma toSprotsessides

kasutavad

Tarkvara Eesmark

'YuMuuv, MapyMyRun Fudsilise aktiivsuse véljakutsed (kdndimine, trennid)

Kahoot, QuizFlight, Kiired viktoriinid voi kisitlused. Vdimalik teha preemiate

Microsoft Forms peale vOi koosolekute turgutamiseks.

Mentimeter, Slido Interaktiivne tagasiside kiisimine (kisitlus, sdnapilv)

Microsoft Teams Break-out ruumides riihmat6o efektiivsuse tdstmine
(Microsoft pluginad nagu kusitlused, viktoriinid, whiteboard)

Canva, Miro Interaktiivsed visuaalid slaididele voi esitlustele

LinkedIn, Coursera Kvartalis valitud teemal kursus (nt vaimne tervis), mille pdhjal
tehakse véaljakutseid

Speakly \Vd0rkeelsetele tootajatele eesti keele dpetamine

Mboned suurettevotete esindajad leidsid, et Eestis vOiks olla rohkem viliseid platvorme, mis
voimaldavad luua méngustatud rakendusi. Kuna olemasolevad platvormid on enamasti veel
konkreetse suunitlusega, nagu turundus voi koolitused, siis leiti, et personalivaldkond ei ole veel

nii histi kaetud.

110: Eesti turg ei ole ka nii suur, tdiesti moistan seda. Kui me varem mainisime kellelegi, et teate
et meil on vaja nditeks mingit videot luua ja see video peab olemas SCOR formaadis, siis selle

faililaiendi peale oldi nagu mida?

Mitu uuringus osalenut on proovinud kiill Eesti turul olevaid platvorme, kus on juba mitmeid
voimalusi, kuidas asju mingulaadseks muuta. Siiski leitakse, et konkreetselt to6taja kaasamise
elemendina ei ole need veel nii intuitiivselt lihtsad ei disainerile ega kasutajatele. Intervjueeritavad
toid vélja kasutusmugavuse olulisuse, kuna esimestel kuudel peab kindlasti arvestama
oppimiskdveraga, kuidas keskkonda kasutada, kuna to6tajate juhendamine ja dpetamine pikendab

omakorda lahenduse kasutuselevotmise aega.
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I3: HR voiks olla tdiesti see eraldi mingi sihuke mdngustamisplatvorm, mis ei oleks nii keeruline
Jja ei peaks panema sinna mingisugused vdrvikoode sisse. Et oleks rohkem intuitiivne ja arusaadav.

Ja et noh, on ka ju mingisugused kindlad HR mddngud, mida voiks kasutada, eks ole.

Samas todesid intervjueeritavad, kes koostavad vélisel platvormil ise koik e-kursused nullist, et
kvaliteetsema ja keerulisema interaktiivsuse sisse toomiseks peabki arvestama rohkema ressursiga
nagu aeg ja tehniliselt kogenud to6tajad. Pakutavates platvormides (olgu siis vilismaa voi Eesti
ettevotte lahendustes) on korraga palju sisu ning ideaalis peaks olema ettevottes eraldi inimene,

kes jaksab sellega ka tegeleda, muidu asi ei toimi.

17: Seal on vaja kindlasti vaeva ndha nagu igasuguse mdngu ja sisuga, et ega need mdngud on
samamoodi hdsti..Need tootunnid, mis seal taga on, tegelikult on pdris suured [..]. Jah, voib asja
teha hdsti lihtsalt, paned video lihtsalt iiles ja nii ongi. Aga iildiselt ikkagi me disainime ja loome
tavaliselt koolitused ja kursused ka seal Coursys nagu ikkagi huvitavaks visuaalseks, et ei ole

lihtsalt copy paste [kopeer ja kleebi].

Uhel uuringus osalenul on niiteks mingustamise-elementide loomisel abiks eraldi disainer, kes
kujundab platvormi jaoks vastavalt tellimusele kdik méingu taustad ja ikoonid, et need oleksid
vastavuses todandja stiiliga. Teine uuringus osalenud spetsialist aga disainib tdiuslikuma
lahenduse jaoks kogu koolituse enne Coursy.io iileslaadimist eraldi platvormil Articulate. Paljudel
teistel intervjueeritud todandjatel, kes suure tootajaskonna peale vastutavad koolituste eest viikese

meeskonnaga aga sellist ajalist ressurssi votta pole.

I5: Kokku hetkel on meid tiimis kolm inimest ja siis meie juht on personalidirektor. Need
disainimised jne me teeme koike koos. Aga noh, kuna meid on vihe, paljusid asju me teemegi
kolmekesi koos ja planeerime, siis jagame jooksvalt mingi uus projekt tuleb, siis erinevaid

vastavalt rollidele.

Vastustest tuleneb, et kdige olulisem on eesmaérgistada, kellele on lahendus mdeldud ja mille jaoks
seda tehakse. Intervjueeritavate sonul, kes kasutasid personaliseeritud platvormi, peab selle
kasutuselevott olema pdhjalikult 1&bi analiilisitud, kuna arvestama peab iihtlasi teguritega nagu
kasutajamugavus ja tehniline tugi. Oluline on kaasata to6tajaid juba lahenduse rakendamise faasis,
kuna see aitab modista, mis on todtajate tegelikud vajadused. TGS, mis pannakse uue rakenduse
testimise ning tagasisidestamise alla ei tohiks olla aga ebamdistlikult suur, et see ei tasuks end dra

osalejate arvu osas.
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3.3. Mingustamise juurutamine Eesti organisatsioonides — kommunikatsioon

ja valjakutsed

Jargnev alapeatiikk annab iilevaate sellest, kust tekib organisatsioonis méngustamise vajadus,
kuidas toimub uuenduste kommunikeerimine todtajatele ning milliseid véljakutseid voib nende

protsesside viltel tekkida.

3.3.1 Méngustamisvotete tutvustamine tootajaskonnale

Intervjuus osalenute sonul jouab {iildiselt nendeni vajadus uue lahenduse jarele vastava valdkonna
toote- vOi teenusejuhtide kaudu, kes soovivad toGtajatega uusi teadmisi voi oskusi jagada. Seejirel
arutatakse nendega soovitud viljund 1dbi ning majasisene méngustamise eestvedaja voi véline
partner saab omalt pakkuda, milline lahendus antud eesmérgi tditmiseks oleks kdige paremini

sobiv.

112: Kui on nditeks mingi eetika kursus, siis mina seda Word’i sisu ei tekita, sest mina ei ole selle
teemavaldkonna ekspert ehk siis minu ootus ongi selle valdkonna omanikult saada see sisu, mis

on sihuke igav Word'i fail.

Paar intervjueeritavat toid vilja, et mdtlevad ette ja koguvad juba ise sisendit juhtidelt, mida
jargmisena ette votta. Selle pdhjal on neil varasemalt tiimiiileselt selgem fookus ja lilevaade, millist

kursust saab voi voiks veel todtajatele mingil teemal teha.

17: Tegelikult hetkel on mul juulikuu lopuni nii-oelda kalender broneeritud erinevate sisudega. Iga
kuu on iiks erinev sisu ehk no see on ikkagi suur t66 seal taga, et saada valmis disainitud mdng,
mis pdriselt tootab. Lihtsalt teha asja sellepdrast, et ah, tehtaks, et lahe, ei ole motet, et me tahame

sealt ka midagi tagasi saada.

Labimdeldud ning pikalt ette planeeritud ldhenemine aitab intervjueeritavate sonul iihelt poolt nii
véltida potentsiaalselt tekkida vdivat tlekiillastust, kuid teisalt aitab tagada ka selle, et
kujundataksegi kvaliteetne ja kasutajakeskne lahendus. Samuti aitab pikem planeerimine tagada

edukat kommunikatsiooni, ehk tdpsemalt seda, et liiga palju informatsiooni ei satuks iihte perioodi.

19: No neid pakkujaid on ka nii palju, kes pakuvad erinevaid asju, mis on koigile tootajatele, mitte
ainult fun [lobu], engangement [kaasamine] ja vaimne tervis. Et kindlasti nagu seda taset jdlgida,
et pigem pakkuda moni asi, mis on viga kvaliteetne versus teeme koige ja koigi asjade jaoks

midagi.
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Intervjueeritavad kinnitasid, et enamasti peavad nad uued méingustamisvotted juhtkonnaga
kooskolastama, ning see protsess nduab tavaliselt mitmeid 14birdékimisi, et digustada ettevotmise
vadrtust voi kulusid. Mitu intervjueeritavat lisas, et méngustamise juurutamise edu maarabki
suuresti organisatsiooni tookultuur ja valdkond, kus seda praktiseeritakse. Nii néiteks tddesid osad
intervjueeritavad enda organisatsioonile moeldes, et nende organisatsioon ongi loomult viga
innovatiivne ja toetav méngulaadsete ldhenemiste osas. Seevastu mdne teise organisatsiooni

esindaja sonul oli mdngustamise-elementide kasutusele toetuse leidmine hulka keerulisem.

11: Meil on paar projekti, kus tootajad rddkisid meile, mida nad tahaksid, aga me ei suuda ikkagi
oma juhtkonda veenda seda tegema. Ma titleks, et seekord ei ole asi jdlle eelarves, vaid erinevates
vaadetes. Arvamus, et inimesed peaksid toéle tulema. Téotama. [..] Ja nagu kogu aeg, ma pean

neile oma seisukohta toestama. Miks me peame tegema ja miks selliseid tegevusi vaja on.

Samas ndhtus intervjuudest, et ka médngustamist kasutatavate organisatsioonide kultuurid olid
tisnagi erinevad. Niiteks ilmnes intervjuust finantssektori tdotajaga, et finantsvaldkonnas on
rakenduste kasutuselevott voi nende kohandamine oluliselt reglementeeritum erinevate nduete ja
hierarhilise struktuuri tottu. Kultuurierinevusi ja vidiksemat liberaalsust rohutasid ka need

intervjueeritavad, kelle organisatsioonil asub filiaale ka viljaspool Eestit.

12: Ja meil on siis keskused Hiinas, Costa Ricas, Indias, Liibanonis ja Eestis. Indias ja Hiinas ei
ole neil nagu sellist téokultuuri, et nad voiksid méingida seal midagi. Nditeks me teame, et isegi

Indias on meil niimoodi, et nad isegi ei tohi votta telefoni kaasa oma toélaua juurde.

Uuringus osalenud hierarhilise struktuuriga organisatsiooni esindajad tdid vélja, et kdrgema astme
juhtkond peab médngustamist eestvedava tiimiga koost60d tegema nii planeerimise etapis, kui ka
hilisemas kommunikeerimise etapis (néiteks kuised koosolekud), kus on vaja tootajatele lahendust

tutvustada.

18: See, kes seda teeb, peaks kindlasti nagu ise ka jagama seda, selle hulgas juhid. Ma sain iilihead
Juhised, kuidas seda teha, jillegi support [tugi] konkreetselt nendelt inimestelt. [..] Ja koik nagu
votavad omaks. Autoriteet ka mdngib natuke.[..] Ma arvan, et see on hdsti tdhtis, mitte keegi tellis

mingi mdanguna, tehke dra.

Ka ilejddnud intervjueeritavad kinnitasid, et méngustamislahenduste kasutuselevdtul ning
onnestumisel on oluline roll tippjuhtkonnal, tdpsemalt selles, milline on tippjuhtkonna suhtumine
tervikusse. Kui juhtkond ise usub uuenduse eesmérki ja toetab juurutamise viltel protsessi edu,

siis seda rohkem hindavad ka t66tajad ettevotmist ja votavad selle kiiremini omaks.
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14: Meil on need infokoosolekud koikidele tootajatele ja siis, kui seal [opus on ikkagi nagu mingi
Kahoot, mida sul CEO [tegevjuht] viib ldbi ja mis on nagu tdiesti nagu midagi idiootset. Ajuvaba.

See on nagu nii hea toétajatele.[..] Et see toetab ja vabastab pingeid.

Intervjuudest ndhtus, et organisatsioonides, kus oli kasutuses Office 365, oli kdige populaarsem
kommunikatsiooni-meedium Microsoft Teams. Seda lahendust kasutati vestluskanalina gruppides,
et jagada infot uue koolituse, vOistluse voi rakenduse kohta. Samuti jagatakse veebikoosolekutel
nditeks miitigivoistluste puhul infot uute voistluste ja tulemuste kohta. Mone intervjueeritava sonul
kasutatakse nende organisatsioonis info jagamiseks ka siseveebi uudiseid voi uudiskirju, kus
jagatakse ettevotmise kohta tdpsemat tausta ja vajadusel juhendeid. Intervjueeritavad leidsid
tiksmeelselt, et mangustamislahenduste kommunikatsiooniks ei sobi traditsioonilised e-kirjad,
kuna seal on info kergem kaotsi minema ja inimese tdhelepanu on vaja rohkem haarata. Kaks
ettevotte esindajat toidki eraldi vélja, et konkureerimaks teiste sotsiaalmeedia plavormidega, mida
(eriti noorem) tootaja kasutab, aitab tdhelepanu haarata silmatorkav disain ja 1dbusad pildid voi

meemid. Seetottu kasutatakse nendes ettevotetes ka rohkem emotikone.

11: Ma ei tea, mida ma motlesin, aga ma saatsin lihtsalt e-kirjade kaudu vilja uued reeglid, ilma,
et see oleks nagu atraktiivne. Ainult 4 vastust 40 inimese kohta. Kui panin uuesti Teams’i
vestlusesse meeldetuletuse koos naljaka meemiga: “Ootan” ja mingi kuri ndgu, siis olid mul

peaaegu koik vastused.

Uks uuringus osaleja oli lihenenud tddtajatele suunatud kommunikatsioonile aga hoopiski
innovatiivse nurga alt lisades Microsoft Teamsi rakendusse juturoboti, kes kirjutas uute
méangustamislahenduste kohta todtajatele otse vestlusesse. Kuna juturobot on disainitud nagu
ettevotte todtaja (oma ndgu, nimi), siis on teda ka véga raske eirata. See on tekitanud positiivse
efekti, et niitid juba inimesed ootavad, et nad saaksid juturobotilt juba uut infot uute ettevotmiste
kohta. Samuti on see ettevdte efektiivselt dra kasutanud arvutite lukustusekraane, muutes iga kuu
toOtajate arvutite taustapilte vastavalt uuele mangulaadsele tegevusele. Lisaks informatiivsele
sisule jagatakse taustal ka teadmiste pohiseid fakte ning QR-koodi, mis vdimaldab kiiresti

tegevusele ligi pdédseda.

3.3.2. Juurutamisel esinevad viljakutsed

Siiski rohutasid intervjueeritavad, et liks suurimatest véljakutsetest lahenduste tutvustamisel on

tootajatele uue lahenduse kasulikkuse teadvustamine, tagades nende aktiivse kaasamise.
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112: See ei ole ainult see koht, kus sa ldhed iiks kord aastas oma seda eetika voi kiiberturvalisus
e-kursust tegema, vaid just nagu see motteviisi muutus, et see on e-oppe keskkond. Sa saad ise

minna sinna endale sobival ajal ja vabatahtlikke kursusi ldbida.

Intervjueeritavad rohutasid, et iga uudse ldhenemise puhul, ja nii ka méngustamist rakendades,
peab arvestama, et todtajate profiilid on erinevad. Voib juhtuda, et kdik tootajad, eriti vanemad
kolleegid, ei taha sellise “méinguga” kaasa tulla voi ei oska koheselt selles kasu ndha. Tddeti, et

moned inimesed lihtsat kdivadki t60l, et tood teha ja neid ei huvita igasugused I6busad boonused.

Intervjuudes tunnistati seega, et probleemsete isikute esinemine ettevottes on tavapdrane, sest
koigile ei saagi alati loodav lahendus meeldida. Samas rohutati, et todtajale pakutav dpitee ja areng
peaks olema iga tootaja enda vastutus, mida toOandja ei saa tdienisti tagada. Suuremate
organisatsioonide esindajad tdid vilja, et sageli on info levitamise osas ka keeruline jilgida, kas
info on ikkagi joudnud kdikide osapoolteni. Uksmeelselt leiti, et viiksem osalus vdib olla tingitud
ka puhtalt to6taja ametist voi momendist elus. Niiteks tippastme juhid voi tootajad, kes peavad
enda aega logima. Isegi kui neile meeldib ettevdtmine, siis neil ei pruugi lihtsalt endal aega olla,

et sellistest 10busatest asjadest osa votta.

17: Mida me loome ja tahame nii-oelda edasi anda, ongi selles mottes nagu inimese enda vastutus.
Ka see oppimine, et ma tahan areneda, ma tahan olla parem oma toos, ma tahan teada asjadest,
mida minu ettevote pakub ja teeb. Et see on kindlasti téotaja vastutus ja seda me ei saa lopuni dra

votta.

Samas rohutas iiks intervjueeritav, et mingustatud lahenduse osas negatiivse suhtumisega
tootajatele on oluline tdhelepanu poorata digel ajal, et nad ei hakkaks ka teiste to6tajate suhtumist
mojutama. Eriti oluline on see siis, kui tegemist on ettevottes vanema voOi autoriteetse isikuga.
Seetottu kiib ka kogu juurutamise perioodi to0 selle nimel, et selgitada vélja, mis toimib tdotajatele
ja mis mitte. Intervjueeritavad leidsid, et on oluline aeg-ajalt koguda toGtajatelt tagasisidet ning

analiilisida ja mdista, kas kasutuselevdetud rakendus toimib sihtgrupile.

11: Meil on iiks vanimaid kolleege, kes on eeskujuks ka koigile noorematele. Kuna ta on iiks koige
kogenumaid tootajaid, siis tema arvamust kuulatakse. Aga ta oli tdiesti kogu selle mdangustamise
vastu [..] Me rddkisime, mis selles on nii kohatut. See oli nagu raske arutelu toestamaks, et kui see

sulle isiklikel pohjustel ei meeldi, siis palun vihemalt dra levita oma arvamust valjuhddlselt.

Niiteks olid intervjueeritavad teinud intervjuusid erinevatel ametikohtadel toGtavate toGtajatega,
testinud esmase tagasiside saamiseks koolitusi erinevate huvigruppide peal voi mdotnud rahulolu

1abi kiisimustike, kus iihtlasi uuritakse tootajatelt otseselt ka mangustatud lahenduse kogemuste
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kohta. Muuhulgas tddesid mitme organisatsiooni esindajad, et taoliste tagasisidekiisimustike
kaudu on voimalik paremini levitada sonumit, et méngulaadne tegevus on kultuuri iiks osa. Samas
leiti, et sama oluline on ka méirgata, kui rakendus on end ammendanud ja ei tdida enam enda

eesmarki, kuna ka sellest tulenevalt ei ole inimesed enam nii motiveeritud kui alguses.

16: Ei no kaks aastat piisavalt pikk aeg, sa voistled nende samade inimestega kogu aeg. Sa juba
tead, kus nad trennis kdivad, mis pdevadel see tous tuleb, et selles mottes ta vottis nagu dgeda
voistlusmomendi dra, et oleks viiga tahtnud, keegi uus jdlle tuleb, porutab, aga ainult tugevamad,
stabiilsed jdid.

Jalgimaks, kuidas tootajad on méngustamise vastu votnud, iiritavad intervjueeritavad jilgida ka
konkreetset statistikat, nagu kui suur on osalejate osakaal voi kuidas tootajad on modistnud
dpetatavat teemat. Uks uuringus osalenud, kes teeb enda esitlusi Canvas, tdi vilja, et platvorm
voimaldab tal néditeks modta, kas mingi teema toimib néiteks lehe kiilastuste, sisu klikkimiste voi

vaatamiste pealt.

18: Nditeks piirkonnajuhid on need, kes siis kontrollivad ja vaatavad siis koikide téotajate
tulemusi. Vahet ei ole, mis need on, sealhulgas oppimine ja oppimise edenemine. Seal on alati

esmaspdeviti tiks suur jaemiitigististeemi koosolek, kus nad siis kdivad koik asjad alati libi.

Vilja toodi, et kui osalejate arv on ikka viga madal voi todtajad on teadmiste kontrollis vastanud
korduvalt valesti, siis pooratakse nendele teemadele tdhelepanu ja proovitakse midagi tegevustes
muuta. Samas tuleneb vastustest, et moned méngustatud tegevused on nii erinevad, et kdikjal ei
ole mdddikute jilgimine sama ladus. Uhtlasi sdltub see mingustatud platvormi vdimalustest, kuid
ka osalejate spetsiifikast. Niiteks tihel intervjueeritaval on platvormil, kus ta rakendamist kasutab,
piiratud statistikamootor, mis ei voimalda kdiki mdddikuid mugavalt jélgida. Samuti on viga
keeruline modta, millist sisu ja kui tihti tootajatele pakkuda, kui ettevotmisest on huvitatud viike
grupp inimesi. Sellisel juhul peab motlema, kas on vdimalik kaasata ka iilejadnud to6tajaid, et seda

oleks moistlik 14bi viia.

19: [..] Nditeks suusatamisvoistlus on iiks niisugune ndide. Osalus ei ole viga korge, niisugune
10-20 inimest tegelikult, kes suusatavad, neljast-viiest erinevast riigist. Aga iga aasta, kui ma

motlen, et ma ei tee, siis mingi posu inimesi kirjutab, kas suusatamisvoistlus ikkagi ka tuleb.

Kokkuvotteks tddesid intervjueeritavad, et mdngustamine on suurendanud tdotajate kaasamist.
Tagasiside sonul teeb nditeks intervjueeritav [5 koostodd uue koolitusplatvormiga, kus on voimalik
koostada ja esitleda interaktiivset sisu ning intervjueeritav 110 hakkas tidnavu lisama lisaks

kontoritdotajatele ka koikidele poetddtajatele mdeldud e-dpetesse méngulaadseid elemente.
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12: See on nagu fakt, et vahet ei ole. Olgu siis midagi, mida tootajad individuaalselt ldbivad voi
mingi grupina voi meeskonna koosolekul iihisiiritus on, vahet ei ole. See haarab oluliselt rohkem

inimesi osalema kui [ihtsalt kui teooria ndmmutamine.

Seega saab Oelda, et kuigi rakendatavast mangustamisest on organisatsioonikontekstis kaasamisel
kasu, siis kaasnevad sellega mitmed l4birdékimise etapid juhtkonnaga ja arvestama peab, milline
kommunikatsioonivahend on organisatsioonis koige tdhusam vahend todtajate tdhelepanu
haaramiseks. Inimtiilipe on erinevaid, mis tottu tasub jdlgida tootajaid, kes ei pruugi kohe

ettevotmisega kaasa tulla, vdltimaks nende suhtumise moju tlilejadnud to6tajaskonnale.
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4. JARELDUSED JA DISKUSSIOON

Kéesoleva t06 peamiseks eesmirgiks oli uurida, millised on Eesti todandjate arusaamad ja
kogemused méngustamisvotete rakendamisega organisatsioonisisestes protsessides. Muu hulgas
soovisin teada, mis ajendas todandjaid mangustamise kasuks otsustama. Teema uurimine aitas
moista, kuidas mdngustamisvotteid rakendatakse, kuivord keeruline oli mangustatud lahenduste
juurutamise protsess ning kuidas to6tajad uued praktikad vastu votsid. Jargnevates alapeatiikkides
diskuteerin uurimistulemuste tdhenduste iile ning see jérel toon vélja uuringu pdhjal tehtud

olulisemad jareldused.

4.1. Millised on Eesti tooandjate kogemused mingustamisega?

Huvi digitaalse midngustamise vastu kasvas ca kiimme aastat tagasi (Dale, 2014; Werbach ja
Rothbard, 2014), ning ka kdesoleva uuringus leidus intervjueeritavaid, kelleni esmased kuuldused
digitaalsetest mingustamisvotetest olid joudnud umbes samal ajal. Aktiivsemalt voeti uuringus
osalenud organisatsioonides méngustamisvotted kasutusele siiski just viimase kolme aasta jooksul
COVID-19 pandeemia tulles, kuna loodeti, et Idbusam ldhenemine aitab tdsta toGtajate

motivatsiooni ja kaasatust (Ranjan, 2020).

Intervjuudest néhtus, et teatav ebaselgus valitseb intervjueeritavate seas mangustamise termini sisu
osas. See on uhtlasi ka mdistetav, sest ka teaduskirjanduses levib méngustamisest erinevaid
arusaamu (Deterding jt, 2011; Hamari ja Koivisto, 2012; Kappen ja Nacke, 2013). Nagu
Zichermann ja Cunningham (2011: 14) ja Seaborn ja Fels (2015) nendivad, siis on keeruline olnud
leida mé&ngustamisele Gihest arusaama ja definitsiooni, mis v0ib intervjueeritavatele jatta omakorda
suuremat tdélgendamisruumi. Sarnaselt Deterding jt (2011) ja Kappen ja Nacke (2013) s6nastatud
méangustamise terminile, oskasid minu uuringus osalejad kill Ghiselt esile tuua, et méngustamine
hdlmab kindlasti mangulaadse interaktiivse elemendi sisse toomist, kuid mitu intervjueeritavat ei
teadnud, millised elemendid on mangustamisele ainulaadsed. Probleemi eristada méngustamist
taisfunktsionaalsest méngust on enda t66s rohutanud ka Deterding jt (2011). Tulemustest selgus,
et intervjueeritavate seisukohad sarnanesid védga Hamari ja Kuivisto (2012) ja Zichermann ja
Cunningham (2011) pohimottele, kuna rohutati, et ainudksi mangulaadsete elementide
kasutuselevatt ei tohiks olla eesmérk, vaid need on kasutusele vdetud tdiendava meetodina, mille

kaudu tootaja saab hdlpsamalt oma eesmargid tdita. Sellise defineerimise jargi samastuvad
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intervjueeritavad Deterding jt (2011) terminiga vaid osaliselt, ndustudes, et méngustamise puhul

kasutatakse mangulaadseid elemente.

Sarnaselt teaduskirjanduses vilja toodule néhtus ka intervjueeritavate praktikast, et kdige enam
rakendavad nad méngustamise-elemente koolituste ja viljadppe puhul (Gupta ja Gomathi, 2017;
Wang jt, 2021), tootajate kaasamisel (Hamari ja Kuivisto, 2015; Krath jt, 2021) ja
organisatsiooniiilese suhtluses (Farzan jt, 2008; Thom jt, 2012). Arutledes, miks uuringus osalenud
maéangustatud lahenduse kasutusele votsid, todeti, et selle abil loodeti saavutada todtaja (virtuaalse)
kaasamise, Oppimisvoime ja too produktiivsuse suurendamine. To6tajate tootlikkuse tdstmist toid
oma t00s esile ka Wiinderlich jt (2020). Naiteks olid mangustamisvotted aktiivselt kasutusel
e-Oppe ja koolituse valdkonnas, kuna see vdhendavat intervjueeritavate sonul markimisvairselt
koolituste ettevalmistamisele kuluvat ressurssi ja tdstvat osalusmiéra. Intervjueeritavad tddesid,
et neile meeldib ka méngustamisega kaasnev rd0m ja 1dbufaktor, ning leidsid, et
mingustamisvotted aitavad pidlvida tootajate tdhelepanu ja panevad neid efektiivsemalt toGtama.
Ldbu olulisust méngustatud rakenduste disainimisel on tdheldatud ka teaduskirjanduses (Kappen
ja Nacke, 2013). Kui Nirska (2019) leidis enda bakalaureusetdos, et mingustatud
varbamisprotsessi peetakse innovatiivseks ldhenemiseks, mis vOib tOsta ettevotte mainet, siis
intervjuudest tuli uue informatsioonina esile, et suure kaadri voolavusega ettevotetes loodetakse
méangustamisvotete abil ka vihendada t661t lahkujate arvu véimalikult meeldiva ja innovatiivse
ohkkonna abil. Sarnast lootust on avaldanud ka Farzan jt (2018) Oeldes, et kui rakenduse
kasutuskogemus on piisavalt meeldivaks tehtud, siis on tdendosus, et tdotaja on rohkem

motiveeritud tootama taolises keskkonnas.

4.2. Kuidas rakendavad tooandjad miangustamisvotteid organisatsioonisisestes

protsessides?

Mitmed autorid (Perryer jt, 2016; Mitchell jt, 2020) on vélja toonud, et kasutuselevoetav lahendus
peaks sisaldama elemente, mis rdhuvad sisemisele motivatsioonile laiendades to6taja teadmisi ja
oskusi. Wang jt (2021) ja Cardador jt (2017) on tdiendanud seda motet tuues vilja, et selle
saavutamiseks peaksid disainiprotsessi kuuluma ka pohimotted nagu isikupdrastatud ldhenemine,
valikuvabadus ja eksimisvOimalus. Intervjueeritavate kirjeldustest ndhtub, et uuringu valimisse
kuulunud organisatsioonides on neid pdhimotteid edukalt jélgitud, kuna ndidetena toodud
rakendustes on voimalik tootajal omandada materjal vastavalt enda tempole ja vdimekusele.

Videotes voi esitlustes olevad interaktiivsed kiisimused jéllegi panevad intervjueeritud té6andjate
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sonul todtajat rohkem kaasa motlema, mistdttu kinnistub omandatav materjal paremini. Taoline
personaliseeritud ldhenemine loob intervjueeritavate sonul sarnaselt Dale (2014) ja Larson (2020)
leidudele vabama keskkonna, kus todtaja tunneb mugavalt end sooritama iilesandeid kasvoi

mitmel korral.

Konkreetsetest méngustamise elementidest on intervjueeritavate organisatsioonides koige
sagedamini kasutust leidnud punktid, méirgid, tasemed, skaalad, viljakutsed ja interaktiivne
tagasiside; ehk elemendid, mida on tiilipilistena kirjeldatud ka teised autorid (nt Wiinderlich jt,
2020). Intervjueeritavad jagasid lisaks ka teiste autorite seisukohti (nt Kappen ja Nacke, 2013), et
rakendatav disain peab olema visuaalselt silmapaistev, kuid samas voOimalikult lihtsas ja

arusaadavas keeles.

Intervjuudest ilmnes, et iiheks tiiiipilisemalt kasutust leidvaks méngustamise elemendiks on nende
praktikas edetabelid, mida kasutatakse peamiselt tdotajate tulemuste vordlemiseks. Olgugi et
varasemates t0ddes (nt Perryer jt, 2016) on avaldatud kahtlust, et edetabeli liidri liiga ebarealistlik
tulemus voib tdhendada teistele liiga suurt dppimiskoverat ja vihendada tootaja motivatsiooni
osaleda, nédhtus intervjuudest, et nende hirmude realiseerumine sdltub osalejate iseloomust ja
valdkonnast, kus méngustamist rakendada. Niiteks sisemisele motivatsioonile rdhuvates
ettevOtmistes, nagu teadmiste kontrollid, kasutavad intervjueeritavad sarnaselt Kappen ja Nacke
(2013) soovitusele ldhenemist, mis voimaldaks ebarealistlikult kdrgete tulemustega inimestel
vihem silma paista. Uuringus toodud viktoriinide ja flilisilise aktiivsuse rakenduste nédidete pdhjal
paigutaksin Bartle (1996) méngustiilide teoorias todtajad saavutaja ja sotsialiseeruja vahele, kuna
vabas keskkonnas soovitakse nédidata teistele enda arengut, kuid vélistatud pole, et osade tegevuste

puhul tuleneb osalemine puhtalt tiimilitkmetele kaasaelamisest ja saadavast kogemusest.

Cardador jt (2017) sonul on tugevate konkurentsivdimetega inimeste jaoks motiveerivam viibida
tookeskkonnas, kus on voimalik ndha liidripositsiooni tulemusi ja vorrelda oma tulemusi teistega.
Kéesolevas uuringus osalenute praktikast ndhtus, et taolist disainmotlemist esines pigem
miitigivoistluste puhul. Miitigivoistluste kontekstis leian, et voistlevad tootajad kuuluvad nn “tapja
kategooriasse” (Bartle, 1996), kuna to6tajad mitte ei soovi ainult edvistada oma tulemustega, vaid
on huvitatud auhinna vitmisest isikliku kasu saamiseks. Kui Hammedi jt (2021) viitasid taoliselt
kujundatud keskkonnas ohukohale, et pikema aja peale ei pruugi koik osalejad vdistluspingele
vastu pidada, siis minu uuringus poodras sellele tdhelepanu iiks intervjueeritav, kes négi

lahendusena vabatahtliku osaluse rakendamist.
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Preemiate jagamisel ndustusid enamus intervjueeritavaid Cardador jt (2017) ja Perryer jt (2016),
et valiste motivaatorite, nagu raha, mdju tuleb jalgida, kuna need ei pruugi omada soovitud kestvat
mdju. Intervjueeritavad rbéhusid oma vastustes personaalsele l&henemisele, mis vdimaldaks
arvestada eelpool mainitud sisemise motivatsiooni tekkega ja vdimaldada omakorda labi preemia
tootajal areneda (Kappen ja Nacke, 2013). Hamari ja Koivisto (2015) uuringu tulemused néitasid,
et kui rakenduse disainraamistik arvestab algusest peale elementidega nagu eneseareng vOi
staatuse tunnustamine, siis inimesed on valmis osalema ka ilma valise preemiata. Kéesolevas
uuringus toodi seda motet esile eriti koolituse- ja valjaGppe puhul, kus preemiate vajadust ei nahtud

alati vajalikuna.

Paljud autorid (nt Kumar, 2013; Seaborn ja Fels, 2015; Mitchell jt, 2020) on rdhutanud
mingustatud lahenduse disainimise faasis kasutajakeskse ldhenemise olulisust, kuna see aitab
valida kergemini mingumehaanikat ja mdista kasutaja vajadusi. Saab &elda, et seda pidasid
tulemuste pohjal oluliseks ka uuringus osalenud, kes soovitasid vdimalusel kaasata protsessi
koheselt ka tootajad. Seega toetab kasutajakeskse lahenduse loomise pdhimdte Rogersi (2003: 15-
16) innovatsiooni kasutuselevotmise protsessi teooria teist omadust, nimelt iihilduvust, mis viitab,
et tootaja votab lahenduse tdendolisemalt kiiremini omaks, kui see on vastavuses tema véirtuste
ja vajadustega. Kasutajakesksus ei holma aga ainult kasutaja esmaste soovide ja vajadustega
arvestamist. Kuna intervjueeritavate sonul peab esimestel kuudel niigi arvestama Oppimisajaga,
siis méngib rolli ka slisteemi kasutajamugavus. Kasutajasdbralikkuse aspekti toetavad ka Rogersi
(2003: 15-16) innovatsiooni kasutuselevotmise protsessi teoorias kolmas omadus, keerukus, ja
Davis jt (1989) TAM mudelis kirjeldatud tajutav kasutajasdbralikkus, mille jargi voib hilisem
juurutamise protsess kauem aega votta, kui siisteemi keerukusest tingitud arusaamatused peaksid
muutma tootajate jaoks kogemuse ebameeldivaks. Rogersi (2003: 15-16) innovatsiooni
kasutuselevotmise protsessi teooria neljas omadus, testitavus, viitab lahendusena, et uuendusi
voetakse kiiremini vastu kui neid saaks kohe jérele katsetada, kuid uuringus osalenute tagasiside
pohjal tuleb meeles pidada, kui keeruline ja pikaajaline loodav lahendus on. Cardador jt (2017) on
labimdeldud mingustamise rakendamisel soovitanud rohkem ressurssi panustada pikema
ajahorisondiga tegevustele nagu koolitused. Saab 6elda, et intervjuude analiiiisi tulemuste pdhjal
olid samal ndul ka uuringus osalenud organisatsioonide esindajad, kes tdid vélja, et vorreldes
veebist kittesaadavate kasutusvalmis platvormidega on korduvate koolituste puhul tiimipoolne

aeg ja pingutus vairt, kuna materjal on korduvkasutatav.
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4.3. Milline on méngustamise juurutamise protsess?

Kéesoleva uuringu tulemuste pdhjal peab sarnaselt Dittes jt (2019) arvestama mangustamise
juurutamisel, millises valdkonnas tegutsetakse, kuna piiravateks teguriteks voivad osutuda
organisatsiooni tookultuurist tulenevad sisereeglid. Ka teised autorid (nt Gupta jt, 2022) on
tdheldanud, et suurtes organisatsioonides on vajalike lubade tottu keerulisem méngustamist
implementeerida. Kéesolevas t60s osalenud organisatsioonide mangustamisvotete ndidete pdhjal
saab juurutamise protsessi seostada Rogersi (2003: 31) sotsiaalse siisteemi elemendiga, mille jérgi
tehakse uuenduste kasutuselevotmiseks enamasti autoriteetsed otsused kas juhtide vdi suurema
mdjuvdimuga spetsialistide poolt. Mitu minu uuringus osalenud intervjueeritavat tddesid, et
juhtkonnale viirtuse pdhjendamine on oluline, kuna juhtkonna positiivne uskumine rakendusse
kiirendab ka tddtajate poolt lahenduse omaksvdottu. Mitu autorit (Thom jt, 2012; Mitchell jt, 2020)
on ka vélja toonud, et ettevotte juhid saavad kiirendada lahenduse kasutuselevotmist, kui nad on
toeks méingustamisest saadava kasu selgitamisel tootajatele. Uhtlasi saab seda kdrvutada Rogersi
(2003: 15-16) innovatsiooni kasutuselevdtmise protsessi teooria suhtelise eelise omadusega, sest
kui autoriteetne isik sisendab kuivdrd positiivne ja kasulik rakendus on, juba idee juurutamise
faasis, usub tootaja selle kasulikkusesse rohkem. Organisatsiooni sees uue idee levitamiseks on
Rogersi (2003: 17-18) sonul koige kiiremaks ja tohusamaks vahendiks massimeediakanalid.
Intervjuude analiiiisist ndhtus, et minu uuringus osalejad kasutavad voimalikult palju &dra
olemasolevaid suhtlusplatvorme (siseveeb, uudiskirjad), kuid {iiritavad pidevalt leida seda koige
efektiivsemat viisi, kuidas tootajani jouda — seni on intervjueeritavate sonul kdige paremini

toimivaks vahendiks olnud Microsoft Teams.

Nagu Hunicke jt (2004) on kirjeldanud, siis méngustatud rakenduse kogemust kujundavad pidevalt
ka maéngijate emotsionaalsed reaktsioonid, mis mdjutavad kasutamise ajal esile kerkivat
diinaamikat. Neid reaktsioone viivad juba eelnevalt mdjutada tegurid nagu to6tajate omavahelised
suhted voi1 individuaalsed erinevused, sh vanus voi eelnev kogemus (Larson, 2020; Seaborn ja
Fels, 2015). Kdik need tegurid voivad ka minu uuringus osalejate sonul mdjutada uue lahenduse
omaksvotu kiirust. Intervjueeritavate vastuste pdhjal saab lahenduse vastuvotmist korvutada
Rogersi (2003: 248) innovatsiooni teoorias ajamodtmega. Néiteks nédhtus intervjuudest, et
lahenduse omaksvdatuga viivitajaid esines nii vanema generatsiooni esindajate seas, kes eelistasid
klassikalisi lahendusi aga ka todtajate seas, keda lihtsalt ei huvitanud taolised méngulaadsed
tegevused. Samas vdib intervjueeritavate sonul esineda ka hiliseid liitujaid (Rogers 2003: 249),
kuna nende téOpositsioon vOi elutempo ei vOimalda konkreetsel momendil méngustatud

tegevusest osa votta.
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T6otajaid kaasavate lahenduste puhul tdi aga Uks intervjueeritav eraldi vélja, et negatiivse
suhtumisega isikutele peaks varajases etapis tahelepanu potrama, et see ei kanduks Ule ka teistele
kolleegidele. Selliste isikute puhul saab mangustatud keskkonnas paralleeli tdmmata Robson jt
(2015) rollide jagunemisega, kus eemale jadjad on vaatlejad, kes kull ise ei osale, kuid oma
kohalolekuga vdivad mdjutada ettevotmise populaarsust. Ka Rogers (2003: 23) rdhub
kommunikatsioonikanalite osas, et grupis tekkinud arvamusliidrid véivad oma hoiakuga poole

kergemini mdjutada teiste kaitumisi voi suhtumist.

LeBlanc (2003) sonul on rakendatud lahenduses tekkivaid diinaamikaid ja esimesi reaktsioone aga
keeruline ennustada, kuna erinevate kaditumismustrite tdttu on raske ilma tagasisideta tuvastada,
milliseid asjad motiveerivad todtajaid rohkem (Sillaots, 2018). Saamaks teada, kas lahendus
toimib rohusid tagasiside kogumisele ja tulemuste jilgimisele ka minu uuringus osalejad. Kui
Cardador jt (2017) tdid vilja, et oluline on jdlgida méngustamisest saadavat kasu konkreetsete
moddikute abil, siis kdesolevas uuringus osalenud organisatsioonide esindajad nentisid, et
statistika kogumine on kohati keeruline kasutatavate platvormi piirangute tottu. Gupta jt (2022)
leidsid, et keeruline on objektiivselt mddta méngustamisest saadavat dpivéljundit, kuid antud
uuringus toodi nditeks vilja, et pigem on keeruline planeerida sisu huvigrupile, mille osalejate arv
on muutuv, kuna piisikasutajad soovivad endiselt tegevusega seotud olla. Ka Thom jt (2012)
leidsid oma uuringus, et tootajatele, kes on juba méngustatud tegevusega harjunud, peab nende

harjumusvajaduste katmiseks mdtlema uue sarnase ldhenemise peale.

4.4. Ettepanekud méingustamist rakendavatele organisatsioonidele

Kiesolev uurimus annab kasuliku iilevaate sellest, millised olid spetsialistide kogemused ja
ootused seoses mangustamisega. TOO tulemused omavad praktilist vdértust to6andjatele, kuna
aitavad paremini mdista mangustamise olemust ja kuidas seda enda organisatsiooni kontekstis
rakendada. Samuti aitavad t66 tulemused iilejddnud todtajaskonnal paremini moista, millistel

eesmargil méngustamisvotteid rakendatakse.

Uuringu tulemused niitavad, et méngustamise edukaks rakendamiseks tuleb 1dhtuda mitmetest
teguritest nagu eesmargipdrastamine, kasutajavajadustega arvestamine ning kaasahaarava disaini
loomine. Alljargnevalt olen koondanud soovitused, mida voiks mingustamise rakendamisel enda

organisatsioonis tihele panna:
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Mbtle libi. Enne méngustamise disainimist tuleb arvestada, kas taolised vdtted on
organisatsioonikultuuris {ildse tervitatavad, kuna vastasel juhul vO0ib méngustamise
rakendamine osutuda juhtkonna puudulikku toe vdi kohustuslike sisereeglite tottu keeruliseks.
Sooviga kasutusele votta personaliseeritud lahendus peab arvestama, et selle disainiprotsess
on ressurssi noudev, mis tottu on vajalik 1dbimoeldud otsus, milleks seda vaja on. Soovitatav
on seda teha tegevuste puhul, millest oodatav kasu on digustatud. Lihtsamate viktoriinide ja
kiisitluste puhul on tervitatav kasutada veebist kittesaadavaid rakendusi.

Kaasa tootajaid. Oluline on defineerida loodava méngustatava lahenduse sihtgrupp ja moista
nende kasutajavajadusi, kuna see médrab konkreetselt ka rakenduse disaini. Selleks on téhtis
kaasata tootajaid protsessi juba disainifaasis, kus nende tagasisidet saab rakendada koheselt.
Selle kéigus on voimalik hdlpsalt tuvastada ka kasutajamugavusest tulenevad puudused, mida
hilisemas faasis on keerulisem parandada.

Vali kasutajakeskne disain. Méngustatud rakendused peaksid olema disainitud nii, et need
votaksid arvesse isiku kditumismustreid. Kasutatavad elemendid peaksid olema kasutajale
orienteeritud (nt valikuvabadus, eksimisvdimalus, toetav tagasiside), kuna eesmirk on tagada,
et tootajad kogemuse kdigus areneksid personaalsel tasandil ning saaksid sellest midagi
oppida. Vilist motivatsiooni tdstvate elementide kasutamine ei ole vilistatud, kuid pigem
sobivad need suure konkurentsivoimega tootajatele, kes soovivad auhinna nimel vdistelda ja
on huvitatud oma tulemuste vordlemisest teiste tootajatega.

Kohanda rakendust vajaduspdhiselt. Tootajaid ei tohi dra unustada peale rakenduse
lansseerimist, kuna nende esmased reaktsioonid ja kogemused mdjutavad oluliselt rakenduse
edukust ka kaaskolleegide seas (infovahetus, personaalsete kogemuste jagamine). Aeg-ajalt
tuleb tootajatelt koguda tagasisidet, veendumaks, kas nad mdistavad méngustamise eesmaérki
ning kas lahendus on endiselt vastavuses nende vajadustega. Mida rohkem suudetakse tagada
méangustatud lahenduse vastavus kasutajavajadustega, seda suurem on ka tdendosus, et

tootajad ka selle kiiremini vastu votavad (Rogers, 2003: 15-16).

Saab 0Oelda, et minu uuringus osalejate kogemuste pdhjal on mingustamisvdtted avaldanud

positiivset moju — méngulaadsed lahendused on 1idbi kaasahaarava visuaali aidanud mahukate

materjalide arvelt sddsta nii to6taja kui juurutaja aega kui ka suurendanud tootajate produktiivsust

ja kaasamist (eriti virtuaalsetes keskkondades). Siiski on see tagasiside hinnanguline, kuna

tegelikkuses tdsteti esile véljakutseid tulemuslikkuse objektiivsel mddtmisel. Muu hulgas moisteti

méangustamise olemust erinevalt, nditeks mitmele uuringus osalejale oli keeruline tuvastada, kust

jookseb piir méngustamise ja mangimise vahel.
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Kui mingustamist turundatakse ettevotetele 14bi messide ja koolituste, siis annab see alust mottele,
kuivord selgelt defineeritakse seal lisaks mangustamise voimalustele selle olemus. Kuigi mdned
intervjueeritavad pidasid midngulaadsest tegevusest saadavat kasu olulisemaks kui termini tipset
madratlemist, siis tihtse arusaamani joudmine annaks selgemad suunised ka organisatsioonidele,

kes alles soovivad iiha kasvava trendiga kaasa minna ja miangustamist rakendada.

Kuna méngustamine on Eestis peale COVID-19 pandeemiat algust tdusvas trendis, siis leian, et
esmalt on vajalik jatkuv iildisem teadvustamine méngulaadsete meetodite olemusest. T6O
tulemused néitavad, et méngustamisest rddkimisel tuleks rohkem rohku panna kasutajakeskse
disaini pdhimotetele ja midngustamisest saadava kasu modtmise véljakutsetele. Suurenenud arutelu
ja kogemuste vahetamise kaudu aitaks see lihtlasi todandjatel tuvastada, millised meetodid oleksid

kvaliteetsema sisu pakkumiseks ja tulemuste jalgimiseks tohusamad.

Mingustamine v0ib olla organisatsioonisisestes protsessides praktiline, kuid kaasahaarav todriist,
kui seda teha eesmérgipohiselt ja suudetakse tuvastada sellest saadav kasu. Saab tddeda, et
mingustamisel on potentsiaali, kuna spetsialistidel on selle vastu jatkuv huvi ja puudust tunti

tdiendavatest valmisplatvormidest personalivaldkonnas ka Eestis.

4.5. Meetodi kriitika ja edasised uuringud

Kidesoleva magistritod raames valitud uurimismeetodiks kvalitatiivne sisuanaliiis oli t60
eesmarkide tditmiseks sobiv, kuna vdimaldas mdista intervjueeritavate arusaamu teemast ning
korvutada neid seni teadustoddes uuritud leidudega. Valitud teoreetiline raamistik aitas
intervjueeritavate sisendi pohjal lahti motestada, mis mdjutavad uue lahenduse kasutuselevotmist
organisatsioonis ja mis véljakutsed seda takistada vodivad. Leian, et sisemise ja vélimise
motivatsiooni mdju mangustatud kogemuse loomisele todtaja vaatenurgast oli lisaks oluline sisse
tuua, kuna see seletas lahti uuringu teise poole ehk kuidas rakendatakse méngustamist, selle hulgas

milliseid méngulaadseid elemente on otsustatud ettevdtetes kasutada.

Poolstruktueeritud intervjuu vdimaldas mul suhelda intervjueeritavatega vabas ohkkonnas, mis
tottu tekkis osalejatega meeldiv vestlus ja sain sisukad vastused uurimiskiisimustele. Kogemuste
jagamise kdigus tunnetasin, kui oluline on kuulamine, kuna vestluste kidigus oskasid
intervjueeritavad vilja tuua huvitavaid nditeid méngustamisvotetest, millele esmalt ei osatud
moelda. Intervjuudega muutusin enesekindlamaks ja julgesin tuua avarama perspektiivi saamiseks

rohkem nditeid ja kiisida tdiendavaid kiisimusi. Seda oli vaja nditeks mangustamise mdistmist ja
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elementide kasutamist puudutavate kiisimuste juures. Siiski saab tddeda, et uuritav teema on
mahukas. Kuigi sain intervjuudest vdga palju huvitavat sisendit, siis tagantjirele mdeldes oleks
kasulikum olnud moéne teema raames hoida konkreetsemat fookust, mis oleks v&imaldanud

avastada veelgi huvitavamaid niiansse ja aspekte.

Leian, et valimisse sattunud todandjad tditsid antud magistritoo raames esmase iildise iilevaate
jaoks eesmairgi, kuna neid oli nii erineva suurusega kui ka rahvusvahelise taustaga ettevotetest.
Siiski ei saa valimi véiksuse tottu t60 tulemusi iildistada kdikidele méngustamist kasutavatele
organisatsioonidele. Uuringus osalesid spetsialistid, kes olid ainult oma valdkonna eest vastutavad.
Osade vastanute sonul rakendati tegelikult nende organisatsioonisiseselt veel mitmeid huvitavaid
praktikaid, kuid nende enda teadmised neid lahendusi siivitsi katta ei vdimaldanud. Arvestada
tuleb, et suuremates ettevotetes on palju osakondi ja iliksuste eest vastutavaid isikuid eraldi

(liritused, personal, miiiik), kes vdivad olla méngustamist kasutanud juba kauem.

Kuigi selle t66 raames ei joudnud ma metoodika peatiikis kirjeldatud piirangutest tulenevalt
koikide osapoolteni, siis edasiste uuringute puhul olekski huvitav vorrelda méngustamisvotteid
veelgi konkreetsemalt ja valdkonnapohiselt (nditeks koolitusvaldkonnas voi miiiigivoistluste
raames). Taoline ldhenemine vdimaldaks ka tdpsemalt analiiiisida ja vOrrelda organisatsioonide

vahelisi lahenemisi.

Samuti mainisid intervjueeritud todandjad, mitmel korral praktikast tuleneva viljakutsena seda,
kuidas objektiivselt hinnata midngustamisest saadavat kasu. Ka Gupta jt (2022) on vélja toonud, et
keeruline on modta médngustamisest saadavat dpivéljundit. Seega tulevastes uuringutes tasuks
analiiiisida, kuidas mingustamisest tekkinud motivatsioon véljendub ja millised meetodid selle

modtmiseks oleksid kdige tohusamad.

Selle t66 raames viisin 14bi uuringu tddandjate vaatenurgast, kuid lisaks on ponev teada saada,
mida ka todtajad arvavad digitaalsete miangustamisvotete kasutamisest tookeskkonnas. Samuti
millised elemendid (sisemist v3i védlimist motivatsiooni esile toovad) motiveerivad tootajaid
demograafiliste tunnuste 16ikes rohkem (nt vanusegrupp) osalema. See aitaks ka tooandjatel
paremini mdista, kuidas oma lahendusi disainida ja millele rohkem keskenduda, et todtajaid

rohkem kaasata.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmaérgiks oli eelkdige uurida, millised on Eesti tooandjate arusaamad ja
kogemused méngustamisvotete rakendamisega organisatsioonisisestes protsessides. Muu hulgas
soovisin teada saada, mis ajendas todandjaid méngustamise kasuks otsustama. Samuti soovisin
teada saada, kuidas ettevOtetes méangustamisvotteid rakendatakse, kuivord keeruline oli

mingustatud lahenduste juurutamise protsess ning kuidas tootajad uued praktikad vastu votsid.

Sobivaima uurimismeetodina kasutasin kvalitatiivset uurimisviisi, kuna see vOimaldas avada
teemat to0andjate vaatenurgast ja saada pohjaliku iilevaate nende hoiakutest ja kogemustest.
Andmete kogumiseks viisin perioodil jaanuar 2024 - mirts 2024 ldbi 12 poolstruktureeritud
intervjuud digitaalseid mingustamisvotteid rakendanud tdoandjatega. Tulemuste pohjal valmis

sisuanaliiis.

Uuringu tulemused on praktilise védrtusega todandjatele, kuna aitavad neil paremini mdista
mingustamise olemust. Lisaks toob t66 vilja vdimalikud suunised, kuidas méngustamist oma
organisatsiooni kontekstis rakendada. Uhtlasi aitavad magistritdd tulemused ka iilejdanud

tootajaskonnal paremini mdista, millistel eesméarkidel méngustamisvotteid kasutatakse.

Kuigi to6andjad on veel erinevaid méngustamisvotteid katsetamas, siis leidsid uuringus osalejad,
et sellest on kasu. Intervjueeritavate sonul kasutatakse méngustamist nditeks koolituse ja véljadppe
valdkonnas, kus see on aidanud tdsta tootajate tihelepanuvoimet ning osalejate 1dbimise mééra.
Selle hulgas on mingustamine vihendanud todandjate ressurssi, mis kulub erinevate koolitus- ja
Oppematerjalide koostamisele. Lisaks mainiti, et mdngustamist kasutatakse tootajate kaasamisel,
eriti virtuaalses keskkonnas, kus mingulaadne tegevus motiveerib tdotajaid entusiastlikumalt
tootilesandeid tditma ja vdhendab distantsi kaugtood tegevate inimeste vahel. Uuringust ilmnes
uus teadmine, et organisatsioonid ndevad méangustatud tegevuste kaudu parema téokeskkonna

loomisel voimalust tdhusamalt hoida to6tajaid ning samal ajal tdsta ka ettevotte briandi tuntust.

Uuringu tulemused niitavad, et méngustamise edukaks rakendamiseks tuleb ldhtuda mitmetest
teguritest nagu eesmargiparastamine, kasutajavajadustega arvestamine ning kaasahaarava disaini
loomine. Osalenud spetsialistide sonul oli kdige olulisem enne uue lahenduse kasutuselevottu 1dbi
moelda, mis eesmérgil seda tehakse ja kas sinna panustatav ressurss digustab end dra. Loodava
mingustatud lahenduse pikaajalise edu tagab mitte ainult avatud ja koostddaldis
organisatsioonikultuur, vaid tootajate kasutajavajadustega arvestamine. Vajaduste moistmiseks
soovitasid intervjueeritavad to0tajaid kaasata protsessi juba lahenduse disainiprotsessis, kus nende

tagasisidet saab rakendada koheselt ja tuvastada voimalikud kasutajamugavuse puudused.
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Mingustatud rakenduste disainimisel tuleks kasutada kasutajakeskseid elemente (nt
valikuvabadus, eksimisvdimalus, tunnustamine) eesmérgiga tagada tootajate personaalne areng ja
Oppimisvoime. Siiski peaks elementide kasutamisel iihtlasi arvestama téotaja kiaitumismustritega,
nditeks viélist motivatsiooni tdstvate elementide kasutamine ei ole vilistatud suure
konkurentsivoimega toGtajate peal. Mangustamise toimivuse jdlgimiseks on intervjueeritavate
sonul oluline koguda aeg-ajalt tootajatelt tagasisidet ja kohandada lahendust vajaduspdhiselt.
Tootajate aktiivsust ja rahulolu on oluline jalgida, sest parast lahenduse tootajatele avalikustamist

mojutavad selle levikut nii tootajate esmakogemused kui ka kolleegide omavaheline suhtlus.

Olgugi et méngustamises ndhti palju positiivset, tdid uuringus osalenud spetsialistid esile
viljakutsed, mis seostuvad sellest saadava tulemuslikkuse mdotmisega. See on tingitud
mingustatud tegevuste mitmekesisusest, mistdttu voib olla keeruline tulemuslikkust igas
keskkonnas iihtemoodi jilgida. Muu hulgas mdtestavad Eesti td6andjad méngustamist erinevalt,

mitme td0andja jaoks oli ebaselge, kust jookseb piir mdngustamise ja méngimise vahel.

Kuna mingustamine on peale COVID-19 pandeemia algust kogunud tunduvalt populaarsust ka
Eestis, siis leian, et vajalik on iildisem teadvustamine madngulaadsete meetodite olemusest, mis
voimaldaks tihtlasi tooandjatel moista, kuidas rakendada loodava lahenduse juures kasutajakeskse
disaini pohimdtteid. Muu hulgas on tervitatavad organisatsioonide vahelised arutelud, kuidas
iiletada maéngustamisest tuleneva kasu modtmise véljakutseid. See koik aitaks kaasa
méngustamisest lihtsema arusaama kujunemisele, mis omakorda annaks organisatsioonidele

selgemad suunised, millest 1dhtuda mdngustamise rakendamisel.

Kokkuvotteks saab oOelda, et mingustamine vdib olla organisatsioonisisestes protsessides
praktiline tooriist, kui seda teha eesmérgipohiselt ja suudetakse tuvastada sellest saadav kasu.
Intervjueeritavate positiivne tagasiside ja jatkuv huvi rohutab vajadust teemat edasi uurida.
Kéesolev magistritoé on esimestest, mis andis {ildise iilevaate Eesti todandjate kogemustest
organisatsioonisisestes protsessides. Seega julgustan jirgnevate uuringute puhul siivenema ka
konkreetsete valdkondade kontekstis, mdistmaks veelgi paremini, mis motiveerib nii td6andjaid

kui ka to6tajaid mingustamist kasutusele votma.
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SUMMARY

USE OF DIGITAL GAMIFICATION TECHNIQUES IN THE ORGANIZATION’S
INTERNAL PROCESSES - EXPERIENCES AND PRACTICES OF ESTONIAN
ORGANIZATIONS

The primary objective of the master's thesis was to analyze the experiences and perceptions of
Estonian employers regarding the implementation of gamification techniques in internal
organizational processes. A secondary aim was to ascertain the motivating factors leading
employers to opt for gamification. Furthermore, the study sought to investigate the application of
gamification techniques within companies, the challenges encountered during the implementation

process of gamified solutions, and the reception of these new practices by employees.

As the chosen research methodology, I used a qualitative research method, as it facilitated an in-
depth exploration of the topic from the perspective of employers, enabling a comprehensive
understanding of their attitudes and experiences. Data collection involved conducting 12 semi-
structured interviews with employers who implemented digital gamification techniques in the
period January 2024 - March 2024. Subsequently, a content analysis was employed to analyze the

findings derived from the interviews.

The study's findings offer practical insights for employers, enhancing their comprehension of
gamification's nature and presenting potential implementation guidelines within their
organizational context. Moreover, the results contribute to enhancing the broader workforce's

understanding of the objectives underlying the utilization of gamification techniques.

Although employers are still experimenting with various gamification techniques, the study
participants found them to be beneficial. According to the interviewees, gamification techniques
are employed, for instance, in the realm of training and education, where they have enhanced
employee attention spans and passing rates. Among these, gamification has also reduced
employers' resources spent on preparing various training and educational materials. Additionally,
it was noted that gamification is used to engage employees, especially in virtual environments,
where game-like activities have motivated employees to undertake tasks more enthusiastically and
bridged the gap between remote workers. The research revealed new knowledge that by fostering
a better work environment through gamified activities, organizations perceive an opportunity to

retain employees more effectively and at the same time increase the company's brand awareness.
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According to the employers, the most important thing is premeditation of the purpose behind
introducing a new solution, alongside an evaluation of whether the resources allocated to it are
justified. The long-term success of the created gamified solution is ensured not only by an open
and cooperative organizational culture, but also by considering the user needs of employees. To
ascertain these needs, it was recommended to involve the employees in the solution's design
process, where their feedback can be implemented immediately, and possible user comfort
deficiencies can be identified. Furthermore, gamified applications should emphasize a user-
centered approach to elements, with the objective of ensuring employees' personal development
and learning capabilities. Nonetheless, the incorporation of elements should also account for
employees' behavioral patterns; for instance, the utilization of elements that bring out external
motivation may be pertinent for highly competitive employees. To monitor the performance of
gamification, it is crucial to monitor the activity and satisfaction of employees from time to time
and make subsequent adjustments based on need as the success among employees is influenced

by both firsthand experiences and intercolleague communication following its disclosure.

Although many positives were seen in gamification, professionals involved in the study
highlighted the challenges associated with measuring the resulting performance. This difficulty
stems from the diverse array of gamified activities, so it can be difficult to monitor performance
in the same way in each environment. Additionally, Estonian employers exhibit diverse
interpretations of gamification, as some of the employers remain uncertain about the distinctive
characteristics of gamification. Given the notable rise in popularity of gamification in Estonia since
the onset of the COVID-19 pandemic, I believe that a broader awareness of the principles
underlying game-like methodologies is imperative to understand principles of user-centered design
to the solution being created. Additionally, fostering inter-organizational dialogues to address
challenges associated with measuring the efficacy of gamification would be beneficial. All of this
would contribute to the development of a more unified understanding of gamification, which in

turn would give organizations clearer guidelines to follow when implementing gamification.

In conclusion, it can be said that gamification emerges as a potentially valuable tool in
organizational processes, if it is done in a purposeful way and the benefits can be identified. The
positive feedback and continued interest expressed by interviewees underscore the imperative for
further investigation into the subject matter. This master's thesis is one of the first that gave a
general overview of Estonian employers' experiences in organizational internal processes.
Therefore, I encourage future research to delve more deeply into the contextual nuances of specific

domains to better understand what motivates both employers and employees to adopt gamification.
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LISAD

Lisa 1. Magistritoo intervjuukava

Sissejuhatus

e Kirjeldage liihidalt oma ettevotte tegevust.
e Palju on teil tootajaid?
e Palun kirjeldage, mida tehakse teie organisatsioonis selleks, et tOdtajaid kaasata

organisatsiooni thiskultuuri loomisse.
Miingustamise moistmine

e Palun kirjeldage oma sdnadega, mida teie arvates tdhendab méangustamine (gamification)
organisatsioonisiseste protsesside kontekstis.
e On teil meeles, kus ja millal te esmakordselt méngustamisvdtete kasutamisest kuulsite?

e Kust tekkis mote mangustamisvotteid ka enda organisatsioonis rakendama asuda?
Mangustamise rakendamine

¢ Kirjeldage oma ettevotte kokkupuuteid ja kogemusi mangustamise kasutamisega.
Kaua on teil mangustamisvotted kasutusel olnud? Milline on rakenduse sihtrihm?
o Milliste (I)ootustega teie organisatsioonis méngustamisvotteid rakendama asuti? Millist

kasu valitud strateegiast loodeti saada?
Mangustamise kasutuselevott

e Miks otsustati digitaliseeritud lahenduse kasuks selle asemel, et ilma tdiendava tehnilise
toeta mangustamisvotteid juurutada?

e Kas tegemist on sisseostetud valmislahendusega vdi majasiseselt vélja arendatud
sisteemiga? Millest on tingitud selline valik?

o Milliste to6tajatega (juhtkond/spetsialistid/tehnilise toe tiim/tavatdotajad) koostoos
tootati lahendus vélja? Millest on tingitud selline valik?

e Millest lahtusite elementide valimisel oma ettevottes? Kuivord lahtusite elementide
valikul seatud eesmargist? Kuidas teile tundub, millist tlipi elemendid on teie rakenduse

puhul osutunud seni kbige edukamaks?
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Juurutamine

e Kauidas tutvustasite mangustatud keskkonda/rakendust enda to6tajaskonnale? Kuidas
kaasasite tootajaid/kasutajaid nii alguses kui ka mangu véltel?

e Kuivord hasti lahendus t6tajate poolt vastu voeti? Kirjeldage, kas vastuvott on ajas
muutunud - alguses oli vastuseisu voi nitid on mangustamine normaliseerunud?

e Millised on teie kogemusele toetuvalt kdige suuremad valjakutsed, millega
mangustamisvotteid kasutama asudes arvestama peab? Milliseid probleemkohti kogesite

protsessi valtel ja jarel?
Tulem

e Kuivord on algsed ootused mangustamisest tdusetuva kasu osas end ténaseks
realiseerunud?

e Kas ja kuidas tahaksite mangustamist tulevikus kasutada? Pdhjenda.
Kokkuvote

e Kas tagasi vaadates olid kbik need vajalikud kogemused ja teadmised enne protsessi
kaivitamist olemas (spetsialistil/tiimil)? Mida sooviksite juurde omandada?

e Kui te kogu protsessile tagasi vaatate, kas on midagi, mida teeksite nutd olemasoleva
kogemuse pinnalt teisiti? Kui jah, siis mis see on?

e Mida soovitaksite organisatsioonile, kes hetkel kahtleb, kas méngustamisvdtteid enda
organisatsioonis kasutusele votta - millega peaksid nad kindlasti protsessi kéivitades
motlema? Milliseid soovitusi enda kogemusele toetuvalt alustajatele veel annaksite?

e Kas oskaksite soovitada veel monda ettevotet, kellel on kasutuses méngustamisvotted?

e Kas soovite omalt poolt veel midagi lisada? Kas soovite saada t66 tulemusi?
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Lisa 2. Mingustamisvotete niited Eesti organisatsioonides

Valdkond IKontekst I1\/Iéingustamisvf)te

Koolitused Korduvad koolitused: o Isiksusetestid
e Andmekaitse ja e Interaktiivsed videokoolitused:

kiiberturvalisus - piltkiisimused
e Andmepiitigi - interaktiivsed kiisimused
ennetamine - dialoog tdotajaga, et vastaks digesti
e Rahapesu tokestamine - kasutajakesksus (Oppija saab médrata
ise labimise tempo)

Viljadpe Uutele tootajatele Story-telling — erinevates ettesdodetud
organisatsiooni kultuuri stsenaariumites peab taipama, milline on
tutvustamine ettevotte kultuurile sobiv lahendus

kiisimused)
Uue tootaja véljadpe e Minimdngud, nagu digete faktide
kokku lohistamine
e Oige-vale kiisimused. Animeeritud
video, milles pdimitud interaktiivsed
kiisimused
Kaasamine Miitigivoistlused Reaalajas edetabeli ndgemine, sh jooksev
miitigiboonus. Tiimide omavahelised
voistlused ja preemiad.
Spordivdistlused Tervise edendamise dpid, nagu YuMuuv,
MapmyRun (punktid, edetabelid, mérgid).
Olulise teabe kinnistamine, [[siksusetestid (nt ,,Milline ettevotte todtaja
tookultuuri kaasamine oled Sina?*)
Organisatsiooni-  [Keskkonna jalajilje Tootajad vastasid kontori iPADs
ilene suhtlus mAodtmine interaktiivsetele kiisimustele enda
litkumisharjumuste kohta. IPAD liikus
organisatsiooni kontorite vahel.
Rahvusvaheline Kuldvillaku stiilis kiisimustik. Teemad
organisatsiooni stiilis nt Ari 100. Lopus kuvatakse
slinnipdevaméng edetabel.
Tahtpdevade tidhistamine Viktoriin vastava riigi tihtpdeva laheduses.
rahvusvaheliselt Globaalselt vastuste kogumine ja preemiate

jagamine.
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