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SANTRUMPU SARASAS

BPM - verslo procesy valdymo sistemos jrankis, kurio pagrindiné funkcija — procesy
modeliavimas, automatizavimas, kontrol¢.

CRM - rysiy su klientais valdymo sistemos jrankis, kurio pagrindiné funkcija — klienty
duomeny analiz¢ ir iSorinés aplinkos stebésena.

ERP - istekliy planavimo sistemos jrankiai, kuriy pagrindiné paskirtis — funkcijy
integracija, duomeny centralizavimas.

DA — duomeny analitikos sistemos, kuriy pagrindiné paskirtis — pagrindiniy veiklos
rodikliy stebésena, rezultaty analize, prognozés.

KPI — (angl. Key Performance Indicators) arba pagrindiniai veiklos rodikliai.



IVADAS

Darbo temos aktualumas. Pokyciai biina jvairios apimties, organizacijose jie vyksta
nuolat ir yra neiSvengiami. Poreik] poky¢iams formuoja jvairtis veiksniai: globalizacija, rinkos
kaita, konkurenciné aplinka, ekonominiai i$$iikiai, o taip pat ir organizacijos kultiira, darbuotojy
lukesciai, organizacijos finansiniai rezultatai ir t.t. Daugelis mokslininky organizaciniy pokyc¢iy
valdyma apibrézia kaip vieng svarbiausiy, organizacijos konkurencingumo, veiklos efektyvumo ir
prisitaikymo prie vyraujanciy rinkos salygy, veiksniy (Bartosova ir kt., 2023; Mukhlis, 2024).
Kadangi organizacijos yra skirtingos, tai neabejotinai, skiriasi ir jy reakcijy greitis j pokyc¢iy tempa
rinkoje — kai kurios organizacijos dar nespéjusios suvaldyti vieny pokyciy, patiria kitus.
Mileskiené (2021), Bartosova ir kt. (2023) akcentuoja, kad islikti konkurencingoje rinkoje
organizacijos, kurios negeba valdyti poky¢iy procesy neturi galimybés. Pokyc¢iy valdymas — svarbi
kiekvienos organizacijos kompetencija, kuri uztikrina konkurencinj pranasuma nuolat
besikeician¢iame pasaulyje.

Attah ir kt. (2023) teigimu, sparciai besivystant technologijoms ir kintant verslo aplinkoms,
vis daugiau organizacijy diegia skaitmeninius sprendimus, skirtus veiklos procesy
automatizavimui, taciau pasak Lu (2024), organizaciniy poky¢iy valdymo procesai vis dar daznai
iSlieka fragmentiSki, paremti rankiniu planavimu ir nepakankama duomeny analize. Okolie ir kt.
(2025) nuomone, automatizuoti pokyCiy valdymo procesai — pokyCiy planavimas, riziky
vertinimas, darbuotojy jsitraukimo stebésena, komunikacijos srauty valdymas ir griztamojo rysio
analizé — sudaro prielaidas sistemingesniam, duomenimis gristam pokyc¢iy jgyvendinimui.
Stuolaikinés — modernios technologijos suteikia galimybe organizacijoms ne tik planuoti pokycius,
bet ir automatizuoti jy valdymo procesus. Organizacijos pokyc¢iy valdymo procesy
automatizavimas tampa strategine biitinybe, kuri jgalina organizacijas optimizuoti laiko sgnaudas,
padeda sumazinti klaidy rizika, gerina sprendimy priémimo kokybe.

Si tema yra ypatingai aktuali organizacijoms, siekian¢ioms i§likti konkurencingomis ir
gebanciomis greitai prisitaikyti prie pokyc¢iy, o to pasiekti gali padéti Siuolaikinés technologijos,
kuriy déka atsiranda galimybé automatizuoti pokyc¢iy valdymo procesus. Tod¢l aktualu analizuoti,
kokios yra organizacijy pokyciy valdymo procesy automatizavimo galimybés ir su kokiais
18Sukiais susiduria organizacijos diegiancios automatizuotus pokyc¢iy valdymo procesus.

Darbo temos iStyrimo lygis. Organizacijy poky¢iy valdymo procesy automatizavimo
galimybés ir i§§iikiai nagrinéjami jvairiais aspektais. Mokslinéje literatiiroje aptinkami } teorija
orientuoti darbai ir empiriniai tyrimai.

Daug démesio inovacijy diegimui — automatizavimui poky¢iy valdymo procesuose skiria

uzsienio mokslininkai. Crisan ir kt. (2023) savo straipsnyje analizavo kity mokslininky tyrimus ir
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bandé¢ nustatyti automatizavimo mechanizmus, skirtus organizaciniy poky¢iy valdymo procesams.
Sie autoriai a$tuoniose duomeny bazése identifikavo 84 Saltinius ir juos i3analizavo taikydami
konteksto, intervencijos, mechanizmo ir rezultaty sistemg. Analizés rezultatas — nustatyti keturi
mechanizmai, kurie paaiSkina organizacijy taikomg automatizavimo diegimo metodg: verslo
procesy skaitmeninimas, darbo atlikimas kartu su zmonémis, paslaugy teikimo pakeitimas
automatizacija ir naujo verslo modelio kiirimas. Kraus ir kt. (2024) interviu pagrindu identifikavo
organizacijos pokycCiy valdymo procesy automatizavimo isSiikius. Bettine ir Picoli (2025)
analizavo automatizuoty informaciniy sistemy pritaikymo galimybes ir jy poveikj organizaciniy
poky¢iy valdymo procesy stebésenai. Smith (2023) gilinosi j dirbtinio intelekto integracijg ir j
organizacijos pokyciy valdymo procesus. Biswas ir kt. (2024) analizavo kaip organizacijos kultura
itakoja poky¢iy valdymo automatizacijos sé¢kmg.

Lietuvoje $ia tema tyrimy pasigendama. Petrauskaité — Jociené¢ ir Korsakiené (2020) atliko
eksperty anketavima, kuriuo buvo siekiama identifikuoti s¢kmés veiksnius taikomus organizacijy
pokyc¢iy valdymo procesuose. Autorés aptaré pokyciy valdymo procesy modelius, strategijas ir
i8Stikius kylanCius organizacijose, taciau pokyciy valdymo procesy automatizavimo galimybiy
tema autoriy straipsnyje buvo nepaliesta. Kitame straipsnyje Sios autorés vertino organizaciniy
pokyc¢iy valdymo svarbg. Stravinskiené (2023) gilinosi i verslo procesy valdymo gebé¢jimy jtaka
suvokiamiems organizacijy veiklos rezultatams, medijuojant robotiniam procesy automatizavimo
lygiui ir procesy tinkamumui robotiniam procesy automatizavimui. Autorés disertacijos
problematikos kontekste aktualizuojami verslo procesy valdymo gebéjimai ir konkreti
skaitmeniné technologija — tiriamas robotinis procesy automatizavimas, gilinamasi j organizacijy
veiklos rezultatus bei jy tarpusavio sgsajas. Autoré atskleidé, kad nuo robotiniy procesy
automatizavimo lygio ir procesy tinkamumo automatizavimui priklauso kokj poveikj patirs
organizacijos — kaip tai paveiks organizacijy veiklos rezultatus. Stravinskiené (2023) taip pat teigia,
kad kuo aukStesnis robotiniy procesy automatizavimo lygis ir geriau atrenkami procesai
robotiniam automatizavimui, tuo labiau geréja organizacijos klienty ir rinkos rezultatai.

Darbo naujumas. Si tema yra gana nauja ir aktualéjanti tiek Lietuvos, tiek ir tarptautiniu
mastu. UZsienio mokslininkai daugiau démesio skiria poky¢iy procesy valdymo teorijoms, o taip
pat ir technologijy vaidmeniui poky¢iy procesy valdyme. Lietuvos mastu daugiau démesio
skiriama organizaciniy pokyc¢iy procesy valdymo efektyvumui ir i§§tikiams, ta¢iau mazai kalbama
apie Siy pokyCiy valdymo procesy automatizavimg, apie pokyCiy valdymo procesy
automatizavimo galimybes bei i$5tkius.

Darbo problema. Nors Siuolaikinés technologijos suteikia placias galimybes optimizuoti
organizacing veiklg, organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesai vis dar iSlieka fragmentiski, daznai
paremti subjektyviu rankiniu planavimu, o ne sistemingu automatizavimu, o Lietuvos mokslininky
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darbuose praktiskai néra tyrimy, kurie identifikuoty specifines pokyciy valdymo procesy
automatizavimo galimybes ir i§§tkius.

Tyrimo tikslas — nustatyti organizaciniy poky¢iy valdymo procesy automatizavimo

Darbo uzdaviniai:

1. Analizuoti Siuolaikines teorijas, nagrinéjancias pokyCiy valdymo procesus, jy
automatizavimo principus, pokyciy valdymo procesy automatizavimo kastus, galimybes ir

2. ISanalizuoti organizacijos pokyCiy valdymo proceso struktirg ir taikomus
automatizavimo sprendimus.

3. Nustatyti, kurie pokyCiy valdymo proceso etapai organizacijose yra maziausiai
automatizuoti.

4. Ivertinti poky¢iy valdymo procesy automatizavimo galimybes ir i§§tkius organizacijoje.

Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literatiros analize.

2. Organizacijos vidiniy dokumenty analiz¢, skirta iSanalizuoti organizacijos poky¢iy
valdymo proceso struktiirg, taitkomus automatizavimo sprendimus bei nustatyti, kurie pokyciy
valdymo proceso etapai organizacijoje yra maziausiai automatizuoti.

3. Organizacijos PESTEL analizeé.

4. Kiekybiné tyrimo duomeny analizé — anketin¢ apklausa.

5. Darbo struktiira. Darba sudaro jvadas ir trys pagrindinés dalys:

Pirmojoje darbo dalyje nagrin¢jama moksliné literatura, skirta analizuoti Siuolaikines
teorijas, nagrin¢jancias pokyc¢iy valdymo procesus, jy automatizavimo principus, pokyciy
valdymo procesy automatizavimo kastus, galimybes ir i$§tkius. Antrojoje darbo dalyje pateikiama
empirinio tyrimo metodika. Pristatoma empirinio tyrimo problema, tyrimo tikslas, uzdaviniai,
hipotezes, tyrimo modelis, pateikiami duomeny rinkimo metodai, pristatomas tyrimo instrumentas,
tyrimo imtis, apibiidinami respondentai. Treciojoje darbo dalyje pateikiama organizacijos
charakteristika ir empirinio tyrimo rezultatai. Darbas uzbaigiamas iSvadomis, informacijos ir

Saltiniy sgrasu, santraukomis lietuviy ir uzsienio kalbomis bei priedais.



1. ORGANIZACIJOS POKYCIU VALDYMO PROCESU
AUTOMATIZAVIMO GALIMYBIU IR ISSUKIU TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Organizacijos pokyc¢iy samprata, rasys, lemiantys veiksniai ir valdymo biitinybé

Visos organizacijos egzistuoja ir vykdo veikla nuolat besikeiiancioje aplinkoje,
( Petrauskaites — Jocienés ir Korsakienés (2020)). Organizacinius pokycius lemia nuolat auganti
konkurencija, besikei¢iantys vartotojy poreikiai, naujos technologijos, pasikeitimai organizacijos
vidingje ir iSorinéje aplinkoje. Sékmés siekianCios organizacijos visada strategiskai reaguoja i
veiksnius, lemiancius pokycius. Ekonominis klimatas, politinés tendencijos, vartotojy lukesc¢iy
pokyc¢iai, valdymo politika ar struktiira, uzimtumo lygis ir finansiniai iStekliai — visi Sie elementai
yra nuolat veikiami, todé¢l organizacijos, besilaikancios statiSky struktiiry, galiausiai pralaimi,
(Serhan ir kt. (2025)).

Mokslininkai organizaciniy pokyCiy sampratg apibrézia skirtingai, taciau visi Sie
apibrézimai turi daug bendro. Organizaciniai pokyciai — organizacijos veiklos, struktiiros ar
organizacijos dalyviy elgsenos pasikeitimai Bartosova ir kt. (2023) organizacinius pokycius sieja
su inovacijomis ir technologijomis, (Robbins ir Judge (2024)). Sie autoriai teigia, kad
organizacinis pokytis — ,,dinamiSkas prisitaikymo prie iSoriniy ir vidiniy veiksniy procesas®, kuris
dazniausiai yra paremtas inovacijomis bei technologijomis. Organizaciniai pokyciai — tai bet kokie
pasikeitimai organizacijose. Tokie pokyciai galimi organizaciniuose procesuose, Siy procesy
valdymo etapuose, organizacinéje kultiiroje, struktiiroje, technologijose, strategijose ir t.t ,
(Chowdhury ir Shil (2022)).

Kai kur organizacinius pokycius pagal jy pobiidj skirsto j planuotus arba neplanuotus,
palaipsninius arba radikalius, trumpalaikius arba ilgalaikius (Woerner ir kt., 2019; Titus ir kt.,

2020). Poky¢iy rusys pagal pobiidj (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Organizaciniy pokyciy risys pagal jy pobidj (sudaryta darbo autoriaus, pagal Woerner
ir kt., 2019; Titus ir kt., 2020).

Kriterijus Rusis Apibudinimas Galimas pavyzdys
Planavimas Planuoti pokyciai Poky¢iai, kurie numatyti Numatyta diegti nauja
strategijoje ir vykdomi pagal plana | informacing sistema
Neplanuoti poky¢iai | Netikéti pokyciai Istatymy poky¢iai
Pagal trukm¢ | Trumpalaikiai Skirti greitam problemos Laikinas personalo papildymas
spendimui
Ilgalaikiai Esminé strategijos ar kultiiros Tvarumo strategijos
kaita. jgyvendinimas
Pagal apimtj Palaipsniniai Nuosekliis, mazi pokyciai Darbo tvarkos koregavimas, tam
tikry procesy tobulinimas
Radikalts ReikSmingi ir stipriis pokyciai. Reorganizacija, nauja verslo
Kei¢iama organizacijos struktiira ar | Sakos pradzia.
kulttira.




Pirmoje lenteléje pateikiami duomenys atskleidzia, kad trumpalaikius ir ilgalaikius
pokyc¢ius apibiidina jy trukmé ir poveikio dydis, palaipsniniai pokyciai padeda organizacijoms
nuolat tobuléti, o radikaliis — transformuoja organizacijas.

Taigi, galima teigti, kad organizaciniai pokyciai gali buti planuoti arba spontaniski, jie
daznai yra jgyvendinami siekiant prisitaikyti prie vidiniy ir iSoriniy sglygy, o taip pat siekiant
didinti veiklos efektyvumag ar jgyvendinti naujus tikslus. Organizacinius pokycCius lemiantys

veiksniai pateikiami 2 lentel¢je.

2 lentelé. Organizacinius pokycius lemiantys veiksniai (sudaryta darbo autoriaus, pagal
Chowdhury ir Shil, 2022; Robbins ir Judge, 2024; Bartosova ir kt., 2023).

Veiksniy grupé Priezastys Galimi pavyzdziai

ISoriniai veiksniai | Naujos technologijos, jy pazanga Automatizacija
Rinkos ir vartotojy paklausa Tvariy produkty poreikis
Konkurencija Naujy rinkos dalyviy atsiradimas
Teisiniai poky¢iai Nauji darbo kodekso reikalavimai
Makroekonominé padétis Infliacija, krizé
Socialiniai veiksniai Visuomenés vertybiy poky¢iai, pandemija

Vidiniai veiksniai | Strategijos kaita Nauja rinka, vizijos atnaujinimai
Naujas vadovas — vadovavimo stiliaus Darbo principy pokyciai dél vadovy kaitos
pokytis
Kompetentingy darbuotojy poreikis Naujy technologijy jsisavinimo poreikis
Procesy efektyvumo didinimo poreikis Biitinybé mazinti klaidas — optimizuoti

kastus

Organizacinés kultiiros pokyciai Bendravimo normy ir vertybiy pokyciai

Organizacinius pokycius gali lemti jvairls iSoriniai bei vidiniai veiksniai, Sie veiksniai gali
sgveikauti kartu arba veikti atskirai. Jie lemia tiek pokyc¢iy poreikj, tiek ir pokyc¢iy pobud.

Pokyc¢ius biitina valdyti, nes organizacijos vykdo savo veiklg ne statiSkoje, o nuolat
besikei¢ianioje aplinkoje. Aplinkos poky€ius lemia technologijy tobul¢jimas, nuolat
besikei¢iancios rinkos salygos, teisinés bazés pokyciai ir t.t., o tai skatina jmones keistis —
prisitaikyti, nuolat tobuléti, i8likti konkurencingomis, (Pasak Burnes (2021)).

Tinkamas pokyc¢iy valdymas padeda organizacijoms jgyvendinti jy strateginius tikslus,
iSlikti konkurencingoms, iSvengti vidinio pasiprieSinimo, (Kottler (2021)). Tinkamai nevaldomi
organizaciniai poky¢iai gali prisidéti prie organizacijos nariy pasiprieSinimo, finansiniy nuostoliy
ar net organizacijos zlugimo, (Cameron ir Green (2020)). Organizaciniy pokyc¢iy nevaldymo

pasekmés pateikiamos 3 lentel¢je.

3 lentelé. Organizacinius pokycius lemiantys veiksniai ir jy nevaldymo pasekmés (sudaryta darbo
autoriaus, pagal Zymantait¢ — Magalinské ir Korsakien¢,2020; Cameron ir Green, 2020,
Burnes,2021).

Veiksnys PaaisSkinimas Poky¢iy nevaldymo pasekmés
Bitinybé prisitaikyti prie aplinkos Reagavimas | rinkos, technologijy Konkurencinés pozicijos ir klienty
poky¢iy. ar teisés normy pokycius. praradimas.
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Lentelés tesinys kitame puslapyje

3 lentelés tesinys

Veiksnys

PaaiSkinimas

Pokyciy nevaldymo pasekmés

Strategijos jgyvendinimo poreikis.

Pokyc¢iai reikalingi norint
jgyvendinti ilgalaikius tikslus.

Strategija nebus jgyvendinta, ji liks
tik planu.

Biitinybé mazinti pasiprieSinima
tarp organizacijos dalyviy.

Tinkamas valdymas padeda suprasti
poky¢iy nauda.

Organizacijos dalyviy
pasipiktinimas, konfliktai,
pasiprie§inimas.

Bitinybé efektyviau naudoti
iSteklius.

Optimalus zmogiskyjy istekliy ir
finansy paskirstymas.

Svaistant resursus galimi finansiniai
nuostoliai.

Biitinybé stiprinti organizacijos
kultiira.

Toks pokytis gali pakeisti
bendradarbiavimo kultiirg ir skatinti
inovacijas.

Vidinés komunikacijos problemos,
vertybiy nesupratimas.

Riziky valdymas.

Bitinybé identifikuoti ir suvaldyti
rizikas poky¢iy metu

Kriziy ir neprognozuojamy klaidy
atsiradimo galimybé.

Darbuotojy jsitraukimo didinimas.

Darbuotojai neturi biiti tik pasyviais

Sumazéjes veiklos efektyvumas.

stebétojais.

Lentel¢je pateikiami duomenys atskleidzia, kad pokycius butina valdyti, nes tik tokiu biidu
organizacija gali iSlikti konkurencinga, efektyvi ir lanksti, tokiu biidu uzsitikrinamas organizacijos
dalyviy palaikymas, mazinami galimi nuostoliai.

Apibendrinant galima teigti, kad organizaciniai pokyciai — organizacijos veiklos,
struktliros ar organizacijos dalyviy elgsenos pasikeitimas — dinamiskas prisitaikymo prie iSoriniy
ir vidiniy veiksniy procesas. Organizaciniai poky¢iai gali buti planuoti arba spontaniski, ilgalaikiai
arba trumpalaikiai, palaipsniniai arba radikaliis. Organizacinius pokycius gali lemti tiek vidiniai,
tiek iSoriniai veiksniai — technologijy tobulé¢jimas, konkurencinio pranaSumo poreikis, rinkos
poky¢iai, politinés ir teisinés tendencijos ir kt. Sie veiksniai gali saveikauti kartu arba veikti
atskirai. Pokyc¢iy valdymas — svarbi kiekvienos organizacijos kompetencija, kuri uZtikrina

konkurencinj pranaSuma.

1.2. Organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesy samprata ir esmé

Organizaciniy pokyciy valdymo procesas — nuosekli, tarpusavyje susijusiy valdymo
procesy visuma, skirta planuoti, jgyvendinti, stebéti ir jtvirtinti organizacinius pokyc¢ius (Zangana
ir kt., 2024). Organizaciniy poky¢iy valdymo procesai atskleidzia, kokiu bidy organizacijos
planuoja jgyvendinti pokyc¢ius, kokiu biidy juos jgyvendina ir kaip juos kontroliuoja. Pokyciy

valdymo procesai yra skirti uztikrinti, kad organizaciniai pokyciai blity deramai suplanuoti,

v —

[ Inicijavimas ] [ Planavimas ]

1 paveikslas. Organizaciniy pokyciy valdymo procesai (sudaryta darbo autoriaus, pagal
Kumarasinghe ir Dilan, 2021; Zangana ir kt., 2024, Boonstra, 2022; Stanton ir Roelich, 2021).
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Organizaciniy pokyciy inicijavimo procesas yra itin svarbus, nes nuo jo priklauso kiek
sklandus bus pokyc¢iy valdymo procesas, (Kumarasinghe ir Dilan (2021)). Poky¢iy inicijavimas —
procesas, kurio metu apsisprendziama kokiy pokyc¢iy reikia organizacijai, kokiu buidu jie bus
jigyvendinami, kokiy resursy gali prireikti, su kokiais trukdziais gali tekti susidurti ir t.t. Siame
etape yra analizuojama organizacijos vidiné ir iSoriné aplinka, identifikuojamos grésmés ir
galimybés, lemiancios pokyciy biitinybe, (Stanton ir Roelich (2021)).

Taigi, organizacinius pokycius gali lemti jvairlis iSoriniai bei vidiniai veiksniai, Sie
veiksniai gali sgveikauti kartu arba veikti atskirai. Jie lemia tiek pokyciy poreikj, tiek ir pokyciy
pobidi. Pokyciy poreikio ir galimybiy analizei mokslininkai sitilo integruoto pozitirio j priezastis
modelj, kuris dar yra vadinamas ,,PESTEL* modeliu:

P (political) — politiniai ir teisiniai veiksniai jtakojantys organizacinius poky¢ius,

E (economic) — ekonominés aplinkos jtaka organizaciniams pokyc¢iams,

S (social) — socialinés ir demografinés aplinkos jtaka organizaciniams pokyc¢iams,

T (technological) — technologijy pazangos jtaka organizaciniams pokyc¢iams,

E (environmental) — aplinkosauginiy reikalavimy jtaka organizaciniams pokyciams,

L (legal) — jstatymy ir reglamenty jtaka organizaciniams pokyc¢iams (Hatoum ir kt., 2023).

Boonstra (2022) ir Stanton ir Roelich (2021) teigimu, antrasis organizaciniy pokyciy
valdymo procesas — planavimas. Sio proceso metu, yra nustatomi konkretiis poky¢iy tikslai,
apibréziamos atsakomybeés, istekliai, terminai, rizikos. Siame etape yra formuojamas
struktiirizuotas pokyc¢iy valdymo planas, kuris tampa pagrindu tolimesniems sprendimams.

Treciasis organizaciniy poky¢iy valdymo procesas — tai praktinis pokyciy valdymo
procesy etapas, kurio metu, jgyvendinami suplanuoti veiksmai, paskirstomos uzduotys ir
uztikrinamas skirtingy organizacijos padaliniy bendradarbiavimas.

Pokyc¢iy jgyvendinimo etape yra biitina nuolatiné kontrol¢ ir pokyciy jgyvendinimo
stebésena. Pokyciy valdymo struktiiroje Sis procesas apima griztamojo rySio rinkima, veiklos
rezultaty analize ir korekciniy veiksmy inicijavimg. Tai suteikia galimybe laiku identifikuoti
nukrypimus ir uztikrinti pokyc¢iy proceso lankstuma, (Zangana ir kt. (2024)) .

Pokyc¢iy valdymo proceso uZbaigimas apima naujy praktiky formalizavima, procediiry
atnaujinimg ir organizacinj mokymasi, siekiant uztikrinti poky¢iy tvarumg. Uzbaigus pokycCiy
jgyvendinimg yra vertinami galutiniai poky¢iy rezultatai, analizuojamas jy poveikis organizacijos
veiklos efektyvumui, darbuotojy elgsenai ir organizacinei kulttirai (Boonstra (2022) ir Stanton ir

Roelich (2021)).
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Moksling¢je literatiiroje aptinkami penki organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesy etapai,

kurie aiSkiai parodo kaip pokyciai startuoja organizacijoje (zr. 4 lentelé).

4 lentelé. Organizaciniy pokyciy valdymo procesy etapai (sudaryta darbo autoriaus, pagal

Kumarasinghe ir Dilan, 2021

)

Etapas

Veikla

Atsakingi subjektai

1. Poreikio nustatymas (esamos
situacijos analiz¢)

Situacijos stebéjimas ir analiz¢, problemy
bei galimybiy identifikavimas

Vadovybg, padaliniy vadovai
ar samdomi analitikai

2. Poky¢io tiksly formulavimas,
jy konkretizavimas

Tiksly nustatymas, jy derinimas su
organizacijos, misija, vizija, strategija

Auksciausio lygio vadovas

3. Pokycio strategijos parinkimas

Nustatomas poky¢iy jgyvendinimo pobiidis
— trumpalaikis, ilgalaikis, palaipsninis ar
radikalus

Vadovybe, konsultantai

4. Organizacijos dalyviy
palaikymo inicijavimas ir
uztikrinimas — pasiprieSinimo
mazinimas

Organizacijos dalyviy jtraukimas,
komunikacijos plano kiirimas

Vadovybé, vidiniai poky¢iy
agentai

5. Pradiniy veiksmy
jgyvendinimas

Organizacijos dalyviy motyvavimas,
poky¢iy naudos uztikrinimas

Vadovybé ir poky¢iy
jgyvendinimo komanda

Ketvirtoje lentel¢je pateikta informacija atskleidzia, kad organizaciniy pokyciy valdymo

procesy inicijavimas — pirmasis Zingsnis poky¢iy valdymo linkme. Siame etape ypaé svarbus yra

organizacijos dalyviy supratimas kam reikalingi poky¢iai ir jy geranoriSkas priémimas. Svarbi

vadovybeés ir darbuotojy efektyvi komunikacija, nes nuo jos priklauso ar pokyc¢iai bus priimti ir jy

lgyvendinimas bus sklandus. Pokyc¢iy valdymo procesai prasideda nuo aiSkaus pokyciy poreikio

nustatymo:
°
) [Zvelgti proce

°

Svarbu identifikuoti veiklos neefektyvuma;

sy dubliavimasi,

Pastebéti zmogisSkyjy klaidy rizika;

Veiklos rodikliy — KPI neatitikima uZsibréztiems tikslams.

Antrasis organizaciniy poky¢iy valdymo procesy etapas — planavimas ir modeliavimas.

Siame etape svarbus yra tiksly nustatymas, jy modeliavimas bei derinimas su organizacijos misija

ir vizija bei strategija. Antrasis pokycCiy proceso etapo valdymo zingsnis taip pat turi savo etapus.

Sio etapo paskirtis — uztikrinti, kad organizacija poky¢ius jgyvendinty nuosekliai ir valdomai (Zr.

5 lentelé).

5 lentelé. Organizaciniy pokyciy valdymo procesy jgyvendinimo planavimo etapai (sudaryta
darbo autoriaus, pagal Zangana ir kt., 2024)

Etapas

Veikla

Atsakingi subjektai

1. Veiksmy plano sudarymas

Nustatomi pokyc¢iy valdymo jgyvendinimo
zingsniai, atsakingi asmenys, terminai

Padaliniy vadovai, projekty
vadovas

2. Komunikacijos plano
kiirimas

Planuojama, kokiu btuidu darbuotojai ir
suinteresuoti asmenys bus informuojami apie
pokycius

Vadovybé¢, komunikacijos
specialistai

Lentelés tesinys kitame puslapyje
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5 lentelés tgsinys

Etapas Veikla Atsakingi subjektai
3. Istekliy planavimas Apgalvojamos reikalingos 1&3os, jy Saltiniai, Finansy skyrius, vadovybé
komandos ir resursy paskirstymas
4. Riziky vertinimas Identifikuojamos galimos grésmés, kuriamos Pokyc¢iy komanda,
ju valdymo strategijos konsultantai

Penktoje lenteléje pateikiama informacija atskleidzia, kad pokyciy valdymo procesy
planavimo etapas yra skirtas veiksmy plano sudarymui, iStekliy paskirstymui ir komunikacijos
galimybiy apgalvojimui. Tinkamo planavimo paskirtis — riziky mazinimas ir valdymas.

Pasak Zangana ir kt. (2024) poky¢iy valdymo procesy jgyvendinimo planas susideda iS:

) Automatizuoty procesy atrankos;

) Terminy ir resursy planavimo;
° Riziky vertinimo;
° Poky¢iy scenarijy modeliavimo.

TreCiajame pokyc¢iy valdymo procesy etape inicijuoti ir suplanuoti veiksmai pereina j

praktinj pokyc¢iy jgyvendinima, (Boonstra (2022)). Tai momentas, kuomet planas tampa realiais

veiksmais:
° Informaciniy sistemy integravimas;
° Darbo srauty automatizavimas;
° Duomeny centralizavimas;
° Testavimas.
Kitas etapas — organizacijos dalyviy palaikymo inicijavimas ir uZztikrinimas —

pasiprieSinimo mazinimas (Zangana ir kt. (2024)) tam butina:

° Aiski vidiné komunikacija;

° Darbuotojy mokymai;

° PasiprieSinimo valdymas;

° GrjZztamojo rySio mechanizmai.

Kitas zingsnis — kontrolé, kurios esmé¢ — pokyciy proceso jgyvendinimo visuose jo

etapuose efektyvumo vertinimas ir nustatymas ar pokytis atliepia numatytus tikslus, (Stanton ir
Roelich, 2021). Sie autoriai pastebi, kad automatizavimas suteikia galimybe realiu laiku vertinti

poky¢iy valdymo procesy sékme:

° Suteikia galimybe stebéti valdymo procesy nasuma;
° Stebéti KPI;

° Fiksuoti nukrypimus;

° Atlikti korekcinius veiksmus.
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Galutiniame etape vykdomas rezultaty vertinimas analizuojamos jy testinumo
igyvendinimo galimybés bei poreikis:

° Vertinamas automatizavimo poveikis veiklos efektyvumui;

° SprendZziama ar verta toliau vykdyti poky¢iy automatizavimo procesus;

) Apgalvojamas pokyciy tvarumas.

Apibendrinant galima teigti, kad organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesai —
struktiirizuota, daug etapy ir sprendimy apimanti sistema. Organizaciniy pokyciy valdymo
procesai apima taktinius, strateginius ir operacinius sprendimus. Siy procesy aiskumas,
nuoseklumas ir valdymas sudaro prielaidas s€¢kmingam organizaciniy pokyc¢iy jgyvendinimui.

Organizaciniy poky¢iy valdymo procesas yra skirtas, kad organizaciniai pokyciai biity deramai

vt —

1.3. Organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesy automatizavimo samprata, modeliai,

principai

Organizaciniy poky¢iy valdymo procesy automatizavimas — veikla, kurios metu pokyciy
planavimui, stebésenai ir valdymui jgyvendinti ar optimizuoti yra naudojamos technologijos,
skaitmeniniai jrankiai ar informacinés sistemos (Chuunga ir Mpundu, 2025). Organizaciniy
poky¢iy valdymo procesy automatizavimas — jnovatyvi poky¢iy procesy valdymo forma, kuomet
technologijos yra integruojamos j pokyc¢iy valdymo procesus, siekiant uztikrinti $iy procesy sparta,
tiksluma, efektyvuma (Asher ir kt., 2024). Tai reiskia, kad dalis poky¢iy valdymo procesy funkcijy
pvz., komunikacija, dokumenty valdymas, tam tikry procesy pertvarkymas, jvairiy sprendimy
priémimas yra vykdomi automatizuotai, tokiu biidu yra siekiama sumazinti zmogiskyjy klaidy
rizika, pagreitinti pokyciy jgyvendinima, o taip pat ir padidinti veiklos efektyvumga.

Pagrindiniai organizaciniy poky¢iy valdymo procesy automatizavimo sampratos aspektai

pateikiami 6 lentel¢je.

6 lentelé. Pagrindiniai organizaciniy pokyciy valdymo procesy automatizavimo sampratos

aspektai

Aspektas PaaiSkinimas Autorius (metai)
Technologinis poky¢iy | Poky¢iy valdymo procesy planavimas, koordinavimas ir Hess ir kt., (2020).,
valdymo procesy jgyvendinimas (pagrindiniai jrankiai — ERP, CRM, BPM | Jonsson ir Holmstrom,
palaikymas projekty valdymo sistemos), kuriuos automatizuoja (2021).

valdymo procesy funkcijas.

Poky¢iy valdymo Rankinis darbas kei¢iamas automatizuotu duomeny Lee ir Trimi, (2021).
procesy rinkimo, dokumenty valdymo, uzduo¢iy paskirstymo ir
skaitmenizavimas kontrolés mechanizmais.

Lentelés tesinys kitame puslapyje
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6 lentelés tgsinys

Aspektas Paaiskinimas Autorius (metai)
Duomeny analitika ir | Naudojant automatines ataskaitas, analitinius ir DI Davenport ir Miller (2020)
sprendimy irankius vertinamas poky¢iy valdymo poreikis. Visa tai
automatizavimas pagreitina ir patikslina sprendimus.

Automatizuota Informacijos sklaida pasitelkiant automatinius Kane (2019); Kung
komunikacija pranesimus, sisteminius jspéjimus. Tai didina skaidruma (2020).

ir mazina informacijos praradimo rizika.
Nuolatiné pokyc¢iy Naudojamos skaitmeninés stebésenos priemonés, kurios Margherio ir kt. (2021);
valdymo procesy leidzia realiuoju laiku sekti poky¢iy eiga ir identifikuoti Nwankpa ir Roumani
stebésena rizikas. (2022).
Poky¢iy valdymo Mazinama zmogiskyjy klaidy rizika, spartinami procesai, | Bocken ir kt. (2020); Ullah
procesy efektyvumo atsiranda galimybé optimaliai paskirstyti iSteklius ir kt. (2021)
didinimas poky¢iy valdymo metu.

Lentel¢je pateikta informacija atskleidzia, kad Siuolaikinés organizacijos vis dazniau
igalina technologijas ne tik kasdienéms operacijoms, bet ir strateginiy poky¢iy valdymo procesy
igyvendinimui. Analizuojant SeStoje lentel¢je pateiktus pagrindinius organizaciniy pokyciy
valdymo procesy automatizavimo sampratos aspektus matyti, kad automatizacija transformuoja
pati pokyciy valdymo procesa — nuo planavimo ir komunikacijos iki rezultaty stebésenos bei
analizés. Mokslininkai pastebi, kad Siuolaikinés organizacijos diegdamos skaitmenines strategijas,
privalo turéti integruotas ir tarpusavyje saveikaujancias informacines sistemas, kurios uztikrinty
centralizuota duomeny valdymg ir pokyciy koordinacijos efektyvuma (Hess ir kt., 2020). Taigi,
galima teigti, kad technologinis pagrindas tampa organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesy s€ékmeés
pagrindu.

Poky¢iy valdymo procesy skaitmenizavimas, pasak Lee ir Trimi (2021) jau
nebesuprantamas kaip galimybé. Siy mokslininky teigimu — biitinybé, nes skaitmeniniai procesai
leidzia organizacijoms veikti greiCiau, tiksliau ir efektyviau. Sousa ir Rocha (2019) atkreipia
démesj, kad skaitmenizavimas ne tik automatizuoja kasdien¢ organizacijos veikla, bet ir lemia
pokyc¢ius organizacinéje kulttiroje, skatindamas organizacijos dalyviy inovatyvuma bei nuolatinj
procesy tobulinima.

Analizuojant duomeny analitikos ir sprendimy automatizavimo reikSme pastebima, kad
organizacijos vis dazniau sprendimus priima besiremdamos automatizuoty istekliy pagalba
gautais duomenimis (Davenport ir Miller, 2020). Tenka pastebéti, kad tokia analitika ne tik
suteikia galimybe identifikuoti pokyc¢iy valdymo poreikj, bet ir prognozuoti galimas pasekmes, o
ir pasitelkus §ig informacijg didinti pokycCiy valdymo procesy tikslumg. Kad automatizuota
komunikacija tampa kertiniu poky¢iy valdymo elementu ir, kad technologijos uZztikrina greitesne,
aiSkesne ir nuoseklesne komunikacija neabejoja daugelis mokslininky.

Lentel¢je taip pat yra akcentuojama nuolatiné pokyc¢iy valdymo procesy stebésena.
Organizacijos, kurios taiko automatizuotus stebésenos jrankius, gerokai greiCiau reaguoja |

pokyc¢iy valdymo procesy nukrypimus ir efektyviau valdo rizikas. Tai rodo, kad organizacijy
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pokyc¢iai tampa nebe vienkartiniu, o nuolat stebimu ir valdomu procesu, (Margher ir kt. (2021) ir
Nwankpa ir Roumani (2022)).

Automatizacijos nauda procesy valdymo efektyvinimui atskleidzia, kad automatizavimas
panaikina pakartotinus rankinius veiksmus, mazina klaidy tikimybe, suteikia galimybe
organizacijoms efektyviau paskirstyti zmogiskuosius isteklius. Visa tai stiprina bendrg pokyciy
valdymo kokybe bei uztikrina tvarius rezultatus, (Bocken ir kt. (2020) ir Ullah ir kt. (2021)) .

Tenka pastebéti, kad visi anks¢iau analizuoti mokslininky pasisakymai uzbaigiami iSvada,
kad visi organizaciniy poky¢iy valdymo procesy automatizavimo aspektai yra veiksmingiausi
tuomet, kai jie taikomi integruotai — tik derinant technologinj, procesinj ir komunikacinj
automatizavimg, organizacija gali pasiekti auk$ta pokyciy valdymo efektyvuma. Visa tai
igyvendinama pasitelkiant jvairius organizaciniy pokyc¢iy modelius. Pasaulyje zinomiausi
organizaciniy pokyc¢iy valdymo modeliai — Lewin modelis, Kottler 8 zingsniy modelis ir ADKAR
modelis.

K. Lewin organizaciniy poky¢iy valdymo procesy modelis grindZziamas prielaida, kad
organizacijos veikia tam tikroje ,,pusiausvyroje®, kurig pokyciai iSardo, o véliau suformuojama

nauja — stabilesné biisena. Trys pagrindiniai Lewin modelio etapai (zr. 7 lentelé).

7 lentelé. Pagrindiniai Lewin modelio organizaciniy pokyciy valdymo procesy etapai (sudaryta
darbo autoriaus, pagal Majka, 2024 ir Dork, 2025)

Etapas Turinys Pagrindiniai veiksmai organizacijoje
1. Atsildymas Pasirengimas organizaciniy | Problemos jvardijimas, poky¢iy biitinybés nustatymas,
(Unfreezing) poky¢iy valdymo komunikavimas su organizacijos nariais, jy
procesams, €samos motyvavimas, pasiprie§inimo mazinimas.
situacijos iSardymas
2. Pokytis (Changing Faktinis organizaciniy Nauji procesai, struktiiros, technologijos, mokymai,
/ Moving) poky¢iy valdymo procesy naujy elgsenos modeliy diegimas.
jgyvendinimas
3. Uzsaldymas Naujos biisenos jtvirtinimas | Naujy praktiky standartizavimas, vertinimo sistemos,
(Refreezing) kultiiros stiprinimas, rezultaty stebésena.

K. Lewin organizaciniy poky¢iy valdymo procesy modelis be abejonés turi privalumy ir
trukumy.

Privalumai:

° modelis yra paprastas ir aiSkus,

) modelis lengvai pritaikomas praktikoje,

° modelis tinkamas analizuojant planiniy ir strukttriniy pokyc¢iy valdymo procesus.
Trikumai:

° modelis yra per daug linijinis — neatsizvelgiama j nuolatinius, greitus pokycius,

° modelis maziau tinkamas dinamiskoms, nuolat kintan¢ioms organizacijoms,

° modelis ribotai atspindi Siuolaikinés organizacijos lankstuma (Hussain ir kt., 2016).
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K. Lewin trijy etapy modelis labiau konceptualus, gerokai detalesnis yra J. P. Kottler 8
zingsniy modelis, kurj galima naudoti K. Lewin poky¢iy valdymo procesy etapy iSplétimui (zr. 8

lentelé).

8 lentelé. Pagrindiniai J. P. Kottler modelio organizaciniy pokyciy valdymo procesy etapai
(sudaryta darbo autoriaus, pagal Miles ir kt., 2023; Mouazen ir kt., 2024)

Etapas Turinys Pagrindiniai veiksmai organizacijoje
1. Skubos jausmo Poky¢iy valdymo procesy | Problemy ir riziky identifikavimas, komunikavimas su
sukiirimas bitinybés suvokimas organizacijos dalyviais, poky¢iy svarbos akcentavimas.
2. Poky¢iy valdymo Itakingy lyderiy telkimas Vadovy jsitraukimas, atsakomybiy paskirstymas,
procesy koalicijos komandinis darbas.
formavimas
3. Vizijos ir strategijos Aiskios poky¢iy krypties Poky¢iy tiksly formulavimas, veiksmo plano rengimas.
kiirimas numatymas
4. Vizijos sklaida Komunikavimas apie Vidiné komunikacija, susirinkimai, grjZztamasis rysys.

vizijg organizacijoje

5. Darbuotojy jgalinimas | Klit¢iy $alinimas Biurokratijos mazinimas, mokymai, resursy suteikimas.
veikti
6. Trumpalaikiy pergaliy | Greity rezultaty Tarpiniy tiksly nustatymas, pasiekimy pripazinimas.
ktirimas pasiekimas
7. Pokyc¢iy valdymo Pokyc¢iy plétojimas Tolesni patobulinimai, procesy optimizavimas.
procesy konsolidavimas
8. Poky¢iy valdymo Ilgalaikis stabilumas Organizacingés kulttiros, vertybiy ir normy keitimas.
procesy jtvirtinimas
organizacinéje kultliroje

Lentel¢je pateikiama informacija atskleidZia, kad esminiai J. P. Kottler modelio bruozai
— nuoseklus, etapais vykstantis procesas, didelis démesys skiriamas lyderystei ir komunikacijai,
akcentuojami trumpalaikiai laiméjimai kaip motyvaciniai veiksniai. Pasak A. M. Mouazen ir kt.
(2024) J. P. Kottler organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesy modelis ypac tinkamas dideléms
organizacijoms.

Kitas zinomas organizaciniy poky¢iy valdymo procesy modelis — ADKAR. Sis modelis
labiau orientuotas ] individa, o ne tik ] organizacijg. Pagrindiniai §io modelio etapai pateikiami 9

lenteléje.

9 lentelé. Pagrindiniai ADKAR modelio organizaciniy pokyciy valdymo procesy etapai (sudaryta
darbo autoriaus, pagal Majka, 2024).

Etapas Turinys Pagrindiniai veiksmai organizacijoje
1. A — Awareness Pokyc¢iy valdymo procesy Priezasciy pokyciams identifikavimas, riziky ir naudos
(suvokimas) jgyvendinimo bitinybés paaiskinimas.
supratimas
2. D — Desire Motyvacija palaikyti pokyciy Darbuotojy jtraukimas, asmeninés naudos
(noras) valdymo procesy jgyvendinima | akcentavimas, pasiprieSinimo mazinimas.

Lentelés tesinys kitame puslapyje
9 lentelés tesinys

Etapas Turinys Pagrindiniai veiksmai organizacijoje
3. K — knowledge Zinios, kaip keistis Mokymai, instrukcijos, naujy procesy ir jrankiy
(zinios) pristatymas.
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4. A — Ability Gebéjimas jgyvendinti pokyciy | Praktinis taikymas, koucingas, grjztamasis rysys.
(gebéjimai) valdymo procesus

5.R- Poky¢iy valdymo procesy Rezultaty vertinimas, paskatos, naujy elgseny
Reinforcement palaikymas ilgalaikéje integravimas j kultiira.
(jtvirtinimas) perspektyvoje

Lentel¢je pateikiama informacija atskleidzia, kad ADKAR modelis, suteikia galimybe
poky¢iy valdymo procesus analizuoti individo lygmeniu, nurodant, kad organizaciniai poky¢iai
yra sékmingi tik tuomet, kai pasikeicia kiekvieno darbuotojo elgsena. Modelis susideda i§ penkiy
nuosekliy etapy: suvokimo, noro, Ziniy, gebéjimy ir jtvirtinimo. Skirtingai nei Lewin ir Kottler,
ADKAR leidzia tiksliai nustatyti, kuriame etape darbuotojas ,,jstringa®, tod¢l Sis modelis yra itin
praktiskas valdant pasiprieSinima.

Lewin modelis daugiausia démesio skiria organizacijos struktiirinei ir kultiirinei biisenai,
maziau detalizuodamas individualiy darbuotojy reakcijas. Kaip pastebi M. C. Miles ir kt. (2023)
Kottler modelis apima organizacijos ir vadovybés lygmenj, iSrySkinamas lyderiy vaidmuo
organizaciniy pokyc¢iy procesy valdymo sékmei. Tuo tarpu, M. Majka (2024) teigimu, ADKAR
modelis yra aiSkiai orientuotas j individualy darbuotoja, jo motyvacija, kompetencijas ir elgsenos
pokyc¢ius. ADKAR modelis pasizymi dideliu praktiniu lankstumu ir daZnai taikomas
technologiniy sprendimy automatizavimo ir sistemy keitimo metu. Sis modelis suteikia galimybe
personalizuoti poky¢iy valdymo procesus, pritaikant skirtingas intervencijas, skirtingoms pokyciy
grupéms (Chahine ir kt., 2025).

Taigi, galima teigti, kad Lewin modelio stiprybé — paprastumas ir aiSkumas, taciau jo
ribotumas pasireiSkia pernelyg statiSku poziliriu j organizaciniy pokyciy valdymo procesus.
Kottler modelis pasiZymi struktiiriSkumu ir detaliu veiksmy planu, taciau reikalauja daug laiko ir
resursy. ADKAR modelis iSsiskiria orientacija j Zmogy ir galimybe identifikuoti pasiprieSinimo
priezastis, taCiau pats savaime neapima visos organizacijos strateginio organizaciniy pokyc¢iy
procesy valdymo. Taigi, nei vienas modelis néra universalus. Praktikoje daznai pasirenkamas
integruotas poziiiris: Lewin modelis naudojamas bendrai pokyc¢iy procesy valdymo logikai,
Kottler — poky¢iy procesy planavimui ir valdymui, o ADKAR — darbuotojy jtraukimui j pokycius
ir jy pasiprieSinimo mazinimui.

Kaip organizaciniy poky¢iy procesy valdymo automatizavimo jrankiai ir informacinés

sistemos gali buiti siejamos su organizaciniy poky¢iy modeliais (zr. 10 lentele).
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10 lentelé. Pagrindiniai organizaciniy pokyciy valdymo procesy automatizavimo jrankiai ir jy
sgsajos su organizaciniy pokyciy modeliais

Automatizavimo jrankis

Pagrindiné funkcija

Sasajos su organizaciniy poky¢iy modeliais

Organizaciniy pokyc¢iy
valdymo procesy sistemos
(BPM)

Procesy
modeliavimas,
automatizavimas,
kontrolé

Lewin modelis (Atsildymas— Pokytis— Uzsaldymas).
padeda jgyvendinti pokycio etapa, uztikrinant naujy
procesy veikimg. Kottler 8 Zingsniy modelis. Palaiko 5 ir
6 zingsnius (jgalinimas, trumpalaikés pergalés). ADKAR
modelis. Ability — padeda praktiskai taikyti naujus
procesus.

Istekliy planavimo

Funkcijy integracija,

Lewin modelis. Sustiprinamas UzSaldymo etapas,

valdymo sistemos (CRM)

analizé, iSorinés
aplinkos stebésena

sistemos (ERP) duomeny jtvirtinant naujg veiklos tvarka. Kottler 8 Zingsniy
centralizavimas modelis. Palaiko 7 ir 8 (pokyc¢iy konsolidavimas,
jitvirtinimas). ADKAR modelis. Reinforcement — padeda
iSlaikyti poky¢iy procesus.
Rysiy su klientais Klienty duomeny Lewin modelis. Prisideda prie Atsildymo etapo —

pagrindzia pokyciy poreikj. Kottler 8 Zingsniu modelis.
Palaiko 1 ir 2 zingsnius (skubos jausmas, vizija). ADKAR
modelis. Awareness — supratimas, kodél reikalingi
poky¢iai.

Projekty pokyciy procesy
valdymo platformos

Uzduoéiy planavimas,
atsakomybiy
paskirstymas, terminy
kontrolé.

Lewin modelis. Padeda pokyCio etape struktiiruotai
igyvendinti pokycius. Kottler 8 Zingsniy modelis. Palaiko
3 ir 6 zingsnius (komanda, komunikacija, veiksmai).
ADKAR modelis. Desire ir Ability — skatina jsitraukimg ir
veikima.

Duomeny analitikos (DA)
jrankiai

Pagrindiniy veiklos
rodikliy stebésena,
rezultaty analizé,
prognozes.

Lewin modelis. Uzsaldymo etape padeda vertinti poky¢iy
rezultatus. Kottler 8 Zingsniy modelis. Palaiko 6 ir 7
zingsnius (pergalés ir pazangos palaikymas). ADKAR
modelis. Reinforcement — patvirtina poky¢iy nauda.

Vidinés komunikacijos
platformos

Informacijos sklaida,
griztamasis rysys

Lewin modelis. Atsildymo ir pokycio etapai -—
pagrindziamas poky¢iy poreikis, pokyciai igyvendinami.
Kottler 8 Zingsniy modelis. Palaiko 1, 4 ir 5 Zingsnius
(skuba, komunikuoja, jgalina). ADKAR modelis.
Awareness ir Desire — formuoja supratimg ir motyvacija.

Lentel¢je pateikta informacija atskleidZia, kad poky¢iy valdymo procesy automatizavimo
jrankiai atlieka skirtingas funkcijas organizaciniy poky¢iy valdymo procese, taciau Sios funkcijos
viena kitg papildo. Taikant Siuos jrankius sistemiskai ir siejant su klasikiniais poky¢iy valdymo
modeliais — Lewin, Kottler, ADKAR organizacija gali jgyvendinti nuoseklius, kontroliuojamus ir
tvarius pokycius. Tokia integracija leidzia ne tik technologiSkai jgyvendinti poky¢iy valdymo
procesus, bet ir uZtikrina jy priémima, stabilumg bei ilgalaikj poveikj organizacijos veiklos
efektyvumui.

Pasak Hariyani ir kt. (2025) organizaciniy poky¢iy procesy valdymo automatizavimo
principai grindZiami strateginiu suderinamumu, procesy skaitmenizavimu, duomenimis gristu
valdymu, sistemine integracija, darbuotojy jtraukimu, lankstumu, nuolatine stebésena ir pokyciy
tvarumo uztikrinimu. Pasak K. Kushariyadi ir kt. (2025) organizaciniy poky¢iy procesy valdymo
automatizavimo principai yra tiesiogiai susij¢ su matuojamais veiklos rodikliais. KPI (angl. Key
Performance Indicators) — pagrindiniai veiklos rodikliai, kurie parodo, kaip sékmingai
organizacija, padalinys ar konkretus procesas pasiekia nustatytus tikslus. Organizaciniy pokyciy

procesy valdymo automatizavimo principai ir jy sasajos su KPI pateikiamos 11 lenteléje.
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11 lentelé. Organizaciniy pokyciy procesy valdymo automatizavimo principai ir jy sqgsajos su KPI

Automatizavimo Principo esmé organizaciniy Galimi KPI (pagrindiniai Autorius (metai)
principas poky¢iy kontekste veiklos rodikliai)
Strateginis Automatizavimo sprendimai turi | Strateginiy tiksly pasiekimo lygis | Hess ir kt.
suderinamumas atitikti organizacijos strateginius | (%); poky¢iy projekty atitikimo (2020).
tikslus ir pokyciy kryptj. strategijai rodiklis.
Procesy Aiskiai apibrézti ir Automatizuoty procesy dalis (%); | Lee ir Trimi
standartizavimas ir | skaitmenizuoti procesai sudaro procesy valdymo trukmés (2021).
skaitmenizavimas pagrinda automatizavimui. sumazgjimas.
Duomenimis grjstas | Sprendimai priimami remiantis | KPI pasiekiamumo lygis; Papadopoulos ir
valdymas objektyviais duomenimis ir sprendimy priémimo trukme; kt. (2022).
analitika. prognoziy tikslumas.
Sisteminé Skirtingos informacinés Integruoty sistemy skaicius; Jonsson ir
integracija sistemos veikia kaip viena duomeny dubliavimo atvejy Holmstrom
visuma. sumaz¢jimas. (2021).
Darbuotojy Automatizavimas orientuotas j Darbuotojy jsitraukimo indeksas; | Kane (2019).
orientacija ir darbuotojy palaikyma ir aktyvy | mokymy uzbaigimo rodiklis (%).
jtraukimas dalyvavima poky¢iuose.
LaipsniSkumas ir Pokyc¢iai automatizuojami Pokyc¢iy etapy igyvendinimo laiku | Kottler (2012)
lankstumas etapais. rodiklis; korekcijy skaicius.
Nuolatiné stebésena | Pokyciy eiga nuolat stebima ir Reguliariai stebimy KPI skaicius; | Nwankpa ir
ir grjztamasis rySys | vertinama naudojant KPI. nukrypimy identifikavimo laikas. | Roumani (2022).
Pokyc¢iy tvarumo Automatizuoti pokyciai Poky¢iy islaikymo rodiklis po 6— | Bocken ir kt.
uztikrinimas jtvirtinami organizacijos 12 mén.; proceso laikymosi lygis (2020)
veikloje ir kultiiroje. (%).
Lenteléje  pateikti  informacijos Saltiniai  pagrindZia organizaciniy pokyciy

automatizavimo principy valdymo ir KPI sgsajas. Klasikiniai strateginio valdymo ir organizaciniy
poky¢iy modeliai — Lewin, Kottler, ADKAR yra derinami su Siuolaikiniais skaitmenizavimo ir
duomeny analitikos tyrimais, todél KPI tampa ne tik matavimo priemoné, bet ir integralia
organizaciniy pokyc¢iy procesy valdymo dalimi.

Apibendrinant galima teigti, kad organizaciniy pokyC€iy procesy valdymo
automatizavimo metu poky¢iy planavimui, stebésenai bei valdymui jgyvendinti ar jam optimizuoti
yra naudojamos technologijos, skaitmeniniai jrankiai ar informacinés sistemos. Visi organizaciniy
poky¢iy procesy valdymo automatizavimo aspektai yra veiksmingiausi tuomet, kai jie taikomi
integruotai — derinant technologinj, procesin; ir komunikacin] automatizavimg. [vairls
organizaciniy pokyc¢iy procesy valdymo automatizavimo jrankiai atlieka skirtingas funkcijas
organizaciniy pokyciy valdymo procese, taciau Sios funkcijos viena kitg papildo. Taikant Siuos
jrankius sistemiskai ir siejant su klasikiniais organizaciniy pokyciy procesy valdymo modeliais —
Lewin, Kottler, ADKAR organizacija gali pasiekti nuosekly, kontroliuojamg ir tvary pokyciy

jgyvendinima.
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1.4. Organizaciniy pokyciu procesy valdymo automatizavimo kastai, galimybés ir iSSiikiai

Organizaciniy pokyCiy procesy valdymo automatizavimo kastai apibréziami kaip
finansinés, laiko ir Zmogiskyjy istekliy sgnaudos, kurios patiriamos diegiant automatizuotus
sprendimus ir valdant organizaciniy poky¢iy procesus (Abidemi, 2024). Pasak Riyadi ir kt. (2024)
Sie kasStai daznai yra laikomi ilgalaikémis investicijomis, kuriy nauda pasireiskia per veiklos
efektyvumo did¢jimg, klaidy maz¢jimg ir geresnj sprendimy priémimg. Pagrindinés

automatizavimo kasty grupés pateikiamos 2 paveiksle.

Ay Zmogiskyjy Procesy Procesu Palaikymo ir
eI o pertvarkymo valdymo prieziiiros

* Programinés * Darbuotojy * Procesy analizg, » Komunikacijos * Sistemy

jrangos licenzijos mokymas, standartizavimas kampanijos atnaujinimai
* Automatizavimo kthﬁkacuos * Veiklos * Darbuotojy * Techniné

platformos (ERP, kélimas pertraukimai jtraukimo priezitra

CRM, RPA) * Konsultanty, IT diegimo metu priemonés « KPI stebésenos ir
«IT infrastruktiira specialisty * Laikinas * Pasiprie$inimo analizes kastai

ir sistemy samdymas produktyvumo pokyciams

integracija * Papildomas sumazéjimas valdymas

darbo laikas

2 paveikslas. Pagrindinés automatizavimo kasty grupés (sudaryta darbo autoriaus, pagal
Abidemi, 2024 ir Riyadi ir kt., 2024)

Antrame paveiksle pateikta informacija atskleidzia, kad organizaciniy pokyc¢iy procesy
valdymo automatizavimo kasStai yra daugialypiai ir apima ne tik technologinius sprendimus, bet ir
zmogiskuosius, procesinius bei kultiirinius aspektus. Pasak I. Almatrodi ir kt. (2023) ir A. Abidemi
(2024) praktikoje automatizavimo kastai daznai suvokiami siaurai — kaip investicijos j programing
jrangg ar IT infrastruktiirg, ta¢iau mokslinéje literatiroje aptinkama, jog didelg $iy investicijy dalj
sudaro darbuotojy mokymas, procesy pertvarkymas ir poky¢iy procesy valdymas. Kaip pastebi S.
Riyadi ir kt. (2024) technologiniai kastai yra lengviausiai identifikuojami, taciau jie sudaro tik dalj
bendry automatizavimo sgnaudy. Tuo tarpu zmogiskyjy istekliy ir poky€iy procesy valdymo kastai
pasizymi didesniu neapibréztumu ir tiesiogiai priklauso nuo organizacijos kulttiros, darbuotojy
pasirengimo bei vadovybeés jsitraukimo. Nepakankamas démesys Siems aspektams gali lemti
pasiprieSinimg pokyc¢iams, laiking produktyvumo sumaz¢jima ar net automatizavimo iniciatyvy
nes¢kme (Lyaji ir kt., 2023).

Analizuodami kaSty ir naudos santykj mokslininkai pastebi, kad automatizavimo
investicijos dazniausiai atsiperka ilgalaikéje perspektyvoje. Tai ypac iSryskeja tais atvejais, kai
automatizavimas yra grindziamas KPI, leidzianciais nuosekliai stebéti efektyvumo pokycius,
sanaudy maz¢jima ir pokycCiy procesy stabilumg (Abidemi, 2024; Lyaji ir kt., 2023). Tokiu btudu
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kaStai tampa ne vien tik finansine nasta, bet ir valdymo priemone, padedancia priimti duomenimis

gristus sprendimus. Automatizavimo privalumy ir kasty palyginimas bei sgsajos su KPI

pateikiamos 12 lentel¢je.

12 lentelé. Automatizavimo privalumy ir kasty palyginimas bei sgsajos su KPI (sudaryta darbo
autoriaus, pagal Abidemi, 2024; Lyaji ir kt., 2023)

Automatizavimo Pagrindiniai privalumai Pagrindiniai kastai Sasajos su KPI
aspektas
Procesy valdymo Greitesnis ir kokybiskesnis Procesy analizés ir Procesy vykdymo
efektyvumas procesy vykdymas ir pertvarkymo kastai trukmés sumazéjimas
valdymas, didesnis (%); naSumo augimas
produktyvumas

Klaidy mazinimas

Didesnis tikslumas ir kokybé

Programingés jrangos
diegimo ir testavimo kastai

Klaidy skaiciaus
sumazéjimas, kokybés
rodikliai

valdymo tvarumas

valdymo i$laikymas

priezifiros kastai

Sprendimy Duomenimis grjstas procesy | Analitiniy sistemy ir KPI pasieckiamumo lygis;

priémimas valdymas duomeny integracijos kastai | sprendimy priémimo
trukmé

Poky¢iy procesy Spartesnis pokyciy procesy Darbuotojy mokymo ir Poky¢iy jgyvendinimo

valdymo valdymo jgyvendinimas adaptacijos kastai laiku rodiklis (%)

jgyvendinimo

greitis

Darbuotojy Aukstesné darbo kokybé ir Mokymy, komunikacijos ir | Darbuotojy jsitraukimo

isitraukimas motyvacija poky¢iy valdymo kastai indeksas; mokymy
uzbaigimo lygis

Pokyc¢iy procesy Ilgalaikis pokyc¢iy procesy Sistemos palaikymo ir Poky¢iy islaikymo

rodiklis po 6 — 12 mén.

Lentel¢je pateikta informacija atskleidzia, kad organizaciniy poky¢iy procesy valdymo

automatizavimo privalumai ir kaStai yra tarpusavyje glaudziai susij¢ ir vertintini per KPI prizme.

Nors automatizavimas reikSmingy pradiniy investicijy, KPI suteikia galimybe objektyviai jvertinti,

ar patiriamos sgnaudos transformuojasi j ilgalaik¢ organizacing nauda. Tokiu bidu KPI tampa

pagrindiniu instrumentu, jungianc¢iu automatizavimo kasty valdyma ir privalumy realizavima.

Mokslininkai taip pat pastebi, kad nors organizaciniy poky¢iy procesy valdymo

automatizavimas sudaro prielaidas veiklos efektyvumui ir poky¢iy tvarumui, taciau netinkamai

valdant Siuos procesus gali pasireiksti finansiniai, organizaciniai ir Zmogiskieji trikumai, kurie

mazina automatizavimo iniciatyvy efektyvumg. Neigiami aspektai dazniausiai biina susij¢ ne su

technologijomis, o su zmogiSkaisiais ir valdymo veiksniais. KPI suteikia galimybe identifikuoti

ne tik valdymo sékmes, bet ir problemas ir, tokiu biidu yra sudaromos salygos laiku koreguoti

pokyc¢iy procesy valdymo jgyvendinimg (Abidemi, 2024; Lyaji ir kt., 2023). Organizaciniy

pokyc¢iy procesy valdymo automatizavimo isSukiai pateikiami 13 lentel¢je.
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13 lentelé. Organizaciniy pokyciy valdymo procesy automatizavimo issikiai (sudaryta darbo
autoriaus, pagal Abidemi, 2024; Riyadi ir kt., 2024; Almatrodi ir kt., 2023; Lyaji ir kt., 2023)

sumazéjimo rizika

prisitaikyma prie nestandartiniy
situacijy

pokycius

Automatizavimo Trikumo esmé organizaciniy Galimos pasekmés Sasajos su KPI
trukumai pokyciy kontekste organizacijai (neigiami
nukrypimai)
Dideli pradiniai Reikalingos didelés investicijos | Finansinis spaudimas, Investicijy grazos
kastai 1 technologijas, sistemas ir ilgesnis atsiperkamumo (ROI) mazéjimas,
mokymus laikotarpis biudzeto virsijimas
Darbuotojy Baimé dél darbo viety ar Mazesnis jsitraukimas, Darbuotojy jsitraukimo
pasiprieSinimas kompetencijy stoka grindziamas | sulétéje pokyciai indekso mazéjimas,
pokycCiams nepritarimas kaitos rodiklis
Laikinas Pereinamuoju laikotarpiu Trumpalaikis veiklos Produktyvumo rodikliy
produktyvumo darbuotojai prisitaiko prie naujy | efektyvumo kritimas kritimas, procesy
sumazejimas sistemy trukmés pailgéjimas
Priklausomybé nuo Organizacija tampa priklausoma | Veiklos sutrikimai sistemy | Prastovy skaicius,
technologijy nuo IT sistemy ir tiekéjy gedimo atveju incidenty daZnis
Lankstumo Standartizuoti procesai riboja Silpnesné reakcija j rinkos | Klienty pasitenkinimo

indekso mazéjimas

Kompetencijy Triksta darbuotojy turinéiy Netinkamas sistemy Mokymy uzbaigimo

neatitikimas skaitmeniniy gebéjimy ir naudojimas rodiklis, klaidy daznis
analitiniy Ziniy

Neaiski Automatizavimas nepakankamai | Abejotinas KPI nepasiekimas,

automatizavimo susietas su organizacijos automatizavimo naudos neapibréztumas

nauda strateginiais tikslais efektyvumas

Lenteléje pateikti organizaciniy pokyc¢iy procesy valdymo automatizavimo i8Siikiai

atskleidZia, kad neigiami automatizavimo aspektai daZniausiai biina susij¢ su Zmogiskaisiais

iStekliais ir valdymo ypatumais, o ne su technologijomis. Taigi, aktualu sutelkti démesj j balansing

organizaciniy pokyciy procesy valdymo trikumy ir privalumy analize, kuri suteikty galimybe

jvertinti organizaciniy poky¢iy procesy valdymo automatizavimo teikiamg nauda ir galimus

neigiamus padarinius. Toks vertinimas yra ypac svarbus priimant strateginius sprendimus, nes

automatizavimas néra vienareikSmiskai teigiamas reiskinys — jo sekmé priklauso nuo planavimo,

valdymo ir organizacijos pasirengimo. Balansas tarp pokyc¢iy procesy valdymo automatizavimo

organizavimo privalumy ir trikumy pateikiamas 14 lenteléje.

14 lentelé. Balansiné organizaciniy pokyciy procesy valdymo automatizavimo analizés lentelé

Vertinimo Automatizavimo Automatizavimo truakumai Balansinis vertinimas
kriterijus privalumai
Finansiniai Ilgalaikis sanaudy Dideli pradiniai kastai, ilgas | Automatizavimas
aspektai mazgjimas, naSumo atsiperkamumo laikotarpis finansiskai pagrjstas
didéjimas ilgalaikéje perspektyvoje
Veiklos Greitesni ir stabilesni Laikinas produktyvumo Trumpalaikiai nuostoliai,
efektyvumas procesai sumaz¢jimas diegimo metu | kurie kompensuojami
veiklos efektyvumo augimu
Zmogiskieji Didesné darbo kokybe, PasiprieSinimas, Reikalingas aktyvus
iStekliai maziau rutinos kompetencijy stoka poky¢iy valdymas ir

mokymai

Valdymo kokybé

Duomenimis grjsti
sprendimai, KPI stebésena

Priklausomybé nuo
technologijy

Nauda virsija rizikas esant
tinkamai IT priezitrai
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Poky¢iy tvarumas | Pokyciai lengviau jtvirtinami | Standartizavimo perteklius Reikalingas balansas tarp
mazina lankstuma standartizavimo ir
lankstumo

Balansiné organizaciniy pokyciy procesy valdymo privalumy ir trikumy analizé rodo,
kad privalumai dazniausiai nusveria truokumus, tadiau taip nutinka tik tuo atveju, kuomet
automatizavimas yra jgyvendinamas sistemiskai ir yra glaudziai susijes su organizacijos strategija
bei KPI. Mokslininkai pastebi, kad didziausi iSSiikiai daZzniausiai kyla pradiniame etape, kai
organizacijos patiria didelius organizaciniy poky¢iy procesy valdymo jgyvendinimo kastus, kai
kyla darbuotojy pasiprieSinimas. Vis dél to ilgalaikéje perspektyvoje organizaciniy pokyciy
procesy valdymo automatizavimas prisideda prie veiklos efektyvumo, sprendimy kokybés ir
pokyc¢iy tvarumo didinimo.

Apibendrinant galima teigti, kad organizaciniy pokyCiy procesy valdymo
automatizavimo kastai yra daugialypiai ir apima ne tik technologinius sprendimus, bet ir
zmogiSkuosius, procesinius bei kultiirinius aspektus. Organizaciniy pokyc¢iy procesy valdymo
automatizavimas sudaro prielaidas veiklos efektyvumui ir poky¢iy tvarumui, taciau netinkamai
valdant §j procesa galimi finansiniai, organizaciniai ir zmogiskieji trikumai, kurie mazina
automatizavimo iniciatyvy efektyvuma. Neigiami aspektai daZniausiai biina susij¢ ne su
technologijomis, o su Zmogiskaisiais ir valdymo veiksniais. Balansiné organizaciniy pokyciy
procesy valdymo privalumy ir trikumy analizé rodo, kad privalumai daZniausiai nusveria
trikumus, ta€iau taip nutinka tik tuo atveju, kuomet automatizavimas yra jgyvendinamas

sistemiSkai ir yra glaudziai susij¢s su organizacijos strategija bei KPI.
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2. EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA

Empirinio tyrimo problema. Darbo problema. Nors Siuolaikinés technologijos suteikia
placias galimybes optimizuoti organizacing veikla, organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesai vis
dar iSlieka fragmentiski, daznai paremti subjektyviu rankiniu planavimu, o ne sistemingu
automatizavimu, o Lietuvos mokslininky darbuose praktiSkai néra tyrimy, kurie identifikuoty
specifines poky¢iy valdymo procesy automatizavimo galimybes ir i$Siikius.

Probleminiai klausimai: Kod¢l organizacijos, turédamos prieigg prie moderniy
technologijy, vis dar taiko fragmentiSkus, o ne sistemingai automatizuotus pokyc¢iy valdymo
procesus? Kokios yra pagrindinés technologinés galimybés ir kritiniai i$Sukiai, kylantys
automatizuojant pokyc€iy planavima, jgyvendinima ir stebéseng? Kaip poky¢iy valdymo procesy
automatizavimas veikia organizacijos gebéjimg greiciau prisitaikyti prie dinamiskos aplinkos?

Hipotezés:

H1: Pagrindiné kliditis sistemingam pokyc¢iy valdymo automatizavimui yra organizaciné
kultiira ir darbuotojy pasiprieSinimas naujoms technologijoms.

H2: Skaitmeniniy stebésenos jrankiy naudojimas tiesiogiai padidina pokyciy
igyvendinimo tikslumg organizacijoje.

H3: Automatizuoty komunikacijos ir griZtamojo rySio sistemy diegimas teigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimg pokyciy procesu.

H4: AuksStesnis vadovy skaitmeninis rastingumas lemia maZesnj pokyc¢iy valdymo procesy
fragmentiSkuma. (Galite klausti apie vadovy kompetencijas ir jy rysj su procesy vientisumu).

Tyrimo tikslas — nustatyti organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesy automatizavimo

Empiriniam tyrimui keliami uzdaviniai:

1. Identifikuoti Siuolaikiniy technologijy taikymo masta skirtinguose poky¢iy valdymo
etapuose (planavimo, jgyvendinimo, stebésenos) tiriamose organizacijose.

2. Nustatyti  pagrindinius  barjerus, ribojan¢ius sistemingg pokyc¢iy valdymo
automatizavimg (kultiirinius, technologinius, vadybinius).

3. Ivertinti sgsajas tarp taikomy automatizavimo jrankiy ir organizacijos geb¢jimo greitai
prisitaikyti prie aplinkos poky¢iy.

Tyrimo modelis (arba tyrimo koncepcinis modelis) vizualiai ir logiSkai susieja teorines
prielaidas su empiriniu tyrimu. Siuo atveju modelis atspindi rysj tarp nepriklausomy kintamuyjy
(veiksniy) ir priklausomy kintamyjy (rezultaty). Aplinkos veiksniai: PESTEL analizé ir vidinés

problemos formuoja poreikj keistis. Centriné intervencija: Tai yrimo esmé — peréjimas nuo
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rankinio valdymo prie automatizuoty jrankiy. Moderatorius: Organizacing kultura ir barjerai (pvz.,
vadovy kompetencija) nulemia, ar automatizavimas bus sékmingas. Jei kultiira prieSinasi, net ir
geriausi jrankiai neduos laukiamo rezultato. Rezultatai: Galutinis tikslas — sumazinti

fragmentiSkuma ir padidinti organizacijos lankstumg (zr. 3 pav.).

MODERUOJANTIS
VEIKSNYS

Organozaciné kultiira ir
barjerai

H1 H4
Certiné intervencija

APLINKOS VEIKSNIAI
ISoriniai (PESTEL) L .
. . Automatizavimo jrankiy REZULTATAI
Technologijos, rinka, diegimas B
ekonomika . o Efektywmas, ad.apt'acuos
. Planavimas, komunikacija, greitis, KPI pasiekimas.
Vidiniai monitoringas mazesnis fragmentiSkumas
Finansai, kulttra,
neefektyvumas

3 paveikslas. Tyrimo modelis (sudaryta darbo autoriaus)

Tyrimo metodai. Siekiant jgyvendinti uZsibréZtus uZzdavinius naudojami turinio
sisteminimo ir palyginimo metodai.

Tyrimo duomeny rinkimo metodai:

1. PESTEL analizé skirta jvertinti pokyCiy valdymo procesy automatizavimo poreikj
organizacijoje.

2. Kiekybinis tyrimas — anketiné Apklausa. Tai pagrindinis metodas, leidziantis surinkti
duomentis i§ didelés respondenty grupés (vadovy ir IT specialisty) apie realig automatizavimo
bukle jy organizacijose. Gauti duomenys apdoroti naudojant programine jrangg MS Excel.

Tyrimo kriterijai ir indikatoriai pateikiami(zr. 15 lentelg).

15 lentelé. Tyrimo kriterijai ir indikatoriai (sudaryta autoriaus)

Tyrimo uzdavinys Kriterijus Indikatorius AnKketos teiginys (Nr.)
1. Identifikuoti Skaitmeniniy jrankiy
technologljt}.talkymo A Planavimo nauqOJlmas planams
mastg pokyc¢iy valdymo . kurti.
automatizavimas o
etapuose Duomeny analitikos

naudojimas sprendimams.
Lentelés tesinys kitame puslapyje

1. Skaitmeniniy jrankiy
naudojimas planams kurti.
2. Duomeny analitikos
naudojimas sprendimams.
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15 lentelés tesinys

Tyrimo uzdavinys

Kriterijus

Indikatorius

Anketos teiginys (Nr.)

1. Identifikuoti
technologijy taikymo
masta poky¢iy valdymo
etapuose

B. Jgyvendinimo
automatizavimas

Automatizuoti
komunikacijos kanalai.
Skaitmeninis uzduociy
sekimas.

3. Automatizuoti
komunikacijos kanalai.
4. Skaitmeninis uzduociy
sekimas.

C. Stebésenos
automatizavimas

Realaus laiko kontrolés
jrankiai.

Skaitmeninis griztamojo
rySio rinkimas.

5. Realaus laiko kontrolés
jrankiai.

6. Skaitmeninis
griztamojo rysio
rinkimas.

2. Identifikuoti
pagrindinius barjerus,
trukdancius
automatizavimui

D. Organizaciniai ir
zmogiskieji barjerai (HI,
H4)

Darbuotojy nusiteikimas
ir pasiprieSinimas.
Vadovy skaitmeninis
raStingumas.

7. Darbuotojai linke
priesintis naujy
skaitmeniniy jrankiy
diegimui poky¢iy
valdyme.

8. Vadovams triiksta
skaitmeniniy
kompetencijy efektyviai
valdyti automatizuotus
procesus.

E. Technologiniai barjerai

Sistemy tarpusavio
suderinamumas
(fragmentacija).

9. Skirtingos
organizacijos naudojamos
technologijos yra
nesuderinamos, todél
duomeny mainai vyksta
rankiniu biidu.

3. Ivertinti
automatizavimo poveikj
adaptacijos greiciui

F. Veiklos efektyvumas
(H2, H3)

Darbuotojy nusiteikimas
ir pasiprieSinimas.
Vadovy skaitmeninis
raStingumas.

Sistemy tarpusavio
suderinamumas
(fragmentacija).

7. Darbuotojai linke
priesintis naujy
skaitmeniniy jrankiy
diegimui poky¢iy
valdyme.

8. Vadovams tritksta
skaitmeniniy
kompetencijy efektyviai
valdyti automatizuotus
procesus.

9. Skirtingos
organizacijos naudojamos
technologijos yra
nesuderinamos, todél
duomeny mainai vyksta
rankiniu biidu.

Klaidy identifikavimo
greitis ir tikslumas.
Reakcijos j rinkos
poky¢ius laikas.

10. Automatizuotas
monitoringas leidzia
greiciau identifikuoti ir
iStaisyti nuokrypius nuo
poky¢io plano.

11. Poky¢iy valdymo
automatizavimas leidzia
organizacijai grei¢iau
prisitaikyti prie iSorinés
aplinkos pokyc¢iy.

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo ,,.X* ir ,,Y* organizacijy vidurinés ir auksciausios

grandies vadovai bei projekty vadovai, nes jie tiesiogiai dalyvauja valdant pokycius.
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Organizacijoje ,,X* dirba 9 vadovai, o organizacijoje ,,Y*“ — 7. Anketinés apklausos
dalyviy pasiskirstymas pagal pareigas (zr. 17 lentel¢)
Anketinés apklausos dalyviy pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas organizacijoje (Zr.

4 pav.).

Poky¢iy jgyvendinimo vadovas (-¢) 0% 29%

Projekty vadovas (-¢) 14%2()%

Vidurinés grandies vadovas (-¢) 43% 70%

Auksciausio lygio vadovas (-¢) 1001/:1' %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Organizacija ,,Y* Organizacija ,,X“

4 pav. Anketinés apklausos dalyviy pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas
organizacijoje (N=16)

Atliekant tyrimg buvo pasirinktos dvi organizacijos — ,, X ir ,,Y*, kuriose apklausti visi
valdymo lygmens darbuotojai, tiesiogiai atsakingi uz pokyc¢iy inicijavimg ir jgyvendinima. IS viso
tyrime dalyvavo 16 respondenty (9 1§ organizacijos ,,X* ir 7 i§ organizacijos ,,Y ). Nors bendras
respondenty skaicius (N=16) yra nedidelis, imties kokybin¢ sudétis (tik vadovaujancias pozicijas
uzimantys asmenys) leidzia daryti gilias jzvalgas. Kadangi apklausti asmenys yra tiesioginiai
poky¢iy vykdytojai ir vykdytojy atstovai, jy atsakymai apie technologines galimybes ir barjerus
yra labiau pagrjsti nei biity eiliniy darbuotojy, kurie mato tik galutinj pokyciy rezultata.

Vidurinés grandies vadovai — gausiausia respondenty grupé abiejose organizacijose.
Organizacijoje ,,X* jie sudaro net 70 proc. visy apklaustyjy, o organizacijoje ,,Y* — 43 proc. Tai
rodo, kad viduriné grandis abiejose jmonése yra pagrindiné asis, per kurig vykdomi pokyciy
valdymo procesai. Projekty vadovy pasiskirstymas panasus: organizacijoje ,,X* jie sudaro 20 proc.,
o organizacijoje ,,Y* — 14 proc. visy apklaustyjy. Auksciausio lygio vadovy grupés abiejose
organizacijose sudaro nedidelg, bet strategiSkai svarbig dalj (organizacijoje ,,X*“ — 10 proc., o
organizacijoje ,,Y*“ — 14 proc.). Analizuojant respondenty pasiskirstyma pagal pareigybes
pastebimas rySkus skirtumas — organizacija ,,Y* turi specializuotg pokyc¢iy jgyvendinimo vadovo
pozicijg — 29 proc. respondenty, tuo tarpu organizacijoje ,,X* tokios specifinés pareigybés néra.
Tai, kad organizacija ,,Y* turi dedikuotus pokyciy jgyvendinimo vadovus, gali reiksti, kad jy
poky¢iy valdymo procesai yra maziau fragmentiski nei organizacijos ,,X*“. Analizuojat vélesnius
anketos atsakymus, bus galima patikrinti, ar §i speciali pozicija koreliuoja su auksStesniu valdymo

procesy automatizavimo lygiu.
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»X'“ organizacija — gridy perdirbimo jmoné, gaminanti kruopas, dribsnius, pusryciy
dribsnius ir granola. Imonéje vykdoma ir logistiné veikla — sandéliavimas, transportavimas. Sioje
organizacijoje dirba 120 darbuotojy.

, Y ¢ organizacijoje dirba 99 darbuotojai, organizacijos veiklos pobtdis — logistika.

Anketinés apklausos organizavimas ir eiga. Anketos iSdalintos ,,X“ ir,,Y* organizacijy
darbuotojams. Anketos buvo dalinamos keturias dienas. Uzpildytas anketas respondentai,
neatskleisdami savo asmenybés dar tris dienas turéjo galimybe déti j specialiai anketoms skirtas

dézutes.
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3. ORGANIZACIJOS POKYCIU VALDYMO PROCESU
AUTOMATIZAVIMO GALIMYBIU IR ISSUKIU TYRIMAS

3.1. Organizacijos ,,X* veiklos charakteristika ir poky¢iy valdymo automatizavimo

sprendimai

Organizacija veiklg vykdo nuo 2013 mety. Organizacija ,,X* — gridy perdirbimo jmoné,
gaminanti kruopas, dribsnius, pusry¢iy dribsnius ir granolg. Jmonéje vykdoma ir logistiné veikla
— sandé¢liavimas, transportavimas.

Organizacijos ,,X* valdomoje gamykloje veikia 15 000 tony talpos elevatorius ir moderni
gridy laboratorija. Organizacijos maliine yra jrengtos dvi grudy valymo linijos, kuriuose
naudojamos pazangiausios technologijos suteikia galimybe efektyviai bei ekonomiSkai valyti
griidus. Sveicarijoje pagaminta ,,Buhler* jranga atitinka auk$&iausius kokybés standartus. Kruopy
ir dribsniy gamybos procesas yra visiSkai automatizuotas ir atlickamas nepriekaiStingai.
Organizacijai priklauso 13 automobiliy, seniausia transporto priemoné (pagal pirmosios
registracijos datg) registruota 2022-01-05, naujausia transporto priemoné pirma kartg registruota
2025-03-19. Organizacijoje veikla vykdo 120 darbuotojy.

Organizacijos juridinis statusas — uzdaroji akciné bendrove, kurios valdymo organai yra:

1. Visuotinis akcininky susirinkimas;

2. Generalinis direktorius;

3. Administracija.

Organizacijos ,,X* valdymo struktiira yra funkciné. AiSkiai paskirstytos darbuotojy
funkecijos bei atsakomybés. Darbuotojy pavaldumas, pareigos, teisés ir atsakomybés aprasytos jy
pareiginiuose nuostatuose, tai leidzia iSvengti funkcijy dubliavimosi. Organizacijoje veikia devyni
skyriai:

1. Personalo skyrius. Siam skyriui vadovauja personalo vadovas, jam padeda personalo
specialistas ir administratorius.

2. Finansy skyrius. Siame skyriuje dirba vyr. finansininkas ir dvi buhaltereés.

3. Gamybos ir technikos skyrius. Siam skyriui vadovauja gamybos vadovas ir vyr.
inZinierius. Gamybos vadovui pavaldiis maliino vedéjas ir jo komanda ir elevatoriaus vedéjas su
komanda. Vyr. inZinieriui pavaldis: mechanikas, technologas ekologas, darby saugos inZinierius.

4. Pardavimy tarnyba. Siam skyriui vadovauja pardavimy tarnybos vadovas, kuriam
pavaldiis keturi vadybininkai — rinkotyros, rémimo, pirkimy ir pardavimy vadybininkai.

5. Kokybés tarnyba. Siai tarnybai vadovauja kokybés vadovas, o jam pavaldis keturi

kontrolieriai ir vidaus auditorius.
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6. Sandélis. Vadovauja sandélio vadovas, jam pavaldis sandélio darbuotojai.

7. Transporto skyrius. Siam skyriui vadovauja skyriaus vadovas, kuriam pavaldis,
transporto vadybininkai, dispeceriai ir vairuotojai.

8. IT skyrius. Skyriui vadovauja IT skyriaus vadovas, o jam pavadiis — programuotojai ir
technikai.

9. Ukio skyrius. Vadovauja tikio vadovas, o jam pavaldiis, elektrikas, santechnikas ir kiti
tikio darbininkai.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacija ,,X*“ — technologiskai pazangi, grieztai
struktiirizuota gamybos ir logistikos jmoné, nuosekliai atnaujinanti savo techninj parkag ir
uztikrinanti visg gamybos ciklg — nuo zaliavy priémimo iki galutinio produkto pristatymo. Taigi,
aktualu iSsiaiskinti, kokios yra Sios organizacijos poky¢iy valdymo procesy automatizavimo
galimybés ir su kokiais i8Siikiais organizacijai teko susidurti automatizuojant tam tikrus
organizaciniy pokyc¢iy valdymo procesus.

Siekiant iSanalizuoti organizacijos pokyCiy valdymo proceso struktiirg ir taikomus
automatizavimo sprendimus buvo pasitelktas organizacijos ,,X“ dokumenty analizés metodas. Sio
metodo déka paaiskéjo, kad organizacijos pokyciy valdymo procesas yra struktiiruotas, taciau
automatizavimo sprendimai taikomi netolygiai. 16 lenteléje pateikiami organizacijoje pokyciy

valdymo procesai ir juose taikomi automatizavimo sprendimai.

16 lentelé. Organizacijos ,, X* pokyciy valdymo procesai ir juose taikomi automatizavimo

sprendimai (sudaryta autoriaus, remiantis organizacijos dokumenty analize)

Pokyc¢iy Analizuotas Akcentuojamas Automatizavimo Automatizavimo
valdymo dokumentas turinys sprendimai lygis
procesas
Pokyc¢iy Organizacijos Veiksmy planavimas, | ServiceNow Change | Aukstas, tinka
planavimas strateginis planas ir terminy ir Management. didesnéms ir
projekty valdymo atsakomybiy Sukuria poky¢io procesiskai
tvarka paskirstymas plang pagal laika brandzioms
(standartinis, organizacijoms.
skubus), priskiria
atsakomybes,
suplanuoja
patvirtinimo etapus,
yra jdiegtas rizikos
valdymo modelis.
Pokyc¢iy Projekty valdymo Veikly Aris. Sistema Vidutinis
jgyvendinimas tvarka, procesy koordinavimas, nustato veikly
valdymo aprasai uzduociy vykdymas vykdymo eiliSkuma,
paskirsto veiklas
atsakingiems
asmenims, siuncia
priminimus.

Lentelés tesinys kitame puslapyje
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16 lentelés tesinys

Poky¢iy Analizuotas Akcentuojamas Automatizavimo Automatizavimo
valdymo dokumentas turinys sprendimai lygis
procesas
Pokyc¢iy Veiklos ataskaity Rodikliy stebéjimas, ServiceNow  seka | Aukstas
stebésena ir rengimo tvarka ataskaity rengimas poky¢iy ir uzduociy
kontrolé busenas,  fiksuoja
vélavima,
dokumentuoja
poky¢iy istorija
Komunikacija Vidinés Informacijos sklaida | Vietiné biuro Vidutinis
apie pokycius komunikacijos gairés | darbuotojams programa, el. pastas
Darbuotojy Personalo valdymo Darbuotojy El. pastas Zemas
jtraukimas ir procediiros nuomonés vertinimas
grjZztamasis rysys

Dokumenty analizé atskleide, kad organizacijoje ,,X* didZiausias automatizavimo lygis
budingas pokycCiy planavimo, stebésenos ir kontrolés procesuose, kuriuose naudojamos
skaitmeninés projekty valdymo, ataskaity rengimo ir veiklos rodikliy stebésenos priemonés. Tuo
tarpu, pokyc¢iy igyvendinimo procesai, komunikacija apie pokycius ir darbuotojy jtraukimas yra
automatizuoti fragmentiskai.

Organizacijos ,,X*“ pokyCiy valdymo procesy automatizavimas labiau orientuotas
techninius ir administracinius procesus, o socialiniai, komunikaciniai procesai lieka maziau

automatizuoti.

3.2. Organizacijos ,,Y* veiklos charakteristika ir pokyc¢iy valdymo organizavimo

sprendimai

Organizacija ,,Y*“ savo veiklg pradéjo 2015 metais. Tai viena pirmaujanciy Salyje
logistikos ir ekspedijavimo paslaugy bendroviy, kuri specializuojasi kompleksiniy tiekimo
grandinés sprendimy teikime tarptautinéms rinkoms. PrieSingai nei gamybiné organizacija ,,X*,
organizacija ,,Y* yra orientuota ] paslaugy sektoriy, todé¢l jos pagrindinis turtas yra intelektinis
kapitalas ir informacinés technologijos.

Organizacijos transporto parka sudaro 45 vilkikai, atitinkantys ,,Euro 6 standartus, o jy
vidutinis amzius nesiekia 3 mety. Visa transporto valdymo sistema yra integruota su palydovinio
sekimo ir realaus laiko marSruty optimizavimo programine jranga. Organizacijoje dirba 99
darbuotojai, 1§ kuriy didzioji dalis yra administracijos ir transporto vadybos specialistai.

Organizacijos juridinis statusas — uzdaroji akciné bendrové. Valdymo struktiira —
matriciné-projektiné, kuri uztikrina lankstumg ir greita reakcija i rinkos pokycius. Skirtingai nuo
funkcinés strukturos, ¢ia darbuotojai daznai dirba tarpfunkcinése komandose. Organizacijg sudaro

Sie pagrindiniai padaliniai:
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1.  Klienty aptarnavimo ir pardavimy skyrius (12 darbuotojy);
2. Ekspedijavimo ir transporto vadybos skyrius (35 darbuotojai);

3. Verslo plétros ir strateginiy poky¢iy skyrius (vadovaujamas pokyciy igyvendinimo

4. IT ir inovacijy padalinys;

5. Finansy ir teisés skyrius.

Siekiant iSanalizuoti organizacijos ,,Y* pokycCiy valdymo struktiirg, atlikta dokumenty

analiz¢, kurios rezultatai pateikiami 17 lenteléje.

17 lentelé. Organizacijos ,, Y pokyciy valdymo procesai ir juose taikomi automatizavimo
sprendimai (sudaryta autoriaus)

Pokyciy valdymo A Automatizavimo sprendimai Automatizavimo lygis
procesas dokumentas
Proicktu  valdymo Microsoft Planner / Teams. Leidzia kurti
Pokyc¢iy planavimas Jekt Y vizualias uzduociy lentas, nustatyti kritinius | Vidutinis
standartas .
kelius.
Pokvéi Veiklos roces Monday.com. Naudojama realaus laiko
L oKyelu - p K bendradarbiavimui, automatizuotiems | Aukstas
igyvendinimas vadovas " e ”
prane$imams apie eigos pokycius.
L . Power BI. Automatiskai generuojamos
" . Ketvirtinés veiklos . . . .G .. .
Poky¢iy stebésena » ataskaitos apie projekty eigg ir finansinius | AukStas
apzvalgos .
nuokrypius.
Komunikacija Komunikacijos Slac",k kanalalv,‘ skirti specifiniams Aukitas
planas projektams/poky¢iams.
Griztamasis rySys DaI:b.l.lOtO]L} gerovés SurveyMonkey / Me‘{ltlmeter. Reguliarios, Vidutinis
politika automatizuotos ,,pulso apklausos.

,» Y organizacijoje pokyc¢iy valdymas néra suprantamas tik kaip techniné procedira, o
labiau kaip nuolatinis bendradarbiavimo procesas. Tai tiesiogiai siejasi su organizacijoje esancia
poky¢iy vadovo pareigybe, kuri uZtikrina, kad technologijos buty naudojamos ne tik kontrolei, bet

ir komandos telkimui.
3.3. Organizacijy ,,X“ ir ,,Y* poky¢iy valdymo automatizavimo lyginamoji analizé

Atlikus ,,X* ir ,,Y* organizacijy dokumenty analizg, iSryskéja du skirtingi poziiiriai ] pokyciy
valdymo procesy automatizavimg, kuriuos lemia jy veiklos pobiidis ir valdymo struktiira:
technologiné orientacija prie§ procesiné integracija. Organizacija ,,X* automatizacija suvokia per
technologinj efektyvuma ir griezta kontrolg. Naudojami auksto lygio jrankiai (ServiceNow, Aris)
uztikrina nepriekaiStingg administracing stebésena, taciau palieka kitus procesus — komunikacija,

darbuotojy jtraukimg fragmentiSkus. Tai buidinga funkcinei struktirai, kur pokytis suprantamas
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kaip techniné procedira. Organizacija ,,Y* orientuojasi j procesy integracijg ir lankstuma.
Naudojamos lankscios platformos (Monday.com, Slack) rodo, kad automatizavimas ¢ia tarnauja
ne tik kontrolei, bet ir darbuotojy bendradarbiavimui realiuoju laiku.

Organizacijoje ,,X* pokyCiy valdymas yra iSskaidytas tarp skirtingy skyriy vadovy, todél
automatizavimas tampa fragmentiskas — kiekvienas skyrius procesg mato per savo funkcijy
prizme. Organizacijoje ,,Y* egzistuojanti poky¢iy igyvendinimo vadovo pozicija veikia kaip
automatizavimo ,,integratorius®. Tai leidzia iSvengti duomeny izoliacijos ir uztikrina, kad
griztamasis rySys 1§ darbuotojy biity renkamas sistemingai — ¢ia vyrauja vidutiniskai aukstas lygis.

Abiejy organizacijy dokumenty analizé¢ patvirtina tyrimo problema, kad net ir turint
modernius jrankius, pilnas pokyc¢iy valdymo procesy automatizavimas néra pasiektas. ,, X
organizacijos atveju fragmentiSkumas pasireiskia per socialinés komunikacijos atskirtj nuo
bitina gilinti grjZztamojo rySio automatizavima, kad jis tapty strateginio planavimo dalimi.

,» X organizacijos PESTEL analizé (zr. 18 lentel¢)

18 lentelé. , X organizacijos PESTEL analizé (sudaryta autoriaus)

Faktorius ApraSymas Poveikis automatizavimui
. Valstybinis reguliavimas, griezti Skatina investuoti i sertifikuotus,
Politinis . " - . .
duomeny saugumo standartai. ,sudétingus® jrankius (ServiceNow).
Didelis biudzetas IT infrastruktiira,

Galimybé jsigyti brangias licencijas, bet triksta

Ekonominis ientacija j kaSty optimizavi Ly . R -
mnt orientaclja | kasty optimizavima per 1é8y ar laiko komunikacijai si darbuotojais.
kontrolg.
Konservatyvi darbo kultira, L . . .
e Y oy y Automatizacija suvokiama kaip grésmé ar
Socialinis pasipriesinimas pokyc¢iams, zemas

darbuotojy jtraukimas. papildoma kontrolé, o ne pagalba.

Auksto lygio jrankiai (Aris,
Technologijos ServiceNow), fokusuoti |
administracing stebésena.

Technologiné galia yra, bet ji nesusieta su
komunikacijos kanalais.

Ekologinis Popieriaus mazinimas skaitmenizuojant | Automatizacija naudojama kaip archyvavimo ir

administracines procediiras. ataskaity teikimo jrankis.
Legalinis arba Grieztas darbo teisés laikymasis, Automatizavimas ribojamas grieztomis
teisinis hierarchiné atsakomybé. funkcinémis atsakomybémis.

Lentel¢ atskleidzia, kad, nors organizacija ,,X*“ naudoja aukSto lygio jrankius
(ServiceNow, Aris), jy potencialas neiSnaudojamas. Automatizacija ¢ia veikia kaip kontrolés ir
archyvavimo mechanizmas, o ne kaip darbuotojy produktyvuma didinanti priemoné. Taigi, triiksta
integracijos tarp administraciniy, socialiniy ir politiniy faktoriy, o tai rodo, kad darbuotojai
automatizacija mato kaip ,,didjji — gerokai stipresnj broli“. Kadangi musy Salies kultiira yra
konservatyvi, o komunikacijai truksta 1€Sy, nauji jrankiai gali biiti priimami su pasiprieSinimu —

tikétinos sabotazo ar tiesioginio ignoravimo funkcijos.

35



Griezta hierarchija ir funkcinés atsakomybés riboja automatizavimo lankstuma. Procesai

automatizuojami ,taip, kaip yra“ (perkeliant popieriy j skaitmeng), uzuot juos i§ esmeés

optimizavus ar keitus jy logika.

Tenka atkreipti démes;j ir | tai, kad pinigy brangioms licencijoms yra, bet darbuotojy

mokymams, pokyc¢iy valdymui trikksta. Tai dazna klaida, kai tikimasi, kad pati technologija

savaime i$spres efektyvumo problemas.

18 lentelé. ,, Y organizacijos PESTEL analizé (sudaryta autoriaus)

grieztos duomeny valdymo politikos.

Faktorius ApraSymas Poveikis automatizavimui
. Skatinama inovacijy kulttira, parama Palanki aplinka projekty paraiSkoms, taciau
Politinis . N .. . _ o
skaitmenizacijai valstybiniu lygmeniu. truksta aiskiy vidiniy prioritety.
Ribotas biudzetas, 1ésy trikuma Perkami piglis, segmentuoti sprendimai, kurie
Ekonominis bandoma kompensuoti nemokamais tarpusavyje nesusikalba (duomeny
jrankiais. fragmentacija).
e . Jauna, inovatyvi komanda, didelis noras D1deh§ Qarbu(?tOJQ ;trauk'lmas. P alvz.ukymas, bet
Socialinis v e nuolatinis nusivylimas dél stringanciy
mazinti ruting. ..
technologijy.
. . .. Didelis lankstumas bet triiksta stabilumo ir
. . Naudojami ,,Open-Source* jrankiai, i . . . .
Technologinis L L . saugumo, dél kurio suteikty profesionalios
daug rankinio darbo jungiant sistemos.
platformos.
. . Stipri orientacija j tvaruma, skatinamas | Automatizacija naudojama kaip pagrindas
Ekologinis .. " . .
nuotolinis darbas. lanks¢iam darbo grafikai ir resursy taupymui.
Legalinis Laisvesnis pozilris  taisykles, triksta Rizika dél BDAR ir duomeny saugumo naudojant

nepatvirtintg iSorinj jrank].

Apibendrinant galima teigti, kad organizacija ,,Y* dél savo projektinés struktiiros ir

dedikuoty pareigybiy yra arCiau sisteminio automatizavimo, tuo tarpu organizacija ,,X

organizacija, nepaisant galingos IT infrastruktiiros, vis dar susiduria su funkciniu fragmentiskumu,

kurj sukelia orientacija j techninius, o ne i zmogiskuosius poky¢iy valdymo elementus.

3.4. Organizaciju ,,X“ ir ,,Y* poky¢iy valdymo automatizavimo poreikis, galimybés ir

isSakiai

34.1. ,X“ir,, Y“ organizacijy pokyciy automatizavimo mastas skirtingose pokyciy valdymo
etapuose

Siekiant i§samiai 1Sanalizuoti organizacijy ,,X* ir ,,Y* poky¢iy valdymo automatizavimo

masta skirtinguose etapuose, respondenty buvo praSoma jvertinti teiginj ,,pokyc¢iy planavimui

naudojame specializuotus jrankius®. Respondenty atsakymy pasiskirstymas (Zr. 5 pav.).
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Specializuoty jrankiy naudojimas poky¢iy planavimui

Visiskai nesutinku - [t o 26/
I8 dalies nesutinku - [T {94

15 dalies sutinku - [ 2 o 35%%

Visiskai sutinku  EEEE T 20% 45%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Organizacija,,Y*“ ™ Organizacija ,, X

5 pav. Pokyciy planavimui naudojamy specializuoty jrankiy vertinimas (N=16)

Penktame paveiksle respondenty atsakymy pasiskirstymas atskleidzia esminius
skirtumus tarp organizacijy ,,X“ ir ,,Y*, o tai rodo skirtingg technologing brandg arba prioritetus
planuojant pokycius. Organizacija ,,Y* — rySkus lyderis automatizavimo srityje. Net 45 proc.
respondenty visiSkai sutinka ir dar 22 proc. respondenty 1§ dalies sutinka su Siuo teiginiu. Tai
reiskia, kad bendras teigiamas vertinimas siekia 67 proc. Tik nedidelé dalis — 14 proc. teigia, kad
organizacija visiSkai nenaudoja specializuoty jrankiy planuojant pokycius. Organizacija
,.X*“ labiau pasikliauja tradiciniais metodais. Cia situacija priesinga, didZiausia dalis respondenty
— 35 proc. tik 1§ dalies sutinka su teiginiu, o net 26 proc. visiSkai nesutinka. VisiSkai sutinkan¢iyjy
yra maziausiai — tik 20 proc. Vadovaujantis Siais duomenimis, galima daryti kelias svarbias
1zvalgas apie abiejy organizacijy poky¢iy valdymo procesus. Organizacija ,,Y* yra kur kas labiau
pazengusi skaitmenizuojant poky¢iy planavima. Tai gali reiksti, kad jie naudoja projekty valdymo
sistemas, specializuotg programing jrangg ar kitus analitinius jrankius, kurie leidzia tiksliau
prognozuoti pokyc¢iy poveikj. Didelis ,,Visiskai sutinku* procentas organizacijoje ,,Y* sufleruoja,
kad jrankiy naudojimas ten yra standartizuota praktika, o ne pavieniai atvejai. Organizacijoje
»X ¢ atsakymy pasiskirstymas yra tolygesnis, o tai rodo, kad jrankiy naudojimas gali priklausyti
nuo konkretaus skyriaus ar vadovo, o ne nuo bendros jmonés politikos. Kadangi organizacija
»X maziau naudoja specializuotus jrankius, tikétina, kad jy poky¢iy planavimas reikalauja
daugiau rankinio darbo, yra létesnis ir gali biiti maziau tikslus dél Zzmogiskyjy klaidy tikimybés.
Didelis nesutinkanciyjy skai¢ius organizacijoje ,,X* — 1§ viso 45 proc. nesutinka arba 1§ dalies
nesutinka gali rodyti darbuotojy igidziy trikuma, netinkamg programing jrangg arba tiesiog
investicijy | poky¢iy valdymo technologijas stygiy.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacija ,,Y* s€¢kmingai integruoja technologijas |
poky¢iy planavimo procesa, o tai suteikia jai konkurencinj pranaSumg valdant rizikas.
Organizacijai ,,X“ rekomenduotina perziiiréti savo procesus ir investuoti i specializuotus jrankius,

kad biity padidintas planavimo efektyvumas ir duomenimis gristy sprendimy priémimas.
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Kitu teiginiu buvo siekiama jvertinti duomeny analitikos naudojimg sprendimy priémime.
Teiginys — ,,sprendimus dél pokycCiy poreikio grindziame automatinés duomeny analizés

rezultatais® (zr. 6 pav.).

Sprendimy dél pokyc¢iy poreikio grindimas automatinés duomeny
analizés rezultatais

Visiskai nesutinku [l 2 2394
15 dalies nesutinku [t 702 0,
15 dalies sutinku [ 22 o 36%

Visiskai sutinku [T, 8%
0% 0%  20%  30%  40% 0%  60%

Organizacija ,,Y* ®Organizacija ,,X*

6 pav. Sprendimy dél pokyciy poreikio grindimo automatinés duomeny analizés rezultatais

vertinimas (N=16)

Sestame paveiksle atspindi, kaip organizacijos geba konvertuoti duomenis j strateginius
sprendimus. Cia stebima dar ryskesné takoskyra tarp ,.duomenimis grjstos“ ir ..intuicija
gristos® kulturos. Organizacija ,,Y*“ demonstruoja aukSta analiting branda. Beveik pusé
respondenty — 48 proc. visiSkai sutinka, kad sprendimai del poky¢iy, jy organizacijoje, priimami
vadovaujantis automatine duomeny analize. Bendras teigiamas vertinimas (sudéjus ,,visiskai® ir
18 dalies* sutinku) siekia net 70 proc. Tai rodo sistemingg pasitikéjimg algoritmais ir verslo
analitikos jrankiais. Organizacija ,,X* iSlieka dvejojanti. Nors didZiausia dalis — 36 proc. 1§ dalies
sutinka su teiginiu, taciau tik 19 proc. respondenty tuo neabejoja. Beveik pusé organizacijos
darbuotojy — 45 proc. visiSkai arba i§ dalies nesutinka, kad tokia praktika pas juos egzistuoja.
Organizacijoje ,,Y* poky¢€iai inicijuojami remiantis objektyviais rodikliais, kuriuos uzfiksavo
sistemos. Organizacijoje ,,.X“ sprendimai vis dar gali biiti priimami remiantis vadovy
»hnuojauta™ arba reaktyviai, kai problema tampa akivaizdi be jokiy sistemy. Automatiné analizé
leidzia organizacijai ,,Y* pastebéti pokyciy poreikj anks¢iau. Kol organizacija ,,X* analizuoja
duomenis rankiniu biidu (arba jy i§vis neanalizuoja), ,,Y* jau gali biiti pradéjusi planavimo etapa.
Didelis atotriikis tarp ,,VisiSkai sutinku® (48 proc. ir 19 proc.) rodo, kad organizacija ,,Y* yra
investavusi ne tik i jrankius, bet ir | duomeny surinkimg. Kad automatiné analizé veikty, duomenys
turi biiti kokybiski ir pasiekiami realiu laiku. Organizacijoje ,,X* didelis nesutinkanciyjy skaicius
— 45 proc. gali reiksti, kad net jei tam tikri duomeny jrankiai ir egzistuoja, vidutinés grandies

vadovai jais nepasitiki arba neturi prieigos prie jy rezultaty.
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Pateikti duomenys rodo, kad organizacija ,,Y* sékmingai juda link duomenimis gristos
poky¢iy valdymo kulttiros. Tuo tarpu organizacija ,,X* rizikuoja priimti pavéluotus arba netikslius
sprendimus dél nepakankamo analitikos jveiklinimo pradiniame pokyc¢iy valdymo etape.

»Xir L, Y organizacijy automatizavimo masto planavimo etape palyginimas (zr. 19

lentelé).

20 lentelé. ,,X* ir ,,Y* organizacijy automatizavimo masto planavimo etape palyginimas

Faktorius Organizacija ,,Y* Organizacija ,,X“

Sprendimy pagrindas Objektyvis, realaus laiko Subjé‘:ktyVl p?tlrtls arba véluojanti
duomenys. atskaitomybé.

Klaidos rizika Mazesné dél sisteminés kontrolés. Dldesn.e deél zmogiskojo faktoriaus

planuojant.
. _p Automatizacija atlaisvina resursus Daug rankinio darbo ,,suvedant

Darbuotojuy kravis . . '«

strateginiam darbui. galus®.

Jei organizacija ,,Y* i§laikys §j tempa, jos pokyc¢iai bus greitesni ir pigesni. Organizacija
»X ', siekdama neprarasti konkurencingumo, privalo ne tiesiog isigyti programing jranga, bet keisti
vadovy poziiirj ] duomenis — nuo ,,papildomo jrankio* prie ,,pagrindinio sprendimy Saltinio®.

Kitu klausimu buvo siekiama i$siaiskinti kaip ,,.X* ir ,,Y* organizacijose vykdomas
poky¢iy ijgyvendinimo etapas. Teiginys — ,informavimas apie pokyCiy eigg vyksta per

automatizuotus kanalus (praneSimus)® (zr. 7 pav.).

Informavimo apie poky¢iy eigg per automatizuotus kanalus
vertinimas

Visiskai nesutinku 550, 12%
I3 dalies nesutinku [ 1%%
I8 dalies sutinku [ 309,

Visiskai sutinku - e
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Organizacija,,Y*“ ™ Organizacija ,, X

7 pav. Informavimo apie pokyciy eigq per automatizuotus kanalus vertinimas (N=16)

Septynioliktame paveiksle pateikti duomenys atskleidzia jdomig tendencija:
informavimo etape abiejy organizacijy rodikliai tampa labai panasis. Tai rodo, kad komunikacija
yra ta sritis, kurioje abi jmonés skiria panasy prioriteta automatizacijai. Siame etape matome
didziausig respondenty sutarimg tarp organizacijy. Daugiau nei pusé respondenty abiejose
organizacijose visiSkai sutinka su teiginiu — 56 proc. organizacijoje ,,Y ir 54 proc organizacijoje

»X“. Sudéjus vertinimus ,,visiSkai® ir ,,i§ dalies®, rezultatai yra itin auksti: 89 proc. organizacijoje
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Y ir 93 proc. organizacijoje ,,X“. Tik nedidel¢ dalis darbuotojy mano, kad automatiniai
praneSimai nenaudojami, nors organizacijoje ,,Y* visiSkai nesutinkanciy yra kiek daugiau — 12
proc. nei organizacijoje ,,X“ — 2 proc. Tokie rezultatai leidZia daryti kelias svarbias i§vadas, ypac
lyginant su ankstesniais planavimo ir analizés etapais. Atrodo, kad organizacija ,,X*, kuri atsiliko
duomeny analizés ir planavimo srityse, pasiveja organizacijg ,,Y* informavimo etape. Tai rodo,
kad ,,X* labiau investuoja ] matoma pokyc¢io dalj — informavima, nei i giluminj procesy valdyma.
Informavimo automatizavimas (pvz., pranesimai per Slack, Teams, vidinius naujienlaiSkius ar
CRM sistemas) techniskai yra lengviau jgyvendinami nei sudétinga analitika. Tikétina, kad abi
jmonés naudoja standartines komunikacijos platformas, kurios natiiraliai siiilo automatizavimo
funkcijas. Nors abi organizacijos puikiai informuoja apie eiga, i$ ankstesniy etapy zinome, kad
organizacijos ,,Y* praneSimai tikriausiai grindziami tikslesniais duomenimis, o organizacijos
»X° — labiau subjektyvia informacija, nors jie ir pateikiami moderniais kanalais. AukStas
informavimo automatizavimo lygis organizacijoje ,,X* — net 93 proc. teigiamy vertinimy gali
reik$ti pastangas kurti modernios jmonés jvaizdj darbuotojy akyse, net jei vidiniai sprendimy
priémimo procesai vis dar yra tradiciniai.

Apibendrinant galima teigti, kad prieSingai nei strateginiuose etapuose, jgyvendinimo
etape abi organizacijos veikia panaSiai efektyviai. Automatizuoti praneSimai tapo standartu,
padedanciu uztikrinti operatyvy darbuotojy informavimg. Taciau organizacijai ,,X“ tai yra
stipriausia skaitmenizacijos grandis, o organizacijai ,,Y* — tik viena i§ daugelio nuosekliai
automatizuoty grandziy.

Kito teiginio — ,,uzduoCiy delegavimas ir jy sekimas poky¢io metu yra pilnai

skaitmenizuotas* vertinimo variantai (Zr. 8 pav.).

Uzduociy delegavimo ir jy sekimo pokycio metu skaitmenizavimo
vertinimas

Visiskai nesutinku % 10%
1 dales nesutinko - T, 15
15 dalies sutinku - [y %
Visiskai sutinku [ % 0,
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

® Organizacija ,,Y*“ ™ Organizacija ,, X
8 pav. UzZduociy delegavimo ir jy sekimo pokycio metu skaitmenizavimo vertinimas (N=16)

ASstuonioliktame paveiksle pateikti duomenys rodo, kad uzduociy delegavimo ir sekimo

srityje abi organizacijos demonstruoja panasy, santykinai auks$tg skaitmenizavimo lygj, taciau
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Y organizacija pasizymi didesniu nuoseklumu. Abiejose organizacijose didziausia dalis
respondenty visiSkai sutinka su $iuo teiginiu — 42 proc. respondenty organizacijoje ,,X* ir 40 proc.
respondenty organizacijoje ,,Y*. Tai rodo, kad kasdienis operacinis darbas — uzduotys yra viena
geriausiai  skaitmenizuoty  sri¢iy.  Sudéjus  teigiamus  vertinimus, organizacijoje
,» Y skaitmenizavimg palankiai vertina net 79 proc. respondenty. Be to, ¢ia fiksuojamas labai
mazas visiskai nesutinkanciyjy skaicius — tik 3 proc. Nors ,,X* organizacija turi nezymiai daugiau
visiskai sutinkanciyjy — 42 proc., ta¢iau bendras teigiamas vertinimas — 75 proc. yra Siek tiek
zemesnis nei ,,Y* organizacijoje. Taip pat ,,X* pasizymi didesniu skeptiky kiekiu — net 10 proc.
visiskai nesutinka, kad $is procesas yra skaitmenizuotas. Sie rezultatai atskleidzia svarbius
operacinio valdymo aspektus. Abi organizacijos supranta, kad be skaitmeniniy jrankiy suvaldyti
uzduociy srautg pokycio metu biity nejmanoma. Tai ,,apiuopiamiausia“ skaitmenizavimo dalis
po komunikacijos. 10 proc. visiSkai nesutinkanciyjy ,,X* organizacijoje leidzia daryti prielaida,
kad kai kurie skyriai ar komandos vis dar dirba ,,senoviskai (pvz., uzduotys zodziu, el. pastu ar
popieriuje). Tai gali sukurti informacines spragas poky¢io metu. Mazas neigiamy atsakymy kiekis
,» Y organizacijoje rodo, kad skaitmeninis uzduociy sekimas €ia yra visuotinai priimta norma,
uztikrinanti skaidrumg visuose lygiuose. Idomu tai, kad organizacija ,,X* puikiai susitvarko su
veiksmy sekimu ir informavimu (iSoriniais pozymiais), nors, kaip matéme anksciau, stipriai
atsilieka planavimo ir duomeny analizés (strateginiame) lygmenyje. UzduoCiy delegavimo
lygmuo rodo, kad abi organizacijos turi technine infrastruktiirg operacijoms vykdyti. Tac¢iau
organizacija ,,Y“ ja naudoja sklandZiau ir placiau.

Kitu teiginiu buvo siekiama nustatyti ,,.X* ir ,,Y* organizacijy pokyciy stebésenos
automatizavimo mastg. Teiginys —,,Naudojame realaus laiko rodikliy skydelius pokyc¢io progresui

vertinti* (Zr. 9 pav.).

Realaus laiko rodikliy skydeliy naudojimo pokyc¢iy stebé&jimui
vertinimas

Visigkai nesutinku [ 40,0

I8 dalies nesutinku A 28%

18 dalies sutinku [ 2 400,
Vst suink [ L e

0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

® Organizacija,,Y*“  ®Organizacija ,,.X*

9 pav. Realaus laiko rodikliy skydeliy naudojimo pokycio progresui stebéti vertinimas (N=16)
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Devynioliktame paveiksle pateikta informacija atskleidzia netikéta posiikj lyginant su
ankstesniais etapais: §j karta organizacija ,,X“ demonstruoja pastebimai didesn¢ branda realaus
laiko stebésenos srityje nei organizacija ,,Y*. ,,X* organizacija — stebésenos lyderé¢. Net 40 proc.
Sios organizacijos respondenty visiSkai sutinka, kad naudojami realaus laiko rodikliy skydeliai.
Bendras teigiamas vertinimas siekia 82 proc., o neigiamy atsakymy dalis yra labai maza — tik 18
proc. Nors ankstesniuose etapuose ,,Y* pirmavo, su Siuo teiginiu visiSkai sutinka tik 27 proc.
respondenty. Pastebima didelé dalis — 28 proc ty, kurie i§ dalies nesutinka su teiginiu. Tai rodo,
kad ,,Y* organizacijoje progresas ne visada matomas vizualiai ar realiu laiku. Tokie rezultatai
leidzia daryti jzvalgias iSvadas apie abiejy organizacijy pokyciy valdymo architektiirg. Panasu,
kad organizacija ,,X* organizacija skiria didelj démesj ataskaity skaidrumui. Nors jie silpniau
planuoja ar analizuoja poreikj (kaip matéme anksciau), jie yra sukiire stiprig sistema, leidziancig
visiems matyti, ,.kur mes esame dabar®. Tai gali biti biidas kompensuoti kitas silpngsias vietas
uztikrinant auks$tg kontrolés pojutj. Ankstesniy etapy duomenys rode, kad ,,Y* organizacija turi
jrankius ir daro analize, taciau Sie rezultatai sufleruoja, kad tie duomenys ,,nenugula“ j visiems
prieinamus skydelius. Gali biiti, kad informacija yra prieinama tik auks¢iausio lygio vadovams, o
vidutinés grandies darbuotojai realaus laiko progreso nemato. Organizacijoje ,,X* aukstas rodiklis
rodo, kad pokyc¢iy stebésena yra labiau demokratizuota — informacija pasiekiama placiam ratui.
Organizacijoje ,,Y* stebésena gali biiti labiau fragmentuota arba rankiné (pvz., savaitines
ataskaitos vietoj gyvy skydeliy). ,,X* organizacija, naudodama skydelius, tikriausiai siekia
didesnio darbuotojy jsitraukimo, nes vizualus progreso matymas sukuria didesnj aiSkumg ir
mazina neapibréztuma pokycio metu.

Nors organizacija ,,Y* yra technologiSkai stipresné pradiniuose etapuose, organizacija
»X ¢ geriau susitvarko su pokyCio matomumu. Tai paradoksalu: ,,X* geriau mato procesa, kurj
galbiit prasciau suplanavo, o ,,Y* puikiai planuoja, bet pras¢iau stebi eigg realiu laiku.

Kito teiginio — ,,visi poky¢iy valdymo etapai yra sujungti } vieningg skaitmening

ekosistemg™ vertinimas pateikiamas 10 paveiksle.
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Poky¢iy valdymo etapy sujungimo j vieningg skaitmening sistema
vertinimas

Visiskai nesutinku 4%2%
15 dalies nesutinku [ s 359,

I dalies sutinku ﬁ 36%
Visiskai sutinku q 40%
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10 pav. Pokyciy valdymo etapy sujungimo j vieningq sistemq vertinimas (N=16)

Dvidesimtas paveikslas vainikuoja visg analizg, parodydama, kiek organizacijos
sugebéjo atskirus skaitmeninius jrankius apjungti j vientisg ekosistemg. Cia vél isryskéja
organizacijos ,,Y “ pranasumas strateginéje integracijoje. Net 40 proc. respondenty visiSkai sutinka,
kad etapai yra sujungti j vieningg sistemg. Bendras teigiamas vertinimas — 76 proc. rodo, kad
, Y organizacijoje informacija laisvai cirkuliuoja tarp analizés, planavimo ir jgyvendinimo
grandziy. Organizacijoje ,,X* situacija sudétingesné — ¢ia tik 31 proc. respondenty visiskai sutinka
su teiginiu, o didziausia dalis — 35 proc. i§ dalies nesutinka. Tai reiskia, kad nors ,,X* turi gerus
atskirus jrankius (stebésenos skydelius, kaip matéme 9 pav.), jie neveikia kaip viena sistema. I

Sie rezultatai leidzia galutinai diagnozuoti abiejy organizacijy technologing biikle.
Organizacijoje ,,X*“ vyrauja klasikiné problema, kai jmoné naudoja daug skirtingy programy,
kurios ,,nesusikalba‘ tarpusavyje. PavyzdZziui, planuojama vienoje sistemoje, uzduotys sekamos
kitoje, o stebésenos skydeliai braizomi rankiniu biidu traukiant duomenis i$ trecios. Tai sukuria
didele administracine nastg ir duomeny klaidy rizikg. Organizacijoje ,,Y“ aukstas integracijos lygis
reiSkia, kad organizacija ,,Y* tikriausiai naudoja ERP arba specializuota Change Management
platforma. Tai leidzia vadovams matyti visg pokycio paveiksla vienoje vietoje — nuo poreikio
atsiradimo iki galutinio rezultato stebéjimo. Organizacija ,,Y* pasieké aukStesnj brandos laipsnj,
kur technologijos ne tik padeda atlikti darba, bet ir formuoja vieningg veiklos modelj. Organizacija
»X“ vis dar yra ,jrankiy jsisavinimo* stadijoje, kur technologiné pazanga yra taskiné, o ne
sistemine. Galutiné Sio teiginiy bloko, kuriuo buvo siekiama identifikuoti technologijy taikymo

mastg pokyc¢iy valdymo etapuose (zr. 20 lentelé).
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20 lentelé. ,,.X* ir ,,Y*“ technologijy taikymo masto pokyc¢iy valdymo etapuose palyginimas

Etapas Kas pirmauja? Pagrindiné jZvalga
Analizé ir Planavimas Y ”Y“ stiprial remiast duomg Tris;
,.X* — tradiciniais metodais.
Komunikacija ir Uzduotys Lygios Abi organizacijos gerat valdo
operacinj lygmenj.
. .. »X'* geriau vizualizuoja progresa,
Stebésena (Skydeliai) X ., Y duomenis laiko ,,giliau“.
.. . ,» Y turi vientisg procesg; ,, X
Integracija (Sistema) Y procesas fragmentuotas.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacija ,,Y* yra orientuota j sisteminj efektyvuma
ir duomeny vientisuma, o organizacija ,,X* — ] iSorin] matomumg ir operacinj vykdyma, taciau jai
triksta giluminés integracijos.

Vadovaujantis pateiktais duomenimis ir atlikta analize, Stai kaip tyrimo rezultatai
koreliuoja su iSkeltomis hipotezémis:

H1: Pagrindin¢ klititis sistemingam poky¢iy valdymo automatizavimui yra organizaciné
kultiira ir darbuotojy pasiprie$inimas naujoms technologijoms. Si hipotezé I3 dalies pasitvirtino
Nors ,,Y“ yra technologiskai pazangi, biitent cia fiksuojamas didziausias darbuotojy
pasiprieSinimas — 43 proc. Tai rodo, kad pasiekus tam tikrg automatizacijos lygj, kulttirinis
barjeras tampa kritiniu stabdziu tolimesnei plétrai. Organizacija ,,X*:

H2: Skaitmeniniy stebésenos jrankiy naudojimas tiesiogiai padidina pokyc¢iy
jgyvendinimo tiksluma organizacijoje. Negalima vienareik§miSkai patvirtinti / reikia papildomy
duomeny. Tyrimo duomenys rodo naudojimo masta, bet ne tiesioginj rezultatg — tikslumg. Taciau
stebima jdomi koreliacija — organizacija ,,X* pirmauja pagal realaus laiko skydeliy naudojimg —
82 proc., taciau ji stipriai atsilieka pagal pokyc¢iy valdymo etapy integracija j vieninga ekosistema.
Tai leidzia kelti prielaida, kad stebésena be integracijos gali neuZtikrinti maksimalaus tikslumo,
nes duomenys stebésenai gali biiti renkami fragmentiskai.

H3: Automatizuoty komunikacijos ir grjztamojo rysio sistemy diegimas teigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimg pokyc¢iy procesu. Hipotezé patvirtinama per netiesioginius rodiklius.
Daugiau nei 90 proc. respondenty abiejose organizacijose patvirtino, kad informavimas vyksta
automatizuotais kanalais. Organizacijoje ,,X*, kur 8is rodiklis aukS¢iausias — 93 proc., stebimas
maziausias darbuotojy pasiprieSinimas naujoveéms. Tai leidzia daryti prielaidg, kad efektyvi,
automatizuota komunikacija padeda ,,susvelninti* darbuotojy poZziiirj ] technologinius pokycius ir
didina jy bendra pasitenkinimg procesu (arba bent jau mazina nepasitenkinimg).

Apibendrinant galima teigti, kad didziausia takoskyra yra tarp technologiniy galimybiy

ir zmogiskojo faktoriaus. Paradoksalu, bet kuo labiau organizacija ,,Y* skaitmenizuojasi, tuo
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labiau iSrySkéja pirmoje hipotezéje minéti barjerai. Tuo tarpu ,,X* organizacija turi ,,sveikg*

kulttirinj pagrinda.
3.4.2. ,X“ir, Y* organizacijy parirti i§Sukiai ir barjerai automatizuojant pokyciy valdymo
procesus

Sio poskyrio tikslas — identifikuoti pagrindinius barjerus, trukdan¢ius automatizavimui.
Todél respondenty buvo praSoma jvertinti teiginj ,,darbuotojai prieSinasi naujy technologijy

diegimui (Kulttrinis barjeras)* (zr. 11 pav.).

Darbuotojy priesinimosi poky¢iy valdymo procesy automatizavimui

vertinimas
Visiskai nesutinku 22% 30%
1§ dalies nesutinku 35%0m 40
I8 dalies sutinku 199, 29%
Visigkai sutinku 110, 14%

0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Organizacija ,,Y* Organizacija ,,X“

11 pav. Darbuotojy priesinimasis naujy technologijy diegimui (N=16)

Duomenys pateikti dvideSimt pirmame paveiksle atskleidzia jdomy paradoksa:
organizacija ,,Y*, kuri visuose ankstesniuose etapuose rodé¢ aukstesnj technologinj progresa,
susiduria su didesniu darbuotojy pasiprieSinimu nei maziau automatizuota organizacija ,,X*.
Matyti, kad organizacijoje ,,X* yra palankesné terpé naujovéms. Net 70 proc. respondenty
nesutinka — 30 proc. visikai ir 40 proc i§ dalies, kad darbuotojai prieSinasi technologijoms. Tik
30 proc. respondenty jZvelgia pasiprieSinima. Tai rodo, kad darbuotojai yra atviri poky¢iams arba
Ju dar nepasieke ,,perteklineé** automatizacija. Organizacijoje ,,Y* — rySkesnis kultiirinis barjeras.
Cia pasiprie$inimg jaucia kur kas didesné dalis — 43 proc. respondenty — 29 proc. i§ dalies sutinka
ir 14 proc. visiSkai sutinka. Nors didZioji dalis — 57 proc. vis dar vertina situacijg teigiamai,
neigiamy nuomoniy kiekis yra gerokai didesnis nei ,,X* organizacijos atveju.

Sie rezultatai leidzia daryti labai svarbias i§vadas apie skaitmenizacijos kaing. Kadangi
, Y organizacija yra labiau pazengusi (kaip matéme i§ ankstesniy etapy), jos darbuotojai nuolat
susiduria su naujais jrankiais ir procesy kaita. Tai gali sukelti natiiraly nuovargj ir atmetimo
reakcija, net jei jrankiai yra naudingi. Organizacijoje ,,X* skaitmenizacija dar néra pasiekusi tokio
masto, kad stipriai trikdyty nusistovéjusius darbo jprocius. Darbuotojai gali laukti naujoviy kaip
pagalbos (pvz., anksCiau aptarti skydeliai), tod¢él jy nusistatymas yra pozityvesnis. AukStas
pasiprieSinimo lygis ,,Y* organizacijoje gali signalizuoti, kad technologinis diegimas vyksta
greiciau, nei darbuotojai spéja prie jo prisitaikyti. Gali trikti mokymy, komunikacijos apie nauda
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arba tiesiog laiko naujiems jgidziams susiformuoti. Organizacijoje ,,Y* automatizacija siekia
gilius sprendimy priémimo sluoksnius (duomeny analize, ekosistemy sujungima), kas gali kelti
grésme¢ darbuotojy autonomijos pojuciui. Organizacijoje ,,X* technologijos daugiau naudojamos
informavimui ir stebésenai, kas paprastai priimama palankiau.

Duomenys patvirtina, kad technologin¢ pazanga savaime neiSsprendzia kulttriniy
problemy, o daznai jas net paastrina. Organizacija ,,Y* turi daugiau ,,skaitmeniniy raumeny*, bet
susiduria su didesniu vidiniu trinties jégos poveikiu. Organizacija ,, X $iuo metu turi puiky
palaikyma i§ darbuotojy, kurj galéty iSnaudoti drasesnei, bet apgalvotai automatizacijai.

Kitas teiginys — ,,Vadovams triiksta skaitmeniniy kompetencijy valdyti automatizuotus

procesus “ ir jo vertinimas (zZr. 12 pav.).

Vadovy skaitmeniniy kompetencijy trikumo vertinimas

Visi$kai nesutinku 2 20%
I8 dalies nesutinku [y, o
5 dties suink [ 25 s 7,

Visiskai sutinku 9% 16%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

= Organizacija ,,Y*“  ®Organizacija ,, X

12 pav. Vadovy skaitmeniniy kompetencijy tritkumo valdyti automatizuotus pokyciy

valdymo procesus vertinimas (N=16)

Duomenys, kurie pateikti dvideSimt antrame paveiksle atskleidzia kritinj barjera: abiejy
organizacijy darbuotojai pastebi vadovy skaitmeniniy kompetencijy deficita, ta¢iau organizacijoje
»X 81 problema yra labiau paplitusi ir tiesiogiai koreliuoja su jy létesne skaitmenizacija.
Organizacijoje ,,X“ beveik pusé respondenty — 48 proc mano, kad vadovams triiksta kompetencijy
— 39 proc. respondenty 1§ dalies sutinka ir 9 proc. visiSkai sutinka, kad vadovams triiksta jgtidziy
valdyti automatizuotus procesus. Tai viena 1§ priezas¢iy, kodél ,,X* labiau pasikliauja tradiciniais
metodais strateginiuose etapuose. Organizacija ,,Y* — aukStesné kompetencija, bet augantys
lukesciai. Nors ,,Y* organizacijoje situacija vertinama geriau — 56 proc. respondenty nesutinka su
teiginiu, vis tiek net 44 proc. respondenty — 28 proc. 1§ dalies sutinka ir 16 proc visiskai sutinka ir
1zvelgia vadovy kompetencijy spragas. Tai rodo, kad net technologiSkai pazangiose jmonése
vadovy jgiidziai nespéja paskui diegiamas sistemas.

Sie rezultatai leidzia daryti esmines i§vadas apie vadovybés vaidmen] automatizavimo

procese. Organizacijoje ,,X* didelis sutinkanciyjy procentas — 48 proc. rodo, kad darbuotojai gali
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jaustis pasiruose technologijoms (kaip matéme i§ mazo jy paciy pasiprieSinimo 11 pav.), taciau
vadovai tampa butelio kakliuku, nesugebédami efektyviai iSnaudoti jrankiy ar jy diegti.
Organizacijoje ,,Y*, kur automatizacijos ekosistema yra vieninga ir sudétinga (10 pav.),
reikalavimai vadovams yra kur kas auksStesni. 16 proc. visisSkai sutinkanciyjy su kompetencijy
trakumu rodo, kad dalis vadovy gali biti tiesiog ,,paskende* technologijy gausoje. Abiejose
organizacijose stebima tendencija, kad apie pusé ar daugiau nei tre¢dalis respondenty, kurie beje
yra vadovai, abejoja vadovy gebéjimais valdyti skaitmenine transformacijg. Tai mazina
pasitikéjimg paciais pokyciais — jei vadovas nesupranta jrankio, darbuotojams sunkiau jzvelgti jo
verte. Duomenys sufleruoja, kad organizacijai ,,X* pirmiausia reikia investuoti ne j naujus jrankius,
o ] vadovy rastinguma, kad jie tapty pokycCiy ambasadoriais, o ne jy stabdytojais. Vadovy
kompetencijy trikumas yra sisteminis barjeras abiejose organizacijose. Organizacijoje ,,X* tai
trukdo startuoti su rimtesne automatizacija, o organizacijoje ,,Y “ — sukuria atskirtj tarp sudétingy
sistemy ir jy valdymo kokybés.

Pateikti tyrimo duomenys patvirtina ketvirta hipoteze, rodydami tiesiogine koreliacija
tarp vadovy kompetencijy ir procesy integracijos lygio. Organizacijoje ,,Y* vadovy skaitmeninis
ra§tingumas vertinamas geriau — 56 proc. darbuotojy nemano, kad jiems triiksta kompetencijy. Si
organizacija pirmauja pagal vieningos skaitmeninés ekosistemos sukiirimg — 76 proc. teigiamy
vertinimy (Zr. 10 pav.). Geresnis vadovy supratimas apie technologijas leido ,,Y* organizacijai
sujungti atskirus jrankius ] sistemg, iSvengiant etapy fragmentiSkumo. Organizacijoje ,, X
fiksuojamas didelis vadovy kompetencijy deficitas — net 48 proc. respondenty sutinka, kad
vadovams truksta jgidZiy (Zr. 12 pav.). Atitinkamai, organizacijoje ,,X* fiksuojamas didZiausias
fragmentiSkumas — didZioji dalis respondenty 35 proc. nesutinka, kad jy sistema yra vieninga (Zr.
20 pav.). Triikstant vadovy skaitmeninio rastingumo, organizacija ,,X* nesugeba integruoti jrankiy.
Todél net ir turédami pazangius stebésenos skydelius (Zr. 9 pav.), jie vis tik néra bendros sistemos
dalis. Tyrimas atskleidZia, kad tik skaitmeniniu pozitiriu rastingi vadovai supranta, kad verte slypi
ne atskiruose jrankiuose, o duomeny jud¢jime tarp etapy (nuo analizés iki stebésenos).
Organizacijoje ,,X* vadovy kompetencijy trilkumas lemia tai, kad sprendimai priimami ne pagal
automating analizg, o tai automatiskai ,,atjungia“ pirmaji etapa nuo likusios sistemos. Hipotezé
pasitvirtina — vadovy kompetencija yra ,.klijai“, kurie sujungia atskirus automatizuotus etapus j
vientisg proces3. Be jos skaitmenizacija iSlieka fragmentuota ir taSkine, ka puikiai iliustruoja
organizacijos ,,X* pavyzdys.

Kitas teiginys — ,,Organizacijoje triiksta finansiniy iStekliy diegti modernius pokyciy

valdymo jrankius® ir jo vertinimas pateikiamas 13 paveiksle.
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Finansiniy iStekliy nepakankamumo poky¢iy vsaldymo jrankiams
vertinimas
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13 pav. Finansiniy istekliy nepakankamumo pokyciy valdymo procesy automatizavimui

vertinimas (N=16)

DvideSimt treiame paveiksle pateikti duomenys rodo, kad finansiniy iStekliy trukumas
néra pagrindinis barjeras n¢ vienoje i§ organizacijy. Tai itin svarbi jZvalga, kuri patvirtina, kad
problemos slypi ne biudzete, o vadyboje ir kultiroje. Organizacija ,,X* — finansinis stabilumas:
net 86 proc. respondenty — 46 proc. visiSkai nesutinka, o 40 proc. i§ dalies mano, kad 1Sy pakanka.
Tik 14 proc. respondenty jzvelgia finansy triikumg. Organizacijoje ,,Y* — panaSi tendencija:
didzioji dauguma — 75 proc. respondenty taip pat nesutinka su teiginiu apie 1éSy trilkumg. Nors ¢ia
mananciyjy, kad finansy truksta, yra Siek tiek daugiau — 25 proc., tai vis tiek i8liecka maZzuma.
Kadangi organizacija ,,X* turi daugiau finansiniy iStekliy — 86 proc. teigiamy vertinimy, bet
Zemiausig automatizavimo lygj ir didZiausig vadovy kompetencijy triikuma, galime daryti iSvada:
pinigai savaime nesukuria skaitmeninés sistemos. Tai tiesiogiai patvirtina hipotez¢ apie vadovy
kompetencijy svarbg —,,X* turi uz kg pirkti jrankius, bet neturi kas juos sistemingai valdyty. Nors
,» Y organizacija yra labiau pazengusi, darbuotojai ¢ia Siek tiek dazniau — 25 proc. pastebi 1€Sy
trikuma. Tai gali biiti susij¢ su tuo, kad ,,Y* jau naudoja sudétingas sistemas (zr. 10 pav.), kuriy
palaikymas ir nuolatinis atnaujinimas reikalauja didesniy kasty nei pradiné investicija. Tyrimas
aiskiai parodo, kad zmogiskieji barjerai (pasiprieSinimas — zr. 11 pav., vadovy kompetencijos — zr.
12 pav.) yra kur kas reikSmingesni uz ekonominius barjerus (zr. 13 pav.). Skaitmenine
transformacija stringa ne dél tusciy saskaity, o dél nepakankamo darbuotojy ir vadovy pasirengimo.
Finansiniai resursai abiejose organizacijose yra pakankami, todeél skaitmenizavimo spragos
organizacijoje ,,X* ir darbuotojy pasiprieSinimas organizacijoje ,,Y* turi biiti sprendziami per
viding komunikacija, mokymus ir vadovy kompetencijy ugdyma, o ne per papildomg finansavima.

Kitas teiginys — ,.esamos technologijos yra nesuderinamos tarpusavyje (Sistemy

fragmentacija) ir jo vertinimas (Zr. 14 pav.).
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Esamy technologijy nesuderinamumo vertinimas
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14 pav. Esamy technologijy nesuderinamumo vertinimas (N=16)

Duomenys pateikti dvideSimt ketvirtame paveiksle galutinai patvirtina techning diagnoze:
sistemy fragmentacija yra esminis technologinis barjeras organizacijai ,,X“, tuo tarpu organizacija
,» Y §ig problemg jau yra s¢kmingai iSsprendusi. Net 50 proc. respondenty sutinka — 21 proc.
visiskai ir 29 proc. i§ dalies, kad esamos technologijos yra nesuderinamos. Tik ketvirtadalis — 25
proc. visiskai nesutinka su §ia problema. Organizacijoje ,,Y* vyrauja techniné darna. Cia situacija
yra prieSinga — net 77 proc. respondenty nesutinka, kad jy sistemos yra nesuderinamos. Tik 21
proc. respondenty jzvelgia fragmentacijos pozymiy.

Sio paveikslo informacija yra tiesioginis paaikinimas ankstesniems rezultatams (ypa¢ r.
10 pav. apie ekosistemas). Kai pusé darbuotojy jaucia, kad jrankiai ,,nesusikalba®, nejmanoma
pasiekti sklandaus duomeny judéjimo tarp planavimo, uZduociy sekimo ir stebésenos.
Organizacijoje ,,X“ dél sistemy nesuderinamumo darbuotojai tikriausiai priversti tuos pacius
duomenis suvedinéti j kelias sistemas rankiniu biidu. Tai paaiskina, kodé¢l jie atsilieka analizes ir
planavimo etapuose — tai tiesiog uzima per daug laiko. Kadangi finansy ,,X* turi (kaip matéme 23
pav.), Sis technologinis nesuderinamumas grei€iausiai atsirado dél nenuoseklaus pirkimo ir
bendros IT strategijos trikumo. Pirkti moderniis, bet tarpusavyje nederantys jrankiai.
Organizacijoje ,, Y rezultatai rodo, kad jy auksStas automatizavimo lygis grindziamas ne tik gerais
jrankiais, bet ir jy integracija. Tai leidZia darbuotojams pasitikéti duomenimis, nors tai kartu
sukuria ir didesnj spaudima vadovy kompetencijoms bei darbuotojy adaptacijai.

Paskutinis Sio poskyrio teiginys ,,Triiksta aiskios strategijos, kaip automatizuoti pokyciy

valdymo procesus® ir jo vertinimas (Zr. 15 pav.).
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AiSkios strategijos, kaip automatizuoti procesus vertinimas
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15 pav. Aiskios strategijos, kaip automatizuoti pokyciy valdymo procesus vertinimas

(N=16)

Paskutinioji Sio poskyrio diagrama pateikia itin netikéta ir svarbig jzvalga: abiejy
organizacijy darbuotojai jaucia strateginj vakuuma, taciau organizacijoje ,,Y* §is trukumas yra
jauciamas netgi stipriau, nepaisant jy technologinés pazangos.

Organizacijoje ,,Y“ — ryskus strategijos pasigedimas — net 83 proc. respondenty
nesutinka, kad organizacija turi aiskia strategija. Svarbu pabrézti, kad 0 % respondenty visiskai
sutinka, jog strategija yra aiSki. Organizacijoje ,.X“ situacija kiek geresné, bet vis tiek
problematiska. 62 proc respondenty pasigenda strategijos, ta¢iau 38 proc. mano, kad ji egzistuoja.
Sie rezultatai leidzia padaryti fundamentalias i$vadas apie skaitmening transformacija abiejose
jmonése:

1. ,,Y*“organizacijos paradoksas (Technologijos be krypties). Tai pati svarbiausia viso
tyrimo jzvalga. ,,Y* turi jrankius, turi ekosistemg ir daro analize¢, taciau darbuotojai nesupranta
bendro plano. Tai paaiskina anks¢iau matyta darbuotojy pasiprieSinimg (zr. 11 pav.) — Zmongés
naudojasi sudétingais jrankiais, nes ,,reikia“, bet nemato vieningos vizijos, kur tai veda.

2., X* organizacijos fragmentacija yra strategin¢. Organizacijoje ,,.X* strategijos
trukumas tiesiogiai paaisSkina sistemy fragmentacijg (zr. 14 pav.) ir vadovy kompetencijy deficitg
(zr.22 pav.). Be aiSkaus plano pirkimai yra atsitiktiniai, o vadovai nezino, kokiy jgiidZiy jiems
reikia ugdytis.

3. Idomu tai, kad ,,X* organizacijoje 19 proc. visiskai sutinka, jog strategija yra. Tai
gali biiti susije su jy puikiais stebésenos skydeliais (Zr. 9 pav.) — kai kurie darbuotojai vizualius
jrankius klaidingai interpretuoja kaip ,,aiskig strategijg*.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijoje ,,X* pokyCiy valdymo procesy

automatizavimas stringa dél ,,jrankiy ir jgudziy“ trtkumo, o organizacijoje ,,Y* stringa del
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»prasmeés ir komunikacijos trilkumo. ,,Y* pavyzdys rodo, kad net ir turint puikig technika, be

aiSkios strategijos atsiranda kultiirinis atmetimas.

3.4.3. Organizacijy ,,X*“ ir ,, Y* organizaciniy procesy valdymo automatizavimo poveikis
veiklos efektyvumui
Sio teiginiy bloko tikslas — jvertinti automatizavimo jtaka organizacijoms. Pirmuoju
teiginiu buvo praSoma jvertinti ar automatizuotas monitoringas padeda laiku pastebéti ir iStaisyti

klaidas (Zr. 16 pav.).

Automatizuoto monitoringo pagalbos laiku pastebéti ir iStaisyti
klaidas vertinimas
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Organizacija ,,Y* Organizacija ,,X“

16 pav. Automatizuoto monitoringo pagalbos laiku pastebéti ir istaisyti organizaciniy

pokyciy procesy klaidas vertinimas (N=16)

Vadovaujantis dvideSimt SeStame paveiksle pateikta informacija, pastebima, kad abiejy
organizacijy darbuotojai automatizuota monitoringg vertina palankiai, tafiau organizacija
, Y demonstruoja gerokai didesnj pasitikéjimg Siuo jrankiu. Net 88 proc. ,,Y* organizacijos
respondenty — 59 proc. visiSkai sutinka ir 29 proc. i§ dalies sutinka — jie pritaria, kad
automatizuotas monitoringas padeda laiku pastebéti ir iStaisyti klaidas. Organizacijoje
X' teigiamai automatizuoto monitoringo pagalbg vertina 64 proc. respondenty — 42 proc. visiskai
sutinka ir 22 proc i§ dalies sutinkasu Siuo teiginiu. Vis dél to, organizacijoje ,,X* pastebimas
didesnis skeptiskumas — net 36 proc. respondenty abejoja sistemos efektyvumu. Siuo atveju,
organizacijoje ,,Y* tik 12 proc. respondenty laikosi neigiamos nuomones.

Toks atotriikis tarp organizacijy gali reiksti, kad organizacijoje ,,Y* ijdiegtas
automatizuotas monitoringas. Organizacijos ,,X* rezultatai, o ypa¢ 30 proc. respondenty, kurie 18
dalies nesutinka, leidzia daryti prielaida, kad Sioje organizacijoje jis néra idiegtas. Nors abiejose
jmonése pripazjstama automatizavimo nauda, organizacija ,,Y“ s¢kmingai iSnaudoja monitoringo

galimybes . ,,Organizacijai X* rekomenduojama perzitiréti steb&jimo procesus arba investuoti |
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darbuotojy mokyma, kad biity sumazintas skeptiskai nusiteikes darbuotojy skaicius ir padidintas
operatyvinis efektyvumas.

Siame paveiksle pateikti duomenys tiesiogiai pagrindZia arba papildo H2 hipoteze. H2:
Skaitmeniniy stebésenos jrankiy naudojimas ir poky¢iy tikslumas. Si hipotezé randa stipry
tiesioginj patvirtinimg pateiktuose duomenyse. Tiesioginis rySys — teiginys apie klaidy
»pasteb¢jimg ir iStaisyma™ yra esminis tikslumo komponentas. Net 88 proc. teigiamy
,» Y organizacijos vertinimy tai patvirtina. Monitoringas — viena i$ griZztamojo rysio formy, kuri
informuoja darbuotojg apie proceso eiga.

Kitas §io bloko teiginys — ,,Skaitmenizuota komunikacija didina darbuotojy pasitikéjima

poky¢€iy procesu® ir jo vertinimas (zr. 17 pav.).

Skaitmenizuotos komunikacijos galimybiy didinti darbuotojuy
pasitikéjimg poky¢€iy procesu vertinimas
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17 pav. Skaitmenizuotos komunikacijos galimybiy didinti darbuotojy pasitikéjimg

pokyciy procesu vertinimas (N=16)

DvideSimt septintame paveiksle pateikta informacija suteikia galimybe kritiSkai pazvelgti
kaip respondentai priima galimybe tokiu biidu didinti darbuotojy pasitikéjimg pokyciy procesu.
Duomenys rodo, kad skaitmenizuota komunikacija vertinama palankiai. Organizacijoje
X teigiamai skaitmenizuotos komunikacijos galimybes didinti darbuotojy pasitikéjimg vertina
69 proc. respondenty, o 31 proc. vertina neigiamai. Jdomi situacija, nes 31 proc. Respondenty ir
,» Y organizacijos respondenty skaitmenizuotos komunikacijos galimybes vertina neigiamai,
taciau tenka pastebéti, kad ,,Y* organizavijoje 1 proc. visiskai nesutinka, o tai rodo itin auksta
sistemos priimtinumg ir jos gebéjimg didinti darbuotojy pasitikéjimg.  Lyginant su
,» Y ¢ organizacijos pasisakymus su ,,X* organizacijos pasisakymais juntamas didelis stotriikis, ¢ia
,visi§kai nesutinkan&iyjy“ dalis yra didZiausia — 18 proc. pries 1 proc. Sie duomenys yra esminiai

hipotezés H3 pagrindimui: automatizuotos komunikacijos ir griztamojo rySio sistemy diegimas
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teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg. Paveikslo duomenys tiesiogiai koreliuoja su H3
hipoteze. Pasitikéjimas yra viena pagrindiniy pasitenkinimo sudedamyjy daliy.

Vis dél to, tenka pastebéti, kad organizacijos ,,X* rezultatai perspéja, kad skaitmenizacija
néra automatinis sékmés garantas. Jei komunikacija suvokiama kaip neefektyvi, ji gali netgi kenkti
pasitenkinimui.

Darbuotojai, kurie pasitiki skaitmenizuotu procesu, labiau tikétina, kad j stebésenos
jrankius Zzitirés kaip j pagalba, o ne kaip j kontrolés mechanizmg. Tai padidina jrankiy naudojimo
efektyvumag ir atitinkamai, jgyvendinimo tikslumg. Rezultatai leidzia daryti prielaida, kad
organizacija ,,Y* skaitmenizacija naudoja kaip jrankj darbuotojy informuotumui ir jsitraukimui
didinti. Tuo tarpu organizacijoje ,,X*“ skaitmenizuota komunikacija gali buti suvokiama kaip
barjeras arba nepakankama priemoné. Hipotezé H3 pasitvirtina pilnai organizacijos ,,Y* atveju ir
tik 1§ dalies organizacijos ,,X“ atveju, pabréziant zmogiSkojo faktoriaus svarba diegiant
technologijas.

Kitas teiginys — ,,pokyCiy procesu automatizavimas leidzia organizacijai greic¢iau

reaguoti j rinkos poky¢ius‘ ir jo vertinimas (zr. 18 pav.).

Poky¢iy procesy automtizavimo naudos organizacijos
greitesniam reagavimui j poky¢ius vertinimas
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18 pav. Pokyciy procesy automatizavimo naudos organizacijos greitesnim reagavimui j

pokycius vertinimas (N=16)

DvideSimt aStuntame paveiksle pateikti duomenys atskleidzia, kad Net 76 proc.
organizacija ,,Y* atstovaujanciy respondenty pritaria, kad automatizavimas greitina reakcija i
rinkos pokyc¢ius — 31 proc. visiSkai sutinka ir 45 proc. respondenty i§ dalies sutinka. Tik 2 proc.
visiSkai nesutinka. Tai rodo, kad §i organizacija sékmingai naudoja technologijas ne tik vidinei
kontrolei, bet ir iSoriniam organizacijos konkurencingumui didinti. Organizacijoje ,,X* su $iuo
teiginiu sutinka dauguma — 63 proc. respondenty, taciau didelé ir skeptiskai nusiteikusiy
respondenty dalis — 37 proc. Tai patvirtina ankstesn¢ tendencija, kad organizacijoje ,,X* dalis

respondenty nemato tiesioginés automatizavimo naudos kasdien¢je veikloje.
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Lyginant su klaidy monitoringo (Zr. 16 pav.) ir pasitikéjimo komunikacija (zr. 17 pav.)
organizacija ,,Y* visose trijose srityse — klaidy taisymas, pasitikéjimas, reagavimo greitis
demonstruoja aukstesnj vertinimo lygj.

Duomenys rodo, kad automatizavimas organizacijose suvokiamas ne tik kaip vidinis
jrankis klaidoms mazinti, bet ir kaip strateginis pranasumas . Organizacija ,,Y* §] pranaSumg jau
realizavo, o organizacijai “X‘ automatizacija vis dar kelia vidiniy abejoniy, kurios gali stabdyti
realy reakcijos greitj.

Paskutinis Sio poskyrio teiginys — ,,Peréjimas nuo rankinio valdymo prie automatizuoto
sumazino biurokratijg*“ ir jo vertinimas (zr. 19 pav.).

Pokyciu valdymo procesy automtizavimo naudos
biurokratijos maZinimui vertinimas
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19 pav. Pokyciy valdymo procesy automatizvimo naudos biurokratijos mazinimui
vertinimas (N=16)

19 paveikslo duomenys rodo tai, kad abiejose organizacijose fiksuojamas santykinai
aukstas ,,VisiSkai sutinku* rodiklis. Organizacijoje ,,Y* ddaugiau nei pusé respondenty — 51 proc.
visiSkai sutinka, kad biurokratija sumazejo. Pridéjus dar 22 proc. kurie i§ dalies sutinka, jau¢iama
stipri jtaka biurokratijos mazinimui. Organizacijoje ,,X* nors 42 proc. darbuotojy visiskai sutinka
su teiginiu, neigiamy vertinimy dalis ¢ia yra didZiausia i§ lyginamsios analizés. Apzvelgiant visa
§] teiginiy bloka, ryskéja jdomi tendencija: darbuotojai lengviau pripaZjsta, kad automatizacija
padeda taisyti klaidas (zr. 26 pav.) ir greiiau — organizacijos ,,X*“. Sgsajos su hipotezémis H2:
Skaitmeniniy stebétojy jrankiy naudojimas tiesiogiai padidina pokyciy jgyvendinimo tiksluma.
Koreliacija: Mazéjanti biurokratija (rankiniy procesy maz¢jimas) tiesiogiai koreliuoja su tikslumu.
Maziau ,,rankinio* darbo H3: automatizuotos komunikacijos ir griztamojo rysio sistemy diegimas
teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg. Koreliacija: biurokratijos maZinimas yra vienas
stipriausiy darbuotojy pasitenkinimo veiksniy. Organizacijos ,,Y* pavyzdys — 73 proc. pritarimas
stipriai remia H3 hipotez¢ — maziau ,,popierizmo* sukelia didesn]j pasitenkinimg skaitmeniniu

procesu.
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ISVADOS

1. Atlikus mokslinés literattiros analize¢ paaiskéjo, kad organizaciniy pokyc¢iy valdymo
procesy automatizavimas sudaro prielaidas veiklos efektyvumui ir pokycCiy tvarumui, taciau
netinkamai valdant $ios procesus galimi finansiniai, organizaciniai ir zmogiskieji trikumai, kurie
mazina automatizavimo iniciatyvy efektyvuma. Neigiami aspektai dazniausiai biina susij¢ ne su
technologijomis, o su zmogiSkaisiais ir valdymo veiksniais. Balansin¢ organizaciniy pokyciy
valdymo procesy privalumy ir trikumy analizé rodo, kad privalumai dazniausiai nusveria
trikumus, tadiau taip nutinka tik tuo atveju, kuomet automatizavimas yra jgyvendinamas
sistemis$kai ir yra glaudziai susijes su organizacijos strategija.

2. Atlikus empirinj tyrima ir iSanalizavus abiejy organizacijy poky¢iy valdymo procesy
skaitmenizavimo priemones, pastebima, kad organizacijoje ,,X* maziausiai automatizuoti yra
pradiniai poky¢iy valdymo etapai — analizé, planavimas. Organizacijoje ,,Y* maziausiai
automatizuotas yra galutinis poky¢iy valdymo etapas — eigos stebésena ir sekimas realiu laiku.
Nepaisant to, kad ,,Y* organizacija turi vieningg skaitmening ekosistemos struktiirg ir efektyviai
automatizuoja pradinius etapus, pokyCiy monitoringas labiau vertinamas bei fragmentuotas.
Progresui vertinti vis dar naudojamos savaitinés atskaitos, o ne gyvi, realaus laiko skydeliai , kas
apriboja greitg situacija matomumg realiu laiku. Tyrimas atskleidzia paradoksa: organizacija
»X  prasCiau planuoja, bet geriau vizualizuoja ir stebi pokycius.

3. Organizacija ,, X* turi stipry kulttrinj pagrindg ir darbuotojy palaikymga. Tai suteikia
puikia galimybe drasesnei, bet sistemiSkai apgalvotai integracijai, investuojant j vadovy ugdyma
ir jrankiy sujungimg ] vientisumo procesg. Organizacijos pagrindinis 188iikis — nepasitenkinimg
reiSkiantis zmogiSkasis faktorius, nuolatinis pervargimas ir pasiprieSinimas per greitam
atnaujinimo kastai. Organizacija,,Y* turi brandzia, vieningg skaitmening sistema ir skaitmeniskai
raStingus vadovus. Tai leidZia realizuoti strategin] pranaSumg — net 88 proc. teigiamy vertinimy
patvirtina, kad jrankiai leidZia operatyviai pastebéti ir iStaisyti klaidas (H2 hipotezés patvirtinimas).

Apibendrinant, tyrimas jrodo, kad technologiné pazanga savaime neiSsprendzia kultliriniy
problemy. Organizacija ,,. X turi finansines ir kultlirines galimybes, bet jai truksta vadybiniy
kompetencijy integracijos, o organizacija ,,Y“ turi technologing sistema, ta€iau reikia kovoti su

vidine trintimi d¢l Zzmogiskojo faktoriaus nepaisymo.
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REKOMENDACIJOS

X organizacijai rekomenduojama:

1. Investuoti j specializuotus jrankius arba programines sasajass, kurios technologiskai
sujungty Siuo metu naudojamas atskiras programas. Biitina uztikrinti sklandy, automatinj
duomeny jud¢jima i§ planavimo sistemos j uzduociy sekima bei stebésenos skydelius. Tai
visiSkai panaikinty rankinj duomeny dubliavima ir sumazinty administracing nastg bei klaidy
rizika.

2. Jveiklinti duomeny analitikos jrankius pradinéje stadijoje: automatizuotas pradinis
duomeny surinkimas, kad sprendimai biity priimami remdamiantis realia analitika, o ne
subjektyviu vertinimu. Tai padéty iSvengti pavéluoty ar netiksliy sprendimy rizikos.

3. Vykdyti vidines vadybines sesijas, kurios padéty keistis vadovy mastymui — nuo
poziiirio ] technologijas kaip | ,,papildomg jrankj * prie poziiirio, kad duomenys yra ,,pagrindinis
ir vienintelis sprendimy priémimo S$altinis“. Vadovy kompetencija turi tapti tais ,klijais“, kurie
sujungty taSkinius jrankius j vientisuma.

Y organizacijai rekomenduojama:

1. Suvaldyti darbuotojy skaitmeninj nuovargj, stiprinti viding komunikacija ir poky¢iy
kultiirg. Uztikrinti, kad komunikacijos skaitmenizacija nebiity suprantama kaip grésmé darbuotojy
autonomijai.

2. I8plésti paramos ir mokymy sistemg: sukurti nuolatinio darbuotojy palaikymo
mechanizmas (konsultacijos, vidinius skaitmeninius mentorius, praktinius seminarus), kad

technologiné pazanga ne lenkty darbuotojy geb¢jimus, o vykty kartu su jais.
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SUMMARY
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The main purpose of this master's thesis is to analyze the opportunities and challenges of
automating organizational change management processes.

The work consists of three main parts:

The first part of the work analyzes scientific literature: the concept of organizational
change, the concept of change management process, its essence and significance are explored, the
formation of the need to automate change management processes is revealed, the concept of
automation, models and principles, the costs of change automation, the advantages and
disadvantages of automation are explored.

The second part of the work presents the methodology of the empirical research - the
objective of the empirical research, the model, the data collection methods are presented, the
research instrument, the research sample are presented, and the respondents are described.

The third part of the work presents the characteristics of the organization and the results
of the empirical research.

The work ends with conclusions and recomendations.

The conclusions and recommendations summarize the main concepts of the literature
analysis and the results of the research conducted.

The author believes that the results of the study should provide useful guidelines for

organizations planning the implementation of organizational change automation.

57



LITERATUROS IR SALTINIU SARASAS

1. Abidemi, A. (2024). The Role of Technology and Automation in Streamlining Business
Processes and Productivity for SMEs. International Journal of Entrepreneurship 7(3): 25-42.

2. Almatrodi, I., Li, F., Alojail, M. (2023). Organizational Resistance to Automation Success:
How Status Quo Bias Influences Organizational Resistance to an Automated Workflow System
in a Public Organization. Systems, 11(4): 1-22.

3. Asher, S., Nafees, M., Syeda, T. (2024). Exploring the change management framework: An
in-depth investigation. MethodsX, 13: 1-17.

4. Attah, R. U., Ogunsola, O. Y., Garba, B. M. P. (2023). Leadership in the digital age: Emerging
trends in business strategy, innovation, and technology integration. Iconic Research and
Engineering  Journals,  6(9). 389-411. Zitréta 2025-09-10. Prieiga internetu:
https://www.irejournals.com/paper-details/1704146.

5. Bartosova, V., Drobyazko, S., Bielialov, T., Nechyporuk, L., Dhyhora, O. (2023). Company

strategic change management in the open innovation system. Journal of Open Innovation:
Technology, Market, and Complexity, 9(2). 1-12. Zitreta 2025-09-11. Prieiga internetu:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2199853123001890.

6. Bettine, M., Picoli, L. (2025). Automation in organizations: the role of innovation project
management. Sociology International Journal, 9(2). 85-88. Zitiréta 2025-09-12. Prieiga internetu:

https://www.researchgate.net/publication/391925873 Automation in organizations the role of

innovation project management.

7. Biswas, H. K., Sim, T. Y., Lau, S. L. (2024). Impact of building information modelling and
advanced technologies in the AEC industry: A contemporary review and future directions. Journal

of  Building Engineering, 82. Zitréta 2025-09-12. Prieiga internetu:

https://www.researchgate.net/publication/375901964 Impact of Building Information_Modelli

ng_and_advanced_technologies_in_the AEC industry A_contemporary review_and_future di
rections.

8. Bocken, N. M., Boons, F., Baldassarre, B. (2020). Sustainable business model
experimentation. Journal of Cleaner Production, 277. 123—140.

9. Boonstra, J. (2023). Reflections: From Planned Change to Playful Transformations. Journal
of Change Management, 23(1). 12-31. Ziaréta 2025-09-24. Prieiga internetu:
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/14697017.2022.2151149.

10. Burnes, B. (2021). Managing change (8th ed.). Pearson Education.

58


https://www.irejournals.com/paper-details/1704146.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2199853123001890.
https://www.researchgate.net/publication/391925873_Automation_in_organizations_the_role_of_innovation_project_management.
https://www.researchgate.net/publication/391925873_Automation_in_organizations_the_role_of_innovation_project_management.
https://www.researchgate.net/publication/375901964_Impact_of_Building_Information_Modelling_and_advanced_technologies_in_the_AEC_industry_A_contemporary_review_and_future_directions.
https://www.researchgate.net/publication/375901964_Impact_of_Building_Information_Modelling_and_advanced_technologies_in_the_AEC_industry_A_contemporary_review_and_future_directions.
https://www.researchgate.net/publication/375901964_Impact_of_Building_Information_Modelling_and_advanced_technologies_in_the_AEC_industry_A_contemporary_review_and_future_directions.
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/14697017.2022.2151149.

11. Cameron, E., Green, M. (2020). Making sense of change management: A complete guide to
the models, tools and techniques of organizational change (6th ed.). Kogan Page.

12. Chahine, J., Mouazen, A. M. Jibai, B. (2025). Aligning Leadership Styles with the ADKAR
Model: A Dual-Approach Framework for Sustainable Organizational Change. Research Square.
13. Chowdhury, A., Shil, N. C. (2022). Understanding change management in organizational
context: revisiting literature. Management and Entrepreneurship Trends of Development, 1(19).
28-43. Ziaréta 2025-09-22. Prieiga internetu:

https://www.researchgate.net/publication/359905895 Understanding change management in o

rganizational context revisiting literature.

14. Chung, R., Macht, S., Hossain, R. (2022). Robotic Process Automation: a review of
organizational grey literature. International Journal of Information Systems and Project
Management, 10(1): 5-26. Ziuréta 2025-09-08. Prieiga internetu:

https://www.researchgate.net/publication/359744889 Robotic Process Automation a review o

f organizational grey_literature.

15. Chuunga, K., Mpundu, M. (2025). Organization Change through Digital Transformation.
International Journal of Advanced Business Studies 4(4): 222-235.

16. Crisan, E. L., Chis, D. M., Bodea, E. E., Buchmann, R. (2023). Mechanisms for robotic
process automation implementation in organizations: a systematic literature review. Journal of
Advances in Management Research, 20(5): 920-946. Zitréta 2025-09-08. Prieiga internetu:
https://www.emerald.com/jamr/article-abstract/20/5/920/207856/Mechanisms-for-robotic-

process-automation?redirectedFrom=fulltext.

17. Davenport, T. H., Miller, S. (2020). Whats your data strategy? Harvard Business Review.
18. Dork, N. (2025). Phases of Organizational Development: Lewin, Glasl, Kotter? Triangility.
19. Hariyani, D., Hariyani, P., Mishra, S. (2025). The role of leadership in sustainable digital
transformation of the organization. Sustainable Futures, 10.

20. Hatoum, M. B., Nassereddine, H., Musick, S., Jazzar, M. E. (2023). Investigation of PESTEL
factors driving change in capital project organizations. Frontiers in Built Environment, 9. Zitiréta
2025-12-02. Prieiga internetu: https://doi.org/10.3389/fbuil.2023.1207564.

21. Hess, T., Matt, C., Benlian, A., Wiesbock, F. (2020). Options for Formulating a Digital

Transformation Strategy. Strategic Information Management 5th Edition. Routledge.

22. Hussain, S. T., Shen, L., Akram, T., Nagvi, J. H. (2016). Kurt Lewin's process model for
organizational change: The role of leadership and employee involvement: A critical review.
Journal of Innovation & Knowledge.

23. Jonsson, K., Holmstrom, J. (2021). Digitalization and management control: A review and
future directions. International Journal of Accounting information Systems, 41.

59


https://www.researchgate.net/publication/359905895_Understanding_change_management_in_organizational_context_revisiting_literature.
https://www.researchgate.net/publication/359905895_Understanding_change_management_in_organizational_context_revisiting_literature.
https://www.researchgate.net/publication/359744889_Robotic_Process_Automation_a_review_of_organizational_grey_literature.
https://www.researchgate.net/publication/359744889_Robotic_Process_Automation_a_review_of_organizational_grey_literature.
https://www.emerald.com/jamr/article-abstract/20/5/920/207856/Mechanisms-for-robotic-process-automation?redirectedFrom=fulltext.
https://www.emerald.com/jamr/article-abstract/20/5/920/207856/Mechanisms-for-robotic-process-automation?redirectedFrom=fulltext.
https://doi.org/10.3389/fbuil.2023.1207564.

24. Kane, G. C. (2019). The technology fallacy: How people are the real key to digital
transformation. MIT Sloan Management Review.

25. Kottler, J. P. (2021). Change: How organizations achieve hard-to-imagine results in uncertain
and volatile times. Wiley.

26. Kraus, P., Fibler, E., Schlegel, D. (2024). A typology of challengies in the context of robotic
process automation implementation projects. Zifiréta 2025-09-11. Prieiga internetu:
https://publikationen.reutlingen-university.de/frontdoor/deliver/index/docld/4965/file/4965.pdf.
27. Kumarasinghe, N. I., Dilan, H. K. T. (2021). Organizational Change and Change

Management. In book: Contemporary innovations in management. Tamilnadu, India: Global

Learners Academy of Development Korattur. 49-69. Zitréta 2025-09-24. Prieiga internetu:

https://www.researchgate.net/publication/358356402_Organizational Change and Change Ma
nagement.

28. Kung, L. (2020). Strategic management in the digital age. Springer.

29. Kushariyadi, K., Wahid, D. A., Albashori, M. P., Rustiawan, I. (2025). Performance
Management Based on Key Performance Indicators (KPI) to improve Organizational
Effectiveness. Maneggio, 2(1). 90-102.

30. Lee, S. M., Trimi, S. (2021). Innovation for creating a smart future. Journal of Innovation and
Knowledge, 6 (1). 1-8.

31. Lu, Y. (2024). Impact of Digital Technologies on Organizational Change Strategies: A
Review. Research Journal in Business and Economics, 2(1): 01-11.

32. Lyaji, I. F., Agbana, J., Bakare, A. A. (2023). The Influence of Change Management Practices
on Employee Engagement and Organizational Performance in A Competitive Business
Environment: A Conceptual Review. Educational Administration Theory and Practice journal,
29(4). 3638-3645

33. Majka, M. (2024). Facilitating Successful Change: A Comprehensive Guide to the ADKAR
Mode.
https://www.researchgate.net/publication/381280701_Facilitating_Successful Change A_Comp
rehensive_Guide to_the ADKAR Model.

34. Majka, M. (2024). Navigating Change with Precision: Unpacking Lewin's Change
Management Model.

https://www.researchgate.net/publication/381280925 Navigating_Change with_Precision_Unpa

cking_Lewin's_Change Management_Model.

35. Margherio, C., Pardo, T., Gil-Garcia, J. R. (2021). Data-driven government: Applying
analytics and Al to public sector transformation. Government Information Quarterly, 38(3). 101-
110.

60


https://publikationen.reutlingen-university.de/frontdoor/deliver/index/docId/4965/file/4965.pdf.
https://www.researchgate.net/publication/358356402_Organizational_Change_and_Change_Management.
https://www.researchgate.net/publication/358356402_Organizational_Change_and_Change_Management.
https://www.researchgate.net/publication/381280701_Facilitating_Successful_Change_A_Comprehensive_Guide_to_the_ADKAR_Model.
https://www.researchgate.net/publication/381280701_Facilitating_Successful_Change_A_Comprehensive_Guide_to_the_ADKAR_Model.
https://www.researchgate.net/publication/381280925_Navigating_Change_with_Precision_Unpacking_Lewin's_Change_Management_Model.
https://www.researchgate.net/publication/381280925_Navigating_Change_with_Precision_Unpacking_Lewin's_Change_Management_Model.

36. Miles, M. C., Richardson, K. M., Wolfe, R., Hairston, K., Cleveland, M., Kelly, C., Lippert,
J., Mastandrea, N., Pruitt, Z. (2023). Using Kotter's Change Management Framework to Redesign
Departmental GME Recruitment. Journal of Graduate Medical Education, 15(1). 98—104.

37. Mileskiene, J. (2021). Sékmingas pokyciy valdymas ir lyderysté. Prieiga internete:
https://manager.lt/mokymai/pokyciu-valdymas-lyderystes-mokymai/.

38. Mouazen, A. M., Herndndez-Lara, A. B., Abdallah, F., Ramadan, M., Chahin, J., Baydoun,
H., Zakhem, N. B. (2024). Transformational and Transactional Leaders and Their Role in

Implementing the Kotter Change Management Model Ensuring Sustainable Change: An Empirical
Study. Sustainability, 16(1). 16.

39. Mukhlis, M. (2024). The Role of Change Management in Improving Organizational
Performance. Journal Ilmiah Manajemen Kesatuan, 12(3): 773-782. Ziaréta 2025-09-11. Prieiga
internetu:

https://www.researchgate.net/publication/381435497 The Role of Change Management in [

mproving_Organizational Performance.

40. Nwankpa, J. K., Roumani, Y. (2022). IT capability and digital transformation: A rsource-
based view. Information and Management, 59(8).

41. Okolie, C. 1., Hamza, O., Eweje, A., Collins, A. (2024). Optimizing Organizational Change
Management Strategies for Successful Digital Transformation and Process Improvement
Initiatives. International Journal of Management and Organizational Research, 03(01): 176-185.
Zitiréta 2025-09-10. Prieiga internetu:

https://www.researchgate.net/publication/389777368 Optimizing Organizational Change Man

agement Strategies_for Successful Digital Transformation_and Process Improvement Initiati

ves.

42. Papadopoulos, T., Baltas, K., Balta, M. (2022). The use of big data in organization change.
Technological Forecesting and Social change, 180.

43. Petrauskaité — Jociene, K., Korsakien¢, R. (2020). Sékmingas organizacijy pokyc¢iy valdymas.
Ekonomika ir vadyba. 23-iosios Lietuvos jaunyjy mokslininky konferencijos ,, Mokslas — Lietuvos
ateitis * teminé konferencija. Zitréta 2025-09-11. Prieiga internetu:
http://jmk.vvf.vgtu.lt/index.php/Verslas/2020/paper/viewFile/666/207.

44. Riyadi, S., Mita, H., Sumerli, C. H., Anggoro, J. (2024). The Effect of Change Management

on Organizational Adaptability in The Age of Technology. Maneggio, 1(5). 85-97.

45. Robbins, S. P., Judge, T. (2024). Organizational Behavior. 19 th edition. Pearson. Zitiréta
2025-09-22. Prieiga internetu:
http://121.121.140.173:8887/filesharing/kohasharedfolders/Organizational %20Behavior,%20Glo
bal%20Edition%20(Stephen%20Robbins.%20Timothy%20Judge)%20(2024).pdf.

61


https://manager.lt/mokymai/pokyciu-valdymas-lyderystes-mokymai/
https://www.researchgate.net/publication/381435497_The_Role_of_Change_Management_in_Improving_Organizational_Performance.
https://www.researchgate.net/publication/381435497_The_Role_of_Change_Management_in_Improving_Organizational_Performance.
https://www.researchgate.net/publication/389777368_Optimizing_Organizational_Change_Management_Strategies_for_Successful_Digital_Transformation_and_Process_Improvement_Initiatives.
https://www.researchgate.net/publication/389777368_Optimizing_Organizational_Change_Management_Strategies_for_Successful_Digital_Transformation_and_Process_Improvement_Initiatives.
https://www.researchgate.net/publication/389777368_Optimizing_Organizational_Change_Management_Strategies_for_Successful_Digital_Transformation_and_Process_Improvement_Initiatives.
http://jmk.vvf.vgtu.lt/index.php/Verslas/2020/paper/viewFile/666/207.
http://121.121.140.173:8887/filesharing/kohasharedfolders/Organizational%20Behavior,%20Global%20Edition%20(Stephen%20Robbins,%20Timothy%20Judge)%20(2024).pdf.
http://121.121.140.173:8887/filesharing/kohasharedfolders/Organizational%20Behavior,%20Global%20Edition%20(Stephen%20Robbins,%20Timothy%20Judge)%20(2024).pdf.

46. Serhan, C., Abdo, R., Iskandar, D., Gharib, M. (2025). Navigating the change: exploring
emotions, psychological safety and organizational support in the transition to home working —
insights from the MENA region. Journal of Organizational Change Management, 38(2). Ziiiréta

2025-09-22. Prieiga internetu: https://www.emerald.com/jocm/article-

abstract/38/2/340/1244445/Navigating-the-change-exploring-emotions?redirectedFrom=PDF.

47. Smith, C., Brown, A., Jones, M. (2023). Optimizing Message Delivery through Machine
Learning Algorithms. Journal of Communication Technology, 15. 245-260. Zitiréta 2025-09-11.
Prieiga internetu: https://www.scirp.org/reference/referencespapers?referenceid=3844718.

48. Sousa, M. J., Rocha, A. (2019). Skills for dispruptive digital business. Journal of Business
Research, 94. 257-263.

49. Stanton, M. C. B., Roelich, K. (2021). Decision making under deep uncertainties: A review
of the applicability of methods in practice. Technological Forecasting and Social Change, 171.
Zitréta 2025-09-24. Prieiga internetu:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0040162521003711.

50. Stravinskieng, 1. (2023). Verslo procesy valdymo gebéjimy jtaka suvokiamiems organizacijy
veiklos rezultatams, medijuojant robotiniam procesy automatizavimui. Daktaro disertacija.
Vilnius. Vilniaus universitetas.

51. Titus, N. W, Crafford, A., Hayes, N. (2021). Facilitating unplanned change in organisations.
ResearchGate. Ziaréta 2025-09-21. Prieiga internetu:

https://www.researchgate.net/publication/339643684 Facilitating unplanned change in organi

sations.

52. Ullah, F., Sepasgozar, S., Wang, C. (2021). Big data analytics for process improvement in
organizations. Journal of Big Data, 8(1). 1-18.

53. Zangana, H. M., Bazeed, S. M. S., Ali, N. Y., Abdullah, D. T. (2024). Navigating Project
Change: A Comprehensive Review of Change Management Strategies and Practices. Indonesian
Journal of Education and Social Sciences. Ziuréta 2025-09-24. Prieiga internetu:
https://www.researchgate.net/publication/380395535 Navigating_Project Change A Compreh

ensive_Review_of Change Management Strategies_and_Practices.

54. Zymantaité — Magalinské, G., Korsakiené, R. (2021). Organizacinius poky¢ius lemiantys ir
ribojantys veiksniai: sisteminé literatiiros analizé. 23-iosios Lietuvos jaunyjy mokslininky
konferencijos , Mokslas — Lietuvos ateitis*“ teminé konferencija. Zitiréta 2025-09-23. Prieiga

internetu: http://imk.vvf.vetu.lt/index.php/Verslas/2020/paper/viewFile/556/213.

62


https://www.emerald.com/jocm/article-abstract/38/2/340/1244445/Navigating-the-change-exploring-emotions?redirectedFrom=PDF.
https://www.emerald.com/jocm/article-abstract/38/2/340/1244445/Navigating-the-change-exploring-emotions?redirectedFrom=PDF.
https://www.scirp.org/reference/referencespapers?referenceid=3844718.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0040162521003711.
https://www.researchgate.net/publication/339643684_Facilitating_unplanned_change_in_organisations.
https://www.researchgate.net/publication/339643684_Facilitating_unplanned_change_in_organisations.
https://www.researchgate.net/publication/380395535_Navigating_Project_Change_A_Comprehensive_Review_of_Change_Management_Strategies_and_Practices.
https://www.researchgate.net/publication/380395535_Navigating_Project_Change_A_Comprehensive_Review_of_Change_Management_Strategies_and_Practices.
http://jmk.vvf.vgtu.lt/index.php/Verslas/2020/paper/viewFile/556/213.

PRIEDAI

Gerb. Respondente,
Sios apklausos tikslas — nustatyti organizaciniy poky¢iy valdymo procesy
automatizavimo galimybes bei identifikuoti kylancius i$iikius. Jiisy nuomon¢ padés suprasti, kaip
Siuolaikinés technologijos kei¢ia pokyCiy valdymg Lietuvos organizacijose. Anketa yra

anoniminé, o duomenys bus naudojami tik apibendrintiems mokslinio tyrimo rezultatams.

I DALIS. DEMOGRAFINIAI IR ORGANIZACINIAI DUOMENYS

Jiisy uZimamos pareigos:
Auksciausio lygio vadovas (-¢)
Vidurinés grandies vadovas (-¢)
Projekty vadovas (-¢)

Kita (jrasykite):

0o0o0o0

II DALIS. AUTOMATIZAVIMO MASTAS SKIRTINGUOSE ETAPUOSE

2. PraSome jvertinti Siuos teiginius.

Teiginys Visiskai IS dalies IS dalies Visiskai
sutinku sutinku nesutinku nesutinku

Planavimas. Poky¢iy planavimui
naudojame specializuotus jrankius
Planavimas. Sprendimus dél pokyciy
poreikio grindZziame automatinés duomeny
analizés rezultatais

Igyvendinimas. Informavimas apie
poky¢iy eiga vyksta per automatizuotus
kanalus (pranesimus).

Igyvendinimas: Uzduociy delegavimas ir
ju sekimas poky¢io metu yra pilnai
skaitmenizuotas.

Stebésena. Naudojame realaus laiko
rodikliy skydelius poky¢io progresui
vertinti.

Vientisumas. Visi poky¢iy valdymo etapai
yra sujungti j vieningg skaitmening
ekosistema.

III DALIS. ISSUKIAI IR BARJERAI (H1, H4 tikrinimas)

3. Kas labiausiai trukdo jusy organizacijai sistemingai automatizuoti pokyciy valdymg?

Kliutis Visiskai IS dalies IS dalies Visiskai
sutinku sutinku nesutinku nesutinku

Darbuotojai priesinasi naujy technologijy
diegimui (Kultirinis barjeras).
Vadovams truksta skaitmeniniy
kompetencijy valdyti automatizuotus
procesus.

Organizacijoje truksta finansiniy istekliy
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diegti modernius poky¢iy valdymo
jrankius

Esamos technologijos yra nesuderinamos
tarpusavyje (Sistemy fragmentacija).

Truksta aiSkios strategijos, kaip
automatizuoti poky¢iy valdymo procesus.

IV DALIS. POVEIKIS IR EFEKTYVUMAS (H2, H3 tikrinimas)

4. Jvertinkite automatizavimo jtaka jiisy organizacijai.

Poveikis Visiskai IS dalies IS dalies Visiskai
sutinku sutinku nesutinku nesutinku

Automatizuotas monitoringas padeda laiku
pastebéti ir iStaisyti klaidas.

Skaitmenizuota komunikacija didina
darbuotojy pasitikéjima poky¢iy procesu.

Automatizavimas leidzia organizacijai
greifiau reaguoti j rinkos pokyc¢ius.

Peréjimas nuo rankinio valdymo prie
automatizuoto sumazino biurokratija.

Acin uz Jusy laika ir atsakymus!



