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Anotacija

Straipsnyje sickiama apibendrinti organizaci-
ju transformacijy ir tinkly mokslines teorijas. ISnagriné-
ti skirtingi moksliniai pozitiriai | organizacijos transfor-
macijas, i§skirti keturi organizacijos transformacijy tipai.
Akcentuojama, kad organizacijy tinklai sudaro galimybes
naudotis kity tinklo nariy iStekliais, geresnémis salygomis
kurti naujus produktus, jeiti i naujas rinkas. Atskleista,
kad, siekdamos jsitvirtinti organizaciniame tinkle ir jgy-
ti jame trukstamy iStekliy bei naujy organizaciniy kom-
petencijy, smulkiojo ir vidutinio verslo jmonés susidu-
manios, lankscios ir | bendradarbiavimg orientuotos jmo-
nés. Straipsnyje apibendrinta, kad tapdamos tinklo nare-
mis jmonés neiSvengiamai turi atlikti ir savo organizaci-
jos atitinkamas transformacijas, todél organizacijy tinkly
ir transformacijy mokslinés koncepcijos yra glaudziai tar-
pusavyje susijusios, taciau §ios sgsajos mokslingje litera-
tiiroje dar néra pakankamai iSnagrinétos.

Pagrindiniai ZodZiai: organizacijos transforma-
cija, organizacijy tinklas, smulkusis ir vidutinis verslas
(SVV).

Ivadas

Byrimo aktualumas. Organizacijos transfor-
macija yra svarbi sgvoka jvairiose organizacijose,
nes jos turi prisitaikyti prie sparciai kintanciy i850-
kiy ir siekti didinti veiklos efektyvuma bei tvaruma.
Siame straipsnyje analizuojami skirtingi moksliniai
poziiiriai j organizacijos transformacijas ir siekiama
apibendrinti esamas organizacijos transformacijy te-
orijas.

Organizacijy tinklai yra strategiskai svarbiis
kuriant ir plétojant naujas id¢jas bei inovacijas. Tin-
klai suteikia galimybe¢ naudotis iStekliais, Ziniomis ir
jgidziais, reikalingais naujy verslo galimybiy kiri-
mui ir naudojimui. Pagrindinis tinklo privalumas yra
tas, kad bet koks teigiamas poveikis (pvz., inovaci-
jos ir patobulinimas) gali buti operatyviai paskirs-

tytas visiems tinklo dalyviams. Organizacijy tinklai
yra dinaminiai, t. y. bet kuris tinklo dalyvis gali pa-
keisti, suformuoti naujus ar iSformuoti jam neefek-
tyvius rysius.

Mokslingje literatiiroje yra daug Saltiniy, ku-
riuose nagriné¢jamos organizacijy transformacijos
arba organizacijy tinklai. Taciau Siy dviejy koncep-
cijy sasajy iSsamios analizés straipsnio autoriams
nepavyko rasti.

Moksliné problema. Siekianc¢ios vidiniy po-
ky¢iy organizacijos ieSko efektyviy organizacijos
transformacijy teorijos ir praktikos vadovy, kurie
gali padéti modifikuoti organizacijos viding struk-
tirg ir efektyvinti visos organizacijos arba atski-
ry jos padaliniy veiklas. Esamos teorijos ir metodai
dazniausiai skirstomi j kelias raisis, i§ kuriy né vie-
na konkreciai organizacijai néra pakankamai tinka-
ma. Keliy teorijy derinimas galéty suteikti tvirtesnj
pagrinda praktiniam pritaikymui ir padéty geriau su-
prasti transformacijos procesus. Tikimasi, kad keliy
teorijy nagringjimas ir apibendrinimai Siame straips-
nyje padés pasiekti geresnj supratimg apie jvairias
organizacijos transformacijas ir jy jgyvendinimo ga-
limybes.

Organizacijy tinkluose ne visi tinklo dalyviai
turi vienodas teises. Stipris tinklo dalyviai, sugeban-
tys sutelkti savo isteklius tinklo veiklai jiems nau-
dinga linkme, turi tinkle lemiama zodj. Tinklas ne-
suteikia lygiy galimybiy visiems, kurie yra susij¢ su
juo, o daugiausia remia tuos, kurie daugiausiai in-
vestuoja. Daug lemia skirtingos tinklo dalyviy gali-
mybes ir geb¢jimai (Hakansson ir kt., 2009). Smul-
kiems rinkos dalyviams daznai sudétinga tapti orga-
nizacijy tinklo nariais. Mokslo $altiniuose stokoja-
ma aiSkaus atsakymo, kaip padidinti smulkiy rinkos
dalyviy galimybes tapti organizacijy tinklo nariais ir
igyti daugiau teisiy tokio tinklo veiklose.

Copyright © 2019 Siauliai University Press 119



Pagrindiné Siame straipsnyje keliama moksli-
né problema: mokslingje literatiroje atskirai nagri-
néjamos organizacijos transformacijy arba organiza-
cijy tinkly koncepcijos, taiau truksta organizacijy
tinkly ir organizacijy transformacijy, jungiantis j tin-
klus, saveikos gilesnés mokslinés analizés.

Mokslinés problemos istirtumo lygis. Cante-
rino ir kt. (2018) organizacijos transformacijy pro-
cesuose lemiamg reikSme priskiria organizacijos va-
dovybés pozitiriui, nes paprastai vadovybé inicijuo-
jair jvykdo organizacijos transformacijas. Kiti auto-
riai Salia to iSskiria kelis papildomus veiksmus, ku-
riuos atlieka vadovybé planuodama transformacijas:
bendravimas su organizacijos nariais, jy mobiliza-
vimas ir biisimy transformacijy vertinimas (Ford ir
Greer, 2005; Battilana ir kt., 2010). Daugelis autoriy
akcentuoja specialius transformacijy planus, strate-
gijas, koncepcijas, iSskiria jvairius transformacijy ti-
pus, taciau vieningo pozilirio j organizacijos trans-
formacijy procesus stokojama.

Daugelyje mokslo darby pabréziamas mazos
organizacijos poreikis atlikti esmine transformacija
jungiantis ] stambesniy organizacijy tinkla del 1ésy
trukumo svarbiems vidiniams iStekliams, kuriuos
jmanoma papildyti iSoriniais iStekliais bendradar-
biaujant tinkle (Kowalkowski ir kt., 2013; Hakans-
son, Snehota, 2006; Hakansson ir kt., 2009). Taciau
ir Sioje tematikoje yra daug skirtingy teoriniy priei-
gy, organizacijy tinkly klasifikacijy, triiksta apiben-
drinimy i vientisg sistema.

Tyrimo objektas — organizacijy transforma-
cijos ir tinklai.

Tyrimo tikslas — apibendrinti mokslinius po-
ziurius j organizacijy transformacijas ir tinklus.

Tyrimo metodai: teoriniy mokslo Saltiniy
analizé, sisteminimas, apibendrinimas ir palygini-
mas, loginis skirstymas ir klasifikavimas, dedukcija,
teiginiy interpretavimas ir pagrindimas.

Organizacijy transformacijos ir jy tipai
Organizacijos transformacija apibréziama
kaip vykdomas darbas siekiant fundamentaliy poky-
&iy organizacijoje (Porras, Silers, 1994). Sie autoriai
teigia, kad ,,organizacijos transformacija skatina pa-
radigminj pokytj“. Jis yra nukreiptas j naujos orga-
nizacijos vizijos kiirima. Vizijos kaita vyksta efekty-
viausiai tada, kai organizacija plétoja savidiagnosti-
kos ir pokyCiy gebéjima, ,,tampa besimokancia or-
ganizacija“. Kiti autoriai irgi akcentuoja, kad vyks-
tantys transformacijy procesai organizacijoje ja daro
besimokancia organizacija (Senge, 1990).
Organizacijos transformacija lemia radikalius
vertybiy, kultiiros, struktiiros ir rutinos pokycius, o
ypac — veiklos pokyc¢ius (Bartunek ir Louis, 1988).
Transformacija laikoma viska apimanciu, holistiniu
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ir sudétingu procesu konkreciame verslo kontekste ir
2006).

Pabréziami trys pagrindiniai planuojamy
transformacijy valdymo planai: bendravimas, mobi-
lizavimas ir vertinimas (Ford ir Greer, 2005; Battila-
na ir kt., 2010). Bendravime lemia vykdomi lyderiy
veiksmai, siekiant jtraukti organizacijos narius, pa-
aiSkinant planuojamus sprendimus ir veiksmus, pa-
vyzdziui, naujg vizijg ir laukiamus rezultatus, infor-
muojant apie pokyciy poreikj (Kotter, 1995). Mobi-
lizavimas — tai veiksmai, kuriy imasi lyderiai, siek-
dami sukurti socialiniy erdviy mechanizmus, orga-
nizacijy nariams suteikiancius galimybe dalyvauti
dialoge, kad biity galima geriau priimti naujas dar-
bo procediiras. Pavyzdziui, mobilizuojama iesko-
ti strukttry, kurios padeda formuoti naujg organiza-
cijos vizija, skirti laikg ir energija, perorganizuojant
organizacinius procesus ir sistemas, sukurti pasitiké-
jima (Higgs, Rowland, 2011). Vertinant remiamasi
vadovy taikomomis priemonémis stebéti ir jvertin-
ti jy jgyvendinimo ir institucionalizavimo pastangy
poveikj. Atitinkami pavyzdziai yra oficialiy matavi-
mo sistemy taikymas, problemy, galimybiy ir porei-
kiy nustatymas galimiems patobulinimams (Battila-
na ir kt., 2010).

Sugarman (2000) teigia, kad yra dvi pagrindi-
nés organizacijy transformacijy prieigos, kurios re-
miasi ,,vairuok* (,,drive) ir ,,auk* (,,grow*’) teorijo-
mis. Nors kiekviena i$ jy turi rimty trikumy, taciau,
pasak autoriaus, abiejy teorijy kombinuotas naudoji-
mas suteikia galimybes detaliau tyrinéti organizacijy
transformacijas. ,,Auk® metodo taikymas yra pagris-
tas darbuotojy jgalinimu, jtraukiant juos j kolektyvi-
nj mokymasi ir problemy sprendimg, kad jy Zinios
galéty buti taikomos gerinant organizacinius proce-
sus ir priemones. Lyderiai ir darbuotojai kartu sie-
kia suprasti likescius, kuriuos kiekvienas i jy at-
sinesa | darbo vieta, jie kartu mokosi, kaip pagerin-
ti savo darbo rezultatus. Naudojant ,,auk* metoda,
vadovaujantis mokymuisi pagristu vadovavimu, va-
dovas darbuotojams paprastai nesako, kaip iSspresti
problemas, bet nustato salygas, kuriomis jie gali ras-
ti sprendimus sau (komandinis mokymasis). Sis me-
todas esamus procesus keicia létai, taciau iSgrynina
grupes, kurios yra linkusios keistis, ir jy pasikeiti-
mai skatina kitas grupes keistis (Mirvis ir kt., 2003;
Schein, 1999).

Apibendrinant galima teigti, kad Sie du meto-
dai turi ne tik savy privalumy, bet ir trikumy. ,,Auk*
metodas kartais gali buti greitai pradedamas taikyti
organizacijoje, taciau jam truksta tvarumo, ypac kai
vadovo nuomoné skiriasi nuo darbuotojy sitilomy
organizacijos transformacijos biidy. Besivadovau-
jantys ,,vairuok® metodu gali iSplésti savo pozilrj ]



vadovavima, jtraukti daugiau dalyvavimo ir dialogo,

taciau jie linke labiau pasiprieSinti ,,zmoniy proble-

moms* ir bliti maziau veiksmingi, jtraukiant darbuo-
tojy ir viduriniy vadovy siekimg tobuléti ir keistis

(Senge, 1990).

Sugarman (2007) sitlo taikyti organizaci-
ju transformacijy hibridinj pozitrj, t. y. sujungiant
»vairuok® ir ,,auk® teorijas. Tokia dviejy teorijy in-
tegracija turi valdyti jtampas ir prieStaravimus tarp
dviejy skirtingy pozitiriy j vadovavima.

Anot Davidson (1999), dabartiniy veiklos
projekty suderinimas su ilgalaikémis vizijomis ir
riaus teigimu, daugelyje jmoniy veikiantys projek-
tai yra labai fragmentiski, beveik nepriklausomi nuo
jmonés vizijos ir strategijos. Taciau siekis suderin-
ti artimiausio laikotarpio veiklos tobulinima su ilga-
laike organizacijos vizija yra pagrindiné s€kmingos
transformacijos salyga (Mintzberg, 1994).

Gould (1996) teigia, kad kiekviena organiza-
ciné veikla susideda i$ keturiy strategijy:

1. Tobulinimas: tobulinimo strategija, kai procesai
ir rutinos, grindziamos pagrindinémis kompe-
tencijomis, yra palaipsniui tobulinamos;

2. Statyba: planavimo strategija, kuri lemia forma-
lios poky¢iy programos kiirimg. Cia toliau ku-
riamos pagrindinés kompetencijos ir rutinos;

3. Krizé: visos esamos procediros ir struktliros yra
sustabdytos arba jy atsisakyta. Sig strategija daz-
nai lydi vadovavimo ir galios pokyciai.

4. Transformacija: planavimas pakeiiamas eks-
perimentais. Darbuotojai iSbando naujas kryp-
tis, o poky¢iai priimami labai lokaliai.

Kaip Gould (1996), taip ir Davidson (1999)
pozilris | organizacijos transformacijas yra labai
krastutinis, nes Sie mokslininkai jas prilygino eks-
perimentavimui, kai darbuotojai dirba labiau loka-
liai ir tik eksperimentais siekia tobulinti organiza-
cijos veikla.

Organizacijoms, siekian¢ioms pertvarkos, rei-
kia gery organizacijy transformacijy teoriniy Salti-
niy ir praktiniy tyrimy, kurie gali padéti modifikuo-
ti konkrecios organizacijos veiklag. Esamos teorijos
ir metodai dazniausiai skirstomi j kelias riisis, bet né
viena jy néra visiskai tinkama. Derinant kelias teori-
jas, jos galéty suteikti iSsamesn¢ organizacijy trans-
formacijy apibendrintg teorijg ir kartu jgalinty geriau
suprasti transformacijos procesus. Keliy atvejy na-
grin¢jimas padeda pasiekti tokj supratima.

Hill, Collins (2000) analizavo kokybés va-
dybos sistemos ir radikaliy inovacijy bei pokyciy
diegimo organizacijose ypatumus, taikydami tyri-
mui kokybés vadybos sistemos instrumentus. Tyri-
mo rezultatai parodé, kad organizacijos turi jsitrauk-
ti j savarankiska tobulinimo cikla, kuris apima tiek
laipsniskus, tiek radikalius transformacijy procesus.

Transformacijai reikalinga kultiira, kuri keicia tradi-
cing mastyseng ir skatina geb¢jimg buti savikritis-
kam, plétoja organizacijos brandg ir kiirybiskuma
mokytis bei atrasti. Daugumag Siy geb¢jimy galima
1Sugdyti taikant kokybés vadybos sistemos metodus.
Vidaus valdymo sistemos turi biiti lankscios, taciau
jose turi biiti numatytos tinkamos kontrolés priemo-
nés, siekiant palengvinti transformacijos naujoviy
igyvendinimg. Hill, Collins (2000) pateiké organiza-
cijos transformacijos modelj, kuriame iSskyré ketu-
ris galimus organizacijos transformacijos tipus.

Kai organizacijos transformacijos vyksta pa-
gal pirmgjj tipg, tikétina, kad iSoriné aplinka bus
gana stabili, o jos poky¢iy tempas bus valdomas.
Kaip aptaré¢ Venkatraman (1994), technologinés plé-
tros poveikis yra kuklus, daugiausiai démesio ski-
riant automatizavimui, sgnaudy mazinimui ir orga-
nizaciniy geb¢jimy didinimui. Todél jmonés vizija
yra trumpalaiké arba vidutinés trukmés ir apribota.
Vadovo individuali vizija gali biiti dominuojanti ir
nebiitina kitiems. Vyraujanti organizaciniy pokyciy
strategija pabrézia tiksluma, todél pokyciy paradi-
gma bus minimalistiné ir evoliuciné, o dominuojan-
tis valdymo stilius linkes j kryptj ir kontrole (Gould,
1996). Cia vadybininkai sutelkia démes;j j drausmés
ir grieztumo nustatyma procesuose ir vidaus opera-
cijose, | ,,namy tvarkyma*. Dominuojanti kultiira yra
integruota. Darbuotojai saugo status quo ir pagrindi-
nes kompetencijas. Elgesio ir vertybiy pokyciai ap-
ima visg organizacija. Papildomi poky¢iai ir proce-
sy tobulinimas orientuoti j trumpalaike sékmeg. Or-
ganizaciné struktiira dazniausiai islieka hierarchiné,
o sprendimy priémimas — centralizuotas ir determi-
nistinis. Procesy keitimas orientuotas j kokybés uzti-
krinimg. Kokybés gerinimo ir lyginamosios analizés
sanaudos gali paskatinti organizacinius pokyc¢ius.

Antras tipas yra sudétingesnis, jame vyrau-
ja maziau nuspéjama iSoriné aplinka. Bus pastebi-
mos konkurencinés grésmeés, kurias gali labiau pa-
veikti technologijy plétra. Todél vizija turi biiti ilga-
laiké, skirtingai nuo pirmosios stadijos. Pokyc¢iy pa-
radigma i§ esmés yra evoliuciné, dominuojanti stra-
tegija orientuota | komandos pokyc¢iams jgyvendin-
ti kiirima ir procesy koordinavima (Gould, 1996). Si
strategija pabrézia planavimga ir pagrindiniy kompe-
tencijy rutinizavimg. Duomeny rinkimas, matavimas
ir analizé gali lemti sklandy pokyc¢iy programos jgy-
vendinimg (Gould, 1996). Komanding kultirg gali
sustiprinti lygesné, organiSkesné organizaciné struk-
tiira. Procesy kaita vystosi nuo problemy aktualiza-
vimo iki visapusiSkesniy evoliuciniy poky¢iy jgy-
vendinimo pagal pasirinktos kokybés vadybos siste-
mos valdymo forma.

Treciame transformacijos tipe aplinka tampa
sudétinga ir netgi chaotiSka. Labai konkurencingas
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rinkas veikia spartus technologijy vystymasis. Si i§-
orin¢ dinamika turi biiti suderinta su vidiniu lankstu-
mu. Todél organizacijos vizija yra ilgalaikeé ir ji nuo-
lat atnaujinama. Esant tokiam nepastovumui svarbu,
kad sia vizija biity dalijamasi visose organizacijoje
esanciose aplinkose ir ji jkvépty organizacijos na-
rius diskutuoti dél organizacijos status quo. Progno-
zuojama pokyc¢iy paradigma atspindi tiek aplinka,
tiek jmonés vizijg. Radikaliis pokyciai gali biiti jgy-
vendinami greitai, taciau, kaip rodo mokslin¢ atve-
ju analizé, praktikoje poky¢iai paprastai yra pragma-
tiSkesni, o projekto komandos, naudodamos revoliu-
cines taktikas, kurdamos naujus procesus, jgyvendi-
na jas atskiromis fazémis (Gallivan ir kt., 1994). Sia-
me transformacijos tipe, sutelkiant démesj j bendra
verslo sistema, pripazjstama jtampa tarp evoliucijos
ir revoliucijos, tarp status quo iSsaugojimo ir inova-
cijy (Sitkin ir kt., 1994). Esant nuolatinei tobuléji-
mo kultiirai, komandos démesys sutelkiamas i val-
dymo efektyvuma, kuris gali apimti i$laidy mazini-

ma ir darbuotojy perkélima. Pasak Gould (1996), va-
dovybé sutelkia jmoniy energija i kiirybisSkuma, re-
aguodama j didéjant] sudétinguma ir sumaistj iSori-
néje aplinkoje.

Mazai organizacijy yra pasiekusios ketvirtq
transformacijos tipa, todél $i stadija yra labiau hipo-
tetiné. Cia iSoriné aplinka bus labai sudétinga, cha-
otiska ir nenuspéjama. Gali biiti naudojamas kom-
piuterinis modeliavimas nuolatiniam organizacijos
ateities vizijos vertinimui. Prognozuojama pokyciy
paradigma yra nenutriikstama ir suderinta su trans-
formacine veiklos strategija (Gallivan ir kt., 1994;
Gould, 1996). Taikydama tokig strategija, vadovy-
bé daugiausia démesio skiria prielaidy perraSymui, o
ne bandydama atlikti tiesioginj planavima. Sio tipo
transformacijas skatina organizacijos mokymosi ir
ziniy valdymas (Davenport ir kt., 1996). Tokios or-
ganizacijos tikslai yra dominuoti rinkoje ir buti vi-
siskai lanks¢iam, pvz., tarp strukttiry, vadovavimo ir
vidiniy bei organizaciniy santykiy.

uﬂo o IV tipas
= 7 .
a = REVOLIUCINE ZONA
= <t
Q . v
© : Pokyciy taskas
£ Il tipas kyciy
..g |
S Auks3ta destabilizacija
§ /Wtipé Pokyciy taskas
= .
g . o
§, e H | tipas Pokyciy taskas
— L .
o ™~ EVOLIUCINE ZONA
Laikas

1 pav. Organizacijos transformacijos tipai
Saltinis: (Hill, Collins, 2000)

1 paveiksle pavaizduoti visi keturi organiza-
cijos transformacijos tipai. Pirmieji trys tipai buvo
patvirtinti atlikus empirinj tyrima, o ketvirta stadija
liko daugiau teoriné (Hill, Collins, 2000).

Mokslininkai sutaria, kad organizacija bus
rinkoje konkurencinga, jei gebés laiku ir tinkamai
keisti savo vidaus procesus, t. y. juos transformuoti.
Nemazai mokslininky nagrinéja, kokias dinamines
mokymosi galimybes gali turéti organizacija trans-
formacijy procesuose (Tallott, Hilliard, 2016). Labai
daug lemia organizacijos gebéjimas realizuoti tam
tikrg transformacijg. Organizacijos geb¢jimas daz-
niausiai apibréziamas kaip bendrasis jgiidziy, pro-
cesy, procediiry, organizaciniy struktiiry, sprendimy
priémimo taisykliy ir discipliny rinkinys, suteikian-
tis organizacijai galimybe atlikti tam tikra veikla.

Dinamisky pajégumy koncentravimas, tiks-
lingas ir samoningas jmonés iStekliy bazes kiirimas,
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iSplétimas ar modifikavimas reikalauja esminio stra-
teginio valdymo ir sprendimy priéméjy jnaso panau-
dojant ir plétojant organizacijos zmogiskuosius iSte-
klius (Zahra ir kt., 2006). Daugelis mokslininky ra-
gina toliau tirti dinamiskus valdymo gebé&jimus ir jy
vaidmenj turto valdymo, verslo modeliy kiirimo, po-
ky¢iy ir inovacijy, sprendimy priémimo ir vadova-
vimo ugdymui klausimais (Zahra ir kt., 2006). Per
daug démesio skiriama ekonominiam vadovy vai-
dmeniui ir negebé¢jimui pazvelgti j tai, kg daro orga-
nizacijos nariai ir kaip jie elgiasi jvairiose situacijo-
se (Helfat, Peteraf, 2007).

Organizacijos transformacijos labai priklauso
nuo iSores aplinkos, t. y. jei aplinka yra rami ir necha-
otiska, visas organizacijos transformacijos procesas
vyksta derinant trumpalaikius planus (valdymas, ga-
mybos ir kaSty optimizavimas) su ilgalaikés vizi-
jos kiirimu ir jos perteikimu organizacijos darbuoto-



jams. Kai organizacijos transformacijos pasiekia re-
voliucinj, auksta destabilizacijos lygi, tada isSoriniai
procesai vercia organizacijas tapti labai lanks¢iomis
organizacijomis. Tuomet organizacijos veiklos vizi-
ja nuolatos atnaujinama, ypac svarbus tampa organi-
zacijos geb¢jimas greitai mokytis.

Organizacijy tinklai bei ju jtaka smulkiajam
ir vidutiniam verslui

Tinklas yra mazgy ir santykiy derinys. Zitirint
i§ verslo perspektyvos, tinklai yra sgsajos tiek kom-
panijos viduje, tiek ir iSor¢je, jos grindziamos ko-
ordinuotu rinkos mechanizmu (Tomas Gomez Arias,
1995). Moksliniai tyrimai rodo, kad tinklai skati-
na inovacijas, didina kompanijos konkurencingu-
ma ir salygoja geresnius veiklos rezultatus (Mina-
relli ir kt., 2013; Raskovi¢ ir kt., 2012). Kompani-
joms reikia gerais jgiidziais pasizyminciy darbuoto-
ju, o darbuotojy skatinimas dalyvauti sprendimy pri-
émimo procese gali sukurti bendradarbiavimui pa-

n Keliy infr. k
Komunaliniy

valdymas
paslaugy
tiekimo
infrastruktara

vandens
tiekimo infr.
valdymas

Subrangovai

Pramoneés
tiekéjai

Subrangovai
Techninés
priezitros
paslaudos

Vietos

paslaugy
tiekéjai

Dinaminis
organizacinis

Subrangovai

lankig aplinka. Tokiu budu kompanijos gali uzmegz-
ti veiksmingus ir produktyvius kontaktus su klien-
tais, tiekéjais ir konkurentais (Hakansson, Ford,
2002). Jorgensen ir Ulhoi (2010) pateiké empiriniy
jrodymuy, susijusiy su Svedijos SVV, kuriuose nusta-
tytos teigiamos sasajos tarp tinkly ir inovacijy vei-
klos. Smulkusis ir vidutinis verslas susiduria su i§-
tekliy apribojimais ir nenori investuoti ] mokslinius
tyrimus bei eksperimenting plétrag (R&D), nes tai yra
rizikinga ir brangi veikla (Lee, 2006). Smulkiojo ir
vidutinio verslo jmoniy iStekliy stoka vercia jas pri-
taikyti tinklinius santykius, siekiant sumazinti susi-
tarimy kastus ir suteikti prieigg prie papildomy iSte-
kliy (George, Zahra, 2002; Nieto, Santamaria, 2010;
Peltier, Naidu, 2012).

Daug démesio tinkly analizei skyré Ahokan-
gas ir kt. (2015), kurie tinklus priskyré pagrindinéms
ateities verslo struktiiroms, t. y., jy teigimu, dinami-
niai kooperavimosi tinklai bus pagrindiniai ateities
verslo ryS$iy plétotojai (Zr. 2 pav.).

Apgyvendinimas

13oriné
logistika

Logistika

Vietineé
logistika
Industrinés
sistemos

Administracinés
sistemos

IT paslaugos

Apsauga

2 pav. Dinaminis kooperavimosi verslo tinklas
Saltinis: (Ahokangas ir kt., 2015)

Rinkos jégos tampa vis stipresnés, vis patrau-
klesnés ir nepastovios, todél jmonés turéty sugebé-
ti greitai suformuoti, o esant poreikiui ir i§formuo-
ti tinkly rySius arba sukurti naujus, kaip to reika-
lauja rinkos salygos. Tam reikia dinamisko pozitirio.
Dinamiska vertés tinkla galima vertinti kaip sponta-
niskai jautrig ir reaguojancia strukttirg, kuri yra la-
bai laisvai susieta verté, sitlanti socialinius ir eko-
nominius rinkos dalyvius. Tinklo struktiira gali buti

laikina arba kintanti. Dinaminio tinklo verté veikia
bendrai visame tinkle, ji kuriama rengiant ir jgyven-
dinant pasitilymus, mainy atvejais ir bendros vertés
kiirimo metu. Dinamiskos vertés tinkle dalyvaujan-
¢iy organizacijy augimui reikalingas judrumas ir pri-
sitaikymas, jos turi nuolat mokytis, kaip geriau ap-
tarnauti klientus su kintanciais poreikiais. Tinklai
turi skirtingo lankstumo ir atvirumo laipsnj, priklau-
somai nuo tinklo tikslo. Tas pats veikéjas gali buti
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jvairiy tipy tinkly dalis. Paprastai dalyviy skaiCius
tinkle keiciasi tinklo evoliucijos metu. Todél tinklo
tipas, tinklo vaidmenys ir tinklo valdymas apima be-
sikeiCiancCig tinklo dinamikos sistemg. Dinamiskas,
lankstus ir laisvai susiformaves tinklas yra artimas
ekosistemai. Verslo ekosistema yra iSpléstiné eko-
nomiskai pagrista tarpusavyje palaikanciy skirtin-
gy sgveikaujanéiy organizacijy sistema. Sioje siste-
moje uztikrinami pagrindiniai pajégumai, kurie is-
naudojami siekiant sukurti tinkamas sglygas klien-
tams, be to, kuriamos papildomos galimybés inova-
cijy diegimui. Verslo ekosistemos yra orientuotos |
bendrai sukurtg verte, atnaujinimg ir inovacijas tam,
kad bty pasiektas tvarus konkurencinis pranasumas
(Ahokangas ir kt., 2015).

Kai kurie mokslininkai suklasifikavo tinklus j
dvi dideles kategorijas: intrakompanijos ir interkom-
panijos (Gronum ir kt., 2012; Wiklund ir kt., 2009).
Intrakompanijy tinklai apima vidinius rinkos daly-
vius — konkurentus, tiekéjus, klientus, veiklos par-
tnerius ir kitus rinkos atstovus, kurie daro poveikj
prekeés ar paslaugos paklausai ir kainai. Interkompa-
nijy tinklai apima iSorinius rinkos dalyvius — univer-
sitetus, moksliniy tyrimy ir technologiniy inovacijy
institucijas, valdzios ir kitas viesojo sektoriaus jstai-
gas, su kuriomis tinklo nariai bendradarbiauja, siek-
dami iSskaidyti inovacijy rizikg ir kaStus bei padi-
dinti savo technologinius geb¢jimus (Teirlinck, Spi-
thoven, 2013).

Nagrinédamas smulkiojo ir vidutinio verslo
rysi su rinkoje veikianciais tinklais, Shaw (2006) tei-
gé, kad mazos jmonés gali koordinuoti savo ribotus
iSteklius su heterogeniniais ekonomikos dalyviais,
siekdamos geresniy veiklos rezultaty. Tokie tinkli-
niai santykiai iSplétoja jmonés ekonominiy veikly
erdve. Mattsson ir Johanson (2006) rado jrodymuy,
pagrindzianciy tiekéjy ir klienty inovatyviy santykiy
svarba. Jie pri¢jo prie iSvados, kad klienty poreikiai
produkty ir paslaugy atzvilgiu yra labai jvairis, todél
tuos heterogeninius poreikius. Jmonés veiksmingos
ir produktyvios saveikos su savo klientais iSspren-
dzia neretai sudétingas pirkéjy problemas ir inova-
tyviy produkty poreikius. Rinkos tinklai su klientais,
tiekéjais, konkurentais ir konsultantais daro teigia-
mga poveikj tinklo nariy veiklai (Ritter, Gemunden,
2003). Pavyzdziui, klientai pateikia jmonei specifi-
nius uzsakymus, tuomet konsultantai pateikia inova-
tyviy koncepcijy, o rinkos partneriai pasitilo auks-
tus savo veiklos kokybés standartus ir padeda jmo-
nei jgyvendinti klienty uzsakymus. Tomas Gomez
Arias (1995) tvirtino, kad su rinka susije¢ tinklai pa-
gerina smulkiojo ir vidutinio verslo darbuotojy kom-
petencijas zmogiskyjy ir technologiniy istekliy val-
dymo srityje, ir tai lemia geresnius jmonés veiklos
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rezultatus. Gronum ir kt. (2012), atlike tyrimg 1435-
iose Australijos smulkiojo ir vidutinio verslo jmoné-
se, nustaté teigiama rys$j tarp rinkos tinkly ir organi-
zaciniy inovacijy.

Smulkiojo ir vidutinio verslo jmonei koope-
ruojantis su didele jmone atsiranda galimybiy sti-
printi esamus ir kurti naujus strateginius iSteklius.
Abi jmonés gali viena kitg stiprinti kurdamos ilga-
laikj konkurencinj pranasumg per strateginius iste-
klius, t. y. vykdyti bendrai sukurty produkty sklaida
per bendras logistikos grandines, gerinti organizaci-
nes kultaras, inicijuoti vidaus struktiiry, veiklos stra-
tegijy ir valdymo pokycius, integruoti ir plétoti or-
ganizacinius iSteklius bei jprastus gebéjimus (Jamie-
son ir kt., 2012).

Smulkusis ir vidutinis verslas (toliau — SVV)
turi tam tikry privalumy, lyginant su didelémis jmo-
némis, pvz., jy organizacinis lankstumas, greita re-
akcija | pokycius rinkoje ir jy inovatyvus potencialas
(Moreno, Casillas, 2007; Hall ir kt., 2009). I$ kitos
pusés, SVV susiduria su didesnémis kliditimis, lygi-
nant su didelémis kompanijomis, nes SVV palyginti
mazai investuoja ] nematerialyjj turta, pvz., zmogis-
kaji kapitalg ir jgiidzius, technologijas bei tyrimus
ir plétra (George ir kt., 2002; Lee, 2006; Wiklund ir
kt., 2009). Daugelis tyréjy diskutuoja dél SVV orga-
nizaciniy inovacijy tobulinimo ir §iy inovacijy jtakos
veiklos produktyvumui (Mohnen, Hall, 2013; Hewi-
tt-Dundas, 2006). Akcentuojama, kad Ziniomis gris-
ti iStekliai (t. y. organizacinés procediiros, jgiidziai,
kompetencijos ir bendradarbiavimo santykiai) yra
pagrindiniai organizaciniy inovacijy stimulai (Wi-
klund ir kt., 2009).

SVV imoneés, palyginti su didelémis jmoneé-
mis, turi ribotus iSteklius. Jos turi maziau finansiniy
iStekliy ir kvalifikuoty darbuotojy (Kowalkowski ir
kt., 2013). SVV gali diegti inovacijas ir efektyviai
auginti savo versla kurdamos ir palaikydamos orga-
nizacinius tinklus (Westerlund, Svahn, 2008). Tin-
klai yra ypac svarbiis SVV jmonéms, turin¢ioms ri-
botas istekliy galimybes, nes jos priklauso nuo kity
imoniy istekliy (Gilmore ir kt., 2001; Malaska ir kt.,
2011). Tinklas yra specifiné organizacijos forma,
aukstesnio lygio uz individualios jmonés organiza-
cija (Hakansson, Ford, 2002).

Tinklai yra strategiskai svarbiis kuriant ir plé-
tojant naujas idéjas ir naujoves. Inovacijos yra rak-
tas j konkurencinio pranasumo kirima. Tinklai su-
teikia galimybe naudotis iStekliais, Ziniomis ir jgu-
dziais, reikalingais naujy verslo galimybiy kiirimui
ir naudojimui. Jmonés verslo naujovés ir konkuren-
ciniai pranaSumai nesiskiria nuo kity tame paciame
tinkle esanciy jmoniy (LaPlaca, 2014). Tinklo san-
tykiy rezultatas i§ esmés priklauso nuo to, kaip ge-
rai abi Salys naudoja kity jmoniy turimus isteklius



(Forsstrom, 2005). Verslo tinklo privalumas yra tas,
kad bet koks teigiamas poveikis (pvz., inovacijos
ir tobulinimas) gali biiti paskirstytas visiems daly-
viams tiesioginiuose ir netiesioginiuose santykiuo-
se. Stiprs tinklo dalyviai yra tie, kurie sugebéjo su-
telkti savo iSteklius ir investuoti praeityje.

Daugelis autoriy pabrézia svarby tinkly rysiy
vaidmenj SVV jmoniy veikloje. Pirma, pasitelkusios
tinklus SVV jmonés gali iSspresti iStekliy (zmogis-
kyjy ir technologiniy) nepakankamumo problema,
naudodamos stambiy verslo kompanijy vidinius ir
iSorinius tinklus, kadangi stambiy organizacijy tin-
klai suteikia SVV jmonéms prieiga prie papildomy
iStekliy, kuriy néra pacioje jmong¢je. Antra, tokie tin-
kly aljansai pagerina SVV jmoniy veiklos kokybe ir
ju absorbcinius gebéjimus, t. y. geb¢jimus pritaikyti
iSorines zinias ir iSteklius, tobulina darbuotojy kom-
petencijas.

IsSukiai SVV jmonéms tapti organizacijy
tinklo dalimi

IStekliy trikumas yra rimta smulkiojo ir vidu-
tinio verslo problema. D¢l informacijos trikumo gali
biti sudétinga orientuotis rinkoje, konkurencinéje
kovoje ir bendrose rinkos transformavimosi tenden-
cijose. Vien dél informacijos stokos rinkoje neissi-
laiko daug SVV jmoniy. Materialiyjy istekliy truku-
mas riboja SVV galimybes investuoti j nauja jranga,
tod¢l SVV jmonés daznai priklauso nuo jvairiy tin-
klo dalyviy, turiniy joms tinkamus isteklius. Daz-
niausiai SVV jmoniy sékmingos veiklos pagrindas
yra gebéjimas darbg su savo ribotais istekliais koor-
dinuoti su kitais tinklo dalyviais gaunant triikstamus
iSteklius 1§ jmones iSorinés aplinkos (Kowalkowski
ir kt., 2013). Imonés potencialas priklauso nuo jos
gebéjimy sujungti Siuos iSorinés aplinkos isteklius
su savo vidaus iStekliais. Aplinka nuolat kinta, todél
bitinas operatyvus ir nuolatinis SVV jmonés prisi-
taikymas prie iSorinés aplinkos poky¢iy (Hakansson
ir Snehota, 2006). Ribotus SVV isteklius dazniau-
siai butina papildyti iSoriniais iStekliais, o kurdamos
tinklus su stambiais rinkos dalyviais SVV gali gauti
prieigg prie vertingy istekliy.

Taciau SVV jmoneés, sickdamos tapti organi-
(Cooney, 1996). Jos neturi ekonominés galios, lei-
dziancios joms turéti reikSmingg jtaka rinkoje. Dél
ju dydzio jos negali pasinaudoti masto ekonomija.
Ford ir kt. (2006) teigia, kad SVV triiksta laiko pa-
tikimai vykdyti savo versla derinant jj su sudétingo-
mis veiklomis organizacijy tinkluose. Pressey ir kt.
(2009) pabrézia, kad informacija apie rinkos klien-
tus, konkurencijg ir organizacijy tinkly narius gali
padéti SVV jmonéms islaikyti ir sustiprinti jy kon-
kurencinj pranaSumg. Bet SVV neturi prieigos prie

sudetingy informaciniy sistemy, pritaikyty tokiems
ju poreikiams. Be to, sudétingi praktiniai ekonomi-
kos modeliai ir organizaciniai tinklai paprastai va-
dovaujasi ekonomikos, inovatyviy sistemy ir klaste-
riy moderniomis teorijomis, kurias neretai sukuria ir
tyrimais pagrindzia auksto lygio mokslo organizaci-
jos stambiy verslo jmoniy uzsakymu. Tokia informa-
cija irgi yra sunkiai prieinama SVV jmonéms, jeigu
jos néra stambiy organizacijy tinklo narés (Hakans-
son ir kt., 2009).

Kiekviena SVV jmoné¢ siekia jgyti ir iSlaiky-
ti ilgalaikj konkurencinj pranasuma rinkoje. Organi-
zacinis tinklas jgalina i§spresti SVV jmonés proble-
mas ir naudoti jame esamus iSteklius. Jis tinka toms
SVV, kurios susiduria su didele konkurencija ir ies-
ko biidy, kaip iSgyventi rinkoje ir sustiprinti savo po-
zicijas. Taciau, siekdamos jsitvirtinti organizacinia-
me tinkle ir jgyti jame triikstamy iStekliy bei naujy
organizaciniy kompetencijy, SVV jmonés susiduria
manios, lankscios ir | bendradarbiavimg orientuotos
SVV jmonés.

Organizacinj tinkla paprastai sudaro daug
imoniy, i$ kuriy kiekviena turi savo problemy ir iSte-
kliy. Imonés tinkle yra susietos tarpusavyje tam, kad
iSspresty savo problemas ir tinkamai iSnaudoty tin-
klo isteklius (Ford ir kt., 2006). Organizacinis tin-
klas yra tarpusavyje susijusiy verslo rysiy rinkinys
(Anderson ir kt., 1994). Kiekvienas jmonés rysys
yra svarbi platesnés santykiy sistemos dalis. Ford
ir kt. (2006) teigé, kad santykiy portfelio valdymas
yra panasus ] jvairiy atsargy valdyma, nes sickiama
maksimaliai padidinti investicijy grazg. Turi biti pa-
kankamai i$tekliy ir investavimo santykiy tiek su tie-
kéju, tiek su klientu. Visi jmonés santykiai apibrézia
jmongs padétj tinkle (Ford ir kt., 2006). Naujos vers-
lo galimybés gali rastis plétojant sgveika su tinklo
partneriais, jos tampa kolektyviai atrastos bei nau-
dojamos visy suinteresuoty tinklo nariy (Ciabuschi
ir kt., 2012).

Rysiy tarp dviejy organizacijy tinkle plétrai
turi jtakos daug veiksniy: praeities ir dabarties san-
tykiai, abiejy jmoniy patirtis i§ santykiy su kitais tin-
klo dalyviais, dabartiniai santykiy rezultatai ir abipu-
siai lukescCiai dél biisimy rezultaty, organizacijy tu-
rimi platesni nei esami tinkle rySiai su kitomis orga-
nizacijomis, nesanc¢iomis tinkle. Esami tinklo santy-
kiai ir pozicija tinkle, jsipareigojimai tinklo nariams
riboja jmonés galimybes derétis su naujais partne-
riais, nesanciais tinkle. Todél tinklo jmonéms daz-
niausiai geriausios galimybés pasiekti pokycius yra
per bendradarbiavima su tinklo nariais (Hakansson,
Ford, 2002).

Santykiai yra bendradarbiavimo pagrindas,
jgalinantys naudotis tiekéjy, klienty ir kity tinklo na-
riy iStekliais. Santykiy valdymas yra ilgalaikis ir su-
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detingas procesas, kuriame dalyvauja jvairiis tinklo
nariai su daznai labai skirtingais interesais (Ford ir
kt., 2006). Ulaga ir kt. (2002) isskyré Siuos santy-
kiy valdymo sékmés veiksnius: ankstyva prieiga prie
naujy klienty projekty ir turimy ziniy; greitas reaga-
vimas ] klienty uzklausas; teikimas pasitlymy, ati-
tinkanciy klienty poreikius; efektyvi santykiy plé-
toté; projekty derinimas su partneriais nuo projekty
pradzios iki pabaigos; zinios apie potencialius klien-
tus ir jy veiksmus; turimy jmonés darbuotojy ir iSo-
rés specialisty patirtys jgyvendinant projektus.

Dél skirtingo organizacijy tinkly atsiradimo
ir ypatumy atsiranda jvairiy tipy tinkly: kai kurio-
se Salyse verslo tinklai atsirado savarankiskai arba
pacios jmonés ar verslo organizacijos juos kure. Ki-
tose Salyse nacionalinés ar vietos valdzios instituci-

jos skatino investavimo programas, kad sukurty tin-
klus (pavyzdziui, Pranctzijoje ir Graikijoje). Nepai-
sant Siy skirtumy, visi SVV jmoniy tinklai turi tam
tikry bendry savybiy (Dario ir kt., 2015).

SVV imoniy kooperavimasis gali biti laisvas
teritorijoje, kurioje néra jokiy apribojimy (jei néra
specialiy reikalavimy ar poreikiy), arba apribotas
nedideliame plote dél biitinybés artimai kooperuo-
tis ir glaudziai dalytis iStekliais bei informacija (Zr.
3 pav.). Laisva kooperavimasi gali paskatinti SVV
imoniy vadovy strateginé vizija sukurti organizacijy
tinklg tam, kad biity galima planuoti ir valdyti savo
veiklas kooperacijoje su kitomis jmonémis. Sio tipo
kooperavimasis vadinamas ,,mar$alo autonominiu‘
(Pyke ir kt., 1990).

[

SVV tinklai
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| Apriboti |
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—
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3 pav. SVV organizacijy tinkly klasifikavimas
Saltinis: (Dario ir kt., 2015)

,Marsalo autonominio* kooperavimosi atve-
ju vyrauja du SVV tinkly modeliai: tieckimo grandi-
né (TG) ir SVV, gaminancios produkcijg mazomis
partijomis (JS). JS (Job-Shop) tinkle kiekviena SVV
jmoné gali tiekti ir gauti produktus i$ kity tinklo na-
riy. TG tinkle yra grandiné, kurig sudaro du ar dau-
giau etapy su keliomis lygiagre¢iomis SVV jmoné-
mis, tiekian¢iomis produktus arba teikianc¢iomis pas-
laugas.

Kooperavimosi laisvoje teritorijoje atveju
SVV imonés gali tapti jungiamuoju tinklu, siekda-
mos sudaryti ,,Hub and Spoke* (HS) tipo tinkla, ku-
riame viena ar dvi pirmaujan¢ios jmonés stengiasi
sukurti tokj tinkla, kad padidinty savo bei kity tinklo
nariy darbo naSumg ir pagerinty pozicijas rinkoje.

Kai norint veiksmingai bendradarbiauti su
skirtingomis jmonémis reikalingas dalijimasis Zi-
niomis, iStekliais, informacija ir jgudziais, toks ap-
ribotas kooperacijos btidas negali buiti grindziamas
vien SVV jmoniy savarankiskumu: reikalingos dide-
lés investicijos, tiksli ir sudétinga SVV jmoniy bei
ju aukstos kvalifikacijos personalo atranka. Tokj ap-
ribotg bendradarbiavima ir jungimasi j organizaci-
nius tinklus paprastai finansuoja nacionalinés, tarp-
tautinés ar privacios jstaigos, suinteresuotos galuti-
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niu bendradarbiavimo tikslu, dazniausiai — inovaci-
ju kiirimui ir jgyvendinimui. Taip yra daznai moks-
liniy parky veiklos atvejais, kuriems biidingi auks-
to lygio jgudziai, aukstos technologijos, mokslo ir
verslo bendradarbiavimas, stambios inovacijos.

Atskiru organizacijy tinkly atveju galima lai-
kyti verslo klasterius. Gudelyté (2018), nagrinéda-
ma verslo klasteriy veiklos efektyvumo valdyma,
akcentavo, kad ,,...nors tinkly ir klasteriy ypatybés
skiriasi, jie turi panasius tikslus, be to, jy veiklai jta-
ka daro panasus veiksniai® (p. 52). Autoré apibidino
verslo klasterius jvairiais jiems priklausanciy orga-
nizacijy tarpusavio sgrysiais ir i§skyré budingus sa-
rySiy tipus: kooperatyvai, MTEP konsorciumai, su-
brangovy tinklai, veiksmy grupés ir kt. Verslo klas-
terio veikla grindziama tinklaveika ir bendradarbia-
vimu, Cia dazniausiai nebiina grieztos hierarchijos,
sprendimai priimami kolegialiai, bendru sutarimu.
Verslo klasteriai savarankiskai apibrézia savo tinkla-
veikos struktiirg ir klasterio veiklos ribas. Dél hierar-
chijos nebuvimo verslo klasteriuose sékmingai savo
nisg gali atrasti ir mazos SVV jmonés.

Giedraitis ir Ribaconka (2019), nagrinéda-
mi tarporganizacinius rysius verslo organizacijy tin-
kluose, pabrézé jy sudétinguma, taciau iSskyré ir es-



minius jy teikiamus privalumus: organizacijy tinklo
kuriamg pridéting verte, ekonoming naudg visiems
organizacijy tinklo nariams, naujas verslo plétros ga-
limybes. Tarporganizaciniai rySiai organizacijy tin-
kluose jgalina verslo augima, tvaruma, gerina vei-
klos veiksminguma, iSgauna sinerginj efekta. Orga-
nizacijy tinkly dalyviy veiklos efektyvumo didini-
mas yra pagrindinis jungimosi j tinklus tikslas ir es-
miné sékmingo organizacijy tinklo gyvavimo saly-
ga. Tarporganizacinius ry$ius gali sustiprinti ir maza
SVV imoné, pasizyminti efektyviu rySiy potencia-
lu, pvz., informacinémis ir komunikacinémis tech-
nologijomis.

Organizaciniame tinkle veikia daug jvairiy
SVV imoniy su skirtingais interesais, kiekviena jy
turi savity dalyvavimo tinkle paskaty ir siekiy. Be
to, ir tinklai priklausomai nuo susiformavusiy tinklo
struktiiry yra labai jvairiis ir dazniausiai atspindi sti-
priausiyjy tinklo dalyviy lukes¢ius. Skirtinga ir iSo-
riné pagalba SVV tinklams: vienose Salyse jie gau-
na valstybing arba specialiy investiciniy fondy para-
ma, kitose tinklai kuriasi ir vykdo veiklas savaran-
kiskai be iSorinés pagalbos. D¢l didelés SVV imoniy
tinkly jvairovés mokslo Saltiniuose Sie tinklai skir-
tingai grupuojami ir klasifikuojami, siekiant isskirti
kiekvienos tinkly grupés bendrasias savybes.

ISvados

Organizacijos transformacija apibréziama
kaip procesy jgyvendinimas, kuriuo siekiama funda-
mentaliy pokyc€iy organizacijoje. Mokslininkai orga-
nizacijos transformacijas i§ dalies lygina su kokybés
vadybos sistemy organizacijoje diegimu ir jy funkci-
onalumu, gretina su besimokancios organizacijos te-
orija. Daug démesio skiriama dinaminéms organiza-
cijos galimybéms, kaip organizacija geba lanksciai
ir greitai reaguoti | besikeiCiancig vidaus ir iSorés
aplinka. Vienas i§ pagrindiniy elementy, nuo kurio
priklauso organizacijos transformacijos sekme, yra
organizacijos vadovas ir jo gebé&jimai kurti besimo-
kancig organizacija.

Moksle isskirti keturi organizacijos transfor-
macijy tipai: nuo transformacijy, kai jas valdyti ne-
sudétinga dél prognozuojamos aplinkos, iki sudétin-
giausio scenarijaus, kai aplinka yra chaotiska, sun-
kiai prognozuojama ir pokyc¢iai organizacijoje turi
biti jgyvendinami labiau reaguojant i besikeiciancig
aplinka nei planuojant. Vis délto organizacijos trans-
formacijos yra labiau planuojamas procesas nei cha-
otiskas, todél transformacijos teorijos gali biiti deri-
namos su kokybés vadybos sistemomis ir besimo-
kancios organizacijos teorijomis.

Mokslininkai skirtingai aiSkina organizacijy
tinkly sampratg. Vieni tinklus skirsto j vidaus ir is-
orinius, kiti daugiausiai démesio skiria tinkly dina-

mikos vertinimui. Vieningai sutariama, kad organi-
zacijy tinkly svarba yra labai didelé visoms organi-
zacijoms, dirbancioms rinkos sglygomis. Organiza-
cijy tinklai sudaro galimybes geresnémis sglygomis
kurti naujus produktus, jeiti j kitas rinkas, uzsitikrin-
ti geresnius teikiamy paslaugy ir prekiy sklaidos $al-
tinius, palyginti su tomis organizacijomis, kurios ne-
dalyvauja organizacijy tinkluose.

SVV imonés mato skirtingus tikslus dalyvau-
damos organizacijy tinkluose. SVV jmonés naudo-
damos tinklus siekia uztikrinti veiklos stabiluma, ge-
rinti efektyvuma, siekia pripazinimo. SVV jmoniy
vadovai vertina dalyvavimo tinkle nauda, jiems rei-
kia turéti daug ziniy apie galimas organizacijy tin-
kly konfigiiracijas tam, kad pasirinkty savo jmonei
tinkamiausig.

Atlikta jvairiy mokslo Saltiniy analizé parodé,
kad tarp organizacijy transformacijy ir organizacijy
tinkly yra glaudus rySys, nes organizacija, jeidama
] organizacijy tinklus, neiSvengiamai turi atlikti ati-
tinkamas organizacijos transformacijas tiek savo vi-
duje, tiek ir iSoriniuose santykiuose su kitomis orga-
nizacijomis. Taciau §is rySys dar néra pakankamai
iSnagrinétas mokslo darbuose. Dazniausiai nagriné-
jami rysiai organizacijy tinkluose, ta¢iau mazai dé-
mesio skiriama atsakymams j klausimus, kaip daly-
vavimas organizacijy tinkle transformuoja pacia or-
ganizacijg ir atvirks¢iai — kaip organizacija turi pa-
sikeisti, kokius jgyti fundamentalius pokycius tam,
kad jgyty galimybiy tapti konkurencinga ir efekty-
via organizacijy tinklo nare.
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Transformations and Networks of Organizations: Systematic Access

Summary

Relevance and problem of the study. The
article analyses different approaches to organizational
transformations and aims to systemize and summarize
the existing theories of organizational transformations.
Networks of organizations provide access to resources,
knowledge and skills from other members of the network,
network achievements can be distributed to all network
participants. However, the network does not provide
equal opportunities for all, mainly supporting those who
invest more. Much is determined by different capabilities

and abilities of network participants. For small business
often find it difficult to become members of the network
of organizations. This article therefore raises the scientific
problem of how to increase the chances of small business
becoming members of the network of organizations and
gaining more rights in the activities of such a network.

The objective of the paper is to systemize and
summarize the scientific theories of organizations’ trans-
formations and networks.
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Research methods: analysis, structuring, syn-
thesis and comparison of research sources, logical
categorization and classification, deduction, interpretation
and justification of statements.

The transformation of an organization is
defined as the implementation of processes aimed at
fundamental changes in the organization. Researchers
in the organization’s transformations partially compare
with the introduction of quality management systems in
the organization and their functionality or the theory of
the learning organization. The focus is on the dynamic
ability of the organization can react flexibly and quickly
to the changing internal and external environment. One
of the main elements that determines the success of the
transformation of the organization is the organization’s
manager and his ability to develop his firm as learning
organization.

Organizations seeking to transform need good
theoretical and practical knowledge of organizational
transformations. Existing theories and methods are
often divided into several types, but none of them is
entirely appropriate. By combining several theories,
they could provide a more comprehensive theory of the
transformations of organizations and, at the same time,
enable a better understanding of transformation processes.

Science distinguishes four types of organizational
transformations: from transformations, when they are
managed easily due to the predicted environment, to the
most complex scenario, where the environment is chaotic,
difficult to predict and changes in the organization must
respond more to a changing environment than planning.
However, the transformation of an organization is a more
planned process than chaotic, so transformation theories
can be combined with quality management systems and
learning organization theories.

The transformation of the organization is highly
dependent on the external environment: if the environment
is calm and unchaotic, the entire transformation process
of the organization takes place by combining short-term
plans with the creation of a long-term vision and all this
information transferring to the employees. When the
transformation of an organization reaches a revolutionary,
high level of destabilization, then external processes force
organizations to become very flexible. The organization’s
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vision is then continually updated, and the organization’s
ability to learn quickly is crucial.

Scientists interpret the concept of networks of
organizations differently. Each of the networks divides
into internal and external ones, others focus on the
assessment of network dynamics. There is consensus
that the importance of networks of organizations is very
high for all organizations working on market conditions.
Networks of organizations make it possible to develop
new products, to enter new markets, services and
manufactured goods become better promoted compared to
those organizations that do not participate in the networks
of organizations.

A small and medium-sized enterprise (SME) co-
operation with a large enterprise creates opportunities
for strengthening existing and developing new strategic
resources. Both enterprises can strengthen each other
by creating a long-term competitive advantage through
strategic resources, i.e. to carry out the dissemination of
co-produced products through joint logistics chains, to
improve organizational cultures, to initiate changes in
internal structures, strategies and management changes,
integrating and developing organizational resources and
traditional skills.

SME see different objectives when participating in
networks of organizations. SME’s networks help to ensure
operational stability, improve efficiency, seek recognition.
SME executives appreciate the benefits of participating in
the network and need to have a lot of knowledge about
the possible configurations of organizations’ networks in
order to choose the most suitable for their business.

Each SME aims to gain and maintain a long-term
competitive advantage on the market. An organizational
network enables SEM to troubleshoot major issues and
use organizational network resources for own needs. It
is suitable for those SMES that face great competition
and are looking for ways to survive in the market and
strengthen their competitiveness positions. However,
to establish itself within an organizational network
and acquire missing resources and new organizational
competencies, SME face a number of challenges which
are only overtaken by smart, flexible and collaborative
SME.

Keywords: Organization transformation, organiza-
tional network, small and medium-size enterprises (SME).



