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SUMMARY

Relevance of the topic — many companies in the world and in Lithuania, in particular those
looking for new investment opportunities and creating service centres, choose the services of headhunter
companies. Organizations are not yet formed in the market of the employer's image and have difficulties
in attracting good employees. The three main reasons specified by the organisations choosing various
recruitment companies include flexibility, speed and capacity in finding talents with specialized skills.
Participants of the search and selection industry widely discuss future prospects and are unanimous about
the necessity and inevitability of technologies; they also say that organisations must find a way of
integrating new technologies in the models of recruitment and labour hire. The network of recruitment
companies is very broad, covering related and unrelated services and products, interacting and
competing with each other, therefore, organisations providing those services usually operate
simultaneously in several segments. In the future, the shortage of highly skilled employees and
importance of application of technologies in all fields of business will become more prominent in
Lithuania and in the world. Organisations interested in the service will demand increasing the speed and

quality in the talent search.

Object of research — activities of the headhunter.

Purpose of research — to identify the main roles of the headhunter in different stages of his
operations, characteristic methods of these rules, and to prepare a model of the roles of the headhunter
in different stages of his operations.

Main results of the research — interconnection of the procedural and structural approach of the
headhunter’s activities in the theoretical model. An integrated approach implies that the talent search
and attraction stages are characterized by various roles of the headhunter in the economic and social
perspective. Those roles and ways of attraction are characterised by the features allowing to link them
with the search and recruitment process. They will be presented in the operationalized operational model
of the headhunter.

Results of the empirical research demonstrated that the search and recruitment process is not static.

The process starts with the identification of demand. The market overview, data analysis and preparation
4



of a short list can be organised in parallel. The process is completed with supply, as was indicated in the
theoretical model. The database is not compiled specifically, as a subsequent source of use, because the
situation of human resources on the market is changing rapidly, and such databases are not reliable
sources of target candidates. However, they are still used as an argument in building the customer
demand for the service. The theoretical model highlights the methods of talent search and attraction:
connective mechanism, brand positioning, emphasis on transparency and monitoring of presented data,
as confirmed by the empirical research. The theoretical part was supplemented with information that the
talent hunters only admit strong relationships with potential candidates as important in the connecting
mechanism. Results of the empirical research have shown that the role of intermediary, the role of
transformer and the management role are present in the economic perspective. The role of a reproducer
identified in the theoretical model was not approved. Coordination, agency and validation roles of the

social perspective were confirmed during the research.
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SUTRUMPINIMU IR SAVOKU ZODYNELIS

Amerikos personalo asociacija (ASA), (angl. American Staffing Association) - organizacija
atstovaujanti JAV personalo, jdarbinimo ir darbo jégos sprendimy pramonei.

ERE Medija (angl. ERE Media) - socialiné internetiné erdvé vienijanti zmoniy istekliy, talenty
jsigijimo ir jdarbinimo specialistus JAV, ruos$ianti jiems publikacijas ir rengianti konferencijas.

Personalo pramonés analitikai (angl. Staffing Industry Analysts) - pasauliné organizacija
atliekanti tyrimus darbo jégos uzimtumo srityje.

»Talenty medziotojas* (liet. ,.talenty brakonierius®, ,,galvy medziotojus*), (angl.,,headhunter,
,head — hunter”, ,shopkeeper®, Executive Search Agencies, Executive Search Firms, Search
consultants) - organizacija ar individas, kurio tikslas surasti aukstos kvalifikacijos specialista ji
samdanciai organizacijai ir gauti uz tai atlygj.

Zmoniy iStekliy valdymas (ZIV) — zmoniy istekliy organizavimas, planavimas, motyvavimas,

kontroliavimas, vystymas atsizvelgiant | organizacijos strateginius tikslus.
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IVADAS

Temos aktualumas. Lankstumas, greitis ir galimybé rasti talentus yra vieni svarbiausiy Siy laiky
verslo poreikiy darbuotojy samdos srityje. Sias paslaugas teikian¢iy jmoniy paslaugos savo jvairove
iSaugo ir dabar yra suvokiamos, kaip atskira industrija, kuri skatina verslo augimg ir klestéjimg, daro
teigiamg jtaka Saliy ekonomikoms. Kaip ir visg pasaulio versla, taip ne iSimtis ir darbuotojy samdos
sprendimus parduodanéias jmones, Veikia inovacijy ir technologijy plétra. Talenty jsigijimo
technologijos ir buidai yra viena i§ atskiry darbuotojy samdos industrijos paslaugy sriciy.
Technologijoms jsitvirtinant Sioje pramonéje ir nickam neabejojant jy biitinumu, visgi neabejojama ir
zmogaus bitinumu Siame versle, todé¢l svarbu suprasti, kokios veiklos turi buti atliekamos, kaip jos turi
deréti su technologijomis, kad ,talenty medziotojas* galéty efektyviai rasti, atpazinti, pritraukti ir
pasamdyti talenta, jo ieSkanciai organizacijai. Efektyvumas, praktiSkumas ir greitis lemia, kad talenty
paieSkai pasirenkama iSoriné paslauga —,,talenty medziotojai‘, kurie iSmano rinkg, turi galimy kandidaty
duomeny bazes, yra suformave patikima jvaizdj, turi patirties ir kompetencijy atpazinti talentus. Talenty
stoka, jy pasitilos menkumas gali neigiamai paveikti verslo plétra, naujy investicijy pritraukima, todél
labai svarbu suprasti ,.talenty medziotojo* veikla, jiems biidingus paieskos ir atrankos btidus, bei jy
atliekamus vaidmenis. ,,Talenty medziotojai* tyrimuose gali biiti panaudoti tam, kad buty identifikuotos
veiklos ir procesai, kurie leidzia geriausiai identifikuoti ir atrinkti talentus, technologijy ir zmogiskojo
faktoriaus simbiozés laikotarpiu.

Darbuotojy paieSkos ir atrankos paslaugas teikianciy organizacijy veikla yra iSaugusi tiek, kad
atskiras sektorius pasaulyje yra laikomas ir suvokiamas, kaip darbuotojy paieskos ir atrankos industrija
(Clennett, 2014). Amerikos personalo asociacija (ASA) prane$a, kad Amerikoje paieskos ir atrankos
industrija auga spar¢iau nei bendrasis vidaus produktas ir bendras uzimtumo lygis. Sie faktai verdia
sutikti su asociacijos teiginiais, kad paieskos ir atrankos industrija yra ne tik gerai ekonomikai, taciau tai
yra svarbiausia priemoné, kuri suteikia verslui ir darbuotojams reikalingo lankstumo, kas yra reikalinga
verslo augimui ir klestéjimui (Poole, 2015).

Pastebima, kad didesnés paieskos ir atrankos organizacijos jau investuoja ir skaitmenizuoja savo
darbo procesus, vis labiau persikelia j virtualig erdve (Stern, 2015). Dél spartaus technologijy ir
globalizacijos augimo, ekonominés ir demografinés situacijos pasaulyje kitimo, sudétinga paieskos ir
atrankos industrijos sandara kinta, o butinybé prisitaikyti prie pokyciy, vercia Sios srities organizacijas
tobuléti ir augti jy konkurencingumui (Executive Forum: Still human-based despite 25 years of tech.,
2016). ERE Medijos ir personalo tyrimy analitikai jzvelgia, kad Sioje pramongéje technologijos uzima
vis svarbesne vietg ir §ios riisies paslaugos neiSvengiamai turi tapti pazangiy technologiniy sprendimy
vieta, taCiau pabréZia, kad $is verslas yra gristas ZmogiSkuoju santykiu ir biitent Zmogus yra jo pagrindas

(ERE Media and Staffing Industry Analysts, 2016).
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Problema. Apzvelgus mokslinius straipsnius pastebima, kad ,talenty medziotojo“ vaidmenys
skirtinguose jo veiklos etapuose yra menkai tyrinéti mokslininky. Viena populiariausiy zmoniy istekliy
srities mokslininky nagrinéjama tema yra talenty valdymas, kur pirmiausia stengiamasi paaiskinti, kas
yra talentas (Caligiuri, 2006; Christensen Hughes ir Rog, 2008; Nijs, Gallardo-Gallardo, Dries ir Sels,
2014; Meyers ir van Woerkom, 2014; Al Ariss, Cascio ir Paauwe, 2014; Bondarouk ir Olivas-Lujan,
2014; Thunnissen ir Van Arensbergen, 2015). Dazniausiai minéta tema nagrinéjama teoriniu aspektu, o
praktiné talento ir talenty valdymo pusé tiriama zymiai reciau ir vis daugiau mokslininky pazymi, kad
Sig spragg labai svarbu uzpildyti, nes teoriniai modeliai yra sunkiai pritaikomi $iy laiky verslo aplinkoje
ir nesukuria jokios pridétinés vertés. ,,Talenty medziotojo* tematikoje mokslininkai yra tyre ,,talenty
medziotojo verslo modelj (Liu, Wang D., Wang G., 2013; Merilainen, Tienari ir Valtonen, 2013),
apraS¢ veiklos procesg (Faulconbridge, Beaverstock, Hall ir Hewitson, 2009; Faulconbridge, Hall ir
Beaverstock, 2014; Ollington, Gibb, Harcourt, 2013), naudojamus jrankius (Ollington et. al., 2013;
Fleche, 2015), atliekamus vaidmenis (Hamori, 2014), pagal kokius kriterijus pasirenkami ,.talenty
medziotojai* (Clark, 1992; Sheridan May, 1997). Populiariausia nagrinéjama tema ,,talenty medziotojo*
tematikoje yra socialiniy tinkly naudojimas jo veikloje (Ollington et. al., 2013; Fleche, 2015). Nepavyko
rasti tyrimy, kurie buity nukreipti | ,,talenty medziotojo* veiklos analizg, per atlickamy vaidmeny ir
veiklos etapy prizme. Boldas Ortizas (2015) pabrézé, kad egzistuoja didziulis akademiniy tyrimy
stygius, kurie padéty, paremty taikomas praktikas ,talenty medziotojo* veikloje. Zinojimas, kokius
vaidmenis ,talenty medziotojas* atlieka savo veikloje, biity reikSmingas suprantant talenty paieskos ir
atrankos efektyvumo ir s€kmingumo priezastis. Darbe keliama problema — kokie turéty bati ,,talenty
medziotojo* vaidmenys skirtinguose jo veiklos etapuose?

Tyrimo objektas: ,,talenty medziotojo* veikla.

Tyrimo tikslas: identifikuoti pagrindinius ,,talenty medziotojo* vaidmenis skirtinguose jo veiklos
etapuose bei budingus paieskos ir pritraukimo bidus ir parengti ,talenty medziotojo” vaidmeny
skirtinguose jo veiklos etapuose model;.

UZdaviniai:

1. Apibrézti talento samprata, jo paieskos ir pritraukimo biidus;

2. ldentifikuoti ,,talenty medziotojo* tipologija ir vykdomos veiklos ypatumus, bei atlickamus
vaidmenis;

3. Parengti modelj ir empiriskai patikrinti ,,talenty medziotojo* vaidmeny ir naudojamy paieskos
bei pritraukimo biidy raiska skirtinguose jo veiklos etapuose.

Tyrimo metodas — tyrimui atlikti bus naudojamas interviu su ekspertais, pasirinkus validzig imtj

kokybinio tyrimo patikimumui uztikrinti (5 ekspertai).
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1. ,,TALENTU MEDZIOTOJO“ VEIKLOS MODELIO SVARBA IR TYRIMU
PROBLEMATIKA

Sioje dalyje bus raSoma apie ,talenty medZiotojo samprata, jo veiklos svarba, tyrimy
problematikg taip pat apie talenty valdymo ir talenty jsigijimo reikSme organizacijoms, bei talento
sampratg ir jo paieskos, atrankos, pritraukimo bidy taikymg ir aktyvy naudojimg pritaikant jvairius
technologinius sprendimus.

Vis daugiau organizacijy supranta, kad vienas didziausiy jy konkurenciniy pranaSumy yra jiems
dirbantys darbuotojai, kurie turi specifiniy savybiy, iSsiskiria i§ kity darbuotojy savo rezultatais ir
pasiekimais - organizacijos talentai. Reaguojant j $] naujg organizacijy pozidrj, sparciai didéja
konsultaciniy organizacijy skaicius, kurios parduoda talenty jsigijimo paslauga. Vis dazniau
organizacijos pasirenka ,.,talenty medziotojy* paslaugas savo komandai formuoti, ypa¢ ieskant i§skirtiniy
talenty, itin svarbioms pozicijoms organizacijoje uzimti. Literatliroje sutinkame sinonimy kalbant apie
»talenty medziotoja*. UZsienio literatiroje vartojami jvairis ,,talenty medziotojo* sgvokos sinonimai,
kuriy reik§mé dazniausiai priklauso nuo autoriaus suteikiamos konteksto prasmes ir gali biiti ver¢iama i
»talenty Dbrakonierius®, ,talenty medZiotojus®“, ,,galvy medZiotojus®. Darbe naudosime ,talenty
medziotojo* sgvoka, nes itin neigiamo konteksto, susijusio su jo veikla, analizuojant literatiirg pastebéta
nebuvo. Boldas Ortizas (2015) (cituoja Piccolo, 2012) teigia, kad ,,talenty medZiotojai* yra organizacija
ar agentas, kuriam mokama uz tai, kad jis padeda pritraukti, pasamdyti ir vystyti lyderius. Liu et. al
(2013) sitlo ,,talenty medziotojo* veiklg suprasti, kaip iSminties ir Ziniomis grindZiamo organizacinio
elgesio medziokle. Darbe remsimés suvokimu, kad ,,talenty medziotojas* yra itin aukstos kvalifikacijos
organizacija ar individas, kurio tikslas padéti ji samdanciai organizacijai jsigyti itin aukstos
kvalifikacijos specialistg — talentg ir gauti uz tai atlygi.

Analizuodami moksling literatiira matome, kad Boldas Ortizas (2015) pastebéjimu, ,,talenty
medziotojo” tematikoje mokslininky tyrimai dar yra apleisti. Clarkas (1992) nagrinéjo jdarbinimo
konsultanty taitkomus atrankos metodus ir tai, kas lemia jy pasirinkimg. Autorius nustate, kad sprendimag
lemia klienty liukesciai, konsultantams teikiamas vaidmuo, reikalaujama kandidato kvalifikacija,
kandidaty jtaka ir tai, kokios savybés laikomos svarbiausiomis kandidatui (Clark, 1992). Sheridanas
Majus (1997) aprasé pagal kokius kriterijus jmonés renkasi ,talenty medziotojg*, kas turéty biti
akcentuojama, kad uzsakovas galéty jvertinti tikrgsias galimybes ir biity aiSku ar bendradarbiavimas bus
sékmingas. Milehamas (2000) pagrindinius ,,talenty medziotojo* sékmés faktorius jvardijo pakankamag
i§silavinimg, pakankamus mokymus ir patirtj, autorius teigia, kad to pakanka, kad ,,talenty medziotojas*
gebéty valdyti ir organizuoti visg atrankos procesa, bei atrinkti tinkamus kandidatus. Limas ir Chanas
(2001) tyré ,talenty medziotojo* etines vertybes, kuriomis jie vadovaujasi savo veikloje ir nustaté, kad
jie yra linke grieztai laikytis etikos taisykliy rinkinio. Downeli, Lee, Stoughas (2011) tyré ar jdarbinimo
konsultanty emocinis intelektas yra susijes su finansiniais rezultatais ir ar tai labiau lemia rezultatus nei
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intelekto koeficientas ir asmenybé. Tyrimo rezultatai parodé, kad emocinis intelektas ir asmenybés
bruozai leidzia nuspéti busimus konsultanty pasiekimus, o emociné¢ ir socialiné konsultanty
kompetencija zenkliai veikia jy generuojamus finansinius rezultatus jmon¢je. Ypac¢ emocinis intelektas
(Downei et al., 2011). Liu et al. (2013), Merilainenas et al. (2013) nagrinéjo ,,talenty medziotojo* veiklg
procesiniu pozitriu ir gilinosi j jo verslo modelj. Faulconbridge et al. (2009), Faulconbridge et al. (2014)
analizavo ziniy ekonomikos ir elitinés darbo jégos mobilumg, bei apras¢ ,talenty medziotojy*
atliekamus vaidmenis siame kontekste. Boldas Ortizas (2015) tyré asmenines ir organizacines prielaidas
santykyje tarp organizacijos, ,,talenty medziotojo* ir potencialaus kandidato. Autorius teigia esant dviem
,.talenty medziotojy“ tipams: nepriklausomas tarpininkas ir agentas (Boldo Ortiz, 2015). Hamori (2014)
tyré ,talenty medziotojy* vaidmenis paieskoje, kaip pasikeicia paieSkos procesas atsiradus treciajai
Saliai, kaip ,,talenty medziotojy* jsikiSimas pakeic¢ia darbuotojo karjera ir kas yra sékmés faktorius
»talenty medziotojui. Autorius nustaté, kad zmonés néra linke keisti savo darbo funkcijy ir srities, todél
sékmingiausia yra sitilyti darbo vietas, kurios atitikty kandidato jau turimas Zinias ir jgiidzius. Flecke
(2015) aprasé socialiniy tinkly pranasumus ir teikiamas naudas, kaip jrankj, kurj naudoja ,,talenty
medziotojas®, ir skatino visas jmones juo naudotis. Ollingtonas et al. (2013) tyré, kaip internetiniy
socialiniy tinkly naudojimas gali padéti ,,talenty medZiotojui‘ pritraukti teigiamo démesio i potencialiy
kandidaty ir juos stebéti.

Neabejotina, kad $iuo metu talenty valdymas yra viena populiariausiy temy zmoniy iStekliy
valdyme tobuléjanciose organizacijose, kuri kartu kelia ir daugybe diskusijy, nes praktiné pusé yra nauja
ir nepakankamai iStirta sritis, nors talenty valdymo tema teoriniu lygmeniu yra populiari akademingje
aplinkoje. Thunnissena (2016) pastebi, kad daugelis verslo lyderiy, praktiky ir teoretiky pripazjsta
talento ir talenty valdymo verte, taciau vis dar mazai tiriama kaip talenty valdymas veikia praktikoje.
Kitas autorius, Tanslei (2011) teigia, kad talenty valdymas vis dar yra savo ankstyvojoje studijy stadijoje,
ir nors praktikai jau seniai pripaZino talento verte, akademiné bendruomené buvo léta sprendZiant
spragas tarp teorijos ir praktikos, Siek tiek nagrinédama tik talenty mokymo ir ugdymo sritj bei plétra.
Randama daug straipsniy, aprasanciy teorinius talenty valdymo aspektus ir identifikuojancius talento
kompetencijas teoriniu poZiiiriu, vienas tokiy Caligiuri (2006). Zymiai maziau yra ty, kurie nagrinéja
talenty valdymga praktiniu aspektu. Nijs et al. (2014) teigia, kad nors ZIV nagrinéje mokslininkai atrodo
jsitikine, kad yra tik keli galimi jgyvendinti talenty valdymo teoriniai modeliai, jy atlikta sisteminé
literatiiros analizé rodo, kad visa literatiira egzistuoja $alia ZIV srities, tik su potencialu pasitlyti jdomias
jzvalgas ] talenty veiklos organizavimg ir vertinimg. Al Arissas et al., (2014) teigia, kad teoriniai talenty
valdymo tyrimai yra atsiliekantys nuo verslo ir negali pasiiilyti ap¢iuopiamos naudos organizacijoms.
Autoriai pabrézia, kad talenty valdymas teoriniu ir praktiniu poZiiiriu néra tas pats, todé¢l teoriniai
modeliai néra lengvai pritaikomi praktikoje. Autoriai sieké uzpildyti Sig spragag ir pateikti iSvadas

daugiamaciuose lygiuose ir kontekstuose. Literatiroje Al Arissas et al., (2014) pastebi rySky i$Stkj —
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organizacijy nemok¢jimg valdyti savo talenty, nepaisant riipestingo talenty jdarbinimo, kas leidzia daryti
prielaida, kad teisingas talenty identifikavimas atnesty reikSmingy poky¢iy ir talenty valdymas sukurty
jmonéms ekonoming verte. Gallardo-Gallardo, Driesas ir Gonzales-Cruzas (2013) pateikia iSvada, kad
literatiiroje apie talenty valdymga egzistuoja esminis trilkumas — néra susitarimo dél talento sgvokos
prasmés verslo kontekste, darbo aplinkoje.

Schuleris, Jacksonas ir Tarique (2011), tyre talenty valdymo i$Stkius ir strategines galimybes
pastebi, kad talentai tampa vis svarbesni organizacijoms, jy jsigijimas, Kaip atskira talenty valdymo
strategijos dalis, kelia vis didesniy i$stkiy, tampa sudétingesnis ir reikalauja ypatingo démesio ir
pasiruo$imo. Kumudha (2016) aprasé isSukius ir inovacijas talenty jsigijimo procese, teigdamas, kad i
(2012) taip pat sako, kad po ekonominés krizés 2008 — 2009 metais, talenty jsigijimas darbo rinkoje
keiciasi dramatiskai, organizacijos tapo atsargesnés samdydamos naujus darbuotojus, todél jy kriterijai
1Saugo. Norin¢iy dirbti yra daugiau nei laisvy pozicijy, taciau sunku rasti reikiamos kvalifikacijos
specialista. Informaciniy technologijy naudojimas tapo jprastu, taciau kartu atne$é sudétinga
informacijos valdyma dél didelés informacijos kiekio. Kumudha (2016) pabrézia, kad talenty jsigijimas
agresyviai rinkoje pristatyti savo, kaip darbdavio, prekés zenklg ir kasdien susidurti su darbuotojy
perdarbinimu. Viluckyté (2012) taip pat sako, kad talenty jsigijimas néra paieskos ir atrankos sinonimas,
kaip gali pasirodyti. Autoré cituoja Rivera (2011), kuris sako, kad talenty jsigijimas yra platesné sgvoka,
kuri savyje apima pritraukimg, atrankas, samdyma, darbdavio prekés Zenklo elementus, informacijos
apréptj, rysiy ir santykiy kiirimg su potencialiais kandidatais. Kumudha (2016) teigia, kad talenty
Isigijimas jau tapo unikalia profesija, kurig galbiit net biity galima atskirti nuo bendryjy jdarbinimo
praktiky, nes Sios srities specialistai yra itin aukS$tos kvalifikacijos, naudoja skirtingas apriipinimo
taktikas, geba labai tiksliai jvertinti kandidato atitiktj iSkeltam standartui, taip pat iSmano prekes zenklo
pozicionavimg bei darbuotojy nuomos praktikas. Srivastava ir Bhatnagaris (2008), nagrinéjes
,Motorola“ talenty jsigijimo atvejj, pastebi, kad talenty jsigijimas yra didelé problema, su kuria susiduria
organizacijos ir rekomenduoja organizacijoms rinktis talentus, kiek jmanoma i$ didesnio talenty baseino,
0 ne pasikliauti tik lengvai pasiekiamais kandidatais.

Mokslinéje literatiroje straipsniai apie talenty valdyma daZniausiai prasideda diskusija, kaip
talentas turi bati apibréztas. Nijs et al. (2014) sieké pateikti talento koncepcija, kur biity apibréztas
talentas, jo veiklos organizavimas ir vertinimas bei paaiSkintas talento ir puikiy rezultaty santykis.
Autorius teigia, kad talento apibrézimas yra svarbus organizacijos strateginiams tikslams. Kaip rodo
tyrimas - tai tiesiogiai veikia konkrecias talento identifikavimo priemones, kurias naudoja priimantys
sprendimus asmenys organizacijoje. Bondaroukas ir Olivas-Lujanas (2014) sitlo naudoti apibrézima,

kad talentas tai - rodomas elgesys per specializuotag domeng, nuosekliai parodantis asmens veiksmy
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forma, kuris dedant minimalias pastangas, sukuria norimus rezultatus. Sie autoriai nurodo ir kita
apibrézima, kad talentas yra budingos asmeniui bazinés savybés, dél kuriy jis veiksmingai atlieka savo
darba. Talentas suvokiamas, kaip individas atitinkantis organizacijos poreikius, konkreciu laikotarpiu ir
konkrecioje vietoje, dél besipleCianc¢iy galimybiy biiti lanksc¢iu laiko ir vietos perspektyvose (Al Ariss
et al., 2014). Nors literatiroje pastebimas pozitrio j talentg principinis i$siskyrimas, taciau jvairtis
autoriai (Tansley, 2011; Aksakal, Dagdeviren, Eraslan, Yuksel, 2013; Meyers ir van Woerkom, 2014;
Nijs et al., 2014; Al Avriss et al., 2014; Rao, 2014; Thunnissen ir Van Arensbergen, 2015; Thunnissen,
2016) sutinka, kad talento tikslus identifikavimas yra labai svarbus ir bitinas. Aksakala et al. (2013)
teigia, kad teisingai panaudojant talentus organizacijoje, darbas tampa daug produktyvesnis ir tai lemia
sé¢kme Vvisai organizacijai.

Gallardo-Gallardo et al. (2013) pastebi, kad literatiiroje labiau koncentruojamasi j tai, kaip valdyti
talentus ir reCiau j tai, koks zZmogus yra laikomas talentingu ir kodél. Autoriai pastebéjo, kad
mokslininkai naudoja skirtingas asociacijas apibudinant talenta, kaip asmens charakteristika ir kaip patj
asmenj. Autoriai pastebi, kad prielaidos, grindziancios skirtingus pozitrius |} talenta, daznai yra
naudojamos kaip objektyviis faktai, nors iki §iol yra mazai empiriniy duomeny apie jy tiksluma. Autoriai
teoriniu pozitriu charakterizuodami talenta, iSskyre jo sampratg j dvi atskiras kategorijas, kurios atspindi
talento suvokima verslo aplinkoje: talentas, kaip zmogaus charakteristika — objekto kategorija ir talentas
— pats zmogus — subjekto kategorija. Taip pat identifikavo skirtumus tarp Siy kategorijy ir jy taikymo
pasekmes teorijoje ir praktikoje. Ulrichas ir Smallwoodas (2012) pateikia talenty samprata, kur visi
organizacijos darbuotojai yra suskirstyti j skirtingas grupes piramidéje. Piramides virSuje yra
organizacijos lyderiai, kuriems biidingi puikiis rezultatai, auksty tiksly siekimas, jie yra jrode savo
sugeb¢jimus organizacijoje, jkvepia kitus ir ugdo savo jpédinius. Sekanti grupé yra pirmosios grupes
ugdomi jpédiniai. Tre€ioji grupé yra aukstg potencialg turintys dar nepripazinti talentai. Autoriai teigia,
kad visi darbuotojai gali ir turi biiti laikomi talentais, tik su skirtinga kategorija organizacijoj, turéty bati
skirtingai dirbama, ir pabrézia, kad vadovai, norintys sukurti talenty kultiirg organizacijoje, turi skirti
démes;j ir laika identifikuojant, koks darbuotojas atitinka jy sitiloma kategorija ir taikyti tai grupei
tinkamus ugdymo metodus (Ulrich ir Smallwood, 2012). Rao (2014) identifikavo lyderiy ugdymui
skirtus jrankius ir pazyméjo, kad Siuos jrankius reikia taikyti tinkamai atrinkus talentus, nes ugdymo
procesas yra brangus organizacijoms, todél labai svarbu skirti démesj tinkamam jy identifikavimui.

Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) apibrézé tris empirines tyrimo temas: talento
charakterizavima, talenty valdymo praktikas ir veiksmus, kurie turi biiti jdiegti atpazjstant, atrenkant ir
ugdant talentus, bei atpazinimo, atrankos ir ugdymo sunkumus. Autoriai pazymi, kad daugelyje
moksliniy straipsniy diskusijos nukreiptos j vieng talento aspekta, o toks siauras ir vienasaliskas poziiiris
pateikia supaprastintg vaizda, kuris neperteikia talento esmés. Taip pat autoriai atkreipia démesj, kad

mokslininkai, kurie kalba apie talentg pateikia labai jvairiy apibrézimy, vyrauja skirtingos nuomongs,
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skirtingi apibendrinimai, akademingje bendruomenéje siekiama $ig sritj iStirti ir i§gryninti jos esminius
punktus tiek teoriniu, tiek ir praktiniu pozitiriu (Thunnissen ir Van Arensbergen, 2015). Meyersas ir van
Woerkomas (2014) mano, kad nuomoniy i$siskyrimas kyla dél skirtingo talento sampratos apibrézimo
ir suvokimo, todél sitlo talento samprata susisteminti. Meyers ir van Woerkom (2014) apzvelge
mokslininky straipsnius daro i§vadg, kad i$siskiria nuomonés ar nedaugelis yra talentai jmongéje, ar Visi
darbuotojai yra talentingi savaip ir reikia jy talentus atskleisti juos ugdant. Thunnissena ir Van
Arensbergenas (2015) atkreipia démesj, kad talenty nustatymo ir atrankos srityje atlickama mazai
empiriniy tyrimy, kurie galéty padéti iSnarplioti talenty panaudojimo sunkumus verslo kontekste.
Mokslininkai savo straipsnyje pateikia daugiamatj pozitrj j talentg, kuris talentg traktuoja Kkaip
integruoty komponenty grupe ir atsizvelgia j organizacinio konteksto bei su juo susijusiy suinteresuotyjy
asmeny jtaka. Rossas (2013) taip pat pabrézia, kad yra biitina talento apibrézima taikyti organizacijos
kontekste. Nijs et al. (2014) norédami apibrézti, naudoti ir iSmatuoti talentus organizacijos kontekste,
pazengé vienag zingsnj 1 priekj ir fragmentuotas jzvalgas 1§ zmogiSkyjy iStekliy valdymo, talenty
mokymo, pozityviosios psichologijos ir profesinés psichologijos srities integravo ] platesnj
daugiadisciplininj pozitrj. Mokslininkai apzvelgia kity autoriy jzvalgas, kas yra talentas ir jas
apibendrina visa jvairove suskirstydamas pagal gebéjimus, motyvacija ir meistriskuma, kurj jrodo
puikiis rezultatai, kaip neatsiejamus elementus suvokiant, kas yra talentas. Autoriai savo diskusijose
ypac ragina istirti organizacinio konteksto jtakg talenty nustatymui, taip pat vertintojo ir vertinamojo
asmeniniy savybiy ir pasirinkimy jtaka talento nustatymui ir jvertinimui (Nijs et al, 2014; Meyers ir Van
Woerkom, 2014). Siy autoriy darbu neabejoja ir kiti mokslininkai (Al Ariss et al., 2014) teigdami, kad
tai neabejotinai padés priartinti talenty valdymo studijas ir praktika.

Moksliniuose straipsniuose rasoma apie technologijy naudojima darbuotojy paieskai ir to jtaka
darbuotojy atrankoms. Technologijy panaudojimg darbuotojy atrankai tyre¢ mokslininkai skatina tai
taikyti kuo placiau, ypac isskiriama socialiniy tinkly nauda (Ollington et al., 2013; Fleche, 2015). Boscai
(2015) nagringjes technologijy panaudojimg jdarbinimo procese sako, kad pasaulinis skaitmenizavimas
vercia organizacijas jsisavinti naujus idarbinimo metodus ir jrankius, kas veda i naujy verslo modeliy
atsiradimg. Mokslininkai sitilo pasinaudoti ir programiniais, inzineriniais sprendimais atrankose (Klehe
ir de Goede, 2012; Joao, 2009). Florea ir Badea (2013), Sharma (2014), Varshney, Sharma ir Jainas
(2014), Melanthiou, Pavlou ir Constantinou (2015), Simonas ir Estevesas (2016), lannotta ir Gatti (2016)
nagringjo atrankos ir samdos proceso svarbg organizacijoje ir poky¢ius jame pritaikant technologijas,
kas suteikia dideles galimybes rasti talentus, taupyti laikg ir kastus. Al Arissas et al. (2014) pazymi, kad
socialiné medija, technologijos ir inovacijos per ateinan¢ius metus dramatiSkai pakeis organizacijy
galimybes rasti talentus. Mokslininkai neabejoja, kad technologijos ir inovacijos ne tik pakeis
komunikacijos, talenty pasiekiamumo galimybes, kas jtakos paieSkos ir atrankos procesus, bet ir itin

stipriai paveiks talenty suvokima ir padidins jy poreikj organizacijoms (Brockbank, Ulrich D., Younger,

16



Ulrich M., 2012; Al Ariss et al., 2014). Socialiniy tinkly panaudojima potencialiy talenty paieSkoms
analizavo Ollingtonas et al. (2013). Klehe ir Goede (2012) sukiiré matematiniy modeliy naudojimu grijsta
automatizuota kandidaty atrankos procesa. Mokslininkai jau kuris laikas sitilo sukurtas programines
sistemas, kurios supaprastina atrankos procesg ir j] automatizuoja tiek, kad kandidato duomenis gali
apdoroti sistema be zmogaus jsiki§imo (Joao, 2009). Tokiy principy programos yra labai brangiai
parduodamos, reikalauja labai dideliy kasty jmonéms, taciau panasios programos jau yra naudojamos ir
Lietuvoje veikianciy ,,talenty medziotojas‘ jmoniy. Brockbankas et al. (2012) pazymi, kad technologijos
ir inovacijos perkelia komunikacijos galimybes | mazesniy kasty ir greiio etapa, kas sukuria rysiy
bendruomenes ir visa tai didina darbuotojy derybine galig su jmonémis. Technologijos lygiagreciai
greitina ir produkto bei paslaugos vystymasi globalioje erdvéje, kas sukuria talenty biitinybe
organizacijoms.

Didzioji dalis tyrimy susijusiy su ,,talenty medziotojais“ yra atliekami apie tai, kokiy savybiy
turinciy talenty iesko ,,talenty medziotojas®, bet labai mazai tyrimu susijusiy su jy paciy savybémis ir
gebéjimais. Literatiiroje randame straipsnius, kurie nagrinéja ,,talenty medziotojy‘ organizacijos veiklos
principus, jtaka verslui, konsultanty naudojamus jrankius. Mokslininkai pastebi, kad vienas i§ esminiy
klausimy, kuris sulaukia daugiausia diskusijy organizacijai planuojant talenty valdymo jgyvendinima,
yra talento apibrézimas. Norint suformuoti talenty valdymo strategija, pasirinkti tinkama talenty
jsigijimo strategija, sukurti sékmingg talenty valdymo sistemg ir priimti tinkamus verslo sprendimus,
svarbu suprasti talento sgvoka ir galimybes juos rasti, pritraukti ir pasamdyti naudojantis
technologijomis ir pasaulio globalumo privalumais.

Sioje dalyje atlikta moksliniy publikacijy analizé patvirtina, kad ,talenty medziotojo* veiklos
modelis yra mazai nagrinétas, taciau tai yra svarbus moksliniy tyrimy objektas, kuris leisty ,,talenty
medziotojo* praktikas tobulinti, kas biity reik§minga ir kitoms organizacijoms, kadangi talenty poreikis

labai sparciai auga.
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2. ,TALENTU MEDZIOTOJO“ VEIKLOS MODELIO TEORINE ANALIZE

2.1. Talenty samprata

Sioje dalyje bus aprasoma talento samprata, kuri pateikiama mokslinéje literatiiroje, analizuojant
talento reikSme, talento sampratos poziiirius, talento kompetencijas, iSskirtines savybes ir geb&jimus, bei
organizacinj kontekstg.

Talenty poveikis organizacijai ir jos sékmei tampa viena i§ svarbiausiy temy zmogiskyjy istekliy
srityje, o organizacijos vis labiau varzosi ir konkuruoja talenty pritraukimu (Aksakal et al., 2013).
Skirtingos organizacijos turi savo subkultiiras, vertybes, siekius, poziiirj, kurie formuoja ir daro jtaka
talento svarbiausiy savybiy suvokimui. Pasak Aksakala et al. (2013) zmogiskyjy istekliy valdymu
siekiama palengvinti organizacinj konkurencinguma, padidinti produktyvuma ir kokybe, skatinti
individualy augima ir plétrg, be to, organizacijos turi konkuruoti efektyviai, kalbant apie kaina, kokybe,
aptarnavima, lankstumg ar inovacijas. Visi $ie terminai priklauso nuo tinkamy darbuotojy turé¢jimo, su
tinkamais jgudziais, kurie dirba tinkamose vietose, tinkamu metu. Net ir labai panaSios organizacijos
gali bati skirtinguose vystymosi etapuose, turéti skirtingas perspektyvas, kas i$ esmés keicia pozirj,
kokio talento tuo metu ieSko organizacija ir kaip ji suvokia. Organizacijos turi pasirinkti savo
darbuotojus skirtingoje, sudétingoje ir besikeiciancioje aplinkoje (Aksakal et al., 2013). Tansley (2011)
talentg organizacijoje mato, kaip sudétingg amalgama, sudarytg i§ darbuotojy jgidziy, ziniy, pazintiniy
(kognityviniy) geb¢jimy ir potencialo, ir teigia, kad talentas turi biiti pripazjstamas, kaip kompleksiskas
ir dinamiSkas pagrindiniy savybiy derinys. Autorius talentg apibrézia, kaip ypatingg meistriSkuma
sistemiskai i§sivystant gebéjimus ir Zinias, bent vienoje Zmogaus veiklos srityje. Sis talento apibrézimas
darbe yra praplec¢iamas organizacinés aplinkos faktoriumi. Gilinantis | ,,talenty medziotojo* veiklos
modelj svarbu suvokti, kas yra talentas, nes 1§ vienos pusés tai yra pagrindinis ,,talenty medziotojo*
darbo objektas, 1§ kitos pusés pats ,,talenty medziotojas turi turéti talento bruozus ir charakteristikas.

Toliau darbe apzvelgiami darbo autoriaus susisteminti poziiiriai, kurie pasireiskia mokslininkams

diskutuojant apie talento sgvoka, ir jy svarbg (1 pav.).

Talentas
. : ‘% Perduodamas ar
Objektas ar Visapusiskas ar Igytas ar Pastangos ar i lausormas
subjektas? iSskirtinis jgimtas? pasiekimai? P linkos?
orientavimasis? nuo aplinkos:

1 pav. Talenty sampratos poZiiiriai literatiiroje
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Driesas (2013), Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) teigia, kad diskusijose apie talentg
pasireiSkia penki pozitiriai: subjekto ir objekto poziiiris, visapusiSsko pozitrio j talentg ir iSskirtinio
orientavimosi, talento jgimtumo ar jgytumo poziiiris, pastangy ar puikiy rezultaty pozidiris ir talento
pastovumo persikeliant j kitg aplinka, ar jo priklausymo nuo konteksto pozitris. Pirmiausia literatiroje
apibrézimai skirstomi pagal subjekto ir objekto poziiirj. Subjekto pozitirj ginantys mokslininkai traktuoja
talenta kaip zmogaus sinonima, o objekto pozitirio gyn¢jai traktuoja talentg kaip zmogaus charakteristika
arba tam tikra savybe (sugebéjimus, zinias arba kompetencijas) (Gallardo-Gallardo et al., 2013). Pasak
Driesas (2013), remiantis subjekto pozitriu démesys yra sutelkiamas j talentingy asmeny identifikavima
ir vystymg, o objekto pozitriu démesys labiausiai skiriamas talentingy asmeny charakteristiky
identifikavimui ir vystymui. Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) pabrézia, kad skirtumg tarp jy
yra sunku suvokti, nes talentg kaip asmenj ir talentg kaip charakteristika nelengva atskirti, nes zmogaus
negalima atskirti nuo jo savybiy, tod¢l daugelis talentu laiko asmenj, kuris turi visg eilg i$skirtiniy
savybiy. Driesas (2013) pastebi, kad nors asmens charakteristika negali buti atskirta nuo jo kaip visumos,
taCiau organizacijos pasirinkdamos vieng i§ §iy perspektyvy, gali tiksliau suformuoti talenty valdymo
sistemas, integruoti jas j organizacijy strategijg ir jas jgyvendinti. Literatiiroje objekto pozitris labiausiai
pasireiSkia straipsniuose nagrinéjanciuose talenty individualius skirtumus, talenta kaip Zmogiskaji
kapitalg, iStekliy, asmenj uzimantj pagrindines pozicijas organizacijoje, o subjekto pozilris pasireiskia
literatiiroje nagrinéjancioje temas apie didelio potencialo darbuotojus, A, B, C Zaidéjus ir talenty
baseinus. Organizacijos, kurios savo veikoje remiasi objekto poziliriu pagrindinj démesj skiria
kompetencijy ir Ziniy valdymui, o subjekto poZiiiriu besiremiancios akcentuoja vidinés organizacinés
Karjeros planavimg ir valdyma. Darbe yra remiamasi objekto poziiriu, kad talentas yra zmogaus
charakteristika arba tam tikra savybe¢, nes $is poziiiris leidzia tiksliau nagrinéti atskiras talento savybes
ir jy itaka rezultatams, bei labiau pastebimas specifiniy charakteristiky reikalaujancioje ,talenty
medziotojo* veikloje.

Antra apibrézimy grupé yra talento sampratos skirstymas j apimantj visapusiska poziiirj j talenta,
kuris susijgs su visais darbuotojais ir iSskirtin] orientavimasi, susijusj su atskira darbuotojy grupe.
VisapusiSkas poziiiris teigia, kad kiekvienas asmuo turi eilg stipriyjy savybiy ir visi yra talentingi, tik
skirtingai, o i§skirtinis poZiiiris teigia, kad vieni yra talentingesni, ir tuo vertingesni nei kiti, organizacijos
kontekste, ir santykinis konkreCios grupés talenty indélis pateisina neproporcingas laiko ir pinigy
investicijas j tg atskirg grupe ir siejasi su zmogiskojo kapitalo pozitiriu (Nijs et al., 2014). Organizacijos
visapusiSkg pozitrj j talentg parodo pagrindinj démesj skirdamos malonios darbuotojo darbo aplinkos
suklirimui, per atvirumg, pasitikéjimg ir darbuotojo gerove, o iSskirtinis orientavimasis pasireiskia
susitelkimu ties investicijy graza, pelnu, produktyvumu, kurie ateina per geriausiy organizacijos

darbuotojy motyvacijg siekti nuolat did¢janciy rezultaty (Dries, 2013). Darbe yra remiamasi iSskirtiniu
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poziiiriu, kuris papildo objekto pozitrj ir yra siejamas su investicijomis | zmogiSkuosius resursus, per
meistriSkumo, zmogaus ziniy, jgtidziy ir kity savybiy tobulinimg ir didinima.

Mokslininkai jzvelgia apibrézimy i$siskyrimg ar talentas yra jgimtas ir stabilus, ar jj galima jgyti
mokantis ir lavinantis, atliekant tam tikras uzduotis. Nijsas et al. (2014) teigia, kad mokslininkai jau yra
jsitikine, kad genetiSkai paveldétus iSskirtinius gabumus turi tik labai maza populiacijos dalis, todél
galima teigti, kad talentas didzigja dalimi yra jgyjamas. Autoriai pabrézia, kad jgimti gebéjimai tampa
reikSmingi iSskirtiniam rezultatui pasiekti, tik kai jie yra papildomi konkreciy jgudziy ir ziniy rinkiniu.
Tansley (2011) taip pat teigia, kad tik jgimti gabumai negali biiti pakankamai patikimas kriterijus
sprendZziant apie asmens talentg ateityje. Nijsas et al. (2014) pastebi, kad butina talentui sukurti aplinka,
kurioje buty jmanoma suteikti jam galimybe savo gebéjimus naudoti praktikoje, nes tik taip tiek jgimti,
tiek jgyti gebéjimai gali buiti vystomi ir susidaryti optimalus geb¢jimy ir Ziniy rinkinys, kuris galéty biiti
toliau vystomas ir vesty j puikius rezultatus. Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) sako, kad puikiis
pasiekimai yra i$skirtinio sistemingai iSugdyty gebéjimy suformuoto meistriSkumo rezultatas, o vidinés
asmenings savybes yra katalizatorius, kuris paspartina arba stabdo iSsiskirian¢iy gebéjimy peréjima prie
puikiy rezultaty. Didéjancio talenty stygiaus laikmeciu laikytis pozitrio, kad talentas yra tik jgimtas ir
zmogus yra toks, koks jis yra, organizacijoms biity praziitinga (Dries, 2013). Darbe yra laikomasi
poziiirio, kad talentas yra jgyjamas ir tikima, kad identifikuojant talentg svarbiau jzvelgti jo potencialg
ir kulttros sutapima, geb¢jima mokytis ir lavinti savo kompetencijas, nei rasti jgimtas unikalias savybes.

Literatiiroje pastebima, kad skiriasi mokslininky nuomonés dél to, ar reikéty koncentruotis |
geb¢jimus ir motyvacija (pastangas), ar puikius rezultatus ir sékme (pasiekimus). Pastangy
perspektyvoje talentas yra vertinamas per jdétas pastangas, motyvacija, ambicijas ir tai, kiek jis
orientuotas j karjeros siekimg. Pasiekimy perspektyvoje talentas yra vertinamas pagal bendrus
pasiekimus, veiklas, laiméjimg ir rezultatus, sako Driesas (2013). Nijsas et al. (2014) j talento sagvoka
integruoja geb¢jimus, motyvacija ir meistriSkuma, kurj jrodo puikiis rezultatai, kaip neatsiejamus
elementus suvokiant, kas yra talentas. Pasak Rossas (2013) daugelis talento modeliy islieka istikimi
prielaidai, kad talentas yra turintys didesn¢ galimybe pirmauti palyginti su kitais, dél to padidéja sekme
ir pasiekiama geresniy rezultaty, ir, kad prioritetas yra identifikuoti ir atskirti tuos, kurie turi tg didesne
galimybe. Driesas (2013) teigia, kad dauguma organizacijy identifikuodamos talenta susitelkia i
gebéjimus, kuriuos matuoja pagal praeities pasiekimus, motyvacija ateities pasiekimams palikdamos
nuoSalyje. Taip pat autorius sako, kad talenty valdymo tyrimuose ir praktikoje nepagrjstai yra
susitelkiama tik ties motyvacija, kuri dazniausiai vertinama pagal motyvacija praeities pozicijoje. Toks
pozitiris yra klaidingas ir neislaikantis balanso tarp dviejy svarbiy pusiy talento sampratoje. Dries (2013)
pastebi, kad iSskirtiniai rezultatai pasiekti pastangy ir sunkaus darbo déka yra vertinamai labiau nei
rezultatai, kurie pasiekti tik déka gebéjimy, todél mokslininkas organizacijoms sitilo vadovautis taisykle,

kad talentas yra kompetencijy, jsipareigojimo ir pastangy sandauga. Puikiis pasiekimai dar néra talentas,
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kaip ir iSskirtiniy gebé&jimy turéjimas, tai yra tik iSeities taSkas atrankai j talenty programg ar talenty
bazg, lyginant asmenj su kitais toje pacioje grupéje, sako Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015), nes
ne visada talentingiausi zmonés pasiekia sékmés, o s€kmingiausias ne visada yra talentingiausias (Ross,
2013). Rossas (2013) pazymi, kad apibréziant talentg labai svarbu sékme laikyti skirtinga ir atskira
definicija. Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) raso, kad organizacijose talentais jvardijami ir
asmenys, kurie neiSsiskiria paciais geriausiais pasiekimais, taciau déka savo asmeniniy savybiy ir
motyvacijos yra priskiriami potencialiems talentams. Sig mintj papildo Rosso (2013) teiginys, kad
]jgalinus asmenj suprasti savo pagrindines stiprigsias puses ir sugeb&jimus bei sukirus tokig aplinka, kad
bty galima tai panaudoti yra sukuriamas rezultatas — asmening¢ ir profesiné s¢kmé. Darbe remiamasi
nuomone, kad gebéjimus ir motyvacija (pastangas) bei puikius rezultatus ir sékmg (pasiekimus) reikia
laikyti neatsiejamomis kolonomis, kaip teigia ir Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) tvirtindami,
kad talentui biidinga nenutrukstama sgsaja tarp geb¢jimy ir pasiekimy.

Mokslininkai diskutuoja, kiek stipriai talentas priklauso nuo aplinkos, ar talentas gali buti
perduodamas, ar priklauso nuo konteksto. Autoriai manantys, kad talentas gali biiti perduodamas sako,
kad talentas demonstruos savo gebéjimus bet kokioje darbo aplinkoje ir priesingai, tikintys, kad talentas
priklausomas nuo aplinkos, teigia, kad sgveikaujant individui ir aplinkai talentas atsiranda, kai yra
atpaZjstamas ir pripazjstamas konkrec¢ioje aplinkoje. Tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie yra samdomi,
kad jnesty savo talenta ] organizacijg, ne visada prisitaiko ir pademonstruoja savo gebéjimus
organizacijoje pirmaisiais metais, kas pagrindzia tai, kad talentas yra stipriai priklausomas nuo aplinkos
(Dries, 2013). Tai atsako i klausima, kodél vienos organizacijos talentai, kitoje organizacijoje neatnesa
apciuopiamos naudos ir jy potencialas pasiekia ,,lubas“. Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015)
tyrimas parodé, kad talento apibrézimas néra statiskas, bet subjektyvus ir priklausomas nuo konteksto.
Nijsas et al. (2014) ir Meyersas ir Van Woerkomas (2014) taip pat teigia, kad talento nustatymo procesas
yra selektyvus ir subjektyvus i§ prigimties, biitent d¢l organizacinio konteksto, jskaitant tame kontekste
dalyvaujanciy asmeny pasirinkimg ir pozitirius. Tansley (2011) siiilo apibréZiant talentg itin svarbiu
aspektu laikyti ir biitinos atsakomybés tam tikroje organizacinéje aplinkoje lygj. Pasak Thunnissena ir
Van Arensbergenas (2015) talento priderinimas prie konteksto reiskia daugiapakopj poziiirj j talento
apibiidinima. Norint numatyti, kokia aplinka talentui yra tinkama jsitraukti, s¢kmingai dirbti ir klestéti,
reikia ne tik Zinoti jo gebé&jimus ir galimybes, bet ir suprasti ko jie nori, Zinoti jy motyvus, veiklas, kur
norima investuoti energija, ir interesus, veiklas, kurios jdomios ir svarbios, sako Nijsas et al. (2014).
Autoriai cituoja mokslininkus, kurie teigia, kad turi buti atitikimas tarp talento gebéjimy ir aplinkos
reikalaujamy gebéjimy, bei atitikimas tarp talento interesy ir aplinkos galimybés juos iSpildyti. Visa
organizacijos aplinka su svarbiausiais asmenimis prieSakyje, gali tiek teigiamai, tiek ir neigiamai
paveikti talento vystymasi, jo pasiekimus, netgi jo vidiniy asmeniniy savybiy raida, kurios gali neigiamai

jtakoti talento norg pasinaudoti savo gebé¢jimais. Remiantis Siais mokslininky teiginiais darbe yra
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remiamasi daugiapakopiu pozitiriu ] talentg ir latkomasi jsitikinimo, kad talento negalima atskirti nuo jo
konteksto.

Driesas (2013), Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) teigia, kad talento savybes galima
suklasifikuoti pagal esminius komponentus ir praktikoje gali egzistuoti jvairis Siy savybiy deriniai, taip
pat, kad talentg stipriai veikia aplinka ir su ja susije¢ veikéjai. Remiantis Siais teiginiais ir anksCiau
surinkta informacija apie talento sampratos pozitrius literatiiroje, toliau pateikiame darbo autoriaus
sudarytg galimg talento sampratos modelj ,,talenty medziotojo* veiklos poziiiriu (2 pav.). Modelyje
talentas suprantamas, kaip Sesiy literatiiroje identifikuoty pozitriy visuma. Modelis apima objekto
pozitrj, iSskirtinj orientavimasi, poziirj, kad talentas yra jgytas mokantis ir lavinantis, kad jis yra
gebéjimy ir motyvacijos, bei puikiy rezultaty ir s€kmés derinys, taip pat, kad talentas yra neatsiejamas

nuo konteksto.

Kontekstas Kontekstas

bjektas

Rezultatai ir I§skirtinis

¢kmeé TALENTASorientavi

Kontekstas
Kontekstas

Kontekstas

2 pav. Talenty sampratos modelis ,,talenty medzZiotojo* veiklos poZiiiriu

Pasak Nijsas et al. (2014) talentas paprastai operacionalizuojamas kaip zmogiskasis kapitalas,
pasiZymintis ypatingomis kompetencijomis, Ziniomis, socialinémis ir asmeninémis savybémis, kurie yra
jtvirtinti gebéjimuose atlikti darbg taip, kad sukurty ekonoming verte. Talentingo darbuotojo verté itin
priklauso nuo jo uzimamos pozicijos organizacijoje, ypac kalbant apie strategines pozicijas, kurios turéty
biiti uzimamos talenty, norint organizacijai pasiekti didesne nei viduting graza. Zvelgiant j talenta, kaip
1 organizacijos resursa, talentas yra tas, kuris investavus, gali organizacijai sukurti itin didele pridétine
verte ir graza. Nijsas et al. (2014) atkreipia démesj, kad aklas sekimas zmogiskojo kapitalo pozitiriu
nuveda ] tai, kad organizacijos bando nuspéti talento ateityje galimai jgyjamas ar sustiprinamas
kompetencijas ir tai tampa pagrindu uzimti aukStesng pozicijg, nes kilimas karjeros laiptais
organizacijoje yra gristas praeityje jgytomis kompetencijomis ir dabar uZimamos talento pozicijos
organizacijoje kompetencijomis, neatsizvelgiant j organizacinés aplinkos pokyc¢ius. Rossas (2013)

kritikuoja tik kompetencija grista metoda ir teigia, kad kompetencija pagristas metodas nustatant talentg,
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ir kad kompetencija gali biiti sudaryta atskiro rinkinio kompetencijy, taip pleciant didziul; kompetencijy
sarasa, kas apsunkina talento apibrézimga. Tansley (2011) taip pat jsp¢ja, kad skirtingos organizacijos ir
jos dalys remiasi daugybe skirtingy talenty formy pagal jgiidzius, zinias, todél kompetencijos lygis |
Siuos apibrézimus negali bti tvirtai jkoreliuotas. Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) atkreipia
démes;j, kad suvokiamos talento savybés keiciasi sulig karjeros progresu. Savybéms suteikiamas svoris
priklauso nuo organizacinio konteksto ir talento karjeros etapo - aplinkos jtakos poveikio. Pradedantiems
karjera svarbiausios yra puikios intelektinés savybés bei vidinés asmeninés savybés, kylant karjeros
laiptais, svarbesni tampa socioemociniai ir verslumo gebéjimai, nes talentai turi augti ir siekti tapti
grupés lyderiais. Talenty valdyma analizuojantys mokslininkai teigia, kad talentais yra tie darbuotojai,
kurie yra tarp geriausiyjy pagal sugebéjimus ir pasiekimus, kurie zenkliai prisideda prie dabartiniy ir
blisimy organizacijos pasiekimy, taciau dél kontekstiniy faktoriy jtakos, darbo ir organizaciniame
kontekste néra garantijos, kad praeities pasiekimai yra adekvatus ateities pasiekimy pranaSautojas kitose
darbinése aplinkose. Minéti mokslininkai teigia, kad organizacinis kontekstas ir skirtingi su talenty
valdymu susij¢ faktoriai Zenkliai veikia talento konceptualizavima, kas leidzia daryti iSvada, kad talento
interpretavimas priklauso nuo talenty valdyme dalyvaujanc¢io veikéjo pareigy, atsakomybés ir darbo
patirties. Norint iS§vengti SaliSkumo ir kiekvienam suteikti lygias galimybes, Nijsas et al. (2014)
rekomenduoja vertinti pasiekimus ir gebéjimus, bei talento nekognityvinius komponentus (motyvacija
ir doméjimasi) darbo aplinkoje. Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015) daro iSvada, kad kiirybiniai
ir socioemociniai jgiidZiai yra itin svarbios talentingo Zmogaus savybés, o Salia protiniy gebéjimy
talentas issiskiria ir savo vidinémis asmeninémis savybémis. Autoriai tvirtina, kad norédamas pasiekti
18skirtiniy rezultaty, asmuo turi biiti motyvuotas ir noréti panaudoti savo iSskirtinius gebéjimus, bei tai,
kad derindamas iSskirtinius geb¢jimus ir vidines asmenines savybes, talentingas asmuo gali tobuléti ir
mokytis greiciau nei Kiti.

Talentas organizacijai gali lemti konkurencinguma, efektyvuma, kokybe, produktyvuma,
inovacijas, vardija talento privalumus organizacijai Aksakala et al. (2013), kaip ir dauguma talento
sgvoka analizuojan¢iy mokslininky. Talenty sgvoka Siame darbe yra svarbi dél dviejy aspekty.
Pirmiausia, talentas yra ,talenty medziotojo* darbo objektas. Antra, ,talenty medziotojas®, kuris yra
savo srities profesionalas ir lyderis rinkoje, turi turéti talento bruozus ir charakteristikas, kaip individas
ar kaip organizacija. Atlikus mokslinés literatiiros analize, pasitvirtino mokslininky teiginiai, kad talento
sgvoky yra daug ir labai jvairiy, taCiau jas visas galima suskirstyti j tam tikras sritis, ir svarbiausia
jzvalga, kad talentas yra labai priklausomas nuo pacios organizacijos konteksto (Tansley, 2011; Nijs et
al., 2014; Thunnissen ir Van Arensbergen, 2015). Talentas, Siame darbe yra suvokiamas kaip zmogaus
charakteristika arba savybiy rinkinys, apsprendziamas organizacinés aplinkos, suformuojamas asmens

suprantancio savo stiprigsias puses bei geb€jimus ir pasiekianc¢io puikiy rezultaty, panaudojant savo
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i8skirtines savybes, kas yra sistemingai iSugdyty gebéjimy suformuoto meistriSkumo rezultatas,
buidingas atskirai darbuotojy grupei. Darbe yra remiamasi objekto poziiiriu, i$skirtiniu poziiiriu j talentg
organizacijoje. Darbe yra laikomasi nuostatos, kad talentas yra jgyjamas ir tai néra tik prigimtiné
zmogaus savybé. Geb¢jimai ir motyvacija, puikiis rezultatai bei sékmé, laikomi neatsiejamais vienas
nuo kito talente, kaip ir manoma, kad talento negalima atskirti nuo jo konteksto.

Sioje dalyje buvo aptarta talento samprata per daZniausiai pasireikiandius priestaraujanéius
pozitrius  jj. Sioje dalyje taip pat buvo pateiktas talento sampratos modelis ,.talenty medziotojo* veiklos
pozitriu, kuriame atspindimas universalus poziiiris ] talenta, susisteminus literatiiroje dazniausiai

pasireiskiancius prieStaravimus tarp poziiiriy.

2.2. Talenty paieSka

Sioje dalyje bus analizuojama, kodél talentai yra svarbiis organizacijoms, kokia situacija vyrauja
pasaulyje, ir kokie yra talenty paieSkos metodai ir jrankiai. Taip pat bus gilinamasi, kaip tradicinius
paieskos budus keicia technologijy plétra pasaulyje ir kokius privalumus tai suteikia.

Pasak Schlechteris, Thompsonas ir Bussinis (2015), talentingi darbuotojai yra intelektinis
organizacijos kapitalas, kuris apibréziamas, kaip nemateriali visuma, atsirandanti kaip rezultatas,
sudéjus kiekvieno individo zinias, i$silavinimg, patirtj, jy turimg informacija ir norg vystyti savo
zinojimg. Autoriai raso, kad laipsniskai didéjant pasaulio ekonomiky tarpusavio priklausomumui, augant
talenty stygiui, organizacijos visame pasaulyje konkuruoja dél kvalifikuoty ir talentingy darbuotojy,
Hughesas ir Rogas (2008) taip pat sako, kad organizacijy gebéjimas pritraukti talentg yra laikoma viena
i§ svarbiausiy problemy organizacijose ir §i problema tik didés dél talenty triikumo, kuriam daro jtaka
tokie demografiniai poky¢€iai, kaip darbuotojy amziaus senéjimas, darbuotojy reikiamy jgidziy
neturéjimas. Al Ariss et al. (2014) atkreipia démesj, kad esant ribotam talenty skaiciui, vis svarbesnés
tampa uZsienio rinkos talentams surasti, taciau pabréZia, kad tokiu atveju yra labai svarbu suprasti
individualius talento skirtumus ir poreikius, kuriuos veikia skirtinga kultiira ir patirtys. Schlechteris et
al. (2015) taip pat sako, kad organizacijos susiduria su talentingy ir reikiamos kvalifikacijos darbuotojy
sumazéjimo problema, bet ir akcentuoja problema, kad Sie darbuotojai yra lengvai pasiekiami visy
organizacijy globaliu mastu, kas lemia konkurencijos tarp organizacijy dél talentingy darbuotojy
augimg. Pasak Christensenas Hughesas ir Rogas (2008), augant talenty trikumui atlyginimy kélimas
tampa ne papildoma priemone iSlaikyti talentg, bet biitinybe organizacijai tai daryti ir akcentuoja
biutinyb¢ apie S§ias problemas diskutuoti organizacijos auks¢iausiame vadovy lygyje. Augant
konkurencijai talenty pritraukimas tampa didziausiu §iy dieny organizacijy rapes¢iu ir jmonés yra
priverstos isleisti didziules sumas, norédamos, kad geriausi talentai dirbty jiems. Kiekviena organizacija

nori gauti geriausig jmanoma darbuotojg ir tai apima jvairius procesus, todé¢l talenty paieska yra susijusi
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su talenty jdarbinimu i$ iSorés ir atranka pacioje organizacijoje (Schlechter et al., 2015). Al Ariss et al.
(2014) jvardija, kad organizacijos talenty paieska turi buti jgyvendinamas laikantis principo — vidaus
plétra ir iSorés verbavimas. ,,Talenty medZziotojo* darbo pobudis yra susijes su iSorine talenty paieska,
todél darbe analizuojama talenty paieska i$ organizacijos iSorés.

Pasak Schlechteris et al. (2015), organizacijos baiminasi dél talenty stygiaus, nes jie yra laikomi
organizacines s¢kmes ir rezultaty garantu ateityje, o atliekami tyrimai rodo, kad 2020 metais JAV bus
1,5 min. talentingy darbuotojy stygius, Kinijoje net 23 mln. talenty Stoka didina talentingo darbuotojo
atneSamg verte organizacijai, todél Sio konkurencinio sverto verté dar labiau iSauga, atkreipia démesj
mokslininkai. Skaic¢iuojama, kad talentingas darbuotojas gali sugeneruoti tris kartus daugiau pelno nei
kitas darbuotojas, dél geresniy jgiidziy ir geresnio uzduoCiy atlikimo, todél talenty pritraukimui yra
teikiamas strateginis pirmumas daugelyje organizacijy, sako autoriai. Christensenas Hughesas ir Rogas
(2008) isskiria, kad §i problema itin skaudi sritims, kurioms budingi itin auksti klienty pasitenkinimo
likescéiai. Talentingi darbuotojai turi Ziniy, gebéjimy ir patirties, kas pagerina organizacinius procesus ir
bendra rezultata. Talentingi ir jsitrauk¢ ] darbg darbuotojai yra laikomi gyvybiskai svarbiais
konkurencinéje organizacijy kovoje, pazymi Schlechteris et al. (2015).

Organizacijos itin pabrézia talenty paieSkos proceso reikSme, nes nuo S§io proceso sékmés
priklauso organizacijos ateitis, jos darbo jégos kokybé, nes geriausi darbuotojai lemia geras
organizacijos perspektyvas, konkurencinj i$skirtinumg. Taip pat pasak Christensenas Hughesas ir Rogas
(2008), organizacijos gali naudotis labai jvairiais biidais rasti talentus, jos gali jsitraukti ] darbo muges,
naudoti reklama, pacios organizuoti atrankas ar samdyti kitas jmones talentams surasti ir pritraukti.
Samdos procesas apima visg eil¢ zingsniy, kurie leidZia pasirinkti ir priimti sprendima, ar kandidatas yra
tinkamas darbo vietai, ar jj samdyti (Sharma, 2014). Pasak mokslininko, darbuotojy paieskos proceso
tikslas yra surinkti reikiamos kvalifikacijos kandidaty baseina atitinkamai pozicijai organizacijoje. Siy
laiky skaitmeninis pasaulis j samdos procesa stipriai jtraukia marketingo elementus, nes pirmiausia
kandidatus, kaip ir klientus, reikia patraukti pacia organizacija ir jos prekés Zenklu, o tik tada paciu darbo
turiniu (lannotta ir Gatti, 2016). Pasak Sharma (2014), tradicinei darbuotojy paieskai priskiriama paieska
spaudoje, jdarbinimo agentiiros ir paieskos portalai. Pasak Iannotta ir Gatti (2016), tradicinés paieSkos
metodai apima organizacijos duomeny baze ir kandidaty paieska per iSorines priemones: neformalias
rekomendacijas, aukstyjy mokykly rekomendacijas, darbo skelbimus, jdarbinimo agentiiras. Siandien
organizacijos norédamos surasti ir pritraukti talentus, gali naudotis ne tik tradiciniais paieSkos budais,
bet ir el. paieskos budais.

Prie§ pradedant plac¢iau nagrinéti paieskos biidus, reikia apsibrézti el. paieskos sagvoka. Mokslinéje
literatiiroje randama jvairiy apibrézimy, kelis jy pateikiame pirmoje lentel¢je. Pasak Sharma (2014), el.
paieskos sgvokos traktavimas labiausiai priklauso nuo kiekvieno individualaus darbdavio technologiniy

galimybiy.
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1 lentelé. El. paieSkos apibréZimas

Autorius ApibréZimas Akcentas
Florea ir Badea El. paieska yra apibtidinama kaip nuolatinis internetinis Nuolatinis
(2013) procesas, kuriame kai kurios jdarbinimo veiklos gali biiti internetinis
atliekamos vienu metu. procesas
Sharma (2014) El. paieska yra personalo paieskos procesas j samdos Informacinés

procesg jtraukiantis informacines technologijas, siekiant
pritraukti masg ir sutaupyti laiko.

technologijos

Varshney, Sharma
ir Jain (2014)

El. paieska yra veikla organizacijoje, apimanti naujo
darbuotojo suradima, pritraukima, jvertinimg, interviu
atlikimg ir sprendimo dé¢l samdos priémima, naudojantis
technologijomis ir ypa¢ Ziniatinklio iStekliais.

Technologijos
ir ziniatinklis

Melanthiou, El. paieska yra apibudinamas procesas organizacijoje, talenty
Pavlou ir kuriuo siekiama atrasti ir jdarbinti talentingus asmenis jdarbinimas
Constantinou internetu. internetu
(2015)
Simon ir Esteves El. paieska apibréziama kaip paieskos procesas naudojant Interneto
(2016) organizacijy interneto svetaines ir komercinius darbo svetaings ir
skelbimy tinklalapius, kuris didina darbuotojy uzimtumo komerciniai
galimybes, leisdamas nuskaityti potencialaus darbuotojo | darbo skelbimy
informacija. tinklalapiai

Apibendrinant pateiktus autoriy apibrézimus (zr. 1 lentelg), galima teigti, kad el. paieska yra
paieskos procesas atliekamas naudojantis informacinémis technologijomis, iSple¢iantis pacig paieskg ir
apjungdamas ja su keliomis jdarbinimo veiklomis, kurias galima atlikti vienu metu, atsizvelgiant |
technologines galimybes. Varshney et al. (2014) el. paieska apibtidina kaip sistema, skirta palengvinti ir
pagerinti Zzmogiskyjy istekliy valdyma, perkeliant darbdaviy ir kandidaty poreikius ] interneto tinklus,
kas leidZia pasiekti didesng paieskos kokybe, padeda lengviau rasti tinkamus kandidatus jdarbinimui j
atitinkamas organizacijas, naudojant skirtingus paieskos bitidus ir pri¢jima prie didelio duomeny kiekio.

Varshney et al. (2014) taip pat sako, kad internetas radikaliai pakeité paieskos funkcijg i$
organizacijos ir darbo ieSkanciy asmeny perspektyvos, o tradiciniai paieSkos proceso metodai yra
pripazjstami kaip imlas laikui, dideliy i$laidy ir riboto geografinio pasiekiamumo. Mokslininkai sako,
kad organizacijos ir paieskos paslaugas teikiancios agentiiros, naudodamos el. paieskos sistema, geba
vis grei¢iau uzpildyti tuScias darbo vietas. El. paieska tampa vis populiaresné, organizacijos vysto savo
tinklapius ir bendradarbiavimo su elektroniniy darbo skelbimy lentomis formg, sako Sharma (2014).
Organizacijos taip pat naudojasi socialinés medijos priemonémis, analizuoja kandidaty socialinius
profilius, kad suzinoty apie jy elgesj ir igiidzius. Duomeny baziy technologijy naudojimas, organizacijy
naudojamos vidinés duomeny bazés, elektroninés darbo skelbimy lentos, paieskos sistemos, pranesimo
apie darbo vietg pateikimo sparta, leidzia grei¢iau sujungti kandidatg ir organizacijg, darbdaviai gali
Zymiai greiiau jvertinti kandidata, palyginti jj su kitais, teigia Varshney et al. (2014). Mokslininkai taip
pat sako, kad el. paieskoje esama ir trikumy, tokiy kaip nuolat augantis duomeny kiekis, kuriame reikia

surasti pacius tinkamiausius kandidatus, susiduriama su logistikos problema, kai kandidatai nebtina
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apsvarste ir tvirtai apsisprende persikelti j kitg regiong. Nebitinai visi talentingi darbuotojai pateikia
savo duomenis, dél laiko ar pasitikéjimo stokos. Nepatraukliis organizacijy internetiniai puslapiai ir
asmeniniy pokalbiy nebuvimas, naudojantis tik internetu ar telefonu, atbaido galimus kandidatus.
lannotta ir Gatti (2016) atkreipia démesj, kad kiekvienas i§ Saltiniy turi savo privalumy ir trilkkumy, yra
tobulintini, taciau i§ esmes el. paieSka yra vertinga galimybé pritraukti didesnj kandidaty skaiciy, laiko
ir kasty taupymu, galimybé pagerinti darbdavio jvaizdj bei nepriklausomybé nuo laiko ir vietos.
Nepaisant pateikiamy triikumy, Varshney et al. (2014) teigia, kad el. paieskos metodas sutaupo apie 70
proc. paieskos trukmés laiko, lyginant su tradiciniu paieskos metodu, gali iki 90 proc. sumazinti
skelbimy kastus ir iki 30 proc. padidinti kasty efektyvuma.

,, Talenty medziotojo* veikla apima dalj viso samdos proceso elementy, kur kandidaty paieska yra
viena i$ esminiy uzduo¢iy. Samdos modelis, ,,talenty medZiotojo* apimami Zingsniai §iame modelyje,

bei el. paieskos apimama modelio dalis vaizduojami 3 paveiksle.

Poreikio identifikavimas
Kandidaty paieska
Talenty ( - - \ El. paieSkos
. Kandidaty pritraukimas —
medziotojo* L 4p ) procesas
valdomas - \
Samdos samdos — Risiavimas
— \_ J
procesas procesas ) .
Kontaktavimas
Susitarimas
Darbuotojo socializacija
organizacijoje

3 pav. Samdos modelis (sudaryta pagal Sharma, 2014)

Toliau darbe remsimeés Sharma (2014), kuris sako, kad el. paieSkos procesas tipiniu organizacijos
poziliriu apima paieska, pritraukimg ir riiSiavima. ,, Talenty medziotojo* valdomas samdos procesas, kaip
viso proceso dalis, apima el. paieskos procesui priskiriamus etapus bei kontaktavima, ir susitarima.
Mokslininkas taip pat sako, kad tipiniu el. paieskos taikymo atveju pirmiausia yra identifikuojami
esminiai reikalingi kandidato jgiidZiai ir biitinos savybés, ieSkant jy atitikmens savo turimoje duomeny
bazéje. Siam etapui labai svarbi gerai i§vystyta sistema ir lengvais jrankiais valdoma duomeny bazé, taip
pat darbo skelbime teisingai jvardintos reikiamos kandidato specifikacijos. Antrasis etapas, pasak

Sharma (2014), yra reikiamy kandidaty suradimas, kuriam priskiriamas ir nuolatinis kandidaty
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skatinimas organizacijos tinklalapyje, siysti savo gyvenimo apraSymus, taip pasiekiant naujus
kandidatus ir vystant talenty baseing organizacijoje. Autorius $j etapa jvardija, kaip turintj didziausia
kasty efektyvuma. Treciasis etapas, pasak Sharma (2014), yra kandidaty paraisSky surinkimas i§ darbo
skelbimo lenty ir CV duomeny baziy, kuris gali duoti pacius geriausius kandidatus, taciau gali biiti imlus
laikui, jeigu informacija néra gaunama jau apdorota ir susisteminta pagal specifikacijas, bei pateikiama
trumpa tinkamy kandidaty sgraSo forma. Po $iy trijy etapy seka darbas su tinkamy kandidaty sarasu,
kuris yra arba toliau tgsiamas naudojantis tam tikromis el. paieskos programomis ir sistemomis, arba
tradiciniais metodais, taCiau bet kuriuo atveju, uzduotis yra paprasta ir gana automatizuota, ir
reikalaujanti Zmogaus jsikiSimo. Informaciniy technologijy plétra ir interneto sklaida suteiké galimybe
tradiciniams paieSkos metodams tapti el. paieSkos metodais, sako Iannotta ir Gatti (2016). 2 lentel¢je
pateikiami susisteminti mokslininky pateikiami paieskos metodai, kurie gali biiti naudojami tradicinéje

ar el. paieskoje.

2 lentelé. Susisteminti mokslininky pateikti metodai naudojami tradicinéje ar/ir el. paieskoje

Tradiciné El.

Autorius Metodas e e
paieska paieska

Viluckyte (2012); lannotta ir Gatti (2016) Imoniy svetainés

Viluckyte (2012); Trivedi ir Muduli (2015) Socialiné medija
Viluckyte (2012); Trivedi ir Muduli (2015) Verbavimas aukstosiose mokyklose

Darbo skelbimai spaudoje
Paieska internete
Skelbimai
Rysiai su visuomene
Profesinés organizacijos ir profsgjungos
Parodos ir renginiai
Tinkly kiirimas
Trivedi ir Muduli (2015) Darbuotojy rekomendacijos
El. paieska
Darbo skelbimai
lannotta ir Gatti (2016) Bendrosios paskirties darbo skelbimy
lenta
Tam tikros niSos darbo skelbimy lenta v
El. paieskos paslaugy teikéjas (ASP)
El. paieskos konsorciumas (laikina keliy
bendroviy sutartis naudotis ta pacia
duomeny baze)
Hibridiniai el. paieskos ir tradiciniai v v
paieskos paslaugos teikéjai.

SSENANENENANENEN

AN
ANIANIN

AN

Apibendrinus skirtingy mokslininky isskiriamus paieskos metodus matome, kad jy yra pateikiama
gana daug ir jvairiy, ta¢iau jie yra susij¢ tarpusavyje, taip pat labai sunku nustatyti riba, kurie jy gali buiti
naudojami tik tradicinéje paieskoje, o kurie peraugo tik j el. paieskos galimybes. Si riba labiausiai
priklauso nuo kiekvienos organizacijos technologiniy galimybiy, kaip ir pacios el. paieskos sgvokos

supratimas organizacijoje (Sharma, 2014). D¢l informaciniy technologijy plétros ir interneto sklaidos,
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priklausomai nuo kiekvienos organizacijos technologiniy galimybiy, tradiciniai paieskos metodai tampa
el. paieSkos metodais, ir gebéjimas naudotis el. paieskos jrankiais, garantuoja didesnes galimybes rasti
talenta, sako lannotta ir Gatti (2016) ir Sharma (2014).

Atsizvelgiant ] metody panaSumus, juos apjungiame j pagrindines grupes bei priskiriame tam
tikrus metoduose naudojamus jrankius. Autoriaus susisteminti mokslininky pateikti iSorinés paieskos

metody jrankiai pateikti 3 lenteléje.

3 lentelé. Susisteminti mokslininky pateikti iSorinés paieskos metody jrankiai

Metodas Irankiai Autorius
moni tainé Skelbimas internetiniame puslapyje; Viluckyte (2012); lannotta ir
O RE I Atviras parai$ky priémimas. Gatti (2016); Sharma (2014)
Socialiné mediia Socialinés medijos svetaingés; Viluckyte (2012); Trivedi ir
1 Y Idarbinimo dienorasciai (,,blogai); Muduli (2015); Sharma (2014)
Idarbinimo muges;
Atviry dury dienos;
Suvaziavimai;
Renginiai;
Parodos; Viluckyte (2012)

Tinkly kairimas . T . ]
Profesinés organizacijos ir profsajungos;

Universitety bendradarbiavimas;
Formalis ir neformaliis asmeniniai kontaktai;
Darbuotojy rekomendacijos;
,.I8 lapy j lapas* plintanti rekomendacija;
El. paieskos paslaugy teikéjy programos;
Internetiniai darbo paieskos kanalai;
El. paieskos konsorciumas (laikina keliy bendroviy
sutartis naudotis ta pacia duomeny baze)
Darbo skelbimai spaudoje;
Darbo skelbimai internete; Viluckyte (2012); lannotta ir
Televizija ir radijas; Gatti (2016)
Lankstinukai, plakatai ir lauko reklamos.

Viluckyte (2012); Varshney,
Sharma ir Jain (2014); Sharma
(2014); lannotta ir Gatti (2016)

El paieska

Darbo skelbimai

Viluckyté (2012) pastebi, kad yra daugybé paieskos metody, kurie gali buti efektyvis, taciau labai
svarbu teisingai pasirinkti geriausiai tinkantj. Pasirinkimas labiausiai priklauso nuo pozicijos lygio ir jos
svarbos organizacijai, taip pat svarbu jvertinti organizacijos turimus iSteklius. Technologijy pazanga ir
interneto vaidmuo, déka daugybés vartotojy, lemia tradiciniy paieSkos metody virsma el. paieSkos
metodais ir vaidina pagrindinj vaidmen] pritraukiant talentus, kurie sukuria organizacijos konkurencinj
pranasuma, sako Boscai (2015). lannotta ir Gatti (2016) taip pat teigia, kad tai bene efektyviausias kelias
pritraukiant talentus, nes leidzia sukurti betarpiska rysj tarp organizacijos ir kandidato bei leidzia greitai
rasti informacijg. Autoriai tvirtina, kad tarp organizacijy verdant nuoZzmiai kovai dél talenty,
organizacijos, kurios jvaldo gebéjima naudotis el. paieskos jrankiais, galés pritraukti ir iSlaikyti
geriausius darbuotojus.

,» Talenty medziotojo* veikla apima dalj viso samdos proceso, kur biitent talenty paieska yra viena

esminiy uzduocCiy. Organizacijos nuolat konkuruoja dél kvalifikuoty ir talentingy darbuotojy.
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Mokslininkai gana vieningai sutinka, kad talenty pritraukimas yra jvardijamas pagrindiniu veiksniu,
lemianciu organizacijos konkurencinj pranaSumg rinkoje (Schlechter et al., 2015). Bitent talentai yra
konkurencinis organizacijos i$skirtinumas, pabrézia Schlechteris, Hungas, Bussinas (2014). Jdomu tai,
kad augant konkurencijai, mokslininkai darbo rinkos globalumg traktuoja ir kaip privaluma, ir kaip
trikuma. Tyréjai akcentuoja, kad darbo jégos globalumas suteikia ne tik galimybe pasiekti talentus,
taciau ir sukuria i§8tikj, nes talentai tampa pasiekiami visiems, o tai didina talenty samdos konkurencija
tarp organizacijy. Talenty skaiCiaus stoka pasaulyje, ateinantiems keliems metams, skaiiuojama
milijonais, o jy tiesiogine jtaka, keliy karty organizacijos pelno augimui, neabejojama, todél
mokslininkai tvirtina, kad talentai yra konkurencinis organizacijos iSskirtinumas, ir jy pritraukimas
organizacijoms yra gyvybiskai svarbus. Christensenas Hughesas ir Rogas (2008), lannotta ir Gatti
(2016) prognozuoja, kad organizacijos, kurios negeba rasti talenty susidurs su sunkumais. Sharma,
(2014), Varshney et al. (2014), lannotta ir Gatti (2016) sako, kad paieska yra paveikta marketingo ir
informaciniy technologijy bei interneto, kurie radikaliai pakeité paieskos funkcijg. PaieSkos metodai ir
jrankiai tampa maziau imlis laikui, maZesniy iSlaidy ir neriboto geografinio pasiekiamumo. Nors
mokslininkai pastebi esant ir triilkumy, ta¢iau neabejoja el. paieSkos metody privalumu talenty paieskoje.

Siame skyriuje buvo i§nagrinéta talenty svarba, talenty paieskos metodai ir jrankiai, kurie galéty
bati naudojami ,talenty medziotojo* veikloje. Ypatingas démesys atkreipiamas | el. paieskos
suteikiamas galimybes rasti talentus efektyviau, kas kvalifikuoty ir talentingy darbuotojy paieSkoje

nuolat augancioje konkurencinéje aplinkoje yra itin svarbu.

2.3. Talenty pritraukimas

Sioje dalyje bus gilinamasi j priezastis, kurios lemia darbo vietos patraukluma pritraukiant
talentus, ,talenty medziotojo* veikla socialiniuose tinkluose ir budus Siuose tinkluose pritraukti talentus.

Dazniausiai organizacijos kartu iSskiria dvi atskiras problemines sritis, kaip pritraukti ir kaip
iSlaikyti talentus organizacijoje. Talenty pritraukimas ir iSlaikymas yra platesnés talenty valdymo
sgvokos dalys: abi problemos yra skirtingi konstruktai ir turi skirtingus metodus. Nors darbe
analizuojama tik darbuotojy pritraukimo sritis, labai svarbu atkreipti démesj, kad, pasak Schlechteris et
al. (2015), tarp talenty pritraukimo ir iSlaikymo yra svarbus rySys, nes patys efektyviausi pritraukimo
metodai, procesai ir technikos, turi tiesioginj rysj su talenty iSlaikymo galimybe. Christensenas Hughesas
ir Rogas (2008) taip pat pastebi, kad nors yra sutampanciy, taciau dazniausiai vyrauja visiskai skirtingi
veiksniai, talentui pritraukti ir i$laikyti. Pasak Schlechteris et al. (2015), darbo vietos patrauklumas yra
jvardijamas, kaip konstruktas, susijes su darbuotojy iSlaikymu ir darantis jtaka jdarbinimui ir darbuotojy
kaitai organizacijoje.

Pasak Schlechteris et al. (2015), darbo patrauklumas atsiranda sujungus keleta skirtingy priemoniy

ir yra labai individualus ir kintantis laike, nes priklauso nuo Zzmogaus gyvenimo aplinkybiy, asmeninio
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tobuléjimo, aplinkos jtakos ir bendry poky¢iy aplinkoje, jj lemia ne tik darbo ieSkancio zmogaus tipas,
taciau ir sitilomo darbo tipas. Darbo patrauklumas yra suvokiamas kaip visuma keliy skirtingy faktoriy,
kurie yra jautrlis aplinkos poveikiui, todél gali kisti dél asmens Seiminiy aplinkybiy, asmeninio
tobuléjimo, aplinkos jtakos ir bendryjy poky¢iy gyvenime (Schlechter et al., 2015). Vadinasi, norint
pritraukti darbuotoja, reikia, kad minéti faktoriai tarp organizacijos ir talento, atitikty vieni kitus tam
tikru konkre¢iu momentu, jau nekalbant apie atitikimg tarp talento liikesCiy ir sillomo darbo pobudzio
(Schlechter et al., 2015). Dél poreikiy kitimo ir jvairovés negalima sudaryti stabilaus ir visa apimancio
rinkinio, kuris buty visada efektyvus pritraukiant talentus, ta¢iau organizacijos turéty numatyti, kiek
Jmanoma jvairesnius biidus, kuriuos biity galima modeliuoti tarpusavyje, pritaikant juos skirtingiems
kandidaty poreikiams ir norams. Schlechteris et al. (2015) sako, kad tai, jog organizacijos dazniausiai
stengiasi jdarbinti Zmones, kuriy vertybés atitinka organizacijos vertybes, parodo, kad darbo
patraukluma lemia ne tik objektyvis faktoriai, tokie kaip organizacijos reputacija, vieta, naudy paketas,
taciau ir subjektyvios paties zmogaus savybés. Pasak Schlechterio et al. (2014), idealus patrauklumo
elementy derinys gali buti sudarytas tiksliai nustacius siilomo darbo charakteristikas ir ieSskomo
darbuotojo savybes. Atitikimas tarp talento ir siilomo darbo, tarpininkaujant efektyviems pritraukimo
metodams, vadinamas asmens ir darbo atitikimu, ta¢iau ne maziau svarbus yra ir organizacijos atitikimas
talentui (Schlechter et al., 2015).

Schlechteris et al. (2015) sako, kad renkantis darbg potencialiems kandidatams labai svarbi
informacija apie patj darbdavj, jo reputacijg, konkre€ig pozicijg ir biisimus kolegas bei organizacijos
klimata. Si informacija labiausiai veikia darbo patraukluma. Cituojamas Amundsonas (2007), kuris
teigia, kad skirtingy darbdavio patrauklumo faktoriy svarba laikui bégant svyruoja ir priklauso nuo
konkretaus individo. Pasak Schlechterio et al. (2014), patrauklumo faktoriai yra saugumas, vieta,
santykiai, pripazinimas, atlygis, darbo atitikimas, galimybé mokytis, lankstumas, atsakomybé ir
inovacijos. Autorius sako, kad tradiciskai saugumas yra laikomas vienu svarbiausiy faktoriy, bet
pastebima, kad keic¢iantis darbo rinkai pasaulyje, keiciasi ir tradicinio saugumo suvokimas ir svarba, taip
pat kinta finansinio atlygio suvokimas ir svarba. Tai vis dar i§lieka svarbiu elementu, kaip atlygiu uz
atlickamg darba, taciau jo, kaip papildomos skatinimo priemonés, reikSmé mazéja, uzleisdama vieta ne
finansinéms skatinimo priemonéms (Schlechter et al., 2014). Christensenas Hughesas ir Rogas (2008)
raSo, kad svarbiausi faktoriai pritraukti talentui yra konkurencinga darbuotojy gerovés sistema
organizacijoje, darbo ir gyvenimo balansas, karjeros augimo galimybés, konkurencingos iSmokos,
i88ukiy suteikiantis darbas, nuo individualiy rezultaty priklausantis darbo uzmokestis, mokymosi ir
tobuléjimo galimybes, konkurencingos pensijy iSmokos, kolegos, organizacing aplinka ir gera darbdavio
reputacija. Pregnolatas (2010) sako, kad egzistuoja elementai, kurie veikia darbo patraukluma: atlygis,
kuris gaunamas uz sutarta darbg, skatinimas, kuris apima jvairias pasitenkinimg darbu didinancias

programas uz neeilinius pasiekimus, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, galimybé pasiekti gery
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rezultaty ir bti jvertintam bei tobuléjimas ir karjeros galimybés (Schlechter et al., 2015). Schlechteris
et al. (2015) sudaré darbo patrauklumo modelj (zr. 4 pav.), kuris yra universalus ir rodo, kokie faktoriai

itin svarbiis pritraukiant talentus organizacijai.

Finansinis\ Darbdavio\ Psichologinis
Bendrasis atlygis atlygis jvaizdis kontraktas
- Darbo
» patrauklumas
Talenty Nefinansinis Organizacijos Reputacija
valdymas atlygis kultora

4 pav. Darbo patrauklumo modelis (Schlechter et al., 2015, p. 277)

Siuo modeliu remiamasi darbe dél jo universalumo ir i§samumo. Modelyje isskiriamas bendrasis
atlygis, finansinis ir nefinansinis atlygiai, talenty valdymas, darbdavio jvaizdis, organizaciné kultiira,
reputacija, psichologinis klimatas. Pasak Schlechterio et al. (2015), bendrasis atlygis yra suvokiamas
placigja prasme, kaip finansiniy ir nefinansiniy elementy derinys, apimantis darbuotojy pritraukima,
iSlaikymg ir motyvacijg jvairiose darbuotojy grupése organizacijoje ir uztikrinantis gera profesinio
gyvenimo kokybe organizacijoje. Bendrojo atlygio tikslas yra efektyviai diversifikuoti atlygio sistema
taip, kad ji apimty jvairias atlygio formas, kurios jvairiy lygiy ir darbo viety darbuotojy, bty
suvokiamos, kaip prasmingos (Schlechter et al., 2015). Schlechteris et al. (2014) teigia, kad renkantis
darbo pozicija kandidatams yra beveik vienodai svarbiis darbo uZmokestis ir iSmokos, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, organizacijos klimatas, ir mokymosi bei karjeros galimybeés.

Schlechter et al. (2015) pazymi, kad organizacijos naudoja jvairias finansinio ir nefinansinio
pobiidzio darbuotojy pritraukimo priemones ir jy derinius tam, kad iSsiskirty rinkoje ir bty
konkurencingos. Tai yra dvi placiausios atlygio kategorijos. Nors dauguma finansiniy patrauklumo
elementy vis dar yra suvokiami kaip svarbis, taciau reik§mingiausias pozicijas uzima nefinansinio
pobiidZio elementai, kas vercia organizacijas buti iSradingomis kuriant atlyginimo sistemas, kurios
pritraukty tokio tipo talentus, kurie reikalingi organizacijai. Tokios priemonés kaip sumaZzintos darbo
valandos, subsidijuojamos tam tikros paslaugos, papildomos atostogos, darbuotojams skirti renginiai,
daug labiau gerina motyvacija, skatina pageidaujamos kultiiros formavima, lojalumg ir jsipareigojima
organizacijai, nei finansinés priemonés, be to, jos leidZia sutaupyti organizacijos kaStus (Schlechter et
al., 2015). Autorius teigia, kad nefinansinis atlygis sudaro organizacijoms galimybe projektuoti savo
atlygio struktiirg siekiant norima linkme nukreipti darbuotojy elgesj ir suderinti darbdavio ir darbuotojo

interesus. Pasak Schlechterio et al. (2015), talenty valdymas laikomas svarbiu faktoriumi formuojant
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organizacijos strategija ir konkurencinj pranaSumg, o per juos organizacijos efektyvumg ir sékmg.
Talenty valdymas apima platy spektrg veiksniy, tarp jy ir talenty pritraukima, kuris yra veikiamas
darbdavio jvaizdzio, psichologinio kontrakto (Schlechter et al., 2015). Organizacijos, norédamos biiti
konkurencingos, turi biiti lankscios ir gebancios greitai reaguoti j besikeiciancig darbo aplinka, gebéti
pritaikyti savo verslo procesus ir jtraukti kuo efektyvesnes talenty valdymo praktikas (Schlechter et al.,
2015). Srivastava ir Bhatnagaras (2008) teigia, kad samdant talentus, nercikia pamirsti talento,
organizacijos strategijos ir kulttros atitikimo, o tam labai padeda sukurtas darbdavio prekés Zenklas,
kuris yra ir puikus talenty valdymo jrankis.

Vienas i$ strateginiy organizacijos zingsniy, kuris lemia talenty pritraukimg, yra darbdavio prekeés
zenklo suktirimas (Schlechter et al.,, 2015). Darbdavio prekés zenklo kiirimas tapo vienu i§
reik§mingiausiy strategijy organizacijose, nes talentai labiau nori dirbti zinomiems Zenklams, kuriy
unikalumg atpazjsta ir tai padeda iSvengti nesusipratimy dé¢l klaidingy lukeséiy tarp talenty ir
organizacijos (Srivastava ir Bhatnagar, 2008). Sis procesas, pasak Schlechterio et al. (2015), yra
suvokiamas, kaip ilgalaiké strategija skleisti teigiama informacijg ir formuoti teigiamg esamy ar
potencialiy darbuotojy suvokimg apie organizacija, taip sukuriant darbdavio jvaizdj. Pasak Srivastavos
ir Bhatnagaro (2008), kuriant darbdavio jvaizdj yra perduodama zinuté bendruomenei apie organizacijos
reputacija, intensyvéja vidine ir iSoriné komunikacija, todé¢l pritraukiama potencialiy kandidaty.
Teisingai sukurta darbdavio zinuté vieSumoje turéty kandidatui sakyti, kad jam bus suteiktos reikalingos
zinios ir jgudziai darbui atlikti, pasiekimai bus pripazinti ir apdovanota uz juos, suteikta stabili ir saugi
darbo aplinka, suteikta galimybé buti kiirybiskam ir versliam, taip pasakant, kad jam nereikés galvoti
apie saugumg darbe ir visas jégas bei energija bus galima skirti organizacijos tikslams siekti. Srivastava
ir Bhatnagaras (2008) sako, kad rySiy kiirimas yra vienas geriausiy metody pritraukti geriausius talentus
1 darbdavio jvaizdj sukiirusig organizacija, kai organizacijos skatina esamus darbuotojus pritraukti jiems
Zinomus talentus ] organizacija. Darbuotojai gali geriausiai papasakoti darbo detales ir pristatyti
organizacija, be to jie stengsis pritraukti tik tokj talenta, su kuriuo patys noréty dirbti, o tai teigiamai
veikia komandinj darbg, teigia Srivastava ir Bhatnagaras (2008). Christensenas Hughesas ir Rogas
(2008) atkreipia démesj, kad talenty paieska ir pritraukimas ateityje bus dar sudétingesni organizacijoms,
kurios neturés stipraus savo, kaip darbdavio, prekés zenklo. Sis Zingsnis yra laikomas itin svarbiu,
organizacijoms norint pritraukti talentus (Schlechter et al., 2015).

Ollingtonas et al. (2013) teigia, kad ,talenty medziotojui* pritraukiant talentus labai svarby
vaidmen] uzima socialiniai tinklai, kurie, kaip jau minéta anksciau, padeda kurti tam tikrus
komunikacinius tinklus. ,, Talenty medziotojai” tinkluose veikia kaip ne priklausomi tarpininkai, kurie
uzima centring pozicija tarp darbdavio ir talento, naudodami savo arba kity tiekéjy tinklus, pavyzdziui,
,LinkedIn“ (Ollington et al., 2013). Vienu metu ,,talenty medziotojai* tuos pacius rySius Kuria jvairiuose

tinkluose ir nekontroliuoja surenkamos informacijos, tam kad galéty placiau skleisti informacija apie
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darbo galimybes skirtinguose tinkluose, per kuriuos galéty pasiekti dar daugiau potencialiy talenty
(Ollington et al., 2013). Yra ir kita nuomong, sako Ollingtonas et al. (2013), kad ,,talenty medziotojas*
laimi daugiau uzimdamas ne centring, o i§séting pozicijg, kai jie tampa tinkle susiejanciaisiais, kurie
leidzia per save pasiekti norimus tinkly dalyvius, suskirstydami potencialius kandidatus ir darbdavius j
skirtingus tinklus ir subtinklus. Kad ir kokia perspektyva zitrint, ,,talenty medziotojui‘ tinkly paskirtis
yra pritraukti galimus kandidatus (Ollington et al., 2013). Tinklo kokybé yra matuojama jo tankiu ir
stiprumu, turima daug ar tik kelis rySius, ir rySiai yra su gerai zinomais asmenimis ar su gana neZinomais
(Ollington et al., 2013). ,,Talenty medziotojai“ patys pasirenka, kokiame socialiniame tinkle save
pristatyti, taciau tinklo tankis yra labiausiai siejamas su pasitikéjimu ,,talenty medziotoju®, nes talentai
baiminasi reputacinés rizikos grésmés informacijai patekus trec¢iosioms $alims (Ollington et al., 2013).
Ollingtonas et al. (2013) teigia, kad mokslininkai isskiria jvairiy privalumy ,.talenty medZiotojams”
pristatyti save skirtingy rai$iy tinkluose. Vieni mano, kad turint maziau rySiy galima prieiti prie platesnés
informacijos apie talenta, atsiranda galimyb¢ pasinaudoti partneriy tinklais, kiti mano, kad geriausia yra
turéti stipry, nors ir gana netanky tinkla, kas garantuoja jo didziausig pritaikomuma ir nauda, sako
Ollingtonas et al. (2013). ,,Talenty medziotojams* didziausias i$Stkis yra rasti pusiausvyra, kuri
garantuoty balansg tarp poreikio patenkinimo ir informacijos kokybés (Ollington et al., 2013).
Ollingtonas et al. (2013) nustaté keturis budus, kuriuos naudoja ,,talenty medziotojas“ talentams

pritraukti (zr. 5 pav.).
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5 pav. ,,Talenty medziotojo“ naudojami biidai talentams pritraukti (sudaryta pagal Ollington et al., 2013)

Sie biidai dazniausiais naudojami socialiniuose tinkluose, sako Ollingtonas et al. (2013). Jie teigia,
kad jungiamasis mechanizmas pasireiSkia tuo, kad ,,talenty medziotojas* kuria jvairiy stiprumy tinklus,
juos plésdamas naudojasi ir galimais potencialiais kandidatais, su kuriais sudaryti rySiai laikomi stipriais,
kai jie leidzia ,talenty medziotojui® iSplésti savo tinklg per juos, taip sukuriant papildomus silpnus
rySius, kuriuos ,,talenty medziotojas* turi véliau sustiprinti. Ollingtono et al. (2013) tyrimas parodé, kad
potencialtis kandidatai yra linke patys siekti ,,talenty medziotojo* démesio, kad patekty i jy bendravimo

tinklg. Potencialtis kandidatai patys siekia prisijungti prie ,,talenty medziotojo* arba sutinka tai daryti
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dél ekonominiy, o ne socialiniy priezas¢iy, sako autoriai. ,,Talenty medziotojai* nepajégiis pazinti visy
savo tinkly dalyviy, taciau tinklai suteikia galimyb¢ rasti asmenj, kuris gali reikiamg dalyvj
rekomenduoti ar charakterizuoti. Taip pat potencialaus kandidato turimi kontaktai leidzia vertinti jO
profesines galimybes (Ollington et al., 2013).

Ollingtonas et al. (2013) sako, kad prekés zenklo pozicionavimas pasireiskia tuo, kad ,,talenty
medziotojas* kuria aiskias zinutes potencialiems darbuotojams, atspindincias jo vertybes ir siekia sukurti
bei islaikyti gera reputacija, pasitikéjimg ir veiklos legaluma, etiSkuma, kad uzimty tam tikrg vieta
paslaugos vartotojo sgmonéje ir parodyty paslaugos verte. Pasak mokslininky, ,,talenty medziotojo*
sukurtas prekés Zenklas padeda jam kurti gerus santykius, plétoti pasitik€jimg ir stiprinti rySius su
potencialiais kandidatais, sukuria tikéjima ir ta organizacija, kuriai yra ieSkoma kandidato.

Ollingtonas et al. (2013) mano, kad skaidrumas pasireiskia tuo, kad ,talenty medZziotojui“ yra
prieinamos visos ieSkanc¢iyjy darbo duomeny bazes, ieSkantiesiems yra laisvai prieinama galimybé
patiems teikti savo kandidatiirg ,,talenty medziotojui®. Taip pat bet kada galima pasitikrinti informacija,
per turimus bendrus, gerai pazjstamus asmenis. Taip sukuriamas didesnis tinklas ir kandidaty
pasitikéjimas veiklos teiseétumu. Skaidrumas skatina pasitikéjimg ir didina patikimuma tarp ,,talenty
medziotojo* ir kandidato. Skaidrumas sukuriamas ,.talenty medziotojui* laikantis tam tikry taisykliy ir
etikos, bet kokia kaina vengiant blogos reputacijos sukiirimo, teigia Ollingtonas et al. (2013).

Ollingtonas et al. (2013) teigia, kad pateikiamy duomeny monitoringas pasireiskia tuo, kad
duomenys yra iSgryninti, aiskis, tikslis ir glausti, taip pat yra priecinama specifiné informacija, kas
padeda konstruktyviai bendrauti su galimais kandidatais, sitilant jiems tinkamas darbo vietas. ,, Talenty
medZiotojams* talenty paieSkoje labai padeda lengvas ir greitas pirminiy rySiy uZmezgimas
socialiniuose tinkluose ir galimybé matyti kontakty gijas, tac¢iau pastebima, kad duomenys turi biiti
pateikiami gana detaliis, kad pritraukty galimus kandidatus, ir biitina nuolat tikslinti paieSkos parametrus
norint rasti jvairius kandidatus. Pasak Ollingtono et al. (2013), prekés Zenklo naudojimas, skaidrumo
akcentavimas ir pateikiamy duomeny monitoringas turi tiesioging jtaka stiprinant ,,talenty medziotojo”,
kaip jungiamojo mechanizmo veiklas.

Pasak Christenseno Hugheso ir Rogo (2008), Al Arisso et al. (2014), Schlechterio et al. (2015) ir
kity mokslininky, talenty pritraukimas yra jvardijamas pagrindiniu veiksniu, lemian¢iu organizacijos
konkurencinj pranaSuma rinkoje, todé¢l labai svarbu supranti, kas lemia talento pasirinkima, kas ji skatina
rinktis tam tikrg darbo vieta, organizacija, kas sudaro darbo patraukluma. Remiantis Schlechterio et al.
(2015) modeliu, darbe laikomasi nuostatos, kad bendrasis atlygis, finansinis ir nefinansinis atlygiai,
talenty valdymas, darbdavio jvaizdis, organizaciné kultiira, reputacija, psichologinis klimatas yra
labiausiai darbo patrauklumga skatinantys veiksniai organizacijai pritraukiant talentus. Siame skyriuje
aptaréme, kad organizacijos, kurios norédamos uzsitikrinti konkurencinj pranasumg isskirtiniais

talentais, nusprendzia naudotis ,talenty medziotojo* paslauga, tiesiogiai talento paieSkos procese
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nedalyvauja. Pats talentas kandidatas daznai turi gana ribotg informacijg apie organizacijg, kuri iesko
talento, todél svarbiausia informacijos surinkimo, susisteminimo ir pateikimo grandis tampa ,,talenty
medziotojas®. ,,Talenty medziotojas* turi gebéti identifikuoti patrauklumo faktorius organizacijoje bei
suprasti talento ir organizacijos kultiiros, vertybiy bei likesc¢iy atitikimo galimybes, taip pat gebéti Sig
informacijg tinkamai pateikti. Kaip teigia Ollingtonas et al. (2013), ,.talenty medziotojui® pritraukti
talentus padeda socialiniai tinklai, kurie kuria tam tikrus komunikacinius tinklus.

Sioje dalyje buvo i$analizuoti veiksniai, kurie lemia darbo vietos patrauklumg talentui, socialiniy
tinkly svarba pritraukiant talentus ir jy pritraukimo budai, kuriais ,,talenty medziotojas* gali naudotis
kurdamas skirtingy apiméiy komunikacinius tinklus, sickdamas rasti pusiausvyra, kuri garantuoty

balansg tarp poreikio patenkinimo ir informacijos kokybés.

2.4. ,,Talenty medZziotojo* tipologija ir veikla

Siame skyriuje apZvelgiama ,talenty medZiotojo™ daroma jtaka, tipologija ir veikla, ,talenty
medziotojo* veiklos procesas, atskleidziant pagrindinius talenty paieskos $altinius, paieSkos proceso
modeliy skirtumus.

Baldo Ortizas (2015) sako, kad ,talenty medziotojo* veikla pasaulyje pleciasi ir apima
netradicines rinkas, tokias kaip ne pelno siekiancias organizacijas ar valstybinj sektoriy. Autorius
pastebi, kad globaléjantis pasaulis ir verslo procesai, tame tarpe, yra labai palankis ,,talenty medziotojy®,
kaip sektoriaus veiklos plétimuisi, ta¢iau kandidatai uzima labai svarby vaidmenj Siame procese, nes jie
gali buti aktyvis, kurie ieSko naujos pozicijos, ir pasyvis, kurie jos neiesko, ir, kaip rodo moksliniai
tyrimai, biitent Sie kandidatai, sudaro didziaja dalj talenty paieskos atvejy. Autoriai pabrézia, kad
remiantis moksliniai tyrimai galima tvirtinti, kad jsitraukimas j ,,talenty medZziotojo* vykdoma paieska
yra naudingas ir pa¢iam talentui, nes suteikia didesnes galimybes karjeros augimui ir judéjimui darbo
rinkoje, todél galima tvirtinti, kad bendradarbiavimas su ,,talenty medZziotoju® ir pac¢iam talentui yra labai
svarbus.

Faulconbridge et al. (2009) teigia, kad ,,talenty medziotojy* kompanijos veikia kaip naujas ir
galingas agenty tinklas, kuris daro jtakg Siuolaikiniam talenty judéjimui. Baldo Ortizas (2015)
pritardamas teigia, kad Siy dieny darbo rinkai yra budingas kvalifikuoty asmeny judéjimas, kuris yra
labai susijes su ,talenty medziotojy* jsitraukimu j darbo rinkg. Faulconbridge et al. (2009) teigimu,
talenty paieska tarpininkaujant ,.talenty medziotojui* gali biiti suvokiama, kaip tam tikras tinklas, nes
zinios, duomeny bazés ir jvairios technologijos, taip pat socialinés, kultirinés ir politinés jtakos, sukuria
jungtis tarp klienty (darbdaviy) ir kandidaty (galimy darbuotojy). Iéjimui } Siuolaikinj darbo rinkos
tinkla, reikia tam tikry idealaus elgesio charakteristiky, kurios yra socialiai ir kultiiriSkai sukonstruotos
ir susietos su talentingu kandidatu (Faulconbridge et al., 2009). Toliau darbe pateikiama rysiy schema ir

vienas i§ galimy pozitiriy varianty | ,,talenty medziotoja* (zr. 6 pav.).
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6 pav. ,,Talenty medZiotojo* rysiy tinklas ir tipologija (sudaryta pagal Faulconbridge et al., 2009, Boldo
Ortiz, 2015)

Talenty paieskoje ,talenty medziotojas‘ yra triados dalis, tarp ieSkancios talento organizacijos ir
potencialaus kandidato, sako Boldo Ortizas (2015). Pridurdamas, kad labai tikétina, jog be ,.talenty
medziotojo* tarpininkavimo $ios dvi suinteresuotos pusés niekada nesusitikty.

Remiantis Faulconbridge et al. (2009) bei Boldo Ortizu (2015), daroma iSvada, kad verslo rySiy
perspektyvoje, ,.talenty medziotojas gali buiti dviejy pagrindiniy tipy: nepriklausomas tarpininkas arba
agentas. ,,Talenty medZiotojas* gali buti suprantamas kaip nepriklausomas tarpininkas, nes jo veiklos
esmé yra sujungti dvi suinteresuotas Salis ir uzdirbti i§ s€kmingo rysio sukiirimo. ,,Talenty medziotojas‘
atlicka dvigubg pardavima: talentas organizacijai ir organizacija talentui, pastebi Baldo Ortizas (2015).
Sioje teorijoje laikoma, kad talentas ir organizacija patys sprendzia ar dalinasi informacija tarpusavyje,
ar ne, o ,talenty medziotojas“ jiems suteikia geresnes pozicijas rinkoje juos suvesdamas j vieng
kontekstg. Baldo Ortizas (2015) taip pat sako, kad ,,talenty medziotoja“ galima suvokti ir kaip agenta,
kas reiskia, kad jis yra samdomas ieSkanciosios talento organizacijos ir jam yra atiduodama galia priimti
sprendimus, ne tik esminius dél kandidato galimo tinkamumo, bet ir dél informacijos kiekio, kuriuo yra
dalinamasi su uzsakovu. Taip uzsakovas pats apriboja savo laisve priimti sprendima. Apzvelgus
moksling literatiirg pastebime, kad zvelgiant i§ talento pozicijos, ,talenty medziotoja“ galima labiau
priskirti nepriklausomo tarpininko tipui. Siame santykyje potencialus kandidatas tampa ir pardavéjas, ir
turtas, bei visoje triadoje gali uzimti pagrindinj galios vaidmenij, kaip sako Baldo Ortizas (2015). Siame
santykyje ,,talenty medziotojas* yra jungtis, kuri leidZia perduoti informacijg apie talentg organizacijai,
kai talentas tai leidzia arba pats ta informacija pasitlo, ir ,talenty medziotojas® savaime yra
suinteresuotas informacija perduoti, nes organizacija yra mokanéioji uz paslauga 3alis. Zvelgiant i§
organizacijos pozicijos, ,talenty medziotojas® priskiriamas agento tipui, nes Sioje santykio dalyje
»talenty medZiotojas* turi galig priimti sprendimus, valdo visg informacijg bei reguliuoja jos pateikimo
kiekius organizacijai, uzimdamas padéjéjo pritraukiant, pasamdant ir vystant talenta pozicija. Darbe
remiamasi ,,talenty medziotojo, kaip nepriklausomo tarpininko ir agento teorijomis, nes nors ir
sutinkame su Baldo Ortizu (2015), kuris sako, kad ,.talenty medziotojo® suvokimas per agento ar
agentiiros teorija, yra labiau atspindintis jo veiklos esme, nei nepriklausomo tarpininko teorija, kuri
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remiasi tik bendro tikslo, kuris naudingas visiems, prielaida, tac¢iau manome, kad ,,talenty medZziotojo*
veikloje §ios abi teorijos yra neatsiejamos. Baldo Ortizas (2015), remiasi Piccolo (2012) ,talenty
medziotojo* apibrézimu, kuris sako, kad ,,talenty medziotojas“ yra agentiira arba agentas, kuris gauna
uzmokest] i§ kitos organizacijos uz pagalbg pritraukti, pasamdyti ir vystyti lyderius. Remiantis
mokslininko jzvalgomis, darbe sakoma, kad ,,talenty medziotojo* pagrindinis veiklos tikslas yra gauti
uzmokestj i$ kitos organizacijos uz pagalba randant, pritraukiant ir s€¢kmingai pasamdant talenta, savo
veikloje kuriant bendro tikslo, kuris naudingas visoms suinteresuotoms $alims, prielaida.

Milehamas (2000), ,talenty medziotojo veiklg jvardijo, kaip tam tikrg moksla, nes jy sékmé
didzigja dalimi priklauso nuo didelio kiekio informacijos analizavimo. ,,Talenty medziotojo* veiklos
s¢kmé priklauso pirmiausia nuo jo i$silavinimo, patirties ir jgidziy, kurie leidzia jam teisingai suprasti
kliento poreikius ir reikalavimus, nes tai yra viso proceso pagrindas, taip pat s€ékmé priklauso nuo
teisingai orientuoto paies$kos lauko suformavimo ir, paties svarbiausio faktoriaus, ,.talenty medziotojo*
gebéjimo matyti atitikimg tarp kandidato asmeniniy savybiy, patirties, siekiy ir kliento poreikiy. Toliau
darbe pateikiama ,.talenty medziotojo* veiklos proceso schema (zr. 7 pav.), sudaryta pagal Liu et al.
(2013) ir Merilainen et al. (2013).

7 pav. ,, Talenty medZziotojo* veiklos proceso schema (sudaryta pagal Liu et al., 2013 ir Merilainen et al.,
2013)

Poreikiy identifikavimas

v

Sutarties sudarymas

v

Talenty paieska «—

v

,, L rumpasis* sgrasas

v

Kandidaty interviu su
darbdaviu

Kandidatas tinkamas l

Kandidatas
netinkamas

Darbo sutarties
sudarymas

Liu et al. (2013) isskiria tris ,,talenty medziotojy* organizacijy grupes pagal atlickamas veiklas:

darbuotojy paieska, konsultavimas darbuotojy samdos klausimais ir darbuotojy nuoma. Visy $iy grupiy
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veikloje tiesioging talenty paieska gali uzimti tik paslaugy piramidés virStine, dalj visy paslaugy spektro.
Talenty paieska organizacijoms yra gana brangi ir sudétinga, todél yra renkamasi ,,talenty medziotojo*
paslauga. ,, Talenty medziotojai*“ uzima reikSmingg vietg verslo atsinaujinimo procese, sako Hamori
(2014) ir iSskiria tris pagrindines ,,talenty medziotojy* paslaugos populiarumo priezastis: specialistai
gali suteikti nesaliSka kandidato jvertinimg ir pritraukti talentg diskretiSkai, nepritraukiant konkurenty
démesio, taip pat i$laikant konfidencialuma net ir pacioje samdancioje organizacijoje, iSorés specialisty
paieskos plotis (didel¢ galimy kandidaty duomeny bazé) ir paslaugos gylis (didelé auksto lygio
darbuotojy vertinimo patirtis) veiksmingiau ir efektyviau identifikuoja talentus. Liu et al. (2013) sako,
kad ,,talenty medziotojui‘ labai svarbu suprasti reikalavimus, kurie yra keliami pozicijai, kadangi nuo to
labiausiai priklauso sékmé rasti tinkama talentg. Sutarus sutarties detales prasideda talenty paieska, kurie
pirmiausia gali buti ieSkomi turimoje duomeny bazéje, o véliau rinkoje. ,,Talenty medziotojai®
iSanalizave kliento poreikius ir galimybes, gali rasti jvairesnius ir efektyvesnius biidus, kaip surasti ir

pritraukti talentus.

Rinkos Zvalgymas
Duomeny analizé R
Nesékmés
¢ atvejis
Apriipinimas
Lukesciy
atitikimas

Darbo sutarties
sudarymas

8 pav. ,,Talenty medziotojo* veiklos proceso schema (sudaryta pagal Faulconbridge et al., 2014, Ollington
et al., 2013)

Ollingtonas et al. (2013) teigia, kad ,,talenty medziotojui” buidingi du pagrindiniai $altiniai ieSkant
talenty: i§ savo turimos duomeny bazés pasitilo galimus kandidatus laisvai darbo vietai uzimti arba
aktyviai ieSko kandidato darbo rinkoje ir siekia jj sudominti pakeisti darbdavj, ypa¢ naudodamiesi
jvairiais socialiniais tinklais. ,,Talenty medZziotojai* talenty paieSkai gali sukurti detalias schemas
jitraukdami jvairius paieskos ir pritraukimo biidus. Susitikus su kandidatais ir atlikus interviu, seka

potencialiy kandidaty susitikimas su organizacijos atstovais, kurie priima sprendimg ar talentas yra
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samdomas, ar ieSkoma naujy kandidaty (Liu et al. 2013). Merilainen et al. (2013) taip pat sako, kad
»talenty medziotojo* veikla susideda i$ paieskos kriterijy apsibrézimo, kontrakto sudarymo, nuo ,,ilgojo*
kandidaty saraso sudarymo ir jo filtravimo iki ,,trumpojo* kandidaty sgrasSo, kuris pateikiamas
organizacijai, bei konsultavimo organizacijai priimant sprendimg. Darbe pateikiama ,talenty
medziotojo paieSkos proceso schema (zr. 8 pav.) sudaryta pagal Faulconbridge et al. (2014) ir
Ollingtonas et al. (2013), kurie paieskos procesa pateikia is ,,talenty medziotojui* biidingos, pagrindiniy
paieskos funkcijy prizmés.

Ollingtonas et al. (2013) teigia, kad ,,talenty medziotojai” atlieka dvi pagrindines funkcijas. Pirma,
jie sukuria potencialiai galimy kandidaty ,,baseing”, kuriy duomenys yra kaupiami ir tarsi laukia
tinkamos karjeros galimybeés. ,,Baseinas” gali biiti sukuriamas pasyviai, renkant duomenis, arba aktyviali,
kvieciant galimiems kandidatams pateikti informacija apie save. Antra funkcija, pasak Ollingtonas et al.
(2013), yra rusiavimas, kuris atliekamas prie§ atrankas, kai pagal pirminius kriterijus yra atrenkami
labiausiai atitinkantys darbo vietos specifikacijas ir reikalavimus. Siam veiksmui atlikti gali biiti
naudojami labai jvairGis tiesioginiai ir netiesioginiai metodai: asmenybés ir gebé&jimy testai, interviu,
darbo situacijy simuliavimas bei bendravimo tinkle naudojimas, jskaitant socialinius tinklus, kai
netiesiogiai ieSkoma kritinés informacijos apie kandidata, teigia Ollingtonas et al. (2013).

Faulconbridge et al. (2014) ,talenty medZiotojo* paieskos procesg mato siauresnj ir sako, kad
paieskos procesa sudaro rinkos zvalgymas, duomeny bazés analizé ir apriipinimas. Rinkos zvalgymas
yra jmoniy saraso sudarymas, kur galéty rasti galimy kandidaty ir ieSkoti bendros informacijos bei
tinkamy asmeny kontakty, naudojant tyréjo ir konsultanto jgtidZius bei turimus kontaktus. Duomeny
bazés analizé yra vidinés ,,talenty medziotojo* imonés duomeny bazés naudojimas, ieSkant tinkamy
kandidaty. Aprapinimas, pasak Faulconbridge et al. (2014), yra galimy kandidaty kandidatiiry
pasitilymas klientui. Ollingtonas et al. (2013) pritaria ir panasiai sako, kad ,,talenty medZziotojo* paieskos
procesa galima suskirstyti j tris etapus: tam tikro socialinio tinklo struktiiros sukiirimas, norint pritraukti
kandidatus, ir stengimasis uzmegzti, kuo daugiau potencialiy kontakty, potencialiy kandidaty perzitira
Jvairiais pjuviais, tikrinant jy gyvenimo aprasymo detales, bet kuriuo metu, naudojantis savo sukurto
tinklo valdymo mechanizmais, bei ryS$iy uzmezgimas su tinkamais kandidatais, jy pritraukimas ir
atrankos. Modelyje iSskiriami trys pagrindiniai paieskos proceso etapai: rinkos zvalgymas, duomeny
bazés analizé ir kandidaty pritraukimas bei atrankos, kas jvardijama apriipinimu. Sis procesas s¢kmés
atveju baigiasi darbo sutarties sudarymu, o nes€kmés atveju grjztama ] rinkos zZvalgymag arba duomeny
bazés analize.

Toliau darbe pateikiamas ,talenty medziotojo* paieSkos proceso modeliy palyginimas (zr.
4 lentele). Pagrindinis modeliy skirtumas atsiranda zvelgiant j jy darbo rinkos kontrolés formas.
Faulconbridge et al. (2009) teigia, kad ,talenty medZziotojo organizacijos darbo rinkos jdarbinimo

procesus kontroliuoja dvejomis formomis. Pirmoji yra sutartinis darbo jégos valdymas, kur rySys tarp
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Kliento ir ,,talenty medZziotojo* firmos yra sutartinés formos ir apibréztas konkre¢iame laike. Antroji yra
individualus darbo jégos valdymas, kai talento apibrézt] nusistato pats talenty medZziotojas, savo
nuozilira nustatantis, kas yra talentas ir ka reikéty jsitraukti | duomeny bazes ateities pozicijoms.
Remiantis Faulconbridge et al. (2009), Boldo Ortizu (2015), sakoma, kad ,.talenty medziotojas*
gali buti dviejy pagrindiniy tipy: nepriklausomas tarpininkas arba agentas. Priskiriamas tipas priklauso
nuo to, kurioje triados santykio dalyje yra ,talenty medziotojas“. Mokslininkai (Faulconbridge et al.,
2009; Ollington et al., 2013) atkreipia démesj, kad ,talenty medziotojo* veiklai yra budingas
tinkliskumas, kur zinios, duomeny bazés ir jvairios technologijos, socialinés, kultiirinés ir politinés
jtakos sukuria jungtis tarp klienty (darbdaviai) ir potencialiy kandidaty. Hamori (2014) pastebi, kad
»talenty medziotojy* paslaugos populiarumg lemia galimybé suteikti nesaliSka kandidato jvertinimg ir

pritraukti talenta diskretiSkai, iSorés specialisty paieskos plotis ir paslaugos gylis veiksmingiau ir

efektyviau identifikuoja talentus.

4 lentelé. ,, Talenty medziotojo* veiklos proceso modeliy palyginimas

Faulconbridge et Ollington et al. Merilainen et al. .
al. (2014) (2013) (2013) HIcel, (ofs)
Tipas Struktiirinis Struktiirinis Procesinis Procesinis
» 1 alenty ,» Talenty ,,Talenty ,»Talenty
Obiekt medziotojo* medziotojo* medziotojo medziotojo*
JeKtas paieSkos procesas | paieskos procesas veiklos procesas veiklos procesas
) ,»Talenty ,,Talenty ,,Talenty ,,Talenty
Subjektas medziotojas‘ medziotojas‘ medziotojas“ medziotojas‘
Dalinis Dalinis Sisteminis Sisteminis
Kompleksiskumas
Veiklos geograﬁja Globali Globali Globali Globali
Galutinio sprendimo ISoré ISoré ISore [Sore
priéméjas
Dalyvavimas Aktyvus Aktyvus Aktyvus Aktyvus
o _ Planuojamas Planuojamas Staiga atsirades Staiga atsirades
Poreikio planavimas poreikis poreikis poreikis poreikis
Vadovavimas Bendradarbiaujant | Bendradarbiaujant | Bendradarbiaujant | Bendradarbiaujant
Darbo jégos Individualus Individualus Sutartinis Sutartinis
valdymas

Ollingtonas et al. (2013) isskiria du pagrindinius talenty paieskos Saltinius: turimas duomeny bazes

ir darbo rinka, kur ,.talenty medziotojas aktyviai iesko kandidato ir siekia ji sudominti, dazniausiais
naudodamiesi jvairiais socialiniais tinklais. ,,Talenty medZiotojo” paieskos proceso modeliy skirtumas

atsiskleidzia juos vertinant i§ darbo rinkos kontrolés formos perspektyvos. Pasak Faulconbridge et al.
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(2009), darbo rinkos kontrolés formos yra sutartinis darbo jégos valdymas ir individualus darbo jégos
valdymas.

Siame skyriuje buvo atskleidziama, kad , talenty medZiotojo* veikla yra neatsicjama $iuolaikinéje
ekonomikoje, kaip pabrézia Faulconbridge et al. (2009). Remiantis Baldo Ortizo (2015) jzvalgomis,
darbe sakoma, kad ,talenty medziotojo” pagrindinis veiklos tikslas yra gauti uzmokestj i§ kitos
organizacijos uz pagalbg randant, pritraukiant ir sékmingai pasamdant talenta, savo veikloje kuriant
bendro tikslo, kuris naudingas visoms suinteresuotoms Salims, prielaida. Skyriuje buvo aptariamas
»talenty medziotojo* veiklai budingas tinkliskumas, pagrindiniai talenty paieSkos Saltiniai, ,.talenty

medziotojo* veiklos procesai ir jy modeliy skirtumus.

2.5. ,,Talenty medZiotojo* vaidmenys

Siame skyriuje apzvelgiami ,talenty medZiotojo vaidmenys ekonominéje ir socialingje
perspektyvoje. Atkreipiame démesj, kad ,,talenty medZziotojas® priskiriamas nepriklausomo tarpininko
tipui, minétame ankstesniame skyriuje, yra kita perspektyva, nei priskiriamas tarpininko vaidmuo
ekonomingéje ir socialingje perspektyvose.

Apzvelgus moksling literattira, kuri apraso ,,talenty medziotojo* vaidmenis, matome, kad autoriy
darbus galima skirstyti j ekonomine (Hamori, 2014; Faulconbridge et al., 2014; Ollington et al., 2013),
ir socialing perspektyvas (Hamori, 2014; Merilainen et al., 2013) (zr. 9 pav.). Socialiniu pozitiriu yra
i§skiriamas tarpininko vaidmuo su priskiriamomis pagrindinémis veiklomis, 0 ekonominiu poziiiriu
manoma, kad ,talenty medziotojas“ atlieka transformacinj, reprodukcinj, valdymo ir tarpininko
vaidmenis. Toliau darbe pateikiami susisteminti, skirtingy autoriy pateikiami, ,talenty medziotojo*

vaidmenys ekonominéje ir socialinéje perspektyvoje.

TRANSFORMACINIS VAIDMUO
KOORDINAVIMAS
REPRODUKCINIS VAIDMUO
TARPININKAVIMAS VALDYMO VAIDMUO
ITEISINIMAS TARPININKO VAIDMUO

9 pav. ,,Talenty medziotojo* vaidmenys (sudaryta pagal Faulconbridge et al., 2014, Merilainen et al.,
2013, ir Hamori, 2014)
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Bendruoju poziiiriu ,talenty medziotojai® yra laikomi tarpininkais tarp organizacijy ieSkanciy
naujy darbuotojy ir darbuotojy, ieskanciy ar potencialiai ieSkan¢iy naujo darbo, karjeros ar kity darbo
galimybiy, teigia Ollingtonas et al. (2013). Socialiniu poziiiriu ,talenty medziotojas® tarpininko
vaidmenyje veikia kaip skydas, uztikrinantis konfidencialuma darbuotojui ir darbdaviui, taip pat
tarpininkauja sprendziant asmeninius ir materialinius klausimus susijusius su jdarbinimu (Hamori,
2014). ,,Talenty medziotojas“ taip pat jteisina paieSkos procesa, kaip objektyvi tre¢ioji Salis, kuri
uztikrina, kad procesas yra teisétas ir etiSkas, sako Merilainena et al. (2013). Tarpininko vaidmen;j
socialinéje perspektyvoje mokslininkai suskirsto j tarpininkavimo elementus: koordinavimas,
tarpininkavimas ir jteisinimas, kurie atspindi pagrindines tarpininkavimo kryptis. Pasak autoriy, ,,talenty
medziotojas* koordinuoja talenty paieskos sprendimy priémimo veiklas organizacijoje. Pasak Hamori
(2014), ,talenty medziotojas* koordinuoja kylan¢ius konfliktus samdancios organizacijos viduje ir
padeda organizacijai sutelkti reikiamg démesj j samdos procesa. ,,Talenty medZiotojas* tarpininkauja
tarp Zzmoniy pazeidziamumo ir sutartiniy apribojimy, bei karjeros liikes¢iy ir reputacijos i§saugojimo,
taip pat jteisina paieSkos signalo perdavima, teikdami profesionalia paslauga, kuri tenkinty visy
suinteresuoty pusiy interesus, sako Merilainen a et al. (2013). Hamori (2014) sako, kad socialinéje
perspektyvoje ,talenty medziotojas“ tarpininkauja tarp samdancios organizacijos ir kandidato,
uztikrindamas interesus, konfidencialuma, poreikiy tenkinima, nes jy tikslas pasiekti tvirta Saliy
jsipareigojimg, kurio né viena pusé nenoréty nutraukti. ,,Talenty medziotojui tarpininkaujant samdos
procesas jgauna teisingumo ir teisétumo aspekta, nes suinteresuotieji subjektai gauna situacijg rinkoje ir
teisés normas atitinkantj susitarima.

Hamori (2014) pastebi, kad ,talenty medziotojas“ atlieka rinkos tarpininky vaidmenj ne tik
socialin¢je, bet ir ekonominéje perspektyvoje. Ekonomingje perspektyvoje ,.talenty medZiotojas®
pirmiausia turi daug informacijos apie rinkos Zaidéjus, turi sukiires savo informacinius tinklus, dél ko
yra labai efektyvus galimy kandidaty identifikavime. Antra, ,,talenty medziotojo* tinklai néra ribojami
industriniy ir geografiniy regiony, todeél turi platesnj galimos kandidaty paieskos lauka. Trecia, anot
Hamori (2014), ,.talenty medziotojai yra efektyvesni, nei jy uzsakovai talenty vertinime ir atrankose,
nes §i verslo forma reikalauja dideliy investicijy jgiidZiams tobulinti tinkamo kandidato suradime, nes
tai tiesiogiai jtakoja reputacija ir paslaugy kokybe. Faulconbridge et al. (2014) sako, kad talenty
medziotojy, kaip darbo rinkos tarpininky vaidmuo ir taktikos, identifikuojant ir valdant Siuolaikinés
darbo rinkos jdarbinimo praktikas, yra daznai ignoruojamas, nors ,,talenty medziotojai“ principingai
siekia uzimti stiprias pozicijas talenty darbo rinkoje, kurios leisty jiems ja reguliuoti.

Faulconbridge et al. (2014) apibendrindamas kity autoriy tyrimus teigia, kad ,,talenty medziotojas*
uzima transformatoriy ir reproduktoriy vaidmenis jdarbinimo procese. ,,Talenty medziotojas‘
transformuoja darbo rinkg iSplésdamas jg uz jmonés riby ir viding rinkg i$plecia j savo sukurtg globalig

darbo rinkg, taciau tuo pat metu kuria gana uzdarg ry$iy tinklg darbo rinkoje. ,, Talenty medZziotojo”
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kompanijos transformavo jdarbinimo praktika, sukurdamos sau tam tikrg galig ir autoritetg darbo
rinkoje, panaudodamos ziniy ekonomikos diskursus ir technologijas. Besikeicianti darbo rinkos
samprata, paveikta pasikeitusio darbdaviy ir darbuotojy elgesio, kai naujos kartos darbuotojai émé kelti
poreikj plétoti savo karjerg organizacijoje, o darbdaviai sukiiré ,,karo dél talenty* salygas rinkoje, léme
,.talenty medziotojo* verslo plétra,. ,, Talenty medZiotojai‘ turi buti aktyvis rinkoje, kad sukurty paklausa
savo paslaugai ir nebeegzistuoty rinka, kurioje vyrauja tik racionali logika. Kad pasiekty §j tiksla,
»talenty medziotojas® naudoja kelias strategijas, kurios transformuoja organizacijy jdarbinimo
strategijas. ,,Talenty medziotojai“ pabrézia sudétingumo diskursg, plésdami idéjas, kad talentas yra
butinas norint pasiekti maksimalaus pelno, kas ,,iS$sigandusias® organizacijas atveda ieskoti talenty
paieskos paslaugos, o ,,talenty medziotojas* §ig praktika toliau pristato, kaip egzistuojancig rinkoje, sako
Faulconbridge et al. (2014). Pirmiausia, pasak Faulconbridge et al. (2014), ,,talenty medZiotojas‘ remiasi
rizikos id¢ja, kad sukurty savo paslaugai paklausg. Rizikos valdymas yra viena esminiy sriciy tiek
organizacijy viduje, tiek visame verslo pasaulyje, todé¢l organizacijos Zavisi galimybe perkelti talento
paieskos rizika ,.,talenty medziotojui“. Autoriai pabrézia, kad nors tai daugiau retoriné tikimybé¢, nes néra
pakankamai moksliniy tyrimy, kurie jrodyty, kad ,talenty medziotojas® dalyvavimas samdos procese
sumazina rizikas organizacijai, taiau rinkoje ,talenty medziotojai“ yra suvokiami, kaip rizikos
valdytojai. Antra, ,,talenty medziotojai* yra link¢ astrinti situacijos sudétinguma randant ir pritraukiant
talentus. Globalizacija ir didziuliai informacijos kiekiai prieinami internete sukuria paradoksa, kad
internetas leidzia visiems surasti daugybe potencialiy talenty, taciau nejgudusiems §is procesas tampa
nejmanomas, todél zmogiskyjy istekliy skyriai negali efektyviai atlikti uzduoties, sako mokslininkai.
Dél sunkumy, kuriuos sukuria duomeny begalybé darbo rinkoje, ,,talenty medziotojas* gali pabréZti savo
igtdziy, ziniy, patirties svarbg efektyviai paieskai atlikti. Faulconbridge et al. (2014) mano, kad butent
del Siy strategijy, ,,talenty medziotojai® geba transformuoti darbo rinka sukurdami galingg jvaizdj ir
formuodami praktika, tvirtindami, kad tik tie, kurie turi auksto lygio ekspertiniy Ziniy, reikalingy rasti
talentus, gali tai kokybiskai atlikti. Potencialiis klientai priimdami Siuos rinkos désnius patiki id¢ja, kad
»talenty medziotojas* yra vienintelis kelias talentui rasti, taip sustiprindami ,talenty medziotojo*
pozicijg darbo rinkoje. Naudodamas tokig situacijg, kaip atskaitos tasks, ,,talenty medziotojas“ véliau
naudoja jvairias technologijas, kaip isSteklius, savo pozicijai sustiprinti. Bitent technologijy
supaprastinimo idéja, pasak Faulconbridge et al. (2014), yra antroji, kuo remiasi ,,talenty medziotojas*
transformatoriaus vaidmenyje. ,,Talenty medziotojui* duomeny bazé néra tik duomeny gavimo jrankis,
ji leidzia ne tik identifikuoti talentus, taciau ir rasti kontaktus kitose organizacijose, kurie uzima
pozicijas, kurias ,,talenty medziotojo” paslaugos uzsakovas noréty uzpildyti ir papildo, kad tai leidzia ne
tik nustatyti nauja kandidatg laisvai pozicijai, bet ir numatyti reikalavimus paieSkos parametrams,
kalbant su uzsakovu apie naujo kandidato tipa, kuris galéty laisva pozicija uzimti. Taip pat, pasak

Faulconbridge et al. (2014), nustacius galimus kandidatus kitoje organizacijoje, jie gali bati naudingi
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kaip tinklo Saltinis kitiems potencialiems kandidatams pasiekti, jeigu jie patys ir nesidomi naujomis
galimybémis darbo rinkoje.

Faulconbridge et al. (2014) teigimu ,talenty medziotojui*“ svarbu atlikti ir kita, reprodukcinj
vaidmenyj, nes talentui, norint bati sékmingu darbo rinkoje, jis turi bati Zinomas talenty medziotojams,
ir/arba biti jy duomeny bazéje ir/arba turéti individualy rysj su ,,talenty medziotoju‘. Tam, kad ,,talenty
medziotojams* buty lengviau susidoroti su talenty radimo sunkumais, tyr¢jai ir konsultantai sudaro
euristinj ,,idealaus* talento modelj, kas yra pirmasis reprodukcinio vaidmens aspektas. Modelyje néra
bandoma isskirti jgudziy ir savybiy reikalingy skirtingoms pozicijoms, bet démesys sutelkiamas ]
bendrus bruozus, pastebi Faulconbridge et al. (2014). D¢l $ios priezasties atsiranda tam tikri socialiniai,
kulttiriniai ar geografiniai kriterijai, taip pat zinios ir praktikos, kuriuos turi atitikti talentas, kurie leidzia
jam biti pastebétam ,,talenty medziotojy*. Sulaukti skambucio i§ ,,talenty medziotojo*, pasak autoriy,
reiskia, kad talentas atitinka ne tik ,,techninius®“ reikalavimus, ta¢iau, kad jo gyvenimo apras§ymas
atitinka ,,talenty medziotojo*“ naudojama ,,idealaus” talento modelj. Antrasis aspektas, pasak
Faulconbridge et al. (2014), yra buvimas reikiamoje vietoje, reikiamu laiku, kas reiskia, kad ,.talenty
medziotojas* talenty ieSko tam tikruose socialiniuose tinkluose ar socialinése erdvése, o norint biti jo
pastebétam ir perduoti savo duomenis, reikia bati dalimi biitent tos socialines erdvés ar tinklo. Bitent
todé¢l dalyvavimas profesinése asociacijose ar profesiniy renginiy lankymas, labdaros vakarai ir Kitokie
socialiniai susiblrimai, leidzia talentui pasiekti maksimalig tikimybg¢ biiti pastebétam ,talenty
medziotojo, nes tai yra ,talenty medziotojo* paieskos laukas, kuris grjstas asmeniniy kontakty
mezgimu ir kartu tam tikra atranka, nes priklausymas tam tikrai profesinei bendruomenei rodo asmens
veiklumg ir tam tikro filtro paré¢jima, kadangi bendruomenés daZniausiai néra atviros visiems norintiems
bati jy nariais. Ta¢iau Faulconbridge et al. (2014) pabrézia, kad neatitikimas ,,idealiam* modeliui ar
nepriklausymas tam tikroms bendruomenéms dar nereiSkia, kad talento niekada nesuras ,talenty
medZziotojas®, taCiau tokia tikimybeé yra Zenkliai mazesné.

Faulconbridge et al. (2014) sako, kad ,talenty medziotojus® nagrinéti transformatoriaus ir
reproduktoriaus vaidmenyse, néra naujas pozidris, ir teigia, kad tai susij¢ su darbo jégos mobilumo
didéjimu bei komunikacijos tinkly plétimo galimybe. Autoriai pasitilo nauja papildomg vaidmenj -
valdymo, apibudinantj ,.,talenty medziotojo* talenty paieska naudojantis hierarchinio, ribojancio tinklo
ktirimu. ,,Talenty medziotojo” valdymo vaidmuo talenty jdarbinime reiskia, kad talentas turi derétis su
potencialiu darbdaviu per ,talenty medZziotoja”, kandidatas turi atitikti tam tikrg sukonstruotg idealy
modelj, kandidato Zinios ir patirtis yra vertinamos ,,talenty medziotojo” lygmenyje, tam tikra prasme
vienas$aliskai filtruojamos, ir geografinis aspektas tampa mazai reikSmingas, nes ,talenty medziotojo”
procesa padaro globaliu, reikalaudamas i$ kandidato mobilumo (Faulconbridge et al., 2014). ,, Talenty
medziotojai*“ elgiasi, kaip varty sargai, sako Merilainena et al. (2013), nustato atrankos kriterijus ir

jvertina kandidaty atitikimg jiems. Tiek potencialus kandidatas, tiek ,,talenty medZziotojas‘ darbo rinkoje
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yra suprantamas, kaip sudétingo tinklo dalis, sako Faulconbridge et al. (2009). Kandidatai ,,talenty
medziotojo* tinkluose dubliuojasi déka placiy interneto galimybiy ir organizacijy duomeny baziy, todél
darbas tinkluose reikalauja iSskirtinumo, naujos prieigos prie kandidato. Tinklai yra veikiami
technologiniy, socialiniy, kultariniy ir politiniy faktoriy. ,,Talenty medZziotojo* valdymo vaidmuo apima
ne tik galios pozicijos prisiémima, taciau ir kitos Salies ,talenty medziotojo* prisileidimag, jo kaip
iStekliaus naudojimui, bei ,,Zaidimo taisykliy priémima‘, sako Faulconbridge et al. (2014).

Toliau darbe pateikiama autoriaus sudaryta lentelé, kurioje iSskirti pagrindiniai ,talenty

medziotojy* atlickamy vaidmeny pozymiai (Zr. 5 lentelg).

5 lentelé. ,,Talenty medziotojo* atliekamy vaidmeny poZymiai

Vaidmuo PoZymis
Transformacinis talenty paieskos rizikos prisiémimas
(Faulconbridge et al., 2014) Idarbinimo praktikos keitimas rinkoje, sukuriant paklausg
paslaugai
Technologijy panaudojimas paieskoje ir pritraukiant talentus

= Paieskos parametry simuliavimas
E Reprodukcinis Bendryjy ,.idealaus* talento kriterijy jvedimas
= (Faulconbridge et al., 2014) Poreikio biti ,talenty medziotojo* tinkle sukirimas
& Poreikio priklausyti , talenty medZiotojo* naudojamoms
2 socialinéms erdvéms sukiirimas
2 Valdymo Vienasaliskas kandidaty filtravimas
E (Faulconbridge et al., 2014) Kriterijy ir atitikimo nustatymas
2 Potencialiy kandidaty jtraukimas ] duomeny bazes
= Potencialiy kandidaty informacijos naudojimas duomeny
= bazése

Tarpininkavimo Geografiskai neriboty tinkly kiirimas

(Hamori, 2014) Efektyvus kandidaty identifikavimas

Plataus paieskos lauko kiirimas
Investicijos j jgiidZius paieskai ir pritraukimui

E Koordinavimo
2 g (Hamori, 2014; Merilainen Samdos proceso svarbos organizacijoje didinimas
% > etal., 2013)
S = Tarpininkavimo
= 'S (Hamori, 2014; Merilainen Konfidencialumo ir interesy balanso uztikrinimas
= % etal., 2013)
] . . < -
';)2 = %\;eé?il;;il:]leon (g_' ;}n’]ggi?))z 014, Teisétumo ir etiSkumo uztikrinimas

Faulconbridge et al. (2014), Hamori (2014) jvardijo pagrindinius ,,talenty medziotojo* vaidmenis
ekonominéje perspektyvoje: transformatoriy, reproduktoriy, valdymo bei tarpininko, kurie pasireiskia
atliekant tam tikras veiklas paieskos procese ir turi poveikj visai darbo jégos rinkai. Merilainena et al.
(2013), Hamori (2014) atkreipé démesj, kad ,talenty medziotojas“ atlieka tarpininko vaidmenj per
koordinavimo, tarpininkavimo ir jteisinimo veiklas socialinéje perspektyvoje, kaip objektyvi trecioji
salis, kuri uztikrina, kad procesas yra teisétas ir etiskas, kaip sako Merilainena et al. (2013). Socialinés

perspektyvos ,.talenty medziotojo* vaidmenys yra susij¢ su tarpusavio santykius reguliuojanciais
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kultariniais, teisiniais, etiniais aspektais. Ekonominés perspektyvos ,talenty medziotojo* vaidmenys
savo pozymiais siejasi su paieskos ir pritraukimo procesu.

Siame skyriuje aptaréme, kad ,talenty medZiotojo* vaidmenis galima suskirstyti j socialing ir
ekonomine perspektyvas. ,,Talenty medziotojo* vaidmenys socialinéje perspektyvoje pasireiskia per
proceso teisétumo ir etiSkumo uztikrinima, o ekonomingje perspektyvoje per atlickamas veiklas paieskos

procese bei turi poveikj visai darbo jégos rinkai.

2.6. , Talenty medZiotojo* veiklos modelio metmenys

Ankstesniuose skyriuose atlikta moksliniy publikacijy analizé¢ leido iSgryninti ,talenty
medziotojo* atliekamg paieskos ir pritraukimo procesa, jo veiklas bei galimus vaidmenis ieSkant talenty,
ir sudaryti ,,talenty medziotojo* veiklos modelj, kuris yra aprasomas toliau Siame skyriuje.

Veiklos modelis atskleidzia ,,talenty medziotojo* darbo organizavimo principus, kaip turi biti
veikiama, kad ,talenty medziotojas” pasiekty savo pagrindinj tiksla, gauty uzmokestj i§ Kkitos
organizacijos uz pagalbg randant, pritraukiant ir sékmingai pasamdant talenta. Ankstesniame skyriuje
pateiktame talento sampratos modelyje atspindimas universalus pozilris ] talentg, per literatiiroje
dazniausiai pasireiSkianc¢ius prieStaravimus. Apzvelgus ivairiy autoriy pozitrius j talenta, Siame darbe
yra remiamasi nuomone, kad talentas yra Zmogaus charakteristika arba savybiy rinkinys,
apsprendziamas organizacinés aplinkos, suformuojamas asmens suprantancio savo stiprigsias puses bei
gebéjimus, ir pasiekiancio puikiy rezultaty, panaudojant savo iSskirtines savybes, kas yra sistemingai
iSugdyty gebéjimy suformuoto meistriSkumo rezultatas, budingas atskirai darbuotojy grupei, kuriam,
kaip pabrézia Thunnissena ir Van Arensbergenas (2015), labai svarbu noréti pasinaudoti savo
isskirtinumy deriniu savo veikloje. Talenty noras pasinaudoti savo i$skirtinémis charakteristikomis yra
labai svarbus aspektas paieskos ir pritraukimo procese, nes potencialus kandidatas gali biiti ir pardavéjas,
ir turtas, kuris turi sutikti dalyvauti ,talenty medziotojo* inicijuotoje paieskoje arba pats pateikti
informacija apie save ,talenty medziotojui, bei paieskos ir pritraukimo procese gali uzimti pagrindinj
galios vaidmenyj, kg sako Baldo Ortizas (2015).

Mokslininky publikacijose ,.talenty medziotojo* vaidmenys yra suskirstomi ] socialing ir
ekonoming perspektyvas. ,,Talenty medziotojo* vaidmenys socialin¢je perspektyvoje pasireiSkia per
proceso teisetumo ir etiSkumo uztikrinima, o ekonomingéje perspektyvoje per atliekamos veiklos procesa,
ir turi poveikj visai darbo jégos rinkai. Faulconbridge et al. (2014), Hamori (2014) jvardijo, kad ,,talenty
medziotojas“ ekonominéje perspektyvoje atlicka transformatoriaus, reproduktoriaus, valdymo bei
tarpininko vaidmenis. Merilainena et al. (2013), Hamori (2014) atkreipé démesj, kad ,talenty
medziotojas®, kaip objektyvi tre€ioji Salis, kuri uztikrina, kad procesas yra teisétas ir etiSkas, atlieka

tarpininko vaidmenj per koordinavimo, tarpininkavimo, jteisinimo funkcijos socialingje perspektyvoje.
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,»Talenty medZiotojo*“ veiklos proceso modelyje ,talenty medziotojas“ yra suvokiamas kaip
agentas, kuris yra samdomas ieSkanciosios talento organizacijos ir jam yra atiduodama galia priimti
sprendimus, taip uZsakovui pa¢iam apribojant sau sprendimo priémimo laisve (Baldo Ortiz, 2015). Sj
poziturj paremia Liu et al. (2013) ir Merilainena et al. (2013), bei Faulconbridge et al. (2014), ir
Ollingtonas et al. (2013), kurie veiklos procese iSskiria poreikio identifikavimg, rinkos Zvalgyma,
duomeny analize, ,,trumpojo” sgraSo sudaryma, Kaip filtravimo ir pirminés atrankos rezultatas, bei
apripinimo stadija, kuomet vykdoma pagrindiné atranka ir pritraukimas. ,,Talenty medziotojui* budingi
du pagrindiniai Saltiniai talenty paieskai, juos siiilyti i$ savo turimos duomeny bazés arba aktyviai ieskoti
kandidato darbo rinkoje ir siekti jj sudominti pakeisti darbdavj. Agento tipas sietinas su ,,Talenty
medziotojo” atlickamais vaidmenimis ekonominéje perspektyvoje, nes jam atitenka galia valdyti procesa
ir priimti sprendimus. Jo pagrindinis veiklos tikslas yra gauti uzmokestj i$ kitos organizacijos uz pagalba
randant, pritraukiant ir sékmingai pasamdant talenta. Taciau §i ekonominé perspektyva neapima viso
»talenty medziotojo” veiklos modelio.

Socialinés perspektyvos vaidmenys yra neatsiejama ,talenty medziotojo” veiklos modelio dalis,
dél ,talenty medziotojy* naudojamy el. paieskos jrankiy, kurie j paieskos procesg jlieja talento
pritraukimg ankSciau nei yra vykdoma apriipinimo stadija. D¢l informaciniy technologijy plétros ir
interneto sklaidos tradiciniai paieskos metodai virsta el. paieSkos metodais, sako Iannotta ir Gatti (2016).
Tradiciniy paieskos metody virsmas el. paieskos metodais vaidina pagrindinj vaidmen] pritraukiant
talentus, kurie sukuria organizacijos konkurencinj pranasuma, sako Boscai (2015). ,, Talenty medZziotojo*
valdoma samdos proceso dalis apima el. paieSkos procesui priskiriamus etapus, kurie yra paieSka,
pritraukimas ir riSiavimas, teigia Sharma (2014). Autorius pazymi, kad vienas i el. paieskos etapy yra
reikiamy kandidaty suradimas, kuriam priskiriamas nuolatinis stengimasis pasiekti potencialius
kandidatus ir vystyti talenty baseing organizacijoje. Mokslininkas §j etapa jvardija, kaip turintj didziausig
kasty efektyvuma. Rinkoje egzistuojant konkurencijai dél talenty, organizacijos, kurios jvaldo geb¢jima
naudotis el. paieskos jrankiais, galés pritraukti ir iSlaikyti geriausius darbuotojus, nes tai bene
efektyviausias kelias pritraukiant talentus (lannotta ir Gatti, 2016).

Taip pat ,,talenty medziotojui priskiriamas nepriklausomo tarpininko tipas, kuris remiasi bendro
intereso ir bendros naudos idéja, Kur ,talenty medziotojo* pagrindiné veikla yra suvesti dvi Salis ir
uzdirbti i§ s€kmingo rysio sukiirimo perduodant informacija, kuria Salys pacios nusprendzia dalintis
(Baldo Ortiz, 2015). Kas yra sietina su vaidmeniu ir funkcijomis socialinéje perspektyvoje, kur ,.talenty
medZiotojas* veikia, kaip objektyvi tre€ioji Salis, kuri uZtikrina, kad procesas yra teisétas ir etiSkas,
tarpininkauja tarp Zmoniy pazeidZziamumo ir sutartiniy apribojimy bei karjeros lukes¢iy ir reputacijos
i$saugojimo, patenkinant visy suinteresuoty pusiy interesus (Merilainena et al., 2013). Moksliniy
publikacijy analizé parodé¢, kad socialinés perspektyvos ,,talenty medziotojo* vaidmenys, kurie yra susije

su Baldo Ortizas (2015) placiai nagrinétos triados: ,.talentas — ,,talenty medziotojas“ — organizacija“,
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tarpusavio santykius reguliuojanciais kultiiriniais, teisiniais, etiniais aspektais, yra neatsiejama veiklos
modelio dalis, dé¢l ,,talenty medziotojy* naudojamy el. paieSkos jrankiy, kurie leidzia laviruoti, kur savo
veiklos procese ,talenty medziotojas® imsis talenty pritraukimo, nes talenty paieskai dalyvaujant
,talenty medziotojui* buidingas bendravimo tinklas, kur zinios, duomeny bazés, jvairios technologijos,
taip pat socialinés, kultiirinés ir politinés jtakos, sukuria jungtis tarp ,,talenty medziotojo* ir talenty, ir
galiausiai tarp organizacijy ir talenty (Faulconbridge et al., 2009). Mokslinése publikacijose (Ollington
et al., 2013; Faulconbridge et al., 2009) isskiriama socialiniy tinkly svarba talentams rasti ir pritraukti
bei talenty pritraukimo btdai, kuriais ,,talenty medziotojas* gali naudotis kurdamas skirtingy apiméiy
komunikacinius tinklus, kurie leidZia surasti ir pritraukti talentus, siekiant balanso tarp poreikio

patenkinimo ir informacijos kokybés, laviruojant tarp tinkly tankio ir stiprumo (Ollington et al., 2013).

TALENTO PAIESKOS IR PRITRAUKIMO PROCESAS

Poreikio Rinkos Duomeny Trumpasis Ap_n'lpin_imas
identifikavimas valgymas > analize fl> “ sgradas > (pritraukimas,
atrankos)

TALENTU PRITRAUKIMO BUDAI

Jungiamasis Prekés Zenklo Skaidrumo Pateikiamy

mechanizmas pozicionavimas akcentavimas duf’mf_’ml
monitoringas

EKONOMINES PERSPEKTYVOS VAIDMENYS

Tarpininko Transformatoriaus Reproduktoriaus Valdymo
vaidmuo vaidmuo vaidmuo vaidmuo

SOCIALINES PERSPEKTYVOS VAIDMENYS

Tarpininko vaidmuo

[ . Koordinavimas] [ . Tarpininkavima5] [ e [teisinimas ]

10 pav. Konceptualus ,,talenty medZiotojo* veiklos modelis

Apzvelgus mokslines publikacijas, kuriose raSoma apie ,,talenty medziotojo* veiklg jvairiais
aspektais, buvo sudarytas konceptualus modelis, kuriame atsispindi Liu et al. (2013), Merilainena et al.
(2013), Ollingtono et al. (2013), Sharma (2014), Faulconbridge et al. (2014) jzvalgos apie tai, kas sudaro
»talenty medziotojo* veiklos procesa (zr. 10 pav.). Sudarant konceptualy modelj remiamasi Ollingtonas

et al. (2013) iSgrynintais ,,talenty medZziotojo* naudojamais biidai talentams pritraukti bei atliekamais
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vaidmenimis, kuriuos nagrinéjo Merilainena et al. (2013), Hamori (2014), Faulconbridge et al. (2014) ir
tipologija nagrinéta Faulconbridge et al. (2014), Baldo Ortizo (2015).

Konceptualus ,talenty medziotojo* veiklos modelis buvo sudarytas remiantis mokslininky
atliktais darbais, kurj sudaro $ios dedamosios:

e Talenty paieskos ir pritraukimo proceso modelis;
e Paieskos ir pritraukimo budai,

e Vaidmenys ekonomingje perspektyvoje;

e Vaidmenys socialingje perspektyvoje.

Kompleksiniame modelyje sujungiami procesinis ir struktiirinis poziiriai | ,,talenty medziotojo*
veikla. Kompleksinis pozitiris leidzia suprasti, kad talento paieskos ir pritraukimo proceso etapams yra
budingi jvairiis ,,talenty medziotojo* vaidmenys ekonomingje ir socialinéje perspektyvoje, kuriuos
i8skyré Hamori (2014), Faulconbridge et al. (2014), Ollingtonas et al. (2013), Merilainena et al. (2013).
Siems vaidmenims ir pritraukimo biidams badinti pagrindiniai poZymiai, kurie leidZia juos susieti su
paieSkos ir pritraukimo procesu, bus pateikti operacionalizuotame ,talenty medziotojo“ veiklos
modelyje (zr. 11 pav.).

Norint suprasti ,.,talenty medziotojo* darbo organizavimo principus, koks yra talento paieskos ir
pritraukimo procesas ir kaip jis turéty bti atlickamas, kas yra jam budinga, kad ,,talenty medziotojas*
gebéty suteikti kokybiSka ir efektyvig paslaugg surandant talenta organizacijai, bitina jvertinti
ekonoming ir socialing vaidmeny perspektyvas bei ,,talenty medziotojy* naudojamus pritraukimo btidus.
,Talenty medZiotojo* atlickamas paieskos ir pritraukimo procesas néra tapatus ZIV specialisto
atliekamai paieskai, nes pritraukimo etapas néra statiskas visame procese, taip pat ,,talenty medziotojas®,
kaip vienu 1§ esminiy jrankiy rinkos zZvalgymui ir duomeny analizei, gali naudotis galimy kandidaty
steb¢jimu.

Konceptualaus modelio patikrinimui atliksime empirinj tyrimg, kurio rezultaty pagalba
pvertinsime rySius tarp modelio dedamyjy, bei ekonominiy ir socialiniy vaidmeny naudojimg ,.talenty
medZiotojo* veikloje. Tyrimas bus atliekamas didziausioje personalo atrankos kompanijoje Lietuvoje,
apklausiant ekspertus — atrankos konsultantus, kuriy pagrindiné veikla yra aukstos kompetencijos

specialisty paieska.
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Poreikio identifikavimas

TALENTO PAIESKOS IR PRITRAUKIMO PROCESAS
Rinkos Zvalgymas
e Identifikavimas e  Paieskos lauko
ISgryninima

Duomenl%(il'ltah'z'e ,,Trumpasis‘ sgrasas
_ . iterijy e  Filtravimas
formavimas ivedimas f[> e Sudarymas
e Suderinimas ® ’

Tinklo kiirimas e  Steb¢jimas
TALENTU PRITRAUKIMO BUDAI
PREKES ZENKLO POZICIONAVIMAS SKAIDRUMO AKCENTAVIMAS PATEIKIAMU DUOMENU MONITORINGAS

o A
Pozymis
e Duomeny iSgryninimas ir patikrinimas prie$
pasitlymo pateikima kandidatui
e Duomeny aiskumo ir prasmingumo islaikymas

Apriipinimas
) e Pritraukimas
e Atrankos

e

JUNGIAMASIS MECHANIZMAS

PoZymis

e [vairaus stiprumo
kiirimas ir stiprinimas

o Centriné pozicija tinkly ktirime

PoZymis

o Aiskios zinutés apie save kiirimas

e Démesys reputacijai, pasitikéjimui
ir teisétumui

PoZymis

o Taisykliy ir etikos laikymasis

¢ Naudojimasis jvairiomis duomeny
bazémis

o Atvirumas kandidatams

tinkly

N\
-

EKONOMINES PERSPEKTYVOS VAIDMENYS

N

Reproduktoriaus
vaidmuo

\_

PoZymiai
e Bendryjy ,,idealaus” talento kriterijy jvedimas
e  Poreikio biiti ,,talenty medziotojo* tinkle
sukiirimas
e  Poreikio priklausyti ,,talenty medziotojo*
naudojamoms socialinéms erdvéms suktirimas

PoZymiai

Valdymo
vaidmuo

Vienasaliskas kandidaty filtravimas
Kriterijy ir atitikimo nustatymas
Potencialiy kandidaty jtraukimas j duomeny bazes

e Potencialiy kandidaty
duomeny bazése

informacijos naudojimas

/X2

\_
-

AN

.. PoZymiai
PoZymiai . .. S
e . . e Talento paieskos rizikos prisiémimas
. o  Georgrafiskai neriboty tinkly kiirimas . . . o L .
Tarpininko o  Efektyvus kandidaty identifikavimas Transformatoriaus e Jdarbinimo praktikos keitimas rinkoje, sukuriant
vaidmuo ¢ b vaidmuo paklausg paslaugai
e Plataus paieskos lauko kiirimas . .. e .
C e . e . e  Technologijy panaudojimas paieskoje ir pritraukiant
e Investicijos j jgiidzius paieskai ir pritraukimui
VAN talentus y
SOCIALINES PERSPEKTYVOS VAIDMENYS
N
Tarpininko e Koordinavimas e  Tarpininkavimas e Jteisinimas
vaidmuo Pozymis: Samdos proceso svarbos PoZymis: Konfidencialumo ir interesy PoZymis: Teisétumo ir etiSkumo
organizacijoje didinimas balanso uztikrinimas uztikrinimas
/

11 pav. Operacionalizuotas ,,talenty medZiotojo* veiklos modelis




3. TYRIMO METODIKA

,»Talenty medziotojo* veiklos modeliui empiriskai patikrinti yra itin svarbi situacijos analize, i$
kurios kylantys paaiSkinimai yra budingi kokybinio tyrimo pozitriui. Empiriniam tyrimui svarbus
kokybiniams tyrimams bidingas lankstumas, tinkamas bet kuriai tiriamai aplinkai, holistiné analizé, kuri
leidzia perteikti tam tikrg elgesi, kaip patirt] socialingje erdvéje, leidzia paaiskinti procesus, atskleisti
situacijos aspektus, istirti atskiry daliy rySius (Kardelis, 2016). Atlikus teoring mokslinés literatiros
apzvalga, darbe yra suformuojama empirinio tyrimo strategija, kuri leis atsakyti j keliamus uzdavinius.
Darbe pasirenkama strategija taikyti kokybinj tyrimg ,,talenty medziotojo* veiklos modelio empiriniam
patikrinimui. Pasaulio mokslininky ,.talenty medziotojy* veiklos tematikos tyrimuose taip pat taikomi
kokybiniai (Merilainen et al. (2013); Ollington et al. (2013); Faulconbridge et al. (2014)) ir kiekybiniai
tyrimo metodai (Hamori (2014); Baldo Ortiz (2015)) bei kokybinio ir kiekybinio tyrimo metody deriniai
(Viluckyté (2012)). Lietuvoje atlikty Sios tematikos tyrimy rasti nepavyko. Toliau darbe yra pateikiama

metodiné empirinio tyrimo prieiga (zr. 12 pav.).

Kokybinis tyrimas

Apriorinis (Empirinis ir
racionalus) Zinojimas,
kas sudaro ,,talenty
medziotojo* veiklos
etapus ir rySio buvimas
tarp dedamyjy.

Kompleksinis
Zinojimas, koks

turéty biiti ,,talenty
medZiotojo* veiklos
modelis

Aposteriorinis (jgytas
patyrimu) Zinojimas kaip
turi tarpusavyje veikti
,talenty medziotojo*
veiklos modelio
dedamosios.

12 pav. Kokybinio tyrimo prieiga

Atliekant kokybinj tyrima, pirmuoju etapu pateikiami klausimai apie respondenty demografinius
duomenis, kurie leidZia jvertinti respondenty patirtj. Antruoju etapu yra tiriama teoriné ir empiriné
»talenty medziotojo* veiklos modelio atitiktis struktiiriniu ir procesiniu pozitriu. Trefiajame etape
pateikiami klausimai, kurie nusako ry$io egzistavimg tarp procesiniy ir struktiiriniy modelio dedamuyjy.
Toliau darbe pateikiamas kokybinio tyrimo algoritmas (zr. 13 pav.).

Kokybiniam tyrimui jgyvendinti bus pasitelktas atvejo tyrimas, kuris remiasi atskiry atvejy
studijomis ir leidzia pateikti jzvalgas apie panaSias situacijas (Tidikis, 2003). Pasak Kardelis (2016),
atvejo tyrimas leidzia jsigilinti ] unikaliy situacijy bruozus ir pateikti jzvalgas apie panaSias situacijas.
Kokybiniam daugybinio atvejo tyrimui atlikti buvo pasirinktas struktiiruoto interviu metodas, atlickamas

su eksperty grupe.



IS anksto parengiamas klausimynas su biitiny klausimy planu, grieztai nestruktiiruojant interviu ir
naudojant ne tik uzdarus, bet ir atvirus klausimus, kurie leidzia respondentui pateikti ir savo suformuotus
atsakymus, kurie papildo renkamus duomenis, atskleidzia respondenty patirtis (Tidikis, 2003; Bryman
ir Bell, 2014), leidzia giliau ir iSsamiau iSnagrinéti tyrimo problema respondenty pozitriu (Gaizauskaité

ir Valavicien¢, 2016).

Kokybinis tyrimas
| etanas > Respondentu demografiniai duomenys
l A
Il etanas | 2 uzdavinvs > Paieskos ir pritraukimo procesas
—» Pritraukimo budai
—> Atliekami vaidmenvs
\4 Y
111 etanas »| 3 uZdavinvs > Proceso, buidy ir vaidmeny rysiai

13 pav. Kokybinio tyrimo algoritmas

Ekspertai tyrime dalyvauja, kaip grupés atstovai, kurie dél savo profesinés patirties turi didele
kompetencija ir patikimuma, bei turi i§samig informacijg apie tiriamg problema (Tidikis, 2003). Pasak
Tidikio (2003), interviu gali biiti naudojamas ir matavimo tikslais, individy ar grupiy perspektyvai
suvokti. Metodo pasirinkimg lémé §ios prieZastys:

e Veiklos specifiSkumas, nes ,talenty medZiotojo* veikla yra gana specifiné, reikalaujanti itin
aukStos kompetencijos ir biidinga tik tam tikrai grupei asmeny, kurie formuoja praktika rinkoje.

e Respondentai, nes tyrimui pasirinkti ekspertai yra specialistai, kurie nuolat atliecka darbuotojy
paieskos paslaugg kitoms organizacijoms ir turi auksta kompetencijg Sioje srityje.

e Tyrimo objektas, nes ,talenty medziotojo veiklos modelio pazinimas reikalauja ekspertinio
respondenty elgesio pazinimo.

Kokybiniam tyrimui buvo suformuluoti pagrindiniai klausimai, kurie interviu metu gali buti
papildyti informacija patikslinanciais klausimais. Kokybinio tyrimo klausimy klasifikacija pateikiama
autoriaus sudarytoje 6 lentelé¢je. Klausimai yra pagristi teorinés literatiiros analizés metu identifikuotais
pozymiais. Suformuoti pagrindiniai klausimai yra patikrinami atliekant pilotinj interviu, kuris leidzia
jvertinti, ar klausimai yra gerai suprantami respondentui bei atlikti reikiamas korekcijas. Sudarant
interviu plang (1 Priedas) vadovaujamasi (Tidikis, 2003; Bryman ir Bell, 2014; Magnusson ir Marecek,

2015; Kardelis, 2016) rekomendacijomis interviu klausimams sudaryti. Respondentams paaiskinamas
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tyrimo tikslas, supazindinta su tyrimg atliekancia institucija, akcentuotas konfidencialumas, pabrézta

tyrimo reik§mé patiems tyrimo dalyviams.

6 lentelé. Kokybinio tyrimo klausimy klasifikacija

Uysiiie Kriterijai Klausimo numeris
dimensijos
Respondenty Respondenty darbo patirtis, 10-
duomenys pareigos
Poreikio identifikavimas 3;3.1;
Paieskos ir Rinkos zvalgymas 3; 3.3; 3.4;
pritraukimo Duomeny analizé 3; 3.2; 3.5; 3.6;
procesas ,, Trumpasis® sarasas 3;3.5; 3.6; 3.8;
Apriipinimas 3;3.7; 3.8;
Jungiamasis mechanizmas 4:4.1;4.2;5;5.1;5.2;
Talenty Prekés Zenklo pozicionavimas 6,6.6;7,7.1,7.2;8; 8.1, 8.2;
pritraukimo Skaidrumo akcentavimas 6;64,7,71,7.2;9;9.1,;9.2;
budai o o 55;5.6;6;7;7.1;7.2; 8; 8.1;
Pateikiamy duomeny monitoringas 8.2:
Reproduktoriaus vaidmuo 9;10; 11; 12; 13; 14; 14.1,
Ekonominiai Valdymo vaidmuo 9;10; 11; 12; 13; 14; 14.1;
vaidmenys Tarpininko vaidmuo 9; 10; 11; 12; 13; 14; 14.1;
Transformatoriaus vaidmuo 9; 10; 11; 12; 13; 14; 14.1;
Socialiniai N . Koo_rd_inavimas 1 4;6;8;13; 14;
vaidmenys Tarpininko vaidmuo Tarpmmkawmas 3;6;8; 13; 14;
Iteisinimas 3; 4, 6, 8; 13; 14;

Tyrimo imtis ir respondenty pasirinkimas.

Siekiant patikrinti teorinj modelj buvo atliekamas kokybinis tyrimas, kurio metu atliekama
daugybiné atvejo studija, naudojantis giluminiu interviu su pasirinktais 5 ekspertais, kurie savo veikloje
nuolat susiduria su aukstos kvalifikacijos darbuotojy paieSka, taip pat, kaip organizacija yra pripaZinti

personalo atranky srities profesionalai Lietuvoje (zr. 7 lentele).

7 lentelé. Respondenty kodavimas ir poZymiai

Kodas R1 R2 R3 R4 R5
Patirtis 15 mety 13 mety 10 mety 6 metai 7 metai
Pareigy lygmuo Vadovas Konsultantas | Konsultantas Vadovas Vadovas
%tftg\é?;;;rgzs kpflp"ﬁ O”.‘O.S Paieska ir Paieska ir kpap”ﬂomo.s Paieska ir
g J onstrtacines atranka atranka onspracines atranka
paslaugy spektras paslaugas paslaugas
Paslaugy . . . .
geografinis Lietuva VL.|etl'Jvav " VL.'etl.Nav " Lietuva Lietuva
- uzsienio Salys | uzsienio Salys
paplitimas
Kapitalas Lietuvos UZsienio Lietuvos Lietuvos Lietuvos
Specializacija Néra Yra Néra Yra Yra

Pasirinkti 5 personalo atrankos kompanijos specialistai, kurie turi didesne nei 5 mety patirtj, yra
savo profesijos ekspertai, personalo atranky kompanijoje daugiausia dirbantys su itin svarbiy pozicijy
kandidaty paieSka. Respondentai parinkti netikimybiniu tiriamyjy grupiy parinkimo biidu formuojant
tiksline grupe, kuri yra tipidka tiriamojo pozymio atzvilgiu. Siuo atveju tiriama grupé, kurios darbo
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objektas yra ,,talenty medziotojo* veikla. Toks biidas taikomas nedidelés apimties tyrimuose (Kardelis,
2016). Renkantis ekspertus buvo orientuojamasi j jy paciy ekspertiskuma, kuris vertintas remiantis darbo
patirtimi paieskos ir atrankos srityje, uzimamas pareigas. Taip pat vertintas ir organizacijos
ekspertiSkumas pagal vietove, paslaugy spektra, paslaugy geografinj paplitima, kapitalg ir specializacija,
siekiant surinkti kuo jvairesniy respondenty eksperty grupe, kuri tiksliai atspindéty ,,talenty medziotojo*
veikla.

Kokybinio tyrimo eiga.

Kokybinis tyrimas buvo atlieckamas 2017 mety vasario — balandzio ménesj Vilniaus ir Kauno
mieste. Respondenty paieskai pirmiausia buvo atsirenkamos organizacijos, kurios uzsiima aktyvia
»talenty medziotojo* veikla. Informacija buvo renkama internete ir pagal rekomendacijas. Véliau Si
informacija tikrinta kreipiantis j organizacijai vadovaujant] asmen;j elektroniniu pastu, kartu sidlant
dalyvauti tyrime, jeigu Sia veikla yra uzsiimama ir organizacijoje dirba specialistai, kurie atitinka iSkeltus
patirties ir profesionalumo kriterijus. Su organizacijy vadovais buvo i§ anksto perzitrimi interviu
klausimai. Gavus vadovo sutikimg ir patvirtinima, kad numatyti tyrimo kriterijai yra tenkinami, buvo
organizuojami susitikimai su respondentais, kurie vadovy nuomone, organizacijoje labiausiai atitinka
numatytus tyrimo Kriterijus. IS anksto susitarus su respondentais, pateikus interviu klausimus ir aptarus
pokalbio turinj, bei galimybe¢ pokalbj jrasyti, susitikimo metu buvo vykdomi interviu. Interviu pradzioje
buvo prisistatytas tyrimo tikslas, akcentuotas konfidencialumas, pabréziant, kad duomenys bus pateikti
tik juos apibendrinus ir galimybes identifikuoti respondentg ar jo atstovaujamg organizacija nebus. Po
giluminio interviu buvo padékota respondentams ir aptartas poreikis apibendrintai tyrimo informacijai
gauti. Pirmasis interviu buvo pilotinis, po kurio atlikta interviu plano perzitira koreguojant respondentui
neaiskius klausimus. Didelés laiko sanaudos buvo skirtos interviu klausimy iSankstiniam aptarimui, nes
didel¢ organizacijy dalis baiminosi konfidencialumo rizikos, grisdami, kad §is tyrimas gali atskleisti jy
unikalig darbo specifikg konkurentams. Respondentams sutikus interviu buvo jraSomas | diktofong, o
véliau pokalbis transkribuojamas. Visi interviu buvo uzrasomi j i§ anksto paruostas anketas (3 Priedas),
taip pat naudota pagalbiné interviu lentelé (2 Priedas).

Kokybinio tyrimo duomeny analizé atlickama remiantis Kardelis (2016) rekomendacijomis, kai
tyrimo duomenys apdorojami atliekant klasifikavimo ir struktiiriniy rySiy analizg, kurie leidzia atskleisti
esminius pozymius tarp grupés reiskiniy ir sistemos elementy rysj.

Kokybinio tyrimo validumo kriterijai.

Atliekant kokybinj tyrimg buvo siekta uZtikrinti tyrimo tinkamumg ir tikrumg duomeny rinkimo
procese, kurie uztikrinty didele tyrimo kokybe. Kokybinio tyrimo validumo kriterijai pateikiami
autoriaus sudarytoje 8 lentel¢je. Remiantis kokybinio tyrimo duomeny metodologija (RupSiene, 2007),

tik kokybinis tyrimas gali bati validus siekiant sudaryti nuomoniy, vertinimy tam tikru klausimu sarasa,
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ko ir siekiama Siame tyrime. Atliekant tyrimg buvo remiamasi keturiais kokybiniam tyrimui aktualiais

tinkamumo ir patikimumo kriterijais, kuriuos siiilo Zidzitinaité ir Sabaliauskas (2017).

8 lentelé. Kokybinio tyrimo validumo kriterijai

Kriterijus

Tikslas

Raiska

Tikétinumas

Uztikrinti tyrimo rezultaty atitikima
realybei.

Informacija fiksuojama garso jrasais ir tekstiniais
dokumentais.

Perkeliamumas

Uztikrinti galimybe mazos apimties
atveji perkelti j platesnj konteksta.

Detalios kontekstus

pateikimas.

informacijos  apie

Priklausomumas

Uztikrinti kokybinio tyrimo proceso
ir radiniy kokybg.

Tikslus duomeny rinkimo ir analizés metody
taikymas.

Patvirtinamumas

UZtikrinti, kad tyrimo rezultatai biity
paremti respondenty patirtimis, o ne
tyréjo apibadinimais ir
interpretacijomis.

Skirtingy metody derinimas: informacijos
Saltiniy trianguliacija, duomeny rinkimo metody
trianguliacija, duomeny analizés metody
trianguliacija.

Apzvelgus empirinio tyrimo metodika, teigiama,

kad numatyto dizaino kokybinis tyrimas leis

istirti ,,talenty medziotojo* veikloje biidingus talento paieSkos ir pritraukimo proceso, pritraukimo biidy

ir vaidmeny ekonominéje bei socialingje perspektyvose fenomeng ir jam biidingus bruozus.
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4. ,TALENTU MEDZIOTOJO“ VAIDMENU SKIRTINGUOSE JO VEIKLOS
ETAPUOS TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1. Tyrimo rezultatai

Pirma strukttruoto giluminio interviu plano dalj sudaré klausimai, kurie buvo skirti respondenty
charakteristikoms i$aiSkinti. Vertinant respondenty patirt] darbuotojy paieskos ir atrankos srityje matyti,
kad respondenty patirtis yra pasiskirsciusi tarp 6 — 15 mety. Dauguma respondenty (3 i$ 5 dalyvavusiy
interviu) yra vadovaujantys asmenys savo organizacijoje, kurie yra kartu ir organizacijos steigéjai. Like
2 respondentai vadovaujanciy pareigy neuzima, taciau jy patirtis darbuotojy paieskos ir atrankos srityje
yra 10 ir daugiau mety.

Antrg interviu plano dalj sudaré klausimai, kurie buvo skirti nustatyti talenty paieskos ir
pritraukimo procesa, talenty pritraukimo buidus, ekonominés ir socialinés perspektyvos vaidmenis.

Talenty paieskos ir pritraukimo procesas

Respondentams buvo uzduotas klausimas, kaip yra suteikiama samdos paslauga jy organizacijoje.
Talenty paieskos ir pritraukimo proceso susisteminti rezultatai pateikiami 9 lenteléje. 3 i$ 5 respondenty
i8skyré sutarties pasiraSymo zingsnj. 1 i§ Siy 3 respondenty (R1) nurodé, kad pirmg kartg sutartis
pasiraSoma tik radus kandidatg, o sekanciy uzsakymy atveju sutartis pasiraSoma atlikus poreikio
identifikavimg ir aptarus ,,realy paveikslg, kq galim atrasti rinkoje“. 2 i§ 3 respondenty (R4 ir R5)
nurodé, kad paieska ir pritraukimas yra pradedama nuo sutarties pasiraSymo. 2 1§ 5 respondenty sutarties
pasiraS§ymo momento nepriskyré paieskos ir pritraukimo procesuli.

2 18 5 respondenty (R1 ir R2) nurodé, kad paieskos ir pritraukimo procese jie jtraukia garantijos
laikotarpi, kas buvo nebiidinga likusiems 3 respondentams. Vienas i§ respondenty (R3) iSskyré, kad pries
pateikiant kandidatus uzsakovui, jie yra konsultuojami, kaip turéty kalbétis su potencialiu darbdaviu.
»<...> pries susitinkant su uzsakovu dar turime 1 paruosiamgjj pokalbj. “

218 5 respondenty (R2 ir R4) nurodg¢, kad pries pradedant rinkos Zvalgyma yra atliekamas praktiniy
testy ir uzduociy suderinimas ir patvirtinimas. 3 i$ 5 respondenty nenurodé¢, kad testai yra derinami su
uzsakovu. 1 respondentas (R2) nurode, kad pirmojo pokalbio metu atlickami bendrieji kompetencijy
testai, kuriuos naudoja ,.talenty medziotojo* organizacija, o véliau dar skiriama praktiné uzduotis jau
susitikus su darbdaviu.

R2: ,,Pritraukus ir atrinkus kandidatus vyksta 1 pokalbis CVO, kur atlieckamas ir testas

bendrosioms kompetencijoms, ir 1-3 pokalbiai su CVO atstovu ir darbdaviu kartu. Skiriama

praktiné uzduotis kandidatui. Jg paruosia darbdavys.*

2 respondentai (R3 ir R4) nurodé, kad praktines uzduotis ir testus pateikia darbdavys.

Respondentas R3 nurodo, kad talenty paieSkai pacios organizacijos yra susidariusios vidines testavimo
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ir vertinimo sistemas, tod¢l gana sunku rasti joms reikalingus Zmones, tai reikalauja daug laiko ir kasty,
kas brangina paslaugos kaina, todél ,,talenty medziotojai‘ retai uzsiima tiesioginémis talenty paieskomis.
R3: ,,talenty paieska néra pati geriausia paieska verslo prasme, nes reikalavimy yra daug...
ir sunku rasti kandidatus, organizacijos turi daugybe savo testavimo sistemy, kas dar labiau

apsunkina tikimybe rasti talentg, todél tikrgja talenty paieSka beveik niekas neuzsiima. “.

9 lentelé. Talenty paieSkos ir pritraukimo procesas

Modelis Respondentai
Standartinis Nestandartinis R1 R2 R3 R4 R5
veiksmas veiksmas
Sute_lrtlfas + +
pasirasymas
Identifikavimas
" + + + + +
g —
S ISgryninimas + + + + +
L]
X —
= Suderinimas + + + + +
L
=
ﬁ Sutarties +
o pasirasymas
f]ﬁ) Praktiniy testy ir
5 uzduociy + +
ot patvirtinimas
P Paleskqs lauko + + + + +
» £ [|formavimas
< Eﬁ Tinklo ktirimas
= & + + + + +
X >R
Kriterijy
jvedimas + + + + +
=
: .o
£ § | Stebgjimas
s = B} B} ; } -
=
a8
Filtravimas + + + + +
& Rek dacij
2 ekomendacijos + + + + +
g— «
= >§ Sudarymas
E = + + + + +
« N
Kandidaty +
paruosimas
Sutarties +
pasirasymas
2 Pritraukimas + + + + +
g
=
.é Atrankos + + + + +
1
£ —
2_ Ggrantm!s + +
laikotarpis
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Respondentas R4 nurodo, kad ,praktiniy uzduociy su finalininkais atlikimas® seka jau po
darbdavio pokalbio su kandidatais. Vienas respondentas (R1) nurodé¢, kad kandidatas pirmojo pokalbio
su ,,talenty medziotoju metu organizacijoje atlicka tam tikrg organizacijos naudojamg testg (,,...turim
licencijg ir esam jy atstovai Lietuvoje.”) kompetencijy vertinimui. 1 i§ respondenty (R5) visai
nepaminéjo apie atlickamus testus. Nuomoniy pasiskirstymas rodo, kad ,,talenty medziotojai‘ skirtingai
atlieka atranka. Dauguma respondenty testavima ir uzduociy atlikimg perduoda uzsakovo atsakomybei,
apsiribodami interviu ir pirminiu kompetencijy vertinimu.

Visi respondentai patvirtino, kad atliekant duomeny analize yra jvedami kriterijai, taciau
pazyméjo, kad kriterijus nustato uzsakovas. Respondentai nurodé, kad ,tipinis“ paveikslas néra
naudojamas. Respondentas (R5) isskyré, kad visy kandidaty, kuriy nori uzsakovas bendras bruozas yra
motyvacija.

RS5: ,,Apskritai, kokiy kandidaty norima, tai be abejo, kurie turi motyvacijq tvirtq, jeigu ta
motyvacija yra svyruojanti, net ir tas kandidatas su visais kitais atitinkanciais kriterijais
Jisai gal galéty biiti net nesvarstomas. Nes abejotina motyvacija reiskia tai, kad kandidatas
gali biiti nepatikimas ir jis tau gali bet kada atsisakyti to pasiiilymo.*
Taip pat visi respondentai paneige, kad analizuodami duomenis atlieka kandidato steb¢jima.
R1: ,,CV info netikriname (issilavinimas ir pan.), taciau tikriname kalbas. “; R2: , Stebéjimas
neatliekamas. Informacijos irgi netikriname. Nebent pavieniai atvejai, kai tai taikoma, bet cia jau
tikrai labai retai.; R3: ,, Viso potencialo tikrai netikriname, c¢ia jau eigoje, jeigu matome, kad
tinka, tuomet Zitirime, kokiu kanalu galima buity gauti informacijos.*; R4: ,, Tikrinami kalby
jgudziai, atliekami testai. Kitokie tikrinimai atliekami retai, nebent kyla abejoniy, kuriy niekaip
kitaip negalima pasitikrinti. “; R5: ,, Tikrai netikriname CV informacijos. Dazniausiai labai daug
atsiskleidzia per rekomendacijas. “

Visi respondentai nurodé, kad sudarant ,, Trumpajj* saraSa yra renkamos arba tikrinamos kandidato
rekomendacijos.

R1: ,,Tikrinamos rekomendacijos <...> Slaptai tikriname nebent Zalingus jprocius ir pan.

<...>,, ,,Rekomendacijas visada tikriname<...>.“; R2: ,,Rekomendacijas tikriname <...>,,;

R3: ,,<..> jeigu matome, kad tinka, tuomet Ziirime, kokiu kanalu galima bity gauti

informacijos. Gal pazintys, gal buve kolegos, kas prieinama, tq ir naudojame, jvertinant,

kad konfidencialumas biity islaikytas. “, ,, Rekomendacijas, pries tai buvusius darbdavius.*,

R4: ,Labai paprasta patikrinti, kai kandidatq randi per rekomendacijas jau jdarbinty

kandidaty, tada ir tikrinti nieko nereikia. <..> Snipinéjimu neuzsiimama.”; R5:

,,Rekomendacijos tikrinamos visais prieinamais kanalai.*
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Respondentams buvo uzduotas klausimas apie duomeny bazés sudaryma. 4 i§ 5 respondenty (R1;
R2; R4; R5) nurodé, kad savo duomeny bazés jie tikslingai nesudarinéja, kad ji atsiranda natiraliai i$
jau atrankose dalyvavusiy kandidaty.
R1: ,,] duomeny baze patenka tik jau pokalbyje buve kandidatai, ar po pasikalbéjimo ...
Linkedin, CV atsiuntimo. Tik Zinomi. Siaip tikrai netraukiame, nes biity bardakas. Patys
neskanuojame tiesiog ir tikrai netraukiame j duomeny baze.” R2: ,,Duomeny bazés
specialiai nesudarinéjame, ji pasipildo tik natiraliu biidu vykdant uzsakymus. Su poreikiu,
konkreciu atveju.”; R4. ,, PaieSkos Saltiniai yra jmonés-donorai, duomeny bazé, karjeros
portalai, darbo skelbimy portalai, Linkedin grupés ir kiti soc. Tinklai. <...> Imuosi iSorinés
paieskos, jau minétuose paieskos Saltiniuose.*; R5: , Kaupimas vyksta nebent jeigu
kandidatai patys siuncia. Jie automatiskai patenka j miisy duomeny baze. *
1 i§ 5 respondenty (R3) nurodo, kad j duomeny bazg traukia visus galimus kandidatus, kuriuos jvertina,
kaip savo srities profesionalus.
R3: ,,Mes ieskome zmoniy iSmananciy savo sritj, kokiy ieskome, tokius ir traukiame, o
paskui jau filtruojame pagal uzsakovo pageidavimus. “ Miisy duomeny bazé tokia, kad jau
sunku rasti kandidaty, kuriy bazéje nebiity, ypac apie retas specialybes kalbant. *

Taciau nurodo, kad ,, <...> Siame darbe svarbu kurti asmeninius kontaktus su bendru interesy galinciais

¢

turéti asmenimis.
Respondentas (R4) nurodo, kad stengiasi palaikyti asmeninius rySius su atrankoje dalyvavusiais
kandidatais, su tikslu valdyti informacija apie pokyc¢ius jo karjeroje.

R4: ,Kaip ieSkau, labai priklauso nuo pozicijos. Vienas variantas yra perZiiréjimas jau

turimy kontakty, su jais stengiuosi nuolat palaikyti rysius, kas pusmetj vis galima paklausti

ar niekas nepasikeité, kaip gyvena (nusisypso).

Respondentas (R5) atskleidzia, kad duomeny bazés nekaupia, nes tai yra neefektyvus jrankis dél
to, kad kandidatas yra bedarbis arba norintis keisti darbdavj tik labai ribotg laikotarpj. Taip pat
respondentas (R5) nurodo, kad atranky kompanijos savo duomeny baze akcentuoja, kaip privalumag
uzsakovui, nes uzsakovui tai atrodo patrauklu renkantis paslauga.

RS5: ,, Bet mes... To ko mums nereikia, mes neieskome. Mes jy net nekeliame, nes néra tikslo.

Jeigu mes tokj uzsakymq turime, tada darome paieskq savo duomeny bazéje, bet zinote, tas

kandidaty galiojimo laikas yra be galo trumpas. Per pora ménesiy, jis jau gali biiti susirades

darbg ir jam nebeaktualiis tie darbo pasiilymai. Vis tiek ta duomeny baze... Visos atranky
kompanijos jas turi, bet visos supranta, kad jos yra praktiskai Salutinis visiskai jrankis.

Klientai jsivaizduoja, kad tai labai efektyvus jrankis ir mes taip turime sakyti, bet is tikryjy

mes visada tq aktyvy kandidatg pagauname greiciau.

4 respondentai i§ 5 paminéjo, kad vienu metu paraleliai gali vykti skirtingi proceso etapai.
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R1: ,,Sudétinis procesas. Vieni gali buti kvieciami pirmam pokalbiui, o kity dar ieskai. Gal
kazkas jau bus susitikime su darbdaviu.*“; R2: , ,Paraleliai vyksta keli procesai, su vienu
kontaktuojama, kitas kvieciamas j pokalbj.”; R3: ,,Bina, kad netinka ir nori dar kazko

geresnio,<...>.”; R4: ,.<...> keli procesai vyksta vienu metu.*.

BinkOS Duomeny
Poreikio Zvalgymas analizé
identifikavimas PaieSkos  lauko Kriterijy Apriipinimas
Identifikavimas formavimas ivedimas Pritraukimas
ISgryninima Tinklo karimas Atrankos
Suderinimas

»Trumpasis“ sarasas
Filtravimas
Rekomendacijos
Sudarymas

14 pav. Empiri§kai nustatytas talento paieSkos ir pritraukimo procesas

Respondenty atsakymai apie paslaugos suteikimo procesg parodé, kad praktikoje yra taikomi
skirtingi proceso administravimo algoritmai, taip pat, kad aiSkus yra tik proceso pradzios ir pabaigos
etapas, nes rinkos Zvalgymas, duomeny analiz¢ ir ,,trumpojo* saraSo sudarymas gali vykti vienu metu
paraleliai (zr. 14 pav.).

Talenty pritraukimo budai

Apklausiant respondentus apie jy naudojamus talenty pritraukimo biidus iSsiskyré nuomon¢ apie
poreikj turéti silpnus rySius su potencialiais kandidatais. Susisteminti rezultatai pateikiami 10 lenteléje.
Né vienas i§ 5 respondenty nenurodé, kad tai yra svarbu. Visi respondentai mano, kad svarbiis yra tik
stipris rysiai. Pavyzdziui:

R1: , Sukuriamas pasitikéjimo rysys. Labai svarbus dalykas.” , , Tiems, kurie netinkami

kandidatai, buina kad pasakome kitq pavadinimg, kurie realiai yra miisy klientai, bet iesko

tik pasyviai. ,,Jeigu kazkas bus, tai man sakyk “. Kad kandidatas islaikyty savo saviverte,

likty pasitikéjimas, cia islaviruoti yra sunku, bet tenka. “; R3: ,, Jeigu Zzmogus neina su tavimi

| kontaktq jam nieko negali padaryti. Kas tau is to, kad jj turési duomeny bazéje, jei jis sako,

kad darbo nekeis. “; R4: ,, Svarbus greitis ir zinoma kontakty uzmezgimas. *

Respondentams buvo uzduotas klausimas, kaip jiems pavyksta sudominti ir pritraukti kandidatus.
Visi apklausti respondentai pritraukimg jvardija, kaip procesa, kuris neturi aiSkiy riby bendrame

paieskos ir pritraukimo procese.
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R1: |, Pritraukimas vyksta pacio pirmo kontakto metu.“; R2: ,, Kandidaty pritraukimas
prasideda nuo iséjimo j iSore su laisku ar Zinute apie darbo pasiilymg.*“; R3: ,, Tai labali
svarbus momentas. Paskambiname ir pirmiausia pardavinéjame susitikima, kad Zmogus
sutikty pasikalbéti apie galimybe. <...> Vienus kalbini telefonu, kitus jau gyvai, dar su kitu
jau gal turi antrq pokalbj dél tos pacios pozicijos. Ir visa tai pritraukimas.; R4:
,, Pritraukimas yra procesas, sunku pasakyti kiek laiko tik pritraukimui, nes keli procesai

vyksta vienu metu. “ R5: ,, Pritraukimas yra proceso esmé. *

10 lentelé. Naudojami talenty pritraukimo badai ir jy pozymiai

Talenty pritraukimo biidai PoZymis Raiska
JUNGIAMASIS Ivairaus stiprumo tinkly kiirimas ir stiprinimas -
MECHANIZMAS Centriné pozicija tinkly kiirime +
PREKES ZENKLO Aiskios Zinutés apie save kiirimas +
POZICIONAVIMAS Démesys reputacijai, pasitikéjimui ir teis€tumui +
e — - - m
SAIDIRLGIO Naudo€$:Z;El%3;frfgigsgigggasIsazémis +
AKCENTAVIMAS Jmas's | : 4
Atvirumas kandidatams +
PATEIKIAMU DUOMENU Duomeny isgryninimas ir pat1kr1_mrna§ pries pasitlymo +
pateikima kandidatui
MONITORINGAS ~ . . prorae
Duomeny aiskumo ir prasmingumo i$laikymas +

Respondentai i§skyré, kad kandidatai yra laisvi ir naudojasi galimybe bendrauti su keliais ,,talenty
medziotojais®, kas turi neigiamg jtaka paieskos ir pritraukimo paslaugos jgyvendinimo greiciui.

R1: ,<..> Cia atvira rinka, patys kandidatai pasako, kur buvo, kq kalbéjo.*; R2:

., Kandidatai renkasi ir jie yra laisvi bendrauti su kuo nori, svarstyti skirtingus pasiiillymus. *;

R3:,, Zinoma yra konkurencija, Siandien kandidatq turi, o jeigu uzsakovas dar nori paieskoti

geresnio, jau ir to gero surasto bina nelieka. “; R4: ,,<...> labai ilgéja paieskos procesas,

nes kandidatai ,, dingsta ““ proceso metu. Atsirenka finalininkg, o jeigu ilgai delsia uzsakovas,

Jjau neturi jo. Tada tenka kalbétis su Nr. 2.<...>,,; R5: ,, Biina, kad kandidatai dar svarsto

kitg pasiillymg <...>,,

Visi respondentai akcentuoja pritraukimo svarba, kuris gali prasidéti dar tik rinkos zvalgyme, o
baigiasi tik pasirasius sutart] su darbuotoju.

Ekonominés perspektyvos vaidmenys

Apklausiant respondentus apie jy atliekamus vaidmenis ekonomingje perspektyvoje, paaiskéjo,
kad savo darbe ,talenty medziotojai“ nenaudoja ,,idealaus” kandidato savybiy ir kriterijy, taip pat
galimiems kandidatams tikslingai nekuria poreikio biiti ,talenty medziotojo* tinkle, kuo pasizymi
reproduktoriaus vaidmuo aprasytas teoriniame modelyje (zr. 11 lentelg).

Respondentai pamingjo, kad jie kandidatams po pokalbio pasitilo biti jtrauktiems j duomeny baze

bei, kad reklamuoja savo paslaugg iSoréje, kad kandidatai siysty savo gyvenimo apraSymus.
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R1: ,, Geriausia yra kokybiskai atliktas darbas, tai lemia rekomendacijas. Rekomendacijos
yra svarbiausias kriterijus mus renkantis.”; R2: , Kandidatai tiesiog ateina per
rekomendacijas tiek darbdaviy, tiek jdarbinty zmoniy. Su kandidatais kazko tokio nedarome,
tiesiog naudojamés socialiniais tinklais juos pasiekti, kai turime pasiiilymgq. “; R3: ,,<...>
Daug dirbame, kad biitume matomi rinkoje. <...> Tikrai darome daug, kad biitume Zinomi.
<...> Dalinamés rinkos naujienomis, naudingomis nuorodomis apie CV rasymq, pokalbius
<...> Kuriame savo profesionaly jvaizdj. “; R4: ,, <...> jvairiis socialiniai tinklai yra svarbus
paieskos Saltinis. <...> Pazinc¢iy mezgimui iSnaudojami jvairiis renginiai, bina, kad vyksta
konferencija, o kalbanciy prie kavos staliuky yra daugiau, nei klausanciy praneséjy. Vyksta
networkingas. “; R5: ,, Tikslinj kandidatq reikia identifikuoti ir pasikalbinti patiems. Mes

imamés aktyvios paieskos, kai gauname uzsakymaq. “.

11 lentelé. Reproduktoriaus vaidmens pozymiai

Ekonominés perspektyvos

. PoZymis Raiska
vaidmuo

Bendryjy ,.idealaus* talento kriterijy jvedimas -
Poreikio biti ,,talenty medziotojo* tinkle sukiirimas -

Poreikio priklausyti ,,talenty medziotojo* haudojamoms
socialinéms erdvéms sukirimas

Reproduktoriaus vaidmuo

,» Lalenty medziotojai* siekia biiti matomi ir pastebéti organizacijy, kurios galéty biti jy klientais.
Neé vienas i§ respondenty nenurod¢, kad galimiems kandidatams stengiasi tiesiogiai formuoti poreikj biiti
itrauktiems | duomeny bazg, tac¢iau respondentai nurodo, kad reklamuoja savo paslaugg jvairiy renginiy
metu, internete, skelbimus talpina jvairiose elektroniniy skelbimy lentose, todél galima teigti, kad
poreikis priklausyti ,talenty medziotojy™ socialiniams tinklams yra formuojamas. Respondenty
atsakymai atspindi, kad reproduktoriaus vaidmuo praktikoje pasireiSkia mazai, taciau reikéty papildomy
tyrimy Sioje srityje.

Analizuojant respondenty atsakymus apie atlickamg valdymo vaidmenj, pastebima, kad, atliekant
valdymo vaidmenj, potencialiy kandidaty jtraukimas ; duomeny baze pasireiskia silpnai, taciau yra
biidingas kandidaty filtravimas, kriterijy ir atitikimo nustatymas, kandidaty informacijos naudojimas
duomeny bazése (zr. 12 lentele).

Tik 1 1§ 5 respondenty (R1) nurodé, kad darbe pasitaiko situacijy, kai savo nuoZiiira skirsto
kandidatus uZsakovams.

R1: ,,Pirmiausia ieskom abonementqg turintiems uzsakovams, paskui eina visi kiti.*

4 respondentai i§ 5 (R2; R3; R4; R5) nurodé, kad tokiy situacijy nepasitaiko, nes nebiina identiSky
organizacijy, tod¢l néra ir identiSky paieSky arba tokiy paiesky nesiima. Taciau 3 respondentai 1§ 5 (R2;
R3; R4) interviu metu paminéjo, kad daro spaudimg uzsakovui priimti sprendimg dél kandidato
tinkamumo.
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R3:* Buna, kad radus gerus, nori dar geresniy, bet pasakome, kad gali nebebiiti ir to, kas
yra siandien. <...> Imi arba neturi.”; R4:* Greitis viskq sureguliuoja savaime. Buna, kad
paspaudi uzsakovq greiciau rinktis, pasakai, kad kandidatui yra pateiktas kitas pasiiilymas,

nors gal dar jo ir néra.“.

12 lentelé. Valdymo vaidmens pozymiai

Ekonomme_s perspektyvos Pofymis Raitka
vaidmuo
Vienas$aliSkas kandidaty filtravimas +
Kriterijy ir atitikimo nustatymas +
Valdymo vaidmuo Potencialiy kandidaty jtraukimas j duomeny baze -
Potencialiy kandidaty informacijos naudojimas duomeny +
bazése

Pagrindine spaudimo darymo uZzsakovui priezastimi respondentai jvardijo konkurencijg dél
darbuotojy. Tai iliustruoja respondentas.

R4: | Lygiagreciai jeigu ir vyksta, tai néra laiko tuos kandidatus kazkaip uzlaikyti. Viskas

vyksta greitai, reikia jdarbinti, kuo greiciau, kol nepaémé kazkas kitas.

Klausiant respondenty apie situacijas, kai jy nuomone darbdavio noras neatitinka rinkos situacijos,
visi 5 respondentai nurodé, kad konsultuoja uzsakova, ka reikéty keisti pozicijai keliamuose
reikalavimuose jau pa¢iame pirmame poreikiy identifikavimo etape. Taip pat papildomai koreguoja
reikalavimus atlike rinkos zvalgyma.

Tik 1 i§ 5 respondenty (R3) nurodé, kad galimus kandidatus jtraukia j duomeny baze be atskiro jy
sutikimo. Pazvelgus i konteksta matome, kad $is respondentas interviu metu vienintelis i§ visy laikési
nuostatos, kad duomeny bazés formavimas ir jos dydis yra jy konkurencinis pranaSumas rinkoje.

Analizuojant respondenty atsakymus apie atliekamg tarpininko vaidmenj, pasitvirtino teoriniame

modelyje aprasyti poZymiai: geografiniy tinkly kiirimas, efektyvus kandidaty identifikavimas, plataus

paieskos lauko kiirimas, investicijos j igiidzius paieskai ir pritraukimui (Zr. 13 lentelg).

13 lentelé. Tarpininko vaidmens pozymiai

Ekonominés perspektyvos

- PoZymis Raiska
vaidmuo

Geografiskai neriboty tinkly kiirimas

Efektyvus kandidaty identifikavimas

Tarpininko vaidmuo — —
Plataus paieskos lauko kiirimas

+ |+ |+ |+

Investicijos j jgudzius paieskai ir pritraukimui

2 respondentai i§ 5 (R2; R3) nurodé, kad kandidaty paieSkg atlieka Lietuvoje ir uzsienyje. Tie patys
respondentai nurode, kad duomeny bazéje turi kandidaty, kurie gyvena uZsienyje. Like respondentai

veiklag vykdo tik Lietuvoje, taCiau néra apsiriboje miestu.
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2 respondentai i§ 5 nurodo (R1; R3), kad jy duomeny bazéje yra sukaupta duomeny apie jvairiy
sri¢iy specialistus. Sis rezultatas turi tiesioginj rysj su organizacijy nurodomomis specifinémis sritimis,
kurioms yra atliekama auksto lygio specialisty paieska. 3 respondentai i§ 5 (R2; R4; R5) priklauso
organizacijoms, kurios deklaruoja, kad paieskas atlicka tik tam tikrose srityse.

1 Respondentas i§ 5 (R5) i$siskyré nuomone, kad svarbiausia yra investuoti ] jrankiy tobulinima,
o profesiniy jgiidziy tobulinimas specialiuose mokymuose yra menkiau svarbus.

R5: |, Specializuotos, atranky kompanijoms pritaikytos technologijos yra svarbiausias

jrankis, kuris garantuoja efektyvumgq. <...> Mes visi mokomés, skaitome, bet as nesakyciau,

kad c¢ia mums kazkokig darbo kokybine reiksme turéty. NeZinau, gal tas jdirbis, patirtis ir

tie tinkami informaciniy jrankiai yra pagrindas. “

1 respondentas i§ 5 (R2) i$siskyré nuomone, kad technologiniai sprendimai yra mazai svarbis jo
veikloje.

R2: ,,Mes sekame, kas vyksta rinkoje. Visada ismanome, kas yra rinkoje. IT sprendimai

neimponuoja. Seminarai. Svarbiausia yra patirtis, kasdiené patirtis.

3 Respondentai (R1; R3; R4) minéjo, kad svarbu investuoti j profesinj augimg ir pritaikyti
technologinius sprendimus praktikoje.

R1: ,,Daug investuojame j darbuotojus. <...> Kompetencijy augimas yra labai svarbus.

<...> Nuolat tobuléjame. “; R3: ,,<...> investuojame j darbuotojus. *; ,, Darbuotojai gauna

daug mokymy, stengiamés isSnaudoti, kas yra geriausio ne tik Lietuvoje. Duomeny bazés su
paprastinanciais darbq sprendimais, daug dalyky automatizuota. “; R4: ,, Paslaugq renkasi

dél miisy didesniy galimybiy paieSkai skirti laikq ir jvairesniy Saltiniy naudojimo. “,

,, Technologiniai sprendimai yra labai svarbiis, jie greitina paiesSkq, didina pasiekiamumg. *

Respondentai yra gana konkreciai apsibréz¢ regionus, kuriuose teikia paslaugas ir savo darbo
sritis, todél interviu atsispindi tam tikri geografiniai ribojimai, taciau jie susij¢ su paciy ,.talenty
medziotojy* priimta strategija, kg iliustruoja respondento R5 komentaras:

R5: ,, Geografija néra svarbi, bet mums patiems uzsakymai periferijoje yra maZiau jdomiis,

nes tos kompanijos turi kitokj supratimg apie efektyvumq, kokio darbuotojo reikia ir daznai

Sity paslaugy sau negali leisti. Daznai jiems tai per brangu.

Veiklos srities ir geografijos pasirinkimas susijes su resursy turéjimy ir plétros orientacija.

Apklausiant respondentus apie jy atliekamus vaidmenis ekonominéje perspektyvoje buvo bandyta
isiaiskinti ar jy veikloje yra buidingas transformatoriaus vaidmuo. Rezultatai pateikiami 14 lenteléje.
Respondenty pasakojimai ir matytos jy paslaugy teikimo sutartys rodo, kad ,,talenty medziotojai* pilnai
prisiima atsakomybe uz paieskos rizika, kuria paklausg savo paslaugai ir savo veikloje pritaiko
technologijas. Visi respondentai interviu metu labai vieningai ir daugyb¢ karty pakartojo zodj —

rekomendacijos.
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R1:,,Rekomendacijos yra Sio biznio variklis. ““; R2: ,, Rinka yra specifiné. Viskas vyksta per

konkrecius darbus ir patirtj. Labai svarbios rekomendacijos, tai pagrindiné reklama. *“; R3:

., Dirbame taip, kad gautume 100 proc. rekomendacijas ir pasitenkinimg. “; R4: ,, Geras

rezultatas duoda rekomendacijas.“; R5: , <...> pas mus nauji klientai ateina pagal

rekomendacijas <...>.“

,» Talenty medziotojai“ rekomendacijas iSnaudoja savo paslaugos populiarinimui, kad pritraukty
naujus uzsakovus. Interviu metu respondentai pabrézé, kad jie orientuojasi j organizacijas, nes jos yra jy
Klientai. 4 respondentai i§ 5 (R1, R2, R3, R4) tiesiogiai tai jvardija.

R1: ,, Miisy verslas yra jmonés, ne fiziniai asmenys, todél orientuojamés j organizacijas. *,

R2: ,, Misy klientas yra jmonés, j juos orientuojamés, ne j kandidatq.”; R3: ,,. Miisy

pagrindinis klientas yra organizacijos. “; R4: ,, Mes neieskome darbo kandidatui. Klientas

yra jmones. “

Kandidatai ,, talenty medZiotojams* yra zmoniy iStekliai, resursai uzsakymui jgyvendinti.

14 lentelé. Transformatoriaus vaidmens pozymiai

Ekonomlne_s perspektyvos PoZymis Raitka
vaidmuo
Talenty paieskos rizikos prisiémimas +
Idarbinimo praktikos keitimas rinkoje, sukuriant paklausa +
Transformatoriaus vaidmuo paslaugai
Technologijy panaudojimas paieSkoje ir pritraukiant N
talentus

Respondentai R1, R4, RS jvardijo, kad rizikos prisiémimas turi tiesioginj ry$j su paslaugos
efektyvumo suvokimu ir gera rekomendacija.

R1: ,,Mes esam labai naudingi. Prisiimame daug rizikos, tiek pradzioje, tiek jau surade

kKlientq. “; R4: ,, Esame outsorcing ‘o paslauga. I surasty beveik 500 darbuotojy tik 4-5 yra

iséje is jmoniy. Mes ,,neburiame®, nes kandidatai ilgai nedirbs, todél galime uZtikrinti

kokybe, kas ir yra miisy tikslas. Ne paslauga cia ir dabar, o kad rezultatas buty ilgalaikis. ;

R5: ,, (Atsiduso) Tie kurie iSbando pas mus visada sugrjzta, nes Zino, kad mes projektus labai

efektyviai jgyvendiname ir dedame maksimalias pastangas ir mus uz tai vertina.

Respondentai R1, R2, R3, R4 neslepia, kad savo veikloje stengiasi reklamuoti savo paslaugas,
pristatyti nauda, iSnaudoti galimas rekomendacijas ir geraja patirtj, taip keiciant nusistovéjusia praktika
paieskose ir atrankose.

R1: ,, Reklama ir rekomendacijos arba aktyviis skambuciai galimiems uzsakovams sitilant

savo paslaugq, akcentuojant patikimumg, stabilumg.*; R2: ,,,, Zinojimas ir patirtis. Gera

patirtis yra geriausia reklama. Rekomendacijos. “, ,, Su jmonémis (dirbama) daugiau per
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konferencijas, rengiam seminarus. “; R3: ,, Vardas, patikimumas, paslaugy kokybé‘; R4:

., Paslaugg renkasi dél miisy didesniy galimybiy paieskai skirti laikq ir jvairesniy Saltiniy

naudojimo. “; R5: ,, Klientq reikia ugdyti, nes ta miisy rinka nuo seno yra sugadinta. *.

Paklausus respondenty apie tobuléjimg ir investicijas j technologijas jy darbe, visi respondentai

patvirtino, kad seka rinkos naujienas bei siekia pritaikyti technologijas paieSkoje ir pritraukiant

kandidatus, taciau tik 3 i§ 5 respondenty (R1, R3, R5) patvirtino, kad jy turimos technologijos dauguma

atvejy yra pazangesnes nei turimos uzsakovy.

R1: ,, Daug investuojame j darbuotojus. <...> Kompetencijy augimas yra labai svarbus.

<...> Nuolat tobuléjame. “, ,,<...> licencija ir yra atstovai Lietuvoje.“; R2: ,, Mes sekame,

kas vyksta rinkoje. Visada ismanome, kas yra rinkoje. IT sprendimai neimponuoja.

Seminarai. Svarbiausia yra patirtis, kasdiené patirtis.“; R3: ,, Darbuotojai gauna daug

mokymy, stengiamés iSnaudoti, kas yra geriausio ne tik Lietuvoje. Duomeny bazés su

paprastinanciais darbg sprendimais, daug dalyky automatizuota.; R4: ,, Technologiniai

sprendimai <...> greitina paieskq, didina pasiekiamumg. <...> jeigu pastebiu kazkq, kas

leisty patobuléti, biitinai nueinu. Tobuléjimui laiko skiriu tikrai.*; R5: ,, Specializuotos,

atranky kompanijoms pritaikytos technologijos yra svarbiausias jrankis, kuris garantuoja

efektyvumgq. <..> vietiné, lokaciné situacija, ekonominés, socialinés tendencijos miisy

regione. Mes jas sekame, aptariame. <...> NezZinau, gal tas jdirbis, patirtis ir tie tinkami

informaciniy jrankiai yra pagrindas. .

Visi respondentai sutinka, kad tobul¢jimas yra labai svarbus, taciau iSsiskyré nuomonés ar seékme

lemia technologiniai sprendimai ar darbuotojy jgiidZiai ir patirtis.

Socialinés perspektyvos vaidmenys

Apklausiant respondentus apie jy atliekamus vaidmenis socialingje perspektyvoje, buvo tiriama ar

»talenty medziotojo* veikloje biidingas koordinavimas, tarpininkavimas ir jteisinimas. Duomenys

pateikiami 15 lenteléje. Respondenty buvo klausiama, kokig nuomong, jvaizdj abiem jo paslauga

suinteresuotoms Salims yra stengiamasi sukurti.

15 lentelé. Socialinés perspektyvos tarpininko vaidmens pozymiai

Iteisinimas

Socialinés perspektyvos vaidmuo PoZymis Raiska
Koordinavimas Samdos proceso svarbos organizacijoje didinimas
TarP(;”'”kO Tarpininkavimas Konfidencialumo ir interesy balanso uztikrinimas
vaidmuo — — N TETIRT
Teisétumo ir etiSkumo uztikrinimas +

Visi respondentai pamingjo, kad siekia pazinti savo uzsakova, konsultuoja ji apie situacijg rinkoje,

jo pranaSumus ar trukumus, kurie jam leisty tapti patrauklesniu darbdaviu, iSlaikyti darbuotojus.
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R1: , <..> sudaromas tam tikras , paveikslas* (<...> ko tikisi ateityje is darbuotojo

(darbinis arklys ar kylanti zZvaigzdé ir pan.), motyvaciné sistema, atlygis). <...> Pasakome,

kq reikéty akcentuoti, kaip save pozicionuoti. ““; R2: ,, Patariame darbdaviams, kaip jie turéty

kalbeti, kg akcentuoti.”, , Patariame klientui, kq daryti ir ko ne. Pries plano sudarymg

stengiamés supazindinti uzsakovq su realia situacija, , nuleisti ant Zemés*, , <..>.

Darbdaviai dazniausiai yra linke savo poreikius pergalvoti. ““; R3: ,,,,. Jeigu eigoje gauname

neigiamos informacijos, bendradarbiavimq galime nutraukti. Tai jtraukta j kontraktq.“,

., Dirbame tik su geriausiais darbdaviai, kurie neturi jokiy mums Zinomy fakty apie prastas

darbo sglygas, nesqziningq atsiskaitymg ir pan.”; R4:. ,Toliau seka organizacijos

pranasumy formavimas*; R5: , Klientus ugdome ir aiskiname is kur atsiranda
efektyvumas.

Respondentai sutartinai tvirtino uztikrinantys abipusi konfidencialumg uzsakovui ir kandidatui.
Pabrézé, kad tai yra labai reikSminga jy veikloje. Visi respondentai tiesiogiai ar netiesiogiai nurodé, kad
savo veikloje laikosi jstatymy ir etikos standarty, kad tai yra labai svarbu.

R1: ,, Garantuojame konfidencialumgq ir anonimiskumq. “, ,, Niekada nelauzom taisykliy. *;

R2: ,, Viskas yra sutarciy principu. Pasirasomos ir konfidencialumo sutartys, jeigu reikia.

Problemy nekyla.; R3: ,, Viskas remiasi sutartimis, todél problemy nekyla.*; R5: ,, Visi

klientai tai (konfidencialumq) akcentuoja.

I$siskyré neigiama visu respondenty patirtis kandidaty konsultavime apie teisinius darbo sutarties
nutraukimo aspektus. Nei vienas respondentas nepatvirtino, kad tarpininkauja tarp uzsakovo ir kandidato
derinant darbo sutarties salygas. Respondentai teigia, kad dalyvauja tik pirmuosiuose pokalbiuose su
kandidatu. Vélesniuose pokalbiuose su organizacija dazniausiai ,,talenty medziotojas® jau nedalyvauja.
ISskirtinai respondentai mini atvejus, kai organizacija praso dalyvauti arba tai yra pirmas naujo kliento
uzsakymas.

R2: ,,Jeigu kandidatas jdarbinus pasirodo netinkamas per tam tikrq laikq, vél ieskome is
naujo. Pasitaiko retai. Su kandidatu jau nebendraujame, nuo jdarbinimo mes jau
nebedalyvaujame. “; R4: Pirmasis susitikimas vyksta su manimi, <...> Toliau jau seka
pokalbiai su uzsakovu <...>. Susitikime su uzsakovu dalyvauju, jeigu nori arba jeigu naujas
uzsakovas. “; R5: ,,Jeigu tinka telefonu, tada pakalbinamas susitikimo metu, ir jeigu yra
tinkantis jis yra ir sitilomas. ,,

Analizuojant respondenty atsakymus matome, kad interesy balansas yra uztikrinamas tikrinant
organizacijos ir kandidato lukesciy atitikima, taciau darbo sutarties salygy derinimas vyksta tik tarp
darbdavio ir kandidato. Respondentai nurode, kad jiems svarbu biiti siejamais su kokybe, pasitikéjimu,

pagarba, partneryste ir pagalba, profesionalumu, efektyvumu.
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Vertinant respondenty atsakymus galima daryti iSvada, kad socialinio tarpininko vaidmenyje

pasireiSkia koordinavimo, tarpininkavimo ir jteisinimo pozymiai, tafiau jie labiau nukreipti |

organizacija, nei | kandidata.

Talenty pritraukimo biidy rysiai su atliekamais vaidmenimis.

Interviu metu su respondentais kalbantis apie talenty pritraukimo budus talento paieSkos ir

pritraukimo procese, isryskéjo ju sasajos su ekonomingés ir socialinés perspektyvos vaidmenimis (zr. 15

pav.).

|

TALENTU PRITRAUKIMO EKONOMINES
BUDAI PERSPEKTYVOS
VAIDMENYS

Jungiamasis 4_/>[ Tarpininko vaidmuo

mechanizmas

[ Reproduktoriaus vaidmuo

Prekes zenklo

[ Transformatoriaus vaidmuo ]
]

pozicionavimas [ Valdvmo vaidmuo

SOCIALINES
PERSPEKTYVOS
VAIDMENYS

/ Tarpininko vaidmuo \

Skaidrumo
akcentavimas

[ e Koordinavimas

Pateikiamy \1 e Tarpininkavima ]

duomeny
K[ e [teisinimas ]/

monitorinoas

— N\ N

15 pav. Talenty pritraukimo biidy rysiai su atliekamais vaidmenimis

Respondenty paklausus apie socialiniy tinkly reikSme jy veikloje, jie ne tik patvirtino naudojantys

jungiamgjj mechanizmg talentams pritraukti, bet ir atskleidé atliekantys tarpininko vaidmenj

ekonomingje perspektyvoje, kurdami, stiprindami ir pasinaudodami savo neribotais tinklais efektyviam

kandidaty identifikavimui ir plataus paieskos lauko kiirimui.

Respondentas R1 akcentuoja, kad naudoja savo veikloje skirtingus Saltinius savo tinklui kurti ir

stiprinti bei, kad darbuotojo suradimas priklauso nuo to, kaip greitai pavyksta pateikti informacijq
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galimam kandidatui. Respondentas R2 sako, kad turédami pasiiilymg naudojasi socialiniais tinklais
kandidaty pasiekimui bei socialinius tinklus jvardija, kaip jrankj kontakto uzmezgimui. Respondentas
R3 socialinius tinklus jvardija, kaip nisq vienijanciq jdomius kandidatus ir biidg save reklamuoti, kq
véliau panaudoja kandidato sudominimui pristatydamas darbo turinj ir darbdavio privalumus bei
sékmingus pavyzdzius. Respondentas R4 socialinius tinklus vadina svarbiais paieSkos Saltiniais,
leidzZianciais kontaktq uzmegzti gana greitai, kaip ir greitai perduoti informacijq apie darbdavj.
Respondentas RS jvardija, kad jvairis socialiniai tinklai yra reiksmingi aktyviai paieskai, pagrindinis
jrankis tiksliniam kandidatui pasiekti, kuriam svarbiausias yra pasiiilymo turinys.

Interviu metu respondentams uzdavus klausimg apie skaidrumo akcentavimg ir pateikiamy
duomeny monitoringg, kaip biidus talentams pritraukti, iSryskéjo sasajos su ekonominés perspektyvos
valdymo vaidmeniu. Respondentas R1 tvirtina, kad yra atviri kandidatams, o atvirumo jspidj isnaudoja
ir pristatydami paslaugq uzsakovui. Taip pat respondentas mini duomeny patikimumo svarbg
efektyviam filtravimui ir kriterijy atitikimo jvertinimui. Respondentas R2 pasakoja, kad renka
informacijg apie kandidatus jvairiose duomeny bazése, ja iSgrynina, kas jam leidzia identifikuoti kriterijy
atitikima, pripazindamas, kad naudoja potencialiy kandidaty informacija. Respondentas R3 sako, kad
yra prieinami kandidatams, kurie gali siysti jiems savo gyvenimo apraSymus, prie§ pateikdami
darbdaviui jie patikrina jy rekomendacijas ir tik jverting ar kriterijai yra tenkinami, sitilo juos uzsakovui
svarstyti. Respondentas R4 teigia, kad naudojimasis jvairiais tinklais leidzia sukurti didesnj zinomuma,
kuris padeda pritraukti kandidaty skai¢iy, kuriems eigoje pateikiama vis daugiau konkrecios ir tikslios
informacijos, kuo daugiau etapy jis praeina tikrinant jo galimg atitikimg pozicijai. Respondentas R5
pabrézia, kad labai Svarbu, kad informacija bty tiksli ir teisinga tiek apie pasitilyma, tiek apie kandidata.
Rekomendacijas tikrina visais galimais kanalais, todél svarbu iSlaikyti konfidencialumg ir etika, yra
atviri kandidatams, kad galéty naudotis visa prieinama informacija, nes visa tai lemia platesnes
galimybes teisingai filtruoti kandidatus ir nustatyti jy atitikimg pozicijai.

Interviu metu respondentams uZzdavus klausima apie prekés zenklo pozicionavima, kaip buida
talentams pritraukti, iSrySkéjo sgsajos su socialinés perspektyvos tarpininkavimo vaidmeniu.

Respondentai R1, R2 prekés Zenklg sieja su puikiai atliktu darbu, tam tikros strategijos turéjimu,
patirtimi, R3 su rekomendacijomis.

R1: ,, Miisy tikslas yra kuo greiciau geram kandidatui atskleisti darbdavj.

Nors ,talenty medziotojui svarbi reputacija ir jis privalo uztikrinti konfidencialuma, stengiasi,
kaip galima ankstesniame etape tinkamam kandidatui atskleisti darbdavj. Respondentas R2 atkreipia
démesj, kad esant stipriam prekés zenklui pritraukimas vyksta lengviau, o esant nepatraukliam

darbdaviui skiriamas démesys teigiamy pusiy akcentavimui.
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R2: ,, Paprasciau pritraukti, nereikia tiek daug informacijos, nes kandidatas pats daug
dalyky zino. “, ,,Esant nepatraukliam darbdaviui, tiesiog ryskiname teigiamas puses, stiprias
vietas. “.

Respondentas R3 taip pat pritaria, kad labai svarbu sudélioti tinkamus akcentus, kas tikrai svarbu
Siuo metu rinkoje, kas leisty uZztikrinti interesy balansa.

R3: ,,Mazai zinomas organizacijas mes konsultuojame, kq akcentuoti, kas rinkoje svarbu,

kad pritraukti geriausius. Kartais ir Zinomiems prireikia konsultacijos, kas svarbu, norint

pritraukti gerus specialistus.

Respondentas R4 akcentuoja tinkamos informacijos svarbg ir atsirandanéias konfidencialumo
rizikas susijusias su prekes zenklu.

R4: ,, <...> Zinomumas irgi néra visada geras, priklauso, kq biitent Zino apie tq organizacijq,

kokios patirties turi. “, ,, Jeigu tavo veidas yra susietas su prekés zenklu, tu negali kandidato

kalbintis kazkur kavinéje, nes kiti pamatys ir supras, kad ne apie gyvenimq kalbate. <...>.

Naudg matau, kai jis Zinomas socialiniuose tinkluose, tuomet kandidatai Ziuri, kq dedi, esi

matomesnis, informacija pasiekiamesne.

Respondenty atsakymai rodo, kad prekés zenklo pozicionavimas yra stipriai susietas su
konfidencialumo ir interesy balanso uztikrinimu, kuo pasiZzymi tarpininko vaidmuo socialinéje
perspektyvoje.

Interviu metu respondentams uzdavus klausimg apie skaidrumo akcentavimg pritraukiant talentus
buvo pastebéta, kad respondentai skaidrumg grindzia dokumentacija, etikos laikymusi savo veikloje.

R1:, Sutartys, konfidencialumas aprasytas jy punkte. , ,, IS segmento dirbame tik su lyderiu,

labai retai su 2 jmonémis, bet antram visada pasakom, kad dirbam su jmone x ir i§ jos

zmoniy neieskosim. “; R2: ,, Viskas yra sutarciy principu. Pasirasomos ir konfidencialumo

sutartys, jeigu reikia. Problemy nekyla. Kandidato antrq kartg niekam nedarbiname. *“; R3:

,, Viskas remiasi sutartimis, todél problemy nekyla.; RS: , Misy darbo dalis yra

informacijos saugojimas ir konfidencialumas. Vienas paciy svarbiausiy dalyky, sakyciau. Ir

mes tikrai j informacijq labai jautriai Ziturime, dalinamés labai atsargiai su treciosiomis

Salimis. Tai be galo svarbu.

Veiklos, susijusios su tam tikry dalyky iteisinimu, etikos laikymusi yra budingos socialinés
tarpininko perspektyvos jteisinimo vaidmeniui.

Tyrimo rezultatai rodo, kad teorinio modelio talento paieskos ir pritraukimo proceso pagrindinés
dedamosios pasitvirtino. Taciau atliekant duomeny analiz¢ néra atliekamas kandidato stebéjimas, kas
buvo jtraukta teoriniame modelyje. Analizuodami duomenis ,,talenty medziotojai* naudoja uzsakovo
nurodytus kriterijus, bendras norimas pozymis kandidatams yra jy motyvacija. Taip pat ,,trumpasis*

sgraSas yra sudaromas papildomai patikrinus rekomendacijas. Teorinis modelis pasipildé rekomendacijy
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tikrinimo veiksmu ,,trumpojo* sgraso sudarymo etape, kurj visi respondentai i§skyré labai svarbiu. Taip
pat modelj papildé informacija, kad keli paieskos ir pritraukimo proceso etapai gali vykti vienu metu.

Tyrimo rezultatai rodo, kad talenta, kuris maksimaliai ir visapusiSkai atitikty organizacijos
poreikius ir vertybes yra gana sudétinga jvertinti iSorinés paslaugos teikéjui, kai uzsakovas iesko talento
organizacijai. D¢l kasty ir laiko sgnaudy paslauga pabrangsta ir uzsakovui tampa nepatraukli, todél
»talenty medziotojai yra linke, kad organizacijos kandidata vertinty ir savo turimais jrankiais. Tyrimo
metu atsiskleidé praktikoje taikomi skirtingi verslo modeliai, kai uZzsakovui taikomos tam tikros
garantijos ar ,,s¢kmés mokescio* principas, kai sutartis pasiraSsoma tik radus kandidatg. Ateityje buty
naudinga iStirti, kaip Sios skirtingos praktikos veikia ,,talenty medziotojo* veiklos efektyvuma, kuris yra
iSskiriamas kaip viena svarbiausiy priezasCiy renkantis iSorin¢ ,talenty medziotojo* paslauga.
Respondentai nurodé gana skirtingus paieskos laikotarpius ir pateikiamy kandidaty skai¢iy, todél Sios
mokslo zinios buity naudingos praktikoje. Tyrimo rezultatai rodo, kad konkurencija tarp ,.talenty
medziotojy* ilgina paieSkos proceso laika, nes kandidatai yra prieinami visiems ir yra laisvi svartyti
jvairius pasitlymus, kas lemia didesn¢ kandidaty dinamikg ir vercia ,talenty medziotojus® skatinti
uzsakovus priimti greitus sprendimus dél kandidaty tinkamumo.

Vertinant respondenty atsakymus apie talenty paieskos ir pritraukimo procesg iSryskéjo, kad nors
»talenty medziotojo* veikloje mokslininkai i$skiria galimas skirtingas veiklos schemas ir apraso, kad
»talenty medziotojai Salia gauty projekty iS uzsakovy tenkindami staiga atsiradusj darbuotojo vietos
uzpildymo poreikj, dar vykdo ir paraleling veikla, planuodami galimg poreikj individualiai ieSko
kandidaty, kuriuos galéty gavus uZsakyma panaudoti, tai praktikoje yra netaikoma. Tai patvirtina
sudaryta teorinj modelj, kuriame rinkos zvalgymas yra integruotas, kaip visuminio proceso dalis. Taip
pat galima daryti iSvada, kad ,,talenty medzZiotojo* duomeny bazé¢ yra ne tikslinis Saltinis, o rinkos

zvalgymo, atliekant tam tikrus uzsakymus, natiirali pasekmé, kuriant tinklus.

JUNGIAMASIS PREKES ZENKLO SKAIDRUMO PATEIKIAMU \
MECHANIZMAS POZICIONAVIMAS AKCENTAVIMAS DUOMENU
MONITORINGAS
/P oZymis ) /Poiymis ) /Poiymis \ /Poiymis \
Silpny ir Aiskios zZinutés Taisykliy ir etikos Puom?r{u _
stipriy  tinkly apie save laikymasis 1Sgryninimas 1t
kiirimas ir kiirimas patl.krlmmas pries
stiprinimas Naudojimasis pasitilymo
Démesys jvairiomis pateikimg.
Centriné reputacijai, duomeny bazémis kandidatui
pozicija tinkly pasitikéjimui ir
kurime teisétumui Atvirumas Dtlomenq .
kandidatams aiSkumo ir

\\ / \ / \ / \ prasmingumo /

16 pav. Talenty pritraukimo baidai
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Tyrimo rezultatai rodo, kad teorinio modelio talenty pritraukimo budai pasitvirtino, taiau
iSryskéjo, kad svarbiis yra tik stipriis rySiai. Respondenty atsakymai rodo, kad pritraukiant talentus yra
svarbu aktyviai palaikyti asmeninius rySius su potencialiais kandidatais, nes svarbu sukurti su jais
stiprius rySius (zr. 16 pav.).

Atliekant tyrimg iSaiSkéjo, kad eckonominéje perspektyvoje labai silpnai pasireiSkia teoriniame
modelyje i$skirtas reproduktoriaus vaidmuo. Sis jo silpnas pasireiskimas yra susijes su tuo, kad ,,talenty
medziotojai* savo iniciatyva, neturédami aiSkaus kliento uzsakymo, neiesko potencialiy kandidaty ir
nesiekia jy jtraukti ] savo duomeny baze.

Teigti, kad ,,talenty medZiotojai“ atlicka reproduktoriaus vaidmenj, negalime. Si sritis reikalauja
papildomy tyrimy. I esamy duomeny galima spresti, kad ,,talenty medZziotojai“ naudojasi reklama, kad
biity matomi rinkoje, kad formuoty savo jvaizdj, lengviau pasiekty norimg potencialy kandidata, tac¢iau
savo tinkly ar socialiniy erdviy jie nenaudoja tam, kad formuoty duomeny baze, nes veikla grindzia
rekomendacijomis ir aktyvia paieska rinkoje.

Valdymo vaidmuo labiau nukreiptas j uzsakova nei j kandidata. IS kandidato perspektyvos
valdymo vaidmuo pasireiskia per jo duomeny panaudojimg Zzvalgant rinka. IS uzsakovo perspektyvos
»talenty medZiotojo* atlieckamas vaidmuo gana stiprus. Prasidedantis identifikuojant poreikj ir
pasireiSkiantis visuose veiklos etapuose (Zr. 17 pav.).

Tyrimas patvirtino, kad ekonominéje perspektyvoje pasireiskia teoriniame modelyje iSskirtas
transformatoriaus vaidmuo. ,,Talenty medziotojo veiklos sékmé yra grindziama gebéjimy gauti
rekomendacijas i§ uzsakovy apie efektyviai suteikta paslauga. Tiesioginis talento paieskos ir atrankos
proceso rezultatas yra apriipinimas (uZzsakovo kontraktas su kandidatu), taciau labai svarbu atkreipti
démesj, kad ,talenty medziotojas® tinkamai jgyvendinegs paieskag ir pritraukimg, siekia papildomo
rezultato — kliento rekomendacijos, kuri leisty jam toliau stiprinti transformatoriaus vaidmenj, kei¢iant
paieskos ir pritraukimo praktikg rinkoje. Transformatoriaus vaidmuo rySkiausiai pasireiskia proceso
pirminiame etape, identifikuojant poreikj, bei apriipinimo stadijoje. ISsiskirian¢ios nuomonés del
technologijy svarbos rodo, kad rinkos Zvalgyme, duomeny analizéje ir ,,trumpojo* sgraso sudarymo
etapuose, transformatoriaus vaidmuo pasireiSkia priklausomai nuo to, kiek svarbiomis ,talenty
medziotojas* laiko technologines inovacijas savo veikloje. Respondenty nuomoniy iSsiskyrimas ar
svarbiau yra turéti jgiidzius ir patirt], ar technologinius sprendimus, atspindi situacija, kuri Siuo metu yra
paieskos ir atrankos kompanijy pasaulinéje rinkoje, diskutuojant, kaip technologijy tobuléjimas keicia
praktika rinkoje, ir kas visgi yra svarbiau.

Rezultatai rodo, kad ,.talenty medziotojas* nesiekia atstovauti kandidato interesy sudarant darbo
sutartj, patvirtina ir parodo, kad ,talenty medZziotojai“ savo klientu laiko organizacijg, riipinasi jos
poreikiy jgyvendinimu. Kandidato poreikiy patenkinimas yra svarbus tiek, kiek kandidato interesai

sutampa su uzsakovo poreikiais. Socialinés perspektyvos vaidmenys: koordinavimas, tarpininkavimas
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ir jteisinimas yra budingi ,,talenty medZziotojo* veikloje, taciau daugiau yra remiamasi organizacijos nei
kandidato interesu. Abipusio intereso atstovavimas socialingje perspektyvoje pasireiSkia uztikrinant
konfidencialuma, teisétuma, kiek to reikalauja Salies jstatymai beietiSkumg. Koordinavimas yra labiau
sietinas su organizacijos intereso atstovavimu. Sis tarpininko vaidmens bruoZas labiausiai pasireigkia
poreikio identifikavimo etape, kai organizacijai yra suteikiama daugiausia informacijos apie situacijg
rinkoje, gryninamos organizacijos stiprybés ir silpnybés, derinamas lukesciy atitikimas su realia situacija
ir svarstoma, ka galima biity patobulinti ar pakeisti. Tarpininkavimas ir jteisinimas yra pasireiSkiantys

Viso proceso metu.

TALENTU PAIESKOS IR EKONOMINES
PRITRAUKIMO PROCESAS PERSPEKTYVOS
VAIDMENYS
Poreikio Tarpininko vaid
identifikavimas [ arpininko vaidmuo ]

Transformatoriaus vaidmuo

N

[ Reproduktoriaus vaidmuo

J

[ Valdymo vaidmuo
Rinkos
Zvalgymas .
SOCIALINES
PERSPEKTYVOS
VAIDMENYS

» T rumpasis*
sarasas

\/ Tarpininko vaidmuo \

"[ e Tarpininkavima ]

e Koordinavimas

<

Apripinimas

X

[ e [teisinimas

\ Y

17 pav. ,,Talenty medZiotojo“ vaidmenys paieskos ir atrankos procese

Talenty paieskos ir pritraukimo procesas i§ esmés yra orientuotas j organizacijg ir yra stipriau
susietas su ekonominés perspektyvos vaidmenimis. ISskyrus reproduktoriaus vaidmenj. Reproduktoriaus
vaidmuo pasireiSkia silpnai dél to, kad ,,talenty medziotojai‘ praktikoje tikslingai neformuoja duomeny

bazes neturédami konkretaus uzsakymo.
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Valdymo, tarpininko, transformatoriaus vaidmenys pasireiskia visuose paiesSkos ir pritraukimo
etapuose. Ateities tyrimuose biity galima papildomai nagrinéti, kokiu stiprumu, kuriame paieskos ir
pritraukimo etape skirtingas vaidmuo pasireiskia. Talenty pritraukimo biidai yra labiau sietini su
socialinés tarpininko perspektyvos tarpininkavimo ir jteisinimo vaidmenimis, kurie leidzia ,.talenty
medZiotojui‘ susieti organizacija ir kandidata abipusiai naudingu budu, uztikrinant konfidencialuma,
teisetuma ir etiSkumg. Socialinés perspektyvos tarpininkavimo ir jteisinimo vaidmenys pasireiskia
tokiuose talenty pritraukimo buduose, kaip prekés zenklo pozicionavimas, skaidrumo akcentavimas,
pateikiamy duomeny monitoringas. Socialinés tarpininko perspektyvos koordinavimo vaidmuo
labiausiai pasireiskia talento paieskos ir pritraukimo proceso poreikio identifikavimo etape, kai ,,talenty
medziotojas* daugiausia démesio skiria uzsakovo liikesciy ir poreikiy analizei, jy suderinimu su rinka,
tam tikromis korekcijomis ir konsultacijomis.

Tyrimo rezultatai rodo, kad transformatoriaus ekonominés perspektyvos vaidmuo yra sietinas su
organizacija ir turi mazai rySio su kandidatais, todél talenty pritraukimo btidams jis néra budingas.
Ekonominés perspektyvos tarpininko vaidmuo yra glaudziai susijes su jungiamuoju mechanizmu per
tinkly kiirimg. Valdymo vaidmuo yra sietinas su skaidrumo akcentavimu ir pateikiamy duomeny
monitoringu per kandidaty duomeny naudojimo prizme.

Remiantis respondenty pateiktais duomenimis buvo patikslintas teorinis ,talenty medziotojo*
veiklos modelis. Rezultatai parodé, kad paieSkos ir pritraukimo procesas néra statiSkas. Procesas
pradedamas poreikio identifikavimu, o baigiamas apriipinimu, kaip ir buvo nurodyta teoriniame
modelyje, tac¢iau rinkos Zvalgymas, duomeny analizé ir ,,trumpojo* saraSo sudarymas gali vykti kelis
kartus paraleliai. Tyrimo rezultatai nustebino atskleistu faktu, kad ,,talenty medziotojai‘* néra linke skirti
laiko talenty paieskai ir jy duomeny kaupimui neturédami suformuoto konkretaus uzsakovo poreikio.
Duomeny baz¢ néra sudarin¢jama tikslingai, kaip vélesnés panaudos Saltinis, nes situacija su
ZzmogiSkaisiais resursais rinkoje per greitai kinta ir tokios duomeny bazés néra laikomos tiksliniy
kandidaty Saltiniu, taciau vis dar naudojamos, kaip argumentas formuojant uZsakovo poreikj paslaugai.
Tyrime dalyvave respondentai pabréze, kad talenty pritraukimas yra procesas ir negalima jvardinti,
kuriuo viso proceso metu jis pasireiSkia labiausiai. Teoriniame modelyje i$skiriami talenty pritraukimo
ir paieskos biidai: jungiamasis mechanizmas, prekés Zenklo pozicionavimas, skaidrumo akcentavimas ir
pateikiamy duomeny monitoringas empirinio tyrimo, buvo patvirtintas. Teorinis modelis pasipildé
informacija, kad ,,talenty medziotojai“ jungiamajame mechanizme svarbiais laiko tik stiprius rysius su
galimais kandidatais. Empirinio tyrimo rezultatai parod¢, kad ekonominéje perspektyvoje pasireiskia
tarpininko vaidmuo, transformatoriaus vaidmuo ir valdymo vaidmuo. Teoriniame modelyje iSskirtas
reproduktoriaus vaidmuo nebuvo patvirtintas. Socialinés perspektyvos koordinavimo, tarpininkavimo ir

jteisinimo vaidmenys tyrimo metu pasitvirtino (zr. 18 pav.).
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TALENTO PAIESKOS IR PRITRAUKIMO PROCESAS

Rinkos D uomeny
x analizé
o Zvalgymas o
F:joretl.l?.lﬁ . Paieskos lauko Kn(tfrlm .
identifikavimas formavimas jvedimas Apriipinimas
|dentifikavimas Tinklo kirima Stebéjimas Pritraukimas
Isgryninima rmas Atrankos
Suderinimas
,» Trumpasis® sarasas
Filtravimas
Rekomendacijos
Sudarymas
TALENTU PRITRAUKIMO BUDAI
Jungiamasis Prekés Zenklo Skaidrumo Pateikiamy
mechanizmas pozicionavimas akcentavimas duomeny
monitorinoas
EKONOMINES PERSPEKTYVOS VAIDMENYS
Tarpininko Reproduktoriaus Transformatoriaus Valdymo
vaidmuo vaidmuo vaidmuo vaidmuo
SOCIALINES PERSPEKTYVOS VAIDMENYS
Tarpininko vaidmuo
[ e Koordinavimas ] [ e Tarpininkavimas ] [ e Jteisinimas ]

18 pav. Empiriskai patvirtintas konceptualus ,,talenty medZiotojo* veiklos modelis

Tyrime paaiSkéjo, kad skirtingi talenty paieSkos pritraukimo budai pasizymi skirtingais
vaidmenimis. Jungiamajam mechanizmui budingas ekonominés perspektyvos tarpininko vaidmuo.
Prekés zenklo pozicionavimas siejasi su socialinés perspektyvos tarpininkavimo vaidmeniu. Naudojant
skaidrumo akcentavimg pasireiSkia ekonominés perspektyvos valdymo vaidmuo ir socialinés
perspektyvos jteisinimo vaidmuo. Pateikiamy duomeny monitoringui budingas ekonominés
perspektyvos valdymo vaidmuo. Taip pat tyrimas atskleide, kad skirtinguose paieskos ir pritraukimo
proceso etapuose yra budingi skirtingi ekonominés ir socialinés perspektyvos vaidmenys. Poreikio

identifikavimas turi sasajy su ekonominés perspektyvos transformatoriaus vaidmeniu ir socialinés
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perspektyvos koordinavimo vaidmeniu. Paraleliai vykstan¢iam rinkos Zvalgymui, duomeny analizei ir
,irumpojo* saraso sudarymui yra buidingi ekonominés perspektyvos tarpininko vaidmuo ir socialinés

perspektyvos tarpininkavimo ir jteisinimo vaidmenys.

4.2. Diskusija ir tolimesniy tyrimuy kryptys

Siame darbe atlikta , talenty medziotojo veiklos analizé ir empirinis tyrimas leido identifikuoti,
kokie ,,talenty medziotojo* vaidmenys pasireiSkia skirtinguose jo veiklos etapuose. Taip pat ,.talenty
medziotojo* veikloje budingus atrankos badus ir jo veiklos proceso ypatumus.

Tyrimas atskleidé, kad rinkos zZvalgymas, duomeny analizé ir ,,trumpojo* saraSo sudarymas vyksta
vienu metu paraleliai. Nagrinétoje mokslingje literatiiroje tai nebuvo aiskiai iSskirta. Tinkamas
kandidatas yra kuo grei¢iau sitilomas darbdaviui dél esancios konkurencijos tarp ,,talenty medziotojy*.
Tam jtakg gali daryti gana ribota rinka Lietuvoje ir didelé konkurencija tarp organizacijy.

»lalenty medZiotojai“ analizuodami duomenis neatliecka kandidato stebéjimo, nenaudoja
papildomy savo kriterijy talentui, ,, Trumpasis“ sgrasas yra sudaromas papildomai patikrinus
rekomendacijas. Mokslinéje literatiiroje talento paieSskos ir pritraukimo procese buvo paminétas
kandidaty steb¢jimas ir papildomy kriterijy jvedimas, taciau nepaminétas rekomendacijy tikrinimas.
Lietuvos kontekste respondentai akcentuoja rekomendacijy svarba ne tik tikrinant kandidata, taciau
pazymi, kad ,,talenty medziotojo* verslas remiasi rekomendacijomis ir gera patirtimi. Tyrimo rezultatai
rodo, kad Lietuvoje ,,talenty medziotojo* veiklos efektyvumas suprantamas, kaip tinkamas kandidatas
per trumpiausig laika. Praktikoje sudétinga palyginti visus galimus kandidatus ir iSrinkti geriausia, nes
taikomas spaudimas, kuo greiciau pasirinkti pirmg tinkama kandidata.

Talenty paieska yra sudétinga dél kasty, sudétingy jrankiy biitinybés ir laiko sgnaudy, paslauga
pabrangsta ir uzsakovui tampa nepatraukli, todél ,talenty medziotojai® yra linke, kad organizacijos
kandidata vertinty ir savo turimais talenty valdymo programos jrankiais. Lietuvos rinka talenty paieskai
yra per maza, mazai organizacijy, kurios yra orientuotos j talenty paieska, kad ,.talenty medziotojai*
investuoty ] sudétingus jrankius. Paradoksalu, taciau biitent konkurencija tarp ,talenty medziotojy*
ilgina paieskos ir atrankos proceso laika, nes kandidatai yra laisvi svarsStyti jvairius pasitilymus, rinka
yra atvira, kas formuoja didesn¢ kandidaty dinamikg ir veréia ,.,talenty medziotojus* skatinti uzsakovus
priimti greitus sprendimus dél kandidaty tinkamumo.

Kandidato poreikiy patenkinimas yra svarbus tiek, kiek kandidato interesai sutampa su uzsakovo
poreikiais, nes ,talenty medZziotojai* savo klientu laiko organizacijg. ,,Talenty medziotojo* veikloje
Lietuvoje nebiidinga paraleliné veikla, planuojant galimg poreikj individualiai ieSkoti kandidaty, kuriuos
galéty pasitlyti uzsakovui atsiradus poreikiui. Rinkos Zvalgymas yra integruota paieskos ir pritraukimo
proceso dalis. ,,Talenty medziotojo duomeny bazé yra ne tikslinis Saltinis, o rinkos zvalgymo atlickant

tam tikrus uzsakymus ar reklamos rezultatas. ,,Talenty medziotojai* naudojasi reklama, kad btity matomi
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rinkoje, kad formuoty savo jvaizdj, lengviau pasiekty norimg potencialy kandidata, pritraukty
uzsakovus, taciau savo tinkly ar socialiniy erdviy nenaudoja duomeny bazés formavimui, nes veikla
grindzia rekomendacijomis ir aktyvia paieSka rinkoje. Tai skiriasi nuo pasaulinés praktikos apraSytos
moksliniuose Saltiniuose.

,Talenty medziotojo* veiklos sékmé rinkoje priklauso nuo gebéjimy gauti rekomendacijas i$
uzsakovy apie efektyviai suteikta paslauga. ,,Talenty medziotojas“ tinkamai jgyvendings paieska ir
pritraukima, siekia papildomo rezultato — kliento rekomendacijos, kas stiprina transformatoriaus
vaidmenyj, keiciant paieskos ir pritraukimo praktika rinkoje.

Apribojimai.

Atliekant empirinj tyrima buvo pasirinktas interviu su 5 ekspertais Lietuvoje, kurie nepriklauso tai
paciai ,talenty medziotojy* organizacijai, pasirinkus validzig imtj kokybinio tyrimo patikimumui
uztikrinti, taciau, siekiant suzinoti ne tik gana mazoje Lietuvos rinkoje buidingg paveiksla, reikéty imtj
padidinti ir iSplésti geografiskai.

Tolimesniy tyrimy kryptys.

Praktikoje taikomi skirtingi talenty paieskos ir pritraukimo proceso administravimo algoritmai.
Lietuvoje taikomi skirtingi verslo modeliai, kai uzsakovui taikomas garantijos laikotarpis, ,,sékmés
mokescio* principas, kai sutartis pasiraSoma tik radus kandidatg. Ateityje buity naudinga istirti, kaip $ios
skirtingos praktikos veikia ,,talenty medziotojo* veiklos efektyvuma.

Rinkos Zvalgyme, duomeny analizéje ir ,,trumpojo* saraso sudarymo etapuose atsispindi, kad
»talenty medziotojai“ technologines inovacijas savo veikloje laiko skirtingais svarbiomis. ,,Talenty
medziotojy* nuomoniy i$siskyrimas dél technologijy svarbos jy veikloje, atspindi situacijg, kuri Siuo
metu yra paieskos ir atrankos kompanijy pasaulingje rinkoje, diskutuojant, kaip technologijy tobuléjimas

keicia praktika rinkoje, ir kas visgi yra svarbiau. Tai taip pat galéty biiti Jdomi biisimy tyrimy kryptis.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Talenty pritraukimas mokslininky yra jvardijamas pagrindiniu veiksniu, lemianciu
organizacijos konkurencinj pranasumg rinkoje, todél organizacijos, norédamos uzsitikrinti
konkurencinj pranaSumg iSskirtiniais talentais, naudojasi ,.talenty medziotojo* paslauga, o
pacios talento paiesSkos procese tiesiogiai nedalyvauja. Talenty paieska yra paveikta marketingo
ir informaciniy technologijy bei interneto, kurie pakeité paiesSkos jrankius ir metodus, kurie
dabar tampa maziau imlas laikui, reikalauja mazesniy iSlaidy ir yra neriboto geografinio
pasiekiamumo. Talentas, Siame darbe, yra suvokiamas kaip zmogaus charakteristika arba
savybiy rinkinys, apsprendziamas organizacinés aplinkos, suformuojamas asmens suprantancio
savo stiprigsias puses bei gebéjimus ir pasiekiancio puikiy rezultaty, panaudojant savo
iSskirtines savybes, kas yra sistemingai iSugdyty gebéjimy suformuoto meistriskumo rezultatas,
budingas atskirai darbuotojy grupei. Mokslininkai i$skiria, kad ,,talenty medziotojy* paslaugos
populiaruma lemia galimybé suteikti neSaliSka kandidato jvertinimg ir pritraukti talenta
diskretiskai, naudojant du pagrindinius talenty paieskos Saltinius: turimas duomeny bazes ir
darbo rinka, kur ,talenty medZiotojas“ aktyviai ieSko kandidato ir siekia jj sudominti,
dazniausiai naudodamiesi jvairiais socialiniais tinklais.

,»Talenty medziotojai“ skirstomi j du pagrindinius tipus: nepriklausomas tarpininkas arba
agentas, priklausomai nuo to, kurioje triados santykio dalyje yra ,talenty medziotojas®.
,» Talenty medZiotojo* veiklai yra budingas tinkliSkumas, kur Zinios, duomeny bazés ir jvairios
technologijos, socialinés, kultlirinés ir politinés jtakos sukuria jungtis tarp darbdaviy ir
potencialiy kandidaty ,,Talenty medziotojo* vaidmenis galima suskirstyti | socialing ir
ekonoming perspektyvas. , Talenty medZiotojo*“ vaidmenys socialing¢je perspektyvoje
pasireiSkia per proceso teisétumo ir etiSkumo uZtikrinimg, o ekonomingje perspektyvoje per
atliekamas veiklas paieskos procese bei turimg poveikj visai darbo jégos rinkai. ,,Talenty
medZiotojy* ekonomingje perspektyvoje atliekami vaidmenys: transformatoriy, reproduktoriy,
valdymo bei tarpininko, kurie savo pozymiais siejasi su paieSkos ir pritraukimo procesu.
Socialingje perspektyvoje ,,talenty medziotojas* atlieka tarpininko vaidmenj per koordinavimo,
tarpininkavimo ir jteisinimo veiklas socialinéje perspektyvoje, kurios yra susije su tarpusavio
santykius reguliuojanciais kultiiriniais, teisiniais, etiniais aspektais.

Kompleksiniame modelyje sujungiami procesinis ir struktiirinis poziliriai ] ,.talenty
medziotojo* veikla. Konceptualy ,,talenty medziotojo* veiklos modelj sudaro talenty paieskos
ir pritraukimo procesas, paieskos ir pritraukimo buidai, vaidmenys ekonominéje ir socialinéje
perspektyvoje. Tyrimo rezultatai parodé, kad paieSkos ir pritraukimo procesas néra statiskas,
rinkos zvalgymas, duomeny analizé ir ,,trumpojo* saraso sudarymas gali vykti kelis kartus

paraleliai. Talenty pritraukimas yra laikomas testiniu veiksmu visame procese. Teoriniame
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modelyje iSskiriami talenty pritraukimo ir paieSkos biidai empiriniu tyrimu buvo patvirtinti.
Teorinis modelis pasipildé informacija, kad ,,talenty medziotojai* jungiamajame mechanizme
svarbiais laiko tik stiprius rySius su galimais kandidatais. Empirinio tyrimo rezultatai parod¢,
kad ekonominéje perspektyvoje pasireiskia tarpininko vaidmuo, transformatoriaus vaidmuo ir
valdymo vaidmuo, reproduktoriaus vaidmuo pasireiskia silpnai. Socialinés perspektyvos
vaidmenys tyrimo metu pasitvirtino. Atlikus teoring mokslinés literataros analize¢ ir sudaryta
modelj patikrinus empiriniu tyrimu, suformuojamos rekomendacijos, ,,talenty medziotojy*
organizacijoms siekiant pagerinti jy veiklos efektyvuma:

- Rinkos Zvalgymas praktikoje galéty biiti naudojamas Kaip atskira veikla, siekiant formuoti

potencialiy kandidaty duomeny baze, tai padéty padidinti paslaugos kokybe, sumazinant

dinamika rinkoje;

- ,,Talenty medziotojai“ savo tinklus ar socialines erdves turéty naudoti duomeny bazés

formavimui, nes veiklg grindZia rekomendacijomis ir savo veikloje laiko svarbiu aktyvy

stipriy asmeniniy rySiy Su potencialiais kandidatais palaikyma;

- Technologijy taikymas ,talenty medziotojy* praktikoje galéty reikSmingai padidinti

veiklos efektyvuma.
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Mielas

PRIEDAI

1 PRIEDAS
Interviu planas

Respondente,

Studijuoju Kauno Technologijos Universitete, $iuo metu esu Zmoniy istekliy valdymo 2 magistro

kurso studenté. Mano magistrinio darbo tema ,talenty medziotojo* veiklos modelis, kurio tikslas

i$siaiskinti, kiek literatiiroje aprasyti veiklos organizavimo budai ir elgsena atitinka praktikg aukstos

kvalifikacijos darbuotojy verbavime. Jiisy patirtis mano tyrime biity labai reikSminga. Jiisy dalyvavimas

tyrime bei nuo$irdis atsakymai yra labai svarbiis. Uztikrinamas anonimiskumas ir konfidencialumas —

tyrimo rezultatai vieSinami tik apibendrinti.

1. Jusy patirtis darbuotoju paieskos srityje.

2. Jusy pareigos.

3. Gal galétuméte papasakoti, kaip yra suteikiama darbuotojy samdos paslauga Jisuy
organizacijoje? Kaip vyksta procesas?

3.1.
3.2.
3.3.
3.4.

3.5.

3.6.

3.7.
3.8.

Gal galétuméte papasakoti placiau apie susitikima su uzsakovu?

Gal galétuméte papasakoti plaiau apie savo duomeny bazés sudaryma?

Gal galétuméte papasakoti placiau, kaip ieSkote potencialiy kandidaty?

Gal galétuméte papasakoti pla¢iau apie situacijas, kai duomeny bazéje nerandate reikiamo
kandidato? Kg tuomet darote?

Ar atsirinkdami potencialius kandidatus, naudojate tam tikra nusistovéjusj jo paveiksla?
Tipinius biidingus bruozus, kuriais turi pasiZymeti?

Ar stebite potencialius kandidatus, renkate papildoma informacija apie juos, ar tikrinate
turimg informacijg jiems to nezinant? Gal galétuméte papasakoti, kaip tai vyksta?

Gal galétumete papasakoti, kaip vyksta atrankos?

Kiek kandidaty paprastai pateikiate uzsakovui rinktis?

4. Gal galétuméte papasakoti, kaip pavyksta sudominti ir pritraukti kandidatus?

4.1.

4.2.
4.3.
44.
4.5.

4.6.

Gal galétuméte iSskirti kiek Jusy darbe svarbu potencialaus kandidato pritraukimas? Kiek
laiko tam skiriate?

Kaip pritraukiate potencialius kandidatus? Galbiit jie patys Jus randa?

Kaip svarbu nuo pat kontakto pradzios sudominti ir pritraukti kandidatg?

Ar pavyksta pritraukti kandidatg jam neatskleidus darbdavio pavadinimo?

Ar jauciate, kad dalinatés tais paciais kandidatais su kitais, tokias pat paslaugas teikianciais
asmenimis rinkoje?

Kaip laimite konkurencing kova dél potencialiy specialisty?

5. Gal galétuméte papasakoti, apie jvairiy socialiniy tinkly reikSme Jusy darbe (bendravimas
internete, konferencijos, profesinés bendruomenés ir pan.)?

5.1.
5.2.

Kur ir kaip ieSkote naujy pazinciy, kurios biity naudingos Jiisy darbe?
Kaip naudojatés jvairiais socialiniais tinklais internete?

6. Gal galite papasakoti apie organizacijos prekés Zenklo jtaka paieSkoje?

6.1.

Kaip pasikeicia darbuotojy paieska ieSkant organizacijai turinCiai stipry prekes Zenkla,

lyginant su mazai Zinomu darbdaviu?

6.2.
6.3.

Kaip manote, ar svarbu Jasy darbe turéti stipry prekés zenkla? Kaip juo naudojatés?
Kaip prisidedate prie prekés Zenklo stiprinimo?

87



10.

11.

12.
13.

14.

15.

. Gal galite papasakoti placiau apie skaidrumg Jiisy darbe, konfidencialuma ir etikos

problemas? Kokios problemos kyla? Kaip jas sprendZiate?

7.1. Kiek naudojimasis jvairiomis duomeny bazémis, buvimas pricinamu daro jtakos
pasitikéjimo suktirimui?

7.2. Kaip stiprinate kandidaty pasitikéjima Jisy teikiama paslauga?
Gal galite papasakoti apie informacijos pateikimg tiek darbdaviui, tiek kandidatams? Kiek
Jisy darbe yra svarbus informacijos naujumas ir tikslumas?

8.1. Ar pries pateikiant pasitilymg kandidatui papildomai tikrinate jo duomenis, galbiit tikrinate
rekomendacijas ir pan.?

8.2. Kiek svarbi tiksli informacija apie darbdavi? Kiek jos yra pateikiama kandidatui?

. Gal galite prisiminti situacijas, kai teko susidurti, kad darbdavio noras, nevisi§kai atitinka

situacija rinkoje, pvz. darbuotoju su tam tikromis charakteristikomis tiesiog néra? Kaip
sprendZiamos tokios situacijos?
Gal galite prisiminti situacijg, kai teko ieSkoti darbuotojy visiSkai neZinomam darbdaviui?
Kaip pavyksta rasti darbuotojus?
Gal galite prisiminti situacijq, kai vienu metu dirbote su keliais identiSkais projektais? Kaip
paskirstote potencialius darbuotojus?
Kokios pagrindinés priezastys, kodél darbdaviai renkasi jiisy paslaugas?
Kiek svarbus yra tobulé¢jimas Jusy darbe? Investicijos j technologinius sprendimus,
seminarai?
Kokj jvaizdij stengiatés sukurti bendraudami su darbdaviais ir potencialiais kandidatais? Ka
apie Jusy jmone¢ daZniausiai mano darbdaviai ir kandidatai? Kokia ju nuomone stengiatés
sukurti?

14.1. Kaip manote, kas yra svarbiausi dalykai, kurie jiems turéty asocijuotis su jumis?
Gal yra kazkas, apie ka dar galétume pasikalbéti?
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Interviu plano pagalbiné lentelé

2 PRIEDAS

jtrauktiems j duomeny baze

Galimiems kandidatams stengiuosi suformuoti poreikj
biiti jtrauktiems ] duomeny baze

TEIGINYS R1 R2 R3 R4 R5
Ieskant ir pritraukiant kandidatus daznai naudojuosi
L . + + + + +
%) socialiniais tinklais
< Mano darbe yra svarbu, kad bii¢iau pagrindinis asmuo
> . _ . + + + + +
N savo tinklo strukttroje
> — —
Z Mapg flarbe yra syarbu turéti silpny ir stipriy rysiy su + + + + +
I jvairiais kandidatais
i Stengiuosi turéti daug rysiy su asmenimis, kurie kada
N RO . + + + + +
= nors galéty biti potencialiais kandidatais.
% Stengiuosi turéti daug ry$iy su populiariausiy ieSkomy + + + + +
<§f sri¢iy specialistais
< Specialistai, kurie buvo samdyti man tarpininkaujant, + + + + +
% man padgjo rasti kity potencialiy kandidaty
S AS manau, kad reikia turéti, kuo daugiau rysiy su i i i i i
- potencialiais kandidatais, nors ir silpny
AS manau, kad reikia turéti tik stiprius rySius su
L o + + + + +
potencialiais kandidatais
o Aktyviai palaikau rySius su potencialiais kandidatais. + + + + +
; <§( AS manau, kad organizacijos kaip prekés Zenklo
zS naudojimas labai padeda ieSkant ir pritraukiant + + + + -
S kandidatus
£29 Savo darbe nuolat stengiuosi kurti aiskig zinute apie save
= . X . + + + + +
5 ) klientams ir kandidatams
= BI Savo darbe nuolat kuriu pasitikéjima, laikausi jstatymy ir
A . + + + + +
etikos standarty
Esu lengvai pasiekiamas potencialiems kandidatams + + + + +
2 _Savo dart_>_e _nau(;omogl jvairiomis duomeny bazémis + + + + +
g s informacijai patikrinti
a <>( }\/I_ano_darbe yra taisyklés ir etikos principai, kuriy turiu + + + + +
oF aikytis
< E AS$ naudojuosi tam tikromis technikomis ir metodais
Y O . 0 . X + + + + +
R ieSkant ir pritraukiant kandidatus
< leskant ir pritraukiant kandidatus derinu skirtingas
Lo + + + + +
technikas ir metodus
" AS nqolat atnaujinu informacijg duomeny bazése, + + + + +
> < skelbimuose ir pan.
% ? % Socialiniai tinklai leidzia man surinkti papildoma + + + + +
Z E o informacijg apie kandidatg
=l |C_) Prie§ pateikdamas pasitilymg kandidatui tikrinu + + + + +
: 2 Z informacijg susijusig su juo jvairiose Saltiniuose
A g Mano darbe labai svarbus informacijos aiSkumas ir
. + + + + +
tikslumas
Savo darbe naudoju ,,idelaus* kandidato baziniy savybiy i i i i i
o rinkinj
'Q " leskodamas galimy kandidaty vadovaujuosi ,,idealaus* i i i i i
8 ?E kandidato kriterijais
8 = Galimiems kandidatams pristatau privalumus biiti + + + + +
o
o

89




Reklamuoju savo organizacija, savo teikiamg paslauga
iSoréje sickdamas, kad galimi kandidatai pateikty savo
kontaktus

VALDYMO

Galimus kandidatus jsitraukiu j duomeny baze be jy
atskiro sutikimo

Paieskoje naudoju man prieinama informacija apie
galimus kandidatus jiems neZinant

Mano darbe pasitaiko situacijy, kai tenka keisti pirminius
uzsakovo kriterijus kandidatui

Uzsakovas gauna tik atrinkty kandidaty sarasa i§ kurio
renkasi

Uzsakovas nedalyvauja galimy kandidaty atrankose, kol
kandidatiira néra atrinkta jo organizacijai

Mano darbe pasitaiko situacijy, kai savo nuoziiira
skirstau kandidatus uzsakovams (pvz. Dvi uzsakovy
imonés iesko to paties IT specialisto)

TARPININKO

Atliekama kandidaty paieska tiek Lietuvoje tiek
uzsienyje

Duomeny bazéje turime ir kandidaty gyvenanciy
uzsienyje

Greitas ir tikslus potencialiy kandidaty atpazinimas yra
misy tikslas

Uzsakovy esame vertinami uz kandidaty paieskos
efektyvuma

Skiriame laiko ir investicijy tobulinti savo profesinius
igtdzius

Skiriame investicijy paieskos ir pritraukimo jrankiy
tobulinimui

Sekame rinkos naujienas ir adaptuojame jas savo
veikloje

Duomeny bazéje yra sukaupta duomeny apie jvairiy
sri¢iy specialistus

TRANSFORMATO-

RIAUS

Sudarant sutartj su uzsakovu garantuojame rasti
uzsakovo kriterijus atitinkantj darbuotoja

Stengiamés savo sékmingg patirtj rinkoje pristatyti
derantis su naujais uzsakovais

Stengiamés populiarinti savo teikiamas paslaugas rinkoje

Paieskai ir pritraukimui siekiame naudoti naujas
technologijas taikomas pasaulingje rinkoje

Miisy turimos technologijos, taikomi metodai dauguma
atvejy yra paZangesni, nei turimi uzsakovy

KOORDI-

NAVIMAS

Siekiame atkreipti uzsakovo organizacijos démesj j
samdos proceso svarbg

Uzsakovui teikiame konsultacijas, kurios jam padéty
vélesniame darbuotojo adaptacijos procese

TARPININ-

KAVIMAS

Uztikriname uzsakovo konfidencialuma

Uztikiname kandidaty konfidencialumg

Tarpininkaujame tarp uzsakovo ir kandidato derinant
darbo sutarties salygas

ITEISI-

NIMAS

Savo veikloje laikomés jstatymy numatyty reikalavimy

Konsultuojame kandidatus apie teisinius darbo sutarties
nutraukimo aspektus su buvusiu darbdaviu

Savo veikloje elgiamés etiskai
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3 PRIEDAS
Interviu ataskaitos
Respondentas R1:

1. Jusy patirtis darbuotojuy paieskos srityje. Nuo 2002 mety

2. Jusy pareigos. Direktore

3. Gal galétuméte papasakoti, kaip yra suteikiama darbuotoju samdos paslauga Jisy
organizacijoje? Kaip vyksta procesas? Procesas Qali buti pagal du algoritmus. Reklama ir
rekomendacijos arba aktyvis skambuciai galimiems uzsakovams siilant savo paslaugg,
akcentuojant patikimumg, stabilumgq. 99 proc. atranky prasideda atrankos projektu, kas reiskia, kad
uzsakovui be isankstinio mokescio yra teikiama paslauga, o tik radus kandidatg yra pasirasoma
sutartis. Toliau suderinus ir aptarus realy paveikslg, kg galima rasti rinkoje, yra pasirasoma
sutartis. Po sutarties pasirasymo pradedama atranka. Tiesioginés atrankos vyksta pasitelkus vidine
duomeny baze, Linkedin, CV bankus ir pan., kur filtruojama pagal tai, kur bity galima rasti tokj
darbuotojg (rinka, segmentas, jmonés). Taip sudaromas Long listas, kuris derinamas su reikiamu
paveikslu ir kontaktuojama su kandidatais. Cia pradedamas jmonés ir pozicijos pardavimas. 90
proc. ateina pasikalbéti. Toliau suformuojamas short listas ir klientui pateikiama 5 kandidatai.
ISskyrus atvejus, kai dél labai specifiniy savybiy kandidaty rasti tiek negalima. Strategija - parodyti
jmonei 3-4 kandidatus. Su kandidatais atliekamas 1 pokalbis ,, X, véliau jau pokalbiai vyksta pas
uzsakovq, be ,, X", nebent uzsakovas praso, bet taip biina retai. Dirba su senais klientais ir jau to
prireikia tik naujy atveju. Nebent dar atsiranda priestaravimy tarp duomeny ir reikia jSitikinti.
Kandidatai atlieka testg performija.com. ,, X" turi licencija ir yra atstovai Lietuvoje. UzZsakovui
pateikiamas kandidatas su specialisto aprasu. Véliau seka konsultacija uzZsakovui, jeigu yra
kazkokiy neatitikimy ar kyla klausimy.
Paslauga teikiama be isankstinio mokescio ir dar teikiama garantija 3 mén. pakeisti darbuotojg
kitu, jeigu paaiskéja, kad buvo padaryta klaida ir kazZkas neissiaiskinta, kas véliau sqlygoja
kandidato netinkamumgq. Buna, kad uzsakovai procese papildo reikalavimus, juos keicia, kazko
nepasako, kas véliau procesq vercia pradéti is naujo. Pvz. nepasako, kad darbas su Liuksemburgo
rinka ir reikia Pranciizy kalbos. Jeigu gauna kandidatus, , kyla apetitas“ ir nori gauti dar gery.
Kartais uztenka dviejy kandidaty ar net 1, jeigu yra pasitikéjimas ir tiki mano paslauga, tai klausimy
nekyla daug. Zino, kad duodu geriausiq. 12 mén. po sutarties nutraukimo su uzsakovu, negalime
liesti tos jmonés darbuotojy. Procesas 4-6 savaités, daznai padarome per 2-3.

3.1. Gal galétuméte papasakoti placiau apie susitikimg su uzsakovu?

3.2. Gal galétuméte papasakoti placiau apie savo duomeny bazés sudaryma? Konsultantai yra
susiskirste sritimis. ] duomeny baze patenka tik jau pokalbyje buve kandidatai, ar po
pasikalbéjimo Linkedin, CV atsiuntimo. Tik Zinomi. Siaip tikrai netraukiame, nes biity
bardakas. Patys neskanuojame tiesiog ir tikrai netraukiame j duomeny baze.

3.3. Gal galétumete papasakoti placiau, kaip ieSkote potencialiy kandidaty?

3.4. Gal galétuméte papasakoti placiau apie situacijas, kai duomeny bazéje nerandate reikiamo
kandidato? Kg tuomet darote? ISorinés paieskos kanalai. Rekomendacijos. Per jdarbintus
kandidatus. leskome tik tikslinéje srityje. Jeigu suprantame, kad nieko nebus, deriname su
klientu, bet taip nutinka retai.

3.5. Ar atsirinkdami potencialius kandidatus, naudojate tam tikrg nusistovéjusj jo paveikslg?
Tipinius biidingus bruoZzus, kuriais turi pasizyméti? Néra vieno paveikslo, priklauso nuo
situacijos. Standartai daznai atsiranda jau litkesciuose, kas atitikty jvaizdj pvz. vadovo.

3.6. Ar stebite potencialius kandidatus, renkate papildomg informacija apie juos, ar tikrinate
turimg informacijg jiems to nezinant? Gal galétuméte papasakoti, kaip tai vyksta?
Tikrinamos rekomendacijos, bet paklausiame kontakty, kam biity galima paskambinti is
buvusios pries tai darbovietés. CV info netikriname (issilavinimas ir pan), taciau tikriname
kalbas. Slaptai tikriname nebent zalingus jprocius ir pan., bet tai labiau Zemesnés
kvalifikacijos darbuotojai.
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3.7. Gal galétuméte papasakoti, kaip vyksta atrankos? Sudétinis procesas. Vieni gali biiti
kvieciami pirmam pokalbiui, o kity dar ieskai. Gal kazkas jau bus susitikime su darbdaviu.

3.8. Kiek kandidaty paprastai pateikiate uzsakovui rinktis?

4. Gal galétuméte papasakoti, kaip pavyksta sudominti ir pritraukti kandidatus? Pritraukimas
vyksta pacio pirmo kontakto metu. Argumentai, kodél jam buty jdomu. Akcentuojama verté ir nauda.
Sukuriamas pasitikéjimo rysys. Labai svarbus dalykas. Labai svarbus ir darbdavys, pati pozicija,
koks jos turinys. 100 proc. darbdavj reikia jvardinti. Net slaptos atrankos metu, mes spaudziame
uzsakovq, kad leisty jvardinti pavadinimg tinkamiems kandidatams. Tai yra labai svarbu, nes
Jvyksta liiZiai. Kazkam nepatinka, tada klausiame koks darbdavys patikty ir jsitraukiame j duomeny
baze. Tiems, kurie netinkami kandidatai, bina kad pasakome kitq pavadinimg, kurie realiai yra
miisy klientai, bet iesko tik pasyviai. ,,Jeigu kazkas bus, tai man sakyk“. Kad kandidatas islaikyty
savo saviverte, likty pasitikéjimas, c¢ia islaviruoti yra sunku, bet tenka.

4.1. Gal galétuméte iSskirti kiek Jusy darbe svarbu potencialaus kandidato pritraukimas? Kiek
laiko tam skiriate?

4.2. Kaip pritraukiate potencialius kandidatus? Galbit jie patys Jus randa? Per rekomendacijas,
Ir mes juos, ir jie mus randa. Kartais uzsimezga ilgy meénesiy bendravimas. Rekomendacijos
yra Sio biznio variklis. Ateina ir uzsakovai, ir kandidatai taip.

4.3. Kaip svarbu nuo pat kontakto pradzios sudominti ir pritraukti kandidatg?

4.4. Ar pavyksta pritraukti kandidatg jam neatskleidus darbdavio pavadinimo?

4.5. Ar jauciate, kad dalinatés tais paciais kandidatais su kitais, tokias pat paslaugas teikianc¢iais
asmenimis rinkoje? Be abejo. Ir tai vyksta atvirai. Cia atvira rinka, patys kandidatai
pasako, kur buvo, kg kalbéjo.

4.6. Kaip laimite konkurencine kovag dél potencialiy specialisty? Profesionalumas, tikslumas,
greitis. Rekomendacijos. Svarbiausia pagarba klientui is visy pusiy.

5. Gal galétuméte papasakoti, apie jvairiy socialiniy tinkly reikSme Jiisy darbe (bendravimas
internete, konferencijos, profesinés bendruomenés ir pan.)? Personalo vadovy klubas. FB,
LINKEDIN, Internetinis puslapis. Geriausia yra kokybiskai atliktas darbas, tai lemia
rekomendacijas. Rekomendacijos yra svarbiausias kriterijus mus renkantis.

5.1. Kur ir kaip ieskote naujy paZinciy, kurios biity naudingos Jisy darbe?

5.2. Kaip naudojatés jvairiais socialiniais tinklais internete?

6. Gal galite papasakoti apie organizacijos prekés Zenklo jtaka paieskoje? Teikiame
rekomendacijas deél darbdavio jvaizdzio. Stengiamés stiprinti savo brandg, turéti ir laikytis
strategijos. Puikiai atliktas darbas - geriausia reklama. Personalo vadovy klubas, fb, tam tikra
reklama, aktyviis skambuciai ieskant uzsakovy.

6.1. Kaip pasikeicia darbuotojy paieSka ieSkant organizacijai turin€iai stipry prekés Zenkla,
lyginant su mazai zinomu darbdaviu? Stiprus prekés Zenklas visada padeda. Misy tikslas
yra kuo greiciau geram kandidatui atskleisti darbdavy.

6.2. Kaip manote, ar svarbu Jusy darbe turéti stipry prekés zenkla? Kaip juo naudojatés?

6.3. Kaip prisidedate prie prekés Zenklo stiprinimo?

7. Gal galite papasakoti pla¢iau apie skaidrumg Jisy darbe, konfidencialuma ir etikos
problemas? Kokios problemos kyla? Kaip jas sprendzZiate? Problemy néra. Sutartys,
konfidencialumas aprasytas jy punkte. Esame atviri ir skaidris. IS segmento dirbame tik su lyderiu,
labai retai su 2 jmonémis, bet antram visada pasakom, kad dirbam su jmone x ir is jos Zmoniy
neieskosim. Kliento pasirinkimas, ar jam tinka, ar ne.

7.1. Kiek naudojimasis jvairiomis duomeny bazémis, buvimas prieinamu daro jtakos
pasitikéjimo sukarimui? Sukuria atvirumo artumo, jspidj.

7.2. Kaip stiprinate kandidaty pasitikéjima Jusy teikiama paslauga? Rekomendacijos. Visada
stengiamés, kad kandidatai po pokalbio biity pakeltos savivertés, net, jeigu yra netinkami,
stengiamés profesionaliai ir pozityviai uzbaigti kontaktq. Sutariame, kad atsiradus tinkamai
pozicijai jiems bus paskambinta, jy informacija issaugota. Visada planuojame, kad eidami
i pokalbius kandidatai nesutikty galimai Zinomy asmeny i panasios organizacijos ir pan.
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8.

Kartg teko net pakeisti kandidato karjeros Kryptj. ISsikalbéjom ir buvo priimtas labai
kardinalaus pokycio sprendimas.
Gal galite papasakoti apie informacijos pateikima tiek darbdaviui, tiek kandidatams? Kiek
Jusy darbe yra svarbus informacijos naujumas ir tikslumas?
8.1. Ar pries pateikiant pasitlyma kandidatui papildomai tikrinate jo duomenis, galbiit
tikrinate rekomendacijas ir pan.? Rekomendacijas visada tikriname, kai kurig info ir is CV,
bet tikrai ne visq. Slaptas skambutis arba skambutis buvusiam darbdaviui, kontaktui, kurj
duoda pats kandidatas.
8.2. Kiek svarbi tiksli informacija apie darbdavj? Kiek jos yra pateikiama kandidatui?
Svarbu pateikti reikiamq informacijq, tokiq kuri atsakyty, kodél jam verta, sukurty verte.
Daznai vaziuojame pas uzsakovus, kad suprastume jy darbg. ] gamyklas, cechus. Mes
puikiai iSmanome ne tik personalo dalj, bet ir visq darbo procesq, todél galime pajausti,
koks Zmogus ten gali pakelti verte. Taip pat, tai padeda mums palaikyti profesionalo jvaizdyj,
nes su kandidatais galime diskutuoti apie darbo esme. IS pat pradziy perspéjame uzsakovus,
kad turime Zinoti viskq, nes tai lemia sékme. Visko biina, bet is salies darbdaviy netikriname.
Jeigu atsiranda nesusikalbéjimas ir nesupratimas, tiesiog nebedirbame kartu.

9. Gal galite prisiminti situacijas, kai teko susidurti, kad darbdavio noras, nevisi§kai atitinka

10.

11.

12.

13.

14.

15.

situacija rinkoje, pvz. darbuotojy su tam tikromis charakteristikomis tiesiog néra? Kaip
sprendZiamos tokios situacijos? Kalbamés, deriname galimybes. Turime didziulj klienty
pasitikéjimgq, todél jie vertina miisy iSmone ir patirtj Sioje srityje. Jeigu néra, mes pasakome ir
ieSkome, kur reikalavimai gali mazéti jau nuo pat pradziy.
Gal galite prisiminti situacija, kai teko ieSkoti darbuotojy visiSkai neZinomam darbdaviui?
Kaip pavyksta rasti darbuotojus? Stengiameés pateikti kiek jmanoma anksciau info apie darbdavi
tinkamam kandidatui.
Gal galite prisiminti situacija, kai vienu metu dirbote su keliais identiSkais projektais? Kaip
paskirstote potencialius darbuotojus? Geriausio darbuotojo tiesiog néra. Yra tik labiausiai
tinkantis (juokiasi). Néra vienody projekty, vis tiek kazkas skiriasi. Pirmiausia ieSkom abonementg
turintiems uzsakovams, paskui eina visi kiti.

Kokios pagrindinés prieZastys, kodél darbdaviai renkasi jusy paslaugas? Atvirumas ir
iSankstinio mokescio nebuvimas. Mes esam labai naudingi. Prisiimame daug rizikos tiek pradzioje,
tiek jau surade klientq.

Kiek svarbus yra tobuléjimas Jusu darbe? Investicijos i technologinius sprendimus,
seminarai? Daug investuojame j darbuotojus. PVPA 3 mén. mokymai. Kompetencijy augimas yra
labai svarbus. Konferencijos. Po 6 mén jau gali daryti atrankas, po 2 mety gali daryti ir vadovy
atrankas. Nuolat tobuléjame.

Kokj jvaizdj stengiatés sukurti bendraudami su darbdaviais ir potencialiais kandidatais? Kg
apie Jiisy jmone dazniausiai mano darbdaviai ir kandidatai? Kokiq jy nuomone stengiatés sukurti?
Niekada nelauzom taisykliy. Garantuojame konfidencialumq ir anonimiskumgq. Svarbiausia yra
susidirbimas su klientu. Pajautimas adekvaciy reikalavimy ir pasitikéjimas. Yra issiaiSkinami
litkesciai ir poreikiai, sudaromas tam tikras ,, paveikslas“ (asmeninés savybés, darbo procesas, ko
tikisi ateityje is darbuotojo (darbinis arklys ar kylanti Zvaigzdé ir pan.), motyvaciné sistema, atlygis.
Mes matome, kas galima, 0 kas ne jau pirmo derinimo metu ir pasikalbame, kad litkesciai biity
adekvatiis. Pasakome, kg reikéty akcentuoti, kaip save pozicionuoti. Patys j skelbimus
suformuluojame tam tikrg darbdavio jvaizdj tai organizacijai. Patariame ir kandidatams, ko geriau
nesakyti ar kq isryskinti.

14.1. Kaip manote, kas yra svarbiausi dalykai, kurie jiems turéty asocijuotis su jumis?

Visada atliekame darbq puikiai, ¢ia miisy vizitiné kortelé. Pasitikéjimas, greitis ir pagarba.

Miisy verslas yra jmonés, ne fiziniai asmenys, todél orientuojamés j organizacijas.
Gal yra kazkas, apie ka dar galétume pasikalbéti?
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Respondentas R2:

1. Jusy patirtis darbuotojy paieskos srityje. Nuo 2004 mety

2. Jusy pareigos. Veiklos vadové/konsultanté

3. Gal galétuméte papasakoti, kaip yra suteikiama darbuotoju samdos paslauga Jiusy
organizacijoje? Kaip vyksta procesas? Miisy darbe vyrauja sektoriné paieska. IT, finansai ir
marketingas. leskoma specialisty, vidurinés ir auksciausios grandies vadovy. Su uzsakovu
aptariami likesciai, darbo pobudis, reikiamos kompetencijos, atlygis ir pan. Jau kalbant
pradedamas sudaryti planas, kuris atspindéty uzsakovo interesus. Toliau seka plano sudarymas ir
prasideda kandidaty paieska pagal numatytus kriterijus. Pritraukus ir atrinkus kandidatus vyksta 1
pokalbis CVO, kur atliekamas ir testas bendrosioms kompetencijoms, ir 1-3 pokalbiai su CVO
atstovu ir darbdaviu kartu. Skiriama praktiné uzduotis kandidatui. Jg paruosia darbdavys. Pats
paieskos procesas prasideda nuo imties, ir kur kandidatq rasti nusprendimo. Visas proceSas 4-6
savaités. Pati paieska 3 savaités. Jeigu kandidatas jdarbinus pasirodo netinkamas per tam tikrg
laikq, vél ieSkome is naujo. Pasitaiko retai. Su kandidatu jau nebendraujame, nuo jdarbinimo mes
jau nebedalyvaujame.

3.1. Gal galétuméte papasakoti placiau apie susitikimg su uzsakovu? Dazniausios problemos
atlygis, likesciai ir kompetencijos. Pokalbio su uzsakovu metu tenka pasakyti ,, Stop,
pagalvokime ar tikrai to reikia“. Patariame klientui, kg daryti ir ko ne. Pries plano
sudarymgq stengiamés supazindinti uzsakovq su realia situacija, ,,nuleisti ant Zemés “, jeigu
Zinome, kad tikrai nepavyks to pasiekti. Darbdaviai dazniausiai yra linke savo poreikius
pergalvoti. Jeigu matome, kad darbdavys néra atviras, turi kazkokiy neigiamy niuansy ar
Jjo litkesciy negalésime patenkinti, tenka atsisveikinti ir uzsakymo nepriimame.

3.2. Gal galétuméte papasakoti placiau apie savo duomeny bazés sudaryma? Duomeny bazés
specialiai nesudarinéjame, ji pasipildo tik natiiraliu biidu vykdant uzsakymus. Su poreikiu,
konkreciu atveju.

3.3. Gal galétumeéte papasakoti placiau, kaip ieSkote potencialiy kandidaty? Linkedin, jvairios
CV duomeny bazés, rekomendacijos - pats pagrindinis. Daug dirbame per rekomendacijas,
taip gauname ir kontakty ir tiesiog CV, kurie nusprendzia keisti darbq ir paklausia, gal
ieskome.

3.4. Gal galétuméte papasakoti placiau apie situacijas, kai duomeny bazéje nerandate reikiamo
kandidato? Ka tuomet darote? Grjztame pas uzsakovq ir pergalvojame kriterijus.
Kompromiso ieskojimas.

3.5. Ar atsirinkdami potencialius kandidatus, naudojate tam tikrg nusistovéjusj jo paveikslg?
Tipinius budingus bruozus, kuriais turi pasizyméti? Tipinio greiciau ne. Tiesiog kaskart
ziirime pagal kriterijus, kurie iSkelti uzsakovo. Bendrieji, plius asmenybiniai. Biina
pasimato, kad ,,cia tikrai SEB Zmogus “. Tiesiog is pokalbio matai, kad ten tinka, o ten ne.
Tiesiog matosi: ,tos jmonés mogus*. Cia matyt per patirtj ateina. Démesys visada
skiriamas patirciai, ziirima ar tai analitikas mokantis dirbti su tam tikru jrankiu.

3.6. Ar stebite potencialius kandidatus, renkate papildoma informacijg apie juos, ar tikrinate
turimg informacijg jiems to nezinant? Gal galétuméte papasakoti, kaip tai vyksta?
Stebéjimas neatliekamas. Informacijos irgi netikriname. Nebent pavieniai atvejai, kai tai
taikoma, bet ¢ia jau tikrai l[abai retai.

3.7. Gal galétuméte papasakoti, kaip vyksta atrankos? Surandamas kontaktas pagal kriterijus,
ieSkoma visur kur turimas priéjimas, kontaktai. Kontaktuojama Linkedin, el.pastu, telefonu,
laukiama atsako. Paraleliai vyksta keli procesai, su vienu kontaktuojama, kitas kvieciamas
j pokalbj. Pokalbio metu pateikiamas klausimynas. Viskq lemia, kokig darbo vietq turi.

3.8. Kiek kandidaty paprastai pateikiate uzsakovui rinktis? 5

4. Gal galétuméte papasakoti, kaip pavyksta sudominti ir pritraukti kandidatus? Kandidary
pritraukimas prasideda nuo iséjimo j iSore su laisku ar Zinute apie darbo pasiiilymg. Kuo daugiau
informacijos apie darbo vietq ir patinkancius dalykus, tuo didesné tikimybé pritraukti. Reikia labai
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daug informacijos, todél stengiamés isklausti, kokie kandidato poreikiai ir liukesciai. Suderinimas
yra pagrindas. Pasitaiko, kad kandidatas atsisako, ar darbdavys perkalba likti.

4.1. Gal galétuméte iSskirti kiek Jusy darbe svarbu potencialaus kandidato pritraukimas? Kiek
laiko tam skiriate? Labai svarbu, tai Vienas esminiy dalyky, nes kandidatai siandien renkasi.
Tai yra sunkus darbas. Galima sakyti tam skiviame visas 3 savaites viso paieskos laiko.

4.2. Kaip pritraukiate potencialius kandidatus? Galbiit jie patys Jus randa? Per rekomendacijas,
ir mes juos ir jie mus randa.

4.3. Kaip svarbu nuo pat kontakto pradzios sudominti ir pritraukti kandidata? Labai svarbu. Yra
daug skirtingy niuansy, bet miisy tikslas, kad ateity j pokalbj, o tada jau spresty. Buna, kad
ateina nenorédamas, o paskui isrySkiname kartu diskutuodami jo norq keisti darbg.

4.4, Ar pavyksta pritraukti kandidatg jam neatskleidus darbdavio pavadinimo? Taip, piesiamas
bendras turimos info paveikslas. Derinama klientas ir kandidatas tarpusavyje. Prie kliento
deriname kandidatg. Jau galime nuspéti kaip kandidatas sureaguos j darbdavj, todél
stengiames isryskinti teigiamus dalykus. Kai reikia savo jvaizdzZiu pastipriname, bet viskg
lemia informacija apie darbdavj, darbo vietos sqlygos.

4.5. Ar jauciate, kad dalinatés tais paciais kandidatais su kitais, tokias pat paslaugas teikianc¢iais
asmenimis rinkoje? Taip. Kandidatai renkasi ir jie yra laisvi bendrauti su kuo nori, svarstyti
skirtingus pasiillymus.

4.6. Kaip laimite konkurencing kova dél potencialiy specialisty? Labiausiai lemia, kokig darbo
vietq turime tuo metu. Susikalbéjimas, patirtis ir Zinojimas.

5. Gal galétuméte papasakoti, apie jvairiy socialiniy tinkly reik§me Jusy darbe (bendravimas
internete, konferencijos, profesinés bendruomenés ir pan.)? Su jmonémis daugiau per
konferencijas, rengiam seminarus. Kandidatai tiesiog ateina per rekomendacijas tiek darbdaviy,
tiek jdarbinty Zmoniy. Su kandidatais kazko tokio nedarome, tiesiog naudojamés socialiniais
tinklais juos pasiekti, kai turime pasiiilymq. Nesistengiame ieskoti per universitetus, nes netinka
kompetencija, mes ieskome jau su patirtimi kazkokiu konkreciu atveju.

5.1. Kur ir kaip ieSkote naujy pazinciy, kurios buty naudingos Jusy darbe? Tik ieskant uzsakovy,
ne kandidaty.

5.2. Kaip naudojates jvairiais socialiniais tinklais internete? Kaip jrankiu uzmegzti kontaktg.

6. Gal galite papasakoti apie organizacijos prekés Zenklo jtaka paieSkoje? Svarbu. Esant
nepatraukliam darbdaviui, tiesiog ryskiname teigiamas puses, stiprias vietas.

6.1. Kaip pasikeicia darbuotojy paieska ieSkant organizacijai turinCiai stipry prekés Zenkla,
lyginant su mazai zinomu darbdaviu? Paprasciau pritraukti, nereikia tiek daug
informacijos, nes kandidatas pats daug dalyky Zino.

6.2. Kaip manote, ar svarbu Jusy darbe turéti stipry prekés zenkla? Kaip juo naudojatés? Rinka
yra specifine. Viskas vyksta per konkrecius darbus ir patirti. Labai svarbios
rekomendacijos, tai pagrindiné reklama.

6.3. Kaip prisidedate prie prekés zenklo stiprinimo? Kuriamas pasitikéjimas per paslaugos
kokybe. Akcentas j tarpininkavimgq ir pagalbq. Esame tarpininko vaidmenyje. Stengiamés
suderinti poreikius. Padedame. Patariame kq daryti kitaip, kad biity geriau, kaip akcentuoti
pliusus. Ispéjame, kad bus sunku rasti.

7. Gal galite papasakoti pladiau apie skaidrumg Jusuy darbe, konfidencialumg ir etikos
problemas? Kokios problemos kyla? Kaip jas sprendziate? Viskas yra sutarciy principu.
Pasirasomos ir konfidencialumo sutartys, jeigu reikia. Problemy nekyla. Kandidato antrq kartg
niekam nedarbiname. Duomeny bazés tik miisy vidinés, kur talpiname info, informacija be
sutikimo nesidaliname. Kandidatui sutikus, tik pateikiame jo informacijg darbdaviui.

7.1. Kiek naudojimasis jvairiomis duomeny bazémis, buvimas prieinamu daro jtakos
pasitikéjimo suktrimui? Lengvina paieskq.

7.2. Kaip stiprinate kandidaty pasitikéjima Jiisy teikiama paslauga? Cia vél patirtis ir konkretiis
darbai, is ko seka rekomendacijos. Daugiausia dirbame su tais paciais klientais, jau
sukurtas pasitikéjimas. Kvieciame kalbétis. Aiskintis, kas, kaip, kodél. Per pasikalbéjimg
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8.

padedam suprasti, iSgryninti ko norima. Kartais net pavyksta padeti kandidatui suprasti,
kad jo visai kita sritis arkliukas. Atranky metu stengiameés patarti.
Gal galite papasakoti apie informacijos pateikima tiek darbdaviui, tiek kandidatams? Kiek
Jisy darbe yra svarbus informacijos naujumas ir tikslumas? Informacija labai svarbi, visada
atsinaujiname informacijq. Kartais tenka bendrauti su kandidatu ilgq laikq, todél siek tiek sekame
Jjo pokycius ir pasiteirave vis jsitraukiame gal seminarg gal kursus, gal dar kazkokius pokycius.
8.1. Ar pries pateikiant pasiiilyma kandidatui papildomai tikrinate jo duomenis, galbiit tikrinate
rekomendacijas ir pan.? rekomendacijas tikriname, pacios info is CV tikrai ne.
8.2. Kiek svarbi tiksli informacija apie darbdav}? Kiek jos yra pateikiama kandidatui?
Svarbiausia informacija apie darbo vietq, pobidj. Bina, kad atskleidus darbdavj kandidatai
atsisako. Pateikiama tiek, kiek atliepia jo likescius, kad patenkinty biitent tuos poreikius, kq
turi kandidatas.

9. Gal galite prisiminti situacijas, kai teko susidurti, kad darbdavio noras, nevisi§kai atitinka

10.

11.

12.

13.

14.

15.

situacija rinkoje, pvz. darbuotoju su tam tikromis charakteristikomis tiesiog néra? Kaip
sprendziamos tokios situacijos?
Gal galite prisiminti situacija, kai teko ieSkoti darbuotojy visiSkai neZinomam darbdaviui?
Kaip pavyksta rasti darbuotojus?
Gal galite prisiminti situacija, kai vienu metu dirbote su keliais identiSkais projektais? Kaip
paskirstote potencialius darbuotojus? Nedirbame taip. Skirstome pagal kompetencijas, jokiy kity
interesy nera.
Kokios pagrindinés prieZastys, kodél darbdaviai renkasi jiisy paslaugas? Zinojimas ir patirtis.
Gera patirtis yra geriausia reklama. Rekomendacijos. Esame atviri.
Kiek svarbus yra tobuléjimas Jusy darbe? Investicijos j technologinius sprendimus, seminarai?
Mes sekame, kas vyksta rinkoje. Visada ismanome, kas yra rinkoje. IT sprendimai neimponuoja.
Seminarai. Svarbiausia yra patirtis, kasdiené patirtis.
Kokj jvaizdj stengiatés sukurti bendraudami su darbdaviais ir potencialiais kandidatais? Kag
apie Jusy jmone¢ daZniausiai mano darbdaviai ir kandidatai? Kokia ju nuomone stengiatés
sukurti? Partnerysté ir pagalba. Misy klientas yra jmonés, j juos orientuojamés, ne j kandidatg.
Rekomendacijos suveikia ir uzsakovy augimui ir kandidaty. Patariame darbdaviams, kaip jie turéty
kalbéti, kg akcentuoti. Problemos nesprendziam, bet padedam pagerinti.

14.1. Kaip manote, kas yra svarbiausi dalykai, kurie jiems turéty asocijuotis su jumis?
Gal yra kazkas, apie ka dar galétume pasikalbéti?

Respondentas R3:

1. Jusy patirtis darbuotojy paieskos srityje. 10 mety

2. Jusy pareigos. Konsultantas

3. Gal galétuméte papasakoti, kaip yra suteikiama darbuotoju samdos paslauga Jiisy
organizacijoje? Kaip vyksta procesas? Nedirbame su bet kuo. Uzsakovas turi biiti ,, be
seséliy “. Jeigu eigoje gauname neigiamos informacijos, bendradarbiavimg galime nutraukti. Tai
jtraukta j kontraktq. Klientai daznai yra ne vienkartiniai, o nuolat tie patys, todél vieni kitus jau
gerai zinome.

3.1. Gal galétuméte papasakoti placiau apie susitikima su uzsakovu? Kas yra svarbiausia?
Poreikiy issigryninimas. Turime biiti tikri, kad teisingai vieni kitus suprantame, labai
tiksliai jsivardinti, ko kandidate reikia ieskoti (vertybés, gebéjimai ir pan.). Su nauju
uzsakovu svarbu suprasti jo verslo principus, kq Zmogus realiai veiks toje organizacijoje,
kokia jos kultiira.

3.2. Gal galétuméte papasakoti placiau, kaip ieSkote potencialiy kandidaty? Duomeny bazés:
vidinés ir Linkedln, iSoriniai skelbimai, jdarbinty kandidaty rekomendacijos, turimi CV
duomeny bazéje, asmeniniai-profesiniai kontaktai. Draugams darby neieskome, bet siame
darbe svarbu kurti asmeninius kontaktus su bendru interesy galinciais turéti asmenimis.

3.3. Gal galétuméte papasakoti placiau apie situacijas, kai duomeny bazéje nerandate reikiamo
kandidato? Kg tuomet darote? leskome iSoréje. Miisy duomeny bazé tokia, kad jau sunku

96



rasti kandidaty, kuriy bazéje nebiity, ypac apie retas specialybes kalbant. Na, o jeigu jau
niekur nerandame....Einame pas uzsakovq ir aiSkinamés situacijq, kas yra, kg galima
,paduoti . Naujokams biina uzduotis rasti naujo potencialo, tai biina sunku, kartais randa,
bet dazniausiais jau visus mes turim. Geriausiy néra tiek jau daug, kurie dar pas mus
nebuvo. Darbiname tik vieng kartq, nebent uzsakovas praso, kad surastume tam zZmogui
kazkokiq kitq vietq, bet cia vienetinis variantas toks buvo, kad kandidatq jdarbinome 2
kartus.

3.4. Ar atsirinkdami potencialius kandidatus, naudojate tam tikra nusistovéjusi jo paveikslg?
Tipinius biidingus bruozus, kuriais turi pasizyméti? Mes ieskome Zmoniy iSmananciy savo
sritj, kokiy ieskome, tokius ir traukiame, o paskui jau filtruojame pagal uzsakovo
pageidavimus. Turime programas, kurios leidZia is kandidato CV atsirinkti tai kas
reikalingas. Jau senokai nevartome ir neskaitome viso CV.

3.5. Ar stebite potencialius kandidatus, renkate papildoma informacijg apie juos, ar tikrinate
turimg informacija? Gal galétuméte papasakoti, kaip tai vyksta? Viso potencialo tikrai
netikriname, ¢ia jau eigoje, jeigu matome, kad tinka, tuomet ziurime, kokiu kanalu galima
buty gauti informacijos. Gal pazintys, gal buve kolegos, kas prieinama, tq ir naudojame,
jvertinant, kad konfidencialumas buty islaikytas. Talenty paieska néra pati geriausia
paieska verslo prasme, nes reikalavimy yra daug... ir sunku rasti kandidatus, organizacijos
turi daugybe savo testavimo sistemy, kas dar labiau apsunkina tikimybe rasti talentq, todél
tikrgja talenty paieska beveik niekas neuzsiima.

3.6. Gal galétuméte papasakoti, kaip vyksta atrankos? Skambiname ir kvieciame pokalbiui.
Jeigu sutinka, tuomet 1-2 pokalbiai su mumis, pries susitinkant su uzsakovu dar turime 1
paruosiamgjj pokalbj. UzZsakovui pateikiame dazniausiai 3 jau gerus kandidatus. Biina, kad
netinka ir nori dar kazko geresnio, bet kartais tenka ,, nuleisti ant Zemés *“ — imi kaZkurj arba
ir Sity jau nebus rytoj.

4. Gal galétuméte papasakoti, kaip pavyksta sudominti ir pritraukti kandidatus?

4.1. Gal galétumete iSskirti kiek Jusy darbe svarbu potencialaus kandidato pritraukimas? Kiek
laiko tam skiriate? Tai labai svarbus momentas. Paskambiname ir pirmiausia
pardavinéjame susitikima, kad Zmogus sutikty pasikalbéti apie galimybe. Telefonu detaliy
daug neatskleidziame. Sunku jvertinti kiek laiko tai darai. Vienus kalbini telefonu, kitus jau
gyvai, dar su kitu jau gal turi antrq pokalbj dél tos pacios pozicijos. Ir visa tai pritraukimas.
Tai svarbu, ir ne visada pavyksta.

4.2. Kaip pritraukiate potencialius kandidatus? Galbtit jie patys Jus randa? ISoriniai skelbimai
portaluose, misy puslapyje. Kartais gauname CV tiesiog j ,,ateitj“, bet dazniausiai gery
reikia ieSkoti. Biina per rekomendacijas ateina ieSkantys pokyciy. Labai priklauso nuo
pozicijos.

4.3. Kaip svarbu nuo pat kontakto pradZios sudominti ir pritraukti kandidata? Kaip ir kalbéjome
tai svarbus momentas, nes arba dirbam toliau arba atsisveikinam is karto. Jeigu Zmogus
neina su tavimi j kontaktq jam nieko negali padaryti. Kas tau is to, kad jj turési duomeny
bazéje, jei jis sako, kad darbo nekeis.

4.4. Ar pavyksta pritraukti kandidata jam neatskleidus darbdavio pavadinimo? Mes
akcentuojame darbo turinj. Kq, kaip, su kuo. PabréZiame privalumus, ypac Su rinkos
naujokais. Kazkiek kuriame darbdavio prekés Zenklg kandidatams, déliojameés ,, vysSnias ant
torto . Darbdavys svarbu, biina pasako, kad as ten nedirbsiu. Turim rasti, kas ten gero ir
akcentuoti.

4.5. Arjauciate, kad dalinatés tais paciais kandidatais su kitais, tokias pat paslaugas teikianciais
asmenimis rinkoje? Zinoma yra konkurencija, Siandien kandidatq turi, o jeigu uZsakovas
dar nori paieskoti geresnio, jau ir to gero surasto biuina nelieka.

4.6. Kaip laimite konkurencing kova dél potencialiy specialisty? Ne visada laimime...Padeda
misy paciy prekés zenklas, nes daug kas vyksta per rekomendacijas. Daznai svarbu laikas.
Uzdelsi ir kandidato nebeturi.
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5. Gal galétuméte papasakoti, apie jvairiy socialiniy tinkly reikSme Jusuy darbe (bendravimas
internete, konferencijos, profesinés bendruomenés ir pan.)?

5.1. Kur ir kaip ieskote naujy paziniy, kurios biity naudingos Jusy darbe? [vairios
konferencijos, renginiai, kuriuos ir patys organizuojame. PranesSimai. Daug dirbame, kad
biitume matomi rinkoje. Priklausome tam tikroms bendruomenéms, kuriuos gali vienyti
jdomius kandidatus. Renginiai, projektai su universitetais, jaunimo organizacijomis. Tikrai
darome daug, kad biitume Zinomi.

5.2. Kaip naudojatés jvairiais socialiniais tinklais internete? Dalinamés rinkos naujienomis,
naudingomis nuorodomis apie CV rasymq, pokalbius ir pan. Edukuojame per Facebook,
LinkedIn ir pan. Kuriame savo profesionaly jvaizdj.

6. Gal galite papasakoti apie organizacijos prekés Zenklo jtaka paieskoje?

6.1. Kaip pasikeicia darbuotojy paieSka ieSkant organizacijai turinciai stipry prekés Zenkla,
lyginant su mazai zinomu darbdaviu? Pirmiausia, Zinomas dar néra geras. Jeigu rinkoje
jmoné suvokiama, kaip patrauklus darbdavys, Zinoma, kad yra lengviau sudominti
kandidatq, taciau is karto mes neatskleidziame, kas bus darbdavys sékmés atveju. Mazai
Zinomas organizacijas mes konsultuojame, kq akcentuoti, kas rinkoje svarbu, kad pritraukti
geriausius. Kartais ir Zinomiems prireikia konsultacijos, kas svarbu norint pritraukti gerus
specialistus. Mes tq darome, patariame, kq akcentuoti. Geram darbdaviui santykinai yra
lengviau pritraukti, Zinoma, taciau svarbiausia yra darbo turinys pritraukiant pradinéje
stadijoje.

6.2. Kaip manote, ar svarbu Jiisy darbe turéti stipry prekés zenkla? Kaip juo naudojatés? Mes jj
kuriame ir daug investuojame i ji. Jis labai svarbus. Gal ne tiek dél kandidaty, kiek dél
uzsakovy. Musy pagrindinis klientas yra organizacijos.

6.3. Kaip prisidedate prie prekés zenklo stiprinimo? Dirbame taip, kad gautume 100 proc.
rekomendacijas ir pasitenkinimg. Atstovaujame jvairiuose renginiuose, dalinamés
nuomone spaudoje ir pan.

7. Gal galite papasakoti placiau apie skaidruma Jusu darbe, konfidencialumg ir etikos
problemas? Kokios problemos kyla? Kaip jas sprendziate? Dauguma klienty yra nuolatiniai

7.1. Kiek naudojimasis jvairiomis duomeny bazémis, buvimas prieinamu daro jtakos
pasitikéjimo sukiirimui? Kuo esi matomesnis, turi daugiau jvairiy skelbimy, tuo kandidatui
aiskiau, kas tu esi. Labai svarbu biiti pastebétu ir atpazjstamu.

7.2. Kaip stiprinate kandidaty pasitikéjima Jiisy teikiama paslauga? Vienareiksmiskai teikiame
kokybiskas paslaugas, garantuojame konfidencialumq. Esame gana viesi, kontaktai atviri,
galima pamatyti mus interneto svetainéje.

8. Gal galite papasakoti apie informacijos pateikima tiek darbdaviui, tiek kandidatams? Kiek
Jusy darbe yra svarbus informacijos naujumas ir tikslumas?

8.1. Ar prie§ pateikiant pasitilyma kandidatui papildomai tikrinate jo duomenis, galbut
tikrinate rekomendacijas ir pan.? Pries pateikiant kandidatus uzsakovui, juos tikrai
patikriname. Rekomendacijas, pries tai buvusius darbdavius. Turime Zinoti, kad kandidatas
tikrai geras ir tinkamas uzsakovui.

8.2. Kiek svarbi tiksli informacija apie darbdavj? Kiek jos yra pateikiama kandidatui?
Svarbiausia yra informacija apie darbo turinj, darbdavys yra jvardijamas véliau.
Informacija be abejonés yra tiksli, o dél kiekio tai.... eigoje tos informacijos apteikiama vis
daugiau, bet iS esmés pateikiama esminé informacija apie darbg ir organizacijq.
Kandidatas visada gali klausti papildomos informacijos, jeigu to nori. Nors pavadinimo ir
nesakome, informacijq perduodame tiksliai ir be interpretacijy.

9. Gal galite prisiminti situacijas, kai teko susidurti, kad darbdavio noras, nevisiSkai atitinka
situacija rinkoje, pvz. darbuotojy su tam tikromis charakteristikomis tiesiog néra? Kaip
sprendZiamos tokios situacijos? Jau pradinéje stadijoje diskutuojame su uzsakovu, nes is kart
matome, kq galima ir ko ne. Buna, kad radus gerus, nori dar geresniy, bet pasakome, kad gali
nebebiiti ir to, kas yra Siandien. Labai priklauso nuo pozicijos, taciau kalbant apie retas, tai
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

™=

vienareiksmiskai, kai yra 3 variantai visoje rinkoje, ir is ty 3 tik 1 sutinka kalbétis, tai lieka 1 is
1. Imi arba neturi.
Gal galite prisiminti situacija, kai teko ieSkoti darbuotojy visiSkai nezinomam darbdaviui?
Kaip pavyksta rasti darbuotojus? Gana dazna situacija. Akcentuojamés j darbo turinj ir
darbdavio privalumus. Tiesiog tenka daugiau pasakoti apie darbdavj, iSnaudoti savo vardg,
pavyzdzius rinkoje. Nesame linke reklamuotis, kas yra musy klientai, taciau pokalbio metu
pateikiame pavyzdzius, kurie buvo sékmingi ir dabar yra vieni geidziamiausi darbdaviy.
Gal galite prisiminti situacija, kai vienu metu dirbote su keliais identi§kais projektais? Kaip
paskirstote potencialius darbuotojus? Su identiskais nedirbame. Vienu metu neieSkome to
paties, arba is ty paciy organizacijy. Turime nuolatinius klientus ir tarp jy neieskome, kad
pakeistume tarp jy kazkg.
Kokios pagrindinés priezastys, kodél darbdaviai renkasi jusy paslaugas? Vardas,
patikimumas, paslaugy kokybé, turime didele komandg, investuojame j darbuotojus. Esame
rinkos lyderiai.
Kiek svarbus yra tobuléjimas Jusy darbe? Investicijos i technologinius sprendimus,
seminarai? Darbuotojai gauna daug mokymy, stengiamés iSnaudoti, kas yra geriausio ne tik
Lietuvoje. Duomeny bazés su paprastinanciais darbq sprendimais, daug dalyky automatizuota.
Kokj jvaizdj stengiatés sukurti bendraudami su darbdaviais ir potencialiais kandidatais?
Ka apie Jusy imone¢ daZniausiai mano darbdaviai ir kandidatai? Kokia ju nuomong
stengiatés sukurti?
14.1. Kaip manote, kas yra svarbiausi dalykai, kurie jiems turéty asocijuotis su jumis?
Esame geriausi rinkoje. Galime atlikti darbg geriausiai, turime resursus ir pasitikéjimq.
Rekomendacijos tai jrodo. Turime savo kaing, taciau turime ir geriausiq komandg. Esame
profesionalai. Nedirbam su prastais darbdaviais, todél neturim problemy. Dirbame tik su
geriausiais darbdaviai, kurie neturi jokiy mums Zinomy fakty apie prastas darbo sqlygas,
nesqziningq atsiskaitymq ir pan. Viskas remiasi sutartimis, todél problemy nekyla.

Gal yra kazkas, apie ka dar galétume pasikalbéti?

Respondentas R4:

Jisy patirtis darbuotojy paieskos srityje. 6 metai

Jiusy pareigos. Vadovas

Gal galétuméte papasakoti, kaip yra suteikiama darbuotojy samdos paslauga Jisuy
organizacijoje? Kaip vyksta procesas? Pirmiausia pasirasoma sutartis. Toliau seka
organizacijos pranasumy formavimas, ir detalus pozicijos apraso sudarymas, praktiniy testy
pasitvirtinimas, kandidaty pritraukimas, pirmas pokalbis su kalby patikra, 2-3 kandidaty
pristatymas klientui, griztamasis pokalbis su uzsakovu apie kandidatus, praktiniy uzduociy su
finalininkais atlikimas, uZsakovo sprendimas ir susitarimas dél kandidato darbo pradzios, bei
priemimo-perdavimo akto pasirasymas.

3.1. Gal galétuméte papasakoti placiau apie susitikimg su uzsakovu? Kas yra svarbiausia?
Svarbiausia tiksliai iSsiaiskinti, kokio kandidato tikisi uzsakovas, ir kokie yra organizacijos
kultiriniai, vertybiniai principai.

3.2. Gal galétuméte papasakoti placiau, kaip ieSkote potencialiy kandidaty? Paieskos saltiniai
yra jmonés-donorai, duomeny bazé, karjeros portalai, darbo skelbimy portalai, Linkedin
grupés ir kiti soc. tinklai (populiaréjantis Sharerecruit). Kaip ieskau, labai priklauso nuo
pozicijos. Vienas variantas yra perziuréjimas jau turimy kontakty, su jais stengiuosi nuolat
palaikyti rysius, kas pusmetj vis galima paklausti ar niekas nepasikeité, kaip gyvena
(nusisypso). Rekomendacijos per jau jdarbintus. Kitas variantas yra ieskojimas rinkoje, tai
Jjeigu kalbant apie socialines grupes ir tinklus, pirmiausia klausiama ar dominty, ar galim
pasikalbéti, nepateikiant detalios informacijos , apsiribojama tik Siek tiek informacijos apie
pozicijq ir organizacijq. Toliau jau seka susitikimas arba ne.
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3.3. Gal galétumete papasakoti placiau apie situacijas, kai duomeny bazéje nerandate reikiamo
kandidato? Ka tuomet darote? Imuosi isorinés paieskos, jau minétuose paieskos Saltiniuose.

3.4. Ar atsirinkdami potencialius kandidatus, naudojate tam tikra nusistovéjusj jo paveikslg?
Tipinius buidingus bruozus, kuriais turi pasizyméti? Viskq lemia pozicijos reikalavimai ir
pirmas susitikimas. Néra jokio paveikslo, jokio Sablono. Tiesiog kalbantis matai ar Zmogus
logiskai délioja mintis, ,, atsiranda chemija“ pazintyje ar ne.

3.5. Ar stebite potencialius kandidatus, renkate papildomg informacijg apie juos, ar tikrinate
turimg informacija? Gal galétuméte papasakoti, kaip tai vyksta? Labai paprasta patikrinti,
kai kandidatq randi per rekomendacijas jau jdarbinty kandidaty, tada ir tikrinti nieko
nereikia. Susitikimo metu tikvinamos kalbos, véliau atliekami profesiniai testai. Snipinéjimu
neuzsiimama.

3.6. Gal galétuméte papasakoti, kaip vyksta atrankos? Pirmasis susitikimas vyksta su manimi,
aptariant vertybes, poreikiy suderinimg, toks bendras pokalbis, kai pamatau tinka ar
netinka. Toliau jau seka pokalbiai su uzsakovu apie organizacijq, pozicijq, tikslus, vizijas.
Susitikime su uzsakovu dalyvauju, jeigu nori arba jeigu naujas uzsakovas.

Gal galétuméte papasakoti, kaip pavyksta sudominti ir pritraukti kandidatus?

4.1. Gal galétumete iSskirti kiek Jusy darbe svarbu potencialaus kandidato pritraukimas? Kiek
laiko tam skiriate? Pritraukimas yra procesas, sunku pasakyti kiek laiko tik pritraukimui,
nes keli procesai vyksta vienu metu. Atsisakiau praktikos uzsakovui pateikti tik po kelis
surinktus kandidatus ir jau sutartyse nurodoma apie uzsakovo operatyvumgq. Randi
kandidatq ir turi biiti iskart organizuojamas susitikimas su vadovu, nes nelieka kandidato.
Kandidatai dirbantys, susitikimus reikia derinti po darbo, todél labai sudétinga, viskas
uzsitesia ir procesai ilgéja.

4.2. Kaip pritraukiate potencialius kandidatus? Galblt jie patys Jus randa? Veikia
rekomendacijos ir paieska per pavykusj jdarbintq kontaktq. Veikia ir organizacijos Zenklo
reklama Linked In. Kuo matomesnis Zenklas, tuo daugiau pavyksta pritraukti. Uzkabini
Zinute ir toliau seka susitikimas, kurio metu arba uzsimezga rysys arba ne.

4.3. Kaip svarbu nuo pat kontakto pradzios sudominti ir pritraukti kandidata? Pirmasis
kontaktas yra liiZis, kada kandidatas arba susidomi arba pasako, kad jam tai nejdomu.
4.4. Ar pavyksta pritraukti kandidatg jam neatskleidus darbdavio pavadinimo? Pavyksta,
zinoma pavyksta. Konfidenciali paieska néra reta. Esmé gerai Zinoti organizacijos

privalumus ir pozicijos reikalavimus, kuo ji jdomi ir patraukli gali biiti.

4.5. Arjauciate, kad dalinatés tais paciais kandidatais su kitais, tokias pat paslaugas teikianciais
asmenimis rinkoje? Tikrai taip. Nuo to labai ilgéja paieskos procesas, nes kandidatai
,,dingsta** proceso metu. Atsirenka finalininkq, o jeigu ilgai delsia uzsakovas, jau neturi jo.
Tada tenka kalbétis su Nr. 2. Ir pan.

4.6. Kaip laimite konkurencing kova dél potencialiy specialisty? Svarbus greitis ir Zinoma
kontakty uzmezgimas.

Gal galétuméte papasakoti, apie jvairiy socialiniy tinkly reikSme Jiisy darbe (bendravimas
internete, konferencijos, profesinés bendruomenés ir pan.)?

5.1. Kur ir kaip ieskote naujy paZinciy, kurios biity naudingos Jisy darbe?

5.2. Kaip naudojatés jvairiais socialiniais tinklais internete?

Kaip jau minéjau jvairiis socialiniai tinklai yra svarbus paieskos Saltinis. [vairios grupés ir
pan. leskoma ir bandoma naujy socialiniy duomeny baziy panauda darbe. Visai kitas
kandidato pasiekiamumas. Atsisédi, perziuri kazkokias grupes, atsirenki, kas galéty tikti.
Parasai ir ateina atsakymas. PazZinciy mezgimui iSnaudojami jvairis renginiai, biina, kad
vyksta konferencija, o kalbanciy prie kavos staliuky yra daugiau, nei klausanciy praneséjy.
Vyksta networkingas.

Gal galite papasakoti apie organizacijos prekés Zenklo jtaka paieSkoje?

6.1. Kaip pasikeicia darbuotojy paieska ieSkant organizacijai turinCiai stipry prekés Zenkla,
lyginant su mazai zinomu darbdaviu? Zinomiems rasti lyg yra lengviau, taciau kartais
kandidatai pasako, kad as ten nenoriu, nes pirma, antra, trecia, Ketvirta... Tai tas
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7.

Zinomumas irgi néra visada geras, priklauso, kq biitent Zino apie tq organizacijq, kokios
patirties turi.

6.2. Kaip manote, ar svarbu Jusy darbe turéti stipry prekés Zenklg? Kaip juo naudojatés?
Zinomumas yra svarbu, taciau labai specifinis Zinomumas. Jeigu tavo veidas yra susietas
su prekes Zenklu, tu negali kandidato kalbintis kazkur kavinéje, nes kiti pamatys ir supras,
kad ne apie gyvenimgq kalbate. AS tq galiu daryti, man lengva prisiderinti laikg, mano veidas
néra visuomenéje zinomas, kaip headhunter ‘io. Naudg matau, kai jis Zinomas socialiniuose
tinkluose, tuomet kandidatai ziuri, kq dedi, esi matomesnis, informacija pasiekiamesne.

6.3. Kaip prisidedate prie prekés zenklo stiprinimo? Geras rezultatas duoda rekomendacijas.
Ivairiose grupése promautiname savo prekes Zenklq.

Gal galite papasakoti pladiau apie skaidrumg Jusy darbe, konfidencialumg ir etikos
problemas? Kokios problemos kyla? Kaip jas sprendZiate?

7.1. Kiek naudojimasis jvairiomis duomeny bazémis, buvimas prieinamu daro jtakos
pasitikéjimo sukiirimui? Labiausiai pasitikéjimg kuria geros rekomendacijos. Bendrai
manau, kad daro teigiamgq jtakq, kandidaty norui bendrauti. Esi Zinomas ir matomas ir tai
duoda gerq rezultatq. Pastebéjau, kad baneriai, jvairios Linked In grupés ir pan. padidino
susidoméjusiy skaiciy.

7.2. Kaip stiprinate kandidaty pasitikéjimag Jusy teikiama paslauga? Geros rekomendacijos. Yra
buve situacijy, kai darbdavys neZinia is kur suzino, kad kandidatas iesko kito darbo. Véliau
paaiskéjo, kad darbdavys turéjo galimybe perskaityti asmeninius darbuotojo laiskus. Nuo
to neapsaugoti, bet tokie atvejai vienetiniai.

8. Gal galite papasakoti apie informacijos pateikimg tiek darbdaviui, tiek kandidatams? Kiek

Jusy darbe yra svarbus informacijos naujumas ir tikslumas?
8.1. Ar pries pateikiant pasitilymg kandidatui papildomai tikrinate jo duomenis, galbiit
tikrinate rekomendacijas ir pan.? Tikrinami kalby jgudziai, atliekami testai. Kitokie
tikrinimai atliekami retai, nebent kyla abejoniy, kuriy niekaip kitaip negalima pasitikrinti.
8.2. Kiek svarbi tiksli informacija apie darbdavi? Kiek jos yra pateikiama kandidatui?
Pradiniame pokalbyje pateikiama tik bendro pobiidzio informacija, véliau jos kiekis didéja.
Pateikiama labai tiksli, konkreti ir iSsami informacija.

9. Gal galite prisiminti situacijas, kai teko susidurti, kad darbdavio noras, nevisiskai atitinka

10.

11.

12.

13.

situacija rinkoje, pvz. darbuotojy su tam tikromis charakteristikomis tiesiog néra? Kaip
sprendZiamos tokios situacijos? Dazniausiai pacioje pradzioje susitariama, kokios galimybeés,
todél nekyla problemy véliau. UzZsakovas , nuleidziamas ant Zemés, ypac kai iesko specifiniy
pozicijy asmeny.

Gal galite prisiminti situacija, kai teko ieSkoti darbuotojuy visiSkai neZinomam darbdaviui?
Kaip pavyksta rasti darbuotojus? Geériau ieskoti nezinomam, negu su prasta reputacija ar
tiesiog esant kazkokiy nebiitinai pagristy gandy apie darbdavj. Viskq lemia pozicijos aprasas, o
véliau susitikimas su organizacijos vadovu. Gerai susistemini informacijq apie darbdavj ir
pateiki kandidatui. Tiesiog reikalauja daugiau darbo, nes kandidato akyse sukuri jmonés
vaizdinj.

Gal galite prisiminti situacija, kai vienu metu dirbote su keliais identi§kais projektais? Kaip
paskirstote potencialius darbuotojus? Tokios situacijos dar nebuvo. Lygiagreciai jeigu ir
vyksta, tai néra laiko tuos kandidatus kazkaip uzlaikyti. Viskas vyksta greitai, reikia jdarbinti,
kuo greiciau, kol nepaémeé kazkas kitas. Greitis viskq sureguliuoja savaime. Biina, kad paspaudi
uzsakovq greiciau rinktis, pasakai, kad kandidatui yra pateiktas kitas pasiilymas, nors gal dar
jo ir néra.

Kokios pagrindinés priezastys, kodél darbdaviai renkasi jiisu paslaugas? Paslaugq renkasi
del miusy didesniy galimybiy paieskai skirti laikq ir jvairesniy Saltiniy naudojimo. Siiilome
personalo valdymo konsultacijas, tai pridétiné verté klientui.

Kiek svarbus yra tobuléjimas Jisy darbe? Investicijos i technologinius sprendimus,
seminarai? Technologiniai sprendimai yra labai svarbiis, jie greitina paieskq, didina
pasiekiamumq. Vienareiksmiskai, ieskai ir iSnaudoji kazkokius naujus variantus. Daugiau laiko
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skiriu jvairiy konferencijy lankymui dél kontakty, nei dél saviugdos, bet jeigu pastebiu kazkg,
kas leisty patobuléti, biitinai nueinu. Tobuléjimui laiko skiriu tikrai.

14. Koki jvaizdj stengiatés sukurti bendraudami su darbdaviais ir potencialiais kandidatais?
Ka apie Jusy jmone daZniausiai mano darbdaviai ir kandidatai? Kokia jyu nuomong
stengiatés sukurti?

14.1. Kaip manote, kas yra svarbiausi dalykai, kurie jiems turéty asocijuotis su jumis?
Profesionalumas. Kuriame klientui pridétine verté, todél su mumis dirba. Mes neieskome
darbo kandidatui. Klientas yra jmonés. Mes jiems kuriame profesionalig paslaugq, kuri
jiems turi didele pridéting verte. Esame outsorcing ‘o paslauga. IS surasty beveik 500
darbuotojy tik 4-5 yra iséje is jmoniy. Mes ,,neburiame “, nes kandidatai ilgai nedirbs, todél
galime uztikvinti kokybe, kas ir yra miisy tikslas. Ne paslauga cia ir dabar, o kad rezultatas
biity ilgalaikis.

15. Gal yra kazkas, apie kg dar galétume pasikalbéti?

Respondentas R5:

1. Jusy patirtis darbuotoju paieskos srityje. 7

2. Jusy pareigos. Vadovas

3. Gal galétuméte papasakoti, kaip yra suteikiama darbuotoju samdos paslauga Jusy
organizacijoje? Kaip vyksta procesas? Pirmiausia iSsiaiskinamas poreikis, aptariamos realios
galimybés ir prasideda aktyvi paieska, atliekamas pokalbis su kandidatu ir tinkamas kandidatas
pateikiamas uzsakovui kalbintis, jeigu tinka vyksta jdarbinimas. Gali trukti iki 3 mén. Tikrai néra
greitos atrankos. Zmogisko faktoriaus dalyky taip tiksliai neapibrési. Gauname uzsakymq ir
vykdome paieskq.

3.1. Gal galétuméte papasakoti plaiau apie susitikimg su uzsakovu? Kas yra svarbiausia?
[Ssiaiskinami reikalavimai kandidatui, darbo pobiidis, kq siiilo, kokios bus uzduotys. Kiek
kandidaty pateikti uzsakovui isvis néra taisykliy Siuose dalykuose. Gali biti 1, gali 10.
Todél, kad kiekviena nauja atranka yra absoliuciai nauja istorija. Kiekvienas klientas nori
tik jam vienam biidingy rezultaty ir kriterijy, todél negalim vienos atrankos lyginti su kita.
Mes imdamiesi naujos atrankos, mokomeés patys kazko naujo, todél néra kazkokio kandidaty
skaiciaus. Zmogiskasis isteklius yra maZiausiai apibréstas dalykas, su kuriuo teke susidurti,
visomis prasmémis (Juokiasi).

3.2. Gal galétumete papasakoti placiau, kaip ieSkote potencialiy kandidaty?

Kaupimas vyksta nebent jeigu kandidatai patys siuncia. Jie automatiskai patenka j miisy
duomeny baze. Bet mes... To ko mums nereikia, mes neieskome. Mes jy net nekeliame, nes
nera tikslo. Jeigu mes tokj uzsakymq turime, tada darome paieskq savo duomeny bazéje,
bet zinote, tas kandidaty galiojimo laikas yra be galo trumpas. Per pora ménesiy, jis jau
gali biiti susirades darbg ir jam nebeaktualiis tie darbo pasiiillymai. Vis tiek ta duomeny
baze... Visos atranky kompanijos jas turi, bet visos supranta, kad jos yra praktiskai salutinis
visiSkai jrankis. Klientai jsivaizduoja, kad tai labai efektyvus jrankis ir mes taip turime
sakyti, bet is tikryjy mes visada tq aktyvy kandidatg pagauname greiciau.

3.3. Gal galétuméte papasakoti placiau apie situacijas, kai duomeny bazéje nerandate reikiamo
kandidato? Kg tuomet darote? Mes nesiakcentuojame j duomeny baze. Miisy pagrindiné
veikla yra aktyvi paieska. Mes ieskome aktyviu metodu. Gal kazkada kalbintas, gal kazkas
pazjsta, kazkas zZino, galvojam kompanijas is kuriy cia tikti galéty, identifikuojame zmoguy,
susisiekiame. Pasirodo tokiy atranky kompanijy, kurios taip veikia néra daug, tai mes tuo
dziaugiameés (juokiasi).

3.4. Ar atsirinkdami potencialius kandidatus, naudojate tam tikra nusistoveéjusi jo paveikslg?
Tipinius badingus bruozus, kuriais turi pasizyméti? Apskritai, kokiy kandidaty norima, tai
be abejo, kurie turi motyvacijq tvirtq, jeigu ta motyvacija yra svyruojanti, net ir tas
kandidatas su visais kitais atitinkanciais kriterijais jisai gal galéty biiti net nesvarstomas.
Nes abejotina motyvacija reiskia tai, kad kandidatas gali biiti nepatikimas ir jis tau gali bet
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kada atsisakyti to pasiilymo. Tai mes tokiy kandidaty tikrai nesiiilom, jeigu jtariame, kad
abejotina motyvacija, kazko nepasako, kodél tq darbg nori keisti, tikrinam rekomendacijas.
Ypac jeigu yra kazkokiy dvejoniy.

3.5. Ar stebite potencialius kandidatus, renkate papildomg informacija apie juos, ar tikrinate
turimg informacijg? Gal galétuméte papasakoti, kaip tai vyksta? Tikrai netikriname CV
informacijos. Dazniausiai labai daug atsiskleidzia per rekomendacijas.

3.6. Gal galétuméte papasakoti, kaip vyksta atrankos? Kandidatg uzsakovui pristatome po vieno
pokalbio. Be abejo pirminis yra vertinamas telefoninis pokalbis, taciau as net nezinau, ar
¢ia galima jj vertinti kaip pokalbj. Tai yra tiesiog procesas. Jeigu tinka telefonu, tada
pakalbinamas susitikimo metu, ir jeigu yra tinkantis jis yra ir siillomas.

4. Gal galétuméte papasakoti, kaip pavyksta sudominti ir pritraukti kandidatus?

4.1. Gal galétuméte iSskirti kiek Jiisy darbe svarbu potencialaus kandidato pritraukimas? Kiek
laiko tam skiriate? Pritraukimas yra proceso esmé. Mes vykdom dviejy krypciy atrankg,
tiek motyvuojame, kodél jam reikéty ateiti pas tq darbdavj, tiek tikriname, tq kandidato
motyvacijg, kodél jis cia atéjes pas mus Snekasi. Ar jis yra dabar kazkokioj situacijoj, kai
Jjauciasi uzspeistas j kampaq, tai reiskia jis gali ir pameluoti ir pagrazinti. Tai reiskia mums
reikia ypatingai atidziai vertinti kandidatq. O gal is tikryjy jisai dabar jauciasi pakankamai
savo kompanijoje isauges ir nori kazko daugiau ir gériau. Tai visada stengiamés iSgirsti jj.
Be abejo reikia leisti issiSnekeéti kandidatui. Jeigu Zmogus neatsiskleidzia per pokalbj mums
yra didziausias signalas, kad kazkas blogai. Bet yra buve visokiy atvejy. Pokalbis puikus, o
rekomendacijos labai neigiamos, tai turi tiesiog labai klausytis ir isgirsti. Todél labai reikia
tikrinti visus aplinkinius Saltinius, kq tik tu prieini.

4.2. Kaip pritraukiate potencialius kandidatus? Galbit jie patys Jus randa? Duomeny kaupimas
vyksta, jeigu patys kandidatai siuncia CV, bet ko mums nereikia, mes neieskome.

4.3. Kaip svarbu nuo pat kontakto pradZios sudominti ir pritraukti kandidatg? Pirmas kontaktas
yra esminis, jeigu neuzsimezga pokalbis, tai néra net prasmeés eiti toliau. Kandidatas turi
buti atviras, kitaip arba jis tikrai nenori, arba su juo kazkas yra negerai. Jeigu lyg nori
ateiti pasikalbéti, bet issisukinéja is klausimy, neatsiveria.

4.4. Ar pavyksta pritraukti kandidata jam neatskleidus darbdavio pavadinimo? Dauguma
uzsakovy nenori, kad kandidatai pradZioje zinoty jy pavadinimgq, bet tas absoliuciai
neapsunkina paieskos. Visiskai nepasakyciau. Visiskai normalus dalykas. Priprate miisy
kandidatai (juokiasi). Mes telefonu praktiskai niekada neatskleidziame, kol neateina
zmogus. Tiesiog biina kompanijy toks pageidavimas.

4.5. Arjauciate, kad dalinatés tais paciais kandidatais su kitais, tokias pat paslaugas teikianciais
asmenimis rinkoje? Biina, kad kandidatai dar svarsto kitq pasiilymgq, bet dauguma vertina
ar misy pasiillymas jiems yra patrauklus, nes jie tuo metu kazkur tiesiog dirba. Jie yra
neaktyviis rinkoje, todél jeigu patys neiesko, labai retai kada susidubliuoja, ypac vadovy
pozicijai. Geras vadovas turi tq darbg, o jeigu kazkas atsitinka, jis jj greitai susiranda.
Jeigu susiduriama su aktyviais kandidatai, kurie patys ieskosi, arba jy rinkoje yra nedaug,
tada biina, kad ir 1, 2, 3 ar 5 svarsto pasiiillymus.

4.6.Kaip laimite konkurencing kova dél potencialiy specialisty? Dél vadovy neteko susidurti su
tokia situacija, o dél specialisty viskas priklauso nuo pasiilymo, darbo turinio.

5. Gal galétuméte papasakoti, apie jvairiy socialiniy tinkly reikSme Jiisy darbe (bendravimas
internete, konferencijos, profesinés bendruomeneés ir pan.)? Ziirint j kokias pozicijas, tokio
kanalo ir reikia. Labai priklauso. Pavyzdziui IT sferoje pagrindinis jrankis yra socialiniai tinklai
ir visi bendravimo kanalai paieskai, nes mes greiciausiai nesulauksime jokiy CV j darbo
skelbimus. Daugiausia j skelbimus kandidatuoja netiksliniai kandidatai. Tikslinj kandidatq
reikia identifikuoti ir pasikalbinti patiems. Mes imamés aktyvios paieskos, kai gauname
uzsakymgq. Priesingai nei dauguma konkurenty, kurie tik sudeda skelbimus j portalus ir laukia
CV. Misy aktyvi paieska reiskia, kad , kandidatus iskasame is po Zemés“. Pazintys,
rekomendacijos, apgalvojame organizacijas, kurios gali turéti mums reikiamy kandidaty ir
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bandome juos pasiekti visais galimais kanalais. Mes irgi talpiname skelbimus, nes uzsakovai
kitaip nesuprasty, bet realios naudos is jy nedaug, nes atsiunciami CV daznai yra netiksliniai.

5.1. Kur ir kaip ieSkote naujy pazin¢iy, kurios bty naudingos Jusy darbe? Networkingas
kazkiek naudojamas, bet minimaliai. Ir tiesiog mes tam neturime laiko. Turim labai daug
uzsakymy, labai daug klienty ir miisy tikslas néra issiplésti ir biti didZiausiems. Be super
didelés plétros. Tiesiog neiname j plétros orientacijq, gal pasikeis, bet Siuo metu mes esame
patenkinti stabilumu. Turim savo klientiurg ir pas mus nauji klientai ateina pagal
rekomendacijas ir mes imam arba ne, priklausomai nuo apimciy miisy.

5.2. Kaip naudojatés jvairiais socialiniais tinklais internete?

6. Gal galite papasakoti apie organizacijos prekés Zenklo jtaka paieskoje?

6.1. Kaip pasikeicia darbuotojy paieska ieSkant organizacijai turinCiai stipry prekés zenkla,
lyginant su mazai zinomu darbdaviu? Viskq lemia pasiiilymo turinys, tas darbdavys paciai
paieskai maziausiai turi reikSmes.

6.2. Kaip manote, ar svarbu Jusy darbe turéti stipry prekés Zenkla? Kaip juo naudojatés?
Nepasakyciau, kad kandidatams tai labai svarbu. Yra kurie su mumis bendrauja jau ne
pirmq kartq, jau Zino, mus pazjsta, tai tokiu atveju yra paprasciau, nes mes jau turime
asmeninj rysj, nes is tikryjy miisy darbas remiasi asmeniniu rysiu. Tai net nezinau... gal cia
ir yra tas prekinis Zenklas Sitoje vietoje... bet kad pas mus kandidatuoty deél misy prekinio
Zenklo, tai as labai abejoju. Nepasakyciau, nepajauciau, kad mus vertinty pagal prekeés
Zenklg. Cia gal svarbiau uzsakovams, nes jie Zino, kokios srities atrankomis mes uzsiimame,
kandidatams manau, kad ne.

6.3. Kaip prisidedate prie prekés zenklo stiprinimo? Prekés zenklo esmé darbo kokybé.

7. Gal galite papasakoti placiau apie skaidruma Jusu darbe, konfidencialumg ir etikos
problemas? Kokios problemos kyla? Kaip jas sprendziate? Visi klientai tai akcentuoja.

7.1. Kiek naudojimasis jvairiomis duomeny bazémis, buvimas prieinamu daro jtakos
pasitikéjimo sukiirimui? Dazniausiai, kai zmonés patys darbo ieskosi, tai jiems manau, kad
svarbiau yra portalo jvaizdis, kuriame, mes skelbiame darbo pasiilymq ir vertina ar tai
CVonline, ar koks dirbu.lt, nezinau ar zinot. Tai yra skirtumas.

7.2. Kaip stiprinate kandidaty pasitikéjima Jusy teikiama paslauga? Miisy darbo dalis yra
informacijos saugojimas ir konfidencialumas. Vienas paciy svarbiausiy dalyky sakyciau. Ir
mes tikrai j informacijq labai jautriai Ziirime, dalinamés labai atsargiai su treciosiomis
Salimis. Tai be galo svarbu. Yra rinkoje nuskambéje miisy konkurenty atvejai, kai
kandidatas ateina ir suzino darbdavys. Kai konsultantai apskambina jy dabartiniy
organizacijy vadovams ir teiraujasi apie juos. Labai krenta pacios atranky kompanijos
jvaizdis. Mes labai akcentuojam konfidencialumq ir uztikriname tiek kandidatui tiek
klientui, kurie to praso. Tai vienas svarbiausiy dalyky miisy darbe.

8. Gal galite papasakoti apie informacijos pateikimg tiek darbdaviui tiek kandidatams? Kiek
Jusy darbe yra svarbus informacijos naujumas ir tikslumas?

8.1. Ar pries pateikiant pasitilyma kandidatui papildomai tikrinate jo duomenis, galbit tikrinate
rekomendacijas ir pan.? Rekomendacijos tikrinamos visais prieinamais kanalai. Jeigu
pokalbio metu kyla abejoniy tikrinama dar atidziau.

8.2. Kiek svarbi tiksli informacija apie darbdavj? Kiek jos yra pateikiama kandidatui? Telefonu,
beveik niekada neatskleidziamas pavadinimas, bet pristatomas darbo turinys, atsakomybés,
identifikuojama, kas tame pasiiilyme geriausio ir akcentuojame tai. Labai svarbu, kad
viskas buty tikslu ir tiesa.

9. Gal galite prisiminti situacijas, kai teko susidurti, kad darbdavio noras, nevisiskai atitinka
situacija rinkoje, pvz. darbuotoju su tam tikromis charakteristikomis tiesiog néra? Kaip
sprendziamos tokios situacijos? Klientas gali, kq nori jsivaizduoti, kazkokj auksinj kandidatg,
kuris net neegzistuoja. Tai mes tam ir esame, kad pasakytume, kad jiis tokio gal metus nerasit. Ir
mes nesiimsime tos atrankos, kuri neperspektyvi. Bina, kad eigoje koreguojam, sakom klientui,
kad is rinkos ateina kilti litkesciai, pasiiilymas néra konkurencingas, arba ,kad tokiy kandidaty
mes neturim, jy gal net realiai néra ir reikia prapleésti atrankos kriterijus.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Gal galite prisiminti situacija, kai teko ieSkoti darbuotojuy visiSkai nezZinomam darbdaviui?
Kaip pavyksta rasti darbuotojus? Kaip ir minéjau, viskq lemia pasiiilymo turinys, tas
darbdavys paciai paieskai maZiausiai turi reiksmés. Nejauciame, kad kandidatai labai
panikuoty dél naujo darbdavio rinkoje. Jau matyt néra, kazkas labai tokio. Svarbu, kq dirbsi, uz
kiek ir pan. Kokios sqlygos.

Gal galite prisiminti situacija, kai vienu metu dirbote su keliais identiSkais projektais? Kaip
paskirstote potencialius darbuotojus? Biina, bet mes stengiamés vienu metu imtis tik tokiy, kad
kazkas vis tiek skirtysi. Bent miestai, arba... bent kazkoks skirtumas. Dazniausiai, jeigu dvi
kompanijos uzsako to paties pavadinimo darbuotojg, vis tiek jis bus kazkoks tas kandidato
apibudinimas skirtingas. Atrankos kriterijus skirsis. Tikrai labai retai susiduriame su
identiskomis paieskomis, nes organizacijos yra labai individualios. Net nezinau ar galiu teigti,
kad mes turéje identisky paiesky. Penkiose kompanijose tas pats pardavimy specialistas bus
norimas kitoks. Charakterio atzvilgiu, motyvacijos ir t.t. Patirtis tam tikra, biido bruozai,
lyderysteé. Tie kriterijai labai individualiis.

Kokios pagrindinés priezastys, kodél darbdaviai renkasi jiisy paslaugas? (Atsiduso) Tie
kurie isbando pas mus visada sugrjzta, nes zino, kad mes projektus labai efektyviai jgyvendiname
ir dedame maksimalias pastangas ir mus uz tai vertina.

Kiek svarbus yra tobuléjimas Jisy darbe? Investicijos j technologinius sprendimus,
seminarai? Svarbios tos informacinés technologijos, kurios miisy darbe tikrai yra labai
svarbios. Biitent tie jrankiai su kuriais mes dirbame, kaip mes gauname CV tiesiai j miisy sistemg,
kaip net automatiniu biidu, mes galime kazkiek issiriiSiuoti tinkamus, netinkamus. Ta prasme, tai
tos informacinés technologijos, be kuriy mes Siandien negalétume dirbti. As nekalbu, kad su
exceliais gal kazkas dirba. Specializuotos, atranky kompanijoms pritaikytos technologijos yra
svarbiausias jrankis, kuris garantuoja efektyvumgq. O sakykim kiti dalykai, tie minkstieji... taip
mes skaitom, mes juos aptariam, bet vis tiktai svarbiau yra vietiné, lokaciné situacija,
ekonominés, socialinés tendencijos miisy regione. Mes jas sekame aptariame. Tos pasaulinés HR
naujienos as nezinau, mes jas sekame, gal kazkas sukurta, gal kazkq galime atsinaujinti, visada
vertiname, zZiirim ar aktualu. Mes visi mokomés, skaitome, bet as nesakyciau, kad cia mums
kazkokiq darbo kokybing reiksme turéty. NeZinau, gal tas jdirbis, patirtis ir tie tinkami
informaciniy jrankiai yra pagrindas.

Kokij jvaizdij stengiatés sukurti bendraudami su darbdaviais ir potencialiais kandidatais?
Ka apie Jusy jmone dazniausiai mano darbdaviai ir kandidatai? Kokiag ju nuomone
stengiatés sukurti?

14.1. Kaip manote, kas yra svarbiausi dalykai, kurie jiems turéty asocijuotis su jumis?

Na pavyzdziui, tokie atsiliepimai, kad jokia iki to laiko atranky kompanija nepateiké tiek
kokybisky kandidaty is kuriy galéjome issirinkti. Man atrodo, ¢ia pats svarbiausias kriterijus.
Nezinau, kai as pradéjau dirbti manai, kad tai daro visi. Man atrodé natiiralu, o pasirodo, kad
ne. Pasirodo yra kompanijy, kurios pasiima labai daug projekty ir pasiskelbia skelbimus, tada
Jjeigu sukandidatuoja, tada pasiiilo. Mes dirbam visiskai kitaip. Mes dirbam aktyviai, galim
iSkasti is po Zemiy, bet mes jj surandame. Pas mus skelbimas yra visiskai Salutiné priemoné. Tai
yra, nes visi jprate, kad jis turi biiti. Ten efektyvumas gal 20 proc. gal maziau.

Gal yra kazkas, apie ka dar galétume pasikalbéti? Mes biurqg ir darbuotojus turime Kaune,
Jjeigu reikia vyksta j Vilniy, ten yra biuras atrankoms. Geografija néra svarbi, bet mums patiems
uzsakymai periferijoje yra maziau jdomiis, nes tos kompanijos turi kitokj supratimq, apie
efektyvumq, kokio darbuotojo reikia ir daznai Sity paslaugy sau negali leisti. Daznai jiems tai
per brangu. Anksciau bandéme teikti pasiiilymus, bet dabar atsisakome. Pagrinde orientuojameés
i Vilniy ir Kaung.

Biina, kad kreipiasi jau bande ieskotis, nusivyle, arba patys yra pasitalpine skelbimus. Biina, kad

kreipiasi j kelias atranky kompanijas, bet mes tokiy uzZsakymy neapsiimame, turime nusirode
sutartyse baudas, jeigu tai paaiskés. Tai neefektyvu, nes jeigu gerai dirba visi, tai sueina j tq patj
kandidatq, tai néra naudos jokios. Gadinamas jvaizdis. Klientq reikia ugdyti, nes ta miisy rinka nuo
seno yra sugadinta. [prate jmonés naudotis keliy atranky kompanijy paslaugomis, kas diskredituoja
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juos pacius finale ir atbaido atranky kompanijas, kurios galéty efektyviai suteikti paslaugg.
Sugadinta yra todél, kad sutartys pasirasomos sékmés mokescio principu. Kas reiskia, kad atranky
kompanijoms sumokama, kai jos suranda kandidatq. Mes tokiy praktiky atsisakome, nors daugumai
klienty, tai labai nejprasta. Stebimasi. Tokie uzsakovai pasirenka kitas kompanijas, bet nusivilia dél
efektyvumo, nes tiesiog dirbant tokiu principu nejmanoma uztikrinti efektyvios paieskos. Pasiima

daug projekty ir neapsidirba. Klientas irgi neturi rezultato. Klientus ugdome ir aiskiname is kur
atsiranda efektyvumas.
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