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IVADAS

Darbo temos aktualumas: Verslo analitikos (angl. business intelligence (Bl)) savoka néra
nauja, taCiau pastaruoju metu ji tapo dar populiaresné. Neskaitant Zmoniy, vertingiausias jmon¢s
turtas yra informacija. Norédamos iSlikti konkurencingos ir pagerinti savo veikla, organizacijos
turi priimti sprendimus, daznai greitai, remiantis tikslia ir realiuoju laiku gaunama informacija.
Siam tikslui daugelis pirmaujanéiy novatorisky organizacijy naudojasi verslo analitikos (VA)
sistemomis ir pasitiki jomis, kad neatsilikty nuo tendencijy. (Djerdjouri, 2020) VA judrumas (angl.
Bl agility) yra svarbus jmonés sékmei, nes leidZia organizacijoms grei¢iau priimti labiau pagrijstus
sprendimus ir greiiau reaguoti j verslo aplinkos pokycius. Tai gali pagerinti organizacijos
konkurencingumg ir veiklg greitai besikeiianCiame verslo pasaulyje. Norint klestéti
besikei¢ian¢ioje aplinkoje, organizacijos turi gebéti greitai rinkti ir analizuoti duomenis, kad
galéty priimti pagristus sprendimus. Dél $iy priezas¢iy organizacijoms yra naudinga suprasti, kas
ir kokiu buidu paveikia VA judrumg. Did¢ja susidoméjimas jvairesniais VA judruma jtakojanciais
veiksniai, Zvalgomasi j daugiau nei vien techninius VA judrumo jgalintojus, pati organizacija
atsiranda tyrimy centre. Vis dazniau tarp VA judrumo jtakotojy atsiranda organizacijos kultiirai
priklausanc¢iy veiksniy, tokiy kaip patys darbuotojai, organizacijos procesai, struktira. D¢l Siy
priezas¢iy jmodu ir varbu zinoti kaip organizacijos kultiira paveikia VA judruma, nes turint
daugiau Ziniy apie $ig sgsajg, buity galima padéti organizacijos kurti tokig organizacijos kultiira,
kuri remia VA judruma. Organizacijos kulttiros sasajos su VA judrumu supratimas gali padéti
organizacijoms priimti geresnius sprendimus ir grei¢iau reaguoti j verslo aplinkos pokycius,

nustatyti kultiirines klititis VA judrumui ir laiku imtis veiksmy joms jveikti.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis: Verslo analitikos judrumo savoka ir rySys tarp
organizacijos kultiiros ir verslo analitikos judrumo néra gerai istirtas, daugumoje moksliniy
straipsniy tik uZsiminama apie ry§j arba yra nurodoma, kad toks rySys egzistuoja. Vis gi, iSsamiy
organizacijos kultiiros jtakos verslo analitikos judrumui tyrimy néra. R. Skyriaus ir J.
Valentukevi¢é (2020) yra sukiire tyrimo modelj, kuris nurodo organizacijos kultiiros ry§j VA
judrumui. R. Skyriaus ir kt. (2021) moksliniame straipsnyje taip pat yra nurodoma, kad tam tikri

kultiiriniai veiksniai jtakoja VA judruma.

Darbo naujumas: Sis darbas gali suteikti naujy jzvalgy ir duomeny susijusiy su

organizacijos kulttiros jtakg verslo analitikos judrumui.



Darbo problema:

1. Kokie organizacijos kultiiros veiksniai daro jtaka organizacijos ir verslo analitikos
judrumui?

2. Kokia organizaciné kulttira skatina organizacijos ir verslo analitikos judruma?
Tikslas: jvertinti organizacijos kulttiros tipy ir veiksniy jtaka verslo analitikos judrumu.
UZdaviniai:

1. Apibrézti organizacijos kulttiros, verslo analitikos, judrumo ir verslo analitikos
sampratas.

2. I8skirti organizacijos kultiiros tipus, jiems priklausanéius veiksnius ir juos
palyginti.

3. Susisteminti organizacijos kultiros ir verslo analitikos sasajas, kurios minimos
mokslingje literatiiroje.

4. Sudaryti empirinio tyrimo plana.

5. Atlikti kokybinj tyrima, apibendrinti jo rezultatus ir suformuluoti iSvadas.
Darbo metodai: mokslinés literatiros analizé, kokybinis tyrimas.

Darbo struktiira pirmas skyrius aptaria verslo analitikos judrumo samprata, atskirai
paaiskinant verslo analitikos sampratg, vaidmenj ir nauda, judrumo sampratag, taip apraSant
bendra verslo analitikos judrumo supratima; antras skyrius aptaria organizacijos kultiiros samprata
ir apibrézia skirtingus organizacijos kultliros tipus; trecias skyrius apibendrina pirmo ir antro
skyriy jzvalgas ir pateikia mokslinéje literatiiroje pateikiamas jzvalgas apie organizacijos kultiiros
sgsajg su verslo analitikos judrumu. Ketvirtame skyriuje apraSomas empirinis tyrimas. Penktame
skyriuje analizuojami empirinio tyrimo rezultatai, apraSant dviejy organizacijy kultaras, verslo
analitikos judruma ir jy rySius. Gale pateikiamos iSvado ir rekomendacijos tolimesniems

tyrimams.



1. VERSLO ANALITIKOS JUDRUMO SAMPRATA

Remiantis Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich (2013) sickiant strateginio pranasumo $iy
dieny nuolat besikeiciancioje aplinkoje organizacijoms labai svarbu gauti daryti iSvadas apie
besikei¢ian¢ias aplinkybes. Dauguma sprendimy yra grindziami informaciniy sistemy (IS)
surinktais duomenimis, pati IS turi tapti labiau pritaikoma. (Knabke, Olbrich, 2013) IS yra beveik
visy verslo procesy dalis ir atlicka svarby vaidmen] derinant palaikant jmonés strategija, todél
greitas prisitaikymas yra biitinas norint iSlaikyti konkurencingumg. Nors daugelis dideliy IS yra
pasiekusios brandos lygj naudojimo ir priimtinumo pozitriu, IS judrumas, ypa¢ VA kontekste, yra
sudétinga uzduotis. VA sistemos, kaip specifinéms sprendimy priémimo informacijos sistemoms,
reikalauja atsizvelgti | konkrecias aplinkybes, kad biity uztikrintas judrumas. (Knabke, Olbrich,
yra patenkinti daznai kintan¢ius ar naujus informacijos reikalavimus nepadidinant sistemy
sudétingumo. Programinés jrangos pritaikomumo klausimas néra paprastas, didesnis démesys
buvo skiriamas techninei VA dalei, manoma, kad judriis procesai arba valdymo metodai, tokie
kaip ,,Scrum“ arba ,Extreme Programming®, leidzia VA greifiau prisitaikyti kintancioje
aplinkoje. Sie metodai pagerina VA sistemy kiirimo, keitimo procesa, tadiau tai gali turéti ribota
poveikj judrumui. Vis labiau pradedama kalbéti, kad pati VA sistema turi tapti labiau pritaikoma
prie besikeiian€iy verslo reikalavimy. Tai galima pasiekti su jvairiomis architektiiromis,
metodais, tinkamomis organizacinémis struktiromis, procesais ar technologijomis. (Knabke,
Olbrich, 2013) Bandant i$siaiskinti skirtingus budus, kaip paveikti VA judruma, didéja
susidoméjimas pacia VA ir judrumu, vis daugiau autoriy pateikia VA judrumo sgvokos

apibrézimy, pradedami kurti modeliai, kurie gali padéti jvertiti VA judruma.

Verslo analitikos judrumas — gebéjimas greitai reaguoti j pasikeitimy poreikj verslo
analitikos kontekste. VA judrumg galima suskirstyti j keturias kategorijas: turinio, funkcinj,
organizacinj ir masto (angl. scale) judrumg. VA judrumas taip pat gali bati skirstomas pagal
architektiirinius sluoksnius, iskaitant duomeny gavimo, duomeny saugojimo, duomeny analitikos,
administravimo ir . front end” judrumag. (Baars, Zimmer, 2013) H. Baars ir M. Zimmer (2013)
sitilo tokj VA judrumo paaiskinimg: tai geb¢jimas efektyviai ir greitai reaguoti | numatyty ar
nenumatyty reikalavimy poky¢ius, remiantis VA sistemos struktirinémis ir elgsenos ypatybémis,

taip pat aktyviai numatyti pokycius.



2013 m. Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich isanalizavo akademinéje literataroje esamus
judrumo apibrézimus, taikomus VA sistemoms. Sie autoriai atrinko savokas, kurios kartojosi keliy
autoriy judrumo apibrézimuose, kai kalbama apie informacines sistemas ar VA. Net vienuolika
skirtingy Saltiniy turéjo astuonias pasikartojanéias sgvokas, aiSkinant judruma, kai kalbama apie
informacines sistemas / VA. Daugiausia saltiniuose pasikartojo sagvokos: pokyc¢iy elgesys, laikas,
aplinka. Autoriy sukurtas tyrimo modelis, jy teigimu gali biiti pagrindas tolimesniam judrumo
sgvokos plétojimui ir iSmatuojamiems kriterijams nustatyti. Autoriai 2013 m. sukurta modelj Siek
tiek pakoregavo naujesniame straipsnyje 2018 m. Siame darbe bus naudojamas naujesnis modelis,
kuris padeda geriau suprasti judruma, kai kalbama apie VA, tai ty paciy autoriy modelis, tik Siek
tiek atnaujintas po ankstesnio straipsnio (zr. pav. 1). Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich manymu,

modelis gali bati pagrindu, siekiant jvertinti, ar VA yra judri.

1 paveikslas

Verslo analitikos judrumo modelis

Poky¢iy kiirimas | Iniciatyva keisti | Reakcija j poky¢ius | Mokymasis i pokyciy| Poky€iy elgesys
EkonomiSkumas Kokybé Paprastumas Su“’ki"":g?ék“‘?mo
Nepertraukiamas ,»Ad-hoc*/spontaniskas Planuotas Pamru?_s 1mas

poky¢iams
Nujautimas Diagnozé Atsakas Poky¢iy procesas
. " Pakartotinis . . _ Architekttira ir
Mastelio keitimas naudojimas Perkonfigtiravimas Architektiira infrastruktira
Parama Parama Igalinimas Verslo modelis

Saltinis: T. Knabke ir S. Olbrich (2018)

Pasak Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich (2018), VA galima laikyti judria, jei ji prisideda
prie modelyje (zr. pav. 1) nurodyty dimensijy: poky¢iy elgsenos, suvokiamos klienty vertés,
pasiruoSimo pokyciams, pokyciy proceso, architekttros ir infrastruktiiros ir verslo modelio.
Poky¢iy elgesys yra pagrindinis judrumo konstruktas ir apibiidina VA elgseng poky¢iy atzvilgiu.
Sistema gali veikti reaktyviai arba aktyviai, ji gali kurti poky¢ius ar mokytis i§ jy. Suvokiama
kliento verté pabréZia kokybés, paprastumo ir ekonomiskumo svarba, nes tai yra vertinga VA
klientui. Pasiruo$imas pokyciams apibtidina laikotarpj arba momenta, per kurj VA gali prisitaikyti
prie besikeiciancios aplinkos. Tai gali jvykti vykstant nenutrikstamam procesui, suplanuotai arba
,,ad-hoc*. Tikroji fiziné trukmé priklauso nuo VA konteksto ir VA tipo: strateginio, taktinio ir
operatyvaus. Poky¢iy procesas apima VA gebéjima nujausti, diagnozuoti ir reaguoti j pokycius.

Architektura ir infrastruktiira apima VA duomeny model; ir architekttirg. Judriai VA gali prireikti



naujo architekttirinio metodo, apimancio tokias funkcijas kaip mastelio keitimas, pakartotinis
naudojimas, perkonfigiiravimas. Architekttira taip pat turéty sudaryti salygas verslo modeliui
igalinti, jskaitant organizacijos verslo procesus, pagerinti bendra nasuma. (Knabke, Olbrich, 2018)
Apibendrinant, Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich (2018) remiantis literattra sukiiré modelj,
kurio i$skirtos dimensijos gali padéti geriau suprasti VA judrumo sgvoka ir padéti tolimesniems

tyrimams, bandant nustatyti ir iSmatuoti iSskirtas dimensijas.

Verslo analitikos judrumas yra geb¢jimas greitai reaguoti | pasikeitimy poreikj verslo
analitikos kontekste. Verslo analitikos judrumas yra pakankamai naujas terminas, kuris dar néra
gerai istirtas, bet susidoméjimas auga ir atsiranda vis daugiau literatiiros. VA judrumg yra sunku
vertinti, bet yra modelis, kurj galima laikyti btidy, kuris padeda jvertinti VA judrumg. Modelio
pagrindiniai veiksniai: pokyciy elgesys, suvokiama kliento verté, pasiruoS§imas pokyciams,
pokyc¢iy procesas, architektiira ir infrastruktiira, verslo modelis. Pla¢esniam ir iSsamesniam VA
judrumo supratimui, toliau bus aptariami panasis, artimi terminai, tokie kaip, judrumas ir VA

kultara.

1.1 Verslo analitikos samprata

Daugiau nei du deSimtmecius verslo analitikai, vadybininkai ir vadovai kovojo su
problema, kaip efektyviau panaudoti duomenis, siekiant pagerinti verslo rezultatus. DidZigja to
laiko dalj verslo analizés metody grupei apibudinti buvo naudojamas bendras terminas ,,verslo
analitika“ (VA). Sgvokos ,,didieji duomenys® ir ,,pazintinis verslas® (angl. cognitive business) ne
taip seniai buvo jtrauktos j verslo ir techning kalba. Naujesné terminija yra apie ta patj, kaip VA -
dideliy duomeny kiekiy, kuriuos jmonés sukuria ir / arba perka vykdydamos versla, siekiant
pagerinti pelninguma ir konkurencinguma, analize. (Williams, 2016) Williams (2016) teigé, kad
VA néra pakankamai iSnaudota organizacijos viduje, nes néra pakankamai Ziniy, kas yra VA,
kokig VA jie turéty turéti ir kaip VA susijusi su analitika, didZiaisiais duomenimis, duomeny

saugyklomis ir kitomis panaSiomis temomis.

Verslo analitika (VA) - bendras terminas, kuris apima konkrecias ataskaitas, duomeny
skydelius, elektroniniy laisky jspé&jimus, i§ anksto struktiirizuotas vartotojy ir ,,ad-hoc* uzklausas,
daugiamate, statisting analitika, prognozes, verslo vartotojy modelius ir / arba simuliacijas,

siekiant padidinti pajamas, sumazinti i§laidas arba abu. (Williams, 2016)
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Analitika - VA poaibis ir skétinis terminas, apimantis konkre¢iy statistiniy analiziy,
prognoziy modeliy ir / arba simuliacijy teikima verslo vartotojams, siekiant padidinti pajamas,

sumazinti iSlaidas ar abu. (Williams, 2016)

Didieji duomenys - dideli kiekiai greitai generuojamy nuotrauky, vaizdo jrasy, vietos
duomeny, jutikliy duomeny, tekstiniy praneSimy, dokumenty vaizdy, Ziniatinklio zurnaly ir
masininiy duomeny, kuriuos jprastai fiksuoja ir naudoja socialiniai tinklai ir elektroniniai verslai,

o v¢liau taip pat pradéjo naudoti jprasti verslai.

Didziyjy duomeny analitika - jvairiy rasiy saugomy dideliy duomeny turinio analitika,
papildanti VA ir tradicing analitika, skirta naudoti didinant pajamas, mazinant i§laidas arba abejais

atvejais.

Struktiirizuoti duomenys - tipiski verslo duomenys, kuriuos jmonés naudoja deSimtmecius
(pateikiami kaip skaitinés reikSmeés, apskaiCiuoti matai ir metrika bei verslo faktai, pvz.,
finansiniai rezultatai, klienty charakteristikos, gamyklos produkcija arba produkto

charakteristikos), kurie paprastai buvo saugomi susijusiose duomeny bazése.

Nestruktiirizuoti duomenys - skaitmeninis turinys, pvz., nuotraukos, vaizdo jraSai,
tekstiniai praneSimai, dokumenty vaizdai ir Ziniatinklio Zurnalai. Nestruktiiruoti duomenys i§
esmés yra lygiaverciai didiesiems duomenims, taciau skiriasi tuo, kad jutikliy duomenys, vietos
duomenys ir masininiai duomenys paprastai yra struktiirizuoti duomenys ir yra jtraukiami kaip

jvairiy duomeny, kurie kartu sudaro didziuosius duomenis, pavyzdziai.

Pazintinis verslas - struktiirizuoty ir nestruktiirizuoty duomeny bei labai sudétingy
analitikos metody naudojimas siekiant nustatyti, jvertinti ir rekomenduoti verslo veiksmy kryptis.

Susij¢ terminai apima dirbtinj intelekta ir masininj mokymasi.

Duomeny saugykla - specializuota duomeny baze, naudojama svarbiai verslo informacijai
apie sandorius, produktus, klientus, kanalus, finansinius rezultatus, veiklos metrika ir kitg verslo
informacijg saugoti kelerius metus, kad verslo informacijg buty galima lengvai ir nuosekliai

naudoti verslo rezultatams gerinti.

2 pav. apibendrina Williams (2016) pateikiamg VA ir su ja susijusiy terminy sampratas.
Jame pateikiama jvairlis VA aspektai, duomenys ir jrankiai. 2 pav. taip pat galima pamatyti, kad
VA yra platus terminas, turi daug panasiy sgvoky. VA terminas gali biiti apibendrinamas, kaip
jvairiy duomeny analitikos technologijy apibrézimas, leidziantis paremti verslo sprendimy

priémima analitika.
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2 paveikslas

Verslo analitikos terminija

Kelios i§ daugelio verslo analitikos pusiy

VA stiliai N.aujojo Naujojo amZiaus Funl_(c‘me Trankiai
amziaus VA duomenys analitika
Ataskaity . Socialiniy tinkly Veiklos valdymo Pasickimu sckimas
o Judri VA . ir informacijos
pateikimas duomenys analitika suvestine
»-Ad-hoc* Program. iranga Nestrukturuoti Finansiné Uzklausos ir
uzklausa kaip paslanga VA duomenys analitika ataskaitos
Parametrizuotos Visapusiska VA Mobilieji Tiekimo grandinés Statistika ir
uzklausos ir analitika duomenys analitika duomeny gavyba
e Didieji . . .
OLAP Pazintinis verslas Klienty analitika OLAP kubai
duomenys
Pazengusi Verslo analitikos Jutikliniai Operacijy
.- . " ETL
analitika savitarna duomenys analitika
Nuspéjimusios Socialiné Amomat_l Ska_l Zmogizkyjy Pagrindiniy
Zklausos analitika generioa istekliy analitika duomenn valdymas
uz duomenys 1 : N
Pazintiniai verslo Analitika Uspildykite tus¢ias Metaduomeny)
metodai realiuoju laiku vietas™ analitika valdymas
Mobilioji VA ir Duomeny
anlitika valdymas

Saltinis: Williams, S. (2016)

Siame darbe bus naudojamas anks¢iau paaiskinta Williams (2016) pateikiama VA ir su ja
susijusiy terminy samprata. Terminy paaiSkinimai yra pakankamai platts, bendriniai. Tema yra
mazai iStirta, todél bendresni terminy paaiSkinimai suteikia proga platesnei informacijos paieskai

ir galimybei rasti daugiau susijusiy tyrimy ar Saltiniy.

1.2 Verslo analitikos vaidmuo ir nauda

Siandieninéje aplinkoje informacija ir Zinios yra pagrindinis bet kurios organizacijos
turtas. Imonés siekia panaudoti §j turta, kad igyty konkurencinj pranaSumg priimant svarbius
sprendimus. Remiantis straipsniu parasSytu Payal Tikait ,,SelectHub* internetinéje svetainéje
(2023), VA atlieka itin svarby vaidmenj padedant jmonéms priimti geresnius sprendimus ir jgyti

konkurencin] pranaSsumg. Remiantis svetainéje paskelbto straipsnio informacija, VA apima
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jvairius jrankius, strategijas ir praktika, kurig organizacijos naudoja duomenims rinkti, analizuoti
ir vizualizuoti. Tai leidZia geriau priimti sprendimus ir jgyti konkurencinj pranasumg naudojant
analitika. Remiantis Payal Tikait ,,SelectHub* internetinéje svetainéje paskelbtu straipsniu (2023),

pagrindinés VA svarbos priezastys yra §ios:

e Klienty supratimas: VA padeda analizuoti klinety algsena, kurti profilius ir
segmentus, leidziancius gerinti klinety patirtj ir tobulinti produktus.

e Veiklos skaidrumas: organizacija jgyja kontrolg, nustato neefektyvuma ir numato
procesy i8Siikius, gerindamos paslaugas ir iStaisydamos klaidas.

e Veiksmingos jzvalgos: VA suteikia prieigg prie daugybés duomeny, leidzianciy
priimti pagristus sprendimus.

e Padidintas efektyvumas: VA sprendimai padidina bendrg efektyvumag dalinantis
duomenimis tarp padaliniy, jgalinant priimti duomenimis pagristus sprendimus ir
gerinant naSuma.

e Prieiga prie duomeny realiuoju laiku: prieiga sumazina klaidy skaiciy, padeda
stebéti sveikata, Salina neefektyvuma ir pagerina klienty patirtj.

e Stipresné rinkodara: VA padeda kurti j investicijy graza orientuotas rinkodaros
kampanijas, sekti metrikas ir suprasti produktyvuma bei naSumga.

e Konkurencinis pranaSumas: jis suteikia jzvalgy apie konkurenty strategijas,
padeda tobulinti produktus ir suteikia konkurencinj pranaSuma.

e Patobulintas ataskaity teikimas: VA sistemos sukuria iSsamias ataskaitas,
atskleidziancias tendencijas ir jzvalgas, kad biity lengviau priimti sprendimus.

e Rinkos tendencijy identifikavimas: jis naudoja iSorinius ir socialinés Ziniasklaidos
duomenis, kad nustatyty rinkos tendencijas, nukreipty j pelningus regionus ir
suprasty klienty pageidavimus.

e Pajamy didinimas: VA jrankiai analizuoja pardavimo trilkumus, renka
atsiliepimus ir gerina operacijas, kad padidinty pajamas taikant strateginius

patobulinimus.

Remiantis Sia informacija, VA suteikia organizacijoms galimybe i§ duomeny rinkti
1zvalgas, skatinant pritaikyta klienty patirt], veiklos efektyvuma ir konkurencinius pranaSumus
naudojant nuspéjamajg analitikg. Naudojant didelius duomeny rinkinius, VA priima pagrjstus
sprendimus, didina efektyvuma tarp padaliniy ir atskleidZia rinkos tendencijas, galiausiai skatina

pajamy augimg ir strateginius patobulinimus.

13



IBM internetinéje svetainéje (2023) taip pat raSoma, kad VA pavercia organizacijas |
duomenimis pagristus subjektus, padidinant naSumg ir konkurencinj pranasumg. Remiantis ,,IBM*

skelbiama informacija (2023), nasumo didinimas ir konkurencinis pranasumas pasireiskia per:

o Investicijy grazos didinima (angl. return on investment (ROI)):
naudojant iSmany iStekliy paskirstyma, suderintg su strateginiais tikslais.

. Klienty elgsenos supratima: klienty pageidavimy ir tendencijy
atskleidima, siekiant veiksmingai pritaikyti produktus prie besikeicianciy rinkos
poreikiy.

o Nuolatinj tobulinimg: verslo operacijy stebéjima ir tobulinima
remiantis duomeny jzvalgomis.

. Tiekimo grandiniy optimizavimg: efektyvy tiekimo grandiniy

valdyma, rezultaty perdavimus su partneriais ir sklandaus veikimo uztikrinima.

Apibendrinant, VA turi reikSmingg vaidmenj siekiant sékmingos ir efektyvios
organizacijos veiklos, kuri geba greitai reaguoti j pokycius, tendencijas rinkoje. Greitas atsakas
néra vienintelis sékmingo verslo rodiklis Siy dieny dinamiSkoje rinkoje, VA leidzia

organizacijoms priimti kokybiskus ir duomenimis paremtus sprendimus.

1.3 Judrumo samprata

Kadangi néra daug literatiiros, kuri nagrinéty VA judrumg, o VA savoka jau buvo aptarta
ankstesniame poskyryje, Siame poskyryje didesnis démesys bus skirtas judrumo sgvokai, kai
kalbama apie organizacijas. Baars ir Zimmer (2013) iSnagring¢jo 27 recenzuotus straipsnius,
kuriuose apibréziama ir aptariama judrumo sgvoka ir pateiké sgvokos apibendrinamg iSskiriant
sgvoka 1 bruozy grupes. Nagrinéti straipsniai yra i§ 5 skirtingy sri¢iy: gamybos, strateginiy
informaciniy sistemy valdymo, organizacijy ar verslo valdymo, programinés jrangos kiirimo ir
tiekimo grandinés valdymo. I$nagrinéjus jy sukurtg apibendrinimg, galima teigti, kad judrumas
yra susijes su pastangomis siekti poky€iy ir prie jy prisitaikyti, nepastovioje ir kintancioje
aplinkoje, todél organizacija turi pasizyméti lankstumu (angl. flexibility) ir greita reakcija j
poky¢ius. Weber ir Tarba (2014) judrumg apibrézia kaip lankstumg susidirus su pokyciais,

nuolatiniu organizacijos geb¢jimu prisitaikyti, kad biity galima sukurti didesne verte.

Pasak Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich (2018), verslo literatiiroje judrumas sulauké
démesio su Goldman ir kt. (1991) darbu apie judrig gamyba. Nuo tada judrumas buvo laikomas

esminiu verslo sékmés veiksniu ir buvo taikomas jvairiose srityse ir pramonés Sakose. Daugelis
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judrumo apibrézimy pabrézé gebéjimg prisitaikyti prie netikéty poky¢iy. Ne vienas autorius
aiSkinant organizacijos judrumg mini lankstuma, taciau Sios sgvokos néra identiSkos, lankstumas
néra judrumas ir atvirk§ciai. M. Deksnys doktoranttiros disertacijoje ,,Organizational agility in
high growth companies* (2018) aptaria judrumg ir lankstuma, kaip labai panasias, bet skirtingas
sgvokas. Kol lankstumas gali biti dalis judrumo, didesnése organizacijose, kurias sudaro keli
padaliniai, tarp lankstumo ir judrumo atsiranda skirtumas. Keli padaliniai gali biiti maziau ar
daugiau lankstis, bet kartu jie yra judriis. Lankstumas - sistemos savybé leidzianti reaguoti |
poky¢ius pagal i§ anksto nustatytus parametrus, o judrumas - gebéjimas greitai reaguoti j pokycius
ir persitvarkyti nezinant galutinio rezultato. (Deksnys, 2018) Nors lankstumas néra tas pats, kaip
judrumas, taciau lankstumas palaiko judruma, todél tai gali biiti vienas i$ organizacijos kultiros

veiksniy, kuris jtakoja VA judruma.

Judrumas taip pat yra artimas strategijai. Pasak D. Teece, M. Peteraf ir S. Leih (2016)
judrumas ir strategija veikia kartu. Kai kuriais atvejais judrumas yra paaukojamas dél strategijos,
Vvis gi judrumas yra biitinas verslo aplinkoje, kuriai badingas didelis neapibréztumas. (Teece ir kt.,
2016) Judrumas gali padéti organizacijos greitai prisitaikyti prie poky¢iy verslo aplinkoje ir greitai
keistis. Judruma reikia derinti su verslo aplinkos reikalavimais ir jmonés strategija. (Teece ir kt.,
2016) Kadangi judrumas yra daznai apibudinamas su zodziu ,,greitis®, tai reiskia, kad judrumas
gali padéti organizacijoms grei¢iau numatyti naujas galimybes ir / arba grésmes, palaikyti

konkurencinguma.

VA yra glaudziai susijusi su verslo procesais. Abu turi svarby vaidmenj padedant
organizacijoms priimti geresnius sprendimus. Pasak S. Williams (2016) VA gali biiti naudojama
kuriant verslo verte didinant pajamas, mazinant sanaudas arba abu. VA gali buti panaudota
jvairiomis formomis, siekiant informuoti pagrindinius verslo sprendimus ir veiksmus, kuriuos
reikia priimti konkreCiy verslo procesy kontekste. Nors VA panaudojimas verslo procesy
gerinimui ir verslo veiklos valdymo pajégumy gerinimo koncepcija yra paprasta, kelioné nuo

koncepcijos iki realybés yra sudétinga. (Williams 2016)

Apibendrinant, judrumas gali bati organizacijos stategijos dalis, o lanksti organizacija gali
paremti organizacijos judruma. Judrumas padeda organizacijai veikti efektyvau, jei judrumas yra
integruotas j verslo procesus. Judrumas taip pat gali padéti organizacijoms greitai pristitaikyti prie

besikeiciancios verslo aplinkos ir taip islikti konkurencingoms, aktualioms ir augti.
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1.4 VA judrumo poreikis

Remiantis ankstesniy poskyriy informacija, VA turi buti judri, nes tai leidzia
organizacijoms prisitaikyti prie greitai kintancios verslo aplinkos ir laiku reaguoti j klienty
poreikius. VA judrumas yra labai svarbus organizacijy aspektas, nes jis leidZia greitai reaguoti ]
besikei¢iancig verslo aplinkg ir priimti pagrjstus sprendimus. VA judrumas yra ypac¢ svarbus
Siuolaikinéje sparciai besivystancioje verslo aplinkoje, kur organizacijos turi sugebéti greitai
prisitaikyti prie kintanciy rinkos salygy ir klienty poreikiy. Remiantis ,,Santa Clara University
Leavy School of Business* internetinéje svetaingja paskelbtu straipsniu, VA judrumas gali padéti
organizacijoms nustatyti naujas galimybes, atskleisti rinkos tendencijas ir jgyti konkurencinj
pranasumg. Be to, VA judrumas gali padéti organizacijoms tobulinti sprendimy priémimo
procesus, suteikdamas joms tikslig ir savalaik¢ informacija. Su judria VA, organizacijos gali
greitai analizuoti duomenis ir generuoti jzvalgas, kurios gali padéti priimti pagristus sprendimus.

(Orr Cox, 2023)

VA judrumas — svarbus sékmingo verslo veiksnys dinamiSkoje aplinkoje, todél
susidom¢jimas VA judrumu auga. VA tyrimy démesys pradéjo skirti daugiau démesio
zmogiSkiesiems veiksniams, jskaitant organizacinius ir valdymo veiksnius, potencialo tyriné¢jima
ir kliti¢iy, trukdanéiy jam jgyvendinti, Salinima. (Nemitko, 2019) Rimvydas Skyrius ir Justina
Valentukevi¢iené (2020) taip pat nurodé zmogiskojo aspekto svarbg judrumui. Organizacija
sudaro Zmonés, 0 organizacijos kultiira jtakoja tai, kaip jmoné veikia, dirba su informacija,
informavimu ir prieiga prie informacijos, jos platinimu. (Skyrius, Valentukevi¢é, 2020) Tai rodo

susidoméjima organizacijos kultiiros sgsaja su VA ir VA judrumu.

Apibendrinant, VA judrumas tampa kritiniu veiksniu, leidziandiu greitai reaguoti |
besikeician€ius verslo ir klienty poreikius. Tai nepaprastai svarbu Siandieningje sparciai
besivystancioje verslo aplinkoje, kurioje organizacijos turi gebéti prisitaikyti prie rinkos kaitos ir
klienty pokyciy. Taip pat auga susidoméjimas ne tik technologiniu aspektu jtakojan¢iu VA
judruma, bet ir zmogiskaisiais faktoriais, kurie apima organizacing kultiirg ir zmones. Zmogiskasis
aspektas yra svarbus siekiant verslo analitikos judrumo, nes organizacijos kultiira formuoja biida,
kaip jmoné naudojasi informacija, informuoja bei skleidzia informacijg. (Nemitko, 2019; Skyrius,

Valentukevice, 2020)
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2. ORGANIZACIJOS KULTUROS SAMPRATA

Organizacijos kultiros samprata per daugelj mety pakito, kadangi pakito verslo valdymas
ir organizacinés struktiiros. Norint i$likti besikei¢iancioje rinkoje, organizacijos turi prisitaikyti
prie ne tik rinkos poreikiy, bet ir visuomeniniy normy ir vertybiy. Norint geriau suprasti
Siandieninés organizacijos kultiiros sampratg, svarbu zinoti Sio koncepto atsiradimo istorijg, nes
taip galima iSskirti, kokie veiksniai iSliko ar keitési per daugelj mety. Remiantis ,,Oxford English
Dictionary*, organizacijos kultiiros samprata vadybos ir organizacijos studijy srityje buvo
pristatyta aStuntojo deSimtmecio pabaigoje, o devintojo deSimtmecio pradzioje ir viduryje ji
pradéjo patraukti didelj mokslininky démesj. Remiantis Oxfordo bibliografijos M. A. Glynn, S.
Giorgi ir C. Lockwood straipsniu (2013), Andrew Pettigrew yra vienas i$ asmeny, Kuris yra placiai
pripazintas organizacijos kultiiros sampratos pristatytoju savo srityje su straipsniu ,,On Studying
Organizational Cultures®. Straipsnyje jis mini, kad organizacijos kultiiros sgvoka reikéty laikyti
savoky grupe, nes toks poziiris | koncepta ji praturtina, todél bandant suprasti organizacijos
kulttiros sagvoka, galima jg i$skirti j sgvokas ,,organizacija® ir , kultara®. (Pettigrew, 1979) Savokos
,kultlra“ teorinés Saknys yra socialinéje antropologijoje ir pirma karta buvo panaudotos holistiniu
biidu apibtidinant zmoniy grupés savybes, kurios perduodamos i§ kartos j kartg. (Maull, Brown,
Cliffe, 2001) ,,Oxford English Dictionary* sgvoka ,,organizacija® ai$kina, kaip organizuota
Zmoniy grupe, turinig tam tikrg tiksla, kaip verslas, vyriausybés departamentas, labdaros
organizacija ir kt. Abi sgvokos aiSkinamos, kaip Zmoniy grupés turin¢ios kazka bendro, todél
galima teigti, kad mokslas tiriantis organizacijos kultiirg yra orientuotas j Zmones. Organizaciné
kultiira suteikia ;] Zzmones orientuota, teoring poky¢iy valdymo perspektyva, kuri, kaip manoma,
suteikia tam tikros jZvalgos apie ,,neapCiuopiama‘ organizacijy prigimtj ir jy elgesj: kontrastingas
pozitiris | tradicin] organizacijos valdymg (formalios struktiiros, taisyklés ir proceduros bei
racionallis argumentai). (Maull, Brown, Cliffe, 2001). Organizacijos kultiira jtakoja tai, kaip
jmoné veikia, dirba su informacija, informavimu ir prieiga prie informacijos, jos platinimu, taigi

informacijos kultiira taip pat yra dalis organizacijos kulttiros. (Skyrius, Valentukevice, 2020)

R. Maull, P. Brown ir R Cliffe straipsnyje ,,Organisational culture and quality
improvement” iSskyré keturias organizacijos kultiiros perspektyvas. Pirmoji perspektyva aiskina
organizacijos kultura, kaip iSmokta esybe - ,.kaip mes ¢ia viskg darome”, kaip elgiamés ar kaip
mastome. Si perspektyva atitinka pladiai priimta kultiiros apibrézima, kurj pateiké Schein (1984):

»pagrindinés prielaidos, kurias tam tikra grupé sugalvojo, atrado arba iSplétojo, mokinantis
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susidoroti su iSorinio prisitaikymo ir vidiné€s integracijos problemomis, ir kurios pasiteisino
pakankamai gerai, kad buty laikomos galiojan¢iomis ir kad biity mokomos naujiems nariams kaip

teisingas biidas suvokti, mastyti ir jausti, kai kalba eina apie minétas problemas.”.

Antroji perspektyva aiSkina organizacijos kultiirg, kaip tikéjimy sistema. (Maull, Brown,
Cliffe, 2001) S. M. Davis (1984) organizacijos kultirg apibudino kaip ,,Bendry jsitikinimy ir
vertybiy modelj, suteikiantj institucijos nariams prasme¢ ir suteikiantj jiems elgesio savo

organizacijoje taisykles.”

Trecioji perspektyva organizacijos kultiirg aiskina, kaip strategija. (Maull, Brown, Cliffe,
2001) P. Bate (1995) knygoje ,,Strategies for Cultural Change” teigia, kad strategija ir kultiira yra
sinonimai, bet taip pat néra vienas kito pakaitalai. Jis teigé, kad kultira yra strateginis

phenomenon, o strategija yra kultiirinis fenomenas.

Ketvirtoji perspektyva aiskina kultiira, kaip psichinj programavima ir §j supratima palaiko
G. Hofstede (1990): ,,kolektyvinis proto programavimas, kuris i$skiria vienos kategorijos Zmones
nuo kitos.”. Tai reiskia, kad kultiira Zzmoniy grupés bruozas ir jo negalima apc¢iuopti. Atliekant
,,IBM” kultiiros tyrima, G. Hofstede iSskyré keturias kategorijas, kurios nusako, kaip kultira

pasireiskia (pav. 3).

3 paveikslas

Kultiros pasireiskimo ,,svogiinas “

Praktika

Saltinis: Hofstede, G. ir kt. 1990
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Simboliai yra atviriausias kultiiros elementas, tai yra zodziai, gestai, paveiksléliai ar
objektai, turintys tam tikrg reikSme¢ kultiiroje. Herojai - asmenys, gyvi ar mirg, tikri ar
isivaizduojami, turintys kultiiroje labai vertinamy savybiy arba Zzmonés labai jsitrauke i
organizacijos veikla, todél yra laikomi elgesio modeliais. Ritualai yra kolektyviné veikla, kuri yra
socialiai svarbi kultiroje. Simboliai, herojai ir ritualai gali biiti jtraukti j ,,praktika®, nes jie yra
matomi stebétojui, nors jy kultiiriné prasmé slypi tame, kaip juos suvokia saviskiai. Kultiiros Serdj,
pagal 3 pav., sudaro vertybés, platiis, nespecifiniai gério ir blogio, grazaus ir negrazaus, normalaus
ir nenormalaus, racionalils ir neracionallis jausmai, kurie daznai yra nesamoningi ir retai aptariami,
negali buiti stebimi kaip tokie, bet pasireiskia elgesio alternatyvomis. (Hofstede 1990) Remiantis
G. Hofstede kultiiros modeliu, kuris susideda, i§ ketuiy elementu, galima iSmatuoti ir suprasti i§

ko susideda organizacijy kulttros.

Apibendrinant organizacijos kultiiros samprata, ji yra suprantama skirtingai, priklauso nuo
sampratos aiSkinimo Saltinio, bet iSnagrin¢jus literatiira, galima teigti, kad organizacijos kultiira
yra tai kaip Zmoniy grupei yra priimtina elgtis ir kg jie laiko ,,geromis® ir ,,blogomis* vertybémis.
G. Hofstede kultiiros sampratos ,,svogiinas“ yra aptartas ne vienoje literatiiroje ir yra naudojamas
moksliniuose straipsniuose, taip pat, iSskaido organizacijos kultiira | paprastas kategorijas,
kuriomis remiantis galima apibrézti organizacijos kultiirg. D¢l Siy priezasCiy, Siame darbe bus
naudojamas G. Hofstede kultiiros ,,svogiinas®“. Taciau vien supratimas, kas yra organizacijos
kultiira, néra naudinga ir nepadés organizacijai suprasti, ar jos kultira yra tinkama, kad padeéty

organizacijai klesteti ir i§likti nuolat besikeiciancioje rinkoje.

2.1 Organizacijos kulturos tipologija

Pagal G. Hofstede (1990) organizacijos vertybés yra organizacijos kultiiros Serdis, o Kim
S. Cameron ir Robert E. Quinn (2006) sukiiré organizacijos kultiiros tipologija, remiantis jy paciy
teorizuojama ,.konkuruojanciy vertybiy sistema*. Sukurta organizacijy tipologija iSskiria keturias
kultiiras: hierarching, klano, adchokratiné ir rinkos (Zr. pav. 4) ,,Konkuruojanciy vertybiy sistema*
yra daznai naudojama moksliniuose straipsniuose tiriant organizacijos kultiira, todél Siame darbe
S1 sistema taip pat bus naudojama su tikslu gauti daugiau informacijos apie galimas organizacijy

kulttiras ir veiksnius, kurie nulemia tam tikras kultdiras.
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4 paveikslas

Konkuruojanciy vertybiy sistema

Lankstumas ir diskrecija
Klano Adchokratiné
kultfira kultiira
Vidinis Tsorinis
démesys ir démesys ir
integracija integracija
Hierarchiné Rinkos
kulttira kulttira

Stabilumas ir kontrolé

Saltinis: Cameron, Quinn, 2011

Hierarchiné kultira. Ankstyviausias pozilris | organizavimag buvo pagristas vokieciy
sociologo M. Weber, kuris 1900-yjy pradzioje tyringjo vyriausybines organizacijas Europoje.
gaminimas ir paslaugy karimas vis sudétingesnei visuomenei. M. Weber pasitlé septynias
savybes, kurios, jo nuomone, buvo biitinos, kad biity pasiektas pakankamas efektyvumas. Sios
savybés, zinomos kaip klasikiniai biurokratijos atributai: taisyklés, specializacija, meritokratija,
hierarchija, atskira nuosavybé¢, neasmeniskumas ir atskaitomyb¢. Organizacijos, perémusios §ias
charakteristikas, gal¢jo generuoti veiksminga, patikimag ir nusp¢jama produkcija, o iki septintojo
deSimtmecio buvo jprasta manyti, kad Weber biurokratija buvo ideali organizacijos forma.
Organizacijoms su hierarchijos kultiira badingos formalizuotos ir struktiirinés procediros, keli

hierarchiniai lygiai ir taisykliy stiprinimas. (Cameron ir Quinn, 2006)

Rinkos kultira. Se§tojo de§imtme¢io pabaigoje i§populiaréjo nauja organizavimo forma,
vadinama rinkos organizavimo forma, nes organizacijos susidiiré su naujais konkurenciniais
is3ukiais. Si organizavimo forma remiasi sandoriy sanaudy koncepcija ir yra orientuota j sandoriy
su (daugiausiai) iSoriniais subjektais, pvz., tiekéjais, klientais, rangovais, licencijy turétojais,

sajungomis ir reguliavimo institucijomis, siekiant sukurti konkurencinj pranaSuma. Pelningumas
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ir galutiniai rezultatai yra pagrindiniai rinkos organizacijy tikslai, kuriems biidingas didelis
démesys iSorés pozicionavimui ir kontrolei. Rinkos kultiiros yra orientuotos j rezultatus, o lyderiai

yra verzliis gamintojai ir konkurentai. Siose organizacijose svarbiausia yra pergalés akcentavimas,

Klano kultira. Klano kultiros tipo pavadinimo kilo i§ $ios organizacijos tipo kulttiros
panaSumo ] Seima, kai buvo pastebéti skirtumai tarp hierarchijos formos Amerikoje ir klany
formos Japonijoje. Klano tipo jmonés dazniausiai veikia kaip iSpléstos Seimos, o ne kaip
ekonominiai subjektai ir pasizymi komandiniu darbu, darbuotojy jtraukimo programomis ir
imongs jsipareigojimu darbuotojams. Sios organizacijos yra veiksmingos greitai kintangioje ir
neapibréztoje aplinkoje, kur vadovams sunku planuoti i§ anksto, o sprendimy priémimas yra
neapibréztas. Klano kultiirai labai svarbu bendry vertybiy rinkinys ir bendruomeniskumo jausmas,

o sékmg lemia grupés pasiekimai ir asmeninis augimas. (Cameron ir Quinn, 2006)

Adhokratiné kultira. Adhokratijai biidingas démesys naujoviskoms ir novatoriSkoms
iniciatyvoms, naujy produkty ir paslaugy kirimui, verslumo, kiirybiSkumo ir aktyvumo
naujovéms skatinimui. Adhokratijos yra laikinos, lanks¢ios organizacijos, kurios yra
prisitaikan¢ios ir reaguojancios j greitai besikeiGian¢ia ir neapibrézta aplinka. Sio tipo kultira
daznai yra tokiose pramonés Sakose kaip aviacija, programinés jrangos kirimas, konsultavimas ir
filmy kirimas, ir bidinga centralizuoty galios ar valdZios santykiy trukumas, individualumas,
kiirybiSkumas, rizikos prisiémimas ir ateities numatymas bei démesys prisitaikymui, lankstumui.
Adhokratinei kulttirai yra svarbu bendras inovacijy, prisitaikymo tikslas, o s¢kmé apibréziama

kaip novatoriskos ir naujoviskos iniciatyvos. (Cameron ir Quinn, 2006)

Apibendrinant, remiantis Kim S. Cameron ir Robert E. Quinn isskirtais keturiais
organizacijy tipais, organizacijos, siekiant geriausiy rezultaty, gali sutelkti démes;j j vidinius
procesus arba sutelkiant démesj konkurenciniam pranaSumui, konkurencijai (iSoriniams
procesams). Organizacijos taip pat gali biiti lanksCios arba siekti stabilumo. Lankscios
organizacijos yra labiau prisitaikan¢ios prie aplinkos ir judrios, o stabilumo siekiancios
organizacijos — orientuojasi j procesg ir stabilig lyderyst¢. Kiekviename organizacijos tipe
i8siskiria bruozai, kurie nusako organizacijos kultirg ir iSskiria kulttira nuo kity organizacijy
kultiry. Naujausiai susiformavusios organizacijos kultiiros, klano ir adhokratiné, yra
lankscCiausios, bet jy organizacijy démesys skiriasi, klano kulttiroje didesnis démesys vidiniams
veiksniams, o adhokratinés atvirksciai — démesys iSoriniams veiksniams. Néra tyrimy, kurie tirty,
kuris organizacijos tipas ir jo veiksniai teigiamai ar neigiamai jtakoja verslo analitikos judruma,

todél toliau bus apraSomi veiksniai, kurie priklauso kiekvienam organizacijos kultiiros tipui.
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2.2 Organizacijos kultiiros veiksniai

Kiekvienas kvadratas (zZr. pav. 4) susideda i$ veiksniy, kurie sudaro organizacijos kultiira.
Siuos pagrindinius keturis organizacijos tipus galima naudoti, kaip organizacijos kultiiros
vertinimo instrumentg, todél naudinga zinoti visy keturiy kultiry veiksnius. Kim S. Cameron ir
Robert E. Quinn teorizuojamoje ,.konkuruojanc¢iy vertybiy sistemoje* i§skiriamos vertybés, kurios
apibrézia jy iSskirtas keturias organizacijos kulttiry tipus. [vertinus, kurios vertybés yra biidingos
tam tikrai organizacijai, galima nustatyti, kokia organizacijos kultiira dominuoja organizacijoje.
Organizacijoje gali pasireiksti daugiau nei vieno tipo organizacijos kultiiros vertybés, todél

naudinga iSsiaiSkinti, kokie vertybiy deriniai daro teigiamg ar neigiamg jtakag VA judrumui.

C. M. Felipe ir kt. (2017) tyré organizacijos kultiiros jtaka organizacijos judrumui, tyrime
taip pat buvo naudojami K. S. Cameron ir R. E. Quinn ,konkuruojan¢iy vertybiy sistemoje*
organizacijos kultiiry tipai. Prie tyrimo modelio buvo pridéti papildomi veiksniai: technologijy
intensyvumas industrijoje, organizacijos dydis ir amzius. Siame darbe analizuojama organizacijos
kultiiros jtaka VA judrumui, papildomi veiksniai nebus jraukti, ta¢iau C. M. Felipe ir kt. (2017)
tyrime yra naudingy izvalgy, kurios gali praturtinti jzvalgas apie organizacijos kultiirg. Verta
paminéti, kad tyrimas vyko Ispanijos rinkoje, todél jzvalgos gali varijuoti kitose rinkose. Jy
tyrimas paremia teiginj, kad keturios kultros tipologijos yra tik idealios kategorijos, tai reiskia,

kad mazai tikétina, kad jmonés organizacijos kultiira atspindés tik vieng kulttiros tipologija.

Cameron ir Quinn (2006) vertybes apraso grupémis, iSskiriant vadovavimo,
veiksmingumo, organizacinés teorijos, kokybés vadybos ir zmogiskyjy istekliy vertybes (Zr.

lentele 1).

1 lentelé

K. S. Cameron ir R. E. Quinn organizacijos kultiiros tipologijy veiksniai

Klano kultiira Adchokrat. kultira | Hierarchijos kulttira Rinkos kultiira

¢ Pagalbininkas o Inovatorius ¢ Koordinatorius o Atkaklus
. . o Mentorius e Verslininkas e Stebétojas e Konkuruojantis
Vdovavimo tipas L . . o
e Komandos e Vizionierius e Organizatorius * Kuriantis
formuotojai
o Isipareigojimas o Novatariski o NaSumas Rinkos dalis
Veiksmingumo ¢ Komunikacija rezultatai o Savalaikiskumas Tiksly pasiekimas
vertybés e Vystimasis e Transformacijos | e Nuoseklumas ir Pelningumas
e Judrumas vienodumas
e Zmoniy e NovatoriSkumas, | e Kontrolé ir Agresyvus
tobul¢jimas ir vizija ir nauji nasumas, konkurencingumas
Org. teorijos jsitraukimas istekliai sukuria naudojant ir orientacija j
vertybés sukuria veiksminguma pajégius klientus uZztikrina
veiksminguma procesus, sukuria veiksminguma
veiksminguma
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Lentelés tesinys

e Jgalinimas Nustebinti ir Klaidy aptikimo Klienty

o Komandos dziuginti matavimas pageidavimy
formavimas Naujy standarty Procesy valdymas jvertinima

e Darbuotojy kiirimas Sistemingas Produktyvumo
jtraukimas Poreikiy problemy didinimas

e Zmogiskyjy numatymas sprendimas ISoriniy

Kokybés vertybés i§tel.<liut ugdymas Nuolallt‘i.nis Koky.biskvi _ pe_lrt.neryséiq
o Atviras tobuléjimas jrankiai (Zuvies kiirimas
bendravimas Kirybisky kauly diagramos, Konkurencingumo
sprendimy Pareto diagramos, didinimas
paieska giminingumo Klienty ir tiekéjy
grafikai, jtraukimas
dispersijos
braiZzymas)

e Zmog. itekliy Zmog. istekliy Zmog. istekliy Zmog. istekliy
vaidmuo: vaidmuo: pakeisti vaidmuo: vaidmuo:
darbuotojy agenta administracijos strateginis verslo
dempionas Transformacijos specialistas partneris

e Reagavimas | palengvinimas Pertvarkymo Zmog. istekliy

Zmog. istekliy darbuotojy K‘ompetencij.os.: procesai ) suderinimas su
vertybés poreikius ) sistemy ar}a}lze, Kompetencijos: verslo stratggl ja

o Kompetencijos: organizaciniy proceso Kompetencijos:
moralés poky¢iy jgiidziai, tobulinimas, bendri verslo
vertinimas, konsultacijos ir klienty santykiai, igtdziai, strateginé
valdymo plétra, palengvinimas paslaugy poreikiy analizé, strateginis
sistemy (angl. facilitation) vertinimas vadovavimas
tobulinimas

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Cameron ir Quinn, 2006

Organizacijoje dominuojantis kultiiros tipas gali turéti jtakos vadovy vadovavimo stiliui ir

efektyvumui. Kai organizacijoje vyrauja hierarchijos kulttira, efektyviausi vadovai paprastai yra

jgude organizuoti, kontroliuojantys ir link¢ palaikyti efektyvumg. Rinkos kultiiroje efektyviausi

vadovai paprastai biina orientuoti  rezultatus ir yra motyvuoti. Klano kulttiroje efektyviis lyderiai

yra pagalbininkai ir komandos formuotojai. Adhokratijos kultiiroje efektyvis lyderiai yra

vizionieriai ir novatoriski. (Cameron ir Quinn, 2006) Geriausius rezultatus pasiekiantys vadovai

gali 1§siugdyti jgudzius, leidZiancius jiems sékmingai dirbti bet kuriame 18 keturiy kultiiros tipy,

sudarant tobul¢jimo planus.

Hierarchijos kultiroje veiksmingumo kriterijai apima efektyvuma, savalaikiSkuma,

sklandy veikimg ir nusp¢jamumg. Dominuojanti veiklos teorija yra ta, kad kontrolé lemia

efektyvumg ir naSumg. Rinkos kultiiroje veiksmingumo kriterijai yra tiksly siekimas, konkurenty

pranaSumas, rinkos dalies didinimas ir finansinés grazos siekimas. Dominuojanti veiklos teorija

yra ta, kad konkurencija skatina produktyvuma ir efektyvuma. Klano kulttiroje veiksmingumo

kriterijjai apima sanglauda, auks$ta darbuotojy morale ir pasitenkinimg, Zmogiskyjy istekliy
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tobulinimg ir komandinj darbg. Dominuojanti veiklos teorija yra ta, kad darbuotojy jtraukimas ir
igalinimas lemia jsipareigojimg ir efektyvuma. Adhokratijos kultiroje veiksmingumo Kriterijai
apima naujy produkty pristatyma, kiirybiska problemy sprendima, pazangiausias idéjas ir augima
naujose rinkose. Dominuojanti veiklos teorija yra ta, kad inovacijos ir naujos id€jos sukuria naujas

rinkas, klientus ir galimybes, kurios yra veiksmingumo rodikliai. (Cameron ir Quinn, 2006)

Konkuruojancios kokybés vertybés gali biiti naudingos kokybés vadybos aspektams
apibrézti ir organizuoti, jos taip pat nurodo organizacijos poziiirj j kokybe, jos valdyma. Sie
kokybés veiksniai apima hierarchinés kultiiros veiklas, tokias kaip vertinimo tobulinimas ir
sistemingas problemy sprendimas, rinkos kultiros veiklas, tokias kaip klienty pasitenkinimo
matavimas ir konkurencingumo didinimas, klany kultiiros veiklas, tokias kaip jgalinimas ir atviras
bendravimas, adhokratijos veiklas, tokias kaip klienty nustebinimas ir dziuginimas bei

kirybiskumo jgyvendinimo sprendimai. (Cameron ir Quinn, 2006)

Personalo vadovo vaidmenys, priemonés, tikslai ir kompetencijos turéty palaikyti ir
sustiprinti pageidaujama organizacijos kulttirg. Skirtingi Zmogiskyjy iStekliy vaidmenys gali
padéti kurti arba sustiprinti skirtingas organizacines kultiiras. Pavyzdziui, personalo vadovas,
kuris daugiausia démesio skiria efektyvumui ir procesams, gali padéti sukurti hierarchijos kulttira,
o personalo vadovas, kuris yra strateginis verslo partneris ir orientuojasi j zmogiskyjy istekliy
suderinimg su verslo strategija, gali padéti kurti rinkos kultiirg. Personalo vadovas, kuris yra
darbuotojy ¢empionas ir daugiausia démesio skiria darbuotojy poreikiy patenkinimui, gali padéti
sukurti klano kultiira, o personalo vadovas, kuris yra poky¢iy agentas ir skatina pokycius, gali
padéti sukurti adhokratijos kultiira. Si sistema pabrézia zmogiskyjy istekliy funkcijos svarba
formuojant organizacijos kultiirg ir pokycius bei siiilo, kad personalo vadovai turéty buti
strateginiai, jtraukiantys ir racionaliis savo poziiiriu j personalo valdymg. (Cameron ir Quinn,
2006) Priklausomai nuo organizacijos kultiiros tipo, Zzmogiskyjy istekliy vaidmuo organizacijoje

skiriasi, zmogiskyjy iStekliy vertybés turéty atspindéti norima kultiira.

K. S. Cameron ir R. E. Quinn ,konkuruojanc¢iy vertybiy sistema‘ suteikia pagrinda
nustatyti vertybes, kurios formuoja organizacijos kultiirg, ir nustatyti jy prioritetus bei padeda
organizacijoms sukurti pozityvesne ir efektyvesng darbo aplinka. Jy sukurta organizacijos
tipologija leidzia aiSkiau apibrézti organizacijos kultiiros vertybes, veiksnius, kurie sukuria tam
tikrg organizacing kultira. AiSkios organizacijos kultiros grupés suteikia galimybeg lengviau
nustatyti organizacijos kultiiros vertybiy derinius kurios nuolatos besikei¢iancioje rinkoje gali

pozityviai arba neigiamai paveikti kitus verslui svarbius komponentus.
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3. ORGANIZACIJOS KULTUROS SASAJOS SU VA JUDRUMU

Literatiiros apie organizacijos kultiiros sgsajas su VA judrumu néra daug. Toks rySys dar
tik pradedamas tyrinéti, yra sitilomi tyrimo modeliai. Skyriaus ir Valentukevi¢é (2020) straipsnyje
,Business Intelligence Agility, Informing Agility and Organizational Agility: Research Agenda“
pastebi kultiiros veiksniy svarbg judriy kompetencijy ugdymui. Straipsnyje yra pasitilomas tyrimo
modelis, kuris nurodo, kaip organizacijos kultiira jtakoja VA judruma (zr. pav. 5). R. Skyriaus ir
J. Valentukevice (2020) pasiiilytas modelis nurodo organizacijos kulttros jtaka VA judrumui per
VA kultiira, kuri yra dalis organizacijos kultiiros. Kol kas, organizacijos kulttros poveikis VA

judrumui néra detaliau iStirtas, kai kurie autoriai pamini galima ry$j, bendrai jj nusako.

5 paveikslas

Galimas organizacijos kultiros ir VA judrumo tyrimo modelis

Org.
kultira
Org.
judrumas

Saltinis: Skyriaus ir Valentukevi¢es, 2020

Felipe, C. M., Roldan, J. L., Leal-Rodriguez, A. L. (2017) atliko tyrimg ir parasé straipsnj
apie organizacijos kultiiros vertybiy jtaka organizacijos judrumui. Straipsnyje teikiamas didesnis
démesys organizacijos kultiiros vertybiy daromai jtakai organizacijos judrumui. Hofstede (1990)
organizacijos apibrézime, vertybés yra organizacijos Serdis, o Skyriaus ir Valentukevicés (2020)

modelyje (zr. pav. 5) yra nurodoma organizacijos kultiiros sgsajos su organizacijos judrumu ir VA
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judrumu, todél Felipe, C. M. ir kt. (2017) straipsnis prideda vertingy jzvalgy Siam darbui. Felipe,
C. M. ir kt. (2017) sukiuiré teorinj modelj, derinant organizacijos kultiiry tipologijas su literatiira
apie organizacijos judrumg (zr. pav. 6).

6 paveikslas

Organizacijos kultiros tipologijos ir organizacijos judrumo tyrimo modelis

Technologijy intensyvumas
industrijoje

Klano

Hierarchijos
kultiira

1 1
1 |
1 1
1 1
1 1
kultd

: wra Dydis :
1 1
1 1
1 1
1 i
: Rinkos :
: kultiira !
| Organizacijos |
: judrumas :
1 |
: ‘Adchokratijos :
1 kultora :
1

1 |
| I
1 Amzius | !
1 1
1 1
1 1
1 |
1 |
1 1

Saltinis: Felipe, C. M. ir kt., 2017

Siame darbe analizuojama organizacijos kultiiros jtaka VA judrumui, todél nuspresta
apjungti Skyriaus ir Valentukevi¢é (2020) modelj su Felipe, C. M. ir kt. (2017) tyrimo modeliu.
Skyriaus ir Valentukevicé (2020) modelyje yra nurodomas organizacijos kultiros rysys
organizacijos judrumui ir VA judrumui, kai VA kulttira yra laikoma dalimi organizacijos kultiiros.
Organizacijos kultiiros elementas modelyje gali biiti pakeiCiamas keturiomis anks¢iau aptartomis
kultiiros tipologijomis, kiekviena kultiiros tipologija ir ja sudarancios vertybés, kurias galima
laikyti kulttros veiksniais, gali daryti skirtingg poveikj VA judrumui. Felipe, C. M. ir kt. (2017)
atliktas tyrimas nerado jokio rySio tarp vieno i$ kulttiros tipy ir organizacijos judrumo, todé¢l yra

tikimybé, kad ne visos organizacijos kultiiros ir jy veiksniai turi poveikj VA judrumui.
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Skyriaus ir kt. (2021) darbe atliktas tyrimas parodé, kad yra rySys tarp organizacijos ir VA
judrumo ir kad VA judrumui jtakos turi tokie veiksniai kaip veiksminga komunikacija tarp verslo
ir IT, vartotojy jtraukimas, tam skirti VA padaliniai ir VA kultara. Skyriaus ir kt. (2021) tyrimo
metu taip pat paaiskéjo, kad Kultdriniai verslo ir IT skirtumai, taip pat nelanksti bendra

organizacijos kultiira yra svarbiis organizacijos ir BI judruma ribojantys veiksniai.

Nors Siuo metu yra tik keli tyrimai ar literattira apraSanti organizacijos kulttros rysj su VA
judrumu, papildomy jzvalgy galima atrasti literattiroje apie organizacijos kultiiros jtakg VA, VA
diegimui ar organizacijos judrumui. Svetlana Nemitko savo disertacijos darbe (2019) rasé, kad
VA tyrimy démesys pradéjo skirti daugiau démesio zmogiskiesiems veiksniams, jskaitant
organizacinius ir valdymo veiksnius, potencialo tyringjima ir kliti¢iy, trukdanéiy jam jgyvendinti,
Salinimg. Nemitko (2019) taip pat ras¢, kad Zmogiskieji veiksniai, susije su pazangiu
sgmoningumu, vis dar nepakankamai istirti. Organizaciné kulttra vis dazniau pripazjstama kaip
pagrindinis veiksnys, turintis jtakos verslo analitikos sistemy diegimo sékmei ir informacijos
poreikiy tenkinimui. S. Nemitko disertacijos darbe (2019) taip pat minima pozityvi organizacinés
kultiiros jtaka VA ir informaciniy poreikiy tenkinimui, tokia informacija indikuoja, kad
organizacijos kultiiros judrumas yra esminis veiksnys siekiant VA judrumo. Tai i§ dalies paremia
ir anksCiau minétus du modelius, nes jie nurodo tiesioginj ry$j tarp organizacijos kultiros ir
organizacijos judrumo. Skyriaus ir Valentukevi¢é (2020) modelyje yra nurodytas VA judrumo
tiesioginis poveikis organizacijos judrumui, taciau yra tikimybé, kad organizacijos kulttira gali
sukurti tinkama aplinkg organizacijos judrumui kurtis ir klestéti taip teigiamai paveikiant VA
judruma. Remiantis Siomis ziniomis, biity galima daryti i§vada, kad organizacijos judrumas ir VA
judrumas turi abipusj ry$], tai reiSkia, kad jie gali paveikti vienas kitg, bet juos vienija

organizacijos kultiira, kuri gali sukurti jiems tinkama ar netinkama aplinka.

Knabke ir Olbrich (2018) straipsnyje apie VA judrumo jgalinimg apra$é atliktg kiekybinj
tyrima, kuris atskleid¢, kad VA teikia vert¢ organizacijoms, taciau norint pasiekti VA judruma
biitinos tinkamos organizacinés struktiiros, gerai apmokyti darbuotojai ir suderinimas su bendra
verslo strategija. Jy tyrimo tikslas nebuvo istirti organizacijos kultiiros jtakg VA judrumui, taciau
tarp VA judruma jgalinan¢iy veiksniy iSrySkéjo keli elementai, kuriuos galima sieti su
organizacijos kultiira. Vis gi, kadangi tyrime nebuvo gilinamasi j organizacijos kulttros jtakg VA

judrumui, néra i§samesnio supratimo, kokia kultiira skatina VA judruma.

Organizacijos kultiira gali turéti tiesioginj poveikj VA judrumui ir organizacijos judrumui,
organizacijos kulttira taip pat gali paremti arba apriboti VA judrumg. Organizacijos norincios

efektyviai iSnaudoti VA judruma, turi sukurti pozityvig organizacijos kultiirg, kuri skatinty VA
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judruma. Norint paveikti VA judruma su organizacijos kultiira, VA kultiira turi biiti organizacijos
kulttros dalimi. Neatmetama galimybé, kad organizacijos kultira turi biiti tinkama, kad
organizacija biity judri, taip teigiamai paveikiant VA judrumg. Deja rySys tarp organizacijos
kultiiros ir VA judrumo dar néra gerai iStirtas, galima rasti tik uzuominas nurodancios tokj rysj ar

tyrimy pradmenis, kurie suteikia vertingy jzvalgy tolimesniems tyrimams.
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4.  ORGANIZACIJOS KULTUROS ITAKOS VERSLO
ANALITIKOS JUDRUMUI EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA

Siame darbe atlickami koreliaciniai tyrimai - rysio, sasajos, tarpusavio priklausomybeés
tarp dviejy fenomeno, situacijos veiksniy nustatymas — bandoma nustatyti rysj tarp organizacijos

kultiiros ir VA judrumo.

Tyrimo tikslas: nustatyti atskiry organizacijos kultiiros tipy ir veiksniy jtakga verslo

analitikos judrumui.
Tyrimo klausimai:

1. Kokie organizacijos kultiros veiksniai daro jtakg organizacijos ir verslo analitikos
judrumui?

2. Kokia organizaciné kultura skatina organizacijos ir verslo analitikos judrumag?
Empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. I8skirti organizacijos kulttiros veiksnius, kurie labiausiai jtakoja VA judruma.

2. [Isskirti organizacijos kulttiros tipus, kurie labiausiai jtakoja VA judruma.

4.1 Empirinio tyrimo metodai

Kokybinis tyrimas — pusiau struktirizuotas eksperty interviu

Interviu. Organizacijos kultiiros jtaka VA judrumui yra labai mazai istirta tema, §io rysio
modeliai dar tik yra pradéti kurti, tema néra placiai iSnagrinéta, todél buvo pasirinkta daryti
interviu. Interviu gali padéti gauti platesnj spektra jzvalgy, nes respondentui galima uzduoti
papildomy klausimy, labiau jsigilinti j apkalbamg temg. Milagros Castillo-Montoya (2016)
straipsnyje apie interviu protokolo tobulinimg ras¢, kad interviu, kaip kokybinis tyrimas, yra
naudingas norint surinkti turtingus ir iSsamius duomenis apie dalyviy patirtj taciau jam gali trukti
sistemingumo. IS dalies, tai kad interviu, kaip tyrimas, yra maziau struktiiruotas, gali biiti laikoma
teigiamu savybe. Atliekant interviu, suteikiama galimybé lanksc¢iai pritaikyti klausimus ir atlikti
tolesnius tyrimus pagal dalyvio atsakymus. Siame darbe nagrin¢jama tema néra pladiai

iSnagrinéta, todél pokalbio metu galima atrasti netikéty jzvalgy ar perspektyvy. Interviu leidzia
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prisitaikyti ir gilintis ] naujas sritis, uzfiksuojant unikalias jzvalgas, kuriy galbiit nebuvo numatyta

ruoSiantis interviu, formuluojant klausimus.

Siekiant suteikti interviu daugiau strukttros, i§ nagrinéjamos literatiiros buvo atsirinkti
svarbiausi aspektai, pagal kuriuos galima sukurti tyrimo modelj ir klausimus tyrimui.
Atsizvelgiant ] iSkeltas problemas, formuluojant tyrimo modelj ir klausimus buvo remiamasi K.
S.Cameron ir R. E. Quinn (2006) isskirtomis organizacijos vertybiy grupémis, kultdros tipais.
Pagal G. Hofstede (1990) kulttros pasireiskimo ,,svoginu®, vertybés yra kulttros Serdis, todél K.
S. Cameron ir R. E. Quinn (2006) organizacijos tipai, kur atsizvelgiama j vertybes, pasirinkta, kaip
pagrindas organizacijos kulttrai nustatyti. Pagal S.Cameron ir R. E. Quinn (2006) kulttry
tipologijy veiksnius (zr. 1 lentelg), buvo suformuluoti klausimai, leidziantys identifikuoti, kokio
tipo veiksniai dominuoja organizacijoje, taip leidziant kategorizuoti organizacija j vieng i$ keturiy
organizacijos kultiiros tipy. Zemiau pateikiamas modelis, kad biity galima geriau suprasti pagrinda

pagal kurj buvo formuluojami klausimai organizacijos kultiiros tipui nustatyti (zr. pav. 7).

7 paveikslas

Organizacijos kultiros jtakosVA judrumui tyrimo modelis

Vadovavimo tipas

Vadovavimo tipas

Veiksmingumo vertybés

Vetksmingumo vertybés

Orz. teorijos vertyhés

Org. teorijos vertybés

Eoloybés vertybés

Kokybés vertybés

Zmog. iteldiy vertybés

ﬁmog. iftekliy vertybés

Vadovavimo tipas

Vadovavimo tipas

Veiksmingumo vertybés

Veiksmingumo vertybés

Org. teorijos vertybés

Org. teorijos vertybés

Kolkybés vertybés

Kokybés vertybés

Zmog. itekliy vertybés

ﬁmog. istekliy vertybés

Saltinis: sudaryta autoriaus
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Organizacijos kultiiros veiksniy yra penki, todél klausimai organizacijos kultiirai
identifikuoti, buvo iSskirti | penkias grupes: vadovavimo tipas, veiksmingumo vertybés,
organizacijos teorijos vertybés, kokybés vertybés, zmogiskijy iStekliy vertybés. Kiekvienoje
grupéje buvo po klausimg, kuris padeda identifikuoti organizacijos kultiiros tipg pagal veiksnio
kategorijg — tai yra ar veiksnys turi klano, hierarchijos, rinkos ar adchokratijos bruozy. Tokiu budu
nustacius respondenty organizacijy kultiros tipus, galima gilintis, kokig jtaka skirtingi

organizacijos tipai daro jtaka VA judrumui (Zr. pav. 7).

Ivertinti organizacijos VA judrmg buvo sudétingesné uzduotis, kadangi pati VA judrumo
sgvoka yra sglygintinai nauja. Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich (2013) sukiiré modelj, kuris
susistemino VA judruma, taip sukuriant pagrinda VA judrumo vertinimui. 2018 m. jie vél naudojo
ta patj, Siek tiek pakoreguota, modelj dar viename straipsnyje. Kadangi modelis buvo naudojamas
jau ne vieng kartg ir jis suteiké galimybe bandyti vertinti VA judruma, toliau Siame darbo tyrime
buvo remiamasi juo. Buvo pasirinkta naudoti naujesnj, pakoreguota, Tobias Knabke ir Sebastian
Olbrich (2018) modelj ir pagal ji formuoti klausimus, siekiant jvertinti organizacijos VA judruma.
Jy modelj sudaré $esi pagrindiniai elementai, kurie iSskaldyti j smulkesnius elementus (zr. pav. 1).
Pries pradedant kurti klausimyng VA judrumui vertinti, buvo nusibraizytas modelis, kuris suteike

galimybe aiSkiau jsivaizduoti VA judrumo vertinima. (Zr. pav. 8).

Véliaus pagal modeli buvo formuluojami klausimai. Klausimai buvo iSskirti i SeSias
grupes: pokyciy elgsena, suvokiama kliento verté, pasiruoS§imas pokyCims, pokyciy procesas,
achitektiira ir infrastruktiira, verslo modelis. Kiekvienai grupei jvertinti buvo suformuluoti 3-4
klausimai, remiantis anks€iau minétu modeliu (Zr. pav. 8). Bendras tyrimo modelis, kuris yra
sudarytas i§ dviejy anks¢iau minéty modeliy (zr. pav. 7, pav. 8) — yra pridétas prieduose (zr. 1

priedy).
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8 paveikslas

Verslo analitikos judrumo vertinimo modelis

Poky¢iy kiirimas
\ Nujautimas
Iniciatyva keisti
) Poky¢iy elgesys Pokyc¢iy procesas
Reakcija | poky¢ius
Atsakas

Mokymasis i3 poky¢iy

Diagnoze

/]

Mastelio keitimas

Ekonomika

Pakartotinis naudojimas

Architektiira ir

'beé -] Suvokiama kliento verte .
Kokybé infrastruktira

Perkonfigiiravimas

AN

Paprastumas
Architektiira
Nepertraukiamas Parama
..Ad-hoc*/spontaniskas Pasiruo$imas poky&iams Verslo modelis Tobulinimas
Planuotas Igalinimas

Saltinis: sudaryta autoriaus

Klausimynas buvo sudarytas dvejomis kalbomis (zr. 2 ir 3 priedus), kadangi siekiama
apklausti ekspertus, tai asmenis, kurie dirba ir iSmano VA, jie nebitinai gali bati lietuviy kalba
mokantys asmenys. Dalis sudaryto klausimyno turi padéti nustatyti ir suprasti, organizacijos
kultiiros tipa, kuriame dirba respondentas. Kita dalis klausimyno turi padéti nustatyti, ar VA
organizacijoje, kurioje dirba respondentas, turi judrumo pozymiy. Apklausiant kelis asmenis,
tikimasi suprasti koreliacijg tarp organizacijos kultiros ir VA judrumo, gauti daugiau jzvalgy

tolimesniems $ios temos tyrimams.

Tyrimu siekiama suprasti ir paaiskinti rysj tarp organizacijos kulttiros ir VA judrumo, todél

bendram tyrimo modeliui nubraizyti, buvo remiamasi R. Skyriaus, J. Valentukevicés (2020), C.
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M. Felipe ir kt. (2017) ir VA judrumo modeliu, kurj pasiiilée Knabke ir Olbrich (2018). Tyrimo

modelj galima pamatyti 1 priede.

4.2 Tyrimo instrumentai ir technikos

Instrumentai ir technikos — tai konceptualios ir fizinés priemonés, kuriy pagalba renkama,
fiksuojama, apdorojama ir vizualizuojama tyrimui reikalinga informacija, formuojama tyrimo
iSvados. Informacija buvo renkama individualiy interviu metu. Individualts interviu leidzia
nuodugniai istirti dalyviy patirtj, perspektyvas ir jzvalgas. Galima uzmegzti ry$j ir sukurti patogia
aplinka, skatinancig respondentus atvirai dalytis mintimis ir pateikti i§samius atsakymus. Toks
duomeny gylio ir turtingumo lygis padeda atskleisti niuansuota ir su kontekstu susijusig
informacijg. Individualiis pokalbiai suteikia lankstumo pritaikant interviu procesa kiekvienam
respondentui. Individualiis interviu leidzia respondentams atviriau atsakinéti j klausimus. Tokie
interviu suteikia galimybe jgyti giliy jzvalgy, iStirti jvairias perspektyvas ir uzfiksuoti iSsamius

pasakojimus, padedancius visapusiSkai suprasti tyrimo temg.

Ankstesniame poskyryje buvo trumpai apraSytas klausimy formulavimo procesas, Siame
poskyryje $is procesas apraSomas detaliau, norint paaiSkinti, kas bus suzinoma i§ kiekvieno
klausimo. Kaip buvo minéta ankséiau, klausimynas buvo suskirstytas j dvi dalis: organizacijos
kultiiros tipui nustatyti, VA judrumui nustatyti. Organizacijos kultiiros tipo nustatymo klausimai
buvo i8skirstyti | penkias veiksniy grupes, siekiant nustatyti kiekvieno veiksnio dominuojancius

bruozus.

Pries pradedant interviu, respondentams buvo pristatyti keli terminai, kurie yra naudojami
klausimuose: centralizuotas, hierarchinis, verslo analitika, judrumas, savitarnos analitika, verslo
analitikos architekttira. Tokiu badu buvo bandoma uztikrinti, kad abu interviu dalyviai turi
vienodg svarbiy sgvoky supratimg, uztikrinant sklandy ir ai$ky interviu procesa. Interviu, gavus
respondento sutikima, buvo jraSomi, nes tokiu biidu tyréjas interviu metu gali visg démesj sutelkti
] respondentg ir pateikiamus atsakymus, pasizyméti naujai kilusias mintis, jzvalgas. Véliau,

klausantis jraso, lengviau susisteminti ir kruopsciai jvertinti atsakymus, nieko nepraleidziant.

Tyrimas yra kokybinis, todél i§ jo nebus gaunami skaitiniai duomenys, todel atlikus
interviu, bus atlickamas jy transkribavimas naudojantis ,,Atlas.ti“ programa, jraSas bus
konvertuojamas j teksta. Véliau tekstas bus perskaitomas, kad jsitikinti, jog transkribavimo metu

nebuvo padaryta klaidy. Toliau bus plétojami interviu metu padaryti uzrasai.
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5.  ORGANIZACIJOS KULTUROS ITAKOS VERSLO
ANALITIKOS JUDRUMUI EMPIRINIO TYRIMO ANALIZE

Kokybinis tyrimas buvo atliekamas apklausiant dviejy dydziais ir veiklomis skirtingy
imoniy darbuotojus. Imoniy pavadinimai Siame darbe nebus nurodomi dél iSankstinio susitarimo
neatskleisti informacijos padedancios identifikuoti jmones. Mazesné jmoné, kurios darbuotojy
skaiCius nesiekia 200, Lietuvoje veikla vykdo beveik 20 mety ir Siame darbe toliau bus vadinama
»imone X“. Didesné¢ jmoné¢, kurios darbuotojy skaicius Siek tiek virSyja 500, veikla Lietuvoje
vykdo 7 metus ir toliau Siame darbe bus vadinama ,,jmone Y*. Apklausiant dvejes skirtingas
jmones, buvo tikimasi gauti skirtingas duominuojanéiy organizacijos kultiiry tipologijas ir
palyginti, kaip skiriasi VA judrumas jmonése su skirtingomis organizacijos kultiiromis. Tokiu

budy bandoma jzvelgti galimg organizacijos kultiiros jtaka VA judrumui.

Apklausti darbuotojai turéjo skirtingas pareigas ir darbo patirtj, bet visi tiesiogiai dirbo su
duomenimis, jy analitika. Skirtingy pareigy darbuotojai buvo pasirinkti sgmoningai, su tikslu gauti
kuo objektyvesnios informacijos apie organizacijos kulttirg ir VA judruma. Jmonéje ,,X* pavyko
apklausti 5 darbuotojus, jmonéje ,,Y* pavyko apklausti 3 darbuotojus.

Visi interviu buvo jraSomi, gavus i klausimus atsakancio asmens sutikimg. Jrasai buvo
sukelti  ,,Atlas.ti ir transkribuojami. Baigus interviu transkribavima, skaitant interviu atsakymus,
buvo nuspresta zymeétis, kurti kodus, pozymius, kurie leisty nustatyti organizacijos kultiirg ir
Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich 2018 m. pasitilyto VA judrumo vertinimo modelio elementy,

funkcijy organizacijoje pasireiSkimo stipruma.

Toliau darbe bus pristatomi jmonéje ,,X* atlikti interviu analizé ir rezultatai. Po to bus

pristatyti imonés Y atlikty interviu analizé ir rezultatai, o galiausiai rezultaty palyginimas.

Organizacijos kultura toliau bus pristatoma pagal K. S. Cameron ir R. E. Quinn (2006)
iSskirtas grupes: vadovavimo tipas, zmogiskyjy iStekliy vertybés, organizacijos teorijos,
veiksmingumo ir kokybés vertybés. Kiekvienoje grupéje iSrySkéjo bent po vieng dominuojancia

organizacijos kultiiros tipologija.
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5.1 Imonés ,,X* kultoira

Vadovavimo tipas. Sioje grupéje labiausiai dominavo hierarchijos kultiiros tipas, nors buvo
nezymiy adchokratijos, rinkos ir klano kultiros bruozy. IS respondenty atsakymy iSryskéjo
organizacijos bruozai, vertybés, kurios indikavo, kad vadovybé néra linkusi inicijuoti pokycius,
bet koks poreikis pasikeitimams yra ilgai svarstomas, o veiksmy imamasi tik esant visiSkai
bitinybei. Vadovybé organizacijoje vertina kontrole, yra linkusi valdyti visus organizacijoje
vykstancius procesus ir darbus, todél atsiranda mikrovaldymo pozymiy, didesnis darby

delegavimas atsiranda tik padidéjus darby krtviui.

Zmogiskyjy istekliy vertybés. Sioje grupéje vyrauja klano ir rinkos kultiros. Klano kultiira
pasireiS8ké per konflikty sprendima, zmogiskijy istekliy vadovo santykj ir komunikacijg su
darbuotojais. Konflikty sprendimas yra neformalus, vyksta diskusijy pagrindu, svarbu isgirsti visy
isitraukusiy Saliy puses, néra numatytas formalus protokolas, bent jau darbuotojy ziniomis, kuriuo
biity remiamasi sprendZiant nesutarimus organizacijos viduje. Zmogiskiijy istekliy vadovas yra
atviras diskusijoms ir pokalbiams su darbuotojais ir jie tai Zino, jauciasi patogiai Kreipiantis su
iSkilusiomis problemomis, siekiant patarimo dél komandos valdymo ar atsiradusiy poreikiy.
Taciau ties reakcija j darbuotojy poreikius pasireiskia dvi organizacijos kultiiros: klano ir rinkos.
Zmogiskijy istekliy vadovas reaguoja j iskilusius darbuotojy poreikius, bet dazniausiai néra
zmoniy atstovas, labiau yra matomas, kaip verslo partneris, kuris pristato darbuotojy poreikius
vyresnigjai vadovybei, bet uz juos nekovoja, stengiasi priimti sprendimus, kurie tenkinty
vyresniaja vadovybe ir patenkinty paprastus, pagrindinius darbuotojy poreikius. Apklausty
darbuotojy nuomone, zmogiskajy istekliy vadovas Kkartais skiria daugiau laiko verslo

strateginiams tikslams pasiekti, bet ne darbuotojy psichologinei gerovei darbo vietoje.

Organizacinés teorijos vertybés. Apklausus darbuotojus, dominavo dvejy organizacijos
kultiiry vertybés: hierarchijos ir klano. Hierarchijos kultiiros vertybés pasireiSké per pozitirj |
naujoviy diegimg, pozilirj ] nasuma ir vertés kiirimg. Respondentai ne karta nurodé, kad visa
sprendimy galia yra centralizuota veresniyjy vadovy lygmenyje, 0 diskusijos apie pasikeitimus
uztrunka ilgai ir daznu atveju visos pokyciy idéjos pasilieka diskusijose, kol galiausiai uzsimirsta.
Vyresnieji vadovai taip pat yra linkg valdyti informacijos sklaidg ir dazniausiai tiesioging
komunikacija teikia tik viduriniosios grandies vadovams, kurie véliau ja perduoda komandoms.
Apibendrinant, Kontrolés ir stabilumo vertinimas organizacijoje — pasipriesinimg pokyciams
kuriantis rinkinys, vyrauja poziiiris, kad naujovés, paskeitimai jvyks su laiku, kai tam bus
akivaizdus poreikis. Klano kultiros vertybés pasireiské per komunikacijos vertinimg ir démesj

bendruomenjs kurimui organizacijoje. Komunikacija yra skatinama nuolatiniais susitikimais, bei
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1déjy komunikacija tiesioginiam vadovui ar per ,,idéjy puoda‘ — bendrai visiems pasiekiama faila,

kur galima pateikti pasitlymy, kurie pagerinty darbo salygas, aplinka.

Veiksmingumo vertybés. Sioje grupéje nezymiai labiau dominavo klano organizacijos
kultiros vertybés. Klano kultira veiksmingumo vertybémis pasireiskia organizacijoje kaip
darbuotojy puoseléjimo ir bendradarbiavimo aplinka, skatinanti nuolatinj mokymasi ir tobuléjima.
Darbuotojai aktyviai remiami ir skatinami tobulinti savo jgtidzius ir zinias, puoseléjant nuolatinio
tobuléjimo kultiira. Si kultdira taip pat jgalinta, atvirumu darbuotojams prisidéti prie nedidelio
masto sprendimy, skatinant darbuotojy svarbos jausma ir jsitraukimg j organizacijos Vveiklos
planus. Deja, sprendziant pagal ankstesnius respondenty atsakymus,tai yra tik organizacijoje
kuriamas jasusmas, aplinka, nes nors organizacijoje daznai girdima zinuté apie idéjy dalinimosi ir
komunikacijos svarba, tai retai virsta veiksmais, kurie indikuoty, kad darbuotojy idéjos yra

laukiamos ir j jas bus atsizvelgta.

Kokybés vertybés. Kokybeés vertybiy srityje dominavo hierarchijos organizacijos kultiira,
kuri pasizyméjo dideliu démesiu tikslumui, apibrézty kokybés strategijy ir procesy laikymusi.
Organizacijoje aiskios, grieztos gairés yra kertinis akmuo siekiant i§laikyti aukstus darbo kokybés
standartus. Sprendziant pagal respondenty atsakymus, organizacijoje vyrauja kruopstus pozitris j
kokybés uztikrinimg naudojant nustatytas sistemas, Sablonus ir standartizuotas procediiras.
Gairéms teikiama didelé reikSmé, gairiy laikyamasis — esminiais ramstis, uztikrinant darbo
kokybe. Nukrypimai nuo nustatyty kokybés gairiy yra riboti, tik tada, kai tai absoliuciai biitina,
pabréziant hierarchinés kultiiros vertybes jsipareigojima islaikyti kuo didesni darbo tikslumg ir

struktiira.

Apibendrinant, jmonés ,,X* kultiira neturi vienos dominuojancios organizacijos kultiiros,
taciau aiSkiai iSrySkéjo kultiiry derinys. Organizacijoje vyrauja hierarchijos, Klano ir rinkos kultiiry
vertybés. Hierarchinés kultiiros dominavimas reiskia, kad organizacijoje vertinama striiktiira,
procesai, detaltis kokybés standartai ir jy laikymasis. Tai kuria stabilig ir kontroliuojama aplinka,
kurioje vertinamas tikslumas ir tvarka. Sia aplinka papildo klano kultira, kuri jveda j Zmogy
orientuota pozilirj, akcentuojant santykius ir atvirg bendravimg. Organizacijoje sukuriamas
bendruomenés jausmas, kuris skatina individualy augima ir nuolatinj mokymasj struktiirizuotoje
sistemoje. Rinkos kultiiros elementai egzistuoja, sutelkiant démesj j strateginius ir verslo tikslus,
kartais gali atrodyti, kad juos uzgoZia vyraujanti hierarchiné ir klano kultira. Sis rinkinys galéty
lemti pusiausvyra, kai siekiama strateginiy tiksly, ta¢iau daugiau démesio skiriant nusistoveéjusiy

procesy palaikymui ir glaudaus bendradarbiavimo aplinkos skatinimui.
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Toliau bus pateikiama jmonés ,,X* VA analizé. Analizé atlickama vertinant Tobias Knabke
ir Sebastian Olbrich 2018 m. pasitlyto VA judrumo vertinimo modelio elementy, funkcijy
organizacijoje pasireiSkimo stiprumg. Respondentai nevertino elementy, funkcijy balais, jy
nebuvo tiesiogiai klausiama, ar jie mano, kad tam tikri elementai organizacijos VA yra stipris ar
silpni. Toks sprendimas buvo priimtas, turint omenyje, kad VA judrumui vertinti néra vieno
nusistoveéjusio modelio, tai yra tik vienas i§ pasiiilymy, kaip galima jvertinti ar VA organizacijoje
yra judri, néra griezty taisykliy vertinimui ar daug aiSkumo ir sitlomo modelio elementus gali bti
sunku suprasti. Siekiant sutautpyti laiko, iSvengti neaiskumy ir nesusipratimy, respondentams
buvo uzduodami klausimai, kurie padéty nustatyti Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich 2018 m.
siilomo VA judrumo modelio elementy pasireiskimo stipruma, kadangi modelio autoriai mano,

kad organizacijos VA galima laikyti judria, jei ji prisideda prie visy dimensijy.

5.2 Imonés ,,X“ VA judrumas.

Poky¢iy elgesio dimensija. Si dimensija yra pagrindinis judrumo konstruktas, kuris
susidaro i8S keturiy funkcijy: iniciatyvos keisti, mokymosi i§ pokyciy, poky¢iy kiirimo ir reakcijos
1 pokycius (zr. pav 9). Pokyciy elgesio dimensijos pasireiSkimo organizacijoje stiprumas
vertinamas bendrai jvertinus atskiras funkcijas.

9 paveikslas

Jmonés ,, X pokyciy elgesio dimensija
l-‘ _ Iniciatyvos keisti funkcija - silpna J
> Reakcijos j poky¢€ius funkcija -

. ) > Mokymosi i$ poky¢iy funkcija -
l- > Poky¢iy kirimo funkcija - silpna J labai silpna

*_ Nepasimokoma i ankstesnio
pokyciy poreikio
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Iniciatyvos keisti funkcija. Organizacijos VA aplinka atspindi didelius trikumus skatinant
aktyvius poky¢ius ir naujoves. Remiantis respondenty atsakymais, pastebimai truksta vadovy
iniciatyvos, skatinant VA transformacijas, taip sukiriant kliitis naujovéms ir tobul¢jimui VA
srityje. Pagrindiné kliatis taip pat yra tai, kad néra struktiirizuoty analitiniy sistemy, leidZianciy
jvertinti galimg sitilomy VA pakeitimy naudg ar trilkumus. Toks sistemingos analizés trukumas
trukdo organizacijai suprasti poveikj ir pranaSumus, kurivos gali turéti VA pakeitimai. Be to,
egzistuoja vyraujantis pasiprieSinimas pokyciams, todél VA modifikacijos jgyvendinamos tik
sunkiose arba privalomose situacijose. Sis reaktyvus pozidiris trukdo nustatyti tobulinimo
galimybes ir trukdo organizacijai tobulinti savo VA. Organizacijoje abiau pasitikima paprastai,
daug iSlaidy nereikalaujanciais VA jrankiais, tai rodo nenorg tyrinéti technologines pazangas ir
baime, kad didesnis investavimas j technologines inovacijas neatne$ atsiperkamos naudos. Sie

pagrindiniai bruozai lémé sprendimg identifikuoti iniciatyva keisti, kaip labai silpna.

Mokymosi is pokyciy funkcija. Respondentai iSreiSké vyraujancig nuostata, kad
organizacijai sunku i§ poky¢iy pasisemti svarbiy pamoky ar Ziniy. Sis suvokto mokymosi
trikumas rodo galimg spraga organizacijos gebéjime iSgauti vertingas jzvalgas arba prisitaikyti i§
praeities transformacijy, o tai rodo, kad reikia tvirtesnés sistemos, leidZiancios uzfiksuoti,

analizuoti ir pritaikyti jZvalgas, gautas keiciantis VA aplinkai.

Pokyciy kiirimo funkcija. Respondentai nurodé, kad organizacijoje néra aktyviy iniciatyvy,
skatinan¢iy pokycius. Jie pabrézé tendencijg pasikliauti tik pagrindiniais verslo Zvalgybos
aspektais, o tai rodo nenorg arba minimaly polinkj aktyviai inicijuoti pokycCius ar paZzangg VA

aplinkoje.

Reakcijos j pokycius funkcija. Interviu metu gauti atsakymai pabrézé apgalvotg ir atsargy
poZziiir] ] naujoviy diegimg. Pokyc¢iai vyksta palaipsniui, Zengiant pamatuotus Zingsnius naujoviy
diegimo link. Taciau jvykus poky¢iams, organizacija uztikrina eksperty buvimg ir deda pastangas
remdama nuolatinius patobulinimus, pabréZzdama atsidavimg nuolatiniam tobul&jimui per visg

pertvarkos proces3.

Poky¢iy proceso dimensija. Sig dimensija sudaro trys funkcijos: atsako, diagnozés ir
nujautimo (Zr. pav. 10). Respondentai buvo klausiami, apie organizacijos informatuma VA srityje,

Sios srities pokyc€iy analize ir reakcijg | tuos pokycius.

Atsako funkcija. VA judrumo vertinimo modelio atsako funkcijoje respondentai pazyméjo

tendencija, kad atsiradus galimybéms organizacija jgyvendina pigesnius VA pakeitimus. Taciau
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didzioji dalis VA aplinkos poky¢iy daugiausia vyksta reaguojant ] neatidéliotinus poreikius,

pabréziant reaktyvy, o ne aktyvy poziiir] j prisitaikyma prie pokyc¢iy VA aplinkoje.

Diagnozés funkcija. Respondenty atsakymai indikavo nuoseklios VA aplinkos pokyc¢iy
analizés trikimg. Vietoje struktiirizuoto ir nuolatinio démesio VA aplinkos vertinimui tam, kad
bty galima vykdyti tobulinima, poky¢iai jprastai blina reaktyviis, juos skatina akivaizdis ir
neatidéliotini poreikiai, o ne visapusiSka ir prevenciné analizé. Apie bitinybe VA pokyciams
verslo atstovams taip pat praneSa IT darbuotojai. Tai taip pat nurodo, kad organizacija reaguoja j
VA pokyc¢iy poreikius, kaip i suvokiama, neatidélioting biitinybe, o ne kaip gerai struktirizuoto
diagnostikos proceso rezultata. Nuoseklios ir iniciatyvios analizés sistemos nebuvimas gali
apriboti organizacijos galimybes pasinaudoti atsirandan¢iomis tendencijomis ar pazanga VA

srityje, o tai gali trukdyti optimizuoti VA sistemas ir ateities augimo strategijas.

Nujautimo funkcija. Respondentai nurodé, kad organizacijoje vyrauja informatumo
metodas, susijes su dideliu pasitikéjimu zmogiSkaisiais rySiais ir santykiy puoseléjimu, kaip
pirminiais informacijos apie VA tendencijas $altiniais, o tai gali biiti akivaizdus trikumas siekiant
gauti i§samig informacija apie naujausius VA pasikeitimus. Sis triikumas gauti naujausia
informacijg kelia i§§tkiy, nes organizacija susiduria su vélavimu integruoti naujas VA tendencijas
] savo sistemas ir praktikg. Organizacija taip pat yra linkusi naudoti senesnes programas ir
metodikas, o tai gali trukdyti priimti novatoriskesnius VA sprendimus. Sis pasitikéjimas
pasenusiomis sistemomis, gali trukdyti organizacijai greitai prisitaikyti prie besikeiciancios VA

aplinkos.
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10 paveikslas

Imoneés ,, X pokyciy proceso dimensija

_ l,) Atsako funkcija - silpna J
_ l‘l> NujaUtimo funkCija - Silpna J _

Suvokiama Kliento verté. Suvokiama kliento verté yra daugialypé, susideda i§ trijy
pagrindiniy funkcijy: ekonomiskumo, kokybés ir paprastumo (Zr. pav. 11). Kartu Sios funkcijos
apsijungia, kad suformuoty holistinj klienty vertés suvokimg, todél bendras jy pasireiskimo

organizacijoje stiprumas nurodys VA indélj klienty patirties vertei.

Ekonomiskumo funkcija. Respondentai pabrézé organizacijos naujesniy programy
panaudojimo trikuma, o tai rodo, kad organizacijoje remiamasi nusistovéjusiais metodais. Nors
darbo ekonomiskumas skatinamas pasitelkiant duomeny kambaius (angl. data rooms) ir gaires,
vis dar vyrauja pasitikéjimas rankiniai duomeny tvarkymo procesais. Toks pasitikéjimas
tradiciniais metodais gali trukdyti organizacijai pilnai iSnaudoi pazangesnius automatizuotus
sprendimus, o tai gali turéti jtakos efektyvumui ir apriboti ekonomiskai efektyviy strategijy
jgyvendinimg VA srityje. Dél Siy priezas¢iy $i funkcija identifikuota, kaip vidutinio stiprumo

pasireiskiant organizacijoje.



Kokybés funkcija. Respondentyai pazyméjo kruopsty pozitirj j darbo procesus per detalius
uzduoc€iy aprasymus ir metodikas, uztikrinancius kokybés standartus. Taciau nemaza kokybés
uztikrinimo dalis priklauso nuo iSoriniy veiksniy, o tai reiskia, kad reikia uztikrinti iSorés taisykliy,
reglamenty laimymasj. Be to, vyraujantis rankiniy kokybés priemoniy naudojimas rodo galimus
apribojimus naudojant paZangesnius automatizuotus kokybés uztikrinimo metodus VA srityje.
Kokbés funkcija identifikuota, kaip stipri pasireiskiant orgaizaoje. Sis vertinias buvo pasirinktas,
nes organizacioje yra griezta kokybés priezitra ir didelis démesys kokybés uztikrinimui, nor

kokybés procesai néra automatizuoti.

Paprastumo funkcija. Respondentai pabrézé, kad organizacijoje duomeny vizualizacijai
yra naudojami Sablonai ir teikiama pirmenyb¢ glaustiems, esminiams duomenims ataskaitose.
Respondenty atsakymai taip pat indikavo, kad organizacijoje tritksta susidoméjimo ar iniciatyvos
ieSkoti naujy metody ar diegti naujovias, duomeny vizualizavimui pagerinti, o tai gali apriboti
pazangg Siame VA aspekte. D¢l iy priezag$ciy paprastumo funkcija buvo jvertinta, kaip vidutinio

stiprumo pasireiSkiant organizacijoje.

11 paveikslas

Imoneés ,, X" suvokiama kliento verté

_ l I " KOkybes funkdja - Stipri J _

_ O v-lzualizadjoms naUdojaMi

© Ekonomiskumo funkeija - l _» Paprastumo funkcija - vidutiné J
vidutiné
* Pateikiami tik svarbiausi

_ =
_ * Neieskoma nauijy budy
_ I
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Pasiruosimas poky¢iams. VA pasirengimas poky¢iams apima gebéjima prisitaikyti prie
besikei¢iancios aplinkos, veikiant nuolatinémis, planuojamoms ir ,,ad-hoc* funkcijomis (zr. pav.
12). Tai apima nuolatinj pasirengima pokyciams, apgalvotus suplanuotus pritaikymus ir

spontaniSkus koregavimus, reaguojant j neatidéliotinus poreikius VA srityje.

12 paveikslas

Imoneés ,, X" pasiruosimas pokyciams

Ivyke pokyciai visada bina
suplanuoti

funkclja - labal silpna uztrunka ilgiau nei turéty

poky¢éiu

Yra lankstumo pozymiy I 1 S "
I by priepneztsi‘kétu A ‘ Ad-hoc / spontaniskumo I Atsakas j ad-hoc pokycius

Pasiruosimas pokyciams -
vidutinis

Tl e e e e I Skatinama dalintis idéjomis

Pokydiai turi : ) Nepertraukiamumo funkcija -
grafika l Planuota funkcija - labai stipri J vidutiné

I Poky¢iai VA sistemose vykta

I Nuolatiniai mokymai padeda
Naujo darbo jrankio diegimo prisitaikyti prie VA pokyciy
I paskurinis etapas - testavimas NeZymus nuolatinis

tobuléjimas vyksta

priverstinai

Poky¢iy planavimui labai svarbi
analizé

,Ad-hoc* / sponniskumo funkcija. Remiantis respondenty atsakymais, visi ankstesni
pakeitimai buvo suplanuoti, demonstruojant strukttirinj pozitrj. Taciau, nors yra galimybé
prisitaikyti prie netikéty poky¢iy, atsako laikas j ,,ad hoc* poky¢ius atrodo ilgesnis nei optimalus,
o tai rodo, kad gali reikéti paspartinti reakcijas j nenumatytus VA sistemos pakeitimus. Dél Siy
priezasciy, ,,ad-hoc* / spontaniskumo funkcija buvo jvertinta, kaip labai silpna — respondentai
negaléjo nurodyti atvejy, kada buvo greitai reaguojama ir prisiaikoma prie VA aplinkos pokyc¢iy,

tacau su laiku imamasi veiksmy darbo metodikos poky¢iams ar jrankiams keisti.

Planuota funkcija. Respondentai pabrézé kruosSty ozitirj | VA pakeitimy planavima,
dazniausiai pkyc¢iai vyksta projekty budy. Démesys skiriamas iSsamiai pokycCiy analizei, ypac

sutelkiant démesj | poveik]j suinteresuotosioms Salims, o paskutiniame etape visda yra skiriama

VW —

planavmui yra skiriama daug démesio, todél §i funkcija identifikuota, kaip labai stipri.
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Nepertraukiamumo funkcija. Respondentai pabrézé aplinkg, kuri skatina dalytis idéjomis
ir nuolat mokytis, o tai padeda prisitaikyti prie tam tikry VA pokyc¢iy. Taéiau nuolatinio
tobulinimo praktika tebéra silpna, pirmiausia reaguojant j neatidéliotinus poreikius, proaktyviai
nekdriant iniciatyvy nuolatiniam tobulinimo procesui. Nepertraukiamumo funkcija buvo jvertinta,
kaip vidutiné, kadangi yra kuriama aplinka nuolatiniam tobul¢jimui, taCiau néra aktyvios

iniciatyvos diegti naujas metodologijas, ar geresniy darbo jrankiy paieskos.

Architektiira ir infratruktiira. Si dimensija apima tokias esmines funkcijas kaip mastelio
keitimas, pakartotinis naudojimas, perkonfigiiravimas ir architektiira (Zr. pav. 13). Sios dimesnijos
pasireiSkimoorganizacijoje stiprumas priklauso nuo anksciau iS§vardinty funkcijy, nuo jy priklauo

palaikymo ir VA tobulinimo galimybiy procesai.

Pakartotinio naudojimo funkcija. Respondentai pabrézé, kad daznai naudojamos gairés,
ataskaity $ablonai ir daugkartinio naudojimo VA elementai. Sia praktika siekiama paspartinti
projekty terminus ir padidinti efektyvuma panaudojant esamus iSteklius ir struktiiras, pakartotinai

panaudojant jy paskirtj.

Perkonfigiiravimo funkcija. Si funkcija buvo ne tokia stipri, kaip pakartotinio
panaudojimo. Respondenty patirties lygis skyrési. Kai kurie i$ jy neturéjo patirties su Sia funkcija,
o kiti turéjo ribotg indéli duomeny transformavimo aspektais. D¢l §iy priezasci, perkonfigiravimo

funkcija organizacijojeidentifikuota, kaip silpna.

Mastelio keitimo funkcija. Organizacijoje vyrauja reaktyvus pozitris j $ig funkcija,
sistemos kei¢iamos tik tada, kai jy neefektyvumas tampa neiSvengiamas. IT palaikymas yra
neatsiejamas sprendziant mastelio problemas, pabréziant komunikacijos svarbg siekiant uztikrinti

optimaly VA architektiiros efektyvuma organizacijoje.

Architektiiros funkcija. Visos Sios funkcijos veikimas yra patikétas IT specialistams,
pagrinde IT projekty vadovei. Siaip funkcijai paremti ir palaikyti yra priskirti asmenys, tadiau tai

néra jy pagrindiné atsakomybé, todél ji identifiota, kaip vidutinio stiprumo.
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13 paveikslas

Imoneés ,, X Architektiira ir infratruktiira

I :It:l;::ijt:mélablonai el E e Néra perkonfigtravimo funkcijos
panaudojimo komponentai VA
projekty paspartinimui
Naudojami sablonai 0 I )
I ir gairés Pakartotinio naudojimo funkcija Perkonfigtravimo funkcija - labai
- labai stipri silpna
Organizacija keicia si tik Néra patirties su
tuomet, kai naudojamos sitemos Architektdra ir infrastruktdra - Vyksta duomeny perkonfiguravimu
yra nepakankamai pajégios vidutine transformacija
I IT specialistai padeda su ‘ Mastelio keitimo funkcija - ’
e e vidutine l Architektaros funkcija - vidutiné J
IT projekty vadové padeda su P
mapstejlio kqeitimu e Bendradarbiavimas su IT - IT padeda su IT projekty vadove
uztikrina VA architekttros architektiros prizidri VA
efektyvuma palaikymu architektira

Verslo modelio dimensija. Judrios VA esmé slypi gebéjime palaikyti, tobulinti ir jgalinti
verslo modelj, remianorganizacinius procesus, tobulinnat jy funkcionalumg ir suteikiant galimybeg
prisiaikyti bei augti verslo strukttiroje (zr. pav. 14). Toliau vertinamos trys funkcijos, leis nustatyti,

kaip stipriia pasireiSkia vrslo modelio dimensija vertinant VA judruma organizacijoje.

Tobulinimo funkcija. Respondentai nurodé, kad organizacijoje yra nezymios pastangas
tobulinti VA procesus, viena i§ paprasciausiy iniciatyvy buvo nurodyta visos dokumentacijos
skaitmeninimas. Taciau, be daugiau konkre¢iy pastangy, atrodo, kad VA aplinkoje triiksta aktyviy

ir nuolatiniy tobulinimo iniciatyvy, todél §i funkscija identifikuota, kaip silpna.

Jgalinimo funkcija. Respondentai nurodé, kad organizacijoje yra pastangos skatinti
savitarnos analitikg. Paskatinimai vyksta per jvairias organizacijoje teikiamas mokymosi
galimybes, leidziancCias vartotojams iSplésti savo jgidzius ir savarankiskuma naudojant analitikos
priemones. Be to, programy tiekéjai taip pat turi vaidmenj, teikiant jvairius kursus, papildydami
organizacijos pastangas ir suteikdami vartotojams galimybe efektyviai naudotis savitarnos
galimybémis VA infrastruktiroje. D¢l egzssituojanciy ir aktyviy pastangy jgalinti VA jrankiy
vartotojus savarankiskai naudotis visomis VA jrankiy funkcijomis, jgalinimo funkcija

identifikuota kaip stipri.
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Paramos funkcija. Organizacijoje, remiantis respondenty atsakymais, labai pasikliaujama
IT specialistais, kai reikia spresti technines problemas. Organizacija taip pat palaiko veikiancig ir
aktyviai naudojama biliety sistema, leidziancig efektyviai tvarkyti pagalbs uzklausas.
14 paveikslas

Imoneés ,, X verslo modelio dimensija

Stengiamasi naujinti VA
procesy metodologijas

. ) Néra aktyvaus VA procesy
l Tobulinimo funkcija - silpna J tobulinimo

Bandoma tobulinti procesus su
dokumentavimu

I Verslo modelis - vidutinis |

IT sprendzia techninius | ' ! . . )
P P - P Mokymais skatinama savitarnos
I nesklandumus l Paramos funkcija - vidutiné J [ |galinimo funkcija - stipri J I anallt‘llt’ika
P rrior n
Naudojama biliety karimo I skr:g::n;:v::?kl:;::r:y e
sistema J

ISanalizavus Sias dimensijas ir jy funkcijas, galima daryti iSvada, kad jmonés ,,X* VA néra
judri - Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich 2018 m. pasiiilyto VA judrumo modelio elementai
organizacijoje pasireiské silpnai arba vidutiniskai. Imoné ,,.X* yra judrios VA diegimo procese,
todél $is tyrimas, jo rezultatai, galéty suteikti vertingy jZvalgy apie organizacijos kultiiros poveikj

judrios VA diegimui.

5.3 Imonés ,,X* kultiiros jtaka VA judrumui

Toliau yra analizuojami galimi rySiai tarp organizacijos nustatyty kultiiry tipologijy, kurios
pasireiské vertybiy grupése ir Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich 2018 m. pasiiilyto VA judrumo
modelio elementy funkcijy (zr. pav. 15). Klano ir rinkos kulttry rinkinio zmogiskyjy istekliy
rinkinys neturéjo jokios zymios jtakos VA judrumo elementams, kitos vertybés turéjo neigiama
arba teigiamg jtakg. Analizuojant galimus organizacijos kultiiros ir VA rySius, jtaka, ne visiems
VA judrumo elementams buvo identifikuotos poveikj turin¢ios organizacijos kultiiros vertybiy
grupés. Tai gali buti paaiskinama nepakankamai informatyviu respondento atsakymu, negaléjimu

suteikti daugiau informacijos.
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15 paveikslas

Imonés ,,X* kultiiros jtaka VA judrumui

teigiama jtaka | | Kokybés funkcija - stipri

Ad-hoc / spontaniskumo I I
funkcija - labai silpna cigiama jtaka

- -

Hierarchijos kokybés vertybés |

Paprastumo funkcija -

vidutiné
Planuota funkcija - labai
stipri ‘_ »
Ekonomiskumo funkcija -
Nepertraukiamumo Klano ir rinkos Zmogiskyjy vidutiné

istekliy vertybés

funkcija - vidutiné

Pakartotinio naudojimo
funkcija - labai stipri

Tobulinimo funkcija - silpna

Perkonfigaravimo funkcija -
labai silpna

v igi jtaka” ]I Klano veiksmingumo vertybés |
%3

| | |galinimo funkcija - stipri

Architektaros funkcija -

I I Paramos funkcija - vidutiné I vidutiné

Mastelio keitimo funkcija -

neigiama jtaka vidutiné

Iniciatyvos keisti funkcija -

; | | Hierarchijos vadovavimo tipas
silpna

"eIgiama jtakq

]

Reakciios | Dokvéi A glamaftaka

eaxcljos TROKYCIUS /)9’9/;7,,] ~ Diagnozés funkcija - silpna |
funkcijas - silpna 9 ta,

- {‘@ka
neig\d e =

Mok @ i¢ pokvi Nujautimo funkcija -

okymosi i pokyéiy Feigiama itaka vidutine
funkcija - labai silpna X hifos ir KI -

= negiama ko BN e —

Poky¢iy karimo funkcija - ! y | | Atsaleo funkefa -~ slipna
silpna

Teigiamg jtaka VA judrumo elementams turéjo hierarchijos kuttiros kokybés vertybés ir

klano veiksmingumo vertybés.

Hierarchijos kultiiros tipologija kokybés vertybés turéjo teigiama jtaka planuotai, kokybés
ir pakartotinio naudojimo funkcijoms. Démesys tikslumui, procesy laikymasis, aiSkios
pakartotinio naudojimo gairés ir didelis démesys kokybei ir tikslumui turéjo teigiamg jtaka

kokybés uztikrinimui, pakartotinio naudojimo elementams ir planavimui.

Klano veiksmingumo vertybés turéjo teigiama jtaka net penkiems VA judrumo
elementams: architektiiros, nepertraukiamumo, tobulinimo, jgalinimo ir paramos funkcijoms.
Nuolatinio mokymosi skatinimas teigiamai jtakojo tobulinimo ir jgalinimo funkcijas, taip
skatinant organizacijos ekspertus tibuléti ir potencialiai ieSkoti toobul¢jimo galimybiy
organizacijai. Bendradarbiavimo vertinimas identifikuotas, kaip darantis teigiamg jtaka
nepertraukiamumo, paramos ir architektiiros elementams. Taip sukuriama aplinka, kurioje

komunikacija yra svarbus darbo aspektas, kuris gali pagerinti informacijos dalinimasj.
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Hierarchijos vadovavimo tipas turéjo neigiamg jtaka net deSim¢iai VA judrumo elementy.
Vadovybés organizacijoje vertinama kontrolé, centralizuotas sprendimy priémimas, reaktyvus
pozitris | pokyc¢ius ir ilgas poky¢iy svarstymas trukdo efektyvesniam ir greitesniam sprendimy
priémimui, todél tai neigiamai jtakojo ,,ad-hoc* / spontani§kumo elementg. Vadovybés reaktyvi
reakcija ] pokycius ir pokyciy inicijavimo stoka neigiamai jtakojo tobulinimo, iniciatyvos,
ekonomiskumo, mastelio keitimo, diagnozés ir reakcijos | pokycCius elementus. Stabilumo
vertinimas tai pat neigiamai jtakojo poky¢iy kiirimo, nujautimo ir atsako elementus. Hierarchijos
vadovavimo tipas, pasireiSkiantis per vadovybés norg viskg kontroliuoti ir daryti poky¢iu tik kai
jie yra privalomi, trukdo organizacijai proaktyviai kurti VA poky¢ius ir greitai reaguoti j VA

rinkos pokycius.

Hierarchijos ir klano org, teorijos vertybés turéjo neigiama jtaka keturiems VA judrumo
elementams. Sioje vertybiy grupéje, kaip hierarchijos vadovavimo tipo grupéje, stabilumo ir
kontrolés vertinimas daro neigiamg jtakg poky¢iy kiirimo, diagnozés, nujautimo ir atsako
funkcijas. Létas poky¢iy sprendimy priémimas ir aktyvaus poky¢iy inicijavimo trukumas stabdo

VA tobulinimg ir VA galimybés néra pilnai iSnaudojamos.

Apibendrinant, teigiama jtakg darantys organizacijos kultiiry vertybiy grupés neturéjo
pakankamai daug ar stiprig jtakg daranéiy vertybiy, veiksniy tam, kad VA judrumo elementai bty

stipriai pasireiSkiantys ir organizacijos VA biity galima laikyti judria.

5.4 Imonés ,,Y* kultiira

Vadovavimo tipas. Sioje grupéje dominavo adhokratijos kultiiros tipas. Jmonés ,,Y*
vyriausieji vadovai yra atviri inovacijoms, supranta, kad nuolatiniai poky¢iai yra neiSvengiami
besikeiiancioje rinkoje. Organizacijos vadovai vertina efektyvy prisitaikyma prie naujy salygy ir
nebijo deleguoti darby — pasitiki dirbanéiais specialistai priimti informuotus sprendimus, todél

organizacijos valdymas yra decentralizuotas.

Zmogiskyjy istekliy vertybés. Sioje grupéje vyrauja klano kultiira. Organizacijoje klano
kultiira pasireiské per démesj darbuotojy fizinei ir psichologinei biklei, gerobvei organizacijoje.

Organizacijoje taip pat vertinama lygybé ir visi yyra laikomi viena didelé komanda.

Organizacinés teorijos vertybés. Sioje vertybiy grupéje dominavo klano kultdiros
tipologija. Si kultiiros tipologija pasieriské per lygybés, bendruomenés ir komunikacijos

vertinimg. Organizacijoje darbuotojai ir strateginiai tikslai yra laikomi lygaus svarbumo. Tai taip
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pat atsispindéjo zmogiskyjy iStekliy vertybiy grup¢je, todél tai rodo organizacijos vertybiy

nuosekluma.

Veiksmingumo vertybés. Sioje vertybiy grupéje vél dominavo klano kultiros tipologija.
Tai gali indikuoti, kad organizacija turi vertybes, kuriy laikosi visose organizacijos veiklos srityse.
Si kultiros tipologija pasireiské per darbuotojy tobuléjimo, jtraukimo ir i§laikymo vertinima.
Imoné investuoja | darbuotojy augima organizacijoje, mokymams skiria finansinius krepselius ir
laiko mokymams atlikti. Vyresnioji vadovybé yra atvira jvairaus lygio vadovy organizacijoje

1zvalgoms apie priimamus sprendimus.

Kokybés vertybés. Sioje vertybiy grupéje dominavo adhokratijos kultiiros tipologija. Si
kultiios tipologija pasireiské per kokybés procediiry tobulinimg, automatizavimo prioritizavima.
Organizacija vertina nuolatinj tobul¢jima, kokybés valdymo procesai, procediiros neiSimtis,

nuolatos bandoma ieskoti biidy pagerinti kokybés valdyma.

Apibendrinant jmonés ,,Y* organizacijos kultiiros analiz¢, galima daryti iSvada, kad
organizacija turi ir nuosekliai laikosi vertybiy. Analizuojant skirtingas vertybiy grupes ir
vadovavimo tipa, kuris pasireiSkia per vadovy vertybes, organizacijoje iSrySkéjo adhoratijos ir
klano kultiiry rinkinys. Organizacija yra atvira naujovéms, supranta pokyc¢iy nauda ir aktyviai
siekia tobulinimo, tuo paciu organizacijoje yra vertinama komunikacija, darbuotojai laikomi
vienodai svarbiais ir vertingais bendruomenés nariais. Sis kultiiry rinkinys sudaro atvirg ir

inovatyvig organizacijos kultiira.

5.5 Imonés ,,Y* VA judrumas
Poky¢iy elgesio dimensija. Sios dimensijos pasireiskimo organizacijoje stiprumas buvo
jvertintas, kaip labai stiprus. Sis jvertinimas buvo paremtas keturiy, ja sudaranéiy, funkcijy

pasireiskimu organizacijoje (Zr. pav. 16). Siy keturiy funkcijy analizé pateikta Zemiau.
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16 paveikslas

Imoneés ,,Y* pokyciy elgesio dimensija

I Q 15 ankstesnés patirties

pasimokyta greiciau atpazinti
P e _

_ Pokyéiy karimo funkcija - labai
stipri

7 Reakcijos j poky¢ius funkeija - _ _
labai stipri
- Imciatyvos keist funkeja - label _
_ =

*_ Mokomasi i
kiekvieno projekto

labai stipri

projektus uzbaigti greitai

I O I$mokta pamoka - nesékmingus

Iniciatyvos keisti funkcija. Organizacija turi darbuotojus, kurie nuolatos iesko budy kaip
patobulinti VA, organizacijos vadovai pasitiki specialistais, nustatant VA aplinkos poky¢€ius ir
pasitiki jy priimamais sprendimais, jiems pritaria. Nors vadovybé néra iniciatyvi nustatant VA
tobulinimo galimybes, sukurta organizacijos aplinka skatina nuolatinj VA tobulinimg —

darbuotojai nebijo teikti pasitilymus, Zino, kad vadovybé jais pasitiki ir domisi VA poky¢iais.

Mokymosi is pokyciy funkcija. Organizacijoje vyksta daug poky¢iy, todél yra sukaupta
didelé ir plati pokyciy vykdymo patirtis, i§ kiekvieno pokyciy projekto mokomasi. Vienos
dydziausiy pamoks, kurias nurodé respondentai: sékmingo projekto poZymiy atpaZinimas ir
nesekmingo projekto greitas uzbaigimas. Vienas i§ respondentu nurodé, kad viena didziausiy
pamoky yra tai, kad ne visi projektai yra sékmingi, todél organizacijoje visi zino, kad jei projektas
nerodo sékmés pozymiy, pokyciai neveikia, projekta reikia uzbaigti greitai, kad nebiity Svaistoma

daugiau laiko ir finansiniy iStekliy.

Pokyciy kirimo funkcija. Organizacijoje skiriama daug démesio ir istekliy naujy

technologijy diegimui. Organizacijoje VA poky¢iai yra skatinami finansiSkai — tai yra,
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organizacijos specialistai, 1§ ankstesnés patirties, zino, kad vadovybé nesipriesins VA pokyc¢iams

ir skirs tam finansavima. Vadovybé supranta VA poky¢iy kaing ir yra pasiryzusi ] tai investuoti.

Reakcijos j pokycius funkcija. Darbuotojai organizacijoje, kaip ir vadovybé, pokycius
priima, kaip savaime suprantamg dalyka ir geba efektyviai prie jy prisitaikyti. Atsiradus galimybei

stengiamasi integruoti VA poky¢ius j kasdieng veiklg ir taip pagerinti darbo procesus, rezultatus.

Pokyciu proceso dimensija. Kaip ir pries tai analizuota dimensija, §i buvo pasirinkta
vertinti kaip labai stipriai pasireiSkianti jmong¢je ,,Y . Pokyc¢iy proceso dimensija yra labai artima
pokyc¢iy elgesio dimensijai, nes abi dimensijos apibrézia organizacijos santyki su poky¢iais.

Jvertinimas buvo pasirinktas iSanalizavus tris dimensijg sudarancias funkcijas (zr. pav. 17).

17 paveikslas

Imonés ,, Y* pokyciy proceso dimensija

Atsakas | VA poky¢ius rinkoje
dazniausiai buna teigiamas

Atsakas j VA pokyéius - Vykdant VA pokycius
- .l P L : ! organizacijoje - darbuotojy
pokyciai organizacijoje l Atsako funkcija - labai stipri J tsakas dagniausiai yra

teigiamas

VA pokyciy poveikis vertinamas
sekant jy veikima

I Poky¢iy procesas - labai stiprus |
Organizacijoje yra VA
bendruomené

C i l Diagnozés funkcija - labai stipri J
l Nujautimo funkcija - labai stipri J

I VA aplinkos poky¢iai yra

e T (T ivertinami juos iSbandzius
Or_ganlzacua llek? informuota Organizacija lieka AN ERC
e eaClias ey informuota apie VA VA poky¢iy poveikis vertinams
konferencijas pokycius per renginius testuojant

Organizacijoje vyrauja
doméjimasis VA

Atsako funkcija. Atsiradus galimybéms patobulinti VA, dél naujieny VA rinkoje,
organizacijoje inicijuojami pokyc¢iy projektai. Ankc¢iau aptartose jmonés ,,Y* funkcijose, iSryskéjo
vadovybés ir darbuotojy teigiamas pozilris } naujoves, atsako funkcijoje, taip pat yra nurodomas

teigiamas darbuotojy poZiiiris | VA pokycius, kai pokyciy projektai yra sekmingi.

Diagnozés funkcija. Organizacijoje VA pokyciy poveikis yra vertinamas sekant naujienas
apie VA aplinkos pokyc¢ius. Organizacija daznai diegia VA poky¢ius, todél gali stebéti ir vertinti,

ar VA pokyc¢iai yra naudingi ir atsiperka.
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Nujautimo funkcija. Jmoné ,,Y* turi sistea, kuri padeda likti informuotiems apie VA
tendencijas ir naujienas. Organizacijoje yra VA benduomené, kurioje dalinamasi ziniomis ir
jzvalgomis. Vadovyb¢ dalyvauja konferencijose ir renginiuose, kuriuose suzino apie VA

tobulinimo galimybes ir dalinasi naujienomis su specialistais organizacijoje.

Suvokiama kliento verté. Si dimensija apibrézia VA indélj klienty patiréiai. I3analizavus
tris funkcijas, kurios sudaro dimensijg (zr. pav. 18), suvokiama kliento verté jmonéje ,,Y* yra
vertinama kaip labai stipri.

18 paveikslas

Imonés ,, Y* suvokiama kliento verté

Kokybei uztikrinti nuolatos
diegiamos naujovés

Organizacijoje vyksta duomenuy
vizualizacijos mokymai

Kokybei uztikrinti diegiami
programy naujiniai

P . Paprastumo funkcija - labai stipri UX dizaineriai padeda su
Ko}cybm uztikrinti r jamos . 1 l J I duomeny vizualizacija
gairés l Kokybés funkcija - labai stipri J

Kokybei uztikrinti naudojamos Suvokiama kliento verte - labai Organizacijoje pasikliaujama su
proceduros stipri kvalifikuotais darbuotojais

Ekonomiskumo funkcija - labai

stipri ’ Kiekvieno projekto sékmei
ismatuoti yra nustatyti rodikliai

Darbo laikas - ekonomiskuma
lemiantis rodiklis

_ — - Reguliaris VA srities vertinimai -
Naujy metody diegimas - Nauji jrankiai - ekonomiskuma I ekonomiskuma lemiantis veiksnys
ekonomigkuma lemiantis lemiantis veiksnys
veiksnys
VA optimizavimo darbai -
ekonomiskuma lemiantis
veiksnys

Ekonomiskumo funkcija. Organizacija turi rodiklius, kuriais vertina ekonomiSkuma, kurj
suteikia VA ir VA pokyc¢iy projektai. Organizacijos specialistai reguliariai vertina VA sritj, ieSko
galimybiy tobulinti naudojamus VA jrankius, jei yra galimybe¢, diegti naujus. Vienas svarbiausiy
rodikliy, kuris identifikuoja, kad VA projektai yra ekonomiski ir sékmingi — laikas, kuris yra

sutaupomas jdiegus naujus metodus, jrankius.

Kokybés funkcija. Kokybei uztikrinti naudojamos procediiros ir gairés, nuolatos ieSkoma,
kaip tobulinti kokybés valdyma. Specialistai organizacijoje riipinasi programy naujiniy diegimu ir

taip prisideda prie kokybés uztikrinimo ir nuolatinio tobulinimo.
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Paprastumo funkcija. Imongje ,,Y“ yra taip pat skiriama daug démesio duomeny
vizualizacijai. Organizacijoje pasikliaujama kvalifikuotais darbuotojai ir vizualizacija daznai yra
patikima darbuotojais, kurie uzsiima vizualizacija, tac¢iau bandoma mokyti visus darbuotojus.
Organizacija naudoja vidinius ir iSorinius reasursus, kad galéty informuoti specialistus, juo mokyti
apie tinkamg duomeny vizualizacijg. Vidiniai reasursai biina UX dizaineriai, kurie pasidalina
patarimais, praveda mokymus, ta¢iau organiacija taip pat samdo iSoriniy organizacijy specialistus,

kad jie galéty pravesti duomeny vizualizacijy mokymus.

Pasiruo$imas poky¢iams. Si dimensija, kaip anks¢iau analizuotos su poky¢iais susijusios
dimensijos, taip pat nurodo organizacijos santykj su poky¢iais. Si dimensija jvertinta, kaip stipriai
pasireiskianti organizacijoje, iSanalizavus tris funkcijas (zr. pav. 19).

19 paveikslas

Imoneés ,, Y pasiruosimas pokyciams

*_ Nuolatinis tobuléjimas,
prisitaikymas VA srityje skatina
teigiamas vadovy pozidris j * Vadovybé yra atvira inovacijy
naujoves pasialymams
* Nuolatinis tobuléjimas, Nepertraukiamumo funkcija - * Nuolatinis tobuléjimas VA srityje
prisitaikymas VA srityje stipri skatinamas kuriant atvirg
skatinamas mokymais pokyéiams aplinka

iskilus atnaujinimy problemoms

’ Bendmdarblawmas o | Ad-hoc / spontanlskumo

..... funkcija - stipri

inicijuojami vadovy

l Planuota funkcija - labai stlprl

greitesnius atsakus

,Ad-hoc* / sponniskumo funkcija. Organizacija geba greitai priimti sprendimus iskilus
atnaujinimy problemoms ir bendradarbiaujant su jvairais skyriais, tre¢iosiomis Salimis, gali greitai
spresti problemas. Anksciau vadovybé buvo jvardinta, kaip nekirianti iniciatyvy VA pokyc¢iams,
taCiau analizuojant respondenty atsakymus apie ,,ad-hoc* / spontaniSkumo funkcija, vadovybe

buvo identifikuota, kaip spontanisky projekty inicijatoré, dazniausiai po konferencijy, kuriose
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buvo pristatomos VA naujienos. Tai tik dar labiau pabrézia vadovybés atvirumg inovacijoms, o

specialisty pristatytos naujienos ir jy galimybeés, jkvepia juos naujiems projektams.

Planuota funkcija. Strateginiai poky¢iai organizacijoje yra planuojami ir jgyvendinami
projekty principu, daznai vadovaujamasi poky¢iy projekty eiga. Visada pasidaromas koncepcijos
jrodymas (angl. proof of concept (POC)) tam, kad biity galima nustatyti, ar idéja galima paversti

realybe, nustatyti ar projektas veiks.

Nepertraukiamumo funkcija. Si funkcija nurodo organizacijos nepertraukiama tobuléjima
ir mokymasj. Imonéje ,,Y* nuolatinis tobul¢jimas VA srityje yra skatinamas kuriant atvirg
pokyc¢iams aplinkg, vadovybés poziiiriu | pokycius, inovacijas. Nuolatiniai tobul¢jimai taip pat
nevykty be specialisty mokymy, todé¢l organizacijos investavimas j darbuotojy tobuléjima jgalina

nepertraikiamumo funkcija.

Architektiira ir infratruktiira. Si dimensija jmonéje ,,Y* pasirinkta vertinti, kaip labai
stipri pasireiSkiancia, iSanalizavus atsakymus apie $ig dimensija sudarancias funkcijas (zr. pav.

20).

Pakartotinio naudojimo funkcija. Organizacijoje yra naudojami pakartotinio naudojimo
elementai, kurie prisideda prie duomeny vizualizacijos, kokybés ir automatizacijos darbams.
Imon¢ ,,Y* naudoja spalvy Sablonus vizualizacijoms, procediras, kurios padeda uztikrinti kokybés

valdyma ir yra naudojamos, kai yra braiZomos automatizacijy procediiros.

Perkonfigiiravimo  funkcija. VA perkonfigliravimas, tai sistemos ar procesy
modifikavimas, koregavimas, kad VA atitikty kintanius poreikius ar technologing pazanga.

Imong¢je ,,Y*“ VA komandai daZnai tenka susidurti su VA perkonfigiiravimu.

Mastelio keitimo funkcija. VA mastelio priezitira ir keitimas organizacijoje yra patikétas
architektams, kuriy organizacija turi 6. VA architektiros mastelis yra stebimas ataskaitomis ir

prireikus imtis veiksmy, apie tai komunikuoja architektai, kuriems yra patikéta i funkcija.

Architektiros funkcija. Respondentai negaléjo daug papasokoti apie VA architektiiros
priezilirg, uztikrinant patikimumg ir nasumg, taciau jmongje ,,Y* tuo ripinasi kvalifikuoti

specialistai, kurie iSmano architekttiros sritj — architektai.
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20 paveikslas

Imonés ,, Y architektiira ir infratruktiira

Naudojami spalvy sablonai Sapg i na o Daznai tenka dirbti VA
vizualizacijoms procedufos rlaudo;amos e
automatizacijos darbams P 9
Pakartotinio naudojimo funkcija Perkonfigaravimo funkcija -
- labai stipri stipri
Daukartinio naudojimo : S Daznai susiduriama su VA
I komponenetai - procediros Architektara ir infrastruktara - I perkonfiguravimu
labai stipri

r 1

| ' { Architektaros funkcija - labai J

VA architektiiros mastelio
keitimas priziarimas
ataskaitomis

Mastelio keitimo funkcija - labai .
P stipri
stipri

VA architektaros prieziara
patikéta ekspertams -

VA architektira priziari Architektai padeda su VA
architektams

architektai mastelio keitimo poreikiais

Verslo modelio dimensija. Si dimensija apibrézia funkcijas, kurios jgalina svarbius
tobul¢jimo aspektus. Verslo modelio dimensija buvo jvertinta, kaip labai stipri, iSanalizavus ja

sudarancias funkcijas (zr. pav. 21).

Tobulinimo funkcija. Tobul¢jimas jmongje ,,Y* yra nuolatinis darbas — jvairaus dydzio
tobulinimo darbai vyksta nuolatos. Geresniy darbo rezultaty siekiama keiciant darbo jrankus, juo

naujinant, diegiant naujus darbo principus.

Igalinimo funkcija. Organizacijoje yra skiriama daug démesio jgalinimui. Darbuotojai
jmong¢je ,,Y* skatinami jvairiais mokymais, tarp jy ir VA savitarnos mokymais. Stengiama
nuolatos pristatyti visus pokycius, suZapindinti su pasikeitimais. Darbuotojams taip pat yra
nuolatos pasakojama apie geriausias praktikas. Organizacijoje stengiamasi su visais pasidalinti

informacija apie jvykdytus pokycius, juo mokyti, kad prisitaikymas bty skalndesni ir lengvesnis.

Paramos funkcija. Jgalinti darbuotojus dirbti su VA jrankiais savarankiSkiau nepakanka,
jie turi turéti paramos sistemg. Imonéje ,,Y* veikia biliety sistema ,ticket now service®,
darbuotojai gali prasyti specialisty pagalbos ar konsultacijos. Tokiu btidu uztikrinama, kad iskilus
neskalndumams ar prireikus daugiau informacijos, darbuotojai turi prieiga prie paprasto pagalbos

sistemos.
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21 paveikslas

Imonés ,, Y* verslo modelio dimensija

B

| "’_
L S L —e } ‘
IO Tobulinimo funkcija - labai stipri I
_{

> Paramos funkcija - labai stipri

I:r;> |galinimo funkcija - labai stipri |

[Sanalizavus visas SeSias dimensijas ir jas sudarancias funkcijas, galima daryti iSvada, kad
visi Tobias Knabke ir Sebastian Olbrich 2018 m pasitilyto VA judrumo modelio elementai jmongéje
,» Y egzistuoja, nes pagal respondenty pateiktus atsakymus, jy pasireiskimo lygis yra stiprus arba
labai stiprus. Imongje ,,Y* galima laikyti VA judria — jmoné nuolatos tobulina VA, reaguoja |

poky¢ius rinkoje, moko dabuotojus ir geba greitai bei efektyviai primti informuotus sprendimus.

5.6 Imonés ,, Y Kkultiiros jtaka VA judrumui

Imon¢je ,,Y* klano zmogiskyjy istekliy vertybiy jtaka nebuvo identifikuota, kaip teigiamai
ar neigiamai jtakojanti bent vieng VA judrumo funkcijg. Taip pat nepavyko susieti architektiiros
funkecijos su organizacijos kultiiros vertybiy grupémis, kurios galéjo daryti teigiamg arba neigiama
jtakg (Zr. pav. 22).
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22 paveikslas

Imoneés ,, Y kultiros jtaka verslo analitikos judrumui

|galinimo funkcija - labai stipri

K

ma jtaka

teighd! v

Paramos funkcija - labai stipri

| teigiama jtaka

K 4

Iniciatyvos keisti funkcija - labai
stipri

Adhokratijos vadovavimo

teigiama itaka

Tobulinimo funkcija - labai
stipri

. \\a‘@

‘\a‘(\a

lejg; )
Giam,, . e
A i Iak

Mokymosi i pokyciy funkcija -
stipri

A

Pokyciy karimo funkcija - labai
stipri

—

tipas /’t"
eigi
N
(e@/b
6”""5
| | Klano org. teorijos vertybés |

P

Ad-hoc / spontaniskumo
funkcija - stipri

Nepertraukiamumo funkcija -
stipri

Reakcijos j pokycius funkcija -
labai stipri

[N

Planuota funkcija - labai stipri

Atsako funkcija - labai stipri |

b

Adhokratijos kokybés
vertybés

Diagnozés funkcija - labai stipri l

~—3

Nujautimo funkcija - labai stipri I

£

Architektaros funkcija - labai
stipri

Ekonomiskumo funkcija - labai
stipri

et

p ) )}

Klano veiksmingumo
vertybés

Mastelio keitimo funkcija -
labai stipri

Kokybés funkcija - labai stipri

——

=

Paprastumo funkscija - labai
stipri

Pakartotinio naudojimo
funkcija - labai stipri

)

Klano Zmogiskyjy istekliy
vertybés

Perkonfiguravimo funkcija -
stipri

Visos organizacijos kultiiros vertybiy grupés, i§skyrus Zzmogiskyjy itekliy vertybes, turéjo

teigiama jtaka VA judrumo elementams. Imonéje ,,Y“ vyravo maziau organizacijos kultliry

tipologijy ir jy pasireiSkimas buvo pastebimas per jvairias vertybiy grupes - pastebimas vertybiy

nuoseklumas tarp jvairiy organizacijos veikly.

Adhokratijos vadovavimo tipas teigiamai jtakojo net devynis VA judrumo elementus.

Vadovybés teigiamas poziliris | inovacijas, pokycius ir pasitikéjimas organizacijos specialistais

itakoja darbuotojy motyvacija inicijuoti pokycius, dométis VA pokyc¢iais ir tendencijomis. Tokiu

buidu sustiprinamas tobulinimo, ,,ad-hoc* / spontaniskumo, mastelio keitimo, diagnozés, atsako,

reakcijos j poky¢ius, pokyc¢iy kiirimo, mokymosi i§ poky¢iy ir iniciatyvos Keisti pasireiskimag

organizacijoje. Organizacijoje vyrauja prooaktyvus poziiiris | VA pokycius, 0 tai skatina VA

naujinima, tobulinimg ir prisitaikyma prie rinkos pokyc¢iy.
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Klano org. teorijos vertybés teigiamai jtakojo tris VA elementus. Organizacijoe
bendruomenés ir komunikacijos vertinimas teigiamai jtakojo ,,ad-hoc* / spontaniskumo funkcija,
taip jgalinant greitus sprendimy priémimus ir bendradarbiavima. Tos pacios dvi organizacijos
vertybés sukiiré aplinka, kurioje organizacijos specialistai kuria benduomenes ir dalinasi Ziniomis,
1zvalgomis — lieka informuoti apie VA pokyc¢ius ar iskilusias problemas. D¢l §iy priezas¢iy klano

org. teorijos vertybés teigiamai jtakojo nujautimo ir mastelio keitimo funkcijas.

Adhokratijos kokybés vertybés teigiamai jtakojo $eSis VA judrumo elementus. Nuolatinio
tobuléjimo, automatizavimo vertinimas prisideda prie kultiiros kiirimo, kurioje darbuotojai iesko
nuolatini§ tobulinimo galimybiy, domisi VA. Sios vertybés teigiamai jtakojo planuota,
ekonomiSkumo, kokybés, igalinimo, nujautimo, pakartotinio naudojimo ir perkonfigiiravimo

funkcijas.

Klano veiksmingumo vertybés teigiamai jtakojo: paprastumo, paramos, jgalinimo ir
nepertraukiamumo funkcijas. Nuolatinio mokymosi skatinimas, jgtidziy tobulinimas sustiprina
anksciau iSvardinty funkcijy pasireiskima organizacijoje, nes visos jos yra susijusios su

mokymusi.

Apibendrinant, jmonéje ,,Y* organizacijos kultliros rinkinys, siikiiré¢ vieningy vertybiy
aplinka, kuri yra aiski ir dera, todél ja nesunku vadovautis. Adhokratijos ir klano kulttiry vertybiy
derinys sukiiré inovacijy siekiancig ir komunikacijg vertinanc¢ia organizacijos kultiira, kurioje yra

nesunku dalintis informacija.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

1. [Sanalizavus moksling literatiirg, paaiskéjo, kad VA judrumas tampa svarbia
priemone, padedancia greitai reaguoti j besikeiciancius verslo ir klienty poreikius. Be to, didéja
susidoméjimas ne tik technologiniu aspektu, turin¢iu jtakos VA judrumui, bet ir zmogiskuosius
aspektus, tokius kaip organizacijos kultiira. Zmogiskasis aspektas turi didel¢ reikime siekiant
verslo analitikos judrumo, nes organizacijos kultara diktuoja informacijos panaudojima, sklaidg ir
komunikacijg imongje.

2. Keliy organizacijos kultiiros tipologijy turéjimas gali trukdyti VA diegimui
imong¢je. Nors kultliros jvairové gali praturtinti perspektyvas, ji gali apsunkinti VA strategijy
derinimg su jvairiais kultiiriniais bruozais. Atlikus kokybinj tyrima buvo nustatyta dviejy jmoniy
skirtingy kultiiry deriniai. Kultiiry deriniai organizacijose skyrési ne tik tipologijomis, bet ir jy
skai¢iumi. Tarp organizacijos, kuri turi tris kultiros tipologijas ir organizacijos, kuri turi dvi,
pastarosios sumaz¢jusi jvairove galimai supaprastino sprendimy priémima ir VA diegimg. MaZziau
tipologijy greiCiausiai skatina aiSkesn¢ komunikacija, ir nuoseklesnj pozitirj i judrios VA strategijy
igyvendinimg. Tai rodo, kad kultiiriniy dimensijy supaprastinimas ir suderinimas gali palengvinti
sklandesng ir judresng VA praktikos integracijg organizacijoje.

3. Adhokratija ir klano organizacijos kultiiros skatina VA judrumg organizacijose.
Adhokratijos démesys naujovéms ir geb¢jimui prisitaikyti skatina greita naujy VA technologijy ir
metodiky pritaikymga. Si kultiira ugdo atviruma poky¢iams, skatina aplinka, kurioje VA strategijos
gali greitai vystytis, kad atitikty dinamiSkus rinkos poreikius. Klano organizacijos kultira,
orientuota ] bendruomene¢ ir bendradarbiavimg, 1§ esmés vertina bendravimg ir dalijimasi
informacija. Si kultiiriné aplinka palengvina sklandy VA jzvalgy sklaida tarp komandy, skatina
kolektyvin] supratimg ir pagristy sprendimy priémimo proces3. Tiek adhokratija, tiek klano
kultdiros, skirdamos atitinkamg démes] naujovéms ir komunikacijai, sukuria aplinka, palankia
greitam VA diegimui ir efektyviam panaudojimui, skatinant organizacijos judruma ir atsaka.

4. Hierarchijos organizacijos kultiiros tipologija pasireisSkianti kokybés vertybése gali
teigiamai paveikti VA judrumo elementus, susijusius su tikslumu, planavimu ir kokybe. GrieZtos
kokybés kontrolés priemonés lemia kruopsSty poziiirj ;| duomeny tikslumg ir patikimumg VA.
Hierarchijos kokybés vertybés leidzia detaliai planuoti ir laikytis nustatyty standarty, skatinant
metodin] poziiiri ]| VA diegima.
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5. Organizacijos vadovavimo tipas, nepriklausomai nuo to, kokiomis organizacijos
kultiiros vertybémis pasireiskia, turi didele jtaka VA judrumui, nes i§ esmés formuoja
organizacijos pozilrj ] naujoves, pokycCius, investicijas ir sprendimy priémimo kontrole.
Vadovybeé, linkusi skatinti naujoves ir priimti poky¢ius, linkusi teikti pirmenybe investicijoms j
pazangiausias VA technologijas ir metodikas, skatina VA judrumui palankig aplinkg. Ir
atvirksciai, konservatyvi vadovybé gali nedrasiai investuoti } naujoviskus VA sprendimus arba
nedrlsiai juos pritaikyti — tai trukdo VA judrumui. Be to, vadovavimo tipas, vertybés daro didele
jtakg sprendimy priémimo dinamikai VA diegimo metu. Decentralizacijg ir jgalinimg vertinantis
valdymas palengvina greitesnius sprendimy priémimo procesus, skatina VA strategijy pritaikymo
judruma. Ir atvirksciai, centralizuotos sprendimy priémimo struktiros gali sulétinti reagavimg ir
apriboti prisitaikymg. Todél vadovavimo tipas ir jo vertybés vaidina pagrindinj vaidmenj; VA
judrumui.

6. Nepriklausomai nuo dominuojancios organizacijos kultiiros, organizacija, kuri
vertina nuolatinj darbuotojy tobuléjima, investuoja i jy igudziy ugdyma, gali sukurti aplinka,
kurioje domimasi VA. Tokia aplinka teikia pirmenybe kvalifikacijos kélimui ir ziniy tobulinimui,
uztikrinant, kad darbuotojai buty pasirenge¢ veiksmingai panaudoti ir suprasti VA jrankius ir
metodikas. Be to, nuolatinio mokymosi kultiira skatina kolektyvinj VA supratima visoje
organizacijoje, suderindama visos darbo jégos galimybes su VA programy sudétingumu ir
niuansais. Kai darbuotojai gerai iSmano VA, jie prisideda prie labiau informuoto sprendimy
priémimo proceso, skatina judruma, greitai interpretuodami duomenimis pagrjstas jzvalgas ir
remdamiesi jais. Sis jsipareigojimas mokytis uztikrina, kad organizacija vystytysi kartu su spar¢ia
VA technologijy ir strategijy pazanga, galiausiai padidindama jos judrumg pritaikant VA
sprendimus, kad atitikty dinamiSkus verslo poreikius. Todél organizacija, vertinanti nuolatinj
darbuotojy tobuléjima, sukuria tvirta judrios VA pagrinda, suteikdama darbuotojams reikiamy
Ziniy ir jgudziy.

Pasitulymai:

e Tiriant organizacijos kultiiros jtakg VA judrumui, j tyrimg jtraukti organizacijos
dydzio elementa,

e Tirti rys$j tarp VA jrankiy naudojimo, vartotojy jrankiy priémimo ir organizacijos
kultiiros veiksniy. ISsiaiSkinkite, ar skiriasi vartotojy pasitenkinimas ir VA jrankiy

pritaikymo rodikliai jvairiose organizacijose, turin¢iose skirtingus kultiiry tipus.
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SUMMARY

The main purpose of this master thesis is to assess the influence of organizational culture types
and factors on business intelligence agility.

The work consists of four main parts: the analysis of literature, empirical research plan, the

research and its results, conclusion and recommendations.

Literature analysis reviews concept of business intelligence (BI) agility, separately explaining the
concept, role and benefits of BI, the concept of agility, thereby describing the general
understanding of BI agility. Analysis of literature also presents concept of organizational culture
and defines different types of organizational culture; it provides insights from the literature on the

relationship between organizational culture and BI agility.

After the literature analysis the author has carried out the study about the influence of individual
organizational culture types and factors on BI agility. Qualitative research was conducted by
interviewing employees of two companies. The interviewed employees had different positions and
work experience, but all worked directly with data and its analytics. Employees of different
positions were chosen deliberately, with the aim of obtaining as objective information as possible
about the culture of the organization and Bl agility. The interviews were transcribed using the
Atlas.ti program, then the answers were coded, and the codes were used to create networks of

connections and dependencies.

The performed research revealed that reduced number of cultural typologies likely lead to clearer
communication and a more uniform approach in implementing agile Bl strategies. Environments
shaped by both adhocracy and clan cultures, prioritizing innovation and communication, foster
settings conducive to swift Bl adoption and effective utilization. Moreover, management's
inclination towards decentralization and empowerment plays a pivotal role in expediting decision-
making processes and cultivating agility in Bl strategy application. Conversely, centralized
decision-making structures tend to impede responsiveness and limit adaptability in deploying Bl
practices, potentially hampering organizational agility. Additionally, a culture cantered on
continuous learning nurtures a shared understanding of BI throughout the organization, aligning

the capabilities of the entire workforce with the intricacies of Bl.

The author believes that the results of the study could give useful insights on what organizational

culture types and factors influence Bl agility.
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2 priedas. Lietuviskas klausimynas

Kalp vadovas Zilri | naujoves organizacijoje? Ar inovacijos laikomos pagrindiniu

Adchokratijos

Hierarchijos

Klano

Rinkos

Adchokratijos

Klano

Hierarchijos

Rinkos

Rinkos

Hierarchijos

Klano

Adchokratijos

Adchokratijos

Klano

Hierarchijos

Rinkos

Rinkos

Hierarchijos

Adchokratijos

1 sékmés ir konkurencinio pranadumo varikliu, ar pirmenybé teikiama stabilumui ir
nuspéjamumui, o ne eksperimentavimui ir rizikavimui?

> Vadovaviio Kaip vadovas priima sprendimus organizacijoje? Ar sprendimy priémimas yra

{ tipas centralizuotas ir hierarchinis, ar darbuotojai turi teise prisidéti prie sprendimy?
Kaip vadovas elgiasi su delegavimu ir pasitikéjimu komandoje? Ar jis deleguoja

3 uiduotis komandos nariams ir patiki jas atlikti, ar jie mikrovaldo ir atidZial stebi
patanga?
Kaip vadovas vertina prisitaikymg organizacijoje? Ar organizacija greitai prisitaiko prie

a |besikeitiandiy rinkos salygy ir klienty poreikiy, ar pirmenybe teikiama stabilumui ir
nuspéjamumui?
Kaip organizacija Ziari | sprendimy priémimg? Ar sprendimy priémimas

5 decentralizuotas ir pagrjstas bendradarbiavimu, darbuotojai skatinami prisidéti prie
svarbiy sprendimy?
Kaip organizacija vertina darbuotojy tobulé&jimg ir augima? Ar darbuotojai skatinami

6 tobulinti savo jghdZius ir siekti karjeros organizacijoje, ar organizacija labiau orientuota

Veiksmingumo |} trumpalaikiy tiksly siekimg?
vertyits Kaip organizacija laikosi vertybiy ir kultGros? Ar daug démesio skiriama tam, kad bity

7 iSlaikytas tam tikras vertybiy ir kultGriniy normy rinkinys, maZai vietos nukrypimams ar
eksperimentams?

8 Kaip organizacija ziarl | konkurencijg? Ar didelis démesys skirlamas pranasumui prie$

| konkurentus, daugiausia démesio skiriant pergalei ir konkreciy verslo tiksly siekimui?
Ar organizacijos kultaroje didelis démesys skiriamas konkreéiy verslo tiksly siekimui ir

9 pelningumo didinimui, mazai démesio skiriant bendroms vertybéms ar bendruomenei
organizacijoje?

Org. teorijos

10 vertybés Kaip organizacijoje perduodami sprendimai ir jie jgyvendinami?

11 Kaip darbuotojai skatinami prisidéti prie naujy idéjy ir perspektyvy?

12 Kaip organizacijoje skatinamos naujovés ir rizikavimas?
Ar Jmoné teikia pirmenybe nuolatiniam tobuléjimui ir aktyviai iesko galimybiy tobulinti

13 kokybés vadybos procesus, ar ji yra aktyvesné ir orientuota j neatidéliotiny problemy
sprendimg?

14 Kokybés Kaip jmoné jtraukia darbuotojus | kokybés vadybos process?

vertybés

15 Kiek svarbios strategijos, procediros ir gairés utikrinant kokybés valdymg?

16 Kaip organizacija ultikrina, kad kokybés valdymo praktika atitikty klienty poreikius ir
lokesdius?

17 Kiek organizacija savo Imogiskyjy istekliy praktikoje ir politikoje pabréZia konkurencijg
ir asmeninius pasiekimus?

18 Kaip jasy organizacijoje apibréZiami vaidmenys ir pareigos? Ar yra aifki komandy

Zmog. I¥tekliy |grandiné ir ataskaity teikimo struktira?

1 vertybés Kaip paprastai sprendziami konfliktai ir problemos organizacijoje? Ar yra formalus
procesas, ar kiekvienas atvejis sprendiiamas skirtingai?
Ar organizacija teikia pirmenybe darbuotojy gerovei ir psichinei sveikatai ir skiria

20 isteklius jy fizinei ir emocinei sveikatai palaikyti?

Klano
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Ar galite pateikti pavyzdiiy, kaip jasy organizacija aktyviai inicijuoja ir skatina pokyé&ius

2 VA aplinkoje?
2 Ar jasy organizacija yra iniciatyvi nustatydama VA aplinkos poky¢iy ir tobulinimo
Pokytiy elgesys |galimybes?

123 Ar galite pasidalyti atvejais, kai jusy organizacija veiksmingai prisitaiké prie VA srities

| poky¢iy ir juos panaudojo pasiekti geresniy rezultaty?

24 Ar galite apibudinti atvejus, kai jusy organizacija jgyvendino pakeitimus remdamasi
ankstesne patirtimi?

25 Kaip uitikrinate, kad jasy VA sprendimai baty ekonomiski klientams ir kartu teikty
verte?

Suvokiama  |Ar galite pateikti pavyzdZiy, kaip jusy organizacija uztikrina, kad VA rezultatai atitikty
26 Z 2 z . = S : s T i
kliento verté  |arba virSyty klienty lGkescius tikslumo ir patikimumo atzvilgiu?

27 Kaip uztikrinate, kad duomeny vizualizacijos jasy VA sprendimuose bty aiskios,
glaustos ir efektyviai perteikty jivalgas?

28 Kaip jusy organizacija skatina nuolatinj tobuléjimg ir prisitaikyma VA srityje?

!2 9 Pasiruofimas |Ar galite pateikti pavyzdziy, kai jusy organizacija veiksmingai reagavo j ,ad-hoc” arba

i poky&iams  |spontaniskus VA aplinkos pokycius?

[

130 Kaip jusy organizacija planuoja ir jgyvendina strateginius poky¢ius VA sistemoje?

31 Kaip jasy organizacija lieka informuota apie atsirandanéias tendencijas ir pazangg VA
srityje?

32 Pokyciy procesas|Kaip jusy organizacija analizuoja ir supranta VA aplinkos poky¢iy poveikj ir pasekmes?

|

I 33 Ar galite apibadinti atvejus, kai jusy organizacija veiksmingai reagavo | pokycius, todél

| pageréjo VA procesai ar rezultatai?

34 Kaip jusy organizacija uftikrina, kad VA architektara galéty efektyviai keistis, kad
|atitikty padidéjusj duomeny kiekj ir vartotojy poreikius?

3s Ar galite pasidalinti atvejais, kai jusy komanda panaudojo daugkartinio naudojimo

Architektira ir |komponentus ($ablonus, darbo eigas) kad paspartinty VA projekty pristatymg?

36 infrastruktira |Ar galite apibadinti laika, kai jusy komanda perkonfigiravo VA, kad ji atitikty naujus
duomeny tipus arba integruotysi su naujomis technologijomis?

37 Kaip jOsy organizacija kuria ir priZiari VA architektirg, kad uitikrinty tvirtumg,
patikimuma ir optimaly nasuma?

- Ar galite paaiskinti taikomus palaikymo mechanizmus, skirtus spresti uzklausas,
pasalinti problemas ir uitikrinti sklandy VA sistemos veikima?
A cali idalinti iais. kaip 1 o Tino VA ]

39 Viersleadalis ga |.te pasidalinti pavyzdina.ls, aip jusy korflanda aktyviai tobulino VA procesus,
metodikas ar technologijas, siekdama geresniy rezultaty?

40 Ar galite apibudinti iniciatyvas ar mokymo programas, jgyvendintas siekiant pagerinti

vartotojy jgtdzius ir skatinti savitarnos analitika organizacijoje?

Poky¢iy karimas
Iniciatyva keisti
Reakcija j poky€ius
Mokymasis i$ pokyCiy
Ekonomika

Kokybé

Paprastumas

Nepertraukiamas

+Ad-hoc”/spontaniskas

Planuotas

Nujautimas

Diagnozé

Atsakas

Mastelio keitimas
Pakartotinis naudojimas
Perkonfiguravimas
Architektara

Parama

Tobulinimas

Jgalinimas
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3 priedas. Angli§kas klausimynas

Management
Type

How does the leader approach innovation within the organization? Is innovation
seen as a key driver of success and competitive advantage, or is stability and
predictability prioritized over experimentation and risk-taking?

How does the leader approach decision-making within the crganization? Is
decision-making centralized and hierarchical, or are employees empowered to
contribute to decisions?

How does the leader approach delegation and trust within the team? Do they
delegate tasks to team members and trust them to complete them, or do they
micromanage and closely monitor progress?

How does the leader approach adaptability within the organization? Is the
organization quick to adapt to changing market conditions and customer needs, or
does it prioritize stability and predictability?

Efficiency
values

How does the organization approach decision-making? Is decision-making
decentralized and collaborative, with employees encouraged to contribute to
important decisions? (ad-hoc)

How does the organization approach employee development and growth? Are
employees encouraged to develop their skills and advance their careers within
the organization, or is the organization more focused on achieving short-term
goals? (clan)

How does the arganization approach values and culture? Is there a strong
emphasis on maintaining a specific set of values and cultural norms, with little
room for deviation or experimentation? (hierarchy)

How does the organization approach competition? Is there a strong emphasis on
outperfarming competitors, with a focus on winning and achieving specific
business objectives? (market)

10

11
12

Org. theory
values

Does the arganization's culture place a strong emphasis on achieving specific
business objectives and maximizing profitability, with little emphasis on shared
values or community within the organization? (market)

How are decisions communicated and implemented within the organization?
(hierarchy)

How are employees encouraged to contribute new ideas and perspectives? (clan)

How is innovation and risk-taking incentivized within the organization? (ad-hoc)

13

14

15

16

CQuality values

Does the company pricritize continuous improvement and actively seek out
opportunities to improve their quality management processes, or is it more
reactive and focused on fixing immediate problems? [ad-hoc)

How does the company involve employees in the quality management process?
[clan)

How important are policies, procedures, and guidelines in ensuring quality
management? [hierarchy)

How does the arganization ensure that quality management practices are aligned
with customer needs and expectations? (market)

17

18

15

20

Human
Resaurce values

Towhat extent does the organization emphasize competition and individual
achievement in its HR practices and policies? (market)

How are roles and responsibilities defined in your organization? Is there a clear
chain of command and reporting structure? (hierarchy)

How are conflicts and issues within the organization typically resolved? Is there a
formal process or is it handled on a case-by-case basis? (ad-hog)

Does the arganization prioritize employee well-being and mental health, and
provide resources to support their physical and emotional health? [clan)

Ad-hoc

Hierarchy

Clan

Market

Ad-hoc

Clan

Hierarchy

Market

Market

Hierarchy
Clan
Ad-hoc

Ad-hoc

Clan
Hierarchy
Market
Market
Hierarchy
Ad-hoc

Clan
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21

Can you provide examples of how your crganization proactively initiates and
drives changes in the Bl envircnment?

How proactive is your organization in identifying opportunities for change and

22 Change
behaviour improvement within the Bl landscape?
23 Can you provide examples of how your organization effectively adapted to Bl
cthanges and leveraged them to achieve positive/better outcomes?
24 Can you describe instances where your organization implemented changes based
on lessons learned from previous experiences?
25 How do you ensure that your Bl solutions are cost-effective for customers while
delivering value?
% Perceived Can you provide examples of how your organization ensures that the Bl cutputs
customer value [meet or exceed customer expectations in terms of accuracy and reliability?
How do you ensure that data visualizations in your Bl solutions are clear, concise,
a and effectively communicate insights?
28 How does your arganization foster a mindset of continuous improvement and
adaptation within the Bl domain?
28 Change Can you provide examples of situations where your organization effectively
readiness responded to ad-hoc or spontanecus changes in the Bl landscape?
30 How does your organization plan and implement strategic changes within the Bl
system?
31 How does your arganization stay informed about emerging trends and
advancements in the Bl domain?
33 Change How does your organization analyze and understand the impact and implications
processing of changes in the Bl environment?
33 Can you describe instances where your organization effectively responded to
cthanges, resulting in improved Bl processes or outcomes?
34 How does your organization ensure that the Bl architecture can scale effectively to
accommodate increased data volumes and user demands?
35 Can you share instances where your team has leveraged reusable components
Architecture and|(frameworks, workflows) to accelerate the delivery of Bl projects?
35 infrastructure |[Can you describe a time how your team has reconfigured the Bl to accommodate
new data types or integrate with emerging technologies?
37 How does your organization design and maintain the Bl architecture to ensure
robustness, reliability, and optimal performance?
28 Can you explain the support mechanisms in place to address queries,
troubleshoot issues, and ensure smooth functioning of the Bl system?
39 Business model Can you share examples n!‘ how your team I_"uas an:ti\.'E_I\,' pursued improvements in
Bl processes, methodologies, or technologies to deliver better outcomes?
20 Can you describe initiatives or training programs implemented to enhance user

skills and foster self-service analytics within the organization?

Creation of change

Initiative to change

Ereaction to change

Learning from change

Ecpnomy

Quality

Simplicity

Continuous

Ad-hoc [ spontaneous

Planned

3ense

Diagnose

Respond

Scalability

Reusability

Reconfigurability

Architecture

Support

Improvement

Enablement
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