SinuLab

Tehnoloogia moju
organisatsiooni- ja
juntimiskultuurile




Miks?

Maailm meie umber muutub, majanduskeskkond muutub,
organisatsioonid muutuvad - see koik toob aasa valjakutseid,
millega tuleb kiiresti ja teadlikult tegeleda. Uks neist valjakutsetest
on juhtimise ja organisatsiooni kultuuri kohandamine.

Digitaliseerimise kiirus Inimkeskne juhtimine

Digitaliseerimise tempo on viimastel aastatel Tanapdaeval ei juhi me enam ainult protsesse ja
oluliselt kasvanud ning see mojutab otseselt tulemusi, vaid koige olulisemat kapitali - inimesi
organisatsioonide toimimist ja juhtimispraktikaid. ise. See nbuab juhtidelt suuremat empaatiat,
Muutuste kiirus sunnib juhte ja meeskondi paindlikkust ja voimet kasutada tehnoloogiat
kohanema mitte ainult tehnoloogiliselt, vaid ka inimestega Uhenduse hoidmise, mitte kontrollimise

motteviisi ja tooviiside tasandil. vahendina.

Too6tajakogemus

Kui soovime pakkuda oma klientidele head
kogemust ja tugevdada to6andja mainet, peame
alustama to6tajakogemusest.

Digitaliseerimine mojutab otseselt tO6tajate
igapéevast kogemust - nende autonoomiat,
kuuluvustunnet ja tdhenduslikkust t66s.



P rO b lee m Miks mones organisatsioonis digiprojektid ja -
muutused onnestuvad ja teises mitte?

Ettevote 2

LaiapOhijalisest inimeste juhtimise
tarkvarast loobuti péarast 1 aastast
kasutamist. Juurutamine kulges
probleemselt.

Ettevote 1
LaiapoOhjaline inimeste juhtimise

tarkvara juurutamine 6nnestus edukalt,
tarkvara kasutatakse aktiivselt,
kasutegur nahtav.




Muutused

Kahte ettevotet analtusiti Burke-Litwini muudatuste ja
arengu mudeli alusel, kohandatud kujul.

Anallusiti organisatsiooni seisundi muutumist enne
tarkvara juurutamist ja parast tarkvara juurutamist.
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L;EJE:E KONTROLL JAHIERARHIA

Kontroll voib valjenduda jaikades reeglites voi ka koormavas
rapprteerimises. Ka tehnoloogiat kasutatakse piirangute jaoks ja
kontrollimiseks, mitte koostddks ja suhtlemise voimaldajaks.

Teh n0loog ia L;EJE:E TURVALISUSE PUUDUMINE

Tavaliselt valjendub passiivsuses ja hirmus oma arvamust jagada,
probleemidele tdhelepanu juhtida. Vigade tegemine on taunitav, mitte

- s
ku I ku ltu u rl Oppimist toetav kogemus. Vastuseid ja hirm uue tehnologia ees.

e 3k KITSAS VAADE JUHTIMISELE
at a u sa ato r Otsused sunnivad kitsas ringis, info liigub hierarhiliselt Glevalt alla.
Juhtimist nahakse kui tulemuste ndbudmise peamist voimaldajat.

Organisatsioonis on korge hierarhia ja tugevad voimumangud.

{3k DIGIVALMIDUS JA-HOIAKUD

I I Vahene andmeteadlikkus, puudb digivisioon juhtkonna tasandil ja kogu
Pidurdajad @ andme > Pulidb dlgivisioon [uht o
organisatsioonis. Andmeid pigem kardetakse voi ei usaldata.
Tehnoloogiat ndhakse kui ohtu senisele t66le voi ka ebasoovitavat

mMuutust.



L::E OPPIMISE JA KATSETAMISE KULTUUR

Uue proovimine ja katsetamine on toetatud ja soositud, eksimusi ndhakse
Oppimise voimalusena. Probleemidele otsitakse lahendusi, mitte stitidlast.
Muutusi juurutatakse samm-sammult, dppides ja analtitsides.

Te h n o IOOQ ia 3k AVATUS, LABIPAISTVUS

Tooks vajalik info ja teadmine jouab koikidele tasnditele digel ajal.
Tulemusi analtiUsitakse koos, otsitakse parendusvoimalusi. Andmed ja

S o
ku I ku ltu u rl analUutika on laialt kattesaadav ning tooalaselt aktiivselt kasutuses.

[OF USALDUS, KAASAV JUHTIMINE

Oe
ka ta lu sa a to r Juhid ja organisatsioon toetavad oma inimesi enne muudatusi,
muudatuste ajal ja ka hiliem. To6tajaid ja tehnoloogiat ndhakse partnering,

mis vOimaldab jouda uuele tulemuslikkuse tasandile.

{3z ANDMEPOHISUS JA ANALUUTILISUS

Juhtimise aluseks on faktid ja télgendatud andmed, mitte kdhutunne voi

VOI m a I'd aJa d ennustused voi oletused. Kogemused on vaartuslikud kuid uued
teadmised hadavajalikud. Andmed aitavad luua dialoogi, mitte kontrolli.




Edgar Schein’s
organization
culture model

Artifacts

technology, office layout, and more.

Espoused values

The reasons and/or rationalizations for why
members behave the way they do in an organization.

Underlying assumptions

Unconscious beliefs that determine how group members
perceive, think, and feel.

The visible T i
environment of a firm, e e
includin% its architecture, : |



STRUKTUUR

N ya
Leavitt’l teemant

See on uks klassikalisi organisatsioonilise muutuse mudeleid, PROTSESSID

mis naitab kuidas tehnoloogia muudatused mojutavad tervet / \
organisatsioonisusteemi, mitte ainult tdévahendeid. 4:— | . D

Kui muudad Uhte komponenti (nt tehnoloogiat), siis peavad \ TEH NI— OOGIA
paratamatult kohanema ka teised kolm. \\\

Kui need ei kohane, tekivad vastuolud, takistused ja kultuurilised /_._,»-/

tagasiloogid. //

INIMESED



. Jareldused

Kultuur Juhtimise kvaliteet

Tehnoloogia ei muuda kultuuri, vaid Edukad digiprojektid ei sOltu mitte
paljastab selle. niivord tarkvarast, vaid juhtimise ja
kultuuri kvaliteedist.

Usaldus ja avatus Kontroll ja hierarhia

Kui juhtimiskultuur toetab éppimist, Kui kultuur pohineb kontrollil ja
avatud suhtlust ja usaldust, siis hierarhial, siis tehnoloogia voimendab

digitaliseerimine tugevdab neid neid probleeme.
vaartusi.




3 motet

» Tehnoloogia on nagu peegel - see néaitab meile, kuidas me
tegelikult juhime.

« Digitaliseerimine ei loo kultuuri, kuid toob nahtavale selle
tugevused ja norkused.

 Juhtimise digitaliseerimine on voimalus uuesti disainida, mida
juhtimine meie organisatsioonis tdhendab.




Tehnoloogia paljastab kultuuri
kiiremini, kui suudab seda muuta.



Tanan!

Maarit Vabrit-Raadla
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