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Informacios tarsadalom, tizleti intelligencia

A cikk bemutatja, hogy az tuzleti intelligencia alkalmazasa nem kizarolag az
uzleti dontések megalapozasat teheti hatékonyabbd, hanem a vallalat sze-
mélyzeti kérdéseinek megvalaszolasdban is segithet. A cikk ezen belil két
témat érint tehat; az egyik a vallalati human tdke kezelése — vagyis annak
meghatarozasa, hogy ki, milyen poziciora a legalkalmasabb, ott hogyan lehet
0t fejleszteni és megtartani — a masodik részben pedig egy nagyvallalati koz-
pontositott Uzleti intelligencia szervezeti egységrél van szo.
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Galli Richard
Informaci6s tarsadalom, itzlet1
intelligencia

Bevezetés

Az iizleti intelligencia megoldasok (BI, business intelligence) villalati feladata im-
mar hagyomdnyosan az, hogy olyan metrikat teremtsen a vallalat szamdara, mely meg-
val6sulds esetén noveli a teljesitményt, és segit a jobb piaci poziciondldsban. Az tizleti
intelligencia legiltalinosabban dontéstimogatési céllal terjedt el, mivel a megfeleld
adatok szolgiltatdsival kedvezd@en befolydsolhatéak a stratégiai, taktikai és miikodési
vallalati célok (ALLAN 2007).

Jelen esetben azonban a technolégia emberi szerepét vizsgiljuk meg: hogyan se-
githet a vallalat tarsadalmi és személyi kérdéseiben, valamit milyen személyzeti hierar-
chikus egységek segithetnek ebben.

Szervezeti és személyi kérdések

VezetSi korokben axiémaként elfogadott, hogy a villalat értékébe jelentGsen be-
leszamitanak az alkalmazottak (ezért a humdn t6ke optimalizdcié minden vezetd fontos
célja). A munkaerd a szervezeti megujulds és innovicié mozgatérugdja. Kicsit egysze-
riibben szélva a siker a munkaerd hatékonysdgdn malik, azon, hogy mennyire timogat-
jak és mennyire érzik sajitjuknak a villalat misszidjat, céljait és tervet. A cégek szig-
nifikdns elényre tehetnek szert a munkaerd és a [étszdm optimalizaldsdval, kiilonosen
akkor, ha hosszi tdvra tervezve integriljak azt az iizleti stratégidba is (GOREN 2008).

Ezt a feltevést alditdmasztandd, egy kutatds szerint (McKINsEY 2007) a cégveze-
t6k tébb mint 70%-a Ggy gondolja, hogy ,,az innovici6 a névekedéshez vezet§ hirom
legfontosabb prioritds kozt van”. A kutatdsbdl kideriil tovibbd, hogy a vezetdk szerint a
legnagyobb kihivds megtaldlni és megfeleld pozicioba ,,nevelni” azokat az embereket,
akik az innovici6 kulcsfigurdi lehetnek. Kicsit tdvolabbrél nézve az innovéciénak, mint
folyamatnak két fontos alappillére van a villalatokndl: az egyik a villalati kultdra, a mé-
sik az ott dolgozé emberek. Megillapithatd, hogy az innoviacid, az agilitds és a kompe-
titiv el6nyok biztositdsa mind feltételei a hatékony munkaerének és munkavégzésnek.

Mig egyre tobb cégvezetd ismeri fel az iizleti intelligencidban és a fejlett analitiké-
ban rejld lehetdségeket a teljesitmény novelése érdekében (a visirlok, a koleségek és
a jovedelmezdség elemzésével mérhetd a vésirléi életciklus, érték és jovedelmeziség
termékekre nézve is, akir szektorokra bontva), vagy az elldtdsi linc optimalizdldsara,
azonban meglepden kevesen ismerték eddig fel, hogy a munkaerd analizdlisival egy
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hatékonyabb huméntéke-stratégia alakithat6 ki, mely képes folyamatosan igazodni a
felmeriil§ iizleti igényekhez.

A legtobb cég jelenleg nem figyeli a kritikus poziciéban 1év§ dolgozoit, nem fi-
gyel arra, hogy valészintisithetGen ki fogja elhagyni a céget és milyen okbdl — emiatt
nem is alakithat6 ki hatékony munkaer§-megtart6 stratégia. Az Accenture tandcsadé
cég aleal végzett felmérésbdl (AcCENTURE 2000) megtudhatd, hogy a megkérdezett
villalatok 40%-dndl nincs semmilyen formdlis méd vagy lehet&ség arra, hogy mérjék
a HR és képzéseik hatdsit; masik 39%-dndl van ugyan mérési pont, de csak néhiny
kezdeményezésre; a megkérdezettek majdnem fele gondolta gy, hogy az tizleti céli
(bevételek és jovedelmezdség) metrikik alkalmasak erre a célra.

Ezekre alapozva sejthetd, hogy a munkaerg-analitika (Workforce Analitics) a hi-
dnyz6 ldncszem az tizleti stratégidkban. A legtobb cég a célokat anélkiil fokozza, hogy
utdnanézne, ki az a csapatdban, aki éppen nyugdij el6te ll, vagy éppen olyan kritikus
idGszak van az életében, ami elszakithatja a cégtdl. gy a készitett stratégia nagyobb
kockdzatot hordoz magdban. A célok eléréséhez a fokuszt ebben az esetben célszerii
kicsit a cégen feliil elhelyezni, hogy biztositsuk, a megfeleld munkaer§ a megfeleld
helyen van, és a jovGben is ott lesz. A belsd IehetGségek felderitésével — a munkaerd-
analitika bevezetésével és azt a vasdrléi intelligencidhoz kapcesolva — kiegyensilyozot-
tabbd tehet§ az iizlet stratégia.

A mai egyre laposodé és szétteriil§ gazdasigi kornyezetiinkben a nagyvillalatok
j6 része globilis, az egész vildgon jelen van, a hét minden napjin és a nap minden
6rdjaban. Ennek egyik hozadéka a kiszervezés dltalinossa véldsa volt, méretben sokfé-
leképpen, taktikai funkciétdl kezdve akir teljes iizleti egységekig.

A szellemi tulajdon és az innovici6 az, ami fenntarthatja a kompetitiv elényoket,
ezért lehet ez a munkaer§-megtartds kulcsa. A feladat pedig 6sszetett: a gyereket vél-
lalok egy része rovid idére kiesik a cégtdl, a frissen végzettek pedig teljesen mds prio-
ritdsokkal vignak bele a munkdba, ugyanakkor figyelni kell az id6s6dd szakemberek
megtartdséra is; ezért fontos nemcsak a munkaerd megtartdsa, hanem a megszerzése
is — igy vihet§ kell§ szakértelem, mélység és érték a villalatokhoz.

Ebben mindenki szimdra megvan a megfeleld szerep:

— A menedzsereknek fel kell deriteniiik a sziikséges tuddsbeli hidnyokat, valamint
biztositaniuk kell az utat a feltorekvd, leendd vezetSknek.

— A pénziigyi szakembereknek meg kell hatirozni egy pozicié megiiresedésének
arat, az okozott tdléra mennyiségét, az esetleges kiszervezés lehetdségée, a toborzds
menetét, a kulcsemberek poétldsit, és ezek alapjin kell kialakitani a stratégiat.

— A személyiigyi szakembereknek (HR) fel kell deriteniiik a vdltozé6 munkaerd-
ben rejld trendeket és erre alapozva kell kialakitani a személyiigyi stratégidt — mindezt
a tobbi vezetdvel egyiitt miikodve, hogy kellg id6ben lehessen viltozdsokat kezdemé-
nyezni és munkaer6t felvenni.

A munkaerd analitika segitségével kell§ beldtds nyerhetd a kockdzatokba és ver-
senykérdésekbe, valamint mérhetévé vilik a folyamatos fejlddés — hozzajarulva mind-
ezzel a cég céljaihoz. Igy, kellden el6retekintve a kovetkezs hozadékai lehetnek a
technolégia alkalmazdsanak:

— Javulhat a villalat teljesitménye, az innovicid, az agilitds, és kialakulhatnak,
megdrzédhetnek kompetitiv eldnyok.
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— Egyidejiien csokkenhetnek a koltségek és javulhatnak az eredmények.

— Néhet a termelékenység és javulhat a csapatszellem.

Azok a villalatok, amelyek alkalmazzik az j lehetGséget, kompetitiv elgnyokre
tehetnek szert — persze csak akkor, ha felfedik és megértik a munkaerejiikben rejld
ergsségeket, gyengeségeket, kockdzatokat és veszélyeket.

A SWO'T analizis olyan stratégiai tervezieszkoz, mely segit éreékelni és felfed-
ni azon tényezbket, melyek egy meghatirozott cél elérése érdekében meghozandé
dontés sordn felmeriilhetnek. A SWO'T analizis (1. dbra) tartalmazza az egyén belsd
és kiilsG kornyezetének felmérésée, igy tdimogatva Gt abban, hogy a legfontosabb té-
makorokre dsszpontositson. Az elemzés célja a meghatdroz6 belsd és kiilsg tényezdk/
adottsigok (SWOT'T faktorok) azonositdsa. Az elemzés sordn beszerzett informaciok kée
{6 kategéridba: ,,belsd” és ,,kiilsG” tényezdkbe sorolhatdk.

Hasznos Karos
a célok eléréséhez | a célok elérdséhez
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1. dbra
SWO'T analizis. forrds: Kerekes — Kindler 1997 alapjan sajit rajz

Az elemzés nem hivja fel a figyelmet arra, hogy melyek a stratégiailag fontos kér-
dések, illetve nem kindl vilaszt arra, hogyan dolgozzuk ki a stratégiankat, viszont ab-
ban segit, hogy észrevegyiik, a hatékony stratégia alapjaul az erfsségek szolgilnak,
illetve hogyan haszndljuk ki a rendelkezésre llé lehetGségeket, hogyan kiizdjiik le,
vagy minimalizdljuk a gyengeségeket és a veszélyeket. Az elGrejelzés és modellezés
segitségével a munkaerd hatékonyabban felsorakoztathaté az iizleti célok mogoet; fel-
fedhetdvé vilnak az eldjovd képességbeli hidnyok, igy azokra fel lehet késziilni. A
folyamat sordin megérthet6vé vilik a sziikséges munkaerd dsszetétele és mennyisége
az lizletmenet fenntartdsihoz, illetve fokozdsihoz.

A humantéke-optimalizédcié folyamata 6t szakaszra bonthat6. Az elsd szakasz célja a
munkaerd magas szintii célokhoz igazitisa. Ennek sordn elére kell jelezni, hogy milyen
képességekre lesz sziikség az iizleti stratégia kivitelezéséhez, be kell gyijteni a lehetd
legtobb informdcidt a jovibeni dontések meghozataldhoz, a célokhoz igazodva kell ki-
alakitani a munkaerd 6sszetételét és meg kell dllapitani, hogy mik a hidnyzé képességek
(talent gaps). Az tizleti intelligencia itt f6ként idGsorelemzéssel és prediktiv analitikdval
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tud segiteni. A mésodik szakasz célja, hogy meg legyenek cimezve a munkaerével kap-
csolatos elvirdsok a teljes tehetség-ciklus kapcsin. Ennek sorin hdrom vetiiletet kell
figyelembe venni: a munkaerd megszerzése, a munkaerd novekedése (képzése), illetve a
munkaerd megtartdsa. A megszerzéssel el kell érni, hogy a megfelel§ alkalmazott, megfe-
lel§ képességekkel, a megfeleld idében és koltségekkel a megfeleld poziciéba keriiljon.
A novekedési rész célja a mar meglévd munkaerd képzése, hogy tovibbfejlddhessen, és
a jovében kimagaslé eredményt érhessen el. A megtartdssal kapcsolatban ugyanakkora
figyelmet kell forditani, és fel kell késziilni a véltozé demogrifiai dllapotokra és tren-
dekre. Informéciétechnoldgiai timogatis itt trendszamitdssal adhatd. A harmadik szakasz
eredményeként meg kell hatdrozni a kockdzatokat, és mérsékelni kell azokat. [.épései
a kovetkezok lehetnek: a milt segitségével (de a jovibe tekintve) meg kell hatéroz-
ni a felmonddst, a hidnyzist és egyéb okokat illetd trendeket és tényezdket; meg kell
hatdrozni, a szervezeti valtozdsok hogyan érinthetik a munkaerdt; meg kell hatdrozni, a
jovében hol varhat6 iiresedés, és hol lehet sziikség 1j vezetdre, valamint meg kell érteni
a munkaerdben rejld keresleti és kindlati mintdkat; ezt figyelembe véve kell az elldtdsrél
gondoskodni és a stratégidt kialakitani. Az iizleti intelligencia itt trendszdmitdssal, ok-
okozat analizissel, valamint mintaanalizissel tud segiteni. A negyedik szakasz célja fel-
késziilni az tizletmenet viltozdsaira (egyesiilés, leépités). Sziikség lehet forgatékonyvek
készitésére a kiilonbozd helyzetekhez és helyszinekhez, valamint dontéseket kell hozni,
hogy miként Iehetne a j6l teljesitGket megtartani és a rosszul teljesitket vagy hidnyzékat
kisztirni. Az I'T itt a forgat6konyvek el6készitésében és a dontéstdimogatdsban tud segit-
séget nyujtani. A végsd — 6todik — szakasz célja az operativ és pénziigyi stratégidk szink-
ronizdldsa. Ennek sorin minden alkalmazottra meg kell hatdrozni a hattér informdcidkat:
hidnyzasok okai, tilérdk, képzési koltségek, 1étszdmok, fizetések és egyéb juttatdsok,
valamint igazolhat6 édlldspontot kell kialakitani azt illetGen, hogy ezek a koltségek hogyan
hatnak a véllalatra. Itt az analitika és az optimalizécié hivhat6 segitségiil.

Kiszervezés
Outsourcing

2. dbra.
Huméntdke-menedzsment. Forrds: hivatkozott cikk alapjin sajait munka
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A 2. dbran lathat6, hogy a villalati huméantSke-optimalizdlasnak négy kulcsténye-
zGje van. Ezek: adatintegricid, elemzés, tervezés, optimalizicié (joggal fedezhetGek fel
benne a mérnoki folyamatra utalé jelek).

— Adatintegricid, de nem csak a véllalaton beliil, hanem harmadik félt6l szdrmazo
adatokkal és kiilsd teljesitményéreékeléssel dusitva.

— SWO'T analizis készitése részlegi és villalat szinten a jelenlegi dllapot és az
elérhetd célok megismerése céljabol.

— Az iizleti célok és piaci trendek alapjan stratégiai terv készitése, human capital
scorecard és stratégiatérkép segitségével.

— A létrehozott forgatékonyvek segitségével a meglévd munkaerd optimalizdlasa,
valamilyen alacsony kockdzattal rendelkezd kornyezetben a stratégia kiprébdldsa és
validdldsa, majd éles alkalmazdsa.

Beldthat6 tehdt, hogy a véllalati novekedés szempontjabél ugyanolyan fontos a jé
munkaer§ megtartdsa, mint a j6 iigyfelek vagy vdsarlok megtartdsa. Mig hagyomanyo-
san a humdn tdke kérdése tipikusan HR feladatnak gondolt, beldthat6 az is, hogy igen-
is célszer(i az analitika bevezetése erre a teriiletre is, és hogy hozzdjarul az iizleti célok
eléréséhez hosszu és rovidtivon egyarint. Meg kell 4llapitani, hogy hogyan Iehet olyan
cégkultirat 1étrehozni, amely 6nmagédban vonzé tényezd a friss munkaerd szdmadra és
el6rebocsitja a munkaerd javuldsit, fejlédését.

Vallalati hierarchia - BICC

A BetterManagement.com kozvélemény-kutatdséra alapozva kijelenthetd, hogy a
rengeteg energia befektetés ellenére is a cégek jelentds része még nem clégedett az
informdcidk dontésekhez valé felhaszndldsdnak maédjdval, mivel a felmérés szerint a
megkérdezettek 60%-a soha, ritkdn vagy csak néha kapja meg a megfeleld informacié-
kat a déntései megalapozdsihoz. Es itt van a probléma gydkere: a megkapott informa-
cié nem az (vagy nem olyan), mint ami sziikséges volna. Ennck egyik oka a nem egybe-
fiiggd BI rendszerek kialakitdsa, mely mindinkdbb informdciéraktirakat (information
silo) hoz létre, valamint a menedzsment is nchezebbé vilik, mivel a tobb részleget
nehezebb 6sszefogni, koordindlni — persze szervezési és menedzselési szempontokbdl
nem egyszer( egy olyan egységesitetett BI rendszer létrehozdsa sem, mely a villalat
majdnem minden teriiletét érinti (ING 2007).

A sikerhez a vezetdségnek két dolgot kell figyelembe venni: az egyik, hogy az
tizleti intelligencia mdra kulcstényezdvé vélt — mint ahogyan az informdcié gytjtése
és felhaszndldsa is —, a médsik annak felderitése, hogy milyen kiils§ és belsd informé-
ci6forrasaink lehetnek, amik a tény alapd dontési rendszerhez hozzdjarulhatnak. Ezek
utdn két tényezdn milik a siker: az 6sszegyjtott informdcié mindségén és az az azokat
értelmezd és felhaszndlé embereken. Tapasztalatokbdl megillapithatd, hogy minden
cég szdmdra tizleti intelligencidt négy helyre a legfontosabb bevezetni: az ligyfelekkel
kapcsolatosan, a pénziigyekkel kapcsolatban, az operativ munkaval kapcsolatban és a
kockdzatok kapcesan (MILLER, BRAUTIGAM ES GERLACH 2006).

Ahhoz, hogy a véllalat ¢ négy fontos szegmensében bevezethetd legyen az iiz-
leti intelligencia adott vetiilete, fontos, hogy legyen egy személy, aki rendelkezik a
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megfeleld jogosultsdgokkal. Itt meriilhet elGszor fel a BICC (Business Intelligence
Competency Center — Uzleti Intelligencia Kompetencia Kézpont) részleg alkalmaza-
sa, melynek feladata az iizleti intelligencia kidolgozdsa. Ez t6bbrél szdl persze, mint
egyszerlien a technoldgia bevezetése. Ugyantgy fontosak az emberek, a folyamatok,
az infrastruktira és a kultdra is.

Egy ilyen egység létrehozdsihoz elszor azt kell meghatdrozni, hogy milyen fajta
informéciora van sziikségiink. Ossze kell gy(jteni, hogy hol (melyik szinten), milyen
tizleti dontéseket kell meghozni napi, heti, havi, negyedéves vagy egyéb rendszeres-
séggel. Azt is meg kell hatdrozni, hogy a majd létrejovd informacidkat hogyan és kinek
kell eljuttatni — ezt nagyon sok minden befolydsolhatja, a villalat tipusdtél és méretéedl
a felépitésén keresztiil annak informacidkezelésig (Howson 2007).

Figyelembe kell azonban venni, hogy a cég intelligencia-érettségi szempontbdl a
skdla melyik fokdn dll. A skdla az Informdacié Evoliciés Modell, 6t foka pedig a kévet-
kezd (3. 4bra):

— Miikodtetés: BI rendszer miikodik.

— Konszolidicié: Az informécidk osztily/részleg szinten vannak térolva.

— Integriltsag: a véllalati szabvinyok rendelkezésre dllnak és hasznalatban vannak.

— Optimalizilds: az informéci6 rendelkezésre 4ll a mérések elvégzésére és javitisokra.

— Innovicié: Az innovicié folyamatos a cégnél, a villalati kultira része.

’—> Innovécié

’—> Optimalizalas

’—> Integraltsag

’—> Konszolidacié

Mukodtetés

3. dbra
Informacié evoliciés modell. Forréds: sajit munka

Mindezen szinteknek van emberi, folyamati, infrastruktira és kulturilis oldala. A
BICC létrehozdsa persze nem fiigg attél, hogy hol all a villalat ezen a skéldn, de meg-
hatdrozhatja annak szerkezetét (Davis, MILLER ES RUSSEL 2006).

A kezdetleges BICC tartalmazhat csak timogaté funkcidkat, de tobb tandcsadé
cég szerint ajanlhatd, hogy az aldbbi aspektusokat is vegyiik figyelembe (4. dbra):

— BI programok: melyek felelnek meg legjobban a stratégianak és melyeket cél-
szerd alkalmazni,

— gondoskodds az adatokrél: Az adatok mingségéére, irdnyitdsdért és a szabdlyza-
tokért a BICC felel,
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— adatok gyfijtése: adat integricié, ETL! és tarolds,

— fejlett analitika alkalmazésa,

— tdimogatds: a villalat felhaszndléi felé,

— tréning: véltozdsmenedzsment, projektmenedzsment és folyamatintegricid,
— partnerszerzddés-menedzsment.

Szerzédeés

menedzsment Bl alkalmazasok
Gondoskodds az

adatokrol

Tréning

— E—

Tamogatas
Adatok

gylijtése

Fejlett analitika
alkalmazadsa

4. dbra.
A BICC aspektusai. forrds: sajit munka

Fontos, hogy a BICC beépiilhessen a véllalati hierarchidba. A lehetd legjobb, ha
kozvetleniil egy vezetd ald tartozik a részleg — az kevésbé fontos, hogy CEO,? CIO?
vagy CFO* az illetd. Lényeges szempont, hogy itt talilkozhassanak a technikai és {iz-
leti szempontok. A részleg Gsszetételét illetGen fontos, hogy egyarint jelen legyenek
benne az tizleti és az informatikai emberek.

Tipikus betoltendd gazdasigi/iizleti munkakorok:

— tizleti elemz§

— ipardgi specialista

— projektmenedzserek.

Tipikus technolégiai szerepkorok:

— technikai vezetd

— adatbanyiszok

—adattarhaz-tervezd mérnok

- szoftverfejlesztd

— konzulens

! extract, transform and load — az adatok kinyerésének, dtalakitisinak és a megfeleld helyen valo fel-
haszndlhat6sidganak 1épései

2 CEO (Chief Executive Officer): A legfébb tisztségviseld, gyakran a vezérigazgatd.

3 CIO (Chief Information Officer): Az informatikai vezetd.

4 CFO (Chief Financial Officer): A pénziigyi vezetd.
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Ezeken kiviil persze sziikség van olyan kommunikicids szakemberekre is, akik a
viltozdsokat, amin a cég keresztiilmegy, megfelelden kommunikiljik a vallalat dolgo-
701, partnerei és ligyfelei felé. Sok menedzser szdmadra ez a részleg jelentheti a kezdeti
munkakort, valamint idével ugrédeszkaként szolgilhat egyéb vezetdi pozicidk felé.
Ennek oka elsGsorban az, hogy itt 6sszefutnak a folyamatok, valamint kell§ rdlatds ala-
kul ki az emberekben a véllalat egészére nézve (MILLER, BRAUTIGAM, GERLACH ES
Daviges 2005). A BICC teljes mérete kedvezs esetben egy tucat {6 koriil alakul, 4m
hatalmas vallalatok esetén elérheti a szdz 6t is (ScHEPS 2008).

A BICC (vezet§) menedzser feladata a BI rendszer céljainak egyeztetése a véllalati
stratégidval, valamint a kell§ vezetdi tdimogatds biztositisa. Az adattdrhdz tervezd mér-
nok (Warehouse Architect) feladata a kivitelezésre keriil§ megoldds megtervezése, be-
leértve ebbe a teljesitményi megfontoldsokat, az adatsémak kidolgozasit, a tarolds mod-
janak kidolgozdsit, a repozitérium megtervezését és az objektumok azonositasit. Az
tizleti elemzének (Business analyst) kell értenie részletesen a véllalat folyamatait és sza-
balyait, ismeri azt, hogy a vallalat miként haszndlja az adatokat, beleértve ebbe az adatok
manipuldldsinak mdédjat és szabdlyait. A technikai konzulens (Technical Consultant)
biztositja a kivilasztott BI rendszer megfelel§ implementicidjit, ¢ fogalmazza meg a
technikai, biztonsdgi, 6sszekapcsolhatsdggal kapcesolatos kovetelményeket. Projeke
menedzser feliigyeli a team napi feladatainak titemezését, jelentéseket készit a tdmo-
gatdk felé, & feliigyeli az erdforrdsok elosztdsit a projektben. Ilyen erdforrds lehet az
ember, a pénz, a szoftver, a helység vagy egyéb mis felszerelés. Az analitikai konzu-
lens (Analytical Consultant) feladata az alkalmazott modellek és jelentések ismerete,
valamint a felmeriil§ iizleti problémékra analitikai megolddsok képzése. Segitenie kell
a megfeleld BI megoldis kidolgozdsiban, valamint a villalaton beliili felhasznidléknak
a rendszerrel kapcsolatos feladatok nehézségeiben. Az adatkezeld (Chief Data Stew-
ard) kezeli az adatokkal kapcsolatos problémakat az egész villalat teriiletén. Feladata
azon rutinok kialakitdsa, melyek az adatok keletkezésével, gy(ijtésével, terjesztésével,
kezelésével, manipuldldsival és megsrzésével kapcesolatosak. Mivel az adatok cégen
beliili szirmazasaért valakit felelGssé kell tenni, célszer( keriilni az adattulaj (Owner)
kifejezést, és ajanlott az adatkezeld haszndlata — ez kevesebb fesziiltséget eredményez.
Féként menedzseri feladatkor, itt nem sziikséges a technolégia mélyrehaté ismerete
(SABHERWAL ES BECERRA-FERNANDEZ 2010). Altaldban az alabbi felelgsségeket jeleni:

— Uzleti definicidk és szabvinyok: a rendelkezésre 4ll6 informaciok folyamatos
értelmezése és azok integralési lehetgségeinek kidolgozésa.

— Informaciémindség: a pontossdgot, konzisztencidt, idbeliséget, hitelességet és
teljességet illetGen.

— Informéciévédelem: a biztonsdgi és adatvédelmi szabdlyok betartatésa.

— Informécié-életciklus: a feladat az adatok keletkezésétdl / felfedezésétdl azok
gyljtésén és felhaszndldsin 4t egészen azok haszndlaton kiviil helyezéséig és végsd
taroldsaig tart.

Ez a funkcié (kell6en nagy szervezeti méret esetén) tébb szinten is értelmezhetd:

— Stratégiai szint: az informdcids stratégia és tervek 3-5 évre eldre kidolgozdsa; a
kordbbi tervek feliilvizsgilata.

— Operativ szint: Informécié menedzsment terv kidolgozdsa a stratégidnak aldren-
delve.
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— Taktikai szint: Informdcids folyamatok fejlesztése, szdllitdsa és karbantartdsa a
villalati informécié menedzsment timogatdsa érdekében.

Tovabbd felelds dontéshozi(k) (Executive Decision Makers), azon személy (vagy
személyek csoportja), aki feladata eldonteni, hogy melyik adat fontos a dontési célok
érdekében. Tagjai dltaliban a felsg vezetés korébdl keriilnek ki annak ellenére, hogy
ott mér hagyomdnyosan nem téma az adatok eredetérdl, feliigyeletérdl vagy a stratégia-
hoz val6 viszonyardl beszélni, im mivel nem lehet minden adat megfeleld, az 6 feladata
donteni. Mdsodrészt az 6 feladatuk az adatokkal kapcesolatos beruhdzasok elfogadésa és
megtériiléseik feliigyelete.

Az informécids képviseld szervezet (Analytical Data Advocate) vagy mds néven
informdcié menedzserek (IM Group). ElsGsorban olyan villalatokndl van szerepe,
ahol nem BICC jellegii szervezeti egység talilhat, hanem annédl némiképp tdgabb
spektrumot felsleld tevékenység (tehdt nem szigortan informatikai jelleg(i feladatok
és megkozelités). Igy feladatai valamelyest redunddnsak lehetnek: stratégiafejlesztés,
modellképzés és dontéshozatal. Bévebb értelemben ide tartozhat az adattirhdzak,
adatbdnydszati és BI eszkozok feliigyelete, de a 14t6kor tovabb szélesedhet, egészen az
I'T infrastruktira feliigyeletéig.

Ertelemszertien a BICC és az IM csoport megléte kizdrja egymdst, 4m nem lehet elég-
gé hangstlyozni, mennyire fontos is az I'T és az iizleti dontések egymiéshoz kozel tartdsa.
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