VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

STUDIJU PROGRAMA ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMAS

Laima Sadauskaité

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

TALENTU PRITRAUKIMO PRAKTIKU TAIKYMAS LIETUVOS
ORGANIZACIJOSE

APPLICATION OF TALENT ACQUISITION PRACTICES IN
LITHUANIAN ORGANIZATIONS

Magistrantas

(paraSas)

Darbo vadovas

(paraSas)

Darbo jteikimo data:

Registracijos Nr.

Vilnius, 2021



TURINYS

IVADAS . ..., 3
1. TEORINIAI TALENTU PRITRAUKIMO ASPEKTAL .........c..ccoviiieiiiieeeiiiiciinnn B

1.1. Talento ir talenty pritraukimo savoky apibrézimai Siuolaikinés darbo rinkos

KONTEKSTE. ... bbb bbb ettt b n e en 6
1.1.1. Talento sgvOKOS aPIDIEZIMAL. ....c.eervirieriieiiiiieie sttt 6
1.1.2. IsSiikiai Siuolaikingje darbo rinKojJe........c.cecveeeuierieeiieiiieiiecie e 8
1.1.3. Talenty pritraukimo SGVOKA.........ceeeuiieriieeeiieeeieeeeee e ettt e et e e e e sveeeeaee s in e ssne e 9
1.1.4. Talenty pritraukimo StrateZIJOS.....cccueerrrerireriierreeriierieereesreeseesaeeseessreesseesssessseesnnes 12

1.2. Talenty pritraukimo proceso ir geriausiy uZsienio organizacijose taikomy praktiky

APZVALGA. ...t 13
1.2.1. Talenty pritraukimO PrOCESAS. ......cccveiveerreereeiiesiesieeeeseeste e e sreeste e e sreesressaesseesreennennes 14
1.2.2. Geriausios talenty pritraukimo praktikos...........ccoecieriieiiieriieiiienie e 18

1.2.2.1. Darbdavio jvaizdzio fOrmavimas.............ccccevveiiiiiiiisie i 18
1.2.2.2. Kandidaty patyrimo Valdymas...........cccocceiiiiiiiininieieee e 20
1.2.2.3. Talenty bendruomeniy SUDTITMAS. .......ccveeruierriierieeiiesiieeieesite e e 22
1.2.2.4. Besivystanciy technologijy integravimas............cccceeeeveereieeueeneeeieesniessnesnnes 24
1.2.2.5. Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentliroms..............cceeeveeveeeeenne 26

2. TALENTU PRITRAUKIMO PRAKTIKU TAIKYMO LIETUVOS ORGANIZACIJOSE

TY RIIM AS ettt ettt ettt a bt e e bt e e h bt e bt e e s e e e s Re e e Rt e e be e enneenbeeanbeesnne s 29
2.1, TYrimO MELOUOIOGIJA. ...ttt bbb 29
2.2. TYFIMO FEZUIALAL ........ecuviiveeiie ettt e s e et e e e steeae e nreennenreas 34
2.3. Tyrimo apiDENAIINIMAS. ....cc.eeiiiieie et re e re e sre s e e sreesreenreenes 77

ISVADOS TR PASTULYMAL ......coootomiitmiiimieteisseessesssees s 80

LITERATUROS SARAgAS .......................................................................................................... 82

PAVEIKSLU IR LENTELIU SARASAS........oooviiiiiiieieeeeeiee e tes s 87

SANTRAUKA . et s e e e e e e e e e st e e e e ate e e aateeeaseeeebeeesaseeeaseeesnneeeeaneeas 88

SUMMALRY ettt b ettt e bt e e R et e bt e e Rt e e be e e Rb e e be e eabeeabeeanbeennneenneens 90

PRIEDAL ..otttk e e n e e st e st e e nan e e nne e e e nn e nne e 92



IVADAS

Darbo aktualumas ir naujumas. Darbuotojai yra svarbiausias bet kurios organizacijos turtas,
1 kurj tinkamai investuojant yra pasiekiamas aukstas darbo nasumas, jgyvendinamos naujoveés,
uztikrinamas jmonés augimas ir geb¢jimas konkuruoti rinkoje. Taciau intensyvi jmoniy kova dél
talenty ir sudétinga bei itin greitai kintanti verslo aplinka, kurig sudaro globali konkurencija, naujy
darbo pozicijy atsiradimas ir joms reikalingy kompetencijy trukumas, netolygus darbo jégos amziaus
pasiskirstymas, darbuotojy paklausa virsijanti pasitilg, nuo kandidaty priklausantis atrankos procesas
ir kiti veiksniai paverté talentingy darbuotojy paieska ir atrinkimg itin kompleksiSku procesu.

Siandien uZsienio 3aliy praktikoje vis didesnio démesio susilaukia talenty pritraukimo (angl.
talent acquisition) funkcija, kuri persipina su jvairiais verslo procesais bei reikalauja specifinés
patirties, gero rinkos ir nuolat kintanc¢iy jos poreikiy iSmanymo bei naujausiy strategijy ir
technologijy derinio. Kalbant apie technologijas, naujausi tyrimai parodé, kad didziausia dalis
kandidaty yra pritraukiami interneto jgalintomis priemonémis, o 2018 metais organizacijos,
siekiancios produktyvumo talenty paiesSkos ir atrankos procese investavo biitent i technologinj
atsinaujinimg (Holden et al., 2018; Talentnow Solutions, 2018; Mazareanu, 2018). Taciau internetas
ir poky¢iai, kuriuos sukélé informacijos amzius organizacijoms sukelia ir tam tikry nepatogumy. Vos
keliais klaviatiiros paspaudimais kandidatai apie jmong¢ gali rasti daugiau informacijos nei $i yra
nurodZiusi savo oficialioje komunikacijoje, todél varZantis dél talentingy darbuotojy ypatingas
vaidmuo tenka darbdavio jvaizdj formuojancioms strategijoms (angl. employer branding). Kitg
vertus, verslo pasaulio atstovai pripazjsta, jog galimybé rinktis atiteko talentams, o 2017 m.
tarptautinés bendrovés ,,Career Builder” duomenimis, net 78 proc. darbo ieSkanciy asmeny teige,
jog apie darbdavi nuomong susiformavo remdamiesi patirtimi bei jspiidziu, kuriuos jgijo atrankos
procese (CareerBuilder, 2017), todél organizacijos privalo investuoti j kandidaty patyrima, ilgalaikiy
santykiy su jais puosel€jima ir adaptuoti procesus pagal kandidaty poreikius taip uztikrinant geriausia
jdarbinimo praktika.

Problema. Atlikus moksliniy Saltiniy apzvalga buvo pastebéta, kad Siuolaikiniai metodai ir
gerosios praktikos, kurias per ilgg laikg iStobulino ir sékmingam talenty pritraukimui taiko uZsienio
Saliy organizacijos yra itin mazai analizuoti akademingje visuomengje. Daugelis mokslininky
tvirtina, jog zmogisSkyjy iStekliy valdymo profesionalai, bandydami atrasti ir pritraukti talentingg
darbuotojg susiduria su vis didesniais i$Sukiais (Phillips-Wren et al., 2016; Bansal, 2014; Mandhanya
et al., 2010; Staines, 2012; Dutta, 2014), o viena populiariausiy temy talenty valdymo srityje yra
,.karas dél talenty* bei kodél Sis reiskinys darosi vis intensyvesnis (Randhawa, 2017; Aksakal et al.,
2013; Dutta, 2014; Phillips-Wren et al., 2016; Dries, 2013; Harriott et al., 2016). Kalbant apie talenty

pritraukimg, uzsienio Saliy literatliroje galima rasti nemazai Saltiniy Sia tema (Braun et al., 2019;



Rahaman, et al., 2017; Kumudha et al., 2016; Phillips-Wren et al., 2016; Bugg, 2015; Tripathy,
2014; Cepin, 2013), taciau juose nagrin¢jama talenty pritraukimo sgvoka, i8Siikiai bei galimybés ir
naujausios tendencijos yra neiSsamios ir daugiau bendrinio pobiidzio. Tuo tarpu Lietuvoje talenty
pritraukimo praktika tik jgauna pagreitj ir nors moksliniuose Saltiniuose galima rasti pakankamai
publikacijy ir tyrimy apie talenty valdyma (Vil¢iauskaité, 2017; Siau¢ianaité ir kt., 2015; Mortiinaité
ar atlikty tyrimy, kurie patvirtinty $io proceso svarbg bei pritaikymo galimybes Lietuvoje. Darbe
keliama problema — kokie uzsienio $aliy verslo organizacijy talenty pritraukimo metodai ir gerosios
praktikos galéty biti aktualios Lietuvos organizacijoms varzantis dél talenty?

Tyrimo objektas: talenty pritraukimo praktiky taikymo galimybés ir i§Stkiai Lietuvos

organizacijose.

Darbo tikslas — iSnagrinéti talenty pritraukimo aspektus ir geriausias uzsienio eksperty
i$skiriamas praktikas bei nustacius talenty pritraukimo praktiky taikymo galimybes ir i$Stukius
Lietuvos organizacijose pateikti Siy praktiky taikymo kryptis Lietuvoje.

Darbo tikslui pasiekti keliami Sie uzZdaviniai:

1. Apibrézti talento sgvoka ir apzvelgti Siuolaiking pasaulio darbo rinka salygojancius
veiksnius.

2. Apibidinti talenty pritraukimo sagvoka bei esamas talenty pritraukimo strategijas.

3. I8nagrinéti talenty pritraukimo proceso etapus bei geriausias praktikas uZsienio Saliy
organizacijy kontekste.

4. Atlikus individualius (giluminius) interviu iSsiaiSkinti talenty pritraukimo praktiky
taikymo galimybes ir i8tkius Lietuvos organizacijose.

5. Remiantis atlikto tyrimo rezultaty analize parengti talenty pritraukimo praktiky taikymo

Lietuvos organizacijose pasitlymus.

Darbo tyrimo metodai. Teorinéje darbo dalyje buvo naudojama mokslinés literatiiros bei
antriniy duomeny analize, interpretuojant ir lyginant uZsienio autoriy straipsniuose, knygose bei
naujausiuose tyrimuose esan¢ig medziagg. Empiriniam tyrimui atlikti, siekiant nustatyti talenty
kokybinio tyrimo metodas — individualus (giluminis) interviu apklausiant talenty valdymo ekspertus;
gauti duomenys buvo susisteminti lyginamosios analizés budu.

Darbo struktiira. Darbg sudaro dvi pagrindinés dalys. Pirmojoje dalyje yra analizuojami
skirtingi mokslininky poziiiriai j talento sampratg, iSskiriami Siuolaiking darbo rinka sglygojantys
veiksniai, nagrin¢jama talenty pritraukimo savoka ir su Sia funkcija susij¢ aspektai bei esamos talenty
pritraukimo strategijos. Taip pat placiau nagrinéjami talenty pritraukimo proceso etapai bei tokios

uzsienio mokslinéje literatiiroje iSskirtos geriausios talenty pritraukimo praktikos kaip darbdavio



jvaizdzio formavimas, kandidaty patyrimo valdymas, talenty bendruomeniy kiirimas, Siuolaikiniy
technologijy integravimas bei paieskos ir atrankos proceso perdavimas strateginiams partneriams.
Antrojoje dalyje analizuojami talenty pritraukimo praktiky taikymo Lietuvos organizacijoje tyrimo
rezultatai, duomenys lyginami siekiant identifikuoti kokios praktikos ir kaip placiai jos naudojamos,
iSsiaiskinti kiek finansiniy ir zmogiskyjy istekliy yra investuojama j talenty pritraukimo praktiky
taikymg ir koks yra praktiky efektyvumas pagal generuojama rezultatg (sékme). Remiantis atlikto
tyrimo rezultatais darbo pabaigoje yra pateikiamos talenty pritraukimo praktiky taikymo Lictuvos

organizacijose isvados ir pasitlymai.



1. TEORINIAI TALENTU PRITRAUKIMO ASPEKTAI
1.1. Talento ir talenty pritraukimo savokuy apibrézimai Siuolaikinés darbo rinkos
kontekste

Nagrin¢jant talenty pritraukimo praktiky taikymo galimybes ir i$Sukius svarbu suvokti
konteksta, turintj jtakos organizacijai pasirenkant strateginius talenty pritraukimo veiksmus ilguoju
laikotarpiu. Siekdama jgyvendinti verslo tikslus organizacija privalo i$ anksto apgalvoti ilgalaike
talenty pritraukimo strategija bei metodus ir priemones talentams pritraukti, o §j pasirinkimg lemia
ne tik darbo rinkg apsunkinantys veiksniai, bet ir tai, kg organizacijos laiko talentu. D¢l skirtingy
pozitriy talenty savokos apibrézimuose ir per mazai skiriamo démesio analizuojant versla
ir pasirenkant talenty pritraukimo strategija, o tai tiesiogiai veikia ir talenty pritraukimo rezultatus.
Toliau Siame poskyryje yra nagrin¢jami talenty sampratos apibrézimai, darbo rinkos i$siikiai, talenty
pritraukimo sgvoka ir galimos strategijos.

1.1.1. Talenty sgvokos apibrézimai

Nuo to laiko kai 1998 m. kompanija ,,Mckinsey & Company* straipsnyje ,,Karas dél talenty*
pirma kartg paminéjo talenty sgvokga ir pabrézé talenty valdymo svarbg organizacijoms §i sritis tapo
itin populiaria tema tarp zmogiskyjy istekliy specialisty. Taciau, kad ir kaip ilgai blity nagrinéjamas
talenty valdymas, visgi daugelis akademiky ir organizacijy susiduria su sunkumais apibrézdami kas
yra talentas, o skirtingi apibrézimai kelia daugybe diskusijy. Moksliniuose Saltiniuose galima jzvelgti
du skirtingus pozitrius ] talento samprata: objektyvy, kai talentu laikomos iSskirtinés individualaus
darbuotojo savybes bei subjektyvy, kuomet tikima, kad talentais gali buti visi jmonés darbuotojai
arba daugiausiai organizacijai nusipelniusi darbuotojy grupé. Vieni objektyvaus pozitirio $alininkai
talentg sieja su jgimtais geb&jimais ir apibrézia jj kaip unikaly jgimty protiniy gabumy, kiirybiSkumo
ir asmeniniy jgidziy junginj, kuris leidzia jam veiksmingai bendradarbiauti su savo kolegomis,
vadovais ar pavaldiniais. Kiti objektyvyjj pozitrj palaikantys mokslininkai talento savoka tapatina
su sistemingu per laikg jgyty jgtdziy jvaldymu. Pasak Gonzalez-Cruz ir kt. (2009), talentas — tai
turimas asmens kompetencijy rinkinys, kuris ilgg laikg ugdomas ir tinkamai pritaikomas leidZia jam
puikiai atlikti tam tikrg darba. Trecioji objektyvaus poziiirio sekéjy grupé talento sgvoka supranta
kaip atsidavima tiek savo darbui, tiek savo darbdaviui, o taip pat pabrézia motyvacijos ir atkaklumo
svarba. Kaip teigia Ulrich (2007), talentas yra neatsiejamas nuo atsidavimo, t. y. darbuotojy noro
investuoti savo paciy energija ] organizacijos sékme, tokiu biidu suderinant asmeninius ir
organizacinius tikslus. Paskutinieji objektyvaus poziiirio Salininkai talentg sieja su atitikimu tarp
individualaus talento ir organizacinio konteksto (darbo vietos, pozicijos, komandos ir kt.). Anot lles
(2008), organizacin¢ aplinka turi tiesioginés jtakos darbuotojo talento formavimuisi, nes
priklausomai nuo darbo, kurj jis dirba, nuo vadovy, kurie jam vadovauja ir komandos, su kuria jis
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bendradarbiauja i§ darbuotojo yra tikimasi skirtingy veiklos rezultaty. Siam teiginiui taip pat pritaria
ir Coulson-Thomas (2012) tvirtindamas, kad talentai, kurie suziba vienoje organizacijoje Kitomis
aplinkybémis gali susidurti su sunkumais.

Kalbant apie subjektyvy poziiir] j talents, specialistai taip pat pasidalina j kelias grupes. Vieni
ju palaiko nuostata, kad organizacijos s¢kme lemia visa darbo jégos verte, ne tik kelios ,,zvaigzdés®,
todél teigia, kad talentais gali biti visi organizacijoje dirbantys individai. Pasak Yost and Chang
(2009), organizacijos turéty stengtis padéti visiems savo darbuotojams iSnaudoti turimg talenta, nes
tik j kelis darbuotojus sutelktos laiko, energijos ir finansinés investicijos padidina rizika,
atsizvelgiant | talentingy darbuotojy rinkoje trikuma. Visgi daugelis subjektyvaus pozitirio Salininky
prieStarauja Siam teiginiui, tvirtindami, jog talentingi darbuotojai turi biiti atrasti. Jie talento sampratg
sieja su darbuotojy grupe, tac¢iau vieni talentais laiko darbuotojus, kurie prisideda prie organizacijos
tiksly, geriausiai atlikdami savo funkcijas, o kiti — asmenis, kurie per tam tikrg laikg parodo didesnj
potenciala, nei like darbuotojai. Stai pagal Martin ir Schmidt (2010) talentai yra tie darbuotojai, kurie
parodo iSskirtinius geb¢jimus ir pasiekimus tiek placioje, tiek siauroje kompetencijos srityje ir taip
prisideda prie nuolatinio organizacijos tobuléjimo. Taciau Silzer ir Church (2009) talentais apibaidina
tokig darbuotojy grupe, kuri gali parodyti didesne pazanga nei jy kolegos, o jgyta patirtis ir turimos
asmeninés savybes leisty jiems ateityje sékmingai atlikti sudétingesnj ar daugiau atsakomybés
reikalaujantj darba. (Gallardo-Gallardo et al., 2013). Skirtingi $iy autoriy poZzitiriai ir sampratos apie

talenta pateikiamos 1 paveiksle (zr. 1 pav.)

/ Objektyvus poziuris \ / Subjektyvus poziuris \
(talentas kaip darbuotojo savybés) (talentas kaip darbuotojai)

talentas tai IGIMTAS GEBEJIMAS /’ EKSKLIUZYVINIS \\
izimti. vnikaliis gebéjimai, lemiantys geresnius rezultatus poiiﬁris
p T . talentas tai AUKSTAS
talentas tai IGUDZIU TVALDYMAS POTENCIALAS
sistemingai per laika jgytos Zinios ir igGdZiai, leidZiantys +
L pasiekti geresniy rezultaty J | talentas tai AUKSTI I
- - T ~, VEIKLOS REZULTATAI
talentas tai ATSIDAVIMAS \ /
atzidavimas tiek zavo darbui, tiek darbdaviod ! T !
- ,. elitinis imonés populiacijos pogrupis
- T - (pvz.: 10 % geriausinju pagal veiklos
. - - . I ial
talentas tai DARBUOTOJO IR ORGANIZACINIO rezulians ar potencialy)
KONTEKSTO SUDERINAMUMAS INKLIUZINIS
buvimas tinkamoje imonéje ir pozicijoje bei tinkamu laikn ) poiiﬁris

L : | talentais latkomi VISI

igimti gebéjimai, igyti igidZiai, kompetencijos ir nuostatos, deél IMONES DARBUOTOJAI
kuriy pasiekiami idskirtiniai rezultatai tam tikrame kontekste

1 paveikslas. Skirtingy talento sampratos apibrézimy sistema
Saltinis: Gallardo-Gallardo et al., 2013




Nors objektyvus poziiiris labiau atitinka etimologing talento reikSme, visgi organizacijy
praktikoje yra labiau paplitgs subjektyvus poziiiris ] talenta. Kalbant apie inkliuzinj ir ekskliuzyvinj
poziiirius, pastebima, jog verslo pasaulis laikosi pastarojo, t. y. remiasi talenty valdymo strategija,
kuri yra pagrista aukStu potencialu bei aukStais rezultatais pasizymincio talenty baseino

identifikavimu ir darbo jégos segmentavimu. (Gallardo-Gallardo et al., 2013).
1.1.2. IsSukiai Siuolaikinéje darbo rinkoje

Siuolaiking darbo rinka apsunkina daugelis veiksniy. Vienas didziausiy i$stkiy su kuriuo
susiduria organizacijos yra kompetencijy trikumas. Dobbs ir kt., remdamiesi Tarptautinio
McKinsey instituto (angl. McKinsey Global Institute) tyrimu, teigia, jog iki 2020 m. pazengusiose
ekonomikos Salyse net 95 mln. darbuotojy stokos jguidziy darbui atlikti (Morgan, 2017). Vienas i
pagrindiniy veiksniy lemianciy $i reiSkinj yra peré¢jimas nuo masinés gamybos prie paslaugy ir ziniy
ekonomikos. Daugelis organizacijy suklestéjo pramoninés eros metu, todél daugiausia démesio buvo
skiriama darbuotojy jgiidZziams, susijusiems su Zaliavy ar skirtingy daliy perdirbimu i galutinius
produktus. Taciau Siuolaikinés organizacijos didziausiu prioritetu laiko Ziniy ir informacijos
valdyma, jgalinantj jas transformuotis kartu su dinamiska verslo aplinka ir sékmingai veikti Ziniy
ekonomikos salygomis. (Nasruddin et al., 2015) Toks ekonomikos pasikeitimas darbo rinkoje sukélé
nekompetentingy darbuotojy pertekliy ir nuozmig konkurencija dél aukstos kvalifikacijos
darbuotojy, besispecializuojanéiy technologijy, inZinerijos ir matematikos srityse (Nasruddin et al.,
2015; Harriott et al., 2016). Talentingy darbuotojy trikumg lemia ir vis didéjanti globalizacija. Anot
Shah, $iandienos rinkoje talentingi darbuotojai gali nuspresti dirbti bet kurioje pasaulio Salyje, o
atitinkamos vyriausybés yra pasirengusios juos priimti. Augantis ,, proty nutekéjimas “ j kitas Salis
salygoja talenty baseino sumazéjima, todél negalint iSsirinkti kompetentingo darbuotojo daugelis
darbo viety ilgg laikg lieka neuzpildytos. (Shah, 2012).

Kartu su besiplecianéiu pasauliu Siuolaikinei darbo rinkai jtakos turi ir technologinis
pafangumas. Siandien mobiliyjy jrenginiy paplitimas suteikia galimybes dirbti nepaisant vietos ir
laiko, video konferencijos ir socialiniai tinklai leidZia bendradarbiauti be jokiy apribojimy, didieji
duomenys ir jy analizé padeda atrasti naujy jzvalgy apie darbo rinkos poky¢ius ir darbuotojy elgseng.
Prognozuojama, jog robotai ir automatizacija paspartins daugybe veiklos procesy, daikty internetas
sukurs susieta pasaulj, kurio kokybe kelsime dirbdami iSvien su dirbtiniu intelektu, virtuali ir
papildyta realybé pakeis saveika su fiziniu ir virtualiu pasauliais. Toks spartus technologinis
pazangumas ne tik leidzia iSnaudoti dar neregétas galimybes, taciau priver¢ia mus kurti ir naujas
darbo vietas. Anot Morgan, tokioje dinamiSkoje aplinkoje yra sunku nuspéti, kokie darbai figuruos
ateities darbo rinkoje, o tai reiskia, jog susiduriame ne tik su jgiidziy trikumo problema, bet ir

nezinomybe, kokiy igiidziy prireiks ateities profesijoms. (Morgan, 2017)



Siuolaiking darbo rinka bei organizacijy tarpusavio konkurencija salygoja ir audringa verslo
aplinka bei naujos darbo formos. Anot Morgan, anks¢iau organizacijos konkuruodavo tam tikruose
lygmenyse, kurie paprastai apimdavo organizacijos veikla, padétj rinkoje, lokacijg ir tiesioginius
konkurentus. Pavyzdziui, jmoné, jsikiirusi San Franciske konkuruodavo su jmonémis, kurios savo
veikla vykdydavo toje pacioje vietoveje, lygiai taip pat kaip ,,Coca-cola* konkuruodavo su ,,Pepsi®,
,Ford“ su ,,Toyota®, ,,Boeing* su ,,Airbus ir t. t. Siandien, su tam tikromis i$imtimis, Jmongs
tarpusavyje varzosi nepaisant lokacijos ar veiklos srities. Tai reiskia, jog ,,Coca-cola‘“ gali konkuruoti
su ,,Toyota®“, o ,,McDonald‘s* su ,,Airbus“. Autorius taip pat pabrézia ir vis lengviau i rinka
isiliejancius naujus ,,zaidéjus®. Pasak jo, pries kurj laikg sutrikdyti pasaulinés kompanijos veiklg
galéjo tik tokio paties dydzio ir jtakg turinti organizacija. Dabar net didZiausioms organizacijoms
gréesme gali tapti nuo dury iki dury fakso aparatus pristatanti pardavéja (Spanx), i§ universiteto
iSmestas studentas (Facebook), buves klientas (Netflix) ar asmenys, realizave staiga gimusig verslo
idéja (Uber, Airbnb). Kitg vertus, pokyciai verslo aplinkoje skatina darbuotojus rinktis laisvai
samdomy specialisty ar konsultanty karjera, kuri suteikia galimybes dirbti keliems darbdaviams
vienu metu. Sio reiskinio dydj puikiai patvirtina tokie didziausi laisvai samdomy darbuotojy portalai
kaip ,,Guru”, ,,Upwork™ ar ,,Fiverr”. Deja, tokie pokyc¢iai darbo rinkoje ver¢ia darbdavius buti itin
lanksciais ne tik darbo laiko ir vietos, bet ir darbo formy atzvilgiu. (Morgan, 2017)

Organizacijoms $iuo metu tenka suvaldyti net 4 skirtingas darbuotojy kartas: kiidikiy bumo karta,
prarastaja kartg X, tukstantmecio karta Y ir po truputi | darbo rinkg jsiliejancig skaitmening kartg Z.
(Nasruddin et al., 2015) Prognozuojama, jog iki 2020 m. tiikstantmecio karta sudarys 50 proc., o iki
2025 m. net 75 proc. dalj visos darbo jégos. Stai skaitmeninés kartos darbuotojy $iuo metu vien JAV
yra daugiau nei 25 mln. Tokie demografiniai pokyc¢iai lemia naujas vertybes, pozitirius, likesc¢ius ir
elgseng darbo vietoje. Visgi, Sis reiSkinys pasauliui néra naujas. Pasak Morgan, organizacijoms
visuomet reikéjo adaptuotis prie naujai  darbo rinkg jZengianciy karty savitumo, taciau ankstesniy
karty skirtumai pasireik§davo laipsniSkai, todél juos prognozuoti ir prie jy prisitaikyti buvo gerokai
lengviau. (Morgan, 2017) Vis délto, autoriy nuomonés kaip jaunosios kartos pakreips Siuolaikiniy
organizacijy veiklos procesus ateityje iSsiskiria. Vieni specialistai baiminasi, jog jaunosioms kartoms
neuztenka kompetencijos pakeisti kiidikiy bumo ir X kartos darbuotojy, todé¢l turés praeiti nemazai
laiko kol bus surasta ir apmokyta juos pakei¢ianéiy darbuotojy pamaina (Nasruddin et al., 2015).
Taciau kiti ypatingai pabrézia technologinj jaunyjy karty pranaSuma, kuris lems organizacijy

gebéjima prisitaikyti prie ateities ekonomikos reikalavimy (Grooms, 2017).
1.1.3. Talenty pritraukimo savoka

Praeitame skyrelyje nagrinéti darbo rinkos isSiikiai skatina organizacijas pergalvoti savo
jdarbinimo strategija. Siekiant prisitaikyti prie darbo rinkg sglygojanciy veiksniy ilgus metus taikyta
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tradicinj samdos modelj personalo praktikai keicia talenty pritraukimu (angl. talent acquisition).
Kalbant apie talenty pritraukimo savoka, Shah nurodo, jog tai talenty valdymo dalis, atsakinga uz
talentingy darbuotojy suradima, atrinkima, vertinima ir jdarbinima, atsizvelgiant j ilgalaikius jmonés
tikslus (Shah, 2012). Stai anot Cepin, strateginis talenty pritraukimas integruoja svarbiausius
darbuotojy gyvenimo ciklo etapus, pradedant laisvos darbo vietos nustatymu ir baigiant darbuotojy
jvedimo procesu, tokiu biidu uztikrinant kandidaty susidoméjimg ir verslo rezultatus (Cepin, 2013).
Tam, kad biity galima geriau suprasti talenty pritraukimo sgvoka, apzvelgsime Schneider traukos-
atrankos-trinties modelj (angl. Attraction-Selection-Attrition), kuris nurodo, jog trys susijusios jégos
lemia individo ir organizacijos tarpusavio prisitaikymo mechanizmg (Zr. 2 pav.). Pirmoji jéga

(trauka) apibudina tai, jog Zmonés Kreipiasi dél darbo j tokias organizacijas, kurios jiems yra

Trauka
Organizacijos
/ tikslai \
Trintis Atranka

2 paveikslas. Schneider traukos-atrankos-trinties modelis
Saltinis: Jeske et al., 2017

patrauklios, o tai lemia asmens tikéjimas, jog tam tikri organizacijos poZymiai atitinka jam svarbias
ir biidingas ypatybes. Tokj suvokima lemia darbdavio prekés zenklas, patrauklumo veiksniai ar kitur
lgytos zinios apie organizacija. Antroji jéga (atranka) nurodo j atrankos procesg, kuriame yra
atrenkami asmenys, turintys savybes ir patirtj, kurios pageidauja organizacija. Visa tai yra susij¢ su
tinkamu atitikimu tarp asmens ir organizacijos. Ir tre¢ioji jéga (trintis) nusako tai, kad netinkami
asmenys arba tie, kuriems netinka darbo aplinka ar pareigos galiausiai palieka organizacija, 0 Zzmonés
siekiantys ty pa¢iy tiksly ir atitinkantys organizacijos kultiira tampa pilnaveréiais jos nariais. Sios
trys Schneider jégos yra talenty pritraukimo pagrindas, kuriuo remiantis did¢ja darbuotojy
jsitraukimas ir tuo paciu maz¢ja darbuotojy atkritimo i§ organizacijos tikimybé. (Jeske et al., 2017)

Daugelis talenty pritraukimg tapatina su personalo paieSkos ir atrankos procesu (angl.
recruitment), kurio tikslas uzpildyti laisvas darbo vietas organizacijoje. Paprastai jis vyksta pagal i$
anksto apibréztg bei standartizuotg plang ir yra jgyvendinamas plétros laikotarpiu ar dél atsiradusios
personalo kaitos. Personalo paieSka ir atranka yra kiekvieno verslo pagrindas, taiau tai yra

trumpalaikis ir reaktyvus procesas, kuriuo siekiama patenkinti neatidéliotinus jmoneés poreikius.
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PrieSingai nei pastarasis, talenty pritraukimas pasireiskia strateginiu pozitiriu, tai ilgalaikis ir aktyviy
veiksmy reikalaujantis procesas, susietas su organizacijos augimu. Antra vertus, talenty pritraukimu
sickiama uzpildyti ne tik Sig dieng atviras darbo pozicijas, bet ir uztikrinti talentingy darbuotojy
pasiiilg ateityje. (Cepin, 2013; Kumudha et al., 2016) Pasak Shah, talenty pritraukimo procese
pazengusios jmonés samdo darbuotojus i pozicijas, kurios Siandien dar neegzistuoja, taciau tikétina,
jog bus sukurtos ateityje (Shah, 2012). Pagrindiniai talenty pritraukimo ir personalo paieSkos bei

atrankos skirtumai pateikiami 1 lenteléje (Zr. 1 lentelg).

1 lentele
Talenty pritraukimo ir personalo paieskos bei atrankos skirtumai

Talenty pritraukimas Personalo paieska ir atranka

Numatantis Reaktyvus

Testinis Skatinamas jvykiy

Orientuotas j augimg, inovacijas Vykdantis nuolatines operacijas

Ilgalaikis Trumpalaikis

Cikliskas Linijinis

Skirtas atrasti strategiSkai svarbius talentus Skirtas uzpildyti esamas laisvas darbo vietas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Kumudha et al., 2016; Cepin, 2013; Shah, 2012

Teigiama, jog talenty pritraukimas po mazu tampa unikalia verslo $aka ir smarkiai tolsta nuo
bendrosios jdarbinimo praktikos. Sj teiginj pagrindzia tokie talenty pritraukimo elementai kaip
darbdavio jvaizdzio kiirimas, talenty baseiny formavimas, ilgalaikiy santykiy su kandidatais
valdymas ir kt. (Kumudha et al., 2016) Ir i8 tiesy, vélesniy literatiiros Saltiniy autoriy nuomoné apie
talenty pritraukimo sampratg kiek skiriasi. Pasak jy, organizacijos siekiancios geidziamiausiy talenty
turi suprasti plataus ir visapusiSko pozilirio ] talenty pritraukimg svarbg, kuris apima strateginius
veiksmus nuo darbdavio jvaizdZio formavimo iki santykiy su kandidatais puosel¢jimo jy ivedimo |
organizacijg etape. (Tripathy, 2014; Kumudha et al., 2016; Rahaman et al., 2017) Toliau Siame darbe
nagrinédama su talenty pritraukimu susijusius aspektus darbo autoré remiasi vélesniy literatiiros
Saltiniy apibréZimais, jog talenty pritraukimo veiksmai prasideda dar prie§ atsirandant samdos
poreikiui ir baigiasi asmeniui s€kmingai peré¢jus darbuotojo jvedimo procesa.

1.1.4. Talenty pritraukimo strategijos

Praeitame skyrelyje buvo apzvelgta talenty pritraukimo sgvoka ir jos aspektai, taciau dar pries
imantis aktyviy veiksmy talenty pritraukimas prasideda nuo patikimos pritraukimo strategijos, kurig
Jmon¢ privalo apgalvoti, nesvarbu ar ji buty ka tik jkurtas verslas, ar strategija kei€ianti ilgameté
rinkos lyderé. Siekdama geriausiy talenty organizacija turi tris pasirinkimus: ,,nupirkti®, ,,sukurti
arba ,,pasiskolinti* talentg. Toliau kiekviena i$ §iy strategijy bus nagrin¢jama detaliau.

Talenty ,,pirkimo* strategija. Talenty ,,pirkimas™ — tai strategija, kuomet organizacijai

reikalingi talentai ijgyjami uz organizacijos riby, tam kad bty pasiekti numatyti verslo tikslai. Tokiai
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strategijai jgyvendinti yra pasitelkiami darbo skelbimai, talenty paieska (angl. sourcing), personalo
atrankos agentiiros ir kt. Talenty ,,pirkimo* strategija yra naudojama tuomet, kai pritraukti iSorinj
talentg yra lengviau ir grei¢iau nei déti pastangy auginant jau esama. Kitg vertus, verslui
transformuojantis ar pleciantis specifinés kompetencijos, naujas pozitris, o taip pat ir $ias ypatybes
turin¢iy zmoniy skaicius yra ypac svarbus tam, kad jmon¢ galéty judéti numatyta verslo kryptimi.
(Silzer, Dowell, 2009) Zinoma, talenty ,,pirkimo* strategija turi savo privalumy ir trikumy. Vienas
didziausiy privalumy yra greitis, kadangi reikalinga darbo jéga gali biiti nesunkiai atrandama. Kitas
svarbus apsektas yra tas, jog siekiant jdarbinti kandidatg i$ iSorés nesusidaro ,,domino efektas®, t. y.
talenty samda nesukuria butinybés uzpildyti kitos laisvos darbo vietos, kurioje dirbo ilga laika
ugdomas darbuotojas. Galiausiai, §i strategija naudinga ir tuo, jog j organizacijg gali atnesti naujg
poziiir] ar naujas darbo atlikimo galimybes. Vienas pagrindiniy strategijos trikumy yra nemazos
iSlaidos. Tokie kandidatai rinkoje yra itin paklausts, todél organizacija turi biiti pasirengusi pasitlyti
konkurencingg atlyginimg. Daznai talenty pritraukimo funkcijg organizacijos atiduoda strateginiams
partneriams, kurie uztikrina gerus rezultatus, taciau yra labai brangus pasirinkimas. Kitg vertus, net
ir puikiai jvertinus kandidatus ir i$samiai pristaius jmone, nauji darbuotojai susiduria su
organizacinés kultiiros problemomis ar kitais aspektais, kurie jy netenkina, todél nemazas procentas
naujy darbuotojy palieka darboviete dar pries tai, kol jy darbas atperka visas j juos darbdavio jdétas
pastangas. (Silzer, Dowell, 2009; Lauby, 2018)

Talenty ,kirimo*“ strategija. Talenty ,kurimas“ — tai strategija, kuomet organizacija
1sipareigoja mokyti ir ugdyti vidinius talentus tam, kad jie ateityje galéty efektyviai susitvarkyti su
numatytomis uzduotimis ir taip patenkinty verslo poreikius. [prasti talenty formavimo metodai apima
universitety partnerystes kiirima, darbuotojy karjeros ar persikvalifikavimo jmonés viduje skatinima,
darbo rotacijos programas ir pan. Si strategija naudojama tada, kai organizacija geba i§laikyti esamy
darbuotojy pastovuma, pajégia nesunkiai pritraukti jaunus talentus ir yra pasiruosusi investuoti j
darbuotojy ugdyma ilgalaikéje perspektyvoje. (Silzer, Dowell, 2009) Kalbant apie talenty ,,kiirimo*
strategijos privalumus, vienas svarbiausiy yra galimybé iSvengti dideliy iSlaidy samdant patyrusius
kandidatus i$ iSorés ir kartu turéti kritiniy Ziniy ir jgiidziy. Kitas svarbus aspektas yra tas, jog vidinis
darbuotojy mokymas prisideda prie esamy darbuotojy jsitraukimo ir iSsprendzia problemas dél
kultarinio atitikimo. Taip pat esamo darbuotojo paauksStinimas yra puikus bidas iSbandyti ar
ugdomas asmuo sugeba susitvarkyti su aukStesnémis pareigomis. Kitg vertus, talenty ,,kiirimo*
strategija turi ir nemazai i$8tikiy. Pirmiausia, vidinis talenty ugdymas ir mokymas uztrunka, nes tam
tikros Zinios ir jglidZiai néra taip lengvai jvaldomi. Antra, §is procesas néra lengvai keiciamas. Jeigu
staiga jmonei prireikia ne vieno naujo kandidato 1§ iSorés ir strategija yra dalinai keiiama, nauji
darbuotojai, uzéme pareigas j kurias ilgus metus buvo ugdomi vidiniai talentai, gali biiti nemaloniai

sutinkami. Galiausiai tam, kad §i strategija pilnavertiskai veikty organizacija turi aiSkiai suvokti
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kokiy gebéjimy ir jgiidziy jai reikés ateityje, o taip greitai keiCiantis rinkos tendencijoms ir kuriantis
naujoms pozicijoms to numatyti néra taip paprasta. (Silzer, Dowell, 2009; Lauby, 2018)

Talenty ,,skolinimosi“ strategija. Daugeliui organizacijy, nepriklauomai nuo jy dydzio ar
veiklos, atsiranda poreikis samdyti specialius igiidzius turincius talentus. Tokie talentai néra
reikalingi visam laikui, taciau numatytu laikotarpiu organizacijai gali duoti didelés vertes, todél
Jmongs kreipiasi j laisvai samdomus darbuotojus, asmenis, dirbancius pagal sutartis ar konsultantus.
(Lauby, 2018) Si strategija naudojama tais atvejais, kuomet organizacija veikia itin dinamiskoje
rinkoje, kai organizacija strategiskai jeina j naujas rinkas arba tada kai organizacijos veikla yra labai
sezoniSka. Talenty ,,skolinimosi* strategija turi savo galimybiy ir i§Sukiy. Pirmiausia tai yra vienas
efektyviausiy biidy tinkamai iSnaudoti turimus isteklius tiek darbo jégos, tiek susidariusiy islaidy
atzvilgiu. Organizacijoms naudojant §ig strategija taip pat yra labai lengva pritraukti asmenis,
norincius dirbti nepriklausomai. Paprastai tokie Zzmonés yra gerai jvalde kurig nors sritj, taciau
renkasi darbg i$ namy ar i§ bet kurios kitos pasaulio vietos, o darbdaviui gali pasitlyti nepaprasta
lankstuma. Kitg vertus, §i strategija jgalina organizacijq labai greitai reaguoti i nenumatytus poreikius
ar kei¢iama verslo krypti. (Silzer, Dowell, 2009; Lauby, 2018) Kalbant apie strategijos truikumus,
vienomis didziausiy yra laikomos itin konkurencingos rinkos. Jeigu organizacijos konkurentai taip
pat naudojasi §ia strategija, laisvai samdomy darbuotojy greitai pradeda triukti, o jeigu reikiamy
jgudziy rinkoje apskritai néra daug, tuomet tai smarkiai padidina i$laidas siekiant talentus pritraukti.
Sios strategijos pasirinkimas taip pat kelia rizika organizacijos kultiirai, kadangi ,pasiskolinti*
darbuotojai néra jmonés dalis, jie nepazjsta jvairiy neraSyty taisykliy, bendravimo normy ir kity
aspekty, todél daznai nesusidirba su likusia projekto komanda. (Lauby, 2018)

Taigi, visos talenty pritraukimo strategijos turi savy privalumy ir trikumy bei yra naudojamos
atsizvelgiant ] verslo kryptj ir tam tikras rinkos aplinkybes. (Silzer, Dowell, 2009)

Apibendrinant galima teigti, jog ilga laika taikytas tradicinis samdos modelis yra kei¢iamas
strategine ir aktyviy organizacijos veiksmy reikalaujancia talenty pritraukimo funkcija. Tikslinés
auditorijos nustatymui ir ilgalaikés talenty pritraukimo strategijos pasirinkimui jtakos turi tai, kokio
poziiirio | talentg laikosi organizacijos ir su kokiais i$Sukiais jos susiduria verslo aplinkoje.
Priklausomai nuo Siy kintamyjy organizacijos gali jsivertinti ar ilgalaikéje perspektyvoje talentus jos
pritrauks uz organizacijos riby, ar patenkins verslo poreikius mokydamos ir augindamos esamus
darbuotojus ar samdys specialius jgtudzius turinCius talentus terminuotam laikotarpiui.

1.2. Talenty pritraukimo proceso ir geriausiy uZsienio organizacijose taikomy praktiky

apzZvalga

Anksciau organizacijai siekiant uzpildyti laisvg darbo vieta tereikéjo paskelbti darbo skelbima
ir laukti suinteresuoty asmeny paraisky. Tac¢iau esant Siandienos situacijai rinkoje darbdaviai privalo

pergalvoti savo jdarbinimo praktikas ir metodus. Analizuojant naujausiag moksling literatiirg
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pastebimas pokytis talenty pritraukimo procesuose, pradedant interviu vedimo technikomis,
pazangesniais kandidaty testavimo metodais ir baigiant padidéjusia darbuotojy jvedimo ir procesy
vertinimo svarba. Visgi, didZiausio susidoméjimo talenty valdymo specialisty tarpe susilaukia
talenty pritraukimo praktikos. Kitame skyrelyje yra nagrin¢jamas talenty pritraukimo procesas

siekiant paaiskinti taikomy talenty pritraukimo praktiky konteksta.

1.2.1. Talenty pritraukimo procesas

Paprastai talenty pritraukimo procesas jvairiose organizacijose labai skiriasi. Ta¢iau, dar prie$
imantis proceso veiksmy organizacija identifikuoja daugelj aspekty, susijusiy su resursy planavimu.
Paprastai planavimas kiek ir kokiy zmoniy reikés jdarbinti per tam tikrg laikotarpj yra priskiriamas
strateginio lygmens darbuotojams ir tik nustacius verslo poreikius bei numacius biudZetg tolimesnis
procesas perduodamas talenty pritraukimo funkecijai (Zr. 3 pav.). Toliau bus nagrinéjamas kiekvienas

talenty pritraukimo proceso etapas.

Darbo
analize

Atrankos
kriterijy
ir metody

nustatymas

Proceso

etapy
vertinimas

Talenty
paieska ir
sudominimas

Darbuotojy
ivedimas

Nustatyty
atrankos
metody

atlikimas

Sprendimas
dél jdarinimo

3 paveikslas. Talenty pritraukimo procesas

Saltinis: sudaryta autorés, pagal Ployhart et al., 2018; Thomson et al., 2015; Reynolds et al., 2009.

Darbo analizé. Atsiradus naujos darbo vietos poreikiui yra atlickama darbo analiz¢, apimanti
uzduociy ir atsakomybiy apibiidinima, santykiy su kitomis darbo vietomis nustatyma bei reikalingos
kvalifikacijos ir jgtidziy iSrySkinimg (O'Meara et al., 2013) Pagrindiniai darbo analizés aspektai yra
] darbg orientuota ir | darbuotojg orientuota analizé. / darbq orientuota analizé, Kurios pagrindu
rengiamas darbo aprasymas (angl. job description) yra vidinis organizacijos dokumentas, kuriame
nurodoma pareigy ir uzduoCiy apimtis, priemonés ir salygos, biitinos atlikti tam tikra darba.
Remiantis j darbuotojg orientuota analize, yra sudaroma asmenybés specifikacija (angl. person
specification), t. y. kokiomis asmeninémis savybémis ir kompetencijomis turi pasizyméti kandidatas,
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kad sékmingai atlikty darbo aprasyme nurodytas uzduotis. Asmenybés specifikacija bendrai
apibuidina sutrumpinimas KSAO (angl. Knowledge, Skills, Abilities, Other Attributes), reiSkiantis
zinias (pVvz.: apskaitos standarty iSmanymas, kt.); jgtidzius (pvz.: robotikos mechanizmy valdymas,
kt.); gebéjimai (pvz.: logika, rankinis miklumas, kt.) ir kitos savybés, kuriy negalima priskirti nei
vienai i§ ankscCiau jvardinty kategorijy (pvz.: motyvacija, vertybés, kt.). (Woods et al., 2017) Visgi,
svarbu atskirti esmines ir pageidautinas asmens savybes. Esminés savybés priskiriamos prie biitiny,
be kuriy buty nejmanoma patenkinamai atlikti pareigy, o pageidautinos savybés skiria labai gerg
darbuotoja nuo gero ir yra vertinamos kaip papildoma organizacijai atneSama verté. Pastebéta, kad
personalo specialistai nori samdyti asmenis, turinius patrauklias savybes, taciau kuriy nereikia
tiesioginiam darbui atlikti. (O'Meara et al., 2013)

Atrankos kriterijy ir metody nustatymas. Pagrindinis démesys Siame etape yra skiriamas
asmenybés specifikacijoje pateiktoms ypatybéms. Siy savybiy vertinimas pagal kriterijus gali bati
pavaizduotas ,,ledkalnio” modeliu. ISkilusi j virSy ledkalnio pusé matuoja darbuotojo
ekspertiSkuma, pasireiskiant] per gebéjimag pritaikyti Zinias praktikoje, kokybiSky rezultaty
uztikrinima, jgytus pasiekimus ir t. t. Stai panirusi ledkalnio dalis matuoja darbuotojo potenciala, tai
yra sunkiau nustatomas ir ugdomas darbuotojo ypatybes, bet ypa¢ reikSmingas tokiose srityse kaip
mokymasis, santykiy palaikymas ar prisitaikymas prie poky¢iy. (Reynolds et al., 2009) Toliau bus
apzvelgiami skirtingi atrankos metodai, klasifikuojami j darbo pokalbius (interviu) ir vertinimg
testais. Darbo pokalbis — tai procediira, kurios metu tick darbdavys, tiek darbo ieSkantis asmuo
zodiniy klausimy ir atsakymy forma renka informacijg apie vienas kita. O'Meara ir Petzall 18skiria
tokias dazniausiai taikomas darbo pokalbiy raiSis: struktiiruotg interviu, turintj i$ anksto apibrézty
struktlirg ir grieztg plang; nestrukttruota interviu, atliekama nesivadovaujant i§ anksto numatyta seka
ir klausimy formuluotémis; pusiau strukttiruotg interviu, vedama pagal i§ anksto numatyta plana,
ta¢iau turint galimybe uzduoti papildomy klausimy; stresinj interviu, naudojama issiaiskinti kaip
kandidatas reaguoty, jei patekty j stresing situacijg; grupinj interviu, kuriame tuo pa¢iu metu yra
vertinama daugiau nei keliy kandidaty grupé; elgsena grjsta interviu, kuris remiasi idéja, jog praeities
elgesys yra ateities elgesio rodiklis (O'Meara et al., 2013). Darbo pokalbis vis dar yra pla¢iausiai
naudojamas atrankos metodas, taciau interviuotojo saliskumas, kandidato nervingumas, atsirades dél
tinkamai neuzmegzto santykio ir kitos aplinkybés daZnai ver€ia netinkamai interpretuoti gauta
informacijg. Siekiant paSalinti Siuos klaidingus vertinimus ] pagalba yra pasitelkiami jvairiis
testavimo metodai, kurie standartiskai yra skirstomi i 3 tipus: profesiniy jgudziy ir Ziniy vertinimo
testus, naudojamus norint jvertinti ziniy lygj bei tam tikrame darbe arba konkreioje srityje
reikalingus jgudzius; protiniy gabumy (kognityvinius) testus, siekiant nustatyti darbuotojy
potencialg, gebéjimg jsisavinti naujas zinias ir jgudzius; psichologinius asmenybés testus,

i§skiriancius bendra asmenybeés profilj pagal savybes, turin¢ias didZiausig jtaka sekmingai darbinei
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veiklai. Griztant prie ,,ledkalnio* modelio, lengvai matomus asmens bruozus galima jvertinti darbo
pokalbiuose, specialiomis uzduotimis, tikrinant rekomendacijas i§ buvusiy darbovieciy. Taciau,
vertinant darbuotojo potencialg, be minéty metody, yra pasitelkiami ir asmenybés bei gabumy testai,
specifiniy situacijy simuliacijos ir kt. (Reynolds et al., 2009).

Talenty paieska ir sudominimas. Nustacius atrankos kriterijus ir metodus toliau pasiekiama
sunkiausia dalis — talenty paieSka ir jy sudominimas. TechniSkai talenty auditorijos yra skirstomos j
aktyvig ir pasyvig. Aktyvis kandidatai yra asmenys, kurie aktyviai dalyvauja darbo paieskoje, tikrina
darbo skelbimus, o susidoméje organizacijai nusiuncia savo kandidatiirg. Pasyviis kandidatai laikomi
tais, kurie turi darbg ir aktyviai naujos darbo pozicijos neiesko, taciau gali susidométi tinkamai
pateiktu pasiiilymu arba biti potencialiais kandidatais ateityje. Kartu su aktyvia talenty paieska
lygiagreciai vyksta ir aplikavimo procesas. Alder teigimu, labai svarbu suvokti kas vyksta pries tai,
kol talentas tampa aplikantu, nesvarbu ar buvo atrastas aktyviai ar pats nusprendé¢ aplikuoti. Autoriai
nurodo talenty sudominimo modelj (angl. talent attraction model), kuris susideda i$ 3 daliy: talenty
démesio atkreipimo, talenty ijtikinimo ir talenty pavertimo aplikantais. Pirmuoju zingsniu
atkreipiamas talenty démesys, igyvendinamas per pasitikéjimo kiirimg puoseléjant darbdavio jvaizdj,
atrankos rinkodaros sprendimus, autentiskg ir personalizuotg komunikacija, pasitilymo pasidalinima
ar rekomendacijg i$ treciosios Salies asmeny socialiniuose tinkluose ar taikant visy iy metody derinj.
Antruoju zingsniu darboviete ar darbo galimybe susidomgjusius asmenis bandoma jtikinti,
komunikuojant socialiniuose tinkluose, pirminio interviu telefonu metu ar net potencialiam
kandidatui atvykus i darbo pokalbj. Talenty jtikinimas pasireiSkia patraukliai aprasytu ir tinkama
forma pateiktu pozicijos apraSymu ar pareigy svarbos, ateities perspektyvy ar kity papildomy verciy
atskleidimu tiesiogiai. TrecCiajame etape vyksta talento pavertimas aplikantu, tai nutinka gavus
teigiamg atsakyma i§ kandidato per InMail (Linkedin teikiama praneSimy sistema), el. pasto
uzregistravimu talenty bendruomenés svetainéje ar atsiuntus savo CV bei uZpildzius paraiSkos
forma. Taciau néra taip lengva bandant paversti aplikantais pasyvius kandidatus. DaZnai pasyvis
kandidatai tik sudalyvave pirmame darbo pokalbyje yra galutinai jtikinami ir sutinka dalyvauti
atrankos procese. Remiantis Siuo modeliu, atlikta darbo analize ir taip identifikavus tiksling
auditorijg Siame etape yra kuriami talenty baseinai, formuojama darbdavio jvaizdZio strategija,
buriamos talenty bendruomenés ar taikomos kitos praktikos, kurios bus placiau nagrinéjamos kitame
poskyryje. Pabréztina, jog Sios praktikos yra orientuotos ] ilgalaikius organizacijos tikslus ir yra
taikomos nepriklausomai nuo talenty pritraukimo proceso ar samdos poreikio. Be iy praktiky talenty
pritraukimui organizacijos naudoja ir talenty paieska (angl. sourcing), darbo skelbimus, socialines
medijas, karjeros puslapius, rekomendacijas (angl. referrals) (Dinnen et al., 2017).

Pritraukus potencialius kandidatus vienu 1§ §iy metody ar jy deriniu toliau bandoma su jais

susisiekti ir pateikti jtikinamus argumentus apie darbo galimybe¢. Po daugybés skambuciy ir
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suinteresuoty asmeny vertinimo telefonu yra atrenkami labiausiai | pozicija tinkantys kandidatai.
Véliau jie yra kvieCiami j darbo pokalbius ir vertinami pagal nustatytus atrankos Kriterijus ir
metodus kol vienas i§ jy yra pasirenkamas samdyti. Dar kitaip $is procesas vadinamas talenty
paieskos ir atrankos ,.,piltuvélio principu. Si savoka kilo i§ to, jog s¢kmingai pereinanéiy j kita etapa
kandidaty skai¢ius mazéja atitinkamai su proceso zingsniais, pradedant darbo apraSymy (CV)
perzitra ir baigiant vieno asmens jdarbinimu (Travis et al., 2015) Daznu atveju personalas inicijuoja
ir tokias procediras kaip rekomendacijy 1§ buvusiy darbdaviy gavimas, asmens duomeny ar
biografiniy fakty patikrinimas ir kitus procesus, kartu su darbdaviu norédami uzsitikrinti sprendima
dél jdarbinimo (Reynolds et al., 2009).

Darbuotoju jvedimas. [darbinus naujus darbuotojus rekomenduotina juos tinkamai jvesti |
organizacijg taip uztikrinant asmens ir organizacijos tiksly bei kultiiros suderinamumg. Talenty
jvedimas (angl. onboarding) — procesas, kurio metu nauji darbuotojai jgyja reikiamy ziniy ir
atitinkama elgseng tam, kad tapty pilnaverciais jmonés nariais. Priklausomai nuo naujojo darbuotojo
pareigy pilnas jvedimo procesas trunka 3-12 ménesiy, suteikiant darbuotojui reikiamus isteklius,
darbo jrankius ir nurodymus. (Lauby, 2018) Harriott ir kt. teigimu, daugiau nei 75 proc. sékmingy
organizacijy naudoja $j jvedimo procesa, kuris gali vykti jvairiy uzsiémimy, internetiniy mokymy ar
rasytinés informacijos forma. Bendrovés ,,Sirota Consulting® tyrimais buvo nustatyta, jog sékmingo
ivedimo procese skirtingais jo etapais turi buti uztikrinta tam tikra darbuotojy patirtis. Organizacija
identifikavo 4 unikalius poreikius, biitinus naujiems darbuotojams per pirmuosius jy 6 ménesius.
Pirmiausia, nauji darbuotojai turi jaustis laukiami organizacijoje. Pirmosiomis dienomis §j poreikj
patenkina parengta darbo vieta su reikalingais darbo jrankiais, instrukcijos, §iltas supazindinimas su
komandos nariais. Antra, naujiems komandos nariams reikia palaikymo ir mokymy, reikalingy atlikti
darba. Jeigu per pirmasias 30 dieny to néra suteikiama, nauji darbuotojai biina pasimetg ir jaucia
jtampg. TreCia, naujiems nariams biitinas rySys su savo vadovu ir komanda. Jeigu per 3 ménesiy
laikotarpj asmuo nepajaucia geréjimo darbiniuose santykiuose, jis gali nuspresti organizacijg palikti.
Galiausiai, nauji darbuotojai nori jaustis organizacijos dalimi, pajégus atlikti darbg ir auginantys savo
kompetencijas. Jei po 6 ménesiy Sie poreikiai néra patenkinami, asmenys gali jaustis nepasitikintys
savo jégomis ir nusivyle tiek savimi, tiek organizacija. (Harriott et al., 2016)

Procesy vertinimas. Kai | organizacijg yra jdarbinamas bei integruojamas naujas darbuotojas
toliau yra matuojami bendri talenty pritraukimo proceso rezultatai, pasitelkiant jvairius rodiklius, t.
y. matavimus, naudojamus identifikuoti ir jvertinti talenty pritraukimo proceso sékme. Daznai Sis
vertinimas pradedamas dar talenty paieskos metu ir tgsiasi iki pirmyjy naujojo darbuotojo
organizacijoje mety. Pasak Lauby, organizacijos naudoja daugybe vertinimo rodikliy, ta¢iau vieni
labiausiai paplitusiy yra kastai, tenkantys jdarbinimui (angl. cost of hire); jdarbinimo $altinis (ang].

source of hire); darbuotojy kaita jy pirmaisiais metais (angl. first year turnover); paieskos ir atrankos
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etapy efektyvumo santykis (angl. yield ratio); laisvos darbo vietos uzpildymo laiko ir atrankos
trukmeés rodikliai (angl. time to fill ir time to hire). Talenty pritraukimo proceso vertinimas yra ypac
svarbus etapas organizacijai siekiant efektyvumo, norint pagerinti tick komandos, tiek kandidaty

patirtj ar bandant sutaupyti 1éSy. (Lauby, 2018; Harriott et al., 2016).
1.2.2. Geriausios talenty pritraukimo praktikos

Tobuléjant talenty pritraukimo procesui ir intensyvéjant organizacijy kovai dél talenty
specialistai émé ieSkoti buidy kaip pritraukti talentus, atliepiant tiek jy poreikius, tiek prisitaikant prie
dinamiskos verslo aplinkos. Remiantis uzsienio mokslinés literatiiros autoriy darbais ir tyrimais
(Cepin, 2013; Tripathy, 2014; Bugg, 2015; Grooms, 2017; Rahaman et al., 2017; Vermaet al., 2019)
buvo iSskirtos 5 geriausios talenty pritraukimo praktikos, atneSancios esminiy pokyc¢iy siekiant

pritraukti geidziamiausius rinkos talentus. Toliau bus pla¢iau nagrinéjama kiekviena i$ jy.
1.2.2.1. Darbdavio jvaizdzio formavimas

Kaip buvo nagrinéta pirmoje teorijos dalyje intensyvi konkurencija dél talentingy darbuotojy
perdavé galimyb¢ rinktis j kandidaty rankas, todél norint pritraukti savo srities ekspertus
organizacijai reikia palankios pozicijos darbo rinkoje. Siekiant iSspresti §ig problema buvo sukurta
darbdavio prekés zenklo (angl. employer brand) koncepcija. Pasak Verma ir kt., darbdavio prekés
zenklas yra skirtas apibiidinti visumg veiksniy, kurie galéty sudominti potencialius asmenis,
ieSkancius darbo. Kitaip tariant, darbdavio prekés Zenklas yra kryptingas organizacijos jvaizdzZio
karimas, kurio tikslas sukurti idealios darbo vietos sampratg tiksliniams kandidatams. (Verma et al.,
2016) Stai Borrow ir Mosley (2011) teigia, jog darbdavio prekés Zenklas reiskia organizacijos kaip
darbdavio reputacijg ir galimos vertés pasitilyma darbuotojams, todél jeigu kandidaty yra vertinamas
teigiamai jmonei atneSa didziulés naudos (Dabirian et al., 2017). Darbdavio jvaizdzio formavimas
grindZiamas jsitikinimu, kad darbdav; galima susieti su prekés Zenklu. Panasiai kaip ir produkto ar
paslaugos prekiy Zenklai, darbdavio prekés Zenklas potencialiems kandidatams siillo daugybe
funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy privalumy, be to tiek vieno, tiek kito prekés zenklo verté
priklauso nuo jo i$skirtinumo ir teikiamy privalumy rinkai. (Elving et al., 2013)

Tam, kad biity lengviau suprasti kaip veikia darbdavio zenklodara svarbu i$siaiskinti koks yra
darbo ieskanciy asmeny sprendimo kelias. Kadangi §i koncepcija remiasi produkto ar paslaugos
prekiy zenkly principais, toliau pateiktas procesas bus aiSkinamas remiantis ,,\Vartotojo sprendimo
kelionés“ (angl. Consumer decision journey) modelio pagrindu, sukurtu McKinsey & Company

bendraautoriy (Zr. 4 pav.). Pradinio svarstymo etapas skirtas atskleisti
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GPradinis svarstym9

Asmuo  svarsto  naujas
Asmuo dziaugiasi dirbdamas darbo galimybes (vidiniai
organizacijoje (rekomenduoja ir (arba) iSoriniai veiksniai)
darboviete kitiems, jsitraukia)

4. Patirtis po pirkimo 2. Aktyvus vertinimas,
(besitesiantis poveikis) informacijos rinkimas

Asmuo nori suzinoti daugiau

Asmuo yra susidoméjes darbo (renkama informacija apie
galimybe (aplikuoja, dalyvauja organizacija ir darbo pobiidj)
atrankoje, priima pasiiilyma)

GPirkimo momenta

4 paveikslas. Darbo ieSkanciy asmeny sprendimo kelias
Saltinis: Harriott et al., 2016

(% 2

potencialiy kandidaty darbo paiesSkos motyvacija. Tai lemia daugybé veiksniy, kurie gali biiti vidiniai
(poreikis keisti profesija, kultiirinis neatitikimas, nepasitenkinimas darbu, kt.) ir iSoriniai (teigiami
atsiliepimai apie darbdavj pazjstamy rate, per laikg jsisgmoninti darbdavio patrauklumo veiksniai,
kt.). Svarbu suprasti, kad kandidato sprendimo kelioné¢ prasideda dar prie§ pirmajj etapa kai Sis
nusprendzia ieSkotis darbo. Organizacijoms sunku perprasti vidinius kandidato poreikius, ta¢iau jos
gali paveikti iSorinius veiksnius, keisdamos kandidato elgesj, patirt] ir pozilir] apie tam tikra
darbdavio prekés zenkla. Todél Siame etape organizacijos uzduotis yra atlikti tinkamus veiksmus,
pasitelkiant darbdavio Zenklodara ir iSnaudojant galimyb¢ uzmegzti ry$j su kandidatu, kad Sis
pradéty svarstyti karjeros pokycius. Turédamas keletg salycio taSky su organizacija asmuo pereina |
aktyvaus svarstymo etapa, kuomet pradeda bendrauti su jj dominanéiais prekés Zenklais. Siame etape
potencialus kandidatas aktyviai lankosi jmonés svetainéje ir karjeros puslapyje, socialiniy tinkly
profiliuose, prisijungia prie talenty bendruomenés, gilinasi j laisvas darbo pozicijas ir atlieka Kitus
veiksmus, kurie jj skatina arba sulaiko nuo peréjimo j tolimesnius etapus. Sioje stadijoje taip pat
labai didele svarbg turi darbdavio prekeés zenklas, kadangi asmuo vertindamas jvairig informacija,
susijusig su organizacija bando jsitikinti ar darbdavio patrauklumo veiksniai atitinka jo svarbiausius
poreikius. I§siaiSkings, kad organizacija ir pozicija atitinka potencialaus kandidato lukes¢ius asmuo
pereina j tre¢iajj etapa, reiskiantj, kad jis yra suinteresuotas darbo galimybe. Siame etape kandidatas
pereina per aplikavimo, pirminio darbdavio vertinimo telefonu, darbo pokalbiy, testavimo, laukimo
de¢l darbdavio pasirinkimo stadijas ir jeigu viskas klostosi tinkamai galiausiai priima darbdavio
pasiiilymg. Taciau nors kandidatas iSreiSké norg dalyvauti atrankoje tai nereiSkia, jog darbdavys gali
nuleisti rankas. Sis procesas taip pat apima daugybe tiesioginio bendravimo salyio tasky,

nurodan¢iy j darbdavio prekés zenkla, todél bet kokia abejoné tarp to ka kandidatas buvo
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Isisgmonings ir patyré Siose stadijose gali jj paskatinti pasitraukti i$ atrankos. Ir galiausiai, kandidatui
sutikus su darbdavio pasitilymu jis atsiranda ketvirtajame etape. Sioje proceso metu darbdavys
privalo apgalvoti kaip jtraukti darbuotojg ir paskatinti jj tapti organizacijos prekés zenklo Salininku.
Tai vienas efektyviausiy veiksmy pritraukiant talentus uz organizacijos riby, nes organizacija
tikintys, jos vertybémis gyvenantys ir | talenty bendruomeng jsitrauk¢ darbuotojai kandidaty akyse
tampa gyvais darbdavio prekés zenklo pavyzdziais. (Harriott et al., 2016)

Didele svarba talenty apsisprendimui turi darbdavio patrauklumo veiksniai. Dabirian ir kt.,
remdamiesi atliktu tyrimu ir penkiomis Berthon (2005) pateiktomis psichologinémis, ekonominémis
bei funkcinémis vertémis, prid¢jo dar du Siandienos talentams reikSmingas komponentus ir suktire 7
darbdavio prekés Zenklo patrauklumg nulemianéiy veréiy modelj (angl. seven employer branding
value propositions), kurj sudaro (Dabirian et al., 2017):

e socialiné verté, nurodanti | organizacijos nariy tarpusavio santykius, organizacing kultirg ir
vertybes bei pozityvia darbo aplinka, leidZzian¢ig darbuotojui jaustis laimingam;

o susidoméjimo verté, pagrista naujausiomis darbo praktikomis, novatoriSkomis idéjomis,

e pritaikymo verté, apimanti galimybes naujoje darbo vietoje darbuotojui tikslingai pritaikyti
anksciau jgytg patirtj, jgiidzius ir Zinias;

e tobuléjimo verté, atspindi kiek darbdavys pastebi darbuotojo indélj ir suteikia jam galimybe
tobuléti ir siekti tolimesnés karjeros;

e ckonominé verté, suteikianti darbuotojui ne tik konkurencingg atlyginimg, bet ir kitas
papildomas naudas (sveikatos draudimas, komandy formavimo renginiai uzsienyje, kt.)

e valdymo verté, nurodanti | vadovy vadovavimo stiliy, organizacijos valdymo struktiirg ir
politika, lyderystés puosel€jima;

e darbo ir asmeninio gyvenimo balanso verté, suteikianti lanksty darbo grafika, papildomas
atostogas, galimybe keliauti ir kitas galimybes dirbti harmoningai.

Taigi, siekdamos i8likti s€ékmingos jmonés privalo suprasti darbo ieSkan¢iy asmeny poreikius
ir apsisprendimo veiksnius. Tik turédamos aiskias jzvalgas organizacijos gali paruosti darbdavio
zenklodaros strategijg ir tokiu biidu paveikti kandidaty sprendimg Siems dar nenusprendus, jog jie
yra pasiruoS$e¢ karjeros pokyciui.

1.2.2.2. Kandidaty patyrimo valdymas

Laikais, kuomet aplikanty buvo daug daugiau nei darbo viety organizacijos nekreipé démesio
1 tai kaip kandidatai jauciasi atrankos procese. Nors Siandien situacija visiskai pasikeité ir d¢l talenty
tarpusavyje kovoja darbdaviai, visgi daugumos organizacijy poZiiiris j kandidaty patyrima iSliko toks
pats. (Trost, 2014) Kandidato patyrimo savoka (angl. candidate experience) reiskia bet kurios

interakcijos su organizacija metu jgyta patirtj iki kandidatui tampant jmonés darbuotoju arba tol, kol
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jo kandidatiira dél tam tikry prieZaséiy yra atmetama. Sia patirtj ar tam tikrg jspidj apie organizacija
kandidatas gali susidaryti tiek pradiniame svarstymo etape, ieSkodamas informacijos socialiniuose
tinkluose, bandydamas aplikuoti ar susisiekti su darbdaviu, tiek dalyvaudamas darbo pokalbiuose,
atlikdamas testus ar laukdamas reputacijos patikros rezultaty. (Lauby, 2018)

Teigiama, jog organizacijos, orientuotos i aukstos kokybés darbuotojy patyrimg sékmingiau
pritraukia ir uzmezga rysius su geidziamiausiais talentais, o taip pat padidina ir savo kaip darbdavio
prekeés Zenklo zinomumg (McCarthy et al., 2018). Anot Finn, asmens apsisprendimg jsidarbinti lemia
tai, kurios organizacijos talenty pritraukimo procese jis pasijuto geriausiai (Finn, 2017). Ir iS$ tiesy,
2017 m. McCarthy ir kity bendraautoriy atlikta literatiiros apzvalga nurodo, jog neigiamas kandidaty
patyrimas daro didziule jtaka, tai ne tik didina tikimybe, jog kandidatas pasitrauks i$§ proceso ir priims
kito darbdavio pasiiilyma, taCiau neretai nutinka ir taip, jog apie blogg patirt] yra uzsimenama
pazjstamiems ar praneSama socialiniuose tinkluose (McCarthy et al., 2018). Todél labai svarbu
uztikrinti, kad kandidato biisena po tam tikro kontakto su organizacija biity kuo pozityvesné. Laimei
tam jgyvendinti nereikia daug investicijy ir iStekliy. Trost pateikia 3 pagrindinius kriterijus,
uztikrinancius teigiama kandidaty patyrimg — tai greitis, skaidrumas ir jvertinimas. Pasak autoriaus,
déka socialiniy medijy jaunosios kartos yra ypatingai jpratusios prie greicio, todél ir visuose Kituose
procesuose jos reikalauja spartos. Organizacijos geb&jimas greitai reaguoti, atlikti atrankos zZingsnius
ir pateikti atsakymus kandidatams grei¢iau nei konkurentai gali biiti labai didelis konkurencinis
pranasumas. Kitas svarbus aspektas yra tas, jog kandidatai dalyvaudami atrankos procese jaucia itin
didelj neapibréztumg. Palengvinti §ig naStg darbdaviai gali biidami, t. y. informuoti kandidatus kaip
jiems sekési tam tikrame etape, kokie tolimesni veiksmai jy laukia, kodél yra bitinas atlikti tam
tikras testas, ko pritriiko nesékmés atveju ir kt. Paprastai susipazine su §ia informacija kandidatai
jauciasi labiau pasitikintys savimi ir zino ko tikétis atrankos procese. Autorius pataria, jog darbdavys
pamates darbo vietos vertg kandidatg jj jvertinty. Nors yra prieStaraujanc¢iy nuomoniy, jog kandidatai
vos pajaute pranasumg atrankoje papraso ir didesnio atlygio, Trost teigia, jog néra nieko blogo
kandidatui pasakyti, kad atrankoje jis pasirodé geriausiai. Siuolaikiniame kare dél talenty darbdavio
vaidmuo tampa priklausomas nuo darbo jégos, todé¢l yra didelé tikimybeg, jog kandidatas rinkdamasis
tarp dviejy darbdaviy priims pasitilymg atsizvelgiant j tai kur buvo labiau jvertintas. (Trost, 2014)

Literattros Saltiniai taip pat pateikia ir kity metody, teigiamai veikian¢iy kandidaty patyrima.
Kaip tvirtina Board ir kt., kandidato patirtis prasideda nuo paraiskos teikimo ir tai yra etapas, kuriame
organizacija gali sukurti (arba prarasti) potencialiy darbuotojy susidomejimg. Pasak autoriy, paraisky
teikimo procesas neturéty biti sudétingas, besikartojantis ar reikalaujantis daug laiko, ypac¢ kai
pastaruoju metu atsirado daugybé vartotojus jtraukianciy ir intuityviy sprendimy bei galimybiy
pasiekti turinj mobiliaisiais telefonais. Autoriai taip pat nurodo, jog daZnai organizacijos sukuria

karjeros puslapius, kuriuose potencialiis darbuotojai gali lankytis ir kreiptis | darbdavj net tada, kai
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laisvy darbo viety néra. Taip darbdaviai palieka jspudj, jog kandidaty jgtidziai ir kitos savybés yra
vertinami nepriklausomai nuo tam tikros pozicijos. (Board et al., 2019) Stai Lauby teigia, jog vienas
svarbiausiy aspekty siekiant pagerinti kandidaty patyrimg yra atsako kandidatams davimas. Pagal
organizacijos ,,Talent board” 2016 m. JAV atlikta kandidaty patyrimo vertinimo ataskaita, 47 proc.
kandidaty daugiau nei 2 ménesius laukia atsakymo i§ organizacijy, i kuriy laisvas darbo vietas buvo
aplikave. Taip pat tik 20 proc. kandidaty sulaukia laisky i$ personalo specialisty ar vadovy, jog jy
kandidatiira néra svarstoma. Sékmingy organizacijy praktikoje atsakas kandidatams yra vienas
svarbiausiy tinkamos komunikacijos su talentais kriterijy, nesvarbu ar jis biity suteikiamas vos gavus
kandidato gyvenimo apraSyma, ar kandidatui neatitikus esminiy reikalavimy pirminés atrankos
telefonu metu, ar finaliniame etape pasirinkus kitg kandidatg. Suprantama, jog esant dideliam
kandidaty kiekiui atsakyti kiekvienam asmeniui asmeniskai yra nejmanoma, ta¢iau tam organizacijos
naudoja automatizuotas sistemas ar kitas technologijas. (Lauby, 2018) Kalbant apie atsakymo
davimg, Board ir kt. pabrézia, jog kandidaty patyrimui itin reikSmingas yra ir personalizuotas
griztamasis rySys. Si praktika taikoma ypatingai tais atvejais, kuomet kandidatai yra pazenge
atrankos procese, pavyzdziui, atlieka specifines uzduotis ar yra vertinami testais, o personalo
specialistas turi pakankamai sugeneruotos informacijos pateikti i§vadas. Gave laiSka su atsakymy
,,ne‘, taCiau pateiktu griztamuoju rysiu kandidatai dazniausiai yra linke sureaguoti pozityviau, be to
nuosirdus griztamasis ry$is gali padéti tolimesnei kandidaty karjerai. Kitg vertus, j tokj grjztamajj
ry$j galima sulaukti labai brandZiy atsakymy, o kartais kandidatai juose gali atsispindéti visiskai
skirtingai, negu atrankos procese. (Board et al., 2019) Be jau minéty aspekty, Finn i$skiria dar kelis
teigiamui kandidaty patyrimui jtakos turin€ius veiksnius. Anot autoriaus, labai svarbu nuo pat
pradZiy nusistatyti likesc¢ius su kandidatais. Tai gali biiti informavimas kas kandidata lydés atrankos
procese, i ka jis turéty kreiptis turédamas klausimy, kiek truks atrankos procesas, kada jis gali tikétis
atsakymo ir t. t. DaZnai pykcio priezastys atsiranda dél neatitikimo tarp darbdavio veiksmy ir
kandidaty liikes¢iy. Taip pat autoriai pabrézia, jog atrankos procese kandidatai labai teigiamai vertina
personalo specialisty geranoriSkuma, kuomet Sie nukreipia kandidatus j naudingus puslapius, duoda
jiems patarimy, susijusiy su atranka ar kitais aspektais. Tai rodo, jog organizacijai riipi potencialiy
darbuotojy augimas, net ir tuomet kai jy kandidattira néra tinkama. (Finn, 2017)

1.2.2.3. Talenty bendruomeniy subiirimas

Pastaruoju metu sékmingos organizacijos formuodamos talenty baseing pasirenka burti talenty
bendruomenes. Tai, jog §i pritraukimo praktika sparciai auga puikiai iliustruoja jmonés ,,Randstad
Sourceright™ atliktas tyrimas, apimantis daugiau nei 800 auksc¢iausios grandies vadovy ir personalo
specialisty 1§ 17 Saliy. Remiantis tyrimo duomenimis, 2018 m. 62 proc. apklaustyjy teigé, jog deda
pastangas auginti talenty bendruomenes, o lyginant tos pacios apklausos duomenis gautus 2019 m.

jmoniy, burianciy talenty bendruomenes dalis sudaré net 73 proc. (Randstad Sourceright, 2019)
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Talenty bendruomenés (angl. talent communities) — tai tikslinés auditorijos jtraukimo
strategija, kurios tikslas pasyvius kandidatus paversti aktyviais. Talenty bendruomene¢ sudaro i
anksto sutikimus prisijungti prie talenty rato dave asmenys, kuriems yra skleidziamas tam tikras su
organizacija susijes turinys. (Cepin, 2013; Stuss et al., 2017) Stai Trost, nurodo talenty
bendruomeniy atsiradimo koncepcija teigdamas, jog tobul¢jant talenty valdymo procesams S§i
praktika vystési lygiagre€iai su duomeny bazémis. Anot autoriaus, dar nejsigaléjus pazangesnéms
technologijoms personalo specialistai saugojo potencialiy kandidaty paraiSkas, taciau procesas
vykdavo labai atsitiktinai ir nesistemingai. Situacija pasikeité organizacijoms jdiegus personalo
atrankos sistemas (angl. Applicant Tracking Systems), kurios leido lengvai i$saugoti ir tvarkyti
informacijg apie aplikantus. Toliau vystantis technologiniams duomeny baziy sprendimams,
personalo praktikai pradéjo suvokti, kad talenty grupes reikia sistemingai valdyti ir palaikyti rySius,
ta¢iau nustaéius tinkamus metodus ir proceso logika. Si mintis paskatino talenty baseiny atsiradima,
kuriame santykiai su potencialiais kandidatais vystomi 1:1 (vienas su vienu) arba 1:N (vienas su
daugeliu). Taciau pastaraisiais metais organizacijos pradéjo svarstyti pozilri, jog tam, kad iSlaikyty
tikslinius kandidatus organizacijos gali kurti N:N (daugelio su daugeliu) rySius ir reguliariai pateikti
turinj, kuris atitikty kandidaty interesus ir uztikrinty ilgalaikj rysj su organizacija, taip leisdamos
jsigaléti talenty bendruomenéms. Nors teigiama, jog talenty bendruomeniy atsiradimui jtakos turéjo
duomeny bazés, visgi Siandien Sie du talentams pritraukti taikomi metodai naudojami skirtingais
tikslais ir vienas nuo kito skiriasi tuo, jog su kandidatais duomeny bazése organizacijos komunikuoja
tik esant laisvai darbo vietai, o su talenty bendruomenémis reguliariai, turint omenyje ateities
perspektyvas. (Trost, 2014) Anot Bugg, talenty bendruomenés, panasiai kaip ir darbdavio jvaizdis,
yra kuriamos dar prie§ organizacijai identifikavus samdos poreiki, o atéjus laikui pritraukti talentus
dar pries imantis aktyviy veiksmy j $ig tiksling auditorijg yra kreipiamasi pirmiausia (Bugg, 2015).

Siekis kurti ir auginti talenty bendruomene¢ nereikalauja daug investicijy, tac¢iau tam, kad $i
praktika atneSty organizacijai kuo didesn¢ naudg reikia jdéti nemazai pastangy ir uztikrinti, kad Sis
procesas vykty sistemingai. Pasak Cepin norint suburti ir sékmingai vystyti rySius su talenty
bendruomenémis svarbu laikytis 4 Zingsniy proceso, kuris yra (Cepin, 2013):

1. Tikslinés auditorijos apsibréZimas. Organizacija norédama kurti talenty bendruomeng
pirmiausia turi jsivardinti j kokius talentus ji orientuosis. Tai gali biiti vienos profesinés srities
atstovai (pvz., IT specialistai) arba jvairiy profesijy kandidaty ratas. Svarbu kuo tiksliau
segmentuoti tiksline auditorija, nes pateikiant talenty interesus atitinkancig informacijg galima
maksimaliai padidinti jy pasiekiamumg ir jiems daromg jtaka.

2. Pagrindiniy kanaly nustatymas. ldentifikavus savo tiksling auditorijg organizacija privalo
pasirinkti kokiais kanalais ji platins talenty bendruomenei skirta turinj. Si informacija gali biti

skelbiama Linkedin ar Facebook socialiniuose tinkluose, karjeros puslapyje, pasitelkiant
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naujienlaiSkius ar organizuojant renginius universitetuose. Pazymétina, jog bendravimg su

tiksline auditorija gali palengvinti automatizuotos Zinutés, mokama reklama ar kitos priemonés

jeigu pasirinkta komunikacija vyksta internetinéje erdvéje.

3. Platinamo turinio identifikavimas. Nustacius kanalus svarbu i$siaiskinti ir kokia informacija
organizacijos tikslinei auditorijai yra aktualiausia. Cia démesys skiriamas turiniui Zvelgiant i§
kandidato perspektyvos. Bendraujant su talenty bendruomene negalima apsiriboti tik faktais
apie organizacija, tokia informacija turi kurti vert¢ bei palaikyti rySius su kandidatais (pvz.,
karjeros galimybés, profesinés srities aktualijos).

4. Saltinio prisijungti prie talenty bendruomenés nustatymas. Nusprendus kokia tiksline
auditorija, kokiais kanalais ir kokiu turiniu organizacija sieks auginti talenty bendruomeng
nemaziau svarbu nustatyti kaip pasyvis ar aktyviis kandidatai gali tapti jos nariais. Tai gali buiti
galimybé darbo ieSkan¢iam asmeniui palikti savo kontaktinius duomenis jmonés karjeros
puslapyje ar jdarbinus tinkamiausig kandidata atmestiems aplikantams pasiiilyti prisijungti prie
talenty bendruomenés tolimesniam rysiui palaikyti.

Taigi, talenty bendruomenés gali tapti vienu i§ efektyviausiy Saltiniy talentams pritraukti,
taciau ne kg maziau svarbu suprasti, jog subiirus tiksline auditorijg ir norint jg auginti reikia stebéti
jos isitraukima ir aktyvuma, o daznu atveju ir prisitaikyti prie Sios auditorijos poreikiy, kitaip §i
praktika organizacijai neatnes vertés.

1.2.2.4. Besivystanciy technologiju integravimas

Technologijos nebéra tik IT sektoriui priklausanti sritis, Siandien jos yra persipynusios su
visomis verslo funkcijomis, o jy panaudojimas tapo itin reikSmingas ir talenty valdymo kontekste.
Daugelis organizacijy pripazista technologijy svarba, siekiant pazinti darbo rinka, talenty poreikius
ir jsivertinti konkurentus, tod¢l investuoja j naujausig programing jrangg tam, kad galéty tai integruoti
su zmogiskyjy istekliy strategijomis ir komandos gebéjimais. (Walford-Wright et al., 2018) Vienos
i§ tokiy technologijy yra personalo atrankos sistemos (angl. Applicant Tracking Systems), kuriy
pagrindiné funkcija yra tvarkyti jdarbinimo procesa nuo kandidato paraiSkos gavimo iki darbo
pasiiilymo teikimo. Tokios sistemos suteikia galimybe automatiSkai publikuoti darbo skelbimus
Jvairiuose paieSkos portaluose, laikyti kandidaty CV vienoje vietoje, ieSkoti kandidaty pagal
specifinius kriterijus bei turi tokiy papildomy funkcijy kaip rodikliy stebésena, vertingy ataskaity
rengimas ir t. t. Tiesa, remiantis 2015 m. Hire Expectations Institute atliktais tyrimais, jskaitant 600
personalo atrankos specialisty apklausos duomenis ir daugiau nei 88 tiikst. JAV jsikiirusiy kompanijy
karjeros svetainiy analize, net 64 proc. bendroviy néra patenkintos ATS sistemy funkcijomis.
(1ICIMS, 2015) Tokius statistikos rezultatus lemia tai, jog personalo atrankos sistemos atsirado pries
kelis deSimtmecius, beveik tokiu pat metu kaip ir darbo paieskos portalai, todé¢l buvo sukurti siekiant
organizacijy vidaus procesy efektyvumo, o ne kandidaty poreikiy patenkinimo. Pasak Dinnen ir kt.,
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tokios sistemos néra pakankamai intuityvios ir lanksc¢ios, kandidatams norint aplikuoti Sie turi pereiti
per ilga, prastai optimizuotg procesa, o kadangi visg informacijg turi susivesti savo nuoziiira tai
apsunkina tiek organizacijos procesus vientisumo atzvilgiu, tiek ir kandidaty aplikavimo procesa,
kurio jie labai daznai neuzbaigia. Situacija blogina ir tai, kad Sios sistemos néra jgalintos veikti
mobiliosiose platformose. Visgi paskutiniu metu atsiradusios naujos kartos atrankos sistemos, tokios
kaip Lever, Greenhouse and SmartRecruiters, apima dirbtinio intelekto galimybes, automatizuotus
sprendimus bei leidZzia duomeny perkélimg i§ vienos sistemos | kitg, taip palengvinant darbg tiek
organizacijoms, tiek kandidatams. (Dinnen et al., 2017)

Pastaraisiais metais internetiniy darbo pokalbiy platformy naudojimas sparciai augo, o kartu
smarkiai iSpopuliaréjo ir asinchroniniai video interviu (angl. asynchronous video interviews),
leidziantys kandidatams automatiskai jrasyti atsakymus j i§ anksto uzduodamus klausimus. Si
technologija atrankos specialistams leidzia jvertinti neribota skai¢iy kandidaty, o jy atsakymai gali
buti vertinami kelis kartus, taip sutaupant laiko ir uztikrinant kokybiskesnj sprendimg. (Chen et al.,
2017) Nors Sis metodas yra puikus jrankis tiek kandidatams, tiek interviuotojams, visgi ji veikia
laiko ribojimai. Pasak Bolton ir kt., tokio tipo pokalbio suorganizavimo galimybés yra paprastesnés,
taciau vis tiek turi biiti nutartas pokalbio laikas, data ir trukmé. Kitg vertus, tiek sinchroniniams tiek
asinchroniniams video interviu atlikti yra biitinas geras interneto rysys, kuris priklauso nuo vietos ir
interneto tiekéjo, o tai savo ruoztu sudaro nevisai lygias galimybes kandidatams. Taip pat teigiama,
jog gyvo, sinchroninio ar asinchroninio pokalbio metu yra uzduodami tie patys klausimai, visgi
kandidaty atsakymai labai skiriasi pagal darbo pokalbio tipg, todél kandidatams toje pacioje
atrankoje privalo biiti uztikrinti tokie patys interviu metodai. (Suen et al., 2019)

Zmogiskyjy istekliy atstovai nepaprastai didelj démesj telkia ir j didziyjy duomeny analitika,
automatizacijos ir dirbtinio intelekto galimybes. Dar 2014 m. Gartner prognozavo, jog didziyjy
duomeny rinka iki 2015 pagamins 3,7 trln. JAV doleriy vertés produkty ir paslaugy bei sukurs 4,4
min. naujy darbo viety, o Siandien $ie skaiCiai yra Zenkliai iSauge (Walford-Wright et al., 2018).
Praeityje jmonés retai kliaudavosi didZiaisiais duomenimis, o jeigu ir naudodavo tam tikrus
duomenis jie suguldavo j jvairias lenteles be tolimesnés analizés. Siais laikais organizacijos $iuos
duomenis pavercia jzvalgomis, norédamos numatyti, kada darbuotojai ketina keisti darba,
mégindamos identifikuoti ir atrasti geriausius talentus bei juos iSlaikyti. (Marr, 2018) Kaip pavyzdj
Landers nurodo, jog daugelis pazangiy sistemy nuskaito jvairius socialiniy medijy profilius ir
naudodamos apraSomaja analitikg sudaro taip vadinamus ,,super profilius* tikstanc¢iams kandidaty.
Sie ,,super profiliai“ apima kontakting informacija, darbo patirtj, jgiidzius bei Zinias ir net tokias
ypatybes kaip pazitros ar interesai. Tuomet naudodamos diagnosting analitikg ,,super profilius‘
sistemos vertina balais, pagal kuriuos identifikuojamas bendras kandidaty atitikimas su atviromis

darbo pozicijomis ir esamy darbuotojy charakteristikomis. Dalis organizacijy pasirenka dar
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iSmanesnius veiksmus, naudodamos apraSomaja, diagnosting ir prognozuojamaja analitika jos iStiria
daugiau nei 70 kintamyjy perzvelgdamos apie 300 mln. socialiniy profiliy ir identifikuoja tokius
profilius, kurie ketina pakeisti darbag 3 ménesiy bégyje, taip smarkiai palengvinant personalo
specialisty darba. (Landers et al., 2016) Stai dirbtinis intelektas ir save mokancios sistemos padeda
atrasti, atrinkti, testuoti ar net jvertinti kandidatus. Ilgg kandidaty profiliy vertinimg ir jy skirstyma i
Htaip®, ,,ne®, ,,galbit* po mazu perima technologijos ir nors galutinj sprendimg visuomet priims
Zmogus, jos sutaupo laiko ir susiaurina paie$kg nuo keliy Simty kandidaty iki 10 ar 20. Be to, taip
yra pasalinamas SaliSkumas, su kuriuo kandidatai neiSvengiamai susiduria atrankos procese. Tokio
dirbtinio intelekto pavyzdziu galima laikyti intelektualy asistentg ,,Talla®, skirtg padéti planuoti
pokalbius, pateikti interviu klausimus ar net patarti dél atrankos sprendimy priémimo. (Marr, 2018)

Naujausios technologijos suteikia galimybe uzmegzti dialogg su kandidatais ir jgalina juos
nukeliauti interaktyvig ar zaidybinimu praturtintg kelione, kurioje jie gali susipazinti su organizacija,
darbo pobiidziu ar net pabendrauti su biisimais kolegomis. Tiesa yra rizikos, jog technologijose
maziau pazengusius asmenis toks procesas gali atbaidyti, tacCiau tokia praktika technologinéms

kompanijoms suteikia pridéting verte iSsirinkti geriausius kandidatus. (Walford-Wright et al., 2018)
1.2.2.5. PaieSkos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms

Pasauliné konkurencija ir dinamiskos verslo salygos talenty pritraukimo praktikoje reikalauja
specifingés patirties ir puikaus rinkos pazinimo, kurj pasitlyti gali tik iSskirtinai Sioje srityje
veikian¢ios kompanijos. Uzsakomasis paieSkos ir atrankos procesy valdymas (angl. Recruitment
Process Outsourcing) — tai paslauga, kuomet organizacijos visg ar dalj personalo paieSkos ir atrankos
proceso perduoda iSoriniams tiekéjas (Siew-Chen et al., 2016). Remiantis DZ. Britanijos tyrimy
bendroveés ,,Technavio* duomenimis, pasauliné uZsakomojo paieskos ir atrankos procesy valdymo
rinka per 2018 m. 1Saugo 13,34 % ir ateinanciais metais tik augs, todél galima teigti, jog vis daugiau
organizacijy perduoda §j procesg strateginiams partneriams. Visgi svarbu suprasti, kokios priezastys
lemia tokj organizacijy pasirinkimg. Daugelis mokslo Saltiniy pabréZia, jog paieSkos ir atrankos
agentiiros pasizymi daug gilesnémis profesinémis Ziniomis. Geriausius sprendimus jos pristato dél
sukaupty ziniy apie darbo rinka, patikimy strategijy pritraukiant talentus ir itin tikslaus kandidaty
kompetencijy vertinimo. (Siew-Chen et al., 2016; Johnson et al., 2014; Faulconbridge et al., 2009).
Stai Klehe ir kt. teigia, jog tarpininkai, ieSkodami potencialiy kandidaty, naudojasi gerai
iStobulintomis duomeny bazémis, o tai priveda prie greitesnio ir kokybiSkesnio rezultato (Klehe et
al., 2012). Faulconbridge ir kt. taip pat patvirtina §j teiginj, pridédami, jog tokie konsultantai zino
kur ieskoti potencialiy kandidaty, ir nesvarbu ar tai bus socialiniai tinklai, ar profesiniai renginiai,
taCiau tai maksimaliai padidina kandidato galimybe patekti | duomeny baze ir biiti jdarbintam i tam
tikrg pozicija ateityje (Faulconbridge et al., 2009). Hamori kaip priezastj, kodél organizacijos
perduoda paieskos ir atrankos procesus, nurodo tai, jog Sie sugeba pastebéti, kuomet potencialus
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darbuotojas tobulai atitinka ne tik darbo pozicija, bet ir darbdavio poziiirj bei likescius. Be to, tokiose
organizacijose dirbantys asmenys gali nulemti paieskos ir atrankos procesg dviem budais: pirma,
gebant jtikinti potencialy kandidatg apsvarstyti ir priimti pasitilymg, jam net negalvojant keisti
darbovietés ir antra, pakeisti kliento sprendimg, argumentuojant, kodél vienas asmuo biity
tinkamesnis tam tikroms pareigoms uzimti, nei kitas. (Hamori, 2010; Faulconbridge et al., 2009) Kiti
specialistai tvirtina, kad praktika leidzia sumazinti iSlaidas, nes tokios tipo jmonés investuoja j
naujausias technologijas, o taip pat leidzia personalo vadybininkams atitolti nuo samdos proceso ir
démesj sutelkti j kitas verslo sékmei jtakos turin¢ias personalo funkcijas. (Siew-Chen et al., 2016;
Bansal, 2014; Johnson et al., 2014; Wehner et al., 2015). Taciau, nepaisant teigiamy uzsakomojo
paieskos ir atrankos procesy valdymo aspekty, autoriai iSskiria ir ne tokius palankius veiksnius.
Teigiama, jog iSorés tarpininkai gali sumazinti paieSkos ir atrankos proceso kokybe tinkamai
i$siaiskinus kliento poreikio (Johnson et al., 2014). Laiku neaptikus problemos gali ne tik sulététi
proceso eiga, taCiau pristatyti ir visiSkai netinkantys kandidatai. Anot Siew-Chen ir kt., daugelis
organizacijy bijo personalo paieSkos ir atrankos funkcijg perduoti treciosioms Salims ir tokiu biidu
tapti pernelyg nuo jy priklausomoms (Siew-Chen et al., 2016). Galiausiai, bendradarbiavimas su
agentiiromis gali turéti neigiamy pasekmiy, jeigu $ios i$ anksCiau jgijo neigiama reputacijg darbo
rinkoje arba salygojo neigiama kandidato patyrima kitais btidais (Wehner et al., 2015).

Kalbant apie tokio tipo kompanijy darbo principus, paieskos ir atrankos etapas jose yra beveik
identiSkas kaip organizacijos viduje ir ji sudaro 6 Zingsniai: kliento poreikio identifikavimas,
kandidaty paieska ir pritraukimas, kandidato atitikimo darbo pozicijai tikrinimas, darbo pokalbio
vedimas, kandidato vertinimas (testavimas), suvestinés apie kandidata perdavimas klientui.
Pirmiausia, Sis procesas prasideda nuo naujo darbuotojo poreikio identifikavimo, issiaiskinant darbo
specifika, darbo salygas bei darbui atlikti reikalingus jgtidzius ir kompetencijas. Identifikavus poreikj
sprendZiamas kandidaty paieskos pritraukimo klausimas: kokiu formatu bus kuriamas ir kokius
kanalus bei platformas pasitelkus bus publikuojamas darbo skelbimas. Siame etape agentiiros
i§skirtinai daug pastangy skiria ir pasyviy kandidaty pritraukimui, naudojant ,,galvy medzioklés*
metoda (angl. headhunting). Kandidatams susidoméjus asmenys yra detaliau apklausiami telefonu,
tokiu budu tikrinant kandidaty atitikimg darbo pozicijai ir organizacijai. Jeigu kandidato darbo
patirtis ir jo paties lukesciai yra tinkami, tariamasi dél darbo pokalbio laiko, kuriame bus vertinami
ne tik gyvenimo aprasSyme matomi pasiekimai, bet ir kandidato motyvacija bei asmenybé. Tokio tipo
agentiiros paprastai turi didesng¢ kvalifikacija nei specialistai organizacijy viduje ir pasitelkia
asmenybés ir protiniy geb¢jimy testus, kurie itin tiksliai parodo, kuris kandidatas sugebés ne tik
atlikti jam pavestas uzduotis, bet ir pritaps prie jmonés kultiiros. S€ékmingai per¢jus Siuos etapus

klientui perduodamos kandidaty kompetencijas, pasiekimus ir asmenines savybes atspindincios
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suvestinés, o pristatyti asmenys kvie¢iami j galutinj darbo pokalbj po kurio geriausias kandidatas yra
jdarbinamas. (Hossain, 2018; Holm, 2012; Nadda et al., 2017; Manjula, 2016; Hamori 2010)

Taigi, paieSkos ir atrankos procesy valdymas sudaro nemazg ir vieng svarbiausiy talenty
pritraukimo proceso daliy, o jo perdavimas strateginiams partneriams padeda pasiekti zenkly
konkurencinj pranaSumga lyginant su organizacijomis, atlieckanciomis §j etapg imonés viduje.

Apibendrinant svarbu pazyméti, jog talenty pritraukimo praktikas, taip pat kaip ir talenty
pritraukimo proceso etapus, svarbu vertinti ir analizuoti jvairius su jomis susijusius rodiklius tam,
kad organizacija galéty keisti procesus pagal kandidaty poreikius ir taip uztikrinti geriausia
idarbinimo patirtj. Taciau visgi kyla klausimas kokiais kriterijais organizacija turéty matuoti talenty
pritraukimo sékme bendrgja prasme. Vieni autoriai nurodo, jog dalis organizacijy talenty
pritraukimo sékminguma vertina pagal darbuotojy kaitos jy pirmaisiais metais ar darbuotojy
iSlaikymo rodiklius, kitos orientuojasi j tokius kokybés rodiklius kaip samdanciojo vadovo
pasitenkinimas ar veiklos vertinimo rezultatai numatytu laikotarpiu (Harriott et al., 2016; Deters,
2017; Prasad et al., 2019). Stai Ployhart ir kt. teigia, jog labai sunku nustatyti, kurie rodikliai
geriausiai parodo talenty pritraukimo sékme, nes néra visuotinai priimto bido iSreiksti talento
generuojamos vertés finansiniu pozidriu, kaip jprasta vertinant kitas verslo funkcijas. Autorius
nurodo, kad talenty pritraukimo procese vienas etapas daro jtaka kitam, todél kuo aukstesné kokybé
bus uztikrinta pirmuose proceso etapuose, tuo geresni kandidatai bus jdarbinti. (Ployhart et al. 2018)
Taciau kiti praktikai sutinka su §io autoriaus nuomone tik dalinai. Stai Harriott ir kt. teigimu, nors
talenty pritraukimo rodiklius yra labai svarbu matuoti, visgi jie neatspindi pilno vaizdo 1§ verslo
perspektyvos. Todél siekiant suprasti kas yra s€kmingas talenty pritraukimas organizacijos lygmeniu
privalu kreipti démes;j | tai, kokius verslo tikslus ketinama pasiekti tam tikroje pozicijoje ir lyginti
darbuotojo generuojamg rezultata. Pavyzdziui, pardavimy vadybininko siekiamas verslo tikslas yra
nustatomas konkrecia ketvirio pardavimy apyvarta. Gali biiti, kad vertinant jvairius talenty
pritraukimo efektyvumo ir kokybés rodiklius rezultatai bus patenkinami, ta¢iau jeigu §is pardavimy
vadybininkas, net ir atitinkantis jmonés kultiirag ar generuojantis papildoma verte kitoje srityje,
zenkliai atsilieka nuo iSkelto ketvircio tikslo, vadinasi $i pozicija negeneruoja tikétino rezultato. Jei
Sis tikslas yra nustatytas teisingai ir situacija nesikeiCia, Sio talento pritraukimas negaléty biti
laikomas sekmingu. (Harriott et al., 2016) Sio autoriaus mintj taip pat pagrindzia ir Lauby, teigdama,
kad talenty pritraukimo s¢kme vertinti reikéty tiek pagal generuojamo rezultato santykj su verslo
tikslais, tiek pagal talenty pritraukimo rodiklius. Taciau svarbu apsibrezti kokius rodiklius
matuosime ir kokj rezultatg laikysime priimtinu. (Lauby, 2018)
organizacijose bei parengti rekomendacijas toliau Siame darbe yra atliekamas empirinis tyrimas bei

apraSoma jo eiga ir rezultatai.
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2. TALENTU PRITRAUKIMO PRAKTIKU TAIKYMO LIETUVOS
ORGANIZACIJOSE TYRIMAS

Nagrinéjant talenty pritraukimo sampratg ir su $ia talenty valdymo funkcija susijusius aspektus
buvo nustatyta, kad talenty pritraukimas prasideda dar pries samdos poreikj, pasitelkiant jvairius
strateginius veiksmus ir baigiasi darbuotojui sékmingai uzbaigus jvedimo ] organizacijg procesa.
Apzvelgus paskutines talenty pritraukimo tendencijas buvo isskirtos penkios geriausios uzsienio
eksperty naudojamos praktikos, apimancios darbdavio jvaizdzio formavimg, kandidaty patyrimo
valdyma, talenty biirimag j bendruomenes, besivystan¢iy technologijy integravima bei paieskos ir
atrankos perdavimg strateginiams partneriams. Remiantis moksline literatiira biitent Siy praktiky
taikymas leidzia pasiekti esminiy rezultaty siekiant pritraukti talentingiausius darbo rinkos dalyvius.
Analizuojant mokslinius $altinius taip pat buvo pastebéta, jog uzsienio autoriai neturi vieningos
nuomonés apie tai kas yra sékmingas talenty pritraukimas, vieni autoriai talenty pritraukimo sékme
vertina pagal kokybés rodiklius (vadovy pasitenkinimas, ankstyvos kaitos procentas, kt.), Kiti
akcentuoja Siy rodikliy ir naujo darbuotojo pozicijos generuojamo rezultato svarba. Visgi, vertinant

talenty pritraukimo galimybes butina iSsiaiskinti kg organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu.
2.1. Tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas — nustatyti talenty pritraukimo praktiky taikymo galimybes ir i§§tkius Lietuvos
organizacijose.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Identifikuoti Lietuvos organizacijose taikomas talenty pritraukimo praktikas ir kaip
placiai jos naudojamos.

2. I8siaiskinti kiek finansiniy ir ZmogiSkyjy iStekliy yra investuojama j talenty pritraukimo
praktiky taikyma ir kaip Lietuvos organizacijos vertina $iy investicijy atsiperkamuma.

3. vertinti Lietuvos organizacijose taikomy talenty pritraukimo praktiky efektyvuma ir
nustatyti, kurios i8 jy turi didZiausig jtakg sékmingam talenty pritraukimui.

Tyrimo objektas — talenty pritraukimo praktiky taikymo galimybés ir i$Stkiai Lietuvos
organizacijose.

Tyrimo metodai. Siekiant nustatyti talenty pritraukimo praktiky taikymo galimybes ir i§§tikius
Lietuvos organizacijose buvo pasirinktas kokybinio tyrimo metodas. Tokj autorés apsisprendimg
lémé tai, jog kokybinio tyrimo prieiga leidzia atskleisti nagrinéjamo reiSkinio prasmes ir
interpretacijas, kurias biity sunku analizuoti kiekybiniu btidu. KokybiSkai gauta informacija yra
orientuota ne ] faktus ar skaicius, bet ] nagrinéjamo objekto priezastis, procesus bei problemas, todél
kiekybiniu tyrimo metodu nebiity galima pasiekti tyrimo tikslo ir uzdaviniy. (Zydzitinaité ir kt.,

2017). Kalbant apie duomeny rinkimo metodg buvo nuspresta pasirinkti individualy (giluminj)
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interviu apklausiant talenty valdymo ekspertus, kurie tyréjui dominanc¢ig informacija perteikty per
savo atstovaujamos organizacijos prizme. Individualaus (giluminio) interviu tikslas gauti duomenis
1§ kiekvieno informanto asmeniskai, jsigilinant j informacijg i$ skirtingy perspektyvy su visomis
detalémis ir kontekstais. (Gaizauskaité ir kt., 2015; Zydzitinaité ir kt., 2017). Sis duomeny rinkimo
metodas buvo pasirinktas dél keliy priezasCiy (Gaizauskaite ir kt., 2015):

e Sio tyrimo tema Lietuvoje néra pakankamai tyrinéta. Pasak Gaizauskaités ir ValaviGienés,
individualis (giluminiai) interviu yra parankis tuomet, kai tyrimo tema yra salyginai nauja ir
menkai itirta. Siuo metodu galima gauti pirminés informacijos apie tam tikrus su tema
susijusius aspektus, atrasti naujy ir nezinomy reiskinio elementy.

e Norima surinkti informacijq is asmeny, kuriuos buty sudétinga apklausti kitomis kokybinio
interviu formomis. Atsizvelgiant j tai, kad tyrimo dalyviai yra talenty valdymo ekspertai ir
imoniy vadovai, o tyrimo tikslui ir uzdaviniams pasiekti reikia gilios ir iSsamios informacijos
individualiu (giluminiu) interviu biity uztikrinta, kad informantai sutiks pasikalbéti jiems
patogiu metu ir turés laiko detaliai aptarti uzduodamus klausimus.

o Siekiama gauti duomenis, kurie gali biiti paveikti naudojant kitas kokybinio interviu formas.
Teigiama, kad individualy (giluminj) interviu paranku naudoti tada, kai informanty atsakymai
galéty biiti veikiami ar slopinami kity grupés dalyviy. Kadangi tyrime gilinamasi j reiskinio
privalumus bei triikumus ir esamas problemas $iuo biidu tyrimo dalyviai palankiau isreiksty
tikrajj pozitirj tam tikru klausimu, prieSingai nei tikslinés grupés diskusijoje.

Individualus (giluminis) interviu yra laikomas sudétingu duomeny rinkimo metodu ir tam, kad
jis vykty sékmingai reikia ypatingo tyréjo pasirengimo. Pasirinkus §j metoda interviu vedéjas turi
biti pasiruoses apgalvoti daugel] svarbiy aspekty dél interviu turinio ir klausimy eigos, tyrimo
dalyviy patikimumo, pagalbiniy priemoniy parinkimo, tinkamy interviu salygy ir sklandaus
bendravimo su informantais uztikrinimo. Sie sprendimai apima svarbig kokybinio interviu darby
dalj, nuo kurios priklauso visa tyrimo kokybé (Gaizauskaité ir kt., 2015)

Tyrimo imtis ir atrankos principai. Remiantis apibréztu darbo tikslu ir iSkeltais uzdaviniais
buvo nutarta naudoti tikslinés imties sudarymo btidg — kritering atranka, kai pasirinkti atvejai atitinka
tam tikrus tyréjo apibréztus kriterijus. Pasak Hennink ir kt. (2011) biitent toks atrankos metodas
leidZia tyréjui gauti naudingos informacijos ir taip geriau suprasti tiriamgajj reiSkinj, nes tikslingai
pasirinkti informantai turi tam tikras charakteristikas ir specifing patirtj, susijusig su tyrimo tema.
(Gaizauskaite ir kt., 2015) Apsvarscius, kokie atvejai suteikty turiningos informacijos ir leisty daryti
patikimus apibendrinimus individualaus (giluminio) interviu im¢iai tyrimo dalyviai buvo pasirinkti
pagal organizacijos, kurioje dirba informantas talenty valdymo charakteristikas. Siuo atveju
informantai turéjo dirbti organizacijose, kuriose buty stebimi su talenty valdymu susije¢ procesai

(rodikliai) bei zmogiskyjy iStekliy valdyme bty atskira talenty pritraukimo funkcija (skyrius,
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komanda, ar pareigybé). Siy kriterijy nepatenkinan¢ios organizacijos buvo atmetamos, nes neatitiko
specifiniy aspekty, leidzian¢iy tyréjui giliau suprasti tyrimo objektg. Svarbu pabrézti, kad tyrimo
dalyviais gali biiti laikomos personalo paieskos ir atrankos agentiiros, nors ir neatitinka kriterijaus
dél atskiros talenty pritraukimo funkcijos. Paprastai tokios jmonés savo praktikoje taiko naujausias
ir gerai iSbandytas talenty pritraukimo praktikas, nes i$skirtinai specializuojasi talenty pritraukimo
srityje, todél atskiro talenty pritraukimo skyriaus, komandos ar pareigybés tokio tipo jmongés turéti
neprivalo. Informacija apie kokybinio tyrimo dalyviy ir organizacijy charakteristikas (zr. 2 lentelg)
gauta analizuojant potencialiy imoniy duomenis soc. tinkle ,,Linkedin, 0 neprieinama informacija
buvo tikslinama su informantais susisiekus tiesiogiai (pvz., duomenys apie rodikliy steb&jima).
Kalbant apie imties dydzio nustatymg, planuojama atlikti 8-10 individualiy (giluminiy)
interviu, toks kiekis pasirinktas remiantis rekomenduojamu imties dydzio skaiCiumi. Pasak
Aleknevicienés ir kt., paprastai kokybinio tyrimo imtis sudaroma i§ 8-12 tyrimo dalyviy
(Alekneviciené ir kt., 2020). Bitinas ir kt. rekomenduoja pasirinkti nuo 5 iki 30 Zmoniy imties dydj.
(Bitinas ir kt., 2008) Stai Zydzifinaité ir kt. teigia, jog kokybiniams tyrimams biidinga nedidelé imtis
bei nurodo, kad tai sglygoja 3 pagrindiniai veiksniai. Pirma, tyréjas rinkdamas duomenis daugiausia
skirtingos informacijos gauna pirmuosiuose interviu, kuri véliau pradeda kartotis ir pasiekiamas toks
momentas kai tyrime nebéra atrandami nauji reiSkinio aspektai ar savybés. Sukaupus pakankamai
duomeny galima pagristai teigti, jog tam tikri nagrinéjamos temos poZymiai egzistuoja ir toliau tirti
reiSkinio néra tikslinga. Antra, vykdant kokybinius tyrimus nesiorientuojama j statistiniy duomeny
apdorojimg. Kokybinio tyrimo rezultatai néra siejami su apibendrinimais kaip paplite¢ pozymiy
daZniai, dél to nekeliamas tikslas nustatyti didelés tyrimo imties. Trecia, kokybiniai tyrimai pateikia
tyréjui didelius kiekius informacijos, kurig jis turi koduoti, jungti j kategorijas ir kt. D¢l duomeny

analizés intensyvumo bei imlumo laikui yra formuojama mazesné imtis. (Zydzitnaité ir kt., 2017)

2 lentele
Kokybinio tyrimo dalyviy apibendrintos charakteristikos

Informanto | Imonés Darb. Imonés atstovas | Patirtis | Matuojami Talenty
kodas verslo sritis | skaifius talenty | talenty valdymo | pritraukimo
valdyme | rodikliai (KPI) | funkcija
Baltijos $aliy Darbuotojo Talenty
. . _ talenty 3 metai | jsitraukimas, pritraukimo
s Finansai 1500 pritraukimo atrankos komanda (3
partneris efektyvumas, kt. | asm.)
g e Darbuotojo Talenty
Zmogiskyjy A . . .
I, Gamyba ~1300 | istekliy padalinio | ©Metal | isitraukimas | pritraukimo
vadovas darbuotojy kaitos | komanda (4
procentas, kt. asm.)
Vidutinés
Is Paslaugos 21 Vadova_lu-jantls 10 mety | atrankos kaln_os, i
partneris ankstyvos kaitos
rodikliai, kt.
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Atrankos trukmé, | Talenty
Informacinés Personalo 4 metai | darbuotojy pritraukimo
Iy " ~1400 | valdymo .
technologijos . veiklos komanda (6
partneris :
rezultatai, k. asm.)
Darbuotojy Talenty
Informacinés Vadovau-jantis .| isitarukimo, pritraukimo
Is . ~45 . 6 metai . S
technologijos partneris ankstyvos kaitos | pareigybé (1
rodikliai, kt. asm.)
. Talenty
Nekilnojamas Personalo 5 metai Ankstyyos Kaltos pritraukimo
ls turtas =180\ adovas rodikliai, veiklos | . vhe (1
rezultatai, kt. pareigy
asm.)
Idarbinimo Talenty
I Finansai 170 Personalo 8 metai salt_lmo, _Vé}dovul pritraukimo
vadovas pasitenkinimo komanda (2
rodikliai, kt. asm.)
. Ta}lentu,. .| Atrankos trukmé, T?lem"r.
I Informacinés 2100 pritraukimo 6 metai darbuotoiu Kaitos pritraukimo
8 technologijos komandos puotoly komanda (8
rodiklis, kt.
vadovas asm.)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimo instrumentas. Atsizvelgiant j kokybinio tyrimo strategija ir tikslg tyrimo instrumentui
sudaryti buvo pasirinktas i$ dalies struktiiruotas klausimynas (vedamas pasitelkus gaires). Sudarant
tokj klausimyng yra i§ anksto apgalvojami svarbiausi nagrin¢jamos temos klausimai, taciau pats
klausimynas pasizymi lankstumu, nes interviu eigoje tyréjas gali keisti klausimy tvarka, formuluotes
ar uzduoti papildomus klausimus. I dalies struktiiruota klausimyng buvo nuspresta naudoti del keliy
priezasCiy: nagrin¢jamos tyrimo temos, kuriai atskleisti palankts nauji ir netikéti poZiiiriai, patirtys
ar id¢jos bei tyréjo interviu atlikimo jgiidziy. Strukttiruotas klausimynas jsprausty informantus ]
grieztus klausimy rémus ir sumazinty galimybes tyréjui uz¢iuopti nelaukty informacija, taciau galbiit
turinéig svarbiy radiniy nagrinégjamam objektui. Stai nestruktiiruoto klausimyno formuluotés yra
kuriamos interviu metu ir priklauso nuo jo eigos, uzmegzto rysio su informantu ar kity aplinkybiy,
todel reikalauja labai gery interviu vedimo, jZvalgumo ir klausymosi geb¢jimy, kuriy tyrimo autorei
gali pritrikti dél mazos kokybiniy tyrimy atlikimo patirties. (Gaizauskaité ir kt., 2015)

Kokybinio tyrimo instrumento struktiira buvo sudaryta atsizvelgiant ] teorinéje dalyje
nagrinétus talenty pritraukimg lemiancius veiksnius bei remiantis iSkeltais tyrimo uzdaviniais. I§
dalies struktiiruotg klausimyng sudar¢ 4 klausimy blokai. Pirmasis blokas skirtas i$siaiSkinti talenty
pritraukimo kontekstg ir apéme klausimus apie tai, kg organizacija laiko talentu, kokias pritraukimo
strategijas naudoja ir su kokiais i§Stkiais susiduria, sickdama pritraukti talentus Antrasis klausimyno
blokas orientuotas j talenty pritraukimo praktiky taikyma, kuriame siekiama nustatyti kokios talenty
pritraukimo praktikos ir kaip placiai jos taikomos, kaip matuojamas jy veiksmingumas tikslinei
auditorijai. Treciasis blokas apima klausimus apie talenty pritraukimo praktiky efektyvuma, siekiant
i$siaiskinti kg organizacijos laiko sékmingu talenty pritraukimu, jy pozilrj j naudojamas talenty
pritraukimo praktikas. Paskutinio klausimyno bloko klausimai skirti nustatyti kiek zmogiskyjy ir
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finansiniy iStekliy yra investuojama j talenty pritraukimo praktikas ir koks yra jy atsiperkamumas.

Tyrimo instrumentas su auks$¢iau aprasytais blokais yra pateiktas 3 lentel¢je (zr. 3 lentele).

3 lentele
Tyrimo instrumentas
Klausimy blokai | Tyrimo klausimai
TALENTU e Kas pasak jlisy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus poziiris)? Kas
PRITRAUKIMA lemia biitent tokj jiisy organizacijos pozitrj j talentg?
LEMIANTYS Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0s) yra naudojama (-os) jiisy
VEIKSNIAI organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kirimo, talenty skolinimosi)? Kokie
veiksniai lémé tam tikros strategijos (-y) pasirinkima?
Su kokiais i§Siikiais susiduriate sickdami pritraukti tikslinius talentus?
TALENTU Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jisy organizacijoje? Dél kokiy
PRITRAUKIMO priezascCiy pasirinkote taikyti butent Sias praktikas?
PRAKTIKU Kaip jlisy organizacija taiko kiekvieng i§ i$vardinty talenty pritraukimo praktiky
TAIKYMAS (priemonés, kanalai, taikymo daznumas, diferencijavimas pagal tiksling
auditorija, kt.)? Pateikite pavyzdziy.
Kokiais rodikliais matuojate kiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jzvalgy gavote i$ $iy duomeny?
TALENTU Kaip vertinate kiekviena jlsy organizacijoje taikomg praktikg pagal talenty
PRITRAUKIMO pritraukimo rezultatus (sékme)? Kokius privalumus ir trilkumus pastebite?
PRAKTIKU Ka jlisy organizacija laiko s¢kmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
EFEKTYVUMAS matuojate talenty pritraukimo sékme?
I TALENTUY Kiek laiko ir pinigy idedate i kiekvienos i$ jiisy iSvardinty talenty pritraukimo
PRITRAUKIMO praktiky jgyvendinima ir taikyma?
PRAKTIKAS Su kokiais i3Siikiais susiduriate taikant jlisy i$vardintas talenty pritraukimo
INVESTUOJAMI praktikas?
ISTEKLIAI e Kaip vertinate zmogiskyjy ir finansiniy istekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimo organizavimas. Pradéjus planuoti individualius (giluminius) interviu buvo iskelta
kokybinio tyrimo problema, tikslingai nustatyti uzdaviniai bei sudarytas klausimynas pasiliekant
teis¢ diskusijos metu uzduoti, keisti, adaptuoti arba papildyti klausimus, atsizvelgiant j interviu eigg
ir specifika. Siame etape buvo atlikta tyrimo dalyviy atranka, nusprestas tinkamiausias dalyviy
skaiCius, pasirinktas interviu atlikimo budas, apgalvotos dalyviy paieSkos strategijos, pakvietimy ir
priminimy apie vyksiancius individualius (giluminius) interviu Sablonai. Siekiant tyrimo tiksly ir
tam, kad tyrimo dalyviai geriau suprasty tyrimo temg buvo naudojama vizualiné medziaga tam, kad
informantai susipazinty su teoringje dalyje nagrinétais aspektais ir talenty pritraukimo praktikomis.
Kiekvienas individualus (giluminis) interviu vyko apytiksliai 1-1,5 valandos. Tyrimo dalyviai buvo
supazindinti su tyrimo tikslais, eiga, garantuotas konfidencialumas, etikos taisykliy laikymasis. Tam,
kad tyrimo dalyviai jaustysi laisviau ir lengviau jsitraukty jy buvo papraSyta prisistatyti savo patirtj

talenty valdymo srityje. Individualiis (giluminiai) interviu, tyrimo dalyviams sutikus, buvo jraSomi j

33



diktofona, o kai kuriuos i§ jy atlikus nuotoliniu biidu (video pokalbiy programos) vaizdas ir garsas

taip pat buvo jrasinéjami. Visi jrasyti duomenis buvo paversti tekstu, analizuojami ir interpretuojami.

Duomeny analizés metodas. Duomenys buvo analizuojami, naudojantis kokybine turinio
analize, kuri remiasi Siais zZingsniais:
1. Tiriamyjy aprasy skaitymas ir esminiy aspekty iSskyrimas;
2. Prasminiy elementy nustatymas ir skirstymass j kategorijas ir subkategorijas;
3. Turinio duomeny interpretavimas;

4. Lenteliy, sudaryty i§ kategorijy ir subkategorijy sudarymas.

Atsakymai | tyrimo klausimus buvo skirstomi ir koduojami pagal kategorijas ir subkategorijas,

pasitelkiant kokybinei duomeny analizei skirtag kompiutering programing jrangg ,,NVivo*.

2.2. Tyrimo rezultatai

Pirmiausia tyrimo dalyviams buvo uzduoti I klausimyno bloko klausimai apie talenty
pritraukimg lemiancius veiksnius. Klausimai informantams buvo tokie: Kas pasak jiisy
organizacijos yra talentas? Kas lemia biitent tokj jisy organizacijos poZiirj i talentg? Tam, kad
dalyviai galéty tinkamai jvertinti koks pozitris ] talentg egzistuoja jy organizacijose, tyrimo autoré
informantus supazindino su skirtingais talento sampratos apibrézimais, pateiktais teoringje dalyje.
Informanty atsakymai pateikti 1 ir 2 priede. Analizuojant duomenis talenty sampratos tema buvo
i§skirtos dvi kategorijos, nurodancios j objektyvyjj ir subjektyvyji pozitirius. Kalbant apie objektyvyjj
poziiirj, buvo pastebétos keturios subkategorijos: du 1§ aStuoniy dalyviy teige, jog talentas
organizacijoje yra siejamas su jgimtu gebéjimu (11, 15), kuris turi jtakos tinkamam tam tikro darbo
atlikimui. ,,<...> atsispindi ir objektyvus poziuris, nes yra ir jgimti gebéjimai, kurie lemia tinkamg
darbo atlikimg* (11). Du tyrimo dalyviai talentu laiko jeudziy jvaldymg (14, 15). Pasak jy talentas
yra Zzmogus, ivaldes verslui reikalingas kompetencijas ir jgiidzius tam tikroje srityje. ,, Talentq mes
suprantame ir kaip gebéjimg jvaldyti mums reikalingus jgudzius ir kompetencijas“ (I5). Vieno
informanto nuomone, talentas yra susij¢s su atsidavimu organizacijai (11), taip vadinamos ekstra
mylios zengimu. ,,<...> atsispindi ir objektyvus poZiiris, nes yra <...> atsidavimas, vadinama ekstra
mylia“(I1). Trys i§ aStuoniy tyrimo dalyviy teigé, kad talentas yra siejamas su darbuotojo ir
organizacijos suderinamumu (I1, 12, I3). Vienas informantas teigeé, kad jo organizacijoje tai gali biiti
tam tikry iniciatyvy pasitilymas, apsiémimas atlikti atitinkamus projektus ir pan. ,,<...> kazkokiy
projekty ar uzduociy apsiémimas, iniciatyvos“ (I11). Kitas informantas tvirtino, kad vienoje
organizacijoje talentas gali visapusiSkai atsiskleisti, o kitoje negebéti pasiekti rezultaty. ,,<..>
kandidatai vienoje organizacijoje buvo labai geri performeriai, stengési daryti daugiau, siiilyti
idéjas, o kitoje galéjo nepasiekti rezultaty ir neturéti motyvacijos eiti j darbq apskritai.” (I3) Stai
pereinant prie subjektyvaus poziiirio, buvo iSskirtos dvi subkategorijos. Septyniy tyrimo dalyviy

teiginiuose apie talento sampratg pastebimas ekskliuzyvinis poziuris (11, 12, 13, 14, 16, 17, 18). Tyrimo
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dalyviy nuomone, talentas yra Zzmogus, turintis potencialo bei rodantis aukstus veiklos rezultatus.
,,Mes talentu laikome ne kazkokias atskiras savybes, o pacius darbuotojus, kurie uztikrina aukstg
darbo rezultatq ir turi aukstg potencialg augti arba ateityje uzimti tam tikras solidZias pareigas.
(16). Keli tyrimo dalyviai tvirtino, kad organizacijoje be jprastos veiklos vertinimo sistemos turi ir
talenty programas, taip identifikuodami aukstesnio lygmens talentus (I1, 17, I8). ,,<...> turime ir
talenty programgq, isskiriame tokius key darbuotojus, kurie dirba svarbiose pozicijose. (11) Kitg
vertus, trys informantai talentg sieja su inkliuziniu poZiariu (11, 15, 18). Du tyrimo dalyviai teigé, jog
tuo atveju jeigu organizacija nebiity jzvelgusi talento, toks asmuo | jg ir nebiity priimtas. ,,<...> ViSUS
savo darbuotojus laikome talentais, ir jei tam tikrame Zmoguje to talento nebiitume jzvelge, tai
nebiitume jo ir pasirinke darbui pas mus.* (15) Kito tyrimo dalyvio nuomone, visi darbuotojai yra
talentai ir organizacijos tikslas yra padéti jam atsiskleisti. ,,Mes laikome visus savo darbuotojus
talentais ir miisy tikslas yra atrasti Zmogui tokig pozicijq, kurioje jis galéty labiausiai atsiskleisti

<...>." (18) Organizacijy pozitrio ] talentg pasiskirstymas pavaizduotas 5 paveiksle (zr. 5 pav.).

Darbuotojo ir .
organizacijos ObJ ef,k'iyvus
suderinamumas pozZiuris

Subjektyvus
pozitiris

5 paveikslas. Organizacijy pozitrio | talentg pasiskirstymas
Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Nagrinéjant kas lemia biitent tokj tyrimo dalyviy atstovaujamy organizacijy poziiirj | talenta
buvo isskirtos penkios kategorijos. Trys i§ aStuoniy tyrimo dalyviy teigé, kad tokius pozitirio j talenta
veiksnius lemia susiformavusi organizaciné kultira (12, 13, 15). ,,O dél inkliuzinio poziurio <...> tai
susije su jmonés kultira, stengiamés suteikti vienodas sqlygas visiems savo darbuotojams.* (15)
Keturi informantai tvirtino, kad tam tikram pozitiriui  talentg jtakos turi organizacijos veiklos sritis
(12, 13, 15, 16). Dviejy tyrimo dalyviy nuomone, tokj poziiirj lemia darbo su klientais specifika,
kuomet privalomas kuo aukstesnés kokybés uztikrinimas, nuolatinis augimas, siekiant rezultaty.
,<...> susijes su jmonés veikla — dirbame su klientais, privalome uZtikrinti aukstq kokybe ir
standartus, be abejo, teséti savo pazadus, todél kiekvienas is miisy privalo biti rezultatyvus. “(16).
Pasak kito informanto, atitinkamas pozitris ] talentg egzistuoja dél veiklos sudétingumo, nes tam
tikroje srityje atitinkami jgudziai negali biiti taip paprastai iSugdomi. ,,<...> objektyvaus poziirio
elementus lemia jmonés veikla. Ne kiekvienas yra gimes biiti programinés jrangos architektu, cia
tikrai reikia jgimto gebéjimo, kad sudéliotum visq logikq, matematinio mgstymo *“ (15). Du tyrimo
dalyviai teigé, kad tam tikrg pozitrj | talentg lemia organizacijos verslo modelis, pagal kurj yra
skatinama vertikali karjera, tai laikoma prestizo zenklu (I3, 16). ,,Dél auksto potencialo <...> galbiit
susije su verslo modeliu, yra labai propaguojamas kilimas karjeros laiptais, tai skatinama, laikoma
prestizu. “ (16) Kiti du informantai kaip tam tikro pozitirio j talentg veiksnj jvardino organizacijos
dydj (14, 18). Pasak vieno i$ jy, didelé organizacijos strukttra suformuoja terpe iskilti aukStesnio
lygmens talentams. ,,<...> lemia didelé organizacijos struktiira, kurioje anksciau ar véliau susidaro
terpé iskilti dar didesniems talentams. “ (I8) Like du tyrimo dalyviai konkreciy veiksniy nejvardino,
taCiau galima pastebéti, jog tai yra susij¢ su jau suformuotomis personalo praktikomis ar strategija

(12, 17). (11) Poziurio j talentg veiksniy pasiskirstymas pavaizduotas 4 lenteléje (zr. 4 lentele).

4 lentele

Poziiirio j talentg veiksniy pasiskirstymas
Pozitirio i talenta veiksniali Informantai
Organizacing kultura 12;13; 15
Veiklos sritis 12; 13; 15; 16
Verslo modelis 13; 16
Dydis (struktiira) 14; 18
Kiti faktoriai 11; 17

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Taigi, apibendrinant nagrinétus duomenis galima teigti, jog vyraujantis poziiiris | talentg Siy
organizacijy kontekste yra subjektyvus ekskliuzyvinis, taciau didzioji dalis tyrime dalyvavusiy
organizacijy nors ir laikosi ekskliuzyvinio poziiirio, dalinai identifikuoja talentg ir pagal objektyvy

pozitrj, kuriame labiausiai iSrySkejo darbuotojo ir organizacinio konteksto suderinamumo
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kategorija. Visgi, nebuvo pastebéta, kad jy organizacijos laikytysi i$skirtinai objektyvaus poziiirio i
talentg. Taip pat svarbu pabrézti, kad keliy informanty teigimu jy organizacijose talentais yra laikomi
visi jmonés darbuotojai, taciau analizuojant duomenis buvo jzvelgta, kad jose egzistuoja ir talenty
programos, skirtos didesng¢ verte kuriantiems darbuotojams, kas nurodo j ekliuzyvinj, o ne inkliuzinj
poziiirj. Kalbant apie pozitrio | talentg veiksnius buvo pastebéta, kad vyraujancia talento samprata

skirtingose organizacijose lemia jmoniy veiklos sritis ir kultiriniai aspektai.

Kiti klausimai, pateikti tyrimo dalyviams skambg¢jo taip: Kokia (-ios) talenty pritraukimo
strategija (-0s) yra naudojama (-os) jiisy organizacijoje? Kokie veiksniai lémé tam tikros
strategijos (-y) pasirinkimg? Prie§ uzduodant Siuos klausimus tyrimo dalyviai taip pat buvo
supazindinti su esamomis talenty pritraukimo strategijomis, nagrinéjamomis teorinéje darbo dalyje.
Tyrimo dalyviy atsakymai pateikti 3 ir 4 priede. Analizuojant duomenis talenty pritraukimo
strategijy tema, buvo iSskirtos trys kategorijos. Net septyni tyrimo dalyviai i$ astuoniy teigé, kad jy
atstovaujamose organizacijose egzistuoja talenty kirimo strategija (11, 12, 13, 14, 16, 17, 18). Pasak
ju, talentai yra pritraukiami per pradinio lygio pozicijas, tokiu biidu uztikrinant sglygas tolimesniam
karjeros augimui. Informanty teiginiuose pastebima, jog organizacijos daugiausia naudoja talenty
karimag (11, 13, 17). ,,Mes isskirtinai naudojame tik talenty kiirimo strategijg, nors mazose jmonése
paprastai biuna prieSingai. (I3) Taciau kity tyrimo dalyviy teiginiuose jzvelgiama, kad talenty
karimas yra naudojamas greta kity strategijy, Sias papildant (I4, 16, 18). ,,<...> darbuotojai pas mus
auga, taciau tokiy visiskai junior darbuotojy miisy jmoné jdarbina vos kelis per metus. “ (16) Taip
pat septyni informantai i§ astuoniy tvirtino, kad jy atstovaujamose organizacijose yra naudojama
talenty pirkimo strategija (11, 12, 14, 15, 16, 17, 18). Nagrin¢jant dalies informanty nuomong
pastebima, jog talenty pirkimas yra pagrindiné organizacijos strategija (14, 16, 18). ,,<...> didziausias
procentas pas mus jdarbinty Zmoniy yra naudojant talenty pirkimgq.* (16) Pasak Kity informanty $i
strategija naudojama su tam tikromis iSimtimis (I1, 15, 17). ,,<...> su mazZomis iSimtimis, laikomés
talenty pirkimo strategijos.* (15). Du informantai teigé, kad organizacijose naudojamas ir talenty
skolinimasis, taciau praktikos pasiskirstymo nejmanoma jzvelgti (I5, 18). ,,<...> esame naudoje ir

I3

talenty ,,skolinimosi* strategijq, kreipémés | laisvai samdomus darbuotojus.” (15) Talenty

pritraukimo strategijy pasiskirstymas pavaizduotas 5 lenteléje (zr. 5 lentele).

5 lentele
Talenty pritraukimo strategijy pasiskirstymas

Talenty pritraukimo strategiju pasiskirstymas Informantai

Talenty ktirimas 11: 12; 13;: 14: 16; 17; 18
Talenty pirkimas 11:12; 14: 15: 16; 17; 18
Talenty skolinimasis 15; 18

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Nagrinéjant, kokie veiksniai lémé strategijy pasirinkimg organizacijose buvo iSskirtos
astuonios kategorijos. Du tyrimo dalyviai pabrézé, jog tam tikrg strategija naudoja dél naujy
kompetencijy poreikio (I1, 18). Pasak jy, vykstant darbo jégos planavimui ar keiciantis
technologijoms prireikia talenty su tam tikromis kompetencijomis. ,,Kai mes keiciam technologijas,
verslo valdymo sistemas atsiranda naujy zmoniy poreikis, kurie geba dirbti tomis sistemomis. * (I8)
Trys informantai teigé, jog tam tikry strategijy pasirinkimg 1émé kultirinés priezastys (11, 15, 17).
Vieno informano teigimu, talenty skolinimosi teko atsisakyti, nes projektiniu principu dirbantys
asmenys negaléjo prigyti prie kulttros. ,,<...> tokie zmonés neprigija prie miisy jmonés kultiros,
<...> nesiekia bendro rezultato taip, kaip darbuotojai, kurie jauciasi miisy jmonés dalimi** (15) Trys
tyrimo dalyviai kalbédami apie talenty pritraukimo strategijos pasirinkimg pabrézé procesq, imly
laikui (12, I5, 16). Pasak informanty, atsiradus poreikiui reikia savo sritj iSmanan¢io Zzmogaus. ,,Jei
orientuotumémés tik j talenty kiirimo strategija, turétume labai ,,Zaliq “ kolektyvg * (12). Du tyrimo
dalyviai paminé&jo kompetencijy stygiy (12, 18). Vienas informantas teigé, kad ,,<...> verslq Sioje
srityje pradéjome pirmieji, <...> tik pastaruosius 5-10 mety galime ,,nusipirkti* kitose jmonése
jgytas Zinias ar uzsienio kapitalo jmonése perimtas gergsias praktikas.* (12) Antras informantas
teigé, jog atitinkamg pritraukimo strategija tenka naudoti tada, kai prakalbinus ir taip siaurg rinkg jie
nenori prisijungti standartinémis salygomis. ,,Vienu metu ieskojome specifiniy kompetencijy,
prakalbinome praktiskai visq rinkq ir dalis Zmoniy tiesiog nesutiko prisijungti jprastomis sqlygos.
(I8) Du tyrimo dalyviai teigé, kad lemiantis veiksnys pasirenkant pritraukimo strategija yra poreikis
ugdyti talentq pagal savo verslo specifikq, suteikiant visas sglygas mokintis nuo pacios pradzios
tokiu biidu, kokiu reikia verslui (13, 17). ,,Ir tas Zmogus yra isugdytas pagal miisy metodologijg,
specifikg ir tuomet jo sékmés procesas yra didesnis.” (I7) Du informantai teige, jog atitinkama
talenty pritraukimo strategija pasirinko dél dideliy verslo plétros tempy (14, 15). ,,<..> pirkimo
strategijqg pas mus nulémé labai didzZiulis jmonés augimas “(14). Vienas tyrimo dalyvis teigé, jog
talenty pritraukimo strategijos pasirinkimui jtakos turéjo konkurencinga verslo aplinka (16). ,,<...>
verslo rinka labai konkurencinga ir nepakovosi su tuo, kad kitos jmonés persivilioja miisy Zzmones “
(16). Vienas tyrimo dalyvis pabrézé tai, kad talentus ugdo dél to, kad aukstesnio profesinio lygio
talenty negali ,,jpirkti“. ,,<...> tam tikrose srityse, kaip pavyzdziui IT, tai mes dazniausiai
nejperkame ir nerandame ty labai senior Zmoniy* (I11). Kitas informantas teigé, kad sunkiai
pritraukia talentus dé¢l to, kad negali uztikrinti tam tikry talenty poreikiy ,,<...> Zmoniy nelabai
pavyksta pritraukti dél to, kad atranky specialisty tikslai, <...> biina nueiti j jmonés vidy, apimti
platesnes funkcijas <..>." (I13) Vienas informantas pabrézé, jog skirtingoms kompetencijoms
organizacija naudoja ir skirtingas strategijas. ,,<...> turime skirtingas kompetencijas, tai turime
naudoti ir skirtingas pritraukimo strategijas.“ (18). Talenty pritraukimo strategijy pasirinkimo

priezastys pavaizduotos 6 paveiksle (Zr. 6 pav.)
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Kiti faktoriai 4[ strategija

6 paveikslas. Talenty pritraukimo strategijy pasirinkimo priezastys

13

som
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Apibendrinant pateikta informacija galima teigti, kad tyrime dalyvavusiose organizacijose
vyrauja talenty kirimo ir talenty pirkimo strategijos. TacCiau, dalies informanty teigimu, talenty
kirimas yra naudojamas greta kity strategijy, Sias papildant, o kity informanty atsakymuose buvo
jzvelgta, kad talenty pirkimas yra jmonés pagrindiné strategija, per kurig yra pritraukiamas
didziausias Kiekis talenty. Kalbant apie strategijy pasirinkimo veiksnius buvo pastebéta, kad talenty
kirimas yra pasirenkamas dél kompetencijy stygiaus, kultiiriniy priezasciy, poreikio ugdyti talentg
pagal savo verslo specifika ir tokiy aplinkybiy, kai rinkoje talento ,,nupirkti* nepavykty. Stai talenty
pirkimo strategija yra pasirenkama tada, kai verslui reikia iki Siol organizacijoje neturétos
kompetencijos, kai néra laiko ilgus metus augintis tam tikry talenty, kuomet organizacija yra
nusimaciusi didele plétrg arba jai jtakg daro konkurencinga verslo aplinka. Galiausiai, talenty

skolinimosi strategija yra naudojama d¢l kulttiriniy priezasciy arba kompetencijy stygiaus.

Kitas tyrimo dalyviams pateiktas klausimas buvo toks: Su kokiais isSiikiais susiduriate
siekdami pritraukti tikslinius talentus? Tyrimo dalyviy teiginiai pateikti 5 priede. Nagrinéjant gautg
informacijg apie tai, su kokiais i8stikiais susiduriama pritraukiant tikslinius talentus buvo i$skirtos
trys kategorijos. Sesi tyrimo dalyviai i§ a$tuoniy teigé, kad siekdami pritraukti talentus susiduria su
kompetencijy stygiumi arba talenty trickumu (12, 13, 14, 15, 16, 18). Anot jy, atitinkamoje verslo srityje
egzistuoja siauras talenty baseinas. ,,<...> sunkiausia yra pritraukti IT specialistus, tikrai jauciamas
programuotojy ar kity Sios srities Zmoniy stygius rinkoje* (14). Du informantai tvirtino, kad
pritraukdami talentus susiduria su atitinkamu rinkos poziariu (13, 17). ,,<...> kaip ir kitos audito
paslaugas teikiancios jmonés turime tokiq reputacijq, jog pas mus daug kritvio, darbuotojai dirba
tikslinius talentus yra tas, kad ne visi i$ jy nori dirbti didel¢je struktiiroje ir su atitinkamu produktu
., <...> kadangi esame ne IT organizacija, bet turime savo vidaus IT komandas cia nevisi nori dirbti
tokioje dideléje struktiiroje ir biitent tokiu produktu (11). Kitas informantas pabrézé, kad jo
organizacijoje dalis auditorijos néra aiSkiai apibréZta ir buitent dirbant su tokiomis pozicijomis
atsiranda daugiausiai i§8ukiy. ,,<...> kur mes ,perkame” j skyrius patyrusius kandidatus, tad tos
kategorijos darbuotojy yra ne tokios apibréztos ir ¢ia ir biina daugiausiai issikiy. “ (17).
siekdamos pritraukti tikslinius talentus isryskéjo tai, kad didziausiy sunkumy organizacijoms kelia
rinkoje esamas talenty triikumas ir kompetencijy stygius, kuris nulemia siaurg tam tikros profesijos

talenty baseing, 0 taip pat susidarytas neigiamas rinkos pozitiris apie jmong ir kiti faktoriai.

Toliau tyrimo dalyviy buvo paprasyta atsakyti |1 klausimyno bloko klausimus, susijusius su
talenty pritraukimo praktiky taikymu. Pirmiausia informantams buvo uzduoti Sie klausimai: Kokios
talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jisy organizacijoje? Dél kokiy prieZasciy pasirinkote

taikyti biitent Sias praktikas? Informanty atsakymai pateikti 6 ir 7 priede. Tyrimo dalyviams
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i$vardinus, kokios pritraukimo praktikos yra naudojamos jy organizacijose buvo isskirtas darbdavio
jvaizdzio formavimas, kandidaty patyrimas, talenty bendruomeniy subiirimas, rekomendacijy
sistema, praktikos programos, besivystanéiy technologijy integravimas bei paieSkos ir atrankos
procesy perdavimas agentiiroms. Praktiky pasiskirstymas pavaizduotas 6 lenteléje (zr. 6 lentele).

6 lentele
Talenty pritraukimo praktiky pasiskirstymas

Taikomuy talenty pritraukimo praktiky pasiskirstymas | Informantai

Darbdavio jvaizdzio formavimas 11; 12; 13; 14; 15; 16; 17; 18
Kandidaty patyrimo valdymas 12; 13; 14; 15; 16; 17
Talenty bendruomeniy subtirimas 14; 15

Rekomendacijy sistema 12:14; 17; 18

Praktikos programos 11;12; 14; 18
Besivystanciy technologijy integravimas 13; 17; 18

Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms 11; 15; 16; 17

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Analizuojant duomenis apie talenty pritraukimo praktiky taikymo pasirinkimo priezastis buvo
i§skirtos septynios kategorijos. Keturi tyrimo dalyviai i§ aStuoniy teige, kad tam tikry taikyma jy
organizacijose 1émé suformuota ilgalaiké talenty pritraukimo strategija (11, 12, 15, 17). Pasak juy,
butent tokios talenty pritraukimo praktikos naudojimas yra strateginis jmonés sprendimas. ,,<...>
darbdavio jvaizdis yra ilgalaiké miisy jmonés strategija, nukreipta tiek j klienty, tiek j tikslinés
talenty auditorijos generavimg. (I12). Du informantai tvirtino, kad pasirinko naudoti tam tikras
talenty pritraukimo praktikas dél kompetencijy trickumo (12, 14). Jy teigimu, tam tikros praktikos
inicijuotos su tikslu i§siugdyti reikalingas kompetencijas. ,,Adkademijos tai yra grynai miisy sugalvota
koncepcija su tikslu uzsiauginti mums reikalingas kompetencijas (I2) Dviejy tyrimo dalyviy
nuomone, talenty pritraukimo praktikos buvo pasirinktos taikyti dél atsiradusiy technologiniy
galimybiy rinkoje (13, 17). Anot informanty, labai daug kg 1émé rinkoje pasirodziusios technologinés
galimybés, kuriy kainos ir vertés santykis tapo labiau priimtinas. ,,<...> labai daug kq lémé rinkoje
atsiradusios technologinés galimybés, kuriy kainos ir vertés santykis pasidaré labiau prieinamas. “
(13) Kiti du tyrimo dalyviai teigé, kad tokiam jy organizacijy pasirinkimui jtakos turéjo geroji kity
jmoniy praktika (13, 16). ,,<..> nuolatos analizuodavome geruosius uzsienio organizacijy
pavyzdzius, dalyvaudavome jvairiuose renginiuose, todél manau, kad Siuos dalykus pas save
peréméme is tos gerosios praktikos kitose jmonése. “ (I3) Vienas tyrimo dalyvis pabréz¢, kad tam
tikrg talenty pritraukimo praktika jo atstovaujama jmoné pasirinko dél laiko taupymo (16). ,,Tai
darome tiesiog dél laiko taupymo. “ (I6) Du informantai teigeé, kad atitinkamg praktikg pasirinko dél
to, kad susidiiré su sunkumais atrankos procese, nors dazniausiai tam tikrus veiksmus bando atlikti

patys. ,,Dazniausiai atrankq pradedame daryti patys, taciau susidure su sunkumais ir matydami,
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kad reikia greitai uzpildyti reikiamq pozicijq kreipiamés j partnering agentirg.* (15) Kiti tyrimo
dalyviai konkre¢iy talenty pritraukimo praktiky pasirinkimo priezas¢iy nejvardino (12, 14, 18).

Talenty pritraukimo praktiky taikymo pasirinkimo priezastys pavaizduotos 7 paveiksle (Zr. 7 pav.).
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Apibendrinant duomenis apie talenty pritraukimo praktiky taikymo pasirinkimo priezastis
18ryskéjo tai, jog didziausia dalis informanty tam tikras praktikas naudoja dél numatytos ilgalaikés
talenty pritraukimo strategijos. Buvo pastebéta, kad darbdavio jvaizdzio formavimag informantai
pasirinko taikyti dél minéty ilgalaikés strategijos plany ir iSanalizave geruosius kity (uzsienio)
imoniy pavyzdzius. Stai praktikos programos organizacijose yra taikomos dél kompetencijy
trikumo. Besivystanc¢iy technologijy integravimas buvo pradétas taikyti dél rinkoje atsiradusio
technologiniy galimybiy, kuriy vertés ir kainos santykis tapo priimtinesnis. Pritraukimo procesus
paieskos ir atrankos agentliroms organizacijos yra linkusios perduoti dél laiko sutaupymo arba
tuomet, kai susiduria su sunkumais atrankos procese. Stai talenty bendruomeniy biirimas yra taip pat
taikomas dél jmonéje numatytos ilgalaikés pritraukimo strategijos, kandidaty patyrimo valdymas
pradétas naudoti organizacijai perémus geraja kity imoniy praktika, o rekomendacijy praktika

vienoje organizacijoje iSsivysté per laika, atsiradus poreikiui procesa susisteminti.

Kitas tyrimo dalyviams uzduotas klausimas buvo toks: Kaip jisy organizacija taiko kiekvienq
i iSvardinty talenty pritraukimo praktiky (priemonés, kanalai, taikymo daZnumas,
diferencijavimas pagal tiksline auditorijg, kt.)? Atsakant | §j klausima, tyrimo dalyviy buvo
papraSyta nuspresti, apie kurias 2-3 praktikas Sie galéty pakomentuoti placiau. Toks darbo autorés
pasirinkimas buvo padarytas tam, kad tyrimo dalyviai turéty pakankamai laiko i§samiai papasakoti
apie kiekvieng praktika. Tyrimo dalyviy teiginiai pateikti 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 prieduose. Taigi,
tiriant informanty pateiktg informacijg darbdavio jvaizdzio formavimo tema buvo jzvelgtos keturios
kategorijos. Kalbant apie praktikos taikymo priemones, buvo pastebétos septynios subkategorijos.
Penki tyrimo dalyviai teigé, jog taikydami darbdavio jvaizdzio formavimg bendradarbiauja su
universitetais (I1, 13, 14, 17, 18). Pasak jy, toks bendradarbiavimas gali pasireiksti dalyvavimu
karjeros dienose, tam tikry programy rémimu organizacijos veiklos turiniu ir pan. ,,<...> skirtas
bendradarbiavimas su universitetais, nuo elementariy dalyky kaip dalyvavimas karjeros dienose, iki
to kaip skaitome paskaitas universitetuose Lietuvoje <...>* (I11). Keturi tyrimo dalyviai paminéjo
darba su iSorinémis programomis (partneriais) (11, 12, 13, 14). Jy atstovaujamos organizacijos
formuoja savo kaip darbdavio jvaizdj dalyvaudavos jvairiose konferencijose, asociacijy ir tam tikry
profesijy renginiuose. ,,<...> dalyvaudami jvairiose konferencijose (HR savaité), asociacijy
renginiuose (PVPA, Rotary, Junior Chamber, kt.) <..> skaitome paskaitas ,,Coding school*,
dalyvaujame ,,Women go tech* programoje. (I13). Du informantai teige, kad darbdavio jvaizdis jy
organizacijose formuojamas pasitelkiant ambasadoriy programas (11, 18). Pasak jy, naudojant tokia
programg dalis jmonés darbuotojy yra apmokomi kurti tam tikra turinj socialiniuose tinkluose,
padedant] formuoti ir jvaizd] apie organizacija. ,,<..> norime, kad ne tik mes vykdytume tuos
darbdavio jvaizdzio veiksmus, bet ta visa komunikacija j rinkq eity ir tiesiogiai iS miisy
darbuotojy. “(I1). Sesi tyrimo dalyviai pabrézé, jog svarbia dalj darbdavio jvaizdZio formavime
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uzima ir socialinés medijos (11, 12, 13, 14, 17, 18). Organizacijos kuria jvairius straipsnius ir jrasus
tokiose socialiniuose tinkluose kaip ,,Linkedin®, ,,Facebook® ar ,,Intagram®. ,,<...> formuojame save
kaip patraukly darbdavj socialinése medijose. Dirbame su Linkedin, Facebook ir Instagram.* (12).
Trys tyrimo dalyviai kalbédami apie darbdavio jvaizd] i§skyré organizacijos naujienlaiskius ir netgi
lauko reklamas (12, 14, 17). ,, Darome netgi ir lauko reklamas, naujienlaiskius. “ (I14). Du informantai
pabrézé, kad darbdavio jvaizdis jy organizacijose formuojamas per jvairias socialines akcijas (12,
14). Pasak juy, tai gali buti jvairQs sporto renginiai, parama socialinéms grupéms ir pan. ,, Esame jrenge
ir tokias klases mokymuisi, kaip tik VU yra jrengta tokia kompiuteriy klasé. <...> Esame veZesi
vaikus is socialiai remtiny Seimy, kurie niekada néra buve dideliame renginyje “ (14). Vienas tyrimo
dalyvis pamingjo, kad formuojant darbdavio jvaizdj svarbu atsizvelgti j tyrimg ,,Ko nori
darbuotojai. Pasak jo, atitinkamai pagal profesija darbuotojai iSreiSkia ir skirtingus likescius t. y.
veikia skirtingi darbdavio patrauklumo veiksniai. ,,<...> atsizvelgiame ir j tyrimo rezultatus ,,Ko
nori darbuotojai*. <...> ieskant buhalteriy mes ZzZinome, kad tokiems zZmonéms svarbu biiti
jtrauktiems | reik§mingus organizacinio masto projektus, tai tq ir paminime darbo skelbime, Zinoma
jei tai yra tiesa.” (13). Kalbant apie tikslinés auditorijos diferencijavima buvo pastebétos trys
subkategorijos. Du tyrimo dalyviai i$ astuoniy teigé, jog formuodami darbdavio jvaizdj dalinai
atsizvelgia | tai, kokiai pozicijai pritraukti bus nukreipti $ios praktikos veiksniai (12, 14). ,,<...> jeigu
prasome padaryti kokj jrasq tam tikrai pozicijai, tai tada ir veiksmai nukreipiami j tos srities zmones,
o ne j rinkq bendrai.* (12). Kiti du informantai tvirtino, kad atlikdami darbdavio jvaizdzio veiksmus
diferencijuoja auditorijg pagal pozicijy lygmenis, t. y. nuo pradinio lygio iki strateginiy kompetencijy
(11, 18). ,,<...> dirbdami su darbdavio jvaizdziu <...> auditorijas skirstome ir j keturis segmentus:
praktikantai, karjerq pradedantys Zmonés, tada ekspertai ir lyderiai (vadovai).” (I1). Vienas
informantas nurodé, kad darbdavio jvaizdj formuoja pagal savo verslo specifika, todél veiksniai yra
nukreipti ne tik ] pacios jmonés tiksling rinka. ,, Pirmiausia, formuojame unikaly vertés pasiiilymg
savo klientams. <...> Antra kryptis yra skirta kandidatams, juos pritraukiant klienty jmonéms. <...>
Trecia, savo kaip jmoneés jvaizdj formuojame tikslinei rinkai, kuomet pastiprinimo ieskome patys sau
j komandg.* (13). Kitas tyrimo dalyvis teige, jog darbdavio jvaizdZio formavime auditorijas yra
pasidalings j dvi dalis: ] iSoring rinkg ir ] jmonés alumnus. ,,<...> atéjus poreikiui jaunas specialistas
mus iSgirsta ir ateina apie mus labai nemazai Zinodamas. Kita kategorija, kuriai skiriame labai daug
démesio yra miisy jmonés alumnai.“ (I7). Kalbant apie darbdavio jvaizdzio formavimo turinj buvo
pastebétos dvi subkategrijos. Trys tyrimo dalyviai teige, kad jvairiomis priemonémis ir kanalais
kalba apie tai kuo gyvena jy jmonés darbuotojai (12, 14, 18). Pasak jy, tai galéty buti jrasai apie
praéjusius renginius, pristatymai apie darbuotojus, kuo iSskirtinés jy pozicijos. ,,<...> nuo naujai
pasirodziusios technologijos pristatymo iki jrasy apie dalyvavimg tam tikrose uzsienio parodose ar

vidinj jmonés gyvenimq. <...> Siais metais pasileidome tokig serijq jrasy, kur pristatome jmonéje
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dirbancius zmones <...>* (12). Kitas tyrimo dalyvis taip pat nurod¢, jog tikslinei auditorijai ruosia
jrasSus ir nestandartinéemis temomis, pavyzdziui apie moteris technologijose ar net nebijodami
pasisakyti prie§ homofobijg Lietuvoje. ,,<...> stengiamés rinkai transliuoti moteris technologijose
ir moteris vadovaujamose pozicijose. <..> turime tikslq ir platesnei jtraukciai, pavyzdziui
LGBTQA“(18). Tiriant darbdavio jvaizdzio taikymo periodiskuma, buvo pastebétos dvi
subkategorijos. Trys informantai teigé, kad darbdavio jvaizdzio praktika jy atstovaujamose
organizacijose vyksta nuolatos (12, 13, I8). Pasak jy, darbdavio jvaizdzio formavimo veiksniai privalo
buti atliekami reguliariai, kitaip nebiity pasiekiami strateginiai jimonés planai. ,, Darbdavio jvaizdzio
formavimas pas mus vyksta nuolatos, tai ilgalaikiy sprendimy ir sistemingo darbo reikalaujantis
procesas. “ (13) Du tyrimo dalyviai nurodé prieSingai, pasak jy praktikos periodiskumas priklauso
nuo isorés veiksniy (17, 18). Tai gali buti sezoniskumas ar priklausomybé nuo partneriy. ,,Kalbant
apie periodiskumag, tai daug kas priklauso nuo renginiy, kada vyksta tos karjeros dienos. “ (18).
Analizuojant informanty pateikta informacija kandidaty patyrimo valdymo tema buvo
1zvelgtos dvi kategorijos. Pirmiausia, tyrimo dalyviai bendrai apibiidino kg jy atstovaujamoje
organizacijoje reiskia kandidaty patyrimo valdymo sqvoka (13, 14, 16). Trijy informanty teiginiuose
galima pastebéti, kad kandidaty patyrimu yra laikomas visas procesas nuo pirmo susidirimo su
imone iki tol, kol kandidatai pereina atrankos procesa. ,, Tai biity visas kandidato sqlytis su miisy
jmone nuo pirmo uzéjimo j misy svetaine iki kandidato atmetimo po atrankos arba jdarbinimo. “ (13)
Kalbant apie kit kategorija, buvo iSskirti kandidaty patyrimo valdymo elementai. Trys tyrimo
dalyviai teigé, kad vienas svarbiausiy aspekty kandidaty patyrime yra savalaikis kandidaty
informavimas (13, 14, 16). Pasak jy, kandidatai privalo bati lydimi visose proceso stadijose, o taip pat
ir informuojami iki tarpusavyje sutartos datos. ,,<...> pastangos laiku informuoti kandidatus, juos
nuolatos lydéti atrankos etape, ir nesvarbu ar tai biity pokalbis su miisy jmonés konsultantu, ar
paskutinis etapas kalbantis su klientu <...>.“ (13) Keturi informantai tvirtino, kad kandidaty
patyrimo praktikoje esminis elementas yra griztamojo rysio teikimas (13, 14, 15, 16). Tyrimo dalyviy
teigimu, ypatingai svarbu ne tik padékoti uz skirtg laikg dalyvaujant atrankoje, bet ir suteikti
i$samesnj grjztamajj rysj. ,,<...> kai padeékoji uz dalyvavimg atrankoje, bet nesuteiki kazkokio
issamesnio griztamojo rysio* (14). Keli informantai paminéjo, kad jy organizacijose grjztamajam
ry$iui po atlikty uzduociy suteikti yra sudaryti Sablonai, kuriuose vadovai jvertina uzduoties atlikimo
kokybe ir netgi pateikia rekomendacijas (IS, 16). ,,<..> kandidatams atlikus miisy duodamas
uzduotis, bet nepraéjus atrankos mes atgal paruoSiame labai issamy griztamgjj rysj, jvertiname ir
kodo stiliy, ir patj uzduoties jgyvendinimq ir programos veikimg, UX dizaing, galiausiai duodame
rekomendacijas tolimesniam progresui. (15) Vienas tyrimo dalyvis pabrézé, kad teigiamam
kandidaty patyrimo uztikrinimui jtakos turi teisingas likesciy suvaldymas (13) tam, kad kandidatali

neturéty perdéty viléiy ir nesitikéty tam tikro elgesio. ,,<...> teisingy litkesciy suvaldymas, na, kad
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kandidatas neturéty kazkokiy perdeéty vilciy ar nesitikéty kazkokiy miisy veiksmy, kuriy mes
negalime jam suteikti. “ (13) Tas pats informantas teige, kad prie teigiamo kandidaty patyrimo labai
prisideda ir tam tikri kandidatus jtraukiantys sprendimai (13). Pasak jo, tai galéty bati interaktyvis
skelbimai, kuriuose kandidatas gali apziliréti organizacijos patalpas, pasiskaityti apie biisimus
kolegas ir pan. ,,<...> naudojame ir tokius interaktyvesnius skelbimus, j kuriuos jéjes kandidatas gali
,.pasivaikscioti po miisy biurq “, pamatyti kaip atrodyty jo biisima darbo vieta, suteikiame galimybe
pasiskaityti apie mentoriy ar kolegas su kuriais reikéty dirbti prie bendry projekty ir netgi leidZiame
vieno mygtuko paspaudimu su jais susisiekti* (13) Kito tyrimo dalyvio nuomone, valdant kandidaty
patyrimg svarbu suprasti ir kandidaty laiko sqgnaudas atrankos procese (14). Pasak jo, duodant tam
tikras praktines uzduotis reikéty apgalvoti, kad jos biity prasmingos ir kandidatui, ir organizacijai.
,,<...> gerbti kandidaty laikq, sugalvoti tokias uzduotis, kurios biity prasmingos ir mums, ir <...>
kandidatui, tikrai atspindéty darbo pobudj* (14). Ir galiausiai, kalbédamas apie kandidaty patyrima
vienas tyrimo dalyvis pabrézé sistemy aiskumqg (16), teigdamas, kad jo organizacijoje buvo kei¢iamas
visas kandidatavimo procesas tam, jog tikslinei auditorijai nereikéty atlikti nereikalingy veiksmy.
W<...> keitéeme ir kandidaty aplikavimo procesq jmonés tinklalapyje <...> tam, kad kandidatui
nereikéty pusvalandj sédéti pildant duomenis ir viskas biity maksimaliai aisku. * (16).

Analizuojant vieno tyrimo dalyvio (15) pasisakymus talenty bendruomeniy subiirimo tema
buvo i$skirtos trys kategorijos. Pirmiausia, informantas kalbédamas apie tokios praktikos taikymo
priemones teigé, jog buriant talenty bendruomeng¢ yra neapsieinama be socialiniy tinkly:
,,Pirmiausia, esame nusistate savo tikslinei rinkai aktualiausiq kanalg, Siuo atveju, tai yra socialinis
tinklas ,,Facebook “. Kita ne maziau svarbi dalis talenty bendruomenéms burti yra renginiai, kuriuose
organizacija gali su dalyviais dalintis savo srities aktualijomis, supaZindinti su darbo ypatumais.
,<...> renginyje ,,Global Game Jam* dalinomés savo patirtimi ir kartu su renginio dalyviais visq
savaitgalj kiiréme Zaidimg, kuris pavirto j realy produktg.” Taip pat tyrimo dalyvis placiau
pakomentavo kokiu turiniu dalinasi su talenty bendruomenés nariais. Pasak jo, tai gali baiti jvairtis
karjeros pasiiilymai, diskusijos darbo temomis ar tam tikry produkty iSbandymas, kol jy dar néra
paleista masinei produkcijai. ,,<...> dalinimasis karjeros pasiiilymais, jvairiomis temomis is zaidimy
industrijos, labai stengiamés kelti diskusijas, jtraukti bendruomene, kad jos nariai galéty dalyvauti
aktyviau. Labai gerai pasitvirtinusi kampanija buvo galimybé isbandyti naujai isleisto Zaidimo demo
versijq, pasiulyti kg mums kaip jmonei biity galima patobulinti. . Galiausiai, informantas nurodé ir
tai, per kokj saltinj prie jo atstovaujamos organizacijos talenty bendruomenés prisijungia jos nariai.
Anot jo, tai vyksta susipaZinus tam tikruose renginiuose arba nukreipiant j oficialig jmonés svetaing.
,,Didziausia dalis Zmoniy buvo nukreipti prisijungti misy paciy, susipazinus tam tikruose

renginiuose ar per oficialy jmonés tinklalapj.
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Nagringjant pateiktus atsakymus apie rekomendacijy praktikq buvo pastebétos trys
kategorijos. Pirmiausia, trys informantai bendrais bruozais jvardino kokia yra Sios praktikos esmé
(12, 14, 18). Pasak jy, programos principas yra toks, kad darbuotojas, turintis kg rekomenduoti j tam
tikrag pozicija privalo uzpildyti rekomendavimo forma. Pagal Sig informacijg atrankos specialistai
tokj asmenj jvertina atrankoje ir jeigu jj idarbina, rekomendavusiam darbuotojui i§moka piniging
premijg ,, Turime formas, kurias esami darbuotojai gali uzpildyti ir j tam tikras pozicijas sitlyti savo
pazistamus. <..> reikia uzpildyti savo vardg pavarde ir rekomenduojamo zZmogaus kontaktus,
nukreipti j Linkedin profili ar prisegti CV. Jeigu tas zmogus pereina atrankos procesq <...>
rekomendaves darbuotojas gauna finansinj bonusq* (I4). Vienas tyrimo dalyvis teigé, kad jo
organizacijoje rekomenduoti pazjstamus asmenis gali tik tam tikra dalis darbuotojy: ,,Rekomenduoti
gali visi darbuotojai, isskyrus HR departamentq ir vadovus, jeigu tai yra rekomendacija j savo paciy
padalinj ar skyriy.“ (I8). Kalbédami apie rekomendacijy praktikg trys tyrimo dalyviai placiau
pakomentavo apie piniginiy premijy skirstymg (12, 14, 18). Buvo pastebéta, kad organizacijos
rekomendavusiems darbuotojams premijas iSmoka pagal kompetencijy lygmenis. ,,<...> j projekty
paruoSimo ar kokybés kontrolés pozicijas Zmones rekomendavusiam darbuotojui ismokama vienokia
suma, bet programuotojy ar inZinieriy pozicijose ji gali biiti dviQubai didesné, nes tai yra sritys,
kuriose mes sunkiausiai atrandame talentus* (12). Vienas informantas teigé, kad jo organizacijoje
finansinés premijos néra skirstomos: ,,Finansinio bonuso neskirstome pagal pozicijas, pas mus yra
vienoda sistema is finansinés pusés.“ (I4). Taip pat trys informantai teigé, kad piniginés premijos
yra iSmokamos pagal atitinkamg tvarka, susijusiq su isdirbtu laikotarpiu (12, 14, 18). Iprastai
rekomendavusiam darbuotojui premija suteikiama kai jo rekomenduotas kandidatas iSdirba
bandomajj laikotarpj. ,,<...> jeigu isdirba bandomgjj laikotarpj, tai tas rekomendaves darbuotojas
gauna finansinj bonusq <...>.“ (I4). Taliau vienas informantas pabrézé, jog jo organizacijoje toks
bonusas iSmokamas netgi 2 kartus: ,,<...> tas premijas ismokame 2 kartus, pirmg kartg jei
rekomenduotas darbuotojas isdirbo 3 ménesius ir antrq kartg jei isdirbo 9 ménesius.” (12).
Galiausiai, vienas tyrimo dalyvis pasidalino jzvalga, kad veikiant rekomendacijy sistemai labai
svarbu valdyti ir darbuotojy lukescius tam, kad jiems nepasirodyty, jog rekomenduoja veltui ,,<...>
jeigu kolega parekomendavo Zmogy ir matome, kad jis mums tikrai netinka, labai svarbu sugrjzti
pas tq darbuotojq ir duoti atsakymgq, kodél mes negalime jo svarstyti j tam tikrq pozicijg. * (14).

Analizuojant gautus duomenis 1§ informanty praktikos programy tema buvo iSskirtos
aStuonios kategorijos. Pirma, trys tyrimo dalyviai i§ aStuoniy uZsiminé apie diferenciacijq pagal
profesines sritis, rengiant praktikos programas savo atstovaujamose organizacijose (11, 12, 14). Pasak
Jjuy, programos metu praktikantai dirba pasiskirste pagal savo pasirinktas verslo sritis. ,,<...>
praktikuojasi savo pasirinktose profesinése srityse, tai gali biiti tie patys zZmogiskieji istekliai,

marketingas, IT ir pan.* (I11) Keturi tyrimo dalyviai kalbédami apie praktikos programas iSsamiau
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papasakojo apie tokiy praktiky atlikimo pobiidj (11,12, 14, 18). Du i§ jy teigé, kad praktikantai didziaja
dalj laiko dirba kartu su kitais darbuotojais, o likusj laikg praleidzia spresdami tam tikras komandines
uzduotis su praktikantais (I1, 12). ,,<...> kartu su jmonés darbuotojais lygiai taip pat, kaip dirbty
naujai j jmone jdarbinti zmonés. Taciau kelis kartus per savaite tie skirtingy sriciy praktikantai yra
perskirstomi ir dirba komandose prie tam tikry uzduociy* (12). Dviejy tyrimo dalyviy atsakymai
kiek iSsiskyré (14, I8), vienas jy pabrézé, kad praktikantai dirba atskirose komandose ir bendry
uzsiémimy su kitais praktikos dalyviai neturi. ,,Vienu srautu eina tik pats atsirinkimo procesas, bet
véliau kandidatai praktikuojasi atskirose komandose ir jie kartu susitinka tik esant programos
renginiams ir programai pasibaigus.” (I4). Kito informanto pasisakyme galima jzvelgti, jog
praktikos programa organizacijoje yra atlickama kiek kitokiu pobudziu nei kitose jmonése, t. y.
rengiami teoriniai ir praktiniai mokymai ir véliau praktikantai gauna galimybe¢ stazuotis: ,,<...> yra
rengiami 1-2 meén. teoriniai mokymai. Paskui vyksta praktiniai uzsiémimai, duodamos grupinés
uzduotys <....>. Po tokiy teoriniy ir praktiniy mokymy dalj praktikanty paliekame atlikti 3 mén. laiko
apmokamgq stazuote* (18). Trys tyrimo dalyviai uzsiminé ir apie praktikos programy periodiskumaq,
teigdami, kad daZniausiai tokia programa jy organizacijose vyksta vieng karta metuose (I1, 14, I8).
,,Pati programa vyksta vieng kartq metuose, dazniausiai rudenj* (14). Taip pat trys informantai teigé,
kad po tokios programos nemazai daliai praktikanty suteikiama galimybé likti dirbti neterminuotam
laikotarpiui (12, 14, 18). ,,Pasibaigus programai didziajai daliai darbuotojy mes pasiiilome galimybe
jmonéje jsidarbinti (12). Kity dviejy informanty atsakymuose buvo jzvelgta tai, jog dalyviams yra
suteikiamos sglygos spresti realias uzduotis visos praktikos metu (11, 18). ,,<...> praktikantai
komandose simuliuoja tam tikrg realig problemq ir pan.” (I18). Du tyrimo dalyviai paminéjo
auditorijos diferenciacijq (14, 18). Dazniausiai tai blina jauni, karjera pradéj¢ zmonés arba ilgametg
patirtj jgije kandidatai, norintys pakeisti darbo sritj. ,,Si praktika veikia daugiau junior lygmens
tiksline auditorijq arba Zmones, kurie turi didele darbo patirtj, taciau nori persikvalifikuoti. * (18)
Vienas tyrimo dalyvis pakomentavo apie praktikos programos savo atstovaujamoje organizacijoje
viesinimg. Pasak jo paleidus tokig programg nemazai dirbama su socialiniais tinklais bei reklamy
leidimu tam, kad buity pasiekta didesné tiksliné auditorija. ,,IStranslivojame j rinkq, jog dabar ji
vksta, duodame laiko suaplikuoti, leidZiama jvairiy reklamy ir jrasy socialiniuose tinkluose, kad tai
pasiekty kuo didesne auditorijq “ (14). Kito tyrimo dalyvio atsakymuose buvo pastebétas kiek kitoks
programos formatas lyginant su kitais informantais (I1). Anot jo, Siaip metais, prieSingai nei
anksCiau, programa vyko visose Baltijos Salyse nuotoliniu buidu, todé¢l praktikantai galéjo jgyti
tarptautinés komandinio darbo patirties. Taip pat tai vienintelis informantas, kuris paminéjo, jog jo
organizacijoje tokia praktika yra apmokama. ,,<..> programa vyko visose Baltijos Salyse —

Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje. <...> praktikantai turi galimybe gauti atlyginimgq.* (11).
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Tiriant informanty pasisakymus besivystandiy technologijy integravimo tema buvo isskirtos
penkios kategorijos. Du tyrimo dalyviai 1§ aStuoniy teigé, kad savo atrankos procesuose yra jvalde
arba tik pradeda naudoti dirbtinio intelekto galimybes (I3, I8). Pasak jy, dirbtinis intelektas gali pats
atrasti norimus profilius ir jiems nusiysti Linkedin pakvietimus: ,,<...> pradéjome naudoti tokj
,,Linkedin Helper*“, kuris pagal nustatytus parametrus pats iesko ir atranda kandidaty profilius,
véliau naudodama miisy sukurto teksto Sablong tas robotukas pats automatiskai paraso tiems
profiliams ir iSsiuncia prisijungimo uzklausas. “ (13) Taip pat dirbtinis intelektas gali padéti atrankos
specialistui, parodydamas potencialus kandidatus duomeny bazéje arba informuodamas, kad tam
tikras kandidatas jau yra kalbintas. ,,<...> uzvedus naujq projektq Al gali parinkti potencialius
kandidatus is esamos duomeny bazés. <...> kai aktyviai ieskai kandidaty, kad issokty ar turi tokj
kandidatg duomeny bazéje, ar esi kalbinegs atrankoje <...>.* (I8) Taip pat du tyrimo dalyviai tvirtino,
kad esamose atranky sistemose jsidiegé nemazai automatizuoty sprendimy (I3, I8). Pasak jy, tokie
sprendimai jgalina automatiskai perkelti didelius duomenis, sugeneruoti kandidaty kontaktus ir pan.
w<...> dabar jau turime programg, kuri kandidato duomenis perkelia, o taip pat dar ir geriau
paiesko kandidaty kontakty, pavyzdziui, sugeneruoja keletq el. pasto varianty.* (13) Trys tyrimo
dalyviai nurodé, kad naudoja nemazai technologiniy sprendimy kandidaty patyrimui gerinti (13, 17,
I18). Pasak jy, jvairiis jrankiai padeda komunikuojant su kandidatais. ,,<...> sistema visiems
kandidatams laiskus nusiuncia pati, po tam tikro laiko neatsakiusiems primena, jog to sutikimo dar
negavome.“ (I13) Du tyrimo dalyviai kalbédami apie besivystancias technologijas paminéjo
integracijq su kitomis sistemomis (17, 18). Anot jy, vienoje sistemoje galima integruoti kandidaty
testavima, jvedimo j darboviete procesg, apjungti ir socialinius tinklus. ,, Per tq sistemg mes galime
rinkti vidiniy darbuotojy rekomendacijas, turime integruotq naujoky jvedimo j jmone proceso
puslapj, ir integracijq su kandidaty testavimu.“ (I7) Vienas informantas taip pat pabréze, jog
naujausios technologijos jgalina j darbuotojy paieska jtraukti Zaidybinimo funkcijg (17). ,,Tai yra 1Q
testo pagrindu padarytas suzaidybintas testas <...> kurj Zaisdami kandidatai atsako, kokios jie yra
asmenybés. <...> ji automatiskai generuoja tolimesnio proceso zingsnius ““ (I7).

Nagrinéjant gautus tyrimo dalyviy duomenis bendradarbiavimo su paieskos ir atrankos
agentiiromis tema buvo pastebétos trys kategorijos. Pirmiausia, du tyrimo dalyviai placdiau
pakomentavo kaip atrodo bendradarbiavimo su atrankos agentiiromis procesas (IS5, 16). Pasak jy,
viskas prasideda nuo poreikio perdavimo, kuris gali vykti tiek susitikus gyvai, tiek nuotoliniu badu
(15, 16). ,,<...> susiskambiname ir pateikiame savo poreikj, nebent ten kazkokia visiskai nauja
kompetencija, tuomet jie pas mus atvyksta ir diskutuojame placiau. (16) Toliau vyksta paieskos ir
atrankos procesas, j kurj jeina aktyvi galvy medzioklé, pokalbiai telefonu, pirminiai interviu ir pan.
(16) ,,<...> paliekame tq pirminio proceso dalj jiems, tai biity ir paieska, ir pirminiai pokalbiai

telefonu, ir pirminis vertinimas. Paskui geriausius matytus kandidatus jie mums perduoda ir nuo
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antry pokalbiy procesq perimame mes.* (16) Galiausiai po antrojo darbo pokalbio su organizacija
kandidatai yra perduodami atgal tam, kad strateginiai partneriai juos tinkamai pratestuoty (15, 16).
., <...> kuriuos jie mums pristato, matome gana placiai jvertintus, su atliktomis uzduotimis, protiniy

«

gabumy ir asmenybés testais <...>.* (I5) Vienas tyrimo dalyvis uzsiminé, jog daznai partneriams
perduoda ne pilng procesq su tikslu, kad Sie galéty pasitlyti jau matytus ir j tam tikra pozicija
tinkanc¢ius kandidatus i§ esamos duomeny bazés (16). ,,Dar kaip gali biiti, kad j atrankos agentiirg
kreipiamés ne su pilnu atrankos proceso poreikiu, bet tik su uzklausa, kq jie mums galéty pasiiulyti
i§ savo esamos duomeny bazeés. <...> Cia kalbu ir apie visus vertinimus ir pan.“ (I6).

Apibendrinus pateiktus duomenis buvo pastebéta, kad taikant darbdavio jvaizdzio formavimo
praktika organizacijos naudoja tokias priemones ir kanalus kaip bendradarbiavimas su universitetais
ir iSoriniais partneriais, jgalina esamus darbuotojus ambasadoriy programose, iSnaudoja socialinius
tinklus, formuoja darbdavio jvaizdj socialiniy akcijy mety ir kt. Kalbant apie turinj, socialiniy tinkly
jrasai yra nukreipti j vidinio jmonés gyvenimo parodymg arba nestandartines temas apie socialines
mazumas, moteris technologijy rinkoje ir pan. Tikslinés auditorijos taikant §ig praktikg yra
diferencijuojamos pagal organizacijoje esamas pozicijas arba jy lygmenis, o pati praktika yra
taikoma reguliariai, i§ dalies priklausomai ir nuo i$orés veiksmy. Stai kandidaty patyrimo valdymas
informanty teigimu apima visg procesa nuo pirmo susidiirimo su jmone iki tol, kol pereinamas
atrankos procesas. | kandidaty patyrimg jeina tokie elementai kaip savalaiké komunikacija su
kandidatais, personalizuoto grjZztamojo rySio suteikimas, likes¢iy suvaldymas, kandidatus
jtraukiantys sprendimai ir kt. Kuriant talenty bendruomenes, organizacijos pasitelkia socialinius
tinklus ir dalyvauja su jmonés veikla susijusiuose renginiuose, o su pacia talenty bendruomene
komunikuoja specifinémis temomis apie industrija, karjeros patarimus bei suteikia galimybe
auditorijai iSbandyti kaZzka nestandartiS$ko. Taikydamos rekomendacijy praktika, organizacijos
rekomendavusiems savo pazjstamus darbuotojams iSmoka pinigines premijas ir tai daro pagal
kompetencijy lygmenis. Taip pat buvo pastebéta, kad premijos yra iSmokamos pagal iSdirbta
laikotarpj, paprastai jei rekomenduotas zmogus pereina bandomajj laikotarpj. Stai taikant praktikos
programas, organizacijos paskirsto praktikos dalyvius darbui pagal profesines sritis ir sudaro salygas
spresti realias komandines uzduotis su kitais darbuotojais ir praktikos dalyviais. Tokia praktika yra
taikoma reguliariai vieng kartg metuose, o programg baige dalyviai turi galimybe jmonéje jsidarbinti.
Kalbant apie besivystanciy technologijy integravimg buvo pastebéta, kad organizacijos pradeda
naudoti dirbtinj intelekta ir automatizuotas technologijas, siekia sprendimy kandidaty patyrimo
gerinimui, integruoja tarpusavio sistemas ir iSnaudoja Zaidybinimo galimybes. Stai
bendradarbiaudamos su strateginiais partneriais, organizacijos komunikuoja dél atrankos poreikio,

perduoda jiems pirminj paieskos ir atrankos procesg ir véliau j juos kreipiasi dél kandidaty testavimo.
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Kiti tyrimo dalyviams pateikti klausimai buvo tokie: Kokiais rodikliais matuojate kiekvienos
talenty pritraukimo praktikos veiksmingumgq tikslinei auditorijai? Kokiy jZvalgy gavote is Siy
duomeny? Analizuojant informacija apie talenty pritraukimo praktiky veiksmingumag tikslinei
auditorijai gauti duomenys buvo klasifikuojami pagal kiekvieng jau anks¢iau informanty isskirta
talenty pritraukimo praktikg. Informanty atsakymai pateikti 15, 16, 17, 18, 19, 20 prieduose. Taigi,
nagrinéjant tyrimo dalyviy nuomong darbdavio jvaizdZio formavimo praktikos veiksmingumo tema
buvo pastebétos dvi kategorijos, nurodancios j veiksmingumo tikslinei auditorijai rodiklius ir gautas
jzvalgas. Pradedant nuo pirmosios, buvo isskirtos keturios subkategorijos. Penki tyrimo dalyviai i$
aStuoniy teigé, kad darbdavio jvaizdzio veiksminguma stebi pagal kuriamo turinio pasiekiamumq,
parodymy skaiciy ar kitus socialinése medijose jprastus matuoti rodiklius. (I1, 12, 14, 17, 18). Pasak
ju, kiekvienos paleistos kampanijos, reklamos ar jraSo veiksmingumas yra matuojamas su tikslu
suprasti ar tam tikri darbdavio jvaizdzio veiksmai daro jtaka tikslinei auditorijai. ,,Matuojame
kiekvienos kampanijos efektyvumq paspaudimais, unikaliais lankytojais, ¢ia marketingas stebi
kiekvienos kampanijos sékmingumqg <...>.”" (I7) Trys informantai tvirtino, kad tam tikry darbdavio
Ivaizdzio elementy veiksminguma matuoja pagal jdarbinimo Saltinio rodiklj (13, 14, I7). Jy teigimu,
kandidaty yra klausiama i$ kur jie suzinojo apie jmong, kas juos paskatino kandidatuoti. ,,<...> ar
pamaté mus per Linkedin, ar kokiame renginyje, ar atéjo per draugo rekomendacijq ir t. t. O jeigu
negalime nustatyti, atrankos metu visuomet paklausiame is kur kandidatas apie mus suzinojo” (13).
Taip pat trys tyrimo dalyviai, kalbédami apie darbdavio jvaizdZzio formavimo praktikos
veiksmingumg pamingjo darbdavio jvaizdzio tyrimus (11, 13, 18). Anot jy, tokie tyrimai yra
reguliariai atlickami iSorés partneriy arba pacios jmonés tam, kad galéty jsivertinti kaip rinkoje ji yra
vertinama kaip darbdavys. ,,Pries kelis metus esame dare savo jmonés darbdavio patraukiumo
tyrimg <...> tai klausimy rinkinys tiek klientams, tiek kandidatams, kuriame jie atsako su kuo jiems
asocijuojasi miisy prekinis Zenklas, kaip yra suprantami misy transliuvojami pranesimai ir t.t.” (13)
Vieno informanto teigimu, jo organizacija stebi ir kandidaty reakcijas | skelbimus, matuoja ar sukrite
CV yra kokybiski ar spéja pagal numatytg plang ir pagal tai daro atitinkamus veiksmus. ,,<...> mes
aptariame reakcijq j skelbimus, kokios kokybés tai yra kandidatai ir ar mes spéjame pagal uzsibréztg
plang pasamdyti ar visgi mums reikia imtis dar kazZkokiy papildomy veiksmy, kad tuos talentus
pritraukti.” (I7) Kalbant apie informanty jzvalgas, (I1, I8) vienas tyrimo dalyvis teigé, kad po
darbdavio jvaizdzio tyrimy organizacija nusprendé esamus darbuotojus siysti j vieSus renginius, jog
Sie bty daugiau matomi. ,,Daréme sprendimq, kad savo darbuotojus reikia daZniau siysti j
konferencijas, meet up 'us, kad jau patyrusiems IT zmonéms mes biitume matomi ir susiformuoty tam
tikras mums norimas jspidis” (I11). Kitas informantas tvirtino, kad tyrimy rezultatuose i$aiskéjo, jog
darbuotojai rinkoje néra laikomi stipriais lyderiais, todél Sie j savo darbdavio jvaizdj jtrauké jrasus

lyderystés ir vadovavimo temomis. ,,<...> tyrimai parodé, jog isorés rinka nemato misy jmonés

51



lyderiy kaip stipriy ir jkvepianciy <...>. Pasidaréme jzvalgas ir todél dabar savo darbdavio jvaizdzio
komunikacijoje paleidome nemazai jrasy ir kompanijy apie lyderyste, jtraukéme vadovus.”
Analizuojant informacijg kandidaty patyrimo valdymo praktikos veiksmingumo tikslinei
auditorijai tema buvo jzvelgtos dvi kategorijos. Kalbant apie kandidaty patyrimo praktikos
veiksmingumo tiklinei auditorijai rodiklius, buvo pastebéta viena subkategorija. Trys tyrimo dalyviai
teige, kad jy atstovaujamos organizacijos, matuodamos kandidaty patyrimo veiksmingumg tikslinei
auditorijai naudoja anonimines individualias apklausas (13, 14, 16). Pasak jy, pasibaigus kiekvienai
atrankai yra siun¢iamos anoniminés anketos, kuriose kandidatai gali pateikti nuomong apie savo
patirtj atrankoje. ,,<...> siunciame vertinamgsias ataskaitas kandidatams. Mes prasome jvertinti ar
miisy komunikacija buvo sklandi ir greita, ar pokalbio metu buvo aiskiai pristatyta pozicija, ar buvo
gaunami issamiis atsakymai j klausimus ir pan.” (16). Kalbant apie jZvalgas, gautas stebint rodiklius
(13, 14, 16) vienas tyrimo dalyvis nurodé, kad jo organizacija yra gavusi pastaby dél laiku nepateikty
atrankos baigties atsakymy bei pernelyg Sablonisko grjztamojo rySio, todél organizacijoje buvo
1diegtas automatinis jrankis komunikacijai su kandidatais ir atkreipiamas démesys personalizuotam
turiniui. ,,Esame gave nemazai pastaby dél atsakymo nesuteikimo laiku, j tai reagavome savo
programoje jdiege papildomq jrankj, na, kad mums automatiskai rodyty priminimus kada kokiam
kandidatui reikia suteikti atsakymus. Taip pat nemazai komentary buvo ir dél griztamojo rysio, kad
Jji suteikiame, taciau jis skamba per daug Sabloniskai <...>. Pradéjome rasyti labiau personalizuotus
atsakymus” (I3). Kitas informantas teige, kad i§ kandidaty gaudavo pastaby dél 1éto proceso, per
dideliy lukesc¢iy sudarymo. | tai atsizvelgusi organizacija tapo atviresne, nebijo kandidatams nurodyti
su kokiomis problemomis gali tekti susidurti. ,,<...> i§ pradziy gaudavome pastaby, kodél apskritai
klausiame tam tikry klausimy, kad procesas biidavo per létas, kad kalbédami apie pozicijg
suteikiame per didelius liikescius. Dabar daugiau kalbame apie tai <...> kodél mums suZinoti tai yra
svarbu, taip pat tapome atviresni, aiskiai komunikuojame kur yra probleminés vietos “(16). Kito
informanto nuomone, atsiliepimai ataskaitose buvo teigiami, apie problemas kalbéjo tik labai mazas
procentas kandidaty, todél imoné nesiémé korekciniy veiksmy. ,, Mano komandoje mes keitéeme tikrai
mazai kg, nes atsiliepimai buvo geri ir nebuvo kazkokiy pasikartojanciy kritiniy viety. *“ (14)
Nagrin¢jant vieno tyrimo dalyvio (I5) pateiktus atsakymus talenty bendruomeniy subiirimo
praktikos veiksmingumo tikslinei auditorijai tema buvo iSskirtos dvi kategorijos (veiksmingumo
tikslinei auditorijai rodikliai ir jzvalgos, gautos stebint rodiklius). Informantas iSskyré, kad jo
organizacijoje yra stebimas talenty bendruomenés nariy aktyvumas atsiradus tam tikrai laisvai darbo
vietai. ,, Pagrinde matuojame pagal talenty bendruomenés nariy aktyvumaq, tarkime, kiek jy atsiuncia
savo CV vykstant tam tikram konkursui “. Tyrimo dalyvis taip pat nurodé, kad vienas i$ rodikliy jo
organizacijoje yra prisijungimo prie talenty bendruomenés procentas, Kuris ypatingai pastebimas po

ka tik ivykusiy renginiy. ,,Tuo tarpu stebime ir kiek Zmoniy prisijungia prie misy talenty
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bendruomenés po tam tikry renginiy <..>". Informanto nuomone, vienas svarbesniy rodikliy
stebint ar praktika veikia tiksling auditorijg yra bendruomenés nariy jsitraukimas. ,Kitas rodiklis
biity pacios bendruomenés nariy jsitraukimo stebéjimas, tai atnesé labai daug jzvalgy kokiu turiniu
apskritai reikéty sudominti savo tiksline auditorijq, kas jiems yra jdomu, o kas ne”. Tesiant §ig mintj
ir pereinant prie jzvalgy, gauty stebint minétus rodiklius, tyrimo dalyvis nurodé koks turinys yra
tinkamiausias tikslinei auditorijai taikant $ig praktikg. Pasak jo, tai kg jmoné veikia laisvu nuo darbo
metu ar kokius karjeros pasiiilymus turi bendruomenés nariams neaktualu. Tinkamas turinys biity
jrasai apie karjeros patarimus, veiklos aktualijas, ar ypatingas elementas, kurio talentai negaléty
iSbandyti jprastomis salygomis. ,,Pagal Siuos duomenis pamatéme, kad turinys apie vidinj jmonés
gyvenimg <...> ar kazkokie karjeros pasiiilymai néra ta sritis, kuri sudominty <...>. Kas veikia, tai
tarkime, kazkokiy post’y jkélimas, kuriuose parodoma nuo kokio laiptelio pradéjo tam tikras
komandos narys <...>, karjeros patarimai, aktuali informacija apie pacig Zaidimy industrijg (15).

Analizuojant pateiktus informanty duomenis rekomendacijy praktikos veiksmingumo
tikslinei auditorijai tema buvo i$skirtos dvi kategorijos, taciau tiksliy atsakymy kokius rodiklius
organizacijos stebi, norédamos iSsiaiSkinti praktikos veiksminguma tiksliniams talentams
informantai nepateiké. Visgi, dviejy informanty atsakymuose atsispindéjo teigiama isorinés rinkos
reakcija j praktikq (12, 14). Pasak jy, kandidatai, pakviesti | atranka per rekomendacijas jauciasi
pozityviau ir net palankiau Ziiiri ] visg procesa. ,,<...> rinkos reakcija j tas rekomendacijy programas
yra pakankamai teigiama, nes tai yra placiai ir kitose organizacijose taikoma praktika. Sakyciau,
rekomenduojami asmenys gal net palankiau Ziiiri j visq atrankos procesq, turi kazkokj pozityvesnj
nusiteikimg. * (12) Visgi, tas pats informantas prisiminé, kad yra girdéjes ir neigiamg atsiliepimg i§
vieno kandidato: ,,<...> yra teke girdéti nuomong, kad kokia turéty biiti jmoné, kad tam, jog
darbuotojai i$vis kazkq parekomenduoty jie netgi iSmoka motyvacinius priedus” (12). Kitos
kategorijos toliau néra analizuojamos, nes néra susijusios su tyrimo eigoje uzduotu klausimu ir
neatsako apie veiksmingumo tikslinei auditorijai matavimg.

Tiriant tyrimo dalyviy pateikta informacija praktikos programy veiksmingumo tikslinei
auditorijai tema buvo i$skirtos dvi kategorijos (i$ kuriy viena toliau néra analizuojama, nes neatsako
1 tyrimo klausimag). Trys tyrimo dalyviai teigé, kad praktikos veiksminguma matuoja pagal grjiztamgjj
rysj is praktikanty (11, 12, 14). Pasak jy, jspudziai apie praktikos naudg ir visg procesg dalyvavimo
metu yra teigiami, o pacig programg dalyviai rekomenduoty ir savo draugams. ,,Dél Sios programos
veiksmingumo lygiai taip pat, suzinome gaudami griztamqjj rysj is dalyviy. Kiek man yra teke girdéti,
tai atsiliepiama tikrai gerai, Zmonés vertina ir patj procesq, ir kiek pasiémé is tos programos, kiek
tas Zinias galés panaudoti paskui.* (I4) Vieno tyrimo dalyvio nuomone, veiksmingumas tikslinei
auditorijai yra pastebimas pagal dalyviy aktyvumo kandidatuojant j programq rodiklj. Pasak jo,

anksCiau organizuojant programa reiké¢jo jdéti daug daugiau indélio, kad sulaukty atitinkamo
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kandidaty srauto. ,,<...> matosi ir is paciy dalyviy aktyvumo, pries porq mety reikéjo jdéti daug
daugiau pastangy, kad sulauktume tiek norinciy dalyvauti, dabar Zmonés programq rekomenduoja
ir savo pazjstamiems, kiti netgi dalyvauja keliskart is eilées* (I4) Galiausiai, vienas tyrimo dalyvis
tvirtino, kad programos veiksmingumas yra pamatomas ir per tai, kad po programos dalyviai nors ir
isidarbina kitose ijmonése, po keliy mety sugrjzta ir dalyvauja tam tikry pozicijy atrankose. ,, Biina ir
taip, kad zmonés dalyvauja IT akademijose, paskui nueina j kitas jmones, bet po keliy mety grjzta
kaip patyre specialistai, reiskia ta pazintis, susidiirimas su jmone ir pati praktika veikia. * (18).

Analizuojant tyrimo dalyviy atsakymus besivystanéiy technologijy integravimo
veiksmingumo matavimo tikslinei auditorijai tema buvo i$skirtos dvi kategorijos (viena i$ jy toliau
nenagrinéjama, nes néra susijusi su tyrimo klausimu). Du tyrimo dalyviai teigé, kad praktikos
veiksmingumg stebi pagal kandidaty atsiliepimus (13, 17). Pasak jy pokytis pradéjus naudoti tam
tikrus papildomus jrankius ar jdiegtas sistemas buvo teigiamai jvertintas tikslinés rinkos. ,,Pati forma
yra labai jtraukianti ir is kandidaty turime tikrai gery atsiliepimy, kad tai yra paprasta, neuZtrunka
ir neerzina, lyginant su kitomis testavimo sistemomis.*“ (I7)

Nagringjant informanty pateiktus duomenis bendradarbiavimo su paieSkos ir atrankos
agentitromis veiksmingumo tikslinei auditorijai tema nebuvo i$skirta kategorija apie tai, kaip
praktika veikia tikslinius talentus. Du tyrimo dalyviai tvirtino, kad praktikos veiksmingumg dalinai
pastebi 18 rinkos poziurio (14, 16). Vieno tyrimo dalyvio nuomone, atrankos proceso perdavimas
paieskos ir atrankoms agentiiroms neturi jtakos kandidaty nusiteikimui ar norui dalyvauti atrankoje.
,,Biina paklausiame apie kandidaty patirtis, bet néra teke girdéti taip konkreciai, kad dél to
bendradarbiavimo su agentiira kazkas pasikeisty paciame procese, ar kandidatai nenoréty dalyvauti
atrankose apskritai. *“ (16) Taciau kitas informantas pasteb¢jo, kad kandidatai daznai siekia praleisti
etapa su jdarbinimo agentiiromis. ,,Kandidatai siuncia savo CV <...> tiesiogiai mums, nors aktyviai
atrasti buina miisy partneriy <...> gali buti, kad kandidatai nori praleisti kontaktg su agentiira dél
laiko taupymo <...>. Kita priezastis gali biiti tokia, kad <...> kandidatai bijo pas mus j atrankq po
agentiiros nepatekti. Pastebéjau, kad Lietuvoje su agentiromis susidurti nori ne visi kandidatai

(15). Talenty pritraukimo praktiky veiksmingumo rodikliai pavaizduoti 7 lenteléje (zr. 7 lentele).

7 lentele
Talenty pritraukimo praktiky veiksmingumo rodikliai

Veiksmingumo tikslinei auditorijai | Kiti veiksmingumo rodikliai
rodikliai

Darbdavio jvaizdzio Turinio pasiekiamumas, parodymy Kiti faktoriai

formavimas skaicius; jdarbinimo Saltinis;
darbdavio jvaizdzio tyrimai

Kandidaty patyrimo Anoniminés individualios apklausos | -

valdymas

Talenty bendruomeniy | Bendruomenés nariy aktyvumas; -

subiirimas prisijungimo prie talenty
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bendruomenés procentas; jsitraukimo
steb&jimas
Rekomendacijy - Samdomy rekomenduoty zmoniy
sistema skaicius; iSdirbimo laikotarpis;
kiek darbuotojai rekomenduoty
imong kaip darbdavi
Praktikos programos Grjztamasis ry8ys i§ praktikanty; Idarbinty praktikanty skaiius;
dalyviy aktyvumas kandidatuojant; i8dirbimo laikas; veiklos rezultatai;
Kiti faktoriai KPI jvykdymas
Technologiju Kandidaty atsiliepimai Validavimas pagal esamus
integravimas darbuotojus
Paieskos ir atrankos - Pristatymo laikas; kandidaty
procesy perdavimas kokybé, patenkintas poreikis;
agentiiroms i8dirbimo laikas; jmonés pateikimas

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Apibendrinus tyrimo dalyviy atsakymus galima teigti, kad organizacijose taikomy talenty
pritraukimo praktiky veiksmingumas yra iSsamiai ir sistemingai matuojamas, taCiau didzioji
informanty dalis, jvardindama kaip tam tikros praktikos veikia jy tikslinius talentus nurodé¢ ir kitus
veiksmingumo rodiklius, tiesiogiai nesusijusius su tyrimo klausimu. Bet kuriuo atveju, Sie duomenys
tyrimui yra naudingi dél to, kad koreliuoja su iskeltu tyrimo uzdaviniu, kuriuo siekiama suprasti kaip
placiai yra naudojamos praktikos, t. y. ne tik kaip organizacijose jos taikomos, bet taip pat ar jos
stebimos, ar gauti duomenys analizuojami ir i§ to yra pasidaromos jzvalgos. Taigi, kalbant apie
veiksmingumo tikslinei auditorijai rodiklius tyrime dalyvavusios organizacijos, kalbédamos apie
darbdavio jvaizdzio formavimg iSskyré tokius rodiklius kaip kuriamo turinio pasiekiamumas,
parodymy skaiius ir kt., jdarbinimo Saltinis, darbdavio jvaizdZio tyrimai. Taikant kandidaty
patyrimo valdymo praktika organizacijos savo tiksliniy talenty pasitenkinimg matuoja pagal
anonimines individualias apklausas. Burdamos talenty bendruomenes organizacijos stebi jos nariy
aktyvumg, prisijungimy prie bendruomenes skaiciy, bendra nariy jsitraukima. Kalbant apie
rekomendacijas, organizacijos aktyviai nestebi kaip praktika veikia jy tiksling auditorijg, tatiau
atrankos metu jaucia, kad kandidatai j praktika reaguoja teigiamai. Kalbant apie praktikos programos
rodiklius tikslinei auditorijai, organizacijos matuoja griztamajj rysj i$ praktikanty, dalyviy aktyvuma
kandidatuojant ir kitus faktorius. Stai technologijy integravimo | talenty pritraukimo procesus
veiksmingumas yra stebimas i§ kandidaty atsiliepimy. Bendradarbiavimo su strateginiais partneriais
veiksmingumo tikslinei auditorijai rodikliai néra matuojami, tac¢iau organizacijos pastebi, kad toks
proceso perdavimas agentiiroms yra teigiamai vertinamas ne visy kandidaty. Kalbant apie duomenis,
gautus stebint minétus rodiklius galima teigti, jog organizacijos daugiausia jzvalgy gavo i§ darbdavio
jvaizdzio tyrimy, individualiy anoniminiy ataskaity, siun¢iamy kandidatams ir bendruomenés nariy

Jsitraukimo stebejimo.

Toliau tyrimo dalyviy buvo paprasyta atsakyti 111 klausimyno bloko klausimus, susijusius su

talenty pritraukimo praktiky efektyvumu pagal generuojamgq rezultatg. Pirmiausia informantams
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buvo uzduoti Sie klausimai: Kaip vertinate kiekvieng jiisy organizacijoje taikomgq praktikq
atsizvelgiant j talenty pritraukimo rezultatus (sékme)? Kokius privalumaus ir tritkumus pastebite?
Duomenys apie talenty pritraukimo praktiky vertinimg buvo kategorizuojami pagal kiekvieng jau
anksc¢iau informanty i$skirtg talenty pritraukimo praktika. Tyrimo dalyviy atsakymai pateikti 21, 22,
23, 24, 25, 26 ir 27 prieduose. Nagringjant tyrimo dalyviy pasisakymus kaip Sie vertina darbdavio
jvaizdZio formavimo praktika pagal talenty pritraukimo sékme buvo iSskirtos trys kategorijos,
nurodancios ] privalumus, trikumus ir kitus faktorius. Kalbant apie privalumus, du tyrimo dalyviai
teigé, kad taikant §ig praktika talentus pritraukti tapo paprasciau (I1, 12). Pasak vieno i$ juy, tai aiskiai
pastebima i§ padidéjusio kandidaty gyvenimo apraSymy srauto. ,, <...> matome is didziulio kandidaty
CV srauto “ (12) Tie patys du tyrimo dalyviai tvirtino, kad pradéjus naudoti $ig praktika per laika apie
ju organizacijas buvo pakeistas rinkos poziuris (11, 12). Pasak vieno i$ jy, atitinkami darbdavio
jvaizdzio veiksmai padéjo uzimti geresnius patrauklaus darbdavio reitingus. ,, Pries tai reitinguose
buvome nukrite, o Siais metais j tai jdéjome tikrai nemazai veiksmy ir matome, kad tyrimai rodo, jog
mes kaip patrauklus darbdavys rinkoje uzémeéme aukstas pozicijas. “ (I11) Kiti tyrimo dalyviai aiSkiy
privalumy nenurodé (12, 13, 17, 18), bet vienareikSmiskai tvirtino, kad darbdavio jvaizdzio praktikos
rezultatai akivaizdis. ,,Kaip tokig praktikq bendrai as vertinciau tikrai kaip rezultatyvig* (17).
Kalbant apie trikumus, du tyrimo dalyviai teigé, kad taikant darbdavio jvaizdzio formavimo praktika
kyla nemazai sunkumy d¢l diferencijuojamy auditorijy (I1, I8). Pasak jy, sunkumai atsiranda dél to,
kad tam tikras turinys skirtingas auditorijas ne visada pasiekia. ,,<...> esame didelé organizacija ir
turime labai daug skirtingy pozicijy pritraukti kartais tiesiog neZinai kaip ir kq tai rinkai
komunikuoti. <...> tada labai sunku suformuoti galutine Zinute. “ (I8) Trys tyrimo dalyviai nurodé,
kad naudojant praktika daZznai nutinka taip, kad darant tam tikrus darbdavio jvaizdzio veiksmus
gaunamas kitoks rezultatas nei buvo tiketasi (12, 13, 14). Anot jy, yra labai svarbu jsivertinti kg
darbdavio jvaizdZio formavimo pagalba yra bandoma pasiekti ir ar tikrai yra judama link numatyto
tikslo. ,,<...> labai svarbu nusimatyti kq tu tuo darbdavio jvaizdziu nori pasiekti, kokig Zinute tu
siunti rinkai. Atlikus darbdavio patrauklumo tyrimus savo klientams yra teke pastebéti, kad siekiama
buvo pasirodyti vienaip, o rinka tq turinj suprato visai kitaip. “ (I13) Keturi informantai kaip trikuma
taikant darbdavio jvaizdzio praktika jvardino ir rizikg sudaryti nepageidaujama jspudj tikslinei rinkai
(12, I3, 17, I8). Pasak jy, darbdavio jvaizdzio veiksmai turi biti tinkamai apgalvojami ir
kontroliuojami. ,,Cia apskritai turi biiti viskas labai apgalvojama, ne taip iskomunikuosi ir liks
rinkoje bloga reputacija.” (I8) Pasak vieno i§ informanty, taip pat svarbu tam tikrus praktiko
veiksmus atlikti reguliariai, kitu atveju rinka taip pat gali susidaryti neigiama jspud;. ,,/sivaizduokite,
kad socialiniuose tinkluose nuolatos matote tam tikrq turinj, o paskui staiga pastebite, kad is tos
jmoneés nieko negirdéti <...> Zmonés to nezino ir tada pradeda atrodyti, kad galbiit tai jmonei kazkas

nutiko <...>.* (13) Kitas tyrimo dalyvis nurodé, kad dirbant su darbdavio jvaizdziu susiduria su
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sunkumais stengiantis pakeisti rinkos pozitrj. ,,<...> rinka susiformuoja tam tikrq jvaizdj apie miisy
jmone ir yra labai sunku jj pakeisti. Ne paslaptis, kad miisy organizacija daznam Zmogui atrodo
didelé, nejudri“ (18). Galiausiai, penki tyrimo dalyviai jvardino, kad darbdavio jvaizdzio formavimo
praktikg yra sunku vertinti pagal sékmés kriterijy (12, 13, 14, 17, I8). Pasak jy, yra labai sunku suprasti
koks darbdavio jvaizdzio elementas tur¢jo jtakos tam tikram rezultatui. ,,<...> sunku kalbéti apie
darbdavio jvaizdj is talenty pritraukimo sékmés perspektyvos. <...> néra iki galo aisku kas po tuo
darbdavio jvaizdziu turi didzZiausios jtakos darbuotojui prisijungiant prie miisy jmonés. “ (17)

Analizuojant informanty pateiktus duomenis kaip Sie vertina kandidaty patyrimo valdymo
praktika pagal talenty pritraukimo sékminguma buvo pastebétos trys kategorijos, nukreipiancios |
privalumus, trilkumus ir kitus faktorius. Pradedant nuo privalumy, trys tyrimo dalyviai i§ astuoniy
teigé, kad kandidaty patyrimo valdymas lemia geresnius talenty pritraukimo rezultatus (13, 14, 16).
Pasak jy, teigiamo kandidaty patyrimo uztikrinimas turi jtakos kandidaty nuomonés apie jmong
suformavimui ir galutiniam sprendimui. ,,Mano nuomone, tikrai aisku tai, kad kandidaty patyrimo
valdymas tikrai jtakos turi, galbiit ne rezultatui, bet kandidato nuomonés susiformavimui, tam
ispidziui apie jmone ir jeigu ¢ia blogai suvaldysi jo patirtj, kandidatas greiciausiai tikrai nesutiks
darbintis.“ (16) Kalbant apie trukumus, vienas tyrimo dalyvis nurodé, jog atrankose nereikéty
pernelyg atsizvelgti | kandidaty patyrimo valdymo gaires. Pasak jo, vertinant kandidaty patyrimo
ataskaitas i8ryskejo tai, kad tie kas stipriau ,,paspaudzia“ kandidatg gauna maZesnius jvercius, taciau
yra situacijy, kai toks grieztesnis tonas ar klausimai imant interviu yra bitinas. ,,<...> kas bendravo
labai maloniai geresnius jvercius ir gauna. Bet problema yra tame, kad kai kurioms pozicijoms reikia
jvertinti tq emocinj stabilumgq, ir niekaip kitaip nepatikrinsi jei neduosi kazkokio grieztesnio ar
netikéto klausimo. Buina ir tokiy kandidaty kur reik Zodj po ZodZio traukti <...> tik paspaudus isgauni
ko tau reikia.“ (16) Tas pats informantas teige, kad vienas i§ kandidaty patyrimo valdymo praktikos
trokumy yra sistemy integralumo stoka. Anot jo, komunikacijoje su kandidatais reikéty daugiau
automatizacijos ar kity technologiniy jrankiy. ,,<...> kq miisy jmonéje matyciau, tai didesnj sistemy
integralumg su tuo kandidaty patyrimu, kazkokios galbiit automatizacijos, kad tikrai visiems
pranestum atsakymus, kazkokia pagalba komunikacijoje su kandidatais. (16) Galiausiai, vienas
tyrimo dalyvis pabréze¢, kad kandidaty patyrimo valdymo praktikg yra sunku vertinti pagal sékmés
kriterijy, nes néra aiSku, kokie veiksmai lémé teigiamg kandidaty patyrimg ir ar tikrai biitent $i
praktika turé¢jo jtakos kandidato apsisprendimui. ,,Labai sunku vertinti kandidaty potyrj su rezultatu,
is vienos pusés neaisku ar prie to jdarbinimo tikrai prisidéjo i, o ne kita praktika, o jeigu ir prisidéjo
tai neaisku kas konkreciai po tuo kandidaty potyriu turéjo tam jtakos.* (16)

Nagrin¢jant vieno tyrimo dalyvio (I5) atsakymus kaip Sis vertina talenty bendruomeniy
subiirimo praktika pagal talenty pritraukimo s€¢kme buvo iSskirtos dvi kategorijos, nurodancios |}

privalumus ir trikumus. Kalbant apie privalumus, informantas teigé, kad taikant talenty
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bendruomeniy subtirimo praktika pastebi greitus rezultatus. ,,<...> aiskiai pamatéme, kad si praktika
duoda iskart juntamy rezultaty lyginant, kad ir su darbdavio jvaizdzio formavimu <...>.* Taip pat
tyrimo dalyvis nurod¢, kad talenty bendruomeniy praktikg turéjo jtakos kandidaty srauto
padidéjimui. Pasak jo, tai ypatingai pastebima po veiksmy, nukreipty i talenty bendruomenes. ,,<...>
pastebimas ryskus kandidaty srauto padidéjimas ypatingai po kq tik jvykusiy veiksmy ar kazkokio
jsitraukimo talenty bendruomenéje. Kaip privalumg tyrimo dalyvis nurod¢ ir pastebima didesne
motyvacijg 18 kandidaty. Jo teigimu, kandidatai, kurie yra prisijungg prie talenty bendruomenés yra
gerai susipazing su jmonés specifika, aiskiai zino savo karjeros siekius. ,,Aiskiai matosi, kad talenty
bendruomenés nariai dalyvaudami tam tikroje atrankoje jau biina labai neblogai susipazine su miisy
jmone, zino ko noréty ismokti, kokj karjeros kelig pas mus siekty Zengti <...>."“ Kalbant apie
trikumus, tyrimo dalyvis jvardino tai, kad talenty bendruomeniy subtirimo praktikai reikalingas
nuolatinis jdirbis. ,,Sios praktikos tritkumas, sakyciau, biity tai, kad su talenty bendruomene reikia
nuolatos ir metodiskai dirbti <...>.* Taip pat kaip trikuma, informantas nurodé sunkumus vertinant
praktikos veiksmus, lemiancius rezultata. ,,<..> sunkoka numatyti ir jvertinti kokie veiksmai
prisidéjo prie talenty bendruomenés kaip praktikos sékmés bendram atrankos rezultatui.* (I5)
Analizuojant informanty pateiktg informacija kaip Sie vertina rekomendacijy praktikq pagal
talenty pritraukimo sékminguma buvo pastebétos trys kategorijos, nurodancios j privalumus,
trikumus ir sekmeés veiksnius. Kalbant apie privalumus, du tyrimo dalyviai i§ aStuoniy nurode, kad
per rekomendacijas jdarbinti kandidatai organizacijoje isdirba ilgesnj laikotarpi (12, 14). ,,<..>
kalbant bendrai programos veiksmingumas lyginant su pritraukimo sékme yra labai didelis. Galima
sakyti 80 proc. tokiy rekomenduoty darbuotojy pas mus isdirba 2-3 metus. ““(12) Kitas tyrimo dalyvis
teigé, kad vienas 1§ rekomendacijy praktikos privalumy yra greitis ir kokybé jdarbinty kandidaty
atzvilgiu. ,, Tai yra greitesnis budas lyginant su atrankomis, kuriose reikia aktyviy veiksmy ir net
kokybiskesnis jeigu Ziurétume pagal atitikimq organizacinei kultiirai ar pozicijos reikalavimams.
(18) Kalbant apie trikumus, du tyrimo dalyviai teigé, kad rekomendacijy praktika reikalauja nemazai
laiko ir finansiniy iStekliy (I4, I8). Vieno tyrimo dalyvio teigimu tokia praktika gali sugaisti daug
nereikalingo laiko, nes jmonéje egzistuoja susitarimas kalbinti visus rekomenduotus asmenis. ,,<...>
darbuotojas rekomenduoja netinkamg zmogy ir pas mus jmonés politika tokia, kad mes jj vis tiek
turime kalbinti, nors iskart matome, kad jis netinkamas. Tai toks laiko gaisimas kartais gaunasi.
(14) Kitas tyrimo dalyvis tvirtino, kad nemaza dalis darbuotojy rekomenduoja netinkamus
kandidatus. Pasak jo, kokybiska rekomendacija gali pateikti tik darbuotojas gerai susipazings su
pozicija, 1 kurig ieSkomas naujas zmogus. ,,<...> ne j visas pozicijas esami darbuotojai gali
kokybiskai rekomenduoti. PavyzdZziui, jeigu Zmogus rekomenduoja tam tikrq pazjstamgq j pozicijg,
artimg jam paciam ar komandai, tai jis supranta kokio ten Zmogaus reikia, bet jeigu rekomenduoja

j visiskai kitg sritj, tarkime programuotojas rekomenduoja draugq j finansing pozicijq, dazniausiai
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rekomendacija nebiina kokybiska. “ (I8) Tas pats tyrimo dalyvis teige, kad daznai biina nesusipratimy
kai zmogus kandidatuoja j tam tikrg pozicija, bet jmong¢je atsiranda darbuotojas, kuris tvirtina, kad jj
rekomendavo. ,, Biina ir taip, kad matome, jog Zmogus sukandidatavo, o paskui esamas darbuotojus
ateina ir sako, kad rekomenduoja tq zmogy. Tai tokiu atveju ¢ia ne rekomendacija ir reikia suvaldyti
litkescius tarp abiejy pusiy* (I8) Galiausiai, du informantai nurodé ir rekomendacijy praktikos
sekmés veiksnius (12, 18). Jy nuomone, praktika yra tokia sékminga, nes esami darbuotojai savo
pazjstamiems i$samiau ir nepagrazintai papasakoja apie tam tikrg pozicijg ir jmone. ,,Gal apie
pozicijq jie papasakoja daug giliau ir iSsamiau, na is savo perspektyvos, kas leidzia geriau suprasti,
kokia bus darbo specifika, su kuo jmonéje teks susidurti.“ (12)

Nagrinéjant tyrimo dalyviy pasisakymus kaip Sie vertina praktikos programas pagal talenty
pritraukimo sé¢kme¢ buvo iSskirtos trys kategorijos, nurodancios i privalumus, trikumus ir s€ékmés
veiksnius. Kalbant apie privalumus, du informantai i§ aStuoniy teige, kad po praktikos programy
igyvendinimo yra jdarbinamas ne mazas skaicius programos dalyviy (12, I8). Pasak vieno 18 jy, toks
principas yra numatytas ilgalaikéje organizacijos strategijoje. ,,Prie pritraukimo sékmés tokia kaip
IT akademijy praktika prisideda visu 100 proc. Ir taip yra dél to, kad esame susidélioje tokiu
principu, kad paskui didelj kiekj zmoniy ir jdarbintume. “ (I18) Kitas tyrimo dalyvis kaip privaluma
jvardino tai, kad kandidatuojanciy j praktikos programas saraSus galima paversti atskiru talenty
baseinu. Anot informanto, j tokj talenty baseing galima kreiptis vos tik atsiradus poreikiui, be to,
apie kandidatus yra i$saugota daug naudingos informacijos. ,,<...> esamq duomeny baze galime
naudoti kaip atskirg talenty baseing ir atsiradus poreikiui tuos praktikantus jdarbinti. <...> Mes
laikome tokius Zmones jaunimo laboratorijos alumnais ir vedame visq informacijq ir griztamgjj rysj,
gautq apie juos is vadovy ir kolegy“. (I1) Vienas tyrimo dalyvis, kalbédamas apie praktikos
privalumus pabréZé gaunamga pridéting verte. Jo teigimu, vienos tokios programos metu dalyviai
sukiiré sistema, kurig organizacija, su tam tikrais patobulinimais, naudoja iki $iol. ,,<...> vienoje
komandoje jaunimas sukiiré sistemq, kuria mes dar patobuling naudojame visoje grupéje. Tai cia
Jjau ne tik pritraukimo sékmé, bet net ir virsytas litkescius rezultatas paciai jmonei. “ (12) Kitas tyrimo
dalyvis kaip privalumg nurode tai, kad talentai Sios praktikos metu yra ugdomi kritinése verslo
srityse, kuriose talentus buty ypatingai sunku atrasti. ,,<...> tikrai prisideda prie pritraukimo sékmeés,
nes programa ir yra rengiama dél to, kad rinkoje néra mums reikiamy kompetencijy, tiesiog tokiy
Zmoniy negalétume atrasti.“ (I4) Kalbant apie trikumus, vienas tyrimo dalyvis tvirtino, kad jo
atstovaujamoje organizacijoje néra biido kaip palaikyti tolimesnius rysius su praktikantais, baigusiais
programa. Pasak jo, toks rySiy palaikymas uztikrinty kandidaty kiekj atsiradus tam tikrai pozicijai.
,<...> reikéty atrasti budg kaip skatinti ir palaikyti rysius su tais Zmonémis, kurie dalyvavo
programoje. Kalbu, apie tai, kad ilgalaikéje perspektyvoje jie su mumis bendradarbiauty ir net

noréty prisijungti kai atsiranda tam tikra jiems tinkama pozicija.” (11) Kitas informantas kaip
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trikuma nurodé tai, kad taikant Sig praktika kyla nemazai sunkumy dél tikslinés auditorijos
diferencijavimo. Jo teigimu, nepritaikius programos komunikacijos pagal tikslines auditorijas yra
gaunamas didziulis srautas CV, o tokj kiekj yra labai sunku vertinti. ,,<...> sunku diferencijuoti
pacios programos sklaidg pagal tikslines auditorijas ir paskui turime labai daug darbo vertinant
didelius kiekius CV." (I4). Vienas tyrimo dalyvis teigé, kad praktika yra imli laikui. Pasak jo, laiko
labai daug skiriama mokymy programai sudaryti, o taip pat paruosti reikia ir darbuotojus. ,,<...>
praktika labai imli laikui. Jeigu nori tinkamai paruosti vidine mokymy programg, tam turi priskirti
ir atitinkamq darbuotojg, paruosti ji mokymams, o tai reikalauja daug laiko <...>.* (I8) Tas pats
tyrimo dalyvis pabrézé, kad sunkumy kyla tokiose praktiky programose norint ugdyti naujas
kompetencijas. Jo teigimu, daznai tam tikry kompetencijy jmongje néra kam mokyti, todél tenka
kreiptis j iSorés partnerius, kas taip pat ne visada duoda rezultaty. ,,Kitas svarbus dalykas, kad kartais
bandome issiugdyti tokias kompetencijas, kuriy patys neturime viduje. Kiek seniau buvome sugalvoje
bendradarbiauti su ,,Vilnius Coding School “, <...> taciau jie nesugebéjo rasti Zmogaus, kuris galéty
mokyti to dalyko. “ (18). Galiausiai, du informantai nurodé galimus praktikos sékmés veiksnius. Pasak
ju, per laika praleistg praktikos programoje organizacija gali geriau jvertinti potencialius kandidatus.
,,<...> per laikq, praleistq Siose akademijose mes patikriname labai daug dalyky, tiek kandidato
kultaring atitikmenj, tiek technine kompetencijq, tiek galimqg potencialg. * (12)

Analizuojant informanty pateiktus duomenis kaip Sie vertina besivystanciy technologijy
integravimo j talenty pritraukimo procesus praktika pagal talenty pritraukimo sékminguma buvo
pastebétos trys kategorijos, nurodancios j privalumus, trikumus ir kitus faktorius. Pradedant nuo
privalumy, du tyrimo dalyviai teigé, kad technologijy integravimas j atrankos procesus yra puiki
priemoné, prisidedanti prie rezultato (13, 17). Pasak ju, tai kaip pagalba, kuri turi jtakos ir kitoms
praktikoms, ta¢iau pati viena prie talenty pritraukimo sékmés neprisidéty. ,,<..> tiesiogiai
neprisideda prie talenty pritraukimo sékmeés, taciau galima laikyti tai kaip pagalbg, papildomg
priemone siekiant geresniy talenty pritraukimo rezultaty. Jeigu tam tikras automatizavimas padeda
prisideti, kad ir prie kandidaty patyrimo valdymo ar to paties darbdavio jvaizdzio tai lygiai taip pat
prisideda prie bendro pritraukimo sékmingumo.” (13) Kitas tyrimo dalyvis tvirtino, kad
organizacijoje jdiegta nauja suzaidybinta testavimo sistema sulauké labai palankaus vertinimo is
rinkos. ,,<...> pritraukiant toks testas yra patrauklesnis rinkai, negu jprasti, kuriuos turi daryti per
kelis kartus, fizisSkai atvykti pas darbdavj ir t.t* (I7) Kalbant apie trikumus, vienas tyrimo dalyvis
jvardino, kad jau minéta testavimo sistema negali biti naudojama kaip vienintele vertinimo
priemone. Jo teigimu, tam tikroms kompetencijoms pamatuoti reikia jprasty atrankos metody,
pavyzdziui, pokalbio. ,,Zmogus gali labai gerai atlikti testq, taciau gali neturéti kity socialiniy ar
tarpasmeniniy jgudziy, kuriy nepatikrinsi jokiais testais ar iSmaniomis priemonémis. Taigi

socialiniams jgidziams ar kitiems asmenybés niuansams vis tiek reikia pokalbio. “ (I7) Visgi, tas pats
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informantas, kalbédamas apie praktikos privalumus ir trikumus, nurod¢, kad tokig testavimo sistema
yra labai sunku vertinti pagal talenty pritraukimo sé¢kmes kriterijy. ,,7q testavimo sistemq taip pat
kiek sunkoka vertinti pagal pritraukimo sékmingumq.* (17)

Nagrin¢jant pateikta tyrimo dalyviy informacija kaip Sie vertina paieskos ir atrankos procesy
perdavimo agentiiroms praktika pagal talenty pritraukimo sékm¢ buvo iSskirtos trys kategorijos,
nurodancios ] privalumus, trikumus ir bendrgjj vertinimg. Kalbant apie privalumus, du tyrimo
dalyviai, kalbédami apie bendradarbiavima su strateginiais partneriais nurodé aukstq kokybe (15, 16).
Pasak vieno i§ jy, agentiros turi iStekliy sudirbti su visa rinka ir pristatyti geriausius kandidatus.
,,<...> kalbant apie paciq kokybe, jie geba pereiti visq rinkq ir pateikti geriausius kandidatus, kam
mes neturime istekliy <...>.* (I6) Tie patys du informantai, kaip privalumg jvardino ir papildomqg
verte, gaunamg bendradarbiaujant su paieSkos ir atrankos agentiiromis (IS5, 16). Jy teigimu,
konsultantai gali pateikti daugiau informacijos dél turimy vertinimo jrankiy, pakonsultuoti. ,,<...>
visa papildoma informacija is testy ir uzduociy, kurie palengvina sprendimo momentg. * (15) Vienas
informantas tvirtino, kad perduodant kandidaty paieSkos ir atrankos procesa partneriams yra
sutaupomas laikas. ,,Pirma, labai sutaupomi laiko kastai <...>.* (16) Kalbant apie trikumus, du
tyrimo dalyviai teigé, kad taikant §ig praktikg daugiausia sunkumy kyla dél poreikio perdavimo (15,
16). Pasak jy, jeigu poreikis nebus perduotas tinkamai, tai gali nulemti ne tik atrankos trukme, bet ir
jos sékme. ,,<...> reikia jdeti nemazai pastangy tinkamai perduodant atrankos poreikj. Jeigu Sioje
vietoje sudirbi blogai, tai labai nulemia visos atrankos sékme ar bent jau jos trukme.* (15) Vienas
tyrimo dalyvis kaip triikuma, dirbant su agentiromis jvardino bendradarbiavimo stokg. Pasak jo,
partneriai siekia ,,parduoti kandidatus, uZuot tinkamai informave apie galimas rizikas ir kitus
niuansus. ,,<...> atrankos agentiiros bent is dalies stengiasi ir mums ,,parduoti‘* kandidatus, kartais
norisi to didesnio pasikonsultavimo apie galimas rizikas, su kuriomis galimai susidursime jdarbinus
tam tikrq kandidatq. © (15) Galiausiai, du informantai nenurodé¢ konkreciy privalumy ir trilkumy, bet
bendrai jvertino Sig praktika teigiamai (IS, 16). ,,Bendradarbiavimq su agentiira vertinciau tikrai
teigiamai, gaunamo rezultato atzvilgiu nauda yra akivaizdi. “ (16)

Kalbant apie tai kaip organizacijos vertina talenty pritraukimo praktikas, keli tyrimo dalyviai
jvardino, kad didziausia verté jy organizacijose pastebima taikant jvairiy praktiky kombinacija (17,
I18). Jy teigimu, taip yra dé¢l kompleksiSkumo pritraukiant talentus, o tam reikia ir jvairiy praktiky
taikymo. ,,Talenty pritraukimas yra labai kompleksiskas dalykas <...>. Jos visos jdeda indélj j
galutinj rezultatq, aisku, kartais gali atrodyti, kad viena praktika atnesa greitesniy rezultaty arba
laiko perspektyvoje vienos gali kurj laikq veikti, kitos ne dél tam tikry iSorés aplinkybiy, taciau
galiausiai vis tiek prisideda prie sekmés. “ (I8) Talenty pritraukimo praktiky privalumai ir trilkumai

pavaizduoti 8 lenteléje (Zr. 8 lentele).

61



8 lentelé

Talenty pritraukimo praktiky privalumai ir tritkumai

Privalumai

Trikumai

Darbdavio jvaizdZio

Lengvesnis talentus pritraukimas;

Sunkumai dél auditorijos

formavimas pakeistas rinkos poziiiris j jmone; | diferenciacijos; rizika sudaryti
kiti faktoriai nepageidaujama jspiidj; gaunamas kitoks

rezultatas nei buvo tikétasi; sunkumai
stengiantis pakeisti rinkos pozitrj.

Kandidaty patyrimo | Teigiamas kandidaty patyrimas Per didelis orientavimasis j teigiama

valdymas lemia geresnius rezultatus kandidaty patirtj (krenta atrankos
kokyb¢); sistemy integralumo stoka

Talenty Greitai pastebimas rezultatas; Reikalingas nuolatinis jdirbis; sunkumai

bendruomeniy kandidaty srauto padidéjimas, vertinant veiksmus, lemiancius rezultatg

subiirimas aukstesné kandidaty motyvacija

Rekomendacijy Ilgas i8dirbimo laikotarpis; greitis | Reikalaujamas laikas ir pinigai;

sistema ir kokybé nekokybiskos rekomendacijos; kiti

faktoriai

Praktikos programos

Atskiras talenty baseinas;
jdarbinama didzioji dalis dalyviy;
pridétiné verté; talentai, ugdomi
kritinése verslo srityse

Problemos dél tolimesniy rysiy su
praktikantais palaikymo; sunkumai dél
tikslinés auditorijos diferencijavimo;
imlumas laikui; sunkumai ugdant naujas
kompetencijas

Technologiju
integravimas

Palankus rinkos vertinimas;
priemoné, prisidedanti prie
rezultato

Netinkama kaip vienintelé vertinimo
priemongé

PaieSkos ir atrankos
procesy perdavimas
agenturoms

Kokybé; papildoma verté
(testavimas, konsultavimas);
sutaupomas laikas

Sunkumai perduodant poreikj;
bendradarbiavimo stoka

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Taigi, apibendrinus tyrimo dalyviy duomenis apie praktiky vertinimag pagal talenty pritraukimo
rezultatus (sekme¢) galima teigti, jog tyrime dalyvavusios organizacijos didZiausig vert¢ talenty
pritraukimui pastebi taikant darbdavio jvaizdzio formavimo praktika. Taip pat keli tyrimo dalyviai
teige, jog didziausia verté organizacijoms yra matoma tada, kuomet talentams pritraukti yra
derinamos jvairios praktikos vienu metu. Kalbant apie privalumus, tyrime dalyvavusios
organizacijos jvardino, jog taikant darbdavio jvaizdzio formavimo praktikg talentus pritraukti tapo
paprascCiau, o dalis i§ jy sugeb¢jo pakeisti rinkos poziiir; apie pacig jmong. Vertinant kandidaty
patyrimo valdyma organizacijos sutiko, kad teigiamas kandidaty patyrimas daro jtakg geresniems
pritraukimo rezultatams. Stai talenty bendruomeniy birimo praktika organizacijos vertina dél greitai
pastebimo rezultato, padidéjusio kandidaty srauto ir pastebimos aukstesnés kandidaty motyvacijos
dalyvaujant atrankose. Taikant rekomendacijy praktika kaip privalumus organizacijos jvardino ilgai
18dirbamg rekomenduoty Zmoniy laikotarp] jmongje ir greitj bei kokybe lyginant su kitomis talenty

pritraukimo praktikomis. Organizacijos, kalbédamos apie praktikos programy pliusus jvardina tai,
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kad esama praktikanty duomeny baze galima naudoti kaip atskirg talenty baseina, taip pat dél
pridétinés vertés, kurig praktikantai neretai atneSa verslui ir dél to, kad po praktiky yra jdarbinamas
didelis procentas programos dalyviy. Stai technologijy integravimo j talenty pritraukimo procesus
privalumas yra tas, jog tokj technologinj pokyti labai palankiai vertina rinka, taciau organizacijy
teigimu, tai daugiau kaip priemoné prisidedanti prie rezultato. Vertinant bendradarbiavimg su
paieskos ir atrankos agentiiromis, organizacijos privalumais laiko partneriy pristatoma darbo kokybe,
suteikiamg papildoma verte, 0 taip pat sutaupoma laikg. Kalbant apie trikumus, taikant darbdavio
jvaizdzio formavimo praktikg organizacijos jvardino sunkumus dél auditorijos diferencijavimo,
rizikg sudaryti rinkai nepageidaujamg jspiidj, gaunama kitokj rezultata nei buvo tikimasi ir sunkumus
stengiantis pakeisti jau esama rinkos poziirj. Stai kandidaty patyrimo valdymo trikumai yra tie, jog
daznai atrankos specialistai bijo naudoti tam tikrus metodus, nuogastaudami, jog tai nulems neigiama
kandidaty patirtj, kitas jvardintas truikumas buvo sistemy integralumo stoka. Vertinant talenty
bendruomeniy biirimo praktikg pastebimi trikumai yra tie, jog praktika reikalauja nuolatinio jdirbio
ir yra sunku jvertinti, kurie veiksmai nulémé bendrg rezultata. Taikant rekomendacijy praktika kaip
trikumus organizacijos jvardino laiko ir pinigy sanaudas, nekokybiskas rekomendacijas i§ esamy
darbuotojy ir kt. Stai praktikos programy minusai yra imlumas laikui, sunkumai, kylantys dél
tikslinés rinkos diferencijavimo, neapibréztumo kaip toliau palaikyti rySius su praktikos dalyviais po
programos bei problemy ugdant visiskai naujas kompetencijas. Organizacijos, vertindamos
technologijy integravima kaip trikuma nurodo, jog $i praktika néra tinkama kaip vienintele
kandidaty vertinimo priemoné. Stai vertinant bendradarbiavima su agentiromis organizacijos

jvardina tokius trilkumus kaip sunkumai tinkamai perduodant poreikj ir bendradarbiavimo stoka.

Kiti tyrimo dalyviams uzduoti klausimai skambéjo taip: Kq jiisy organizacija laiko sékmingu
talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais matuojate talenty pritraukimo sékme? Informanty
atsakymai pateikti 28 priede. Nagringjant talenty pritraukimo sékmés matavimo rodiklius buvo
i§skirtos dvi kategorijos: sékmingo talenty pritraukimo samprata ir matuojami sékmes rodikliai.
Kalbant apie sékmingo talenty pritraukimo samprata, vienas tyrimo dalyvis pabrézé darbuotojo ir
organizacinio konteksto suderinamumg. Jo teigimu, organizacija sékmingu talenty pritraukimu laiko
atvejj, kai darbuotojas yra jdarbinamas j jam tinkamiausig pozicija, komandg ir organizacing kultiirg
bei i8dirba ne vienerius metus. ,,<...> sékmingas pritraukimas yra tada, kai Zmogus jsidarbindamas
pajaucia, jog dirba reikiamoje pozicijoje, jam priimtinoje organizacinéje kultiiroje ir kolektyve, yra
jsitraukes ir isdirba bent keletq mety.* (12) Kiti du tyrimo dalyviai teigeé, kad jy organizacijose
sekmingas talenty pritraukimas reiskia atitinkamus darbuotojo rezultatus ir elgesj (I3, I5). Pasak jy,
tai priklauso nuo tam tikrai pozicijai numatyty tiksly ir darbuotojo rezultaty palyginimo. ,,<...> mes
turime vidine darbuotojy vertinimo sistemgq, kurioje aprasytas standartinis, virSijantis ir Zenkliai

virsijantis darbuotojo elgesys pagal kuri mes ir matome ar talento pritraukimas buvo sékmingas.
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(13) Kalbant apie matuojamus talenty pritraukimo sé¢kmés rodiklius, keturi tyrimo dalyviai nurodé j
darbuotojo jsitraukimg (11, 12, 15, 16). Pasak jy, darbuotojo jsitraukimo tyrimuose organizacijos
matuoja kiek darbuotojai yra motyvuoti, ar tiki jmonés vertybémis, ar pritampa prie kulttros. ,,<...>
pagal jsitraukimo rodiklius <...>. Kalbiname juos po 1 ménesio, po 3 ménesiy paskui po 6 ménesiy
ir po 1 mety, taip uztikriname, kad girdime savo darbuotojus ir galime matyti ne tik progresq, bet ir
kaip jie jauciasi jmonéje.” (I2) Penki tyrimo dalyviai teigé, kad talenty pritraukimo sékminguma
matuoja pagal veiklos rezultatus (12, 13, 14, 16, 18). Jy teigimu, kaip darbuotojui sekasi tam tikroje
pozicijoje yra stebima ir bandomuoju laikotarpiu, ir po keliy mety. ,,<...> jsijungiame j darbuotojo
rezultaty vertinimg bandomuoju laikotarpiu <...>." (I8) ,,<...> kokie jo rezultatai <...> kaip jam
sekasi ir po mety ar dviejy <...>.“ (I4) Sesi informantai teigé, jog talenty pritraukimo sékme matuoja
ir pagal darbuotojy kaitos procentq (12, 14, 13, 15, 16, 18). Pasak vieno i§ jy, organizacijoje yra
ypatingai stebima ir administruojama dél kokiy priezas¢iy darbuotojas nusprendé palikti darboviete.
. Labai rimtai stebime darbuotojy kaitq, skaiciuojame tokj ankstyvos kaitos procentq ir deél kokiy
priezasciy tas zmogus apskritai nusprendé palikti miisy jmong. “ (16) Trys tyrimo dalyviai tvirtino,
kad talenty pritraukimo sékminguma stebi pagal atrankos trukmés rodiklj (14, 16, 18). Anot jy, yra
svarbu stebéti kiek laiko tam tikroje pozicijoje nebus reikiamos kompetencijos ir kaip greitai
pavyksta jg atrasti. ,,<...> kaip greitai sugebame uzdaryti atrankas, nes verslui skauda, kad tam
tikroje pozicijoje néra reikiamos kompetencijos. “ (I8) Taip pat trys informantai nurod¢, kad talenty
pritraukimo sékmingumas yra matuojamas pagal vadovy ir komandos pasitenkinimo rodiklius (13,
17, I8). Vieno 18 jy teigimu, vadovai jmong¢je dirba ilgus metus, todél gali lyginti tam tikrus aspektus
su istoriniais duomenimis. ,,<...> pagal samdanciy vadovy atsiliepimus. Kadangi samdantieji
vadovai nesikeicia daug mety, jie gali lyginti faktus su istoriniais duomenimis.” (I7) Vienas
informantas tvirtino, kad matuodamas pritraukimo sékminguma orientuojasi j atrankos efektyvumo
rodiklj. Pasak jo, organizacijoje stengiamasi atrinkti tinkamiausius kandidatus efektyviausiu bidu.
,,»<...> stebime tokius rodiklius, kad atsirinktume kandidatus su geriausiy savybiy ir patirties rinkiniu
bei tai darytume efektyviausiu biidu, t. y., kad neuztruktume daug laiko ir naudotume tik pacius
tikslingiausius kanalus.* (11) Kitas tyrimo dalyvis nurode, kad stebédamas talenty pritraukimo
sekme skaiCiuoja vieno darbuotojo atrankos kastus. ,,<...> Ziurime kiek mums kainavo duomeny
bazes, tas pats mokestis agentiiroms bei vidiniai kastai, kaip darbuotojo atlyginimas ir pan.“ (16).
Galiausiai, vienas informantas teigé, kad pritraukimo sékmingumg matuoja pagal kandidaty potyrio
rodiklj. Pasak jo, svarbu suprasti kaip atrankos metu jauciasi kandidatai, kas privedé juos prie
apsisprendimo. ,,<...> mums aktuali ir kandidaty patirtis, t. y. kaip jie jautési tame procese, kaip
jiems biidavo suteikiama informacija ar jie suprato kas ten turi vykti ir pan.*“ (I8) Talenty

pritraukimo sékmingumo rodikliai pavaizduoti 9 lenteléje (Zr. 9 lentelg).
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9 lentele
Talenty pritraukimo sékmingumo rodikliai

Talenty pritraukimo sékmés matavimo rodikliai Informantai
Darbuotojo jsitraukimas 11; 12; 15; 16
Veiklos rezultatai 12; 13; 14; 16; 18
Darbuotojy kaitos procentas 12; 14; 13; 15; 16; 18
Atrankos trukmé 14; 16; 18

Vadovy ir komandos pasitenkinimas 13; 17; 18

Atrankos efektyvumas 11

Vieno darbuotojo atrankos kastai 16

Kandidaty patyrimas atrankos metu 18

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Apibendrinant tyrimo dalyviy pateikta informacijg galima teigti, jog sékmingu talenty
pritraukimu organizacijos laiko darbuotojo ir organizacinio konteksto suderinamumag ir atitinkamus
darbuotojo rezultatus bei elgesj. Kalbant apie matuojamus talenty pritraukimo sékmés rodiklius
pastebima, kad tyrimo dalyviy teiginiai Siuo klausimu iSsiskiria, taciau dazniausiai tyrime
dalyvavusiose organizacijose matuojami s¢kmingumo rodikliai yra ankstyvos darbuotojy kaitos

procentas, veiklos rezultatai bei darbuotojy jsitraukimas.

Toliau tyrimo dalyviy buvo paprasyta atsakyti 1V klausimyno bloko klausimus, susijusius su
i talenty pritraukimo praktikas investuojamais iStekliais. Pirmiausia informantams buvo uzduotas
Sis klausimas: Kiek laiko ir pinigy jdedate | kiekvienos i§ jisy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimgq ir taikymg? Duomenys apie tai, kiek investuojama j talenty pritraukimo
praktikas buvo skirstomi pagal kiekvieng jau ankséiau informanty isskirtg talenty pritraukimo
praktika. Tyrimo dalyviy teiginiai pateikti 29, 30, 31, 32, 33, 34 ir 35 priede. Analizuojant tyrimo
dalyviy pasisakymus kiek Sie investuoja | darbdavio jvaizdZio formavimo praktika buvo iSskirtos
trys kategorijos, nurodancios ; finansinius iSteklius, Zmogiskuosius iSteklius ir kitus faktorius.
Kalbant apie finansinius iSteklius, vienas tyrimo dalyvis teigé, kad jo organizacija darbdavio
jvaizdZio praktikai skiria apytiksliai 25 tiikst. eury, o kitas apie 10 tiikst. eury biudZeto per metus.
»<...> imant visus renginius, karjeros dienas, ambasadoriy mokymus ir visas paleistas kampanijas
socialiniuose tinkluose tai per metus gal kokie 25 000 eury tikrai yra isleidziami* (I1) ,, Turint
omenyje ir jvairius kanalus, kurie yra mokami, ir projektus, kuriuos apsiima miisy partneriai
apytiksliai biity kokie 10 000 eury per metus. “ (13) Kalbant apie Zzmogiskuosius isteklius, $esi tyrimo
dalyviai teigé, kad darbui su darbdavio jvaizdziu savo organizacijose jie yra paskyre atskirg pozicijg
(I1,12,13, 14,17, I8). Pasak jy, dé¢l praktikos kompleksiskumo su darbdavio jvaizdziu i$skirtinai dirba
ne vienas organizacijos darbuotojas. ,,<...> daug démesio ir laiko skiriama Siai praktikai. Jmonéje

turime kelis Zzmones, kurie specializuojasi biitent darbdavio jvaizdzio formavimo srityje <...>.* (I8)
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Keturi informantai teige, kad be atskiry darbuotojy, paskirty dirbti su darbdavio jvaizdziu, prie
projekty ar tam tikry iniciatyvy prisideda ir talenty pritraukimo specialistai ar kiti darbuotojai (11,
12,14, 18). ,,<...> dalinai su darbdavio jvaizdziu dirba ir kiekvienas talenty pritraukimo specialistas
bei biina prijungiami vadovai, kurie, kaip minéjau, dalyvauja ambasadoriy programoje <...>." (18)
Du tyrimo dalyviai pabréze, kad darbui su darbdavio jvaizdzio formavimo praktika jy organizacijoje
susidaro pilnas etatas (I3, I7). Pasak jy, esant didesniems projektams j pagalbg kvieCiami Kkiti
darbuotojai arba yra kreipiamasi j marketingo agentiiras. ,,<...> dél kompleksiskesniy projekty
kreipiamés j agentiiras, taciau tai bina reciau. <...> laiko susivalgo nemazai, tai biity pilnas etatas. **
(13) Keturi informantai, kalbédami apie investuojamus isteklius j darbdavio jvaizdzio praktika tiksliy
skai¢iy nenurodé. Pasak jy, duomenys kokios sumos yra skiriamos praktikai priklauso kitiems
skyriams arba $iai dienai apskaiciuoti tikslias sumas yra sudétinga. ,, Yra skaiciuojama visos jmonés
mastu ir dalis eina is HR, dalis is komunikacijos skyriaus, kq mato tik miisy finansy skyrius.* (14)
,<..> yra labai sunku ismatuoti tq galutinj indeélj. <...> sumos cia grubiai tariant irgi biity
skaiciuojamos desSimtimis tikstanciy per metus.“ (12)

Nagrin¢jant tyrimo dalyviy pateiktus duomenis kiek Sie investuoja | kandidaty patyrimo
valdymo praktika buvo i$skirtos dvi kategorijos, nurodancios j finansinius isteklius ir zmogiskuosius
iSteklius. Pradedant nuo finansiniy istekliy, trys informantai teigé, kad S$i praktika nereikalauja
piniginiy resursy (13, 14, 16). ,,Kandidaty patirties valdymas mums finansiskai nekainuoja <...>.*
(16) Kalbant apie Zmogiskuosius isteklius, du tyrimo dalyviai teigé, kad kandidaty patyrimo
valdymas atima nemazai laiko ir energijos (13, 14). Pasak jy, praktika reikalauja daugybés papildomo
laiko suteikiant personalizuota grjztamaji rySj, dokumentuojant ataskaitas ir 1§ to gaunant iSvadas.
,<..> atsizvelgti reikéty tik j laiko ir emergijos sqnaudas, pavyzdziui, papildomas laikas
individualaus grjztamojo rysSio suteikimui ar pats kandidaty ataskaity dokumentavimas, kad
galétume gauti jzvalgy. (I3) Vienas tyrimo dalyvis pabrézeé, kad kandidaty patyrimo valdymas
reikalauja nemazo pirminio jdirbio. Pasak jo pradedant naudoti §ig praktika reikia apgalvoti nemazai
aspekty dél sablony, papildomy jrankiy, kad praktikg taikyti biity lengviau. ,,Dabar jau procesas
vyksta sklandZiai, bet pirminiai veiksmai buvo ne mazi, reikéjo apgalvoti ir kaip tas ataskaitas
automatizuoti, <...>, visi griztamojo rysio Sablonai dél uzduociy, priminimai sistemose <...>. Ir
netgi dabar dar laiko suvalgo. “ (16)

Tiriant pateiktg vieno tyrimo dalyvio (I5) informacija kiek jo atstovaujama organizacija
investuoja i talenty bendruomeniy subiirimo praktika buvo iSskirtos dvi kategorijos, nurodancios i
finansinius ir zmogiskuosius iSteklius. Pradedant nuo finansiniy istekliy, tyrimo dalyvis teigé, kad
taikant talenty bendruomeniy subiirimo praktikg iSlaidos yra daugiau skirtos priemonéms tikslui
pasiekti, o ne paciai praktikai. Pasak jo, pasiruoSimui renginiams ar kokiai nors koncepcijai

organizacija skiria 6-8 tiikst. eury per metus. ,,Is finansiniy istekliy pusés mums kainuoja tik jvairiy
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stendy ar kity reikiamy priemoniy jsigijimas tam tikros koncepcijos jgyvendinimui, naudojamam
renginiuose. <...> manau, tai siekia kokius 6 000 — & 000 eury per metus.” Kalbant apie
zmogisSkuosius iSteklius, informantas tvirtino, kad talenty bendruomeniy praktikai yra skiriama
nemazai laiko. Jo teigimu, darbui su praktika yra paskirtas vienas zmogus ir tai uzima apie trec¢dalj
Vviso jo darbo. ,,Uz sios praktikos apsiemimq yra atsakingas vienas Zmogus, tai grubiai kalbant, tai
sudaro kazkur 0,3 etato jo darbo. “ Kitg vertus, tyrimo dalyvis pabrézé, kad veiksmai, skirti talenty
bendruomenéms burti vyksta nereguliariali, jeigu organizuojamas koks renginys, tuomet darbuotojas
visg démes] skiria butent Siai praktikai. ,,AiSku tai vyksta nepastoviai, kartais jis dirba tik su
atrankomis, taciau vykstant kokiam nors renginiui, visq démesj jis ir nukreipia pasirengimui tam
renginiui. “ Galiausiai, tyrimo dalyvis bendrai jvertino, kad talenty bendruomeniy biirimas reikalauja
daugiau laiko, nei piniginiy resursy. ,, Talenty bendruomenés valdymo praktika reikalauja daugiau
laiko resursy ir darbuotojo pastangy, negu jmoneés kasty. *“ (15)

Analizuojant pateiktus duomenis kiek Sie investuoja j rekomendacijy praktikqg buvo isskirtos
dvi kategorijos, nurodancios | finansinius ir Zzmogiskuosius iSteklius. Kalbant apie finansinius
iSteklius, trys tyrimo dalyviai teige, kad taikant rekomendacijy praktika nemazos iSlaidos iSeina
iSmokamoms premijoms rekomendavusiems darbuotojams (I2, 14, I8). Taciau nei vienas i$ jy
nenurodé tikslios sumos, kick biudZeto skiria per metus. ,, Cia daugiau figuruoja finansiniai istekliai,
nes bandomgjj laikotarpj isdirba tikrai didelis procentas zmoniy ir iSmokamos sumos darbuotojams
iSeina nemazos <...>.“ (I2) Kalbant apie Zmogiskuosius resursus, trys informantai tvirtino, kad
rekomendacijy praktika reikalauja pastangy ir laiko viso proceso administravimui (12, 14, 18). Pasak
vieno tyrimo dalyvio, labai svarbu suzitiréti savo pazjstamus rekomendavusius asmenis, kitaip bus
sunku atrasti kam reikia iSmokéti premijas. ,,<...> mnemazZai uztrunka ir viso proceso
administravimas, turi labai suziuréti kas, kada, kq rekomendavo, nes paskui praeina laikas ir gali
praleisti, kad tam tikram darbuotojui reikia ismokéti bonusq. “ (I4) Vienas tyrimo dalyvis teigé, kad
taikant rekomendacijy praktikg laiko atzvilgiu uztrunkama beveik tiek pat kaip jprastos atrankos
metu. ,,Is laiko perspektyvos tikrai yra kq veikti, visgi ir atrankos, ir vertinimai, viskas eina kaip
normalus atrankos procesas, tik kad neuztrunka to kandidato aktyviai ieskoti.” (I14) Kitas tyrimo
dalyvis teigé, kad darbui su rekomendacijy praktika yra paskirtas vienas Zmogus, taiau tai
nereikalauja daug laiko. ,,Pas mus komandoje yra vienas zZmogus, kuris yra apsiémes praktikq su
rekomendacijomis, bet tai sudaro procentaliai mazg dalj jo viso darbo.  (18)

Nagrinéjant informanty pateiktus atsakymus kiek jy atstovaujamos organizacijos investuoja i
praktikos programas buvo isskirtos dvi kategorijos, nurodancios j finansinius ir Zzmogiskuosius
iSteklius. Kalbant apie finansinius resursus, vienas tyrimo dalyvis nurodé¢, kad vienam praktikos
programos suorganizavimui ir jgyvendinimui jo jmoné¢ skiria apie 80 tiikst. eury (I12), kitas nejvardino

konkreciai, taciau teigé, kad apytiksliai tai siekty kelias desimtis eury (I8). ,,<...> tokios akademijos
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organizavimo ir jgyvendinimo islaidos siekia apie 80 000 eury.  (12) ,, Biudzetas atitinkamai pagal
etapus, mes ir viesiname, darome ir atidarymo bei uzdarymo renginius, o dar ir visi mokymai,
stazuotés ir pan. Cia tai pat biudzetas siekia kelias desimtis eury.” (I8) Dar vienas informantas
pabrézé, kad i praktikos iSlaidas jeina ir algos uz ne darbo dienas iSmokéjimas darbuotojams, kurie
prie programos dirbo savaitgaliais. ,,<...> kainuoja, ne kosmines sumas, bet labai daug kas susideda.
PavyzdzZiui, Siais metais atidarymo renginys vyko SeStadienj, todél dalyvavusiems darbuotojams
reikéjo sumokéti kaip uz papildomqg darbo dieng. “ (I4) Kalbant apie zmogiskuosius isteklius, trys
tyrimo dalyviai teigé, kad darbui su praktikos programy organizavimu ir jgyvendinimu yra
formuojamos projektinés komandos (11 12, 14). Jy teigimu, tokios programos iSpildymas yra labai
kompleksiskas, todél uz skirtingas sritis yra atsakingi skirtingi zmonés. ,,Reikia jdéti ir zmogiskyjy
resursy, suziuréti tiek aplikacijy, ir kai organizuoji reikia nemazos komandos, visgi tai yra renginys,
kad visq koncepcijq isvystyty, padaryty online formas, <...> visas vieSinimas, rinkodariniai veiksmai
<...>.“ (I4) Du informantai, kalbédami apie praktikos programa pabrézé skiriamgq laikq programos
vykdymo metu (12, 18). Pasak vieno i$ jy, daugiausia laiko atima darbas su praktikantais programos
metu, juos mokant. ,,<...> brangiausias dalykas organizacijai tai yra reikalaujamas laikas is ty
darbuotojy, kurie visos programos metu turi uzsiimti tais dalyviais ir juos mokyti. ““ (18)
Analizuojant tyrimo dalyviy pateiktus atsakymus kiek Sie investuoja | besivystanciy
technologijy integravimg buvo iSskirtos dvi kategorijos, nurodancios i finansinius ir Zzmogiskuosius
iSteklius. Pradedant nuo finansiniy iStekliy, vienas tyrimo dalyvis teigé, kad investicija j papildomus
modulius jo organizacijoje sieké 5-6 tukst. eury. ,, Finansiskai tam tikri papildomi sistemos moduliai
baisiai daug nekainavo, visumoje kazZkur 5000 — 6 000 eury.* (13) Kitas tyrimo dalyvis aiskiy
skai¢iy nenurodé, nes tai reikalavo jmoniy grupés biudzeto. ,,Kalbant apie testavimo sistemq, kasty
taip pat nepasakysiu. Tai buvo regioninis pirkinys, didelis regiono komandos darbas jdétas j visq
paruosimg. ““ (I7) Kalbant apie ZmogiSkuosius resursus, du tyrimo dalyviai tvirtino, kad nemazai
laiko ir pastangy reikalauja naujy sistemy testavimas, darbuotojy apmokymas jomis naudotis (I3,
17).,,Dirbo ir projektinés komandos, buvo periodiskai jtraukti ir kiekvienos Salies personalo skyriaus
zmoneés, kad sukoordinuotume validavimgq, paleidimg, apmokymus kaip naudotis tuo testu* (17).
Tiriant pateiktg tyrimo dalyviy informacijg kiek jy atstovaujamos organizacijos investuoja }
bendradarbiavimgq su paieskos ir atrankos agentiiromis buvo i$skirtos dvi kategorijos, nurodancios
1 finansinius ir zmogiSkuosius iSteklius. Pradedant nuo finansiniy iStekliy, du informantai teige, kad
uz atrastus kandidatus strateginiams partneriams moka darbuotojy vieno ménesio atlyginimo mokestj
(I5, 16). Pasak vieno i8 jy, uz paieskos ir atrankos agentiiros darbg 2019 metais jmoné sumokéjo 40
tikst. eury (I5). ,,<...> toks bendradarbiavimas mums atsieina labai nemazai. Partneriai ima
mokestj uz jdarbintq Zmogy pagal tai kokia yra darbuotojo vieno ménesio alga, turbiit ne paslaptis,

kad IT sektoriuje atlyginimai yra patys didziausi. Mes esame paskaiciave kiek tiksliai mums atsiéjo
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partneriy darbas praeitais metais. Suma sieké apytiksliai 40 000 eury.” (15) Kito informanto
teigimu, per metus jo atstovaujamai jmonei i§laidos siekia apie 15-20 tukst. eury (16). ,, Tiksliy skaiciy
neturiu, bet mes agentiirai mokame vieno darbuotojo atlyginimg <...>. Skaiciai nemaZzi, iseina gal
iki 15 000 — 20 000 eury per metus, bet cia labai apytiksliai. “ (16) Pastarojo tyrimo dalyvio teigimu,
agentlrai yra nemokama tuo atveju, jeigu susitariama kandidaty ieskoti uz sékmés mokestj, kuomet
mokama yra tik tada jeigu uzsakovui pavyksta iSsirinkti kandidatg i§ jmonés duomeny bazgs. ,,<...>
uz kandidatus is duomeny baziy yra taikomas toks vadinamas sékmés mokestis, jeigu nieko
neatsirenkame, nieko ir nemokame. “ (16) Kalbant apie zmogiskuosius isteklius, du tyrimo dalyviai
teigé, kad taikant Sig praktikg daugiau laiko investuojama komunikacijai su strateginiais partneriais
ir poreikio perdavimui. ,,Kas dél darbo su agentiiromis, tai laikas susitaupo nors aisku irgi reikia
jdeti pastangy ir j tinkamgq poreikio perdavimgq, ir komunikacijq paciame procese. (16) 1 talenty

pritraukimo praktikas investuojami iStekliai pavaizduoti 10 lenteléje (zr. 10 lentele).

10 lentele
I talenty pritraukimo praktikas investuojami istekliai

Finansiniai iStekliai Zmogiskieji iStekliai

Darbdavio jvaizdzio
formavimas

Investuojama nuo 10 takst. iki 25
tikst. eury per metus. Remiantis
netiksliais duomenimis, praktikai

Darbdavio jvaizdziui skirta atskira
pareigybé; prie darbdavio jvaizdzio
dalinai prisideda talenty pritraukimo

skiriamas biudzetas gali siekti ir iki
Simto tukstanciy eury.

specialistai; laiko atzvilgiu praktikai yra
skiriamas pilnas etatas.

Kandidaty patyrimo
valdymas

Praktika nereikalauja finansiniy
resursy.

Papildomos energija ir laikas grjZztamojo
ry$io suteikimui bei individualiy
ataskaity kandidatams administravimui;
reikalaujamas didelis pirminis jdirbis.

Talenty Skiriamas biudZetas apytiksliai nuo | Praktikai skiriama apie 0,3 etato, bet

bendruomeniy 6 tukst. iki 8 tikst. eury per metus. | vykstant talenty bendruomeniy

subiirimas renginiams investuojamas visas
darbuotojo laikas.

Rekomendacijy I$laidos uz iSmokamas premijas Administravimui skirtas laikas;

sistema (tikslios sumos nejvardintos) rekomenduoti asmenys yra vertinami

pagal standartinj atrankos procesa;

Praktikos programos

Priklausomai nuo poreikio ir
biudzeto kastai programos
organizavimui ir vykdymui gali
siekti 80 tiikst. eury per metus.

Formuojamos projektinés komandos (4-
10 Zmoniy); skiriamas vadovy ir kity
darbuotojy laikas programos vykdymui
(praktikanty kuravimas, ugdymas, kt.)

Technologiju
integravimas

Apytiksliai 5-6 tiikst. eury per
metus, priklausomai nuo
sudétingumo ir integracijos masto.

Pastangos ir laikas naujy programy
adaptacijai, testavimui ar darbuotojy
apmokymui

PaieSkos ir atrankos
procesy perdavimas
agentiiroms

Darbuotojo vieno ménesio
atlyginimo mokestis (gali siekti 15-
40 tikst. eury per metus);

Laikas, skirtas komunikacijai su
partneriais ir atrankos poreikio
perdavimui

.

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Taigi, apibendrinus tyrimo dalyviy duomenis kiek jy atstovaujamos organizacijos investuoja |
talenty pritraukimo praktiky taikyma iSrySkéjo nemazai finansiniy ir zmogiskyjy faktoriy. Pradedant
nuo finansiniy istekliy, organizacijos | darbdavio jvaizdzio formavimo praktika investuoja nuo 10
tukst. iki 25 tukst. eury per metus. Taciau, dalis tyrimo dalyviy aiskiai nejvardindami leido jzvelgti,
jog praktikai skiriamas biudZetas gali siekti net keliasdeSimt ar Simto tikstanéiy eury ribas. Stai
kandidaty patyrimo valdymo praktika, organizacijy teigimu, finansiniy resursy nereikalauja, o
kalbant apie talenty bendruomeniy subiirimg skiriamas biudzetas yra tik priemonéms, tikslui pasiekti
t. y. apytiksliai nuo 6 tiikst. iki 8 tiikst. eury per metus. Taikant rekomendacijy praktika daugiausiai
iSlaidy organizacijoms sudaro esamiems darbuotojams iSmokamas premijos, deja, tiksliy sumy
tyrimo dalyviai nejvardino. Stai praktikos programos jmonéms kainuoja nemaZzas sumas,
priklausomai nuo naujy darbuotojy poreikio ir skiriamo biudzeto kastai programos organizavimui ir
vykdymui gali siekti net 80 tikst. eury per metus. Besivystanciy technologijy integravimas
organizacijoms kainuoja apytiksliai 5-6 tikst. eury per metus, priklausomai nuo sudétingumo ir
integracijos masto. | bendradarbiavimg su paieskos ir atrankos agentiromis organizacijos investuoja
ne mazas sumas, kurios gali siekti 15-40 tiikst. eury per metus, taip pat atsizvelgiant ;| samdomy
darbuotojy poreikj ir agentiiros jkainius. Kalbant apie talentams pritraukti skiriamus zmogiskuosius
resursus, darbdavio jvaizdzio formavimui organizacijos skiria atskirg pozicija, o taip pat dalinai prie
darbdavio jvaizdzio formavimo strategijos ir veiksmy prisideda talenty pritraukimo specialistai.
Imonese, kuriose toks pasiskirstymas néra aiSkiai matomas, skirtingy zmoniy darbui laiko atzvilgiu
susidaro pilnas etatas. Kandidaty patyrimo valdymo praktika atima nemazai papildomos energijos ir
laiko grjztamojo rySio suteikimui bei individualiy ataskaity kandidatams administravimui, be to
reikalauja didelio pirminio jdirbio. Stai talenty bendruomeniy biirimui yra skiriama nemazai laiko,
kuris §j procesa apsiémusiam darbuotojui gali sudaryti apytiksliai 0,3 etato, taciau vykstant tam
tikram talenty bendruomenei skirtam renginiui toks darbuotojas j praktika investuoja visg savo laika.
Rekomendacijy praktika tyrimo dalyviams nereikalauja dideliy pastangy, taciau nemazai laiko atima
praktikos administravimas bei pats procesas, nes rekomenduota zmogy reikia jvertinti pagal
standarting atrankos procediirg. Praktikos programos reikalauja nemazai laiko ir pastangy
pasiruoS§imo bei organizavimo darbams, todél tam yra skiriamos projektinés komandos, kurios gali
sudaryti nuo 4 iki 10 zmoniy. Taip pat dideliy laiko resursy programa pareikalauja 1§ jmonés vadovy
ar kity ilgame¢iy darbuotojy, kurie visos programos metu praktikantus privalo kuruoti ir ugdyti. Stai
besivystanciy technologijy integravimo praktika atima nemazai pastangy ir laiko naujy programy
adaptacijai, testavimui ar darbuotojy apmokymui, kaip Siomis naudotis. Bendradarbiaujant su
paieskos ir atrankos agentiiromis daugiausia laiko atiduodama komunikacijai su partneriais ir

atrankos poreikio perdavimui.
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Kitas tyrimo dalyviams uzduotas klausimas buvo toks: Su kokiais isSikiais susiduriate taikant
jisy iSvardintas talenty pritraukimo praktikas? Tyrimo dalyviy atsakymai pateikti 36 priede.
iSskirtos septynios kategorijos, nurodancios j darbdavio jvaizdzio formavima, kandidaty patyrimo
valdyma, talenty bendruomeniy subiirima, rekomendacijy, praktikos programy, paieskos ir atrankos
procesy perdavimo agentiroms praktikas ir kitus faktorius. Pradedant nuo darbdavio jvaizdzio
formavimo kategorijos, du tyrimo dalyviai teigé, kad susiduria su sunkumais prie darbdavio
vaizdzio iniciatyvy jtraukiant kitus padalinius (11, 12). Pasak jy, organizacijos darbuotojai, kuriems
darbdavio jvaizdzio formavimas néra aktualus yra labiausiai svarbils jvairiose rengiamose
kampanijose. ,,Manau sunkiausia yra jtikinti tuos Zmones, kuriems tas darbdavio jvaizdis néra
pagrindiné darbo funkcija, bet kurie toms jvairioms kampanijoms ir visam formavimui yra labai
svarbis. “ (12). Du tyrimo dalyviai teigé, kad susiduria su i$Siikiais jtikinant vadovybe skirti biudzetq
tam tikriems darbdavio jvaizdzio veiksmams (I1, 17). Vieno i$ jy teigimu, taip yra dé¢l to, kad
praktikai skiriamas biudzetas yra sunkiai pamatuojamas ir turi ilgalaike investicing graza. ,,<...>
biudzetas, kuris sunkiai pamatuojamas, turi ilgalaikj atsiperkamumgq, tai tada jau Zmones irgi sunku
jtikinti, kad reikia daryti tam tikrq iniciatyvg ar idéjq is darbdavio jvaizdzio pusés.* (I1) Kitas
informantas teigé, kad susiduria su i$Stukiais dél darbdavio jvaizdzio praktikos kompleksiskumo.
Pasak jo, Sios praktikos veiksmai reikalauja ir rinkodaros, ir personalo srities Ziniy, o taip pat atima
ir daug laiko, todé¢l geriausia, kad tuo uzsiimty atskiras zmogus. ,,<...>labai daznai su darbdavio
jvaizdziu dirba personalo ar atranky specialistai, o tam reikia labai kryptingo darbo, daug skiriamo
laiko. Geriausia jei tuo uzsiimty atskiras Zmogus. <...> Tame ir yra kompleksiskumas, kad veiksmai
yra rinkodariniai, bet visiSkai visa logika ir mechanizmas uz kurio tai stovi yra personalo.* (17)
Kalbant apie kandidaty patyrimo valdymo kategorija, vienas tyrimo dalyvis tvirtino, kad kaip ir su
darbdavio jvaizdziu, taikant §ig praktikg yra sunku jtikinti Zmones, kad S§i praktikg talenty
bendrai vadovy ir visy kity darbuotojy, kurie dalyvauja atrankos procese jtikinimas, kad ta praktika
yra svarbi ir jq reikia taikyti. Nes tikrai teko susidurti su senesnio kirpimo vadovais, kuriems aiskini,

kad reikia suteikti tq griztamgji rysj, o jie nesuvokia to prasmeés‘ (16). Pereinant prie talenty

TV —

vy -

pateikti vis kitokj turinj tai talenty bendruomenei. Juk praktikos esmé ir yra ta, kad bendruomené

sitraukty, todél jeigu nuolatos dirbsi su ta pacia medziaga tiems Zmonéms pasidarys nuobodu. *“ (15)

Vv —

dirban¢iam su talenty bendruomenémis reikéty iSmanyti ir rinkodaros, ir komunikacijos sritis.
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, Isstikis cia yra ir tai, kad Siam reikalui reikia nemazai marketingo ar komunikacijos Ziniy, panasiai
kaip su darbdavio jvaizdzio formavimu, o miisy Zmogus turi patirties tik is personalo srities.* (I5)
susiduria yra tinkamas praktikos administravimas. ,,<...> sunkiausia sistemiskai suziiréti visus
galus. Bina Zmogy jdarbina per rekomendacijg, bet HR Zmogus sistemoje nepazymi, kad jis
rekomenduotas ir paskui sunkiai atseksi ar atsiminsi** (I12). Pereinant prie praktikos programy, vienas
tyrimo dalyvis teigé, kad sunkiausia yra atrasti programos mentorius ir jtikinti padalinius skirti
sunkiausia yra ty mentoriy atradimas, kurie skirty savo laiko resursq ir savo skyriaus biudzeto dalj
tai programai. Labai sunku jtikinti Zmones, kodél ta programa apskritai reikalinga.* (11) Kitas
visus organizavimo darbus pacioje pradzioje, paskui gali remtis praeity mety programos detalémis.
., <...> didelis galvos skausmas biina pacioje pradzioje organizuojant viskq from scratch, paskui jau
atsiranda toks nuoseklumas, pradedi naudotis tam tikromis idéjomis ar priemonémis is praeity mety
renginio. “ (I2) Kalbant apie paieSkos ir atrankos procesy perdavimo agentiiroms kategorija, du
tyrimo dalyviai nurodé, kad susiduria su is$tkiu sudirbant su partneriais ir tinkamai perduodant

atrankos poreiki. ,,<...> didziausias sunkumas tinkamai perduoti poreikj, bendras susidirbimas. *

VW —

vV —

yra reguliarus ty praktiky taikymas <...>. Kiekvienas ruosimasis konferencijoms, medziagos skirtos
universitetams, <...> visi programy testavimai néra prioritetinés sritys, bet tam, kad duoty rezultaty
talenty pritraukimui jos yra biitinos. (I3) Stai kitas informantas teigé, kad sunkiausia yra tai, kad
prie kiekvienai naujai iniciatyvai reikia didziulio jdirbio, komandos sutelkimo, nuolatinio
1sivertinimo. ,, DidZiausi issitkiai galbut buty laiko atzvilgiu, kad prie kiekvienos naujos idéjos reikia
labai didelio jdirbio, Zmoniy subiirimo bendram tikslui. Kitas dalykas, kad reikia labai stebéti, keistis
kartu su procesu, tai toks nuolatinis virsmas is HR pusés. “ (I4) Talenty pritraukimo taikymo i$stkiai

pavaizduoti 8 paveiksle (zr. 8 pav.)
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Vv —

taikyme paaiskéjo, kad taikant darbdavio jvaizdzio formavimo praktikg tyrimo dalyviai susiduria su
sunkumais jtikinant vadovybe skirti biudzeta darbdavio jvaizdzio veiksmams bei prie tam tikry
darbdavio jvaizdzio kampanijy itraukiant kitus padalinius, kurie tiesiogiai su Sia praktika néra susije.

Vv —

tuo dirbty atskiras Zmogus, turintis Ziniy $ioje srityje. Stai kandidaty patyrimo valdymo praktikoje
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VW —

svarbus talenty pritraukimo s¢kmés faktorius. Kalbant apie talenty bendruomeniy biirimg, sunkumai
kyla nuolat pateikiant skirtingg turinj bendruomenés nariams, be to pastebima, kad praktika
reikalauja specifiniy marketingo ir komunikacijos Ziniy, dél kuriy trikumo gali nukentéti ir siektinas
rezultatas. Stai rekomendacijy sistemos i§§ikiai yra tinkamas rekomendavusiy ir rekomenduotiny
zmoniy administravimas tam, kad biity teisingai iSmokamos premijos po tam tikro laikotarpio.
Taikant praktikos programas didziausi i$Stkiai kyla ieSkant mentoriy praktikantams, jtikinant skyrius
skirti savo biudzeto dalj bei organizuojant ir ruoSiantis visai programai. Kalbant apie darbg su
paieskos ir atrankos agentiiromis sunkumai kyla dél bendro susidirbimo ir tinkamo poreikio

perdavimo nuo kurio priklauso atrankos trukmeé ir kokybeé.

Kitas tyrimo dalyviams uzduotas klausimas buvo toks: Kaip vertinate imogiskyjy ir
finansiniy istekliy, skirty talenty pritraukimo praktiky jgyvendinimui, atsiperkamumgq?
Informanty teiginiai pateikti 37 priede. Nagrinéjant tyrimo dalyviy nuomong apie talenty pritraukimo
praktiky atsiperkamumg buvo iSskirtos aStuonios kategorijos, nurodancios i darbdavio jvaizdzio
formavima, kandidaty patyrimo valdyma, talenty bendruomeniy subiirimg, rekomendacijy, praktikos
programy, besivystanciy technologijy integravimo, paieskos ir atrankos procesy perdavimo
agentiroms praktikas ir kitus faktorius. Pradedant nuo darbdavio jvaizdzio formavimo kategorijos,
vienas tyrimo dalyvis teigeé, kad S$i praktika atsiperka, bet taip pat reikalauja dideliy finansiniy
istekliy. Pasak jo nedidelé jmoné, negaléty pilnai iSnaudoti darbdavio jvaizdzio praktikos privalumy.
,,<...> reikalauja labai dideliy finansiniy istekliy, todél maza jmoné greiciausiai negaléty tiek
investuoti j tq darbdavio jvaizdj <...>.* (12) Kitas informantas tvirtino, kad taikydamas darbdavio
jvaizdzio formavimg atsiperkamuma pastebi ilgalaikéje perspektyvoje. ,,<..> kalbant apie
darbdavio jvaizdzio rinkodaros veiksmus <...> tai daugiau matosi ilgalaikiame laikotarpyje. “(13)
Stai kitas tyrimo dalyvis, kalbédamas apie darbdavio jvaizdj teigé, kad praktikos atsiperkamuma
pasiekia su dideliu idirbiu, atitinkamu reagavimu | tai, kas veikia tiksline auditorija, o kas ne. ,,<...>
tikrai atsiperka. Taciau tas atsipirkimas irgi ateina su tam tikru jdirbiu, is Zinojimo kas veikia ir kas
neveikia. <...> mes pasileidziame kokiq kampanijq ir matome, kad néra judesio visiskai, ji matoma,
bet jos nepaspaudzia, tai mes tuomet ir atsisakome ty kampanijy ir ateityje jas atmetame “ (I7) Dar
vienas tyrimo dalyvis nurodé¢, kad praktikos atsiperkamuma mato pagal darbdavio jvaizdzio #yrimy
rezultatus. Pasak jo, kylant reitingams, atsiperkanciai vertinami ir jdéti veiksmai. ,,<...> darbdavio
jvaizdzio formavime atsiperkamumas matomas is tyrimy. Jeigu matome, kad jvairiose srityse
vertinimai kyla, reiskia miisy daromi veiksmai atsiperka.” (I8) Kalbant apie kandidaty patyrimo
valdymo kategorija, vienas tyrimo dalyvis teigé, kad taip pat kaip ir su darbdavio jvaizdzio
formavimu, praktikos atsiperkamumas yra pastebimas ilgalaikéje perspektyvoje. ,,<...> kandidaty
patyrimo valdymq tai daugiau matosi ilgalaikiame laikotarpyje.” (I13) Kalbant apie talenty
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bendruomeniy subtirimg, vienas informantas teigé, kad praktika atsiperka, taciau iSsamiau savo
nuomones nepakomentavo. ,,Talenty bendruomenés kiirimas ir valdymas tikrai atsiperka, tiek is
pastangy, tiek finansiniy istekliy pusés. (I5) Kalbant apie rekomendacijy praktika, vienas tyrimo
dalyvio teigimu atsiperkamumas pastebimas dél sutaupomo laiko. ,,Dél rekomendacijy, kaip ir
sakiau, jos turi savo kaing, bet tikrai apsimoka ir pagreitina procesq. “ (14) Kitas informantas teig¢,
kad praktikos atsiperkamumg mato pagal jdedamy pastangy ir rezultato santykj. ,,<...> bendrai
zZiurint kiek jdedame pastangy ir kasty bei kokj rezultatq gauname, tai vertinciau kaip labai
atsiperkanciq praktikq. “ (I8) Pereinant prie praktikos programy kategorijos, vienas tyrimo dalyvis
teigé, kad §i praktika taip pat reikalauja labai dideliy finansiniy islaidy. ,,<...> reikalauja labai
dideliy finansiniy istekliy, todél maza jmoné greiciausiai negaléty <...> apskritai turéti ty
akademijy. “ (12). PrieSingai, kitas informantas teigé, kad §i praktika atsiperka biitent d¢l finansiniy
istekliy sutaupymo, paskaiciavus kiek daug kainuoty kiekvieng dalyvj jdarbinti standartiniu biidu.
,Tai palyginus su tuo kiek mums kainuoja visa IT akademijos programa ir kiek jdarbiname
darbuotojy po jos, tai mums Si praktika tikrai atsiperka ir palyginus kainuoja pigiau nei atskirai
ieskoti ir darbinti Zmoniy j atskiras pozicijas.” (I8) Kalbant apie besivystan¢iy technologijy
integravima, vieno tyrimo dalyvio teigimu atsiperkamumas matomas pagal apciuopiamq rezultatq.
,,<...> kalbant apie technologinius pokycius to rezultatus matome is karto <...>.* (I3) Pereinant prie
paieskos ir atrankos procesy perdavimo agentiroms, du tyrimo dalyviai teige, kad praktikos
atsiperkamumg pastebi dél sutaupyto laiko (I5, 16). ,,<...> tikrai investuojami resursai atsiperka.
Aisku, agentirai isleidziami pinigai tikrai nemazi, bet laiko atzvilgiu matome sutaupymgq. “ (16) Kiti
tyrimo dalyviai aiskiai nejvardino apie kuriy praktiky atsiperkamuma kalba, bet pabréze, kad tam,
jog atsiperkamumas biity pastebimas reikia nuolatiniy organizacijos veiksmy (I1) ir jsivertinimo ar
tie veiksmai tikrai veikia (14). ,,<...> tam, kad tikra: atsipirkty reikia jdéti nuolatinio indélio, viskas
turi vykti nuolatos. * (11) ,,<...> dél to atsiperkamumo labai svarbu, kad jmoné nuolatos stebéty ar
tam tikros idéjos tikrai veikia® (I4). 1 talenty pritraukimo praktikas investuojamy iStekliy

atsiperkamumas ir veiksniai pavaizduoti 9 paveiksle (zr. 9 pav.)

75



Reikalaujama daug finansiniy 12
iSlaidy

Atsiperkamumas matomas 13
ilgalaikéje perspektyvoje

Darbdavio jvaizdzio
formavimas

Atsiperkamumas pasiekiamas su
dideliu jdirbiu

Atsiperkamumas, matomas pagal
rezultatg

s

J /&
N N N
| J L J L

~
J

Atsiperkamumas matomas
ilgalaikéje perspektyvoje

Kandidaty patyrimo valdymas

.
s
.

~
J

Atsiperkamumas dél laiko
sutaupymo

Rekomendacijy sistema

/\)
N
J U

Idedamy pastangy ir rezultato
santykis

s
|

~
J

Reikalaujama daug finansiniy
iSlaidy

Praktikos programos

Atsiperkamumas dél finansiniy
iStekliy sutaupymo

s
|

~\

Atsiperkamumas, matomas pagal
rezultatg

Besivystanciy technologijy
integravimas

~
J

Ll
P A

Paieskos ir atrankos procesy
perdavimas agentliroms

Atsiperkamumas dél laiko
sutaupymo

s

J

~\

~\

Tam, kad atsipirkty reikia didelio
indélio ir reguliaraus darbo

Kiti faktoriai

/\)
N

Tam, kad atsipirkty reikia
nuolatinio stebéjimo, jsivertinimo
| J
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Saltinis: sudaryta darbo autorés

Taigi, apibendrinus duomenis apie zmogiskyjy ir finansiniy istekliy, skirty talenty pritraukimo
praktikoms atsiperkamuma paaiskéjo, kad darbdavio jvaizdzio formavimo praktika nors ir reikalauja
dideliy i8laidy organizacijoms tikrai atsiperka, pirmiausia dél pastebimo rezultato. Taciau
atsiperkamumas matomas ilgalaikéje perspektyvoje ir yra pasiekiamas su dideliu jdirbiu, sukaupiant
Zinias apie tai, kokie darbdavio jvaizdzio veiksmai veikia. Kalbant apie kandidaty patyrimo valdyma,
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praktika atsiperka, taCiau taip pat atsiperkamumas pastebimas ilgalaikéje perspektyvoje.
Rekomendacijy sistema yra laikoma kaip viena labiausiai atsiperkanciy praktiky dél laiko sutaupymo
ir idedamy pastangy bei rezultaty santykio. Stai praktikos programos reikalauja dideliy investiciju,
taciau galiausiai atsiperka ir netgi leidzia organizacijoms stipriai sutaupyti, lyginant su tuo, jeigu tas
pats skai¢ius zmoniy biity jdarbintas jprastu atrankos biidu. Besivystanc¢iy technologijy integravimas
] talenty pritraukimo procesus atsiperka pagal matoma rezultata, o bendradarbiavimas su strateginiais

partneriais sutaupyto laiko atzvilgiu, nors praktikai skiriamos finansinés iSlaidos yra tikrai nemazos.
2.3. Tyrimo apibendrinimas

Atlikus talenty pritraukimo praktiky taikymo Lietuvos organizacijose tyrimg paaiskéjo, jog
vyraujantis pozitiris ] talentg §iy tyrimo atvejy kontekste yra subjektyvus ekskliuzyvinis, kuomet
talentais yra laikoma tam tikra darbuotojy grupe, pasizyminti aukStu potencialu ir aukstais veiklos
rezultatais. Tokia tyrimo i§vada visiSkai sutampa su uzsienio moksliniuose Saltiniuose identifikuotu
pasaulyje paplitusiu pozitriu j talenta. Kitg vertus, pastebima, jog kartu su ekskliuzyviniu poziiiriu
tyrime dalyvavusiose organizacijose vyrauja ir objektyvus pozitris | talenta, kuriame labiausiai
atsispindi darbuotojo ir organizacinio konteksto suderinamumas. Bitent tokj poziiirj j talentg lemia
organizacijy veiklos sritis ir kultiiriniai veiksniai. Kalbant apie talenty pritraukimo strategijas,
pastebimas talenty kiirimo ir talenty pirkimo strategijy vyravimas. Strategijy pasirinkimo priezastys
organizacijose i$ dalies koreliuoja su teorinéje dalyje iSskirtais strategijy taikymo veiksniais ir
nurodo, kad talenty kiirimas yra pasirenkamas dél kompetencijy stygiaus, kultiiriniy priezasciy,
poreikio ugdyti talentg pagal verslo specifika ir kt. Stai talenty pirkimo strategija yra naudojama, Kai
atsiranda naujy kompetencijy poreikis, néra laiko ,,auginti* talenty, yra numatyta organizacijos plétra
ir jtakg verslui daro konkurencinga verslo aplinka. Galiausiai, talenty skolinimosi strategija yra
organizacijos susiduria siekiant pritraukti savo tikslinius talentus buvo i$skirtas talenty triikumas,
kompetencijy stygius, neigiamas rinkos pozifiris j jmoneg ir kiti faktoriai. Sie veiksniai taip pat dalinai
sutampa su uzsienio moksliniuose Saltiniuose identifikuotais darbo rinkos 1$Sukiais.

Kalbant apie talenty pritraukimo praktiky taikymg ir kaip plaiai jos naudojamos buvo
identifikuotas darbdavio jvaizdZio formavimas, kandidaty patyrimo valdymas, talenty
bendruomeniy subiirimas, rekomendacijy sistema, praktikos programos, besivystanc¢iy technologijy
integravimas bei paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms. Didzioji dalis identifikuoty
praktiky sutapo su apraSytomis teorin¢je darbo dalyje, taciau tokios praktikos kaip rekomendacijy
sistema ir praktikos programos uzsienio Saliy mokslingje literattiroje nebuvo plac¢iau analizuojamos.
Kalbant apie praktiky pasiskirstymg buvo pastebéta, kad labiausiai paplitusios yra darbdavio
jvaizdzio formavimas bei kandidaty patyrimo valdymas, kiek reciau, bet taip pat placiai taikomos

yra rekomendacijy sistemos, praktikos programos bei paieskos ir atrankos procesy perdavimas
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agentiiroms. Visgi, tyrime dalyvavusiy organizacijy tarpe refiau naudojama buvo tik talenty
bendruomeniy kiirimo praktika, apie kurig iSsamiau pakomentuoti gal¢jo tik vienas tyrimo dalyvis.
Tokj talenty pritraukimo praktiky pasirinkimg organizacijose léme ilgalaiké talenty pritraukimo
strategija, rinkoje esantis kompetencijy trikumas, iSanalizuoti gerieji uzsienio organizacijose
taikomy metody pavyzdziai, technologinés galimybiy vertés ir kainos santykis, poreikis taupyti laika
ir susidiirimas su sunkumais atrankos procesuose. Kalbant apie tai, kaip placiai yra naudojamos
talenty pritraukimo praktikos, gauti duomenys papildé teorinéje darbo dalyje nagrinétus aspektus.
Pradedant nuo darbdavio jvaizdzio, iSryskéjo tai, kokiomis priemonémis ir turiniu yra formuojamas
jvaizdis, kaip yra diferencijuojamos auditorijos ir koks yra praktikos taikymo periodiSkumas.
Kandidaty patyrimo valdymo elementai sutapo su teorin¢je dalyje apzvelgtais praktikai biidingais
bruozais, o kalbant apie teorijoje aprasyta talenty bendruomeniy kiirimo procesg buvo pastebéta
koreliacija su tyrimo metu gautais duomenimis. Stai rekomendacijy sistema ir praktikos programos
tyrimui atnes$¢ visiSkai naujos informacijos apie Siy praktiky taikymo esme, periodiskuma, skirstyma
pagal auditorijas ir kt. Kalbant apie besivystanéiy technologijy integravima bei paieskos ir atrankos
procesy perdavimg agentiiroms, gauti duomenys taip pat sutapo su teoringje dalyje nagrinéta
informacija, taciau buvo pastebéta, kad tam tikros technologijos Lietuvos organizacijose yra dar tik
pradedamos naudoti. Kaip placiai organizacijose yra taikomos talenty pritraukimo praktikos parodo
ir stebimi praktiky rodikliai, kurie yra analizuojami, i8 jy daromos jzvalgos ir korekciniai veiksmai.

Atliktas tyrimas atskleidé daugiau informacijos apie talenty pritraukimo praktiky efektyvuma
atsizvelgiant ] generuojamg rezultata. Tyrime dalyvavusios organizacijos didziausig jtaka
sekmingam talenty pritraukimui pastebi taikant darbdavio jvaizdZio formavimo praktika, taciau taip
pat paaiskéjo, jog dél talenty pritraukimo kompleksiSkumo organizacijos didele verte mato ir jvairiy
praktiky kombinacijoje. Kalbant apie tyrime nagrinétus praktiky privalumus ir triikumus paaiskéjo,
kad organizacijoms tapo papras¢iau pritraukti tikslinius talentus (darbdavio jvaizdis, kandidaty
patyrimas, talenty bendruomenés), pakeisti rinkos poziiirj j jmone¢ (darbdavio jvaizdis). Dalis
praktiky verte organizacijoms atneSa dél sutaupomo laiko, greicio bei kokybés atrankos procesuose
(rekomendacijy sistema, paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms), suteikiamos
pridetinés vertés (praktikos programos, paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms). Kiti
privalumai taikant talenty pritraukimo praktikas yra ugdomos kompetencijos kritinése verslo srityse
(praktikos programos), ilgesnis darbuotojy iSdirbimo laikas (rekomendacijy sistema) bei galimybé
vienu metu jdarbinti didesnj procenta darbuotojy (praktikos programos). Pereinant prie talenty
pritraukimo praktiky triikumy buvo pastebéta, kad organizacijos pabrézia tam tikry praktiky imluma
laikui (rekomendacijy sistema, praktikos programos) ir sunkumus dél auditorijos diferencijavimo
(darbdavio jvaizdis, praktikos programos). Nemaza dalis tyrimo dalyviy nurodé tokius trilkumus kaip

rizika sudaryti rinkai nepageidaujamg jspudj, gaunamg kitokj rezultata nei buvo tikimasi, pastangas
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pakeisti jau esama rinkos pozitrj (darbdavio jvaizdZzio formavimas). Kiti triikumai yra sistemy
integralumo stoka (kandidaty patyrimo valdymas), nuolatiniy pastangy reikalaujantis procesas ir
jvertinimas, kurie veiksmai prisideda prie pritraukimo sékmés (talenty bendruomenés). Kiti tyrimo
dalyviai jvardino trakumus dél finansiniy iSlaidy, rekomendacijy kokybés (rekomendacijy sistema),
tolimesniy ry$iy su kandidatais palaikymo, naujy kompetencijy ugdymo (praktikos programos),
sunkumy perduodant poreikj, bendradarbiavimo stokos (paieskos ir atrankos procesy perdavimas
agentiiroms) ir to, kad tam tikros praktikos negali biiti naudojamos kaip vienintelés priemonés
kandidaty vertinimui (technologijy integravimas). Kalbant apie tai, kg organizacijos laiko sékmingu
talenty pritraukimu i$ryskéjo darbuotojo ir organizacinio konteksto suderinamumo bei atitinkamy
darbuotojo rezultaty bei elgesio aspektai. Stai matuojant pritraukimo sékmés rodiklius organizacijos,
kaip ir uzsienio moksliniy Saltiniy autoriai, neturi vienareikSmés nuomonés. Taciau, tokie dazniausiai
matuojami sékmingumo rodikliai kaip ankstyvos darbuotojy kaitos procentas, veiklos rezultatai bei
darbuotojy jsitraukimas i$ dalies sutapo su teorin¢je darbo dalyje iSskirtais rodikliais.

Kalbant apie tai kiek finansiniy ir Zmogiskyjy iStekliy yra investuojama j talenty pritraukimo
praktiky taikyma ir kaip yra vertinamas jy atsiperkamumas, buvo pastebéta, kad daugiausiai
investicijy reikalauja darbdavio jvaizdzio formavimas, praktikos programos bei bendradarbiavimas
su strateginiais partneriais. Siy praktiky taikymas organizacijoms gali kainuoti keliasdesimt
tikstan¢iy eury per metus, priklausomai nuo taikymo masto. PrieSingai, kandidaty patyrimo
valdymas nereikalauja jokiy finansiniy resursy. Pereinant apie Zmogiskyjy resursy, daugiausia laiko
ir pastangy atima darbdavio jvaizdzio formavimas ir praktikos programos, tai reguliariy veiksmy ir
didelio jdirbio reikalaujancios praktikos. Maziausiai ZmogiSkojo indélio reikalauja paieskos ir
atrankos procesy perdavimas, kuris iSnaudojamas tik komunikacijai ir atrankos poreikio pateikti.
Kalbant apie talenty pritraukimo praktiky atsiperkamumg tyrimo dalyviai vienareikSmiskai teige,
kad jy organizacijose taikomos praktikos, nors ir reikalauja dideliy investicijy, tikrai atsiperka ir tai
matoma pagal pastebimg rezultatg, sutaupytg laikg ir finansus. Taciau, ne vienas informantas tvirtino,
kad dalies praktiky atsiperkamumas pastebimas tik ilgalaikéje perspektyvoje arba tam, kad jos
atsipirkty reikia didelio indélio, reguliariy veiksmy ir nuolatinio jsivertinimo ar tam tikri veiksmai
generuoja numatytg rezultatg. Informanty atsakymai tyrimui atnes$é naujos ir vertingos informacijos
apie tai, su kokiais i$Stkiais susiduriama taikant talenty pritraukimo praktikas. Pastebéta, kad
sunkumai kyla dél praktiky kompleksiskumo (darbdavio jvaizdis, talenty bendruomenés), jtikinant
vadovybe skirti biudzeta (darbdavio jvaizdis, praktikos programos) bei prie praktikos jgyvendinimo
jtraukiant kity padaliniy darbuotojus (darbdavio jvaizdis, kandidaty patyrimas). Kiti i$stukiai susije
su praktiky proceso administravimu (rekomendacijy sistema), mentoriy paieSka, praktikos
organizavimu (praktikos programos) bei bendro susidirbimo ir tinkamo poreikio perdavimo

(bendradarbiavimas su paieskos ir atrankos agentiiromis).
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ISVADOS IR PASIULYMAI
Atlikus i$samig moksliniy Saltiniy analiz¢ ir remiantis kokybinio tyrimo metu jzvelgtais
pastebéjimais buvo padarytos tokios iSvados:

1. Nagringjant talento sagvoka pastebimas skirtingy pozitiriy susikirtimas. ISskiriamas objektyvus
pozitris, kai talentu laikomos tokios ypatybés kaip jgimti gebéjimai, jgiidziy jvaldymas,
atsidavimas, asmens ir organizacijos suderinamumas, ir subjektyvus, kai talentais gali biiti visi
darbuotojai arba daugiausiai nusipelniusi darbuotojy grupé. Verslo pasaulyje pastebimas
subjektyvaus eksliuzyvinio poziiirio vyravimas, pagristas auksStu potencialu bei rezultatais
pasizymincio darbo jégos segmentavimu. Pagrindiniai darbo rinka salygojantys veiksniai yra
kompetencijy trikumas, sukeltas globalizacijos ir peréjimo prie paslaugy ir ziniy ekonomikos,
technologinis pazangumas, dél kurio sunku nuspéti kokiy kompetencijy prireiks ateityje,
audringa verslo aplinka ir naujos darbo formos, skatinancios prisitaikyti prie Siuolaikinés
rinkos bei demografiniai poky¢iai, lemiantys skirtingas vertybes ir elgseng darbo vietoje.

2. Siekiant prisitaikyti prie $iuolaikinés darbo rinkos ilgus metus taikytas samdos modelis yra
kei¢iamas talenty pritraukimu (angl. talent acquisition), apimanéiu strateginius veiksmus nuo
darbdavio jvaizdzio formavimo iki santykiy su kandidatais puosel¢jimo jy jvedimo j
organizacijg etape. Prie§ imantis aktyviy veiksmy talenty pritraukimas prasideda nuo gerai
apgalvotos talenty pritraukimo strategijos. Atsizvelgiant j verslo kryptj ir tam tikras rinkos
aplinkybes organizacijos turi tris pasirinkimus: pritraukti talentus uz organizacijos riby,
naudojant talenty pirkimo strategijg, patenkinti verslo poreikius mokydamos ir augindamos
esamus darbuotojus, taikant talenty kiirimo strategija arba samdyti specialius jgiidZius turincius
talentus terminuotam laikotarpiui, taip naudojant talenty skolinimosi strategija.

3. Pastebimas reikSmingas pokytis talenty pritraukimo etapuose, pradedant interviu vedimo
technikomis, paZangesniais kandidaty testavimo metodais ir baigiant padidéjusia darbuotojy
jvedimo ir procesy vertinimo svarba. Taciau didziausio susidoméjimo tarp talenty valdymo
specialisty susilaukia talenty pritraukimo praktikos, orientuotos j ilgalaikius verslo tikslus ir
taikomos nepriklausomai nuo talenty pritraukimo proceso ar samdos poreikio. Apzvelgus
paskutines talenty valdymo tendencijas buvo isskirtos penkios geriausios uzsienio eksperty
taikomos praktikos, apimancios darbdavio jvaizdzio formavima, kandidaty patyrimo valdyma,
talenty biirimg ] bendruomenes, besivystanciy technologijy integravimg bei paieSkos ir
atrankos perdavimg strateginiams partneriams. Remiantis moksliniais Saltiniais bttent Siy
praktiky taikymas prisideda prie esminiy rezultaty siekiant pritraukti tikslinius talentus.

4. Atliktas individualus (giluminis) interviu su 8 ekspertais atskleid¢, kad jy atstovaujamose

organizacijose yra taikomos darbdavio jvaizdzio formavimo, kandidaty patyrimo valdymo,



talenty bendruomeniy subiirimo, rekomendacijy sistemy, praktikos programy, besivystanciy
technologijy integravimo bei paieskos ir atrankos procesy perdavimo agentiiroms praktikos.
Didziausig jtakg sékmingam talenty pritraukimui organizacijos pastebi taikant darbdavio
jvaizdzio formavimo praktika, o taip pat naudojant minéty praktiky kombinacijg. Tyrimo
dalyviy teigimu, organizacijose taikomos praktikos nors ir reikalauja dideliy investicijy
atsiperka, tac¢iau dalies praktiky atsiperkamumas pastebimas tik ilgalaikéje perspektyvoje arba
tam, kad jos atsipirkty reikia didelio jdirbio, reguliariy veiksmy ir nuolatinio jsivertinimo ar
tam tikri veiksmai generuoja butent tokj rezultatg, koks buvo numatytas.

Remiantis mokslinés literatiiros analize ir atlikto kokybinio tyrimo rezultatais buvo pateikiami

tokie pasitlymai:

1.

Organizacijoms, pasirinkusioms talenty kiirimo strategijq rekomenduojama taikyti praktikos
programas, tokius darbdavio jvaizdzio praktikos elementus kaip bendradarbiavimas su
universitetais, socialinés medijos ar iSorinés partneriy programos (pvz.: ,, Women go tech*)
Organizacijoms, pasirinkusioms talenty pirkimo strategijq patartina taikyti rekomendacijy,
paieskos ir atrankos procesy perdavimo agentiiroms praktikas bei tokius darbdavio jvaizdzio
formavimo elementus kaip ambasadroiy programos, socialinés medijos ir kt.

Organizacijoms, pasirinkusioms talenty skolinimosi strategijqg rekomenduotina taikyti
paieskos ir atrankos procesy perdavimo agentiiroms, rekomendacijy praktikas bei tokius
darbdavio jvaizdzio elementus kaip iSorinés partneriy programos (specifinéje srityje) ir kt.
Taikyti talenty bendruomeniy subiirimo praktika turéty organizacijos, veikiancios specifinéje
verslo niSoje ir siekiancios pritraukti vienos pagrindinés kompetencijy srities talentus, kitu
atveju, praktika neatnes vertés ir kels sunkumy dél auditorijy diferencijavimo.
Organizacijose, kuriose yra daugybe¢ jvairiy kompetencijy turéty biti tatkoma minéty praktiky
kombinacija, nes skirtingy sri€iy talentai yra pritraukiami skirtingais metodais ir priemonémis.
Didelés Zmogiskyjy istekliy komandos neturin¢ioms jmonéms patartina dalj paieskos ir
atrankos proceso atiduoti strateginiams partneriams, kitu atveju tokia praktika neatsipirkty.
Mazo kapitalo jmonéms nerekomenduojama taikyti praktikos programy, darbdavio jvaizdzio
formavimo, besivystanc¢iy technologijy integravimo bei paieSkos ir atrankos procesy
perdavimo strateginiams partneriams praktiky taip placiai kaip Sios yra taikomos tyrimo
dalyviy atstovaujamose organizacijose, prieSingu atveju tokios jmonés gali patirti nuostoliy.
Kandidaty patyrimo valdymo ir rekomendacijy praktikos bei dalis darbdavio jvaizdzio
elementy gali biiti taikomi nepriklausomai nuo jmonés veiklos, dydzio ir turimo kapitalo.
Tam, kad nagriné¢jamos talenty pritraukimo praktikos atnesSty didziausig verte organizacijos
privalo atlikti reguliarius veiksmus, vertinti talenty pritraukimo veiksmingumo ir sékmés

rodiklius, o pagal gautas jZvalgas keisti esamus procesus.
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Sio darbo tikslas — i$nagrinéti talenty pritraukimo aspektus ir geriausias uZsienio eksperty
iSskiriamas praktikas bei nustacius talenty pritraukimo praktiky taikymo galimybes ir i$Sukius
Lietuvos organizacijose pateikti Siy praktiky taikymo kryptis Lietuvoje.

Darbg sudaro Sios dalys: mokslinés literatiiros analizé, tyrimas ir jo rezultatai, iSvados ir
rekomendacijos.

Literaturos analizéje nagrin¢jami skirtingi pozitriai j talento samprata, iSskiriami Siuolaikine
darbo rinka salygojantys veiksniai, analizuojama talenty pritraukimo sgvoka bei esamos talenty
pritraukimo strategijos. Taip pat placiau nagrinéjami talenty pritraukimo proceso etapai bei tokios
uzsienio mokslingje literatiiroje iSskirtos talenty pritraukimo praktikos kaip darbdavio jvaizdzio
formavimas, kandidaty patyrimo valdymas, talenty bendruomeniy subiirimas, Siuolaikiniy
technologijy integravimas bei paieskos ir atrankos proceso perdavimas strateginiams partneriams.

Po literatiiros Saltiniy analizés, tyrimo autore atliko kokybinj tyrima, kuriame buvo siekiama
Tyrimui buvo pasitelktas individualaus (giluminio) interviu metodas, apklausiant astuoniy talenty
valdymo eksperty imtj. Atsizvelgiant j kokybinio tyrimo strategijg ir tikslg tyrimo instrumentui
sudaryti buvo pasirinktas i§ dalies struktiiruotas klausimynas.

Atliktas tyrimas atskleidé, kad Lietuvos organizacijose yra taikomos darbdavio jvaizdzio
formavimo, kandidaty patyrimo, talenty bendruomeniy subiirimo, rekomendacijy sistemy, praktikos
programy, besivystan¢iy technologijy integravimo bei paieSkos ir atrankos procesy perdavimo
agentiroms praktikos. Didziausig jtakg sekmingam talenty pritraukimui organizacijos pastebi taikant
darbdavio jvaizdZio formavimo praktika, o taip pat naudojant minéty praktiky kombinacijg. Tyrimo
dalyviy teigimu, organizacijose taikomos praktikos nors ir reikalauja dideliy investicijy atsiperka,

taciau dalies praktiky atsiperkamumas pastebimas tik ilgalaikéje perspektyvoje arba tam, kad jos



atsipirkty reikia didelio idirbio, reguliariy veiksmy ir nuolatinio jsivertinimo ar tam tikri veiksmai
generuoja butent tokj rezultata, koks buvo numatytas.
Sio darbo autoré tiki, kad tyrimo rezultaty i§vados ir rekomendacijos galéty biiti naudingos

Lietuvos organizacijoms, tobulinan¢ioms arba kurian¢ioms savo talenty pritraukimo strategija.
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SUMMARY
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This work aims to examine the aspects of talent acquisition and the best practices distinguished
by foreign experts, and after identifying the possibilities and challenges of applying talent acquisition
practices in Lithuanian organizations, to present the possibilities of application of these practices in
Lithuania.

The work consists of the following parts: analysis of scientific literature, research and its
results, conclusions, and recommendations.

The analysis of the literature examines different approaches to the concept of talent,
distinguishes the factors determining the modern labor market, analyzes the concept of talent
acquisition and existing talent acquisition strategies. Also, the stages of the talent acquisition process
and the talent acquisition practices singled out in foreign scientific literature such as employer
branding, candidate experience management, talent communities, integration of emerging
technologies, and recruitment process outsourcing are examined in more detail.

After the analysis of literature, the author of the research conducted qualitative research, which
aimed to identify the opportunities and challenges of applying talent acquisition practices in
Lithuanian organizations. The research used the method of individual (in-depth) interviews from a
sample of eight talent management experts. Considering the strategy and purpose of qualitative
research, a partially structured questionnaire was selected for the design of the research tool.

The research revealed that Lithuanian organizations are applying the following practices such
as employer branding, candidate experience, talent communities, referral programs, internship
programmes, integration of emerging technologies, and recruitment process outsourcing.
Organizations notice that the greatest impact on successful talent acquisition is achieved through
employer branding, as well as through a combination of aforementioned practices. According to the
participants of the study, the practices applied in organizations require significant investments but

they pay off. However, the return of investment for some practices is observed only in the long-term



or in order to recoup the costs they require high workload, regular actions and continuous self-
assessment on whether certain actions generate the intended result.
The author believes that the conclusions and recommendations of the research results could be

useful for Lithuanian organizations improving or developing their talent acquisition strategy.



PRIEDAI

1 priedas. Talenty samprata

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Talenty Objektyvus Igimtas 11 | <..> atsispindi ir objektyvus poziiiris, nes yra ir jgimti gebé¢jimai, kurie lemia tinkama darbo atlikima <..>.
samprata | pozilris gebéjimas I5 | <..>irjgimti gebéjimai ¢ia turi svarumo.
Igtidziy 14 | Talentas yra tas Zzmogus, kuris jau turi atitinkamy gebé&jimy srityje, kurioje mes jo ieSkome <...>.
jvaldymas I5 | Talenta mes suprantame ir kaip gebéjima jvaldyti mums reikalingus jgiidzius ir kompetencijas <...>.
Atsidavimas I1 | <..> atsispindi ir objektyvus poziliris, nes yra <...> ir tas atsidavimas, vadinama ekstra mylia <...>.
Darbuotojo ir I1 | <..> atsispindi ir objektyvus poziiiris <...> kazko naujo pasiiilymas, kazkokiy projekty ar uzduociy apsiémimas,
organizacijos iniciatyvos <...> kaip bendrauja su komandomis, suinteresuotomis $alimis.
suderinamumas I2 | <..>labai svarbus yra ir ¢ia minimas darbuotojo ir organizacinio konteksto suderinamumas, vertybinis atitikimas.

I3 | <...> yra svarbus ir darbuotojo bei organizacinio konteksto suderinamumas. <...> tie patys kandidatai vienoje
organizacijoje buvo labai geri performeriai, stengési daryti daugiau, sitlyti idéjas, o kitoje galéjo nepasiekti
rezultaty ir neturéti motyvacijos eiti j darbg apskritai.

Subjektyvus Ekskliuzyvinis I1 | <..> turime ir talenty programa, isskiriame tokius key darbuotojus, kurie dirba svarbiose pozicijose. Cia jau i§
poziiiris ekskliuzyvinio pozilirio pusés, zmonés rodantys aukstus rezultatus ir potencialg <...>.

12 | <..> labiausiai atitinkantis milsy jmon¢ yra ekskliuzyvinis pozitiris, nes bandydami atrasti ir pritraukti
darbuotojus mes daugiausia démesio kreipiame j veiklos rezultatus ir bandome jZzvelgti galima potenciala.

I3 | Atrinkdami sau talentus, mes pirmiausia méginame issiaiSkinti koks yra jauno zmogaus Kkaip specialisto
potencialas ir vertiname jj pagal veiklos rezultatus ankstesnéje patirtyje.

14 | <..>rodantis atitinkamus rezultatus. <...> talentas lygiai taip pat yra ir zmogus, kuris matome, kad turi labai daug
potencialo jgyti tam tikrus gebé&jimus.

16 | Mes talentu laikome ne kazkokias atskiras savybes, o pacius darbuotojus, kurie uztikrina auksta darbo rezultatg
ir turi auksta potencialg augti arba ateityje uzimti tam tikras solidZias pareigas. Tokie talentai pas mus sudaro
darbuotojy mazuma, kazkur 15 proc.

I7 | <..> pagal savo veiklos vertinimo sistema nustatome, kurie darbuotojai pas mus turi auksciausius jvertinimus ir
didziausig potencialg ateityje uzimti tam tikras specifines pozicijas <...>.

I8 | <..> mes prie savo jprastos veiklos vertinimo sistemos turime ir tokig talenty programa <..>. Tai gali buti
mentorysté, tiek jvairls mokymai, darbai gupése, kur duodamos realios situacijos <...>. Tad vertiname tiek
aukstus veiklos rezultatus, tick auksta potenciala.

Inkliuzinis I1 | <..>jei zmogus neturéty talento, nebiity patekes j miisy organizacijg.
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I5 | IS esmés visus savo darbuotojus laikome talentais, ir jei tam tikrame zmoguje to talento nebiitume jzvelge, tai
nebiitume jo ir pasirinke¢ darbui pas mus.

I8 | Mes laikome visus savo darbuotojus talentais ir miisy tikslas yra atrasti zmogui tokig pozicijg, kurioje jis galéty
labiausiai atsiskleisti <...>.

2 priedas. Poziiirio i talentg veiksniai

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas
Pozitirio ] | Organizaciné 12 | Manau tai lemia susiformavusi jmonés kultira <...>.
talentg kultiira 13 | Eksliuzyvinis pozitiris mums artimas dél pacios jmonés <...> kultiiros <...>.
veiksniai 15 | O dél inkliuzinio poZiiirio <...> tai susij¢ su jmonés kulttira, stengiamés suteikti vienodas salygas visiems savo darbuotojams.
Veiklos sritis 12 | Manau tai lemia susiformavusi <...> veiklos sritis.
13 | Eksliuzyvinis pozitiris mums artimas dél <...> veiklos srities. <...> reikalauja nuolatinio rezultato uztikrinimo, nuolatinio profesinio ir
asmeninio augimo, todé¢l Siy savybiy neturintys Zmonés pas mus tiesiog ilgai neuZzsilieka.
15 | <...> objektyvaus pozitrio elementus lemia jmonés veikla. Ne kiekvienas yra gimgs buti programinés jrangos architektu, ¢ia tikrai
reikia jgimto gebéjimo, kad sudéliotum visg logika, matematinio mastymo, kurio taip lengvai neissiugdysi.
16 | <..> talento interpretavimas pagal tokj poziiirj dalinai susijes su jmonés veikla — dirbame su klientais, privalome uZztikrinti aukstg
kokybe ir standartus, be abejo, teséti savo pazadus, todél kiekvienas i§ miisy privalo biiti rezultatyvus.
Verslo 13 | Eksliuzyvinis pozitiris mums artimas dél pa¢ios jmonés verslo modelio <...>. Dirbti konsultacijy versle gali tikrai ne kiekvienas <...>.
modelis 16 | <...> galbt susije¢ su verslo modeliu, yra labai propaguojamas kilimas karjeros laiptais, tai skatinama, laikoma prestizu.
Dydis 14 | <..>negaliu atsakyti dél kokiy priezas¢iy tas poziiiris biitent toks, galbiit dél jmonés dydzio.
(struktiira) 18 | <..> pozitriy iSsiskyrimg lemia didelé organizacijos struktiira, kurioje anksCiau ar véliau susidaro terpé iSkilti dar didesniems
talentams.
Kiti faktoriai 11 | <..>i8 ty suformuoty personalo praktiky, mes esame suformave kriterijus, kuriais vadovaudamiesi turime pasirinkti Zmones i iSorés
ar dél kokiy priezas¢iy esamus darbuotojus pasirenkame j talenty programas ir pan.
I7 | <..> organizacijoje talenty valdymas yra nukreiptas j tai, kad turime labai grieztg atranka, kurioje vertiname ta zmogaus potencialg ir

gebéjima parodyti geriausius rezultatus, o paskui pagal tai suteikiame ir galimybe daryti karjera.

3 priedas. Talenty pritraukimo strategijos

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas
Talenty 11 | Daugiausia tai buty talenty kiirimo strategija. Kadangi esame didelé organizacija, tai pas mus yra tikrai daug pradinio lygio pozicijy,
kiirimas i kurias mes priimame jaunus specialistus ir paskui auginame <...>.
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Talenty
pritraukimo
strategijos

12 | Tlgus metus vyraujancios ir $iuo metu esancios strategijos miisy jmonéje yra talenty kiirimas ir <...> visi dabartiniai auk$¢iausio lygio
vadovai yra ,,uzauginti“ nuo zemesnio lygio pozicijy <...>.

13 | Mes isskirtinai naudojame tik talenty kiirimo strategijg, nors mazose jmonése paprastai biina priesingai.

14 | Dabar kai jau pakankamai uzaugome, komandos yra didesnés, mes tikrai turime galimybe ir auginti Zmones <...>.

16 | <...>visi darbuotojai pas mus auga, ta¢iau tokiy visi§kai junior darbuotojy miisy jmoné jdarbina vos kelis per metus.

17 | Pagrindiné miisy jmonés strategija yra talenty kiirimas ir i$ tikryjy mes priimame labai daug jauny specialisty, jiems sudarome Vvisa
kelig kaip juos auginti <...>. Tad jeigu mes §iai dienai turime 180 darbuotojy ir kiekvienais metais priimame apie 30 visai Zaliy
specialisty, nepaisant to mes turime apie 10 zmoniy, kurie dirba nuo pat jmonés jsikiirimo, t. y. 25 metus <...>.

18 | <...>Zmones pritraukiame per talenty kiirimo strategija.

Talenty I1 | Talenty pirkimo strategija mes tikrai naudojame, bet turbit tais atvejais, kai kazkoks auksStesnio lygmens darbuotojas palicka
pirkimas organizacija ir mums reikia uzpildyti ta pozicija <...>.

12 | Tlgus metus vyraujancios ir §iuo metu esancios strategijos miisy jmonéje yra <...> talenty pirkimas. <...>visuomet atsirasdavo poreikis
idarbinti ir eksperty bei vadovy <...>.

14 | DaZniausia strategija tai buty pirkimo <...> kadangi jmoné dvigubéja kasmet tai gaunasi apie 40 proc. priaugimas <...>.

15 | <..>su maZomis i§imtimis, laikomés talenty ,,pirkimo* strategijos.

16 | <..> didziausias procentas pas mus jdarbinty Zmoniy yra naudojant talenty ,,pirkimag*.

I7 | <..> su tam tikrom iSimtim, kai kuriose savo skyriuose turim poreikj naudoti ir talenty pirkimo strategija.

18 | <..> tikrai ne mazg dalj specialisty ir ,,perkame*.

Talenty I5 | <...>esame naudoje ir talenty ,,skolinimosi‘ strategijg, kreipémeés j laisvai samdomus darbuotojus. Marketingo ir dizaino srityje dirbti
skolinimasis pagal individualias sutartis yra labai jprasta.

18 | Taip pat pas mus egzistuoja ir talenty ,,skolinimasis* <...>.

4 priedas. Talenty pritraukimo strategiju pasirinkimo veiksniai

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas
Talenty Naujy 11 | <...> kai vyksta workforce planning ir $ioje srityje mums reikia naujos kompetencijos, todél privalome kurti naujg pozicija, kuri
pritraukimo | kompetencijy daZniausiai ir bina aukstesnio lygmens.
strategijy poreikis 18 | <...> natiiralu kai tampa reikalingos tam tikros kompetencijos. Kai mes kei¢iam technologijas, verslo valdymo sistemas atsiranda
pasirinkimo naujy zmoniy poreikis, kurie geba dirbti tomis sistemomis.
veiksniai Kultiirinés I1 | <..> daugiau kultiirinés priezastys, miisy organizacija daugiau stengiasi skatinti viding karjerg, <...> stengiamés uZtikrinti, jog
priezastys zmonéms biity vietos augti, kad jie matyty ir tg karjeros kelig.
I5 | <...> pastebéjome, kad tokie zmonés neprigija prie miisy imonés tiek kultiiros, tick kolektyvo prasme, nesiekia bendro rezultato taip,

kaip darbuotojai, kurie jauciasi miisy jmonés dalimi <...>.
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17 | <..> lemia ir ilgameté jmonés kultiira. <..> Mums pakankamai paprasta yra paimti jaung zmogy, ji mokyti nuo nulio, nes mes
suteikiame jiems galimybes praktiskai kiekvienais metais augti.

Laikui imlus 12 | Jei orientuotumémés tik j talenty kiirimo strategija, turétume labai ,,zalig” kolektyvg ir verslas negaléty tinkamai funkcionuoti.
procesas I5 | AiSku ir tie ,,nupirkti aukstesnio lygmens Zzmonés turi kur augti, ta¢iau tikrai negalime laukti ir augintis jauny zmoniy iki tokio lygio
kokio mums reikia $iandien.

16 | Yranemaza kaita ir tai vietai uzpildyti reikia savo sritj iSmanancio Zmogaus, néra laiko mety metus auginti ,,zalio specialisto. <...>

Kompetencijy 12 | <...> rinkoje ilgus metus nebuvo 10T, t. y. daikty interneto industrijos specialisty, verslg Sioje srityje pradéjome pirmieji, galima
stygius sakyti neturéjome konkurenty ir tik pastaruosius 5-10 mety galime ,,nusipirkti“ kitose jmonése jgytas zinias ar uzsienio kapitalo
jmonése perimtas gergsias praktikas.

I8 | <...>kompetencijy stygius. Vienu metu ieSkojome specifiniy kompetencijy, prakalbinome praktiskai visg rinka ir dalis Zmoniy tiesiog
nesutiko prisijungti jprastomis salygos. <...> projektiné komanda ir reikia specifiniy Ziniy daZnai orientuojameés j Zmones i§ uZsienio,
kuriuos skolinamés terminuotai sutarciai <...>.

Ugdymas 13 | <..> per ilgus metus pamatéme, kad miisy jmonéje pasiteisina jauny specialisty samda, kai tam tikry kompetencijy ir jgidZiy,

pagal verslo reikalingy verslui galime iSmokinti nuo pacios pradzios.

specifika 17 | Ir tas zmogus yra iSugdytas pagal masy metodologija, specifikg ir tuomet jo sékmés procesas (success rate) yra didesnis.

Verslo plétros 14 | <..> pirkimo strategija pas mus nulémé labai didziulis jmonés augimas, na, kad mums labai greitu metu reikéjo daug pazengusiy

tempai specialisty tam tikrose srityse. <...> kai yra tokie augimo tempai, daZnai atsiranda tokiy key pozicijy, kurioms néra laiko zmogaus
auginti ir mes turime pritraukti talentus is rinkos, kurie galéty i$ karto vykdyti numatytus verslo tikslus.

15 | Kadangi musy verslas yra dar pakankamai jaunas ir turime dideliy plétros plany <...>.

Konkurencinga | 16 | <...> investuojame j jauny darbuotojy mokinima ir pasirengima, bet verslo rinka labai konkurencinga ir nepakovosi su tuo, kad kitos

verslo aplinka jmonés persivilioja miisy zmones, todél i§ esmés esame priversti daryti ta patj.

Kiti faktoriai 11 | <..> tam tikrose srityse, kaip pavyzdziui IT, tai mes dazniausiai nejperkame ir nerandame ty labai senior zmoniy, todél mums
lengviau pritraukti jaunesnj programuotojg ir tada jau auginame ir tokio lygmens, kokj buvome nusimatg.

I3 | <...> rinkoje aukstesnio lygmens pozicijas uziman¢iy Zzmoniy nelabai pavyksta pritraukti, ne dél pacios jmonés vardo ar sitilomo
atlygio, o dél to, kad atranky specialisty tikslai, su tam tikromis i8§imtimis, dazniausiai btina nueiti j jmonés vidy, apimti platesnes
funkcijas <...>.

18 | <...> turime skirtingas kompetencijas, tai turime naudoti ir skirtingas pritraukimo strategijas. <...> kur néra labai svarbios specifinés

Zinios bei patirtis ir yra nesunku apmokinti, zmones pritraukiame per talenty kiirimo strategijg.
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5 priedas. Is§ikiai, pritraukiant tikslinius talentus

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas
I8sikiai, Kompetencijy | 12 | <..> verslo sektoriuje susiduriame su Ziniy ir kompetencijy trikumu.
pritraukiant | stygius/ I3 | <..> is8ukis yra tas, kad labai specifinio talento mes ir ieSkome, kalbu apie asmeniniy savybiy rinkinj. <...> svarbus Zmogaus
tikslinius talenty rezultatyvumas, atsparumas stresui, motyvacija ir Kiti dalykai.
talentus trikumas 14 | <..> sunkiausia yra pritraukti IT specialistus, tikrai jau¢iamas programuotojy ar kity $ios srities Zmoniy stygius rinkoje ir mes tada
susiduriame i$§tkiu dél talenty triikumo. <...> mazai Zmoniy Zino tam tikra programavimo kalbg <...>. Arba kai Lietuvoje néra tam
tikros profesijos Zzmoniy apskritai, tai gali biti ir marketinginiai Zmonés, pavyzdziui, App store optimization specialistai <...> pas
mus Lietuvoje a$ galé€iau ant dviejy ranky pirsty suskaiciuoti kiek tokiy Zmoniy yra ir puse jy dirba pas mus.
IS5 | <..>i8Sikis yra toks pats su kuo susiduria kiekviena IT jmoné — pritraukti stiprius $ios srities talentus, kuriy rinkoje ir taip néra daug.
Kitas svarbus niuansas yra tas, kad miisy veikla yra pakankamai nisiné, galéCiau ant dviejy ranky pirSty suskaiciuoti kiek jmoniy
Lietuvoje uzsiima mobiliyjy Zaidimy kiirimu, todél ir talenty baseinas néra didelis.
16 | Didziausias i8Stukis pritraukiant talentus, manau, biity siaura komercinio NT rinka. Jeigu kalbétume apie stipresnio lygio talentus,
galima sakyti vieni kitus pazjstame, $ios srities specialisty tikrai néra daug.
I8 | <...>susiduriame su dideliu i$§tkiu samdyti moteris IT sektoriuje, rinkoje jy yra tikrai labai mazai.
Rinkos I3 | Kitas dalykas yra ir rinkos poZifiris. Zmongés yra susidare perdéta vaizda, kad tokiame versle milZiniski kriiviai, pastoviai turime
poziiiris priklausyti nuo klienty nory.
17 | Ne visi nori dirbti Big4 tipo kompanijose, <...> kaip ir kitos audito paslaugas teikian¢ios jmonés turime tokia reputacija, jog pas mus
daug kriivio, darbuotojai dirba nuolatinius virSvalandzius ir pan.
Kiti faktoriai I1 | <..>kadangi esame ne IT organizacija, bet turime savo vidaus IT komandas ¢ia nevisi nori dirbti tokioje dideléje struktiiroje ir buitent
tokiu produktu <...>.
I7 | <..> kur mes ,,perkame” | skyrius patyrusius kandidatus, tad tos kategorijos darbuotojy yra ne tokios apibréztos ir Cia ir biina
daugiausiai i$stikiy.

6 priedas. Taikomos talenty pritraukimo praktikos

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas

Taikomos Darbdavio I1 | Tai mes taikome ir darbdavio jvaizdzio formavimo praktika <...>.

talenty jvaizdZio 12 | <..>naudojame ir ta pacig darbdavio jvaizdzio formavimo praktikg <..>.

pritraukimo | formavimas I3 | <..> pladiausiai ir jau ilgus metus taikomos praktikos biity darbdavio jvaizdZio formavimas <..>

praktikos 14 | <..> labai daug ir su darbdavio jvaizdziu dirbame, vienas turbiit i§ pagrindiniy dalyky ir apima labai daug skirtingy sriciy.
I5 | Apie darbdavio jvaizdj daug nepakomentuosiu. <...> specifiniy veiksmy ir daug démesio tam paskutiniu metu neskiriame.
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16 | Turime pas save jmonéje ir darbdavio jvaizdzio formavima <..>.
17 | <..> galime kalbéti apie darbdavio jvaizdj <...>.
18 | <...>naudojame darbdavio jvaizdzio formavimo praktikg <...>.
Kandidaty 12 | <..> galbit viduje taip nevadiname, bet valdome ir talenty patyrima.
patyrimo 13 | <..> pladiausiai ir jau ilgus metus taikomos praktikos biity <...> ir kandidaty patyrimas.
valdymas 14 | <..> mums kandidaty patyrimas yra labai svarbioje vietoje.
15 | <...>kandidaty patyrimo praktika pas mus egzistuoja, taciau néra veikianti iki galo kaip turéty, tai bty tik pavieniai veiksmai.
16 | Yra pas mus ir kandidaty patyrimo praktika, kuri mums kaip jmonei yra labai svarbi.
17 | Su <...> mes nedirbame, nebent dar su kandidaty patyrimu.
Talenty 14 | Kalbant apie talenty bendruomenes, tai mes tai daréme iki karantino, dabar viskas kiek sustoje.
bendruomenés 15 | <..> galime paimti talenty bendruomeniy btirimo praktikg, mes intensyviai uZsiimame tuo.
Rekomendacijy | 12 | <...>viena mums geriausiai atsiperkanciy praktiky yra esamy darbuotojy rekomendacijos.
sistema 14 | Turime ir rekomendacijy sistema, procento aiSkaus nepasakysiu, bet tikrai labai daug Zmoniy ateina per rekomendacijas.
I7 | <..> pasileidziam su tokia nauja programa ,,Rekomenduok draugg”, tai vidinis projektas, mes turime ir pinigine sistemg, kad
paskatintume visas rekomendacijas, nebitinai rezultatyvias.
I8 | <..> galime kalbéti apie miisy jmonés rekomendacijy sistema, kuri pas mus egzistuoja jau ne vienerius metus.
Praktikos I1 | <..> turime savo praktikos programg ,,Jaunimo laboratorija“, kuria siekiame pritraukti jaunus talentus.
programos 12 | <..> turime ir savo B2B ir [oT akademijg, kuri jau ne vienerius metus skaitosi lyg talenty kalvé miisy jmonéje.
14 | <..> turime kelis metus i$ eilés vykstan¢ig programa ,,Tech Rookie Internship® tai yra 3 ménesiy apmokama praktika su galimybe
pasilikti dirbti, daroma daugiau techniniams Zmonéms, programuotojams, testuotojams ir pan.
18 | <..> galima kalbéti apie IT akademijas, kurias organizuojame tada kai rinkoje labai triksta tam tikry kompetencijy.
Besivystanciy 13 | <..> paskutiniu metu nemazai démesio skyréme efektyvesniy sprendimy paieskai i§ technologinés pusés, pavyzdziui, iSnaudodami
technologijy Linkedin galimybes.
integravimas I7 | <..> galime kalbéti apie <...> technologijas, nes turime vieng paleista naujoviska sistema.
18 | Nemazai investuojame j naujus jrankius, technologijas. Tik kaip atskirai praktikai tiek daug informacijos ¢ia neturésiu, nes mes dar
tik diegiame tg sistema.
Paieskos ir 11 | <..>dirbame ir su paieskos ir atrankos agentliromis, bet ¢ia jau retesni atvejai, kuomet ieSkome tam tikry Zmoniy j pozicijas Baltijos
atrankos Saliy mastu.
procesy 15 | <..>nemazai dirbame su strateginiais partneriais, ¢ia biity nemazai jzvalgy, naudingy tyrimui.
perdavimas 16 | <..>nemazai dirbame su atrankos agentiiromis, ypa¢ kai reikia pritraukti pavienes pozicijas, nesusijusias su NT.
agentiiroms 17 | Nuo agentiiry mes visiSkai nuéjome, jau nebeaktualu, nes turime vidinius resursus visam procesui <...> .
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7 priedas. Praktiky taikymo pasirinkimo priezastys

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas
Praktiky Ilgalaiké I1 | Dél darbdavio jvaizdzio sunkoka atsakyti <...> kada tiksliai ir kodél pradéjome naudoti <..> paruosta Baltijos Saliy talenty
taikymo talenty pritraukimo komandos ir yra atnaujinama kas keleri metai. <...> ta jaunimo programa koreliuojasi su miisy pritraukimo strategija.
pasirinkimo | pritraukimo 12 | <...>darbdavio jvaizdis yra ilgalaiké musy jmonés strategija, nukreipta tiek j klienty, tiek j tikslinés talenty auditorijos generavima.
priezastys strategija 15 | Talenty bendruomenés biirimo idéja pas mus gimé bekuriant darbdavio jvaizdzio startegijg. <...> Atrankos perdavimas agentirai tai
taip pat strateginis sprendimas, paskai¢iavimoe, kad agentiiros patirtis ir duodami rezultatai atsiperka labiau nei savo personalo
iStekliy didinimas.
I7 | Dél darbdavio jvaizdzio tai ¢ia musy ilgalaiké strategija, bet net sunku pasakyti kodél taikome.
Kompetencijy 12 | Akademijos tai yra grynai miisy sugalvota koncepcija su tikslu uzsiauginti mum reikalingas kompetencijas
triikumas 14 | Tech Rookies programa tai tikrai pradéta organizuoti dél kompetencijy trikumo <...>.
Technologinés 13 | Kas susij¢ su naujesniy programy naudojimu, tai ¢ia labai daug kg 1émé rinkoje atsiradusios technologinés galimybés, kuriy kainos
galimybés ir vertés santykis pasidaré labiau prieinamas.
rinkoje 17 | Dabar dél technologijy, Cia jau patys ieSkojome sprendimy, kad darbas buty naSesnis ir efektyvesnis, be to rinkoje labai didelis
tendencingumas su tomis technologijomis jau¢iamas.
Geroji 13 | Kalbant apie darbdavio jvaizdj ir kandidaty patyrimg <...> nuolatos analizuodavome geruosius uzsienio organizacijy pavyzdzius,
(uzsienio) dalyvaudavome jvairiuose renginiuose, todél manau, kad Siuos dalykus pas save peréméme i$ tos gerosios praktikos kitose jmonése.
jmoniy praktika | 16 | <...> kandidaty patyrimo praktika <...> nepasakysiu dél kokiy priezaséiy pradé¢jome taikyti, bet manau, kad pirmg karta i§girdome
kazkokioje konferencijoje, o pradéjus naudoti labai pasiteisino ir prigijo.
Laiko taupymas | 16 | Tai darome tiesiog dél laiko taupymo.
Sunkumai 15 | Dazniausiai atrankg pradedame daryti patys, taciau susidiir¢ su sunkumais ir matydami, kad reikia greitai uzpildyti reikiama pozicija
atrankos kreipiamés j partnering agentiira.
procese 16 | Kai pas mus atsiranda poreikis arba kai ilgg laikg patys negalime rasti tinkamo kandidato, kreipiamés j agentiira.
Kiti faktoriai 12 | <...> rekomendacijy praktika pas mus iS$sivysté nattraliai, kadangi esame didelé organizacija Zmonés pradéjo vienas Kkitus
rekomenduoti, pamatéme, kad tai veikia ir nusprendéme tai uzdokumentuoti, kad atsirasty kazkokia sistema <...>.
14 | <...> dél darbdavio jvaizdzio ar kandidaty patyrimo tai sunku pasakyti, tiesiog suprantame, kad dirbame mazoje specifinéje rinkoje
ir tam reikia atitinkamy veiksmy.
18 | <..> darbdavio jvaizdzio strategija egzistavo dar prie§ man prisijungiant prie jmonés. Kitas praktikas jsidiegéme arba ketiname

diegtis i$ turimo know-how, kas veikia kas ne, bandymo nuolat tobulinti atrankos procesus.
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8 priedas. Darbdavio jvaizdZio formavimo praktikos taikymas

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas

Darbdavio Taikymo Bendradarbiavimas I1 | <..> bendradarbiavimas su universitetais, nuo elementariy dalyky kaip dalyvavimas karjeros dienose, iki
jvaizdzio priemonés, Su universitetais to kaip skaitome paskaitas universitetuose Lietuvoje, kvieiame juos j sveéius, darome pristatymus ir pan.
formavimo | kanalai I3 | <..>lygiai taip pat stengiamés bendradarbiauti su universitetais <...>.

praktikos 14 | <..> dalyvaujam ir karjeros dienose, esame jrenge pramogoms ir mokymuisi skirtas zonas kolegijose ir
taikymas universitetuose, pavyzdziui, laisvalaikio zonos su futbolo stalu <...>.

I7 | <...> daug dirbame su ugdymo jstaigomis ir ne tik Lietuvoje, bet ir uzsienyje. Mes teikiame medZziaga
moksliniams darbams, remiame specifiniu savo verslo srities turiniu, vedame paskaitas, organizuojame
jvairius vebinarus.

I8 | <..>formuojam darbdavio jvaizdj bendradarbiaudami su universitetais. Daugiausia mes tai darome jvairiy
karjeros dieny metu. Daugelis vadovy biina kviec¢iami j komisijas vertinti baigiamyjy darby ir pan.

ISorinés programos I1 | <..> dirbame ir su iSorinémis programomis, ar tai biity ,,Junior achievement®, ar koks ,,Vilnius coding
(partneriai) school*, tai tas bendradarbiavimas su partneriais.

12 | <..> prisijungiame prie tokiy programy kaip ,Ateities inzinieriai“, ¢ia 9-12 klasiy moksleivius
supazindinome su savo jmonés veikla, aprodéme automatizuotg gamyklg. <...> Dar §j pavasarj dalyvavome
renginyje kur diskutavome su moterimis, dirbanciomis IT sektoriuje apie tolimas technologijy
perspektyvas milsy industrijoje.

I3 | <..> dalyvaudami jvairiose konferencijose (HR savaité), asociacijy renginiuose (PVPA, Rotary, Junior
Chamber, kt.) <...> skaitome paskaitas ,,Coding school, dalyvaujame ,,Women go tech” programoje.

14 | Dalyvaujame dar visokiuose IT pasaulio renginiuose, meet up‘uose, vasarg vyksta toks camp‘as kur daug
programuotojy ir SIS adminy susirenka, skaitomi pranesimai.

Ambasadoriy I1 | <..> turime tokig ambasadoriy akademijg <...> ir norime, kad ne tik mes vykdytume tuos darbdavio

programos jvaizdzio veiksmus, bet ta visa komunikacija j rinka eity ir tiesiogiai i§ miisy darbuotojy. Turime 3
ménesiy mokymo kursa, kuriame kiekvienas norintis gali dalyvauti, aiSku fokusas yra aukstesnio lygmens
darbuotojai arba tos pozicijos, kurios jtrauktos j talenty programa.

I8 | <..> ambasadoriy programa, kurioje dalyvauja tie vadinami eksliuzyviniai talentai, apie kuriuos
kalbé&jome pries tai. Dalj savo darbuotojy apmokiname kaip kurti gerg turinj, kokiomis temomis dalintis.

Socialinés medijos 11 | <...>darome video arba straipsnius, kuriuos véliau publikuojame ir reklamuojame socialiniuose tinkluose.

12 | <..> formuojame save kaip patraukly darbdavij socialinése medijose. Dirbame su Linkedin, Facebook ir
Instagram.

I3 | <..>taijvaizdj formuojame per socialinius tinklus, raSydami jvairius straipsnius, kuriuose dalinamés savo

Ziniomis su rinka <...>.
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14 | Tai tie patys socialiniai tinklai, reklamos. <...> Tai ¢ia ir tie ,, Teso talks®, ir socialiniai tinklai, biina daug
jrasy <...>. Naudojame ir Facebook, ir Linkedin, ir Instagram.

I7 | <..>kad prekinis zenklas biity atpazjstamas, matomas. Bet bendrai kas lie¢ia ta darbadvio jvaizdj, tai mes
ir video filmuojame <...>.

I8 | <..>tai pritraukti stengiamés jvairiu medijy turiniu <...>.

Naujienlaiskiai, 12 | Nemazai dirbame ir kurdami nuolatinj turinj savo jmonés sieké&jams per jvairius naujienlaiskius <...>.

lauko reklamos 14 | Darome netgi ir lauko reklamas, naujienlaiskius.

I7 | <..>siunCiame ir jvairius naujienlaiskius ir pan.

Socialinés akcijos 12 | <..> dalyvaujame ir visokiuose sporto renginiuose, velomaratonuose <...> Prie§ kelis metus prisidéjome
prie iniciatyvos ,,Saugokime gamtg®, kurioje padéjome iSsaugoti apie 100 medziy.

14 | Esame jrenge ir tokias klases mokymuisi, kaip tik VU yra jrengta tokia kompiuteriy klasé. <...> Esame
vezesi vaikus 1§ socialiai remtiny $eimy, kurie niekada néra buve dideliame renginyje <...>. Dirbame su
iniciatyva ,,Kompiuteriukai vaikams”, pildome kalédines akcijas.

Kiti faktoriai I3 | <..> atsizvelgiame ir | tyrimo rezultatus ,,Ko nori darbuotojai“ <...> pavyzdziui, ieSkant buhalteriy mes
zinome, kad tokiems Zmonéms svarbu biiti jtrauktiems j reikSmingus organizacinio masto projektus, tai ta
ir paminime darbo skelbime, Zinoma jei tai yra tiesa.

Tikslinés Pagal pozicijas 12 | Negaléciau pasakyti, kad naudodami $ig praktika talenty auditorijas diferencijuojame, <...> priklauso nuo
auditorijos miisy paciy poreikio i§ personalo pusés, jeigu praSome padaryti kokj jrasg tam tikrai pozicijai, tai tada ir
diferencijavimas veiksmai nukreipiami j tos srities zmones, o ne j rinkg bendrai.

14 | <..> Siek tiek diferencijuojasi pagal pozicijas, kokiems Zmonéms rodomos tos reklamos ir kokiems
Zmonéms yra pateikiamas tam tikras turinys, kad pasiektume tam tikrus tikslus.

Pagal pozicijy I1 | <..>dirbdami su darbdavio jvaizdziu tas keturias auditorijas skirstome ir j keturis segmentus: praktikantai,

lygmenis karjerag pradedantys zmonés, tada ekspertai ir lyderiai (vadovai).

I8 | <..> pradinio lygio pozicijy atvejais <...>. Jeigu kalba eina apie tas vadinamas strategines kompetencijas
<..>.

Kiti faktoriai I3 | Mes formuojame darbdavio jvaizdj 3 kryptimis. Pirmiausia, formuojame unikaly vertés pasiiilymg savo
klientams. <..> Antra kryptis yra skirta kandidatams, juos pritraukiant klienty jmonéms. <..> Trecia,
savo kaip jmonés jvaizdj formuojame tikslinei rinkai, kuomet pastiprinimo ieSkome patys sau j komanda.

I7 | <..> atéjus poreikiui jaunas specialistas mus iSgirsta ir ateina apie mus labai nemazai zinodamas. <...>
Kita kategorija, kuriai skiriame labai daug démesio yra miisy jmonés alumnai. Tai Zmonés, kurie pas mus
dirbo ir véliau dél jvairiy priezaséiy i$éjo j kitas jmones <...>.

Turinys 12 | <...> nuo naujai pasirodziusios technologijos pristatymo iki jrasy apie dalyvavima tam tikrose uzsienio

parodose ar vidinj jmonés gyvenima. <...> Turime jvairiy kampanijy, pavyzdziui, $iais metais pasileidome
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Vidinio jmongs

tokig serija jrasy, kur pristatome jmonéje dirban¢ius zmones ir jie kalba apie tai, kodél dirba jmonéje, kuo

gyvenimo Jju pozicijos yra svarbios ir i§skirtinés <...>.
parodymas 14 | <..>rodome savo vidinj gyvenimg, rodome savo zmones, kokius renginius turime <...>.
I8 | <..>parodydami savo lyderyste rinkoje, kokias pozicijas turime, kuo gyvena miisy jmonés Zmonés.
Nestandartinés I8 | <..> stengiamés rinkai transliuoti moteris technologijose ir moteris vadovaujamose pozicijose. <...> bet
temos taip pat turime tiksla ir platesnei jtraukciai, pavyzdziui LGBTQA, stengiamés apie tai kalbéti ir tai yra
tikrai labai drgsi tema Lietuvoje.
Taikymo Vyksta nuolatos 12 | Tai darbdavio jvaizdis yra ilgalaiké ir reguliariai naudojama strategija
periodiskumas I3 | Darbdavio jvaizdzio formavimas pas mus vyksta nuolatos, tai ilgalaikiy sprendimy ir sistemingo darbo

reikalaujantis procesas.

I8 | <...>media ar koks kitoks turinys yra kuriamas nuolatos. Apskritai viskas kas susij¢ su darbdavio jvaizdziu
turi vykti reguliariai, neuztenka, kad vieng kartg padalyvauji kazkokiame renginyje ir tikésies pasiekti
jmonés strateginius planus.

veiksniy

Priklauso nuo iSorés I7 | <..> veiksmy daznumas labai priklauso nuo mety laiko, Siuo metu mes turime kiekvieng savaite tokius

veiksmus, jeigu kalbétume apie vasaros laikotarpj tai veiksmy maziau, nes tai yra ne sezonas.

I8 | Kalbant apie periodiskuma, tai daug kas priklauso nuo renginiy, kada vyksta tos karjeros dienos.

9 priedas. Kandidaty patyrimo valdymo praktikos taikymas

Tema Kategorija | Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
Kandidaty | Kandidaty 13 | Tai biity visas kandidato salytis su miisy jmone nuo pirmo uzéjimo j miisy svetaing iki kandidato atmetimo po atrankos
patyrimo | patyrimo arba jdarbinimo.
valdymo valdymo 14 | Mes kandidato patyrimu laikome visa procesa, nuo to kai mus pamato kaip jmone, susiduria su logotipu ant misy
praktikos | savoka kolegos kuprinés, ar kokiu plakatu renginyje iki to, kol tas Zzmogus <...> susipaZjsta su komanda, turi kazkokius gyvus
taikymas ar online pokalbius, ir tada kg jis kalba jau dirbdamas pas mus <...>.
16 | Tai kandidaty potyris pas mus prasideda nuo pirmo susidiirimo su miisy jmone, kai kandidatas daro aplikavimo
veiksmus sistemose, kreipiasi j mus su klausimais ir baigiasi kai pereina visus atrankos procesus ir jsidarbina.
Kandidaty Kandidaty 13 | <...>tas praktikos taikymas ir bity miisy pastangos laiku informuoti kandidatus, juos nuolatos lydéti atrankos etape,
patyrimo informavimas ir nesvarbu ar tai buty pokalbis su miisy jmonés konsultantu, ar paskutinis etapas kalbantis su klientu <...>.
valdymo 14 | <..> laikyti Zmogy nuolat informuotg visose proceso stadijose. Jeigu mes pasakome, kad duosime atsakymg iki
elementai savaités galo, bet dél tam tikry priezas¢iy atsakymo duoti negalime, privalome apie tai informuoti ir kandidata.
16 | <...>jeigu mes pasakéme, kad praneSime dél atrankos iki tam tikros datos, mes ir privalome informuoti kandidata iki
tos datos, kurig sutaréme.
13 | <..> griztamojo rySio suteikimas <...>.
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Grjztamojo 14 | <..> kai padékoji uz dalyvavimg atrankoje, bet nesuteiki kazkokio i§samesnio griztamojo rySio. Tai turime tokia
rys$io teikimas auksing taisykle, kad privalome sugrizti prie kiekvieno kandidato, kad nesijausty pamirsti, kad biity griztamojo rysio
apie kiekvieng uzduot;.

15 | <..> kandidatams atlikus miisy duodamas uzduotis, bet nepraéjus atrankos mes atgal paruoSiame labai iSsamy
griztamajj rysj, jvertiname ir kodo stiliy, ir patj uzduoties jgyvendinimg ir programos veikimg, UX dizaing, galiausiai
duodame rekomendacijas tolimesniam progresui.

16 | <...>stengiamés po kiekvienos atrankos <...> suteikti griztamaji rysi, kodél §j kartg jis tos atrankos nepraéjo. Tarkime
dirbant su stipresnémis pozicijomis mes net turime tokj atskirg Sablona, kur vadovai turi sistemiskai jvertinti kandidato
atlikta uzduotj, parasyti tos uzduoties jgyvendinimo teigiamas ir neigiamas puses, kai kurie net paraso rekomendacijas,
kaip bty galima dar geriau atlikti, ko trtiko.

Lukesciy 13 | <..> teisingy liikes¢iy suvaldymas, na, kad kandidatas neturéty kazkokiy perdéty vil¢iy ar nesitikéty kazkokiy miisy

suvaldymas veiksmy, kuriy mes negalime jam suteikti.

Kandidatus I3 | <...> naudojame ir tokius interaktyvesnius skelbimus, j kuriuos j&jes kandidatas gali ,,pasivaiks¢ioti po musy biurg®,

jtraukiantys pamatyti kaip atrodyty jo biisima darbo vieta, suteikiame galimybe pasiskaityti apie mentoriy ar kolegas su kuriais

sprendimai reikéty dirbti prie bendry projekty ir netgi leidziame vieno mygtuko paspaudimu su jais susisiekti, uzduoti riipimus
klausimus.

Kandidaty 14 | <..> gerbti kandidaty laikg, sugalvoti tokias uzduotis, kurios biity prasmingos ir mums, ir <...> kandidatui, tikrai

laiko taupymas atspindéty darbo pobudj <...>

Sistemy 16 | <..> keitéme ir kandidaty aplikavimo procesa jmonés tinklalapyje <...> tam, kad kandidatui nereikéty pusvalandj

aiSkumas sédéti pildant duomentis ir viskas biity maksimaliai aisku.

10 priedas. Talenty bendruomeniy subiirimo praktikos taikymas

Tema Kategorija | Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
Talenty Priemonés | Socialiniai I5 | Pirmiausia, esame nusistate savo tikslinei rinkai aktualiausig kanalg, $iuo atveju, tai yra socialinis tinklas
bendruomeniy tinklai ,,Facebook*.
subiirimo Renginiai <...> jvairiis renginiai, kuriuose mes stengiamés ,,suvienyti“ savo bendruomenés narius. <...> renginyje ,,Global
praktikos Game Jam* dalinomés savo patirtimi ir kartu su renginio dalyviais visg savaitgalj kiiréme zaidima, kuris pavirto j
taikymas realy produkts. <..> animacijos ir video Zaidimy festivalis ,,BION 2020“. Cia turéjome savo stenda, <...>
supazindinome studentus ir jaunus kiiréjus su zaidimy kiirimo specifika ir jrankiais.
Turinys <...> dalinimasis karjeros pasiiilymais, jvairiomis temomis i§ zaidimy industrijos, labai stengiamés kelti diskusijas,

itraukti bendruomeng, kad jos nariai galéty dalyvauti aktyviau. Labai gerai pasitvirtinusi kampanija buvo galimybé
iSbandyti naujai iSleisto zaidimo demo versija, pasiiilyti kg mums kaip jmonei biity galima patobulinti.
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Prijungimo
Saltinis

Didziausia dalis zmoniy buvo nukreipti prisijungti [prie talenty bendruomenés] miisy paciy, susipazinus tam
tikruose renginiuose ar per oficialy jmonés tinklalap;.

11 priedas. Rekomendacijy praktikos taikymas

Tema

Kategorija

Subkategorija

Inf.

Prasminis vienetas

Rekomendacijy
praktikos
taikymas

Praktikos
esme

12

<...> darbuotojas turintis pasiiilyti j tam tikra pozicijg tinkamg kandidatg gali uZpildyti taip vadinamg anketg
,,-Rekomenduok drauga“. Zinoma, rekomenduota drauga ar buvusj kolega personalo zmonés privalo jvertinti pagal
bendraja politika, taip kaip ir kiekvieng kandidata, ir jeigu jo kandidatiira yra tikrai tinkama mes tg Zmogy
jdarbiname ir skiriame tam rekomendavusiam darbuotojui piniging premijg.

Turime formas, kurias esami darbuotojai gali uzpildyti ir  tam tikras pozicijas sitilyti savo pazjstamus. <...> reikia
uzpildyti savo vardg pavarde ir rekomenduojamo Zmogaus kontaktus, nukreipti j Linkedin profilj ar prisegti CV.
Pagal tai, mes turime jsivertinti ar jis mums tinka. Jeigu tas zmogus pereina atrankos procesg ir jeigu iSdirba
bandomajj laikotarpj, tai tas rekomendaves darbuotojas gauna finansinj bonusg <...>.

Pas mus ji Siai dienai yra online, ten labai paprastai darbuotojai suveda rekomenduojamy asmeny kontaktus, kodél
1 ta pozicija rekomenduoja bitent juos, kokios savybés ir jgiidZiai jy manymu, praversty tam tikroje pareigybéje.
Rekomenduoti gali visi darbuotojai, iSskyrus HR departamenta ir vadovus, jeigu tai yra rekomendacija j savo paciy
padalinj ar skyriy.

Piniginiy
premijy
suteikimas

Premijy
skirstymas

<..> ] projekty paruos$imo ar kokybés kontrolés pozicijas zmones rekomendavusiam darbuotojui iSmokama
vienokia suma, bet programuotojy ar inzinieriy pozicijose ji gali biiti dvigubai didesné, nes tai yra sritys, kuriose
mes sunkiausiai atrandame talentus. <...> tai gali biti kazkur 200-1000 eury réZio ribose, kaip minéjau, atitinkamai
pagal pozicijos svarbg ir seniority lygj.

Finansinio bonuso neskirstome pagal pozicijas, pas mus yra vienoda sistema i§ finansinés pusés.

Uz tas rekomendacijas jmoné atsilygina, pagal kompetencijy lygmenis skiriasi ir i§mokamos sumos — junior
pozicijos apmokamos maziau nei Senior, taip pat skiriasi ir pagal pareigybés tipa, pavyzdZziui, IT sektoriaus pozicijy
sumos didesnés nei verslo vystymo ar kity pozicijy.

Premijy
suteikimo
tvarka

<...> tas premijas iSmokame 2 kartus, pirmg kartg jei rekomenduotas darbuotojas i§dirbo 3 ménesius ir antrg kartg
jei i8dirbo 9 ménesius.

<...> jeigu i8dirba bandomaji laikotarpij, tai tas rekomendaves darbuotojas gauna finansinj bonusg <...>.

<...> rekomendavgs zmogus ta suma gauna tik tada kai asmuo atidirba 3 mén. laikotarpj.

Kiti
faktoriai

<...> jeigu kolega parckomendavo zmogy ir matome, kad jis mums tikrai netinka, labai svarbu sugrizti pas ta
darbuotoja ir duoti atsakyma, kodél mes negalime jo svarstyti j tam tikra pozicija. Na, kad jam neatrodyty, kad jis
rekomenduoja nuolatos ir nieckas nevyksta i§ imonés pusés, kad jam nedingty motyvacija to daryti.
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12 priedas. Praktikos programy taikymas

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas

Praktikos Diferenciacija 11 | <..> praktikuojasi savo pasirinktose profesinése srityse, tai gali biti tie patys zmogiskieji i$tekliai, marketingas, IT ir pan. Jie turi
programy pagal galimybe i§sakyti koks yra jy noras, kurioje srityje jie gali ja atlikti ir jeigu sutampa su praktikos mentoriaus pasirinkimu, tai toje
taikymas profesines sritis srityje ir atlieka.

12 | IoT akademijoje mes sitlome galimybe mokytis ar potobulinti jgidzius tam tikroje IoT srityje, pavyzdziui, jterptiniy sistemy,
jrenginiy testavimo analitikoje ar elektronikos inzinerijoje. B2B akademijoje mes mokome pardavimy metody iSmanymo, deryby
meno ir pan. Programos metu dalyviai dirba pasiskirste j tam tikras verslo sritis kartu su jmonés darbuotojais <...>.

14 | Zmogus pildydamas ta aplikacijos forma gali pasirinkti, kurios srities praktika jis noréty atlikti, ar tam tikros programavimo kalbos,
ar marketingo krypties ir pan. Ir dar turime opcijg, haven 't decided yet. Jeigu Zmogus jaunas ir tikrai nezino, kuri sritis jam labiausiai
tinkama, paliekame teis¢ iSsibandyti ir suprasti, kuriuo keliu jis noréty eiti.

Atlikimo I1 | <...>pasiskirsto j tokias dvi dalis: keturias dienas per savaitg tie praktikantai praktikuojasi savo pasirinktose profesinése srityse <...>.

pobudis Tai kaip pavyzdys, keturias dienas praktikuojasi IT komandoje su IT developmentu ir vieng dieng per savait¢ dirba tarpusavyje su
kitais praktikantais. Jie buina paskirstyti j penkiy Zmoniy grupe i$ skirtingy sri¢iy ir $iais metais tas skirstymas buvo ir tarp Zmoniy
visose Baltijos Salyse <...>.

12 | <..> kartu su jmonés darbuotojais lygiai taip pat, kaip dirbty naujai j jmon¢ jdarbinti Zmonés. Taciau kelis kartus per savaite tie
skirtingy sri¢iy praktikantai yra perskirstomi ir dirba komandose prie tam tikry uzduociy <...>.

14 | Vienu srautu eina tik pats atsirinkimo procesas, bet véliau kandidatai praktikuojasi atskirose komandose ir jie kartu susitinka tik
esant programos renginiams ir programai pasibaigus, bendry uzduoc€iy néra.

18 | <..> priklausomai nuo to kiek sudétinga pozicija pasirenkama yra rengiami 1-2 mén. teoriniai mokymai. Paskui vyksta praktiniai
uzsiémimai, duodamos grupinés uzduotys <....>. Po tokiy teoriniy ir praktiniy mokymy dalj praktikanty palickame atlikti 3 meén.
laiko apmokamg stazuote <...>.

Programos I1 | <..>mes $ig praktikos programg jau esame organizave tris metus is eilés ir ruo§iamés toliau jg turéti. Ji vyksta vasarg <...>.
periodiskumas 14 | Pati programa vyksta viena karta metuose, dazniausiai rudenj <..>.

18 | Tokig praktikg mes rengiame daZniausiai karta metuose ir tai susij¢ su jmonés poreikiu, kai zinome, kad tam tikry kompetencijy
nepasamdysime.

Galimybés 12 | Pasibaigus programai didziajai daliai darbuotojy mes pasitilome galimyb¢ jmonéje isidarbinti, nes tai ir yra Sios programos
isidarbinti svarbiausias tikslas.

14 | I§ pernai mety turime labai tikslius skai¢ius, prieméme 10 Zmoniy, ir juos visus 10 paskui ir jdarbinome, rezultatas 100 proc. Siuo
metu duomeny dar neturime, nes ta praktika dar vyksta.

18 | <...>irtiems sékmingiausiems uZtikriname nuolatine vietg muisy komandoje, zinoma, pagal sritj, kurioje specializavosi.
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Galimybé 11 | <.> kur jiems reikéjo spresti tam tikrg banko pateikta i$§uki. Tai komunikacija jaunimui, interneto bankas ir pan. Ir jie turéjo
spresti realias pristatyti komisijai kaip jie iSsprendé tg 188ukj <...>.
uzduotis 18 | <..> praktikantai komandose simuliuoja tam tikrg realig problemg ir pan.
Viesinimas 14 | IStransliuojame | rinka, jog dabar ji vyksta, duodame laiko suaplikuoti, leidziama jvairiy reklamy ir jrasy socialiniuose tinkluose,
kad tai pasiekty kuo didesne auditorija. <...> Siais metais aplikuojanéiy j programa buvo vir§ 400 <...>.

Skirtymas 14 | Zmoniy &ia ypatingai nediferencijuojame, galbit pati programa daugiau orientuota j jaunus zmones, bet taip pat turéjome ir vyresniy
pagal auditorija praktikanty, kurie noréjo persikvalifikuoti ir §i programa jiems buvo puikus pirmasis zingsnis.

I8 | Sipraktika veikia daugiau junior lygmens tiksling auditorija arba zmones, kurie turi didele darbo patirtj, ta¢iau nori persikvalifikuoti.
Programos I1 | Kas $iais metais pas mus buvo kitaip, kad programa vyko visose Baltijos Salyse — Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje. Tam tikri renginiai
formatas ar bendras komandinis darbas vyko daugiau nuotoliniu btidu, Zinoma, praktikantai kartu su esamais darbuotojais dirbo ir banko

patalpose kiekvienoje Salyje. <...> praktikos programa, kurios metu praktikantai turi galimybe gauti atlyginimg.

13 priedas. Besivystanciy technologiju integravimo praktikos taikymas

Tema Kategorija Inf. | Prasminis vienetas

Besivystanéiy | Dirbtinis 13 | <...>pradéjome naudoti tokj ,,Linkedin Helper, kuris pagal nustatytus parametrus pats iesko ir atranda kandidaty profilius, véliau
technologijy | intelektas naudodama miisy sukurto teksto Sablong tas robotukas pats automatiskai paraSo tiems profiliams ir i§siuncia prisijungimo uzklausas.
integravimo 18 | <..>tai Al kuris padeda reidentifikuoti kandidatus, pavyzdziui, uzvedus naujg projekta Al gali parinkti potencialius kandidatus i$
praktikos esamos duomeny bazes. <..> Diegsime ir tokj papildinj kai aktyviai ieSkai kandidaty, kad i§Sokty ar turi tokj kandidata duomeny
taikymas bazéje, ar esi kalbings atrankoje, ar telefonu ar pirmg karta susidirei.

Automatizacija | 13 | <...> nemazai automatizacijos jsidiegéme j savo pagrinding programg. <..> Kiek anks¢iau dirbdami prie atrankos projekto
kandidaty sgraSus vesdavome rankiniu biidu, dabar jau turime programa, kuri kandidato duomenis perkelia, o taip pat dar ir geriau
paiesko kandidaty kontakty, pavyzdziui, sugeneruoja keletg el. pasSto varianty.

18 | <...> sistema padéty kurti ir valdyti jiems aktualy turinj, délioti taisykles, stebéti jy reakcijas <...> nusimatome nemazai
automatizavimo.

Sprendimai I3 | <..> kandidaty patyrimo tai biity tic i8Sokantys priminimai po atrankos, kad turime suteikti atsakyma. <...> kas lie¢ia BDAR,

kandidaty rezultate nebeturime ieSkoti kas davé sutikimus rankiniu biidu, sistema visiems kandidatams laiskus nusiuncia pati, po tam tikro

patyrimui laiko neatsakiusiems primena, jog to sutikimo dar negavome.

gerinti I7 | <..>ir automatinius jrankius, skirtus komunikacijai su kandidatais (BDAR praneS§imai ir pan.).

18 | <...>ieskome biidy kaip sistemos pagalba gerinti kandidaty patirtj atranky procesuose <...>.

Integracija su 17 | Per ta sistema mes galime rinkti vidiniy darbuotojy rekomendacijas, turime integruota naujoky jvedimo j jmong proceso puslapj, ir

kitomis integracija su kandidaty testavimu <...> zodZziu viskas per ta pacia sistema suvaiksto.

sistemomis 18 | <...>tai integruosis su kitomis sistemomis ir socialiniais tinklais.
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Zaidybinimas 17

<...> pasileidome nauja testavimo sistema ,,Hireview®. Tai yra IQ testo pagrindu padarytas suzaidybintas testas <...> kurj zaisdami
kandidatai atsako, kokios jie yra asmenybés. <...> tiek kandidatas, tieck mes gauname ataskaita pagal tam tikrus parametrus — kaip
zmogus gali susidoroti su keliomis uzduotimis vienu metu, koks yra jo loginis mastymas, koks yra jo abstraktus mastymas, koks
yra jo santykis su skai¢iais ir kt. Dar toje sistemoje yra tai, kad <...> ji automatiSkai generuoja tolimesnio proceso zingsnius,
pavyzdziui angly kalbos testg <...>.

14 priedas. PaieSkos ir atrankos procesuy perdavimo agentiiroms praktikos taikymas

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Paieskos ir | Procesas Poreikio I5 | <...>todél poreikj daziausiai perduodame nuotoliniu bidu ir kandidatus <...>.
atrankos perdavimas 16 | <...> susiskambiname ir pateikiame savo poreikj, nebent ten kazkokia visi$kai nauja kompetencija, tuomet jic pas
procesy mus atvyksta ir diskutuojame placiau.
perdavimo Paieska ir atranka | 16 | <..> paliekame tg pirminio proceso dalj jiems, tai biity ir paieska, ir pirminiai pokalbiai telefonu, ir pirminis
agentairoms vertinimas. Paskui geriausius matytus kandidatus jie mums perduoda ir nuo antry pokalbiy procesg perimame mes.
praktikos Kandidaty I5 | <..> kuriuos jie mums pristato, matome gana placdiai jvertintus, su atliktomis uzduotimis, protiniy gabumy ir
taikymas testavimas asmenybés testais <...>.
16 | Daznai biina ir taip, kad stipresnio lygio pozicijas atiduodame jiems vertinti atgal, ¢ia turiu omenyje, testavima tiek
asmenybés, tiek protiniy gabumy.
Kiti Ne pilnas 16 | Dar kaip gali buti, kad j atrankos agentiirg kreipiamés ne su pilnu atrankos proceso poreikiu, bet tik su uzklausa,
faktoriai atrankos poreikis ka jie mums galéty pasitilyti i§ savo esamos duomeny bazés. <...> Cia kalbu ir apie visus vertinimus ir pan.

15 priedas. Darbdavio jvaizdzio formavimo praktikos veiksmingumo matavimas

Tema Kategorija Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
Darbdavio Veiksmingumo | Kuriamo I1 | Kai biina paleista kazkokia reklama ar darbdavio jvaizdzio kampanija tai stebime koks yra jos pasiekiamumas.
jvaizdZio tikslinei turinio 12 | <..> pagal socialiniy medijy prenumeratoriy aktyvuma, pavyzdZiui, kiek per tam tikrg laikotarpj turime naujy
formavimo auditorijai pasiekiamumas, lankytojy, naujy sieké&jy, post impressions [jrasy parodymy skaicius] ir pan. Principe, jeigu $ie rodikliai neturi
praktikos rodikliai parodymy prieaugio, tai natraliai jmoné néra jdomi nei kandidatams, nei klientams ir partneriams. Kalbant apie Average
veiksmingumo skaiCius, kt. Click Rate [vidutinis paspaudimy skai¢ius] turi buti daugiau nei 10 proc. Average Open Rate [vidutinis
matavimas atvertimy skaicius] didesnis nei 40 proc.

14 | Kalbant apie kazkokius renginius, skirtus bendruomenei, reklamas arba blogo jrasus tada mes jau nezinome,

gali pazitiréti kiek démesio susilaukia tam tikras jrasas, ar zinuté socialiniuose tinkluose <...>.
I7 | Matuojame kiekvienos kampanijos efektyvumag paspaudimais, unikaliais lankytojais, ¢ia marketingas stebi

kiekvienos kampanijos s¢kminguma <...>.
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<...> paimkime, kad ir ambasadoriy programa, mes matuojame ty darbuotojy kuriamy jrasy pasiekiamuma.

Idarbinimo
Saltinis

Kitas biidas <...> yra rodiklis ,,source of hire®, jj mes stebime nuolatos. Cia kandidatams yra duodama uzpildyti
atrankos forma, <...> ar pamaté mus per Linkedin, ar kokiame renginyje, ar atéjo per draugo rekomendacijg ir
t. t. O jeigu negalime nustatyti, atrankos metu visuomet paklausiame i$ kur kandidatas apie mus suzinojo <...>.

Kas susije¢ su universitetais mes klausiame Zzmoniy pokalbiuose i$ kur jie apie mus suZinojo, zinoma, pirmiausia
ir per kur suaplikavo. Jeigu kalba eina apie karjeros dienas, tai faktas, kad Zinome, jog i$ ten, nes mes biiname
ir kontaktus susirinke.

Tam, kad patikrinti veiksminguma darbo su ugdymo jstaigomis, mes klausiame pokalbio metu, kodél
kandidatuojate, i§ kur esate apie mus girdéje.

Darbdavio
Jvaizdzio
tyrimai

<..> yra tokia jmoné ,,Universum®, kuri miisy jmoniy grupei atlieka darbdavio jvaizdzio tyrimg kartg | metus
ir mes gauname tyrimo rezultatus pagal kiekvieng Salj <..>. Ir ten yra i8skirstoma j IT ir verslo plétros segmentus
bei pagal pozicijy lygmenis - jaunesiuosius specialistus ir profesionalus.

Pries kelis metus esame dar¢ savo jmonés darbdavio patrauklumo tyrimag <...> tai klausimy rinkinys tiek
klientams, tick kandidatams, kuriame jie atsako su kuo jiems asocijuojasi miisy prekinis Zenklas, kaip yra
suprantami miisy transliuojami pranesimai ir t.t.

<...>yra darbdavio jvaizdZio tyrimai. Mes kaip grupé¢ tokius tyrimus atlickame kiekvienoje Salyje ir matuojame
kaip mes atrodome kaip darbdavys rinkoje, kaip mus vertina.

Kiti faktoriai

<...> mes aptariame reakcija j skelbimus, kokios kokybés tai yra kandidatai ir ar mes spéjame pagal uzsibrézta
plang pasamdyti ar visgi mums reikia imtis dar kazkokiy papildomy veiksmy, kad tuos talentus pritraukti.

[zvalgos,
gautos stebint
rodiklius

Daréme sprendima, kad savo darbuotojus reikia dazniau siysti j konferencijas, meet up‘us, kad jau patyrusiems
IT Zmonéms mes blitume matomi ir susiformuoty tam tikras mums norimas jspiidis.

<...> tyrimai parodé, jog iSorés rinka nemato miisy jmonés lyderiy kaip stipriy ar jkvepianciy, nors vidaus
tyrimai su jmonés darbuotojais teigé visiskai atvirksciai. Pasidaréme jZzvalgas ir todél dabar savo darbdavio
jvaizdzio komunikacijoje paleidome nemazai jrasy ir kompanijy apie lyderyste, jtraukéme vadovus.

16 priedas. Kandidaty patyrimo praktikos veiksmingumo matavimas

Tema Kategorija Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas

Kandidaty Veiksmingumo | Anoniminés I3 | Mes kandidaty patyrimg vertiname tokiomis savo suformuotomis anketomis, kurias siunciame kiekvienam
patyrimo tikslinei individualios kandidatui pasibaigus atrankai. Tose anketose yra uzduodami jvairiis klausimai, pavyzdZiui, ar su manimi
praktikos apklausos bendravo profesionaliai, ar jauCiausi objektyviai vertinamas, ar man paaiskino tolimesnj atrankos procesg ir t.t.
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veiksmingumo
matavimas

auditorijai
rodikliai

<...> mes darydavome apklausas po kiekvienos atrankos, kandidatas jas turédavo uzpildyti anonimiskai, apie
tai kokia buvo jo patirtis. Klausimai buvo kaip jis vertina atrankos procesa, atrankg vedusio zmogaus
profesionalumg, <...> ar rekomenduoty mus draugams ir pan.

Tai mes reguliariai siunCiame vertinamgsias ataskaitas kandidatams. Mes prasome jvertinti ar misy
komunikacija buvo sklandi ir greita, ar pokalbio metu buvo aiskiai pristatyta pozicija, ar buvo gaunami iSsamiis
atsakymai j klausimus ir pan.

[zvalgos,
gautos stebint
rodiklius

Esame gave nemazai pastaby dél atsakymo nesuteikimo laiku, j tai reagavome savo programoje jdiege
papildomg jrankj, na, kad mums automatiskai rodyty priminimus kada kokiam kandidatui reikia suteikti
atsakymus. Taip pat nemazai komentary buvo ir dél griztamojo rySio, kad ji suteikiame, tadiau jis skamba per
daug Sabloniskai, o tai jspiidzio nesuteikia. <...> Pradéjome rasyti labiau personalizuotus atsakymus <...>.

<...> keitéme tikrai mazai kg, nes atsiliepimai buvo geri ir nebuvo kazkokiy pasikartojanciy kritiniy viety.
Zinoma, buvo tokiy atsiliepimy, kad procesas létas, ar kad kandidatas negavo atsakymo iki tada, kada jam buvo
zadéta, bet jeigu i$ didelio kandidaty kiekio tai sako tik 2 proc. turbiit nereikéty to traktuoti kaip uz visa imtj.

Duomenys biidavo jvairiis, i§ pradziy gaudavome pastaby, kodél apskritai klausiame tam tikry klausimy, kad
procesas biidavo per létas, kad kalbédami apie pozicijg suteikiame per didelius lukescius nei yra i§ tikryjy. <...>
Dabar daugiau kalbame apie tai, kodél mes klausiame biitent to ir to, kodél mums suzinoti tai yra svarbu, tai pat
tapome atviresni, aiskiai komunikuojame kur yra probleminés vietos, daugiau kalbame apie kulttirg, kad Zmonés
galéty patys jsivertinti, ar mes jiems tinkami.

17 priedas. Talenty bendruomeniy praktikos veiksmingumo matavimas

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Talenty Veiksmingumo | Nariy aktyvumas I5 | Pagrinde matuojame pagal talenty bendruomenés nariy aktyvuma, tarkime, kiek jy atsiuncia savo CV
bendruomeniy | tikslinei vykstant tam tikram konkursui <...> zmonés atsiun¢ia savo CV net nesant konkre¢iai atrankai ir paskui
praktikos auditorijai pamatome, kad tas zmogus priklauso misy talenty bendruomei.
veiksmingumo | rodikliai Prisijungimo prie Tuo tarpu stebime ir kiek Zmoniy prisijungia prie miisy talenty bendruomenés po tam tikry renginiy
matavimas bendruomenés procentas <..>
Isitraukimo stebé&jimas Kitas rodiklis bty pacios bendruomenés nariy jsitraukimo stebéjimas, tai atnesé labai daug jzvalgy
kokiu turiniu apskritai reikéty sudominti savo tiksling auditorija, kas jiems yra jdomu, o kas ne.
IZvalgos, Pagal Siuos duomenis pamatéme, kad turinys apie vidinj jmonés gyvenima, kg veikiame laisvalaikiu
gautos stebint ar kazkokie karjeros pasitilymai néra ta sritis, kuri sudominty, nes jmonés apie tai kalba nuolatos. Kas
rodiklius veikia, tai tarkime kazkokiy post‘y jkélimas, kurinose parodoma nuo kokio laiptelio pradéjo tam tikras

komandos narys ir iki kur jis uzaugo, kazkokie karjeros patarimai, aktuali informacija apie pacia
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zaidimy industrija, kaip minéjau, kad ir tas demo versijos iSbandymas, su kuriuo kandidatai

nedirbdami patys niekur kitur ir nesusidurty.

18 priedas. Rekomendacijy praktikos veiksmingumo matavimas

Tema Kategorija Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
Rekomendacijy | Kiti Pasamdomy 12 | Rekomendacijy programos veiksmingumg mes iSsiskaic¢iuojame pagal procentg kiek rekomenduoty asmeny
praktikos veiksmingumo | rekomendacijy yra pasamdomi ir paskui stebime kokj laikotarpj jmonéje jie isdirba.
veiksmingumo | rodikliai skaicius/ I8 | Veiksmingumg matojam jvairiai, tai gali buti skai¢iai kiek darbuotojai rekomenduoja tam tikros pozicijos
matavimas i8dirbimo asmeny, kiek jy peréjo atrankas ir buvo jdarbinti, kiek laiko i$dirbo.
laikotarpis
Galimy I8 | Mes matuojame ir tai kiek misy darbuotojai rekomenduoty mus kaip darbdavi, ¢ia susije ir su jsitraukimo
rekomendacijy tyrimais, yra toks vadinamas ENPS [Employer Net Promoter Score]. Sekame ar kazkokie veiksmai skatina
procentas darbuotojus mus rekomenduoti savo pazjstamiems.
Kiti faktoriai Rinkos reakcija | 12 | Kiek a8 pati susidirus, tai rinkos reakcija j tas rekomendacijy programas yra pakankamai teigiama, nes tai yra
] praktikg placiai ir kitose organizacijose taikoma praktika. <...> rekomenduojami asmenys gal net palankiau Zitiri j visg
atrankos procesg, turi kazkokj pozityvesnj nusiteikimg. Nors tiesa, yra teke girdéti nuomone, kad kokia turéty
biti jmoné, kad tam, jog darbuotojai iSvis kazkg parekomenduoty jie netgi iSmoka motyvacinius priedus <...>.
14 | Kalbant apie veiksmingumag tai tikrai veikia tg tiksling auditorija, Zmogus ir pats zino, kad ji rekomenduoja, o

ir mes i§ pradziy pradédami kontakta visuomet pasakome, kad va jiis mums buvote rekomenduotas, tod¢l turbiit
kandidatui pasidaro kazkaip geriau ant Sirdies ir drgsiau dalyvauti atrankos etapuose <...>.

18 priedas. Praktikos programy veiksmingumo matavimas

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas

Praktikos Veiksmingumo | Grjztamasis rySys i$ I1 | Taip pat visada pakalbiname dalyvaujanéius zmones, jy jspiidZiai ir atsiliepimai biina tikrai teigiami ir
programy tikslinei praktikanty jie net sako, jog noréty dalyvauti kitais metais ar rekomenduoty savo draugus.

veiksmingumo | auditorijai 12 | Kaip auditorija reaguoja | programa mes matome i§ griztamojo rySio, kurio klausiame kiekvieno
matavimas rodikliai akademijose dalyvaujanc¢io Zzmogaus. Tai ty atsiliepimy buina tikrai jvairiy, vieni labai vertina tai, kad

programa padeda suprasti kuria kryptimi tam zmogui judéti toliau, kiti dziaugiasi kompetetingais
mentoriais, galimybe prisidéti prie realiy uzduociy, kiti net sako, kad tos 300+ valandy visai neprailgo ir
galéty dar tiek pat atsédéti.
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14 | D¢l Sios programos veiksmingumo lygiai taip pat, suzinome gaudami griztamajj rysj i§ dalyviy. Kiek
man yra teke girdéti, tai atsiliepiama tikrai gerai, Zmonés vertina ir patj procesa, ir kiek pasiémé is tos
programos, kiek tas Zinias galés panaudoti paskui.

Dalyviy aktyvumas 14 | <..> matosi ir i§ paciy dalyviy aktyvumo, prie§ porg mety reikéjo jdéti daug daugiau pastangy, kad
kandidatuojant sulauktume tiek norinéiy dalyvauti, dabar Zmonés programa rekomenduoja ir savo pazjstamiems, kiti
netgi dalyvauja keliskart i§ eilés, specializuojasi skirtingose praktikos srityse
Kiti faktoriai I8 | Buna ir taip, kad zmonés dalyvauja IT akademijose, paskui nueina j kitas jmones, bet po keliy mety
grizta kaip patyre specialistai, reiskia ta paZintis, susidiirimas su jmone ir pati praktika veikia.
Kiti Idarbinty praktikanty 12 | Cia taip pat veiksminguma matuojame pagal jdarbinty praktikanty kiekj po programos <...>.
veiksmingumo | skaigius
rodikliai I8dirbimo laikas/ 12 | <..> kiek laiko tokie zmonés i$dirba ir kaip jiems sekasi dirbti pas mus jmongje.
tolimesnis progresas
Numatyty KPI I1 | Veiksmingumag tikslinei auditorijai pagrinde matuojame per iSkeltus KPIs $iai programai. Jeigu
jvykdymas organizuojame ,,Jaunimo laboratorija” tai kiekvienais metais ir nusimatome kiek norime sulaukti

kandidaty ir kokj procentg programos alumny norésime priimti.

19 priedas. Besivystan¢iy technologiju integravimo veiksmingumo matavimas

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas

Besivystanéiy | Veiksmingumo Kandidaty I3 | <...> pradéjus naudoti, kad ir tuos pacius automatinius priminimus Zenkliai sumazéjo komentary dél

technologijy tikslinei auditorijai | atsiliepimai laiku negauty atsakymy. Kiti automatiniai prane§imai <...> buvo sutikti palankiai, negavome kazkokiy

integravimo rodikliai repliky ar nusiskundimy, manau, kad niekas ir nepastebéjo, kad tuos pranesimus i$siuntéme

veiksmingumo automatiskai, nes jie taip pat yra pakankamai personalizuoti.

matavimas I7 | Ar tikrai veikia musy tiksling auditorijag ir jy reakcijas mes stebime. Pati forma yra labai jtraukianti ir
1§ kandidaty turime tikrai gery atsiliepimy, kad tai yra paprasta, neuztrunka ir neerzina, lyginant su
kitomis testavimo sistemomis.

Kiti veiksmingumo | Validavimas pagal 17 | Mes §j testg validavome su savo jmonés top performeriais ir buvo Zitirima j kurj lygj mums reikia

rodikliai

esamus darbuotojus

orientuotis pagal misy dirban¢ius Zzmones <...>.
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20 priedas. Paieskos ir atrankos procesy perdavimo agentiiroms veiksmingumo matavimas

Tema

Kategorija

Subkategorija

Inf.

Prasminis vienetas

Paieskos ir
atrankos
procesy
perdavimo
agenturoms
veiksmingumo
matavimas

Kiti
veiksmingumo
rodikliai

Kandidaty
pristatymo laikas

16

<...> matuojame ir pagal laika, ar agentiira sugebéjo pristatyti mums kandidatus iki miisy sutarto deadline
<..>.

Kandidaty kokybeé,
patenkintas poreikis

<...> stebime ir administruojame kaip naujam darbuotojui pavyksta jsilieti j kolektyva, lyginame jo darbo
rezultatus su numatytais ir t.t. Jeigu tokie neatitikimai pastebimi labai greitai, reiSkia partneriai ne visai
suprato miisy poreikj.

<..> pagal kandidaty kokybe, tai reiskia ar atitiko musy keliamus reikalavimus, ar buvo patenkintas
poreikis ir pan.

I8dirbimo laikas

<...> kiek laiko i$ jy ranky mums perduotas zmogus iSdirba miisy jmonéje. <...> neisdirbusj 3 mén.
laikotarpio kandidatg partneriai privalo perrinkti be jokio papildomo mokescio.

<...> jeigu per juos jdarbintas kandidatas palieka jmong iki 3 ménesiy, tai jie privalo mums pristatyti kitg
kandidaty srautg vietoje to Zzmogaus.

Imonés pateikimas

<...> kaip misy partneriai sugeba perteikti kandidatams mus kaip jmong, kaip apibiidina kultiirg, darbo
specifikg ir panasiai.

Kiti faktoriai

Rinkos poziiiris

<...> kandidatai siuncia savo CV pagal tam tikrg pozicijg tiesiogiai mums, nors aktyviai atrasti biina miisy
partneriy <...> gali bati, kad kandidatai nori praleisti kontakta su agentiira dél laiko taupymo <...>. Kita
priezastis gali biti tokia, kad <...> kandidatai bijo pas mus j atrankg po agentiiros nepatekti. Pastebéjau,
kad Lietuvoje su agentiiromis susidurti nori ne visi kandidatai <...>

Biina paklausiame apie kandidaty patirtis, bet néra teke girdéti taip konkreciai, kad dél to
bendradarbiavimo su agentiira kazkas pasikeisty pacCiame procese, ar kandidatai nenoréty dalyvauti
atrankose apskritai.

21 priedas. Darbdavio jvaizdZio praktikos vertinimas

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Darbdavio Privalumai Lengvesnis talentus | 11 | <..>jauCiame, kad pritraukti talentus pasidaré daug lengviau, net kalbant ir apie IT pozicijas.
jvaizdZio pritraukimas 12 | <..>matome i§ didziulio kandidaty CV srauto <...>.
praktikos Pakeistas rinkos I1 | Pries tai reitinguose buvome nukrite, o $iais metais j tai jdéjome tikrai nemazai veiksmy ir matome, kad
vertinimas pozilris 1 imong tyrimai rodo, jog mes kaip patrauklus darbdavys rinkoje uzéméme aukstas pozicijas.
12 | Kazkur per 3 metus sugeb¢jome visiS$kai pakeisti rinkos pozilirj | mus kaip jmong, <...> iSryskéja tokie
dalykai, kad esame socialiai atsakingi, ugdome jaunas kartas, smarkiai prisidedame prie Lietuvos
technologinio pazangumo.
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Kiti faktoriai 12 | <..>ilgalaikéje perspektyvoje tas indélis | darbdavio jvaizdzio formavima tampa tikrai akivaizdus.

I3 | Akivaizdu, kad darbdavio jvaizdis prisideda prie pritraukimo sékmés <...>.

I7 | Kaip tokia praktika bendrai a$ vertinciau tikrai kaip rezultatyvia <...>.

I8 | <...>bet taip pat ir akivaizdu, kad ji duoda ty rezultaty.

Trikumai Sunkumai dél I1 | <.> visa diferenciacija tarp skirtingy tiksliniy auditorijy, kuriy kaip kalbéjome mes turime netgi Keturias.
auditorijos Taip pat komunikuojamas turinys, susijes su darbdavio jvaizdZiu skiriasi ir pozicijy lygiuose. <...> esame
diferenciacijos pastebéje, kad tas turinys ne visada pasiekia norimg auditorija.

18 | <..>kaimes esame didelé organizacija ir turime labai daug skirtingy pozicijy pritraukti kartais tiesiog nezinai
kaip ir ka tai rinkai komunikuoti. <...> tada labai sunku suformuoti galuting Zinutg.

Rizika sudaryti 12 | <..>viska, kas susij¢ su darbdavio jvaizdziu, ypa¢ socialinése medijose, reikia kontroliuoti. Tai i§ esmés yra

nepageidaujama tas pats kas reklama, rinkodara ar marketingas ir uz $iy dalyky turi stovéti patyr¢ Zzmonés. <...> paprastas

ispudi darbuotojas galvoja, kad ims ir paraSys kazkokj jrasa, bet i$ tikryjy gali nemenkai prasauti ar net sugadinti
ilgai siektg rezultata.

I3 | <...> jei jmoné yra nusimaciusi planus formuoti tam tikrg darbdavio jvaizdj, ji turi tai tikslingai ir reguliariai
taikyti. [sivaizduokite, kad socialiniuose tinkluose nuolatos matote tam tikrg turinj, o paskui staiga pastebite,
kad i$ tos jmonés nieko negirdéti <...> zmongs to nezino ir tada pradeda atrodyti, kad galbiit tai jmonei kazkas
nutiko <...>.

I7 | <..>jeigu tu labai aktyviai komunikuoji i iSore, tai kartas nuo karto pasigirsta atsiliepimy i§ Zmoniy, kad
tokia komunikacija yra labai aktyvi ir kad tai atrodo Siek tiek dirbtina.

I8 | Cia apskritai turi biiti viskas labai apgalvojama, ne taip iskomunikuosi ir liks rinkoje bloga reputacija.

Gaunamas kitoks 12 | <..> dél padios jvaizdZio strategijos. Pavyzdziui, jmonéje ji gali bati iki galo apibréZta, bet ji taip pat ir
rezultatas nei buvo transformuojasi. Mums gali atrodyti, kad viskas juda kaip norime, tac¢iau rinka bet kuriuo metu gali mus
tikétasi suvokti kiek kitaip, todél svarbu sustoti ir nuolat jsivertinti <...>.

I3 | <..>labai svarbu nusimatyti kg tu tuo darbdavio jvaizdziu nori pasiekti, kokig zinutg tu siunti rinkai. Atlikus
darbdavio patrauklumo tyrimus savo klientams yra teke pastebéti, kad siekiama buvo pasirodyti vienaip, o
rinka tg turinj suprato visai kitaip.

14 | <.> esame girdéje, kad pas mus kas susij¢ su darbdavio jvaizdziu, tai viskas sukasi labai apie linksmus
dalykus, btina gauname klausimy ar jiis dirbate, ar tik pramogaujate. Tad ¢ia pasidaréme i§vadas, kad galima
netycia perspausti ir nevisai taip pateikti save, kaip tikéjaisi i§ pradziy.

Sunkumai kei¢iant I8 | <..> rinka susiformuoja tam tikrg jvaizdj apie misy jmong¢ ir yra labai sunku jj pakeisti. Ne paslaptis, kad
rinkos pozilirj miisy organizacija daznam zmogui atrodo didelé, nejudri ir pan.

Kiti faktoriai 12 | Rezultatai galbiit néra tokie ap¢iuopiami lyginant su kitomis praktikomis <...>.
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Sunkiai vertinama
pagal rezultatg

I3 | Kalbant apie darbdavio jvaizdj, tai praktika, kurig labai sunku vertinti pagal talenty pritraukimo sékmés
kriterijy. <...> kuris to darbdavio jvaizdzio elementas turi didziausios jtakos yra sunku pasakyti.

14 | <..> i§ darbdavio jvaizdzio pusés yra sudétinga pamatuoti tieck veiksminguma, tiek Siuo atveju lyginti su
pritraukimo rezultatais.

I7 | <..> sunku kalbéti apie darbdavio jvaizdj i§ talenty pritraukimo sékmés perspektyvos. <...> néra iki galo
aiSku kas po tuo darbdavio jvaizdziu turi didZiausios jtakos darbuotojui prisijungiant prie miisy jmonés.

I8 | Sunku vertinti darbdavio jvaizdzio praktika pagal sékmingumo kriterijy <...>.

22 priedas. Kandidaty patyrimo praktikos vertinimas

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas

Kandidaty Privalumai Teigiamas I3 | Kandidaty patyrimg galima biity vertinti i§ tos ilgalaikés jtakos pritraukimo rezultatams. <...> jeigu tau
patyrimo kandidaty patyrimas pavyko uztikrinti gerg kandidato patyrimg, sukurti ilgalaikj santykj, parodyti kuo tu esi tam kandidatui
praktikos lemia geresnius naudingas tai visus kitus kartus jis sutiks eiti kartu su tavimi ir nesvarbu dél kokios pozicijos ar darbdavio tu
vertinimas rezultatus ji kalbinsi.

14 | Sukandidaty patyrimu <...> vélgi, suprantame tai, kad miisy rinka maza, todél pritraukiant talentus kandidaty
patyrimas turi labai didelj vaidmenj ir kuo geriau su tuo sudirbsi tuo geresnj rezultatg gausi.

16 | Mano nuomone, tikrai aisku tai, kad kandidaty patyrimo valdymas tikrai jtakos turi, galbiit ne rezultatui, bet
kandidato nuomonés susiformavimui, tam jspiidziui apie jmong¢ ir jeigu ¢ia blogai suvaldysi jo patirt],
kandidatas greiciausiai tikrai nesutiks darbintis.

Trakumai Per didelis 16 | <...> jeigu stipriau tuos kandidatus paspaudi, tai ataskaitose tai ir atsispindi, kas bendravo labai maloniai
orientacija j geresnius jvercius ir gauna. Bet problema yra tame, kad kai kurioms pozicijoms reikia jvertinti tg emocinj
teigiamg kandidaty stabiluma, ir niekaip kitaip nepatikrinsi jei neduosi kazkokio grieztesnio ar netikéto klausimo. Biina ir tokiy
patyrimg kandidaty kur reik zodj po Zodzio traukti <...> tik paspaudus iSgauni ko tau reikia.

Sistemy 16 | <..>kamisy jmonéje matyciau, tai didesnj sistemy integralumg su tuo kandidaty patyrimu, kazkokios galbiit
integralumo stoka automatizacijos, kad tikrai visiems pranestum atsakymus, kazkokia pagalba komunikacijoje su kandidatais.

Kiti faktoriai | Sunkiai vertinama 16 | Labai sunku vertinti kandidaty potyrj su rezultatu, i§ vienos pusés neaisku ar prie to jdarbinimo tikrai prisidéjo

pagal rezultatg

81, o ne kita praktika, o jeigu ir prisidéjo tai neaisku kas konkreciai po tuo kandidaty potyriu turéjo tam jtakos.

23 priedas. Talenty bendruomeniy praktikos vertinimas

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Talenty Privalumai | Greitai pastebimas I5 | <...> aiSkiai pamatéme, kad §i praktika duoda iSkart juntamy rezultaty lyginant, kad ir su darbdavio jvaizdzio
bendruomeniy rezultatas formavimu <...>.
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praktikos
vertinimas

Kandidaty srauto
padidéjimas

Aukstesné
motyvacija

Triukumai

Reikalingas
nuolatinis jdirbis

Veiksmy, lemianciy
rezultata vertinimas

<...> pastebimas rySkus kandidaty srauto padidéjimas ypatingai po ka tik jvykusiy veiksmy ar kazkokio
isitraukimo talenty bendruomenéje.

AiSkiai matosi, kad talenty bendruomenés nariai dalyvaudami tam tikroje atrankoje jau buina labai neblogai
susipazing su miisy jmone, zino ko noréty iSmokti, kokj karjeros kelig pas mus siekty Zengti <...>.

Sios praktikos trikumas, saky&iau, biity tai, kad su talenty bendruomene reikia nuolatos ir metodiskai dirbti
<..>.

<...> sunkoka numatyti ir jvertinti kokie veiksmai prisidéjo prie talenty bendruomenés kaip praktikos sékmés
bendram atrankos rezultatui.

24 priedas. Rekomendacijy praktikos vertinimas

Tema Kategorija | Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
Rekomendacijy | Privalumai | Ilgas iSdirbimo | 12 | <...>kalbant bendrai programos veiksmingumas lyginant su pritraukimo sékme yra labai didelis. Galima sakyti 80
praktikos laikotarpis proc. tokiy rekomenduoty darbuotojy pas mus i§dirba 2-3 metus.
vertinimas 14 | Kalbant apie rekomendacijas, tai manau, ¢ia yra toks labai greitas kelias j tg pritraukimo s¢kmg, koks 30 proc.
darbuotojy ateina vien per rekomendacijas ir idirba ne vienerius metus.
Greitis ir I8 | Taiyra greitesnis biidas lyginant su atrankomis, kuriose reikia aktyviy veiksmy ir net kokybiskesnis jeigu Zitirétume
kokybé pagal atitikimg organizacinei kultiirai ar pozicijos reikalavimams.
Trakumai | Reikalaujamas 14 | <...> darbuotojas rekomenduoja netinkamg Zmogy ir pas mus jmonés politika tokia, kad mes jj vis tiek turime
laikas ir pinigai kalbinti, nors iskart matome, kad jis netinkamas. Tai toks laiko gaiSimas kartais gaunasi.
I8 | Rekomendacijy praktika yra imli laikui, nes visa procesa uztrunka administruoti, kitas dalykas, kad reikalauja
nemazai kasty.
Nekokybiskos I8 | <...>ne | visas pozicijas esami darbuotojai gali kokybiskai rekomenduoti. PavyzdZiui, jeigu zmogus rekomenduoja
rekomendacijos tam tikrg pazjstama j pozicijg, artimg jam paciam ar komandai, tai jis supranta kokio ten zmogaus reikia, bet jeigu
rekomenduoja ] visiskai Kkitg sritj, tarkime programuotojas rekomenduoja draugg j finansing pozicija, daZniausiai
rekomendacija nebiina kokybiska.
Kiti faktoriai I8 | Bana ir taip, kad matome, jog Zzmogus sukandidatavo, o paskui esamas darbuotojus ateina ir sako, kad
rekomenduoja ta Zmogy. Tai tokiu atveju ¢ia ne rekomendacija ir reikia suvaldyti likeséius tarp abiejy pusiy
Sékmes 12 | Gal apie pozicija jie papasakoja daug giliau ir iSsamiau, na i§ savo perspektyvos, kas leidzia geriau suprasti, kokia
veiksniai bus darbo specifika, su kuo jmonéje teks susidurti.
I8 | <..> darbuotojas gali labai atvirai nupasakoti apie organizacija, pavyzdziui, jeigu jmonéje yra labai didelé

orientacija j rezultatg ir darbuotojai nuolatos dirba vir§valandZius, tai Zmogus, kuris rekomenduoja tikrai nesakys,
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kad jmongje yra puikiai palaikomas darbo ir laisvalaikio balansas. Kitas dalykas, kai darbuotojas rekomenduoja

zmogy i tam tikra pozicija jie suveda galus, kad tam zmogui galéty tiek toje imongje, tiek toje pozicijoje sektis.

25 priedas. Praktikos programy vertinimas

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Praktikos Privalumai | Atskiras talenty I1 | <..>esamg duomeny baz¢ galime naudoti kaip atskirg talenty baseing ir atsiradus poreikiui tuos praktikantus
programy baseinas jdarbinti. <...> Mes laikome tokius Zmones jaunimo laboratorijos alumnais ir vedame visg informacijg ir
vertinimas griZztamajj ry$j, gauta apie juos i§ vadovy ir kolegy <..>
Idarbinama didZzioji 12 | <..> praktiSkai po kiekvienos laidos su tam tikromis iSimtimis visus dalyvius ir jdarbiname.
dalis dalyviy I8 | Prie pritraukimo sékmés tokia kaip IT akademijy praktika prisideda visu 100 proc. Ir taip yra dél to, kad esame
susidélioj¢ tokiu principu, kad paskui didelj kiekj Zmoniy ir jdarbintume. <..> kazkurj karta po jos
pasirinkome darbinti net 80 proc. dalyviy.
Pridétiné verté 12 | <..>vienoje komandoje jaunimas sukiiré sistema, kuria mes dar patobuling naudojame visoje grupéje. Tai Cia
jau ne tik pritraukimo sékme, bet net ir vir§ytas likes¢ius rezultatas paciai jmonei.
Talentai, ugdomi 14 | <..> tikrai prisideda prie pritraukimo sékmés, nes programa ir yra rengiama dél to, kad rinkoje néra mums
kritinése srityse reikiamy kompetencijy, tiesiog tokiy zmoniy negalétume atrasti.
Trikumai | Rysiy palaikymas 11 | <..>reikéty atrasti biidg kaip skatinti ir palaikyti rySius su tais zmonémis, kurie dalyvavo programoje. Kalbu,
po programos apie tai, kad ilgalaikéje perspektyvoje jie su mumis bendradarbiauty ir net noréty prisijungti kai atsiranda tam
tikra jiems tinkama pozicija.
Tikslinés auditorijos | 14 | <..> sunku diferencijuoti pacios programos sklaidg pagal tikslines auditorijas ir paskui turime labai daug
diferenciacija darbo vertinant didelius kiekius CV.
Imlumas laikui I8 | <..> praktika labai imli laikui. Jeigu nori tinkamai paruosti viding mokymy programa, tam turi priskirti ir
atitinkama darbuotoja, paruosti jj mokymams, o tai reikalauja daug laiko <...>.
Naujy kompetencijy | 18 | Kitas svarbus dalykas, kad kartais bandome i$siugdyti tokias kompetencijas, kuriy patys neturime viduje. Kiek
ugdymas seniau buvome sugalvoj¢ bendradarbiauti su ,,Vilnius Coding School®, <...> tafiau jie nesugebégjo rasti
zmogaus, kuris galéty mokyti to dalyko.
Sékmes Geresnis potencialiy | 12 | <..> per laika, praleista Siose akademijose mes patikriname labai daug dalyky, tiek kandidato kultiirinj
veiksniai kandidaty atitikmenj, tiek techning kompetencija, tick galimg potencialg.
jvertinimas I8 | Turbit Si praktika yra tokia sékminga dél to, kad prieSingai nei atranky metu galima stebéti kaip Zzmogus

greitai mokosi, kaip jis elgiasi darbingje aplinkoje, ar pritampa prie jmonés kultairos.

115




26 priedas. Besivystanciy technologijy integravimo vertinimas

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Besivystanéiy | Privalumai | Palankus rinkos I7 | <...> pritraukiant toks testas yra patrauklesnis rinkai, negu jprasti, kuriuos turi daryti per kelis kartus, fiziskai
technologijy vertinimas atvykti pas darbdavj ir t.t
integravimo Priemone, I3 | <...>tiesiogiai neprisideda prie talenty pritraukimo sékmés, taciau galima laikyti tai kaip pagalba, papildoma
vertinimas prisidedanti prie priemong siekiant geresniy talenty pritraukimo rezultaty. Jeigu tam tikras automatizavimas padeda prisidéti,
rezultato kad ir prie kandidaty patyrimo valdymo ar to paties darbdavio jvaizdzio tai lygiai taip pat prisideda prie bendro
pritraukimo sékmingumo.
17 | Cia gal tokia daugiau pagalbiné priemon¢ <...>.

Trakumai | Netinkama kaip I7 | Zmogus gali labai gerai atlikti testa, taiau gali neturéti kity socialiniy ar tarpasmeniniy jgudZiy, kuriy
vienintelé vertinimo nepatikrinsi jokiais testais ar iSmaniomis priemonémis. Taigi socialiniams jgiidZiams ar kitiems asmenybés
priemoné niuansams vis tiek reikia pokalbio <...>.

Kiti Vertinimas pagal I7 | Ta testavimo sistemg taip pat kiek sunkoka vertinti pagal pritraukimo sékminguma.

faktoriai rezultaty

27 priedas. Paieskos ir atrankos procesy perdavimo agentiiroms vertinimas

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Paieskos ir Privalumai | Kokybé I5 | Aiskiai matosi, kokia naudg gauname, patys neatrastume taip greitai ir tokiy kokybisky kandidaty <...>.
atrankos 16 | <..> kalbant apie pacig kokybe, jie geba pereiti visa rinka ir pateikti geriausius kandidatus, kam mes neturime
procesy istekliy <...>.
perdavimo : ; : - - Pr— —— - - -
agentiiroms Paplld?ma verté I5 | <...>dar visa papildoma informacija i$ testy ir uzduociy, kurie palengvina sprendimo moments.
vertinimas (testavimas, 16 | <...>jie turi tg know how, gerus metodus ir priemones, geba pakonsultuoti, ir tas jy vertinimo centras yra tikrai
konsultavimas) labai geras jrankis vertinant kandidatus <...>.
Sutaupomas laikas | 16 | Pirma, labai sutaupomi laiko kastai <...>.
Trakumai | Sunkumai I5 | <...>reikia jdéti nemazai pastangy tinkamai perduodant atrankos poreikj. Jeigu Sioje vietoje sudirbi blogai, tai
perduodant poreikj labai nulemia visos atrankos sékme ar bent jau jos trukme.
16 | <...> dél poreikio persidavimo, daznai mes vienaip suvokiame tg patj dalyka, o agenttiros konsultantai kitaip.
Nors ir jvardiname pavyzdziais, stengiamés kuo detaliau nupasakoti ko norime, bet tam tikry dalyky
nepaaiskinsi, reikia tokio, sakyciau, pajautimo net ir i§ vidinés kultiiros pusés.
Bendradarbiavimo | 15 | <..> atrankos agentiiros bent i§ dalies stengiasi ir mums ,,parduoti“ kandidatus, kartais norisi to didesnio
stoka pasikonsultavimo apie galimas rizikas, su kuriomis galimai susidursime jdarbinus tam tikra kandidata.
I5 | Turint galvoje rezultatg pacia praktika vertinCiau teigiamai.
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Bendras
vertinimas

Bendradarbiavima su agentiira vertin¢iau tikrai teigiamai, gaunamo rezultato atzvilgiu nauda yra akivaizdi.

28 priedas. Talenty pritraukimo sékmés matavimo rodikliai

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Talenty Sékmingo Darbuotojo ir 12 | <..> sékmingas pritraukimas yra tada, kai Zmogus jsidarbindamas pajaucia, jog dirba reikiamoje
pritraukimo talenty organizacinio konteksto pozicijoje, jam priimtinoje organizacinéje kulttroje ir kolektyve, yra jsitraukes ir iSdirba bent keleta
sékmés pritraukimo suderinamumas mety.
matavimo samprata Atitinkami darbuotojo I3 | <..> turime viding darbuotojy vertinimo sistema, kurioje aprasytas standartinis, vir$ijantis ir zenkliai
rodikliai rezultatai ir elgesys virSijantis darbuotojo elgesys pagal kurj mes ir matome ar talento pritraukimas buvo sékmingas.
I5 | <.> sékmingu talenty pritraukimu laikome tai, kokj rezultata naujas darbuotojas sugeba pasiekti
lyginant su jo pozicijai numatytais verslo planais.
Matuojami Darbuotojo jsitraukimas I1 | <.> stebime tokio vidaus tyrimo duomenis, kurj atlickame kiekvienais metais — tai darbuotojy
sekmes isitraukimo ir pasitenkinimo rodikl;.
rodikliai 12 | <..>pagal jsitraukimo rodiklius <...>. Kalbiname juos po 1 ménesio, po 3 ménesiy paskui po 6 ménesiy
ir po 1 mety, taip uztikriname, kad girdime savo darbuotojus ir galime matyti ne tik progress, bet ir
kaip jie jauciasi jmonéje.
I5 | <..> ka mes matuojam, tai darbuotojo jsitraukimo rodiklj, kiek jis yra motyvuotas, ar tiki jmonés
vertybémis, ar pritampa prie jmonés kultiiros.
16 | <..> jsitraukimo vertinimas.
Veiklos rezultatai 12 | <..> pagal veiklos vertinimo sistema <...>.
I3 | <..> pozicijai numatyty rezultaty ir elgesio uZtikrinimas.
14 | <..>kokie jo rezultatai <...> kaip jam sekasi ir po mety ar dviejy <...>.
16 | <..> darbuotojo rezultaty <...> vertinimas.
I8 | <..>jsijungiame j darbuotojo rezultaty vertinimg bandomuoju laikotarpiu <...>.
Darbuotojy kaitos 12 | <..> pagal kaitos procentg <...>.
procentas 14 | <..>ar per¢jo jis bandomajj laikotarpj <...> na pagal i$dirbtg laika imonéje <...>.
I3 | Ankstyvos kaitos rodikliai <...>.
I5 | <..> personalo kaita, ypatingai stebime darbuotojy i§¢jima ir administruojame priezastis darbuotojui
palikus jmong iki mety.
16 | Labai rimtai stebime darbuotojy kaita, skai¢iuojame tokj ankstyvos kaitos procentg ir dél kokiy
priezasciy tas zmogus apskritai nusprend¢ palikti miisy jmong.
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I8 | Kas ¢ia dar, matuojame darbuotojy i§dirbimo laikotarpj <...>.

Atrankos trukmeé

14 | Matuojam pagal laika per kiek laiko pavyko priimti vieng ar kita zmogy <...>.

16 | <..> pagal atrankos trukme, nes mums yra labai svarbu zinoti kiek laiko tam tikra pozicija nebus
uzpildyta.

I8 | <..> kaip greitai sugebame uzdaryti atrankas, nes verslui skauda, kad tam tikroje pozicijoje néra
reikiamos kompetencijos.

Vadovy ir komandos
pasitenkinimas
(atsiliepimai)

I3 | Tai gali buti ir vadovy bei komandos nariy pasitenkinimas <...>.

I7 | <..>pagal samdanc¢iy vadovy atsiliepimus. Kadangi samdantieji vadovai nesikeicia daug mety, jie gali
lyginti faktus su istoriniais duomenimis.

I8 | I8 kokybiniy rodikliy mes stebime vadovy pasitenkinima nauju darbuotoju <...>.

Atrankos efektyvumas

I1 | <..>stebime tokius rodiklius, kad atsirinktume kandidatus su geriausiy savybiy ir patirties rinkiniu bei
tai darytume efektyviausiu biidu, t. y., kad neuZtruktume daug laiko ir naudotume tik pacius
tikslingiausius kanalus.

Vieno darbuotojo
atrankos kastai

16 | <..>costof hire, tai mes ¢ia Zitirime kiek mums kainavo duomeny bazés, tas pats mokestis agentiiroms
bei vidiniai kaStai, kaip darbuotojo atlyginimas ir pan.

Kandidaty patyrimas
atrankos metu

I8 | <..>mums aktuali ir kandidaty patirtis, t. y. kaip jie jautési tame procese, kaip jiems biidavo suteikiama
informacija ar jie suprato kas ten turi vykti ir pan.

29 priedas. I darbdavio jvaizdZio praktika investuojami iStekliai

Tema Kategorija | Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
I darbdavio Finansiniai Praktikai I1 | <..> imant visus renginius, karjeros dienas, ambasadoriy mokymus ir visas paleistas kampanijas socialiniuose
jvaizdzio iStekliai skiriamos tinkluose tai per metus gal kokie 25 000 eury tikrai yra i§leidZiami.
praktika i§laidos I3 | <..>sunku ir pakomentuoti kokia galéty biiti bendra suma, skirta darbdavio jvaizdziui. Turint omenyje ir jvairius
investuojami kanalus, kurie yra mokami, ir projektus, kuriuos apsiima miisy partneriai apytiksliai biity kokie 10 000 eury per
istekliai metus.
Zmogiskieji | Darbdavio 11 | <..> kiekvienoje Salyje turime po zmogy, kuris dirba tik prie to darbdavio jvaizdzio <...>. Tai Zmogiskyjy resursy
iStekliai ivaizdziui reikalauja tikrai nemazai.
skirta atskira 12 | Turime visg komanda, kuri dirba prie to <...> visas kampanijas, socialiniy tinkly prieziiira, tiek ir visus skelbimus
pareigybé kandidatams, kurie eina taip pat per marketingo skyriy. Taigi, sumoje kokie 6 zmonés dirba ant to <...>.
I3 | Daugelj darbdavio jvaizdzio kampanijy mes kuriame ir jgyvendiname patys, na, turime atskirg pareigybe darbui
su darbdavio jvaizdZio rinkodara.
14 | <..>HR dirba 35 zmonés, tai su darbdavio jvaizdziu dirba atskirai kazkur 5 <...>.
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I7 | Mes i darbdavio jvaizdj zilirime labai kompleksiskai, tam net turime atskirg pozicija, kurioje zmogus dalj savo
darbo skiria darbdavio jvaizdZiui, toks tarp marketingo ir personalo.

I8 | <..> daug démesio ir laiko skiriama $iai praktikai. Jmonéje turime kelis Zmones, kurie specializuojasi biitent
darbdavio jvaizdzio formavimo srityje <...>.

Dalinis talenty | 11 | <..> taip pat dalinai prisideda ir kiekvienos 3alies talenty pritraukimo partneris. Cia pas mus pareigybé susideda
pritraukimo i8 to, kad 20 proc. sudaro ir darbdavio jvaizdzio formavimo iniciatyvos, ne tik atrankos.

specialisty 12 | Laiko atzvilgiu uztrunka tikrai labai nemazai. <...> ir dar kiekvienas pelno centras turi po kelis Zzmones <...>.
prisidéjimas 14 | <..>zZmongs ir dalinai dar kokie 20, bet vieni daugiau kiti maziau.

I8 | <..> taip pat dalinai su darbdavio ivaizdziu dirba ir kiekvienas talenty pritraukimo specialistas bei blina
prijungiami vadovai, kurie, kaip minéjau, dalyvauja ambasadoriy programoje <...>.

Skiriamas I3 | Zinoma biina ir taip, kad dél kompleksiskesniy projekty kreipiameés j agentiiras, ta¢iau tai biina re¢iau. <...> laiko
pilnas etatas susivalgo nemazai, tai bty pilnas etatas.

I7 | Jeigu vyksta kazkokios didesnés darbdavio jvaizdZio kampanijos tai prisidedu ir as$, ir kiti kolegos, tai koks geras
pilnas etatas susidaro vien tik $itai praktikai.

Kiti faktoriai | Tikslas 12 | <...> vieng tikslinj klientg ar kandidata mums sugeneruoti soc. medijos reklamos pagalba kainuoja 75-150 eury.
duomenys <...> turint omenyje visg darbdavio jvaizdj, su visomis socialinémis akcijomis ir programomis <...> yra labai sunku
nepateikti iSmatuoti tg galutinj indélj. <...> sumos Cia grubiai tariant irgi buity skaic¢iuojamos desimtimis tiikstanc¢iy per metus.

14 | Kiek resursy yra skiriama labai sunku atsakyti. Yra skai¢iuojama visos jmonés mastu ir dalis eina i§ HR, dalis i§
komunikacijos skyriaus, ka mato tik miisy finansy skyrius. <...> Darbdavio jvaizdZio formavimas tikrai daug
kainuoja, nes darome ir jvairius video, ir su programomis dirbame, 2017 metais net 1éktuvg nuomavomés <...>.

I7 | Skaiciy tiksliy tikrai nepsakysiu, jy neturiu. Bet jeigu pozicijos, kurias mes samdome yra pasikartojancios, tai mes
jdedame nuolatinj darbg j darbdavio jvaizd;j ir tie finansiniai iStekliai kiek kitaip pasisklaido, ir miisy pastangos
atsiperka. Jeigu tai yra pavienés pozicijos, labai nisinés kur jau naudojame daugiau pirkimo strategija tai tada
pastangy ir laiko, bei pinigy kai kuriose vietose jdedama perdétai <...>.

I8 | <..> skaiiuoti ir ty Zmoniy, kurie prisideda prie darbdavio jvaizdzio atlyginimus, ir kiek atskirai investuojame j

tam tikras kampanijas, ir netgi kiek kasty atima tie patys darbdavio jvaizdZio tyrimai. Bendrai paémus per metus
$i praktika reikalauja tikrai didelio biudZeto, kuris gali biiti keliasdeSimt ar net Simto ttikstan¢iy eury ribose.
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30 priedas. ] kandidaty patyrimo praktika investuojami iStekliai

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
I kandidaty Finansiniai Praktika I3 | Kalbant apie kandidaty patyrima, $i praktika nereikalauja finansiniy resursy.
patyrimo iStekliai nereikalauja 14 | Cia tikrai nereikia skirti daug finansiniy resursy <...>.
praktika finansiniy resursy 16 | Kandidaty patirties valdymas mums finansiskai nekainuoja <...>.
investuojami Zmogiskieji | Energija ir laikas, I3 | <..> atsizvelgti reikéty tik i laiko ir energijos sanaudas, pavyzdziui, papildomas laikas individualaus
iStekliai istekliai skirtas praktikai griztamojo ry$io suteikimui ar pats kandidaty ataskaity dokumentavimas, kad galétume gauti jzvalgy.
14 | <..>sutomis ataskaitomis, kazkas turi apsiimti valdyti visg procesa, bet ¢ia bent pas mus buvo vienas Zzmogus,
kuris tuos kandidaty pasisakymus registruodavo j sistemg ir darydavo iS§vadas.
Pirminis jdirbis 16 | Dabar jau procesas vyksta sklandziai, bet pirminiai veiksmai buvo ne mazi, reikéjo apgalvoti ir kaip tas

ataskaitas automatizuoti, <...>, visi grjztamojo rySio $ablonai dél uzduociy, priminimai sistemose <...>. Ir netgi
dabar dar laiko suvalgo.

31 priedas. [ talenty bendruomeniy praktika investuojami istekliai

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas

] talenty Finansiniai Biudzetas I5 | I8 finansiniy iStekliy pusés mums kainuoja tik jvairiy stendy ar kity reikiamy priemoniy jsigijimas tam
bendruomeniy | iStekliai priemonéms tikros koncepcijos jgyvendinimui, naudojamam renginiuose. <...> manau, tai siekia kokius 6 000 — 8 000
praktika (renginiai ir kt.) eury per metus.

investuojami Zmogiskieji Skiriamas laikas Pas mus uz $ios praktikos apsiémimg yra atsakingas vienas zmogus, tai grubiai kalbant, tai sudaro kazkur
iStekliai iStekliai 0,3 etato jo darbo.

Reguliarumas

AiSku tai vyksta nepastoviai, kartais jis dirba tik su atrankomis, ta¢iau vykstant kokiam nors renginiui,
visg démes;j jis ir nukreipia pasirengimui tam renginiui.

Kiti faktoriai

Talenty bendruomenés valdymo praktika reikalauja daugiau laiko resursy ir darbuotojo pastangy, negu
jmonés kasty.

32 priedas. I rekomendacijy praktika investuojami istekliai

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas

I rekomendacijy | Finansiniai | Islaidos uz 12 | Cia daugiau figuruoja finansiniai istekliai, nes bandomajj laikotarpj i3dirba tikrai didelis procentas zmoniy ir
praktika iStekliai iSmokamas iSmokamos sumos darbuotojams iSeina nemazos <...>.

investuojami premijas 14 | Rekomendacijos turi savo kaing. Visgi turi tinkamai atsidékoti, nes kitaip Zmonés neturés motyvacijos
istekliai rekomenduoti.
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IS kasty pusés, tai taip pat kainuoja, tik dabar konkreciy skai¢iy neturiu <...> ¢ia keliy tiikstanciy réZzis biity.

Zmogiskieji
iStekliai

Administravimo 12 | Si praktika nereikalauja daug pastangy, nebent imtume visg ta adminitravimo procesa sistemose.
procesas 14 | <..>nemazai uztrunka ir viso proceso administravimas, turi labai suzitiréti kas, kada, ka rekomendavo, nes
paskui praeina laikas ir gali praleisti, kad tam tikram darbuotojui reikia iS§mokéti bonusa.
I8 | <..>tai uzima gerokai maziau laiko, nes tu jau esi sukiires patj process, tik reikia jj valdyti ir administruoti.
Standartinis 14 | I8 laiko perspektyvos tikrai yra kg veikti, visgi ir atrankos, ir vertinimai, viskas eina kaip normalus atrankos
atrankos procesas procesas, tik kad neuztrunka to kandidato aktyviai ieSkoti.
Kiti faktoriai I8 | Pas mus komandoje yra vienas Zzmogus, kuris yra apsiémes praktika su rekomendacijomis, bet tai sudaro

procentaliai mazg dalj jo viso darbo.

33 priedas. | praktikos programas investuojami iStekliai

Tema Kategorija | Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
I praktikos Finansiniai | Programai skirtos 12 | <...>tokios akademijos organizavimo ir jgyvendinimo i§laidos siekia apie 80 000 eury.
programas iStekliai i8laidos I8 | Biudzetas atitinkamai pagal etapus, mes ir vieSiname, darome ir atidarymo bei uzdarymo renginius, o dar ir
investuojami visi mokymai, stazuotés ir pan. Cia tai pat biudzetas siekia kelias desimtis eury.
iStekliai Kiti faktoriai 14 | <..> kainuoja, ne kosmines sumas, bet labai daug kas susideda. PavyzdZiui, Siais metais atidarymo renginys
vyko Sestadienj, todél dalyvavusiems darbuotojams reikéjo sumokéti kaip uz papildomg darbo dieng.
Zmogiskieji | Formuojamos 11 | Jeigu kalbame apie jaunimo laboratorijg, tai kiekvienoje Salyje prisideda po 4 Zmones prie projektinés
iStekliai projektinés komandos <...>. Cia taip yra dél to, kad reikia sukurti platforma interneto svetaingje, ¢ia ir UX dizaineriai
komandos kvieciami padéti, ir marketingo komanda prisideda, kad tg visg programa viesinti <...>.
12 | Viso prie akademijy dirba iki 10 Zmoniy, visas koncepcijos iSvystymas, pasiruo$imo darbai, vieSinimas ir t.t.
14 | Reikia jdéti ir Zmogiskuyjy resursy, suzitiréti tiek aplikacijy, ir kai organizuoji reikia nemazos komandos, visgi
tai yra renginys, kad visg koncepcijg i§vystyty, padaryty online formas, <..> visas vie$inimas, rinkodariniai
veiksmai <...>.
Skiriamas laikas 12 | Paskui prisijungia ir dar namaza dalis vadovy, kurie dirba jau programos metu su tais praktikantais <...>.
programos I8 | Bet turbiit brangiausias dalykas organizacijai tai yra reikalaujamas laikas i§ ty darbuotojy, kurie visos
vykdymui programos metu turi uzsiimti tais dalyviais ir juos mokyti.
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34 priedas. I besivystanc¢iy technologijy integravima investuojami iStekliai

Tema Kategorija | Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
I besivystanciy Finansiniai | Skirtos i§laidos I3 | Finansiskai tam tikri papildomi sistemos moduliai baisiai daug nekainavo, visumoje kazkur 5 000 — 6 000 eury.
technologijy istekliai Kiti faktoriai I7 | Kalbant apie testavimo sistema, kasty taip pat nepasakysiu. Tai buvo regioninis pirkinys, didelis regiono
integravima komandos darbas jdétas j visg paruo§imag.
investuojami 7mo giskieji | Testavimas, I3 | Nemazai energijos investavome vien testuodami, kurie sistemy funkcionalumai mums bty naudingiausi, paskui
iStekliai iStekliai darbuotojy vyko ir darbuotojy apmokymas.

apmokymas I7 | Dirbo ir projektinés komandos, buvo periodiskai jtraukti ir kiekvienos $alies personalo skyriaus zmonés, kad

sukoordinuotume validavima, paleidima, apmokymus kaip naudotis tuo testu <...>.

35 priedas. I bendradarbiavimg su paieSkos ir atrankos agentiiromis investuojami iStekliai

Tema Kategorija | Subkategorija | Inf. | Prasminis vienetas
I bendradarbiavimg | Finansiniai | Darbuotojo I5 | <...>toks bendradarbiavimas mums atsieina labai nemazai. Partneriai ima mokestj uz jdarbintg zmogy pagal
su paieskos ir iStekliai vieno meénesio tai kokia yra darbuotojo vieno ménesio alga, turblit ne paslaptis, kad IT sektoriuje atlyginimai yra patys
atrank_os . atlyginimo didziausi. Mes esame paskaiciave kiek tiksliai mums atsié¢jo partneriy darbas praeitais metais. Suma sieké
f‘f\fggﬁar;'sl mokestis apytiksliai 40 000 eury.
istekliai 16 | Tiksliy skaiciy neturiu, bet mes agentiirai mokame vieno darbuotojo atlyginimg <...>. Skai¢iai nemazi, iSeina
gal iki 15 000 — 20 000 eury per metus, bet ¢ia labai apytiksliai.
Kiti faktoriai 16 | <..> uz kandidatus i§ duomeny baziy yra taikomas toks vadinamas sékmés mokestis, jeigu nieko
neatsirenkame, nieko ir nemokame.
Zmogiskieji | Laikas I5 | I§ pastangy ir laiko pusés, saky¢iau, vienai atrankai skiriame kokias 3-4 valandas. Cia kalbu apie
iStekliai komunikacijai, bendradarbiavimg su partneriais ir dalyvavimag galutiniuose atrankos etapuose.
poreikio 16 | Kas dél darbo su agentiiromis, tai laikas susitaupo nors ai$ku irgi reikia jdéti pastangy ir j tinkamg poreikio
perdavimui perdavima, ir komunikacija paciame procese.
36 priedas. Issikiai talenty pritraukimo praktiky taikyme
Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
I8sukiai Darbdavio jvaizdzio | Vadovybés I1 | <..> biudzetas, kuris sunkiai pamatuojamas, turi ilgalaikj atsiperkamuma, tai tada jau Zmones irgi
talenty formavimas jtikinimas skirti sunku jtikinti, kad reikia daryti tam tikrg iniciatyva ar id¢jg iS darbdavio jvaizdzio pusés.
pritraukimo biudzeta I7 | <..>jei imoné neturi resursy, tai negali ir skirti biudzeto | darbdavio jvaizdj <...>.
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praktiky
taikyme

Padaliniy I1 | Ir tas padaliniy jsitraukimas Cia pats svarbiausias, nes tikrai pastebime, jog vadovai labai daznai sako,
isitraukimas kad sugalvotume ka nors tokio, kur jiems nereikéty labai didelio indélio jdéti, nes neturi laiko, bet tada
gaunasi, kad mes ir tg darbdavio jvaizdj formuojam Siek tiek falsifikuotg, jeigu nejtraukiame vadovy ir
jie neina, nepasakoja, nedaro jokiy veiksmy <...>.
12 | Manau sunkiausia yra jtikinti tuos Zmones, kuriems tas darbdavio jvaizdis néra pagrindiné darbo
funkcija, bet kurie toms jvairioms kampanijoms ir visam formavimui yra labai svarbiis.
Praktikos I7 | <..> labai daznai su darbdavio jvaizdziu dirba personalo ar atranky specialistai, o tam reikia labai
kompleksiskumas kryptingo darbo, daug skiriamo laiko. Geriausia jei tuo uZsiimty atskiras zmogus. <...> Tame ir yra
kompleksiskumas, kad veiksmai yra rinkodariniai, bet visi§kai visa logika ir mechanizmas uz kurio tai
stovi yra personalo.
Kandidaty patyrimo | Jtikinimas taikyti 16 | <..>issikis taikant kandidaty patyrimo praktika, tai biity bendrai vadovy ir visy kity darbuotojy, kurie
valdymas praktika dalyvauja atrankos procese jtikinimas, kad ta praktika yra svarbi ir jg reikia taikyti. Nes tikrai teko
susidurti su senesnio kirpimo vadovais, kuriems aiskini, kad reikia suteikti tg grjztamajj rysj, o jie
nesuvokia to prasmeés.
Talenty Sunkumai pateikiant | 15 | <..> didziausias i$Sukis yra strategija kaip pateikti vis kitokj turinj tai talenty bendruomenei. Juk
bendruomeniy unikaly turinj praktikos esmé ir yra ta, kad bendruomené jsitraukty, todél jeigu nuolatos dirbsi su ta pacia medziaga
sublirimas tiems Zzmonéms pasidarys nuobodu.
Specifinés zinios I5 | I8Sikis ¢ia yra ir tai, kad Siam reikalui reikia nemazai marketingo ar komunikacijos Ziniy, panasiai kaip
su darbdavio jvaizdzio formavimu, o miisy Zmogus turi patirties tik i§ personalo srities.
Rekomendacijy Tinkamas 12 | <..> sunkiausia sistemiSkai suzitiréti visus galus. Blina zmogy jdarbina per rekomendacija, bet HR
sistema administravimas zmogus sistemoje nepazymi, kad jis rekomenduotas ir paskui sunkiai atseksi ar atsiminsi <...>.
Praktikos programos | Mentoriy atradimas, 11 | <..> i88ukis yra tai, kad kai jau viskg pasitvirtini ir suorganizuoji, tai sunkiausia yra ty mentoriy
jtikinimas skirti atradimas, kurie skirty savo laiko resursg ir savo skyriaus biudzeto dalj tai programai. Labai sunku
biudzeta jtikinti Zmones, kodél ta programa apskritai reikalinga.
Programos 12 | <...> galvos skausmas biina pacioje pradZioje organizuojant viska from scratch, paskui jau atsiranda
organizavimas toks nuoseklumas, pradedi naudotis tam tikromis idé¢jomis ar priemonémis i§ praeity mety renginio.
Paieskos ir atrankos | Poreikio I5 | <..> biity toks pastebéjimas, kad reikia su jais susidirbti, neriboti laiko tinkamam poreikio perdavimui
procesy perdavimas | perdavimas, <...>. Cia reikia suprasti tai, kad zmogus i3 iSorés nickada nesupras miisy jmonés niuansy taip gerai,
agentliroms susidirbimas kaip ¢ia dirbantis, todél reikia daug investuoti, kad ,,nupaiSyti tg jmonés paveikslél;.
16 | Kas dél agenttry, tai kaip ir minéjau didZiausias sunkumas tinkamai perduoti poreikj, bendras

susidirbimas.
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Kiti faktoriai

I3 | <...> i8sukis ir yra reguliarus ty praktiky taikymas <...>. Kiekvienas ruosimasis konferencijoms,
medziagos skirtos universitetams, <...> visi programy testavimai néra prioritetinés sritys, bet tam, kad
duoty rezultaty talenty pritraukimui jos yra biitinos.

14 | Didziausi i$stikiai galbut bty laiko atzvilgiu, kad prie kiekvienos naujos idéjos reikia labai didelio

jdirbio, Zmoniy subiirimo bendram tikslui. Kitas dalykas, kad reikia labai stebéti, keistis kartu su
procesu, tai toks nuolatinis virsmas i§ HR pusés.

37 priedas. Zmogi$kuju ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo praktiky jgyvendinimui atsiperkamumas

Tema Kategorija Subkategorija Inf. | Prasminis vienetas
Zmogiskyjy ir Darbdavio jvaizdzio Reikalauja daug 12 | <...> reikalauja labai dideliy finansiniy istekliy, todél maza jmoné greiCiausiai negaléty tiek
finansiniy formavimas finansiniy i$laidy investuoti j tg darbdavio jvaizdj <...>.
istekliy, skirty Atsiperkamumas I3 | <..> kalbant apie darbdavio jvaizdzio rinkodaros veiksmus <..> tai daugiau matosi
talenty matomas ilgalaikéje ilgalaikiame laikotarpyje.
pritraukimo .
praktiky perspektyvoje
jigyvendinimui Atsiperkamumas I7 | <..> tikrai atsiperka. Taciau tas atsipirkimas irgi ateina su tam tikru jdirbiu, i§ Zinojimo kas
atsiperkamumas pasiekiamas su dideliu veikia ir kas neveikia. <...> mes pasileidziame kokig kampanijg ir matome, kad néra judesio
idirbiu, Zinojimu kas visiskai, ji matoma, bet jos nepaspaudzia, tai mes tuomet ir atsisakome ty kampanijy ir ateityje
veikia, kas ne jas atmetame <...>.
Atsiperkamumas I8 | <...>darbdavio jvaizdZio formavime atsiperkamumas matomas i§ tyrimy. Jeigu matome, kad
pagal rezultatg jvairiose srityse vertinimai kyla, reiSkia miisy daromi veiksmai atsiperka.
Kandidaty patyrimo Atsiperkamumas I3 | <...>kandidaty patyrimo valdyma tai daugiau matosi ilgalaikiame laikotarpyje.
valdymas matomas ilgalaikéje
perspektyvoje
Talenty bendruomeniy | Kiti faktoriai I5 | Talenty bendruomenés kairimas ir valdymas tikrai atsiperka, tiek i§ pastangy, tiek finansiniy
subiirimas iStekliy pusés.
Rekomendacijy Atsiperkamumas dél 14 | Dél rekomendacijy, kaip ir sakiau, jos turi savo kaing, bet tikrai apsimoka ir pagreitina procesa.
sistema laiko sutaupymo
Idedamy pastangy ir I8 | O dél rekomendacijy <...> bendrai zitrint kiek jdedame pastangy ir kasty bei kokj rezultatg
rezultato santykis gauname, tai vertinéiau kaip labai atsiperkanéig praktika.
Praktikos programos Reikalauja daug 12 | <...> reikalauja labai dideliy finansiniy istekliy, todél maza jmoné greiciausiai negaléty <...>
finansiniy i$laidy apskritai turéti ty akademijy.
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Atsiperkamumas dél I8 | Tai palyginus su tuo kiek mums kainuoja visa IT akademijos programa ir Kiek jdarbiname
finansiniy istekliy darbuotojy po jos, tai mums §i praktika tikrai atsiperka ir palyginus kainuoja pigiau nei atskirai
sutaupymo ieSkoti ir darbinti zmoniy j atskiras pozicijas.
Kiti faktoriai 14 | Tech rookies, tikrai atsiperka visi iStekliai ir pastangos.
Technologijy Atsiperkamumas I3 | <...>kalbant apie technologinius pokycius to rezultatus matome i$ karto <...>.
integravimas pagal rezultatg
Paieskos ir atrankos Atsiperkamumas dél I5 | <..> sumos tikrai didelés, bet ieSkodami patys labai jsitemptume laike, reikéty darbinti dar
procesy perdavimas laiko sutaupymo vieng HR Zmogy, kas greiciausiai atsieity labai panaSiai, todél drgsiai galiu sakyti, kad ir §i
agentiiroms praktika atsiperka.
16 | <..>tikrai investuojami resursai atsiperka. Aisku, agentiirai i§leidZiami pinigai tikrai nemazi,
bet laiko atzvilgiu matome sutaupyma.
Kiti faktoriai Tam, kad atsipirkty I1 | <...>matosi, jog visos pastangos ir skiriamas biudzetas tikrai atsiperka. Bet ¢ia svarbu pabréZti,
reikia didelio indélio jog tam, kad tikrai atsipirkty reikia jdéti nuolatinio indélio, viskas turi vykti nuolatos.
ir reguliaraus darbo
Tam, kad atsipirkty 14 | <..>dél to atsiperkamumo labai svarbu, kad jmoné nuolatos stebéty ar tam tikros idéjos tikrai

reikia nuolatinio
stebéjimo,
jsivertinimo

veikia. <...> komunikacijos skyrius jsivertindavo kokio tipo Zinutés sulaukia didziausio
aktyvumo ir kokios maziausio, pagal tai tikrai koreguodavo.
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38 priedas. Tyrime dalyvavusiy informanty transkripcijos

Tyrimo dalyvis: Informantas 1
Interviu atlikimo data: 2020-10-14

Interviu trukmé: 54 min.

Kas pasak jiisy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiiris)? Kas lemia biitent tokj jisy organizacijos poziurij j talentg?

Pagal tai, kaip mes darome, tai bty $iy pozitiriy misinys. Saky¢iau yra ir inkliuzyvinis,
nes jei zmogus neturéty talento, nebiity patekes | miisy organizacija. Bet bendrai paémus, tai
mes turime ir talenty programa, iSskiriame tokius key [svarbiausius] darbuotojus, Kurie dirba
svarbiose pozicijose. Cia jau i§ ekskliuzyvinio poziiirio pusés, zmonés rodantys aukstus
rezultatus ir potencialg <...> Tos programos metu kai jvardinam talentus, tai manau, atsispindi
ir objektyvus pozitris, nes yra ir jgimti gebéjimai, kurie lemia tinkama darbo atlikima, ir tas
atsidavimas, vadinama ekstra mylia, taip pat kazko naujo pasitilymas, kazkokiy projekty ar
uzduoCiy apsiémimas, iniciatyvos ir pan. Galiausiai kaip bendrauja su komandomis,
suinteresuotomis $alimis. <..> Kodél tas talentas biitent toks? Cia jau daugiau ateina i3 ty
suformuoty personalo praktiky, mes esame suformave kriterijus, kuriais vadovaudamiesi
turime pasirinkti Zzmones i$ iSorés ar dé¢l kokiy priezas¢iy esamus darbuotojus pasirenkame |
talenty programas ir pan.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-os) jiisu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé
tam tikros strategijos (-u) pasirinkima?

Daugiausia tai biity talenty kiirimo strategija. Kadangi esame didelé organizacija, tai pas
mus yra tikrai daug pradinio lygio pozicijy, i kurias mes priitmame jaunus specialistus ir paskui
auginame, aiSku, to judéjimo tokiose pozicijose taip pat yra daugiausia. Talenty pirkimo
strategija mes tikrai naudojame, bet turbiit tais atvejais, kai kazkoks aukStesnio lygmens
darbuotojas palieka organizacijg ir mums reikia uZpildyti ta pozicija, tai ¢ia tokie ad hoc atvejai.
Dar gali buti kai vyksta workforce planning [darbo jégos planavimas] ir §ioje srityje mums
reikia naujos kompetencijos, tod¢l privalome kurti naujg pozicija, kuri dazniausiai ir biina
aukStesnio lygmens. Bet bendrai paémus pas mus daugiau naudojama talenty kiirimo strategija.
<..> Cia daugiau kultiirinés prieZastys, miisy organizacija daugiau stengiasi skatinti vidine
karjera, tai tikrai didele dalimi yra tas, kad stengiamés uztikrinti, jog Zmonéms biity vietos augti,
kad jie matyty ir tg karjeros kelig. Yra skyriy, kuriuose net nubraizyti karjeros medziai ir ten

darbuotojai mato aisky kelig kur ateityje galéty kilti. Kita dalimi tam tikrose srityse, kaip
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pavyzdziui IT, tai mes dazniausiai nejperkame ir nerandame ty labai senior zmoniy, todél mums
lengviau pritraukti jaunesnj programuotojg ir tada jau auginame ir tokio lygmens, kokj buvome
nusimate.

Su kokiais isStukiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?

Zitrint apie ka klausimas. Jeigu Zitiréti pagal pritraukimo strategija, tai galima bity
iSskirti tokias sritis kaip IT (programuotojai, IT analitikai), verslo plétra (product owner, scrum
master), finansai (AML specialistai, apskaitos Zzmong¢s) ir klienty aptarnavimo dalis. Didziausi
18Sukiai yra su IT sektoriaus tiksliniais talentais, kadangi esame ne IT organizacija, bet turime
savo vidaus IT komandas €ia nevisi nori dirbti tokioje dideléje struktiroje ir biitent tokiu
produktu. Antra galbiit sunkiausia dalis buty klienty aptarnavimas, ne dél to, kad sunku
pritraukti, bet tai padalinys, kuriame yra didZiausia darbuotojy kaita.

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jusu organizacijoje? Dél kokiy
prieZasciy pasirinkote taikyti buitent Sias praktikas?

Tai mes taikome ir darbdavio jvaizdzio formavimo praktika, ir turime savo praktikos
programg ,,Jaunimo laboratorija®, kuria siekiame pritraukti jaunus talentus. Taip pat dirbame ir
su paieSkos ir atrankos agentiiromis, bet Cia jau retesni atvejai, kuomet ieSkome tam tikry
Zzmoniy ] pozicijas Baltijos Saliy mastu. Bet papasakoti tikrai daugiau galéciau apie darbdavio
jvaizdj ir jaunimo programg. <...> Dabar kodél taikome biitent jas, tai sakyciau ta jaunimo
programa koreliuojasi su miisy pritraukimo strategija, kaip kalbéjome pries tai, kad didziausia
dalj Zmoniy samdome naudodami talenty kiirimg. Dél darbdavio jvaizdzio sunkoka atsakyti,
zinokit, neturiu ziniy kada tiksliai ir kodél pradé¢jome naudoti tokia praktikg. Bet ji yra paruosta
Baltijos Saliy talenty pritraukimo komandos ir yra atnaujinama kas keleri metai.

Kaip jiisy organizacija taiko kiekvieng i§ iSvardinty talenty pritraukimo praktiky
(priemonés, kanalai, taikymo daZznumas, diferencijavimas pagal tikslin¢ auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziu.

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Cia miisy tikslinés auditorijos yra tos pacios, kurias
iSvardinau pradzioje. Tai dirbdami su darbdavio jvaizdZziu tas keturias auditorijas skirstome ir |
keturis segmentus: praktikantai, karjera pradedantys Zzmonés, tada ekspertai ir lyderiai
(vadovai). Tada apskritai kas po tuo darbdavio jvaizdziu palenda, dengia vieng ar kitg auditorijg
ir seniority lygj, tai tiems praktikantams ir Zmonéms, pradedantiems karjera yra skirtas
bendradarbiavimas su universitetais, nuo elementariy dalyky kaip dalyvavimas karjeros
dienose, iki to kaip skaitome paskaitas universitetuose Lietuvoje, kvieCiame juos | svecius,
darome pristatymus ir pan. Taip pat dirbame ir su iSorinémis programomis, ar tai buty ,,Junior
achievement®, ar koks ,,Vilnius coding school,* tai tas bendradarbiavimas su partneriais. Jeigu

kalba eina apie ekspertus ir lyderius, tai mes turime tokig ambasadoriy akademija (jau iki galo
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uzbaigta ir pirmg kartg vyko Siais metais) ir norime, kad ne tik mes vykdytume tuos darbdavio
jvaizdzio veiksmus, bet ta visa komunikacija | rinka eity ir tiesiogiai i§ misy darbuotojy.
Turime 3 ménesiy mokymo kursg, kuriame kiekvienas norintis gali dalyvauti, aiSku fokusas yra
aukstesnio lygmens darbuotojai arba tos pozicijos, kurios jtrauktos j talenty programa. Ir kai tie
Zmonés pereina tuos mokymus, tada jie yra jtraukiami j socialinés medijos plang. Jos tikslas
toks, kad mes apie tuos Zmones darome video arba straipsnius, kuriuos véliau publikuojame ir
reklamuojame socialiniuose tinkluose. Ir i$ tikryjy tuos ambasadorius skatiname buti aktyviais
ne tik socialin¢je medijoje, bet eiti ir ] visokius meet up‘us, renginius, rodyti profesionaluma
per organizacijos prizme, kg jie ¢ia veikia, kokioje idomesnéje pozicijoje dirba ir t. t.

Jaunimo laboratorija (praktikos programa jaunimui). Tai mes $ig praktikos programa jau
esame organizave¢ tris metus i$ eilés ir ruoSiamés toliau jg turéti. Ji vyksta vasarg ir tai vienintelé
praktikos programa, kurios metu praktikantai turi galimybe gauti atlyginima. Kas Siais metais
pas mus buvo kitaip, kad programa vyko visose Baltijos Salyse — Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje.
Tam tikri renginiai ar bendras komandinis darbas vyko daugiau nuotoliniu buidu, Zinoma,
praktikantai kartu su esamais darbuotojais dirbo ir banko patalpose kiekvienoje $alyje. Kaip ta
programa atrodo, tai ji pasiskirsto j tokias dvi dalis: keturias dienas per savaite tie praktikantai
praktikuojasi savo pasirinktose profesinése srityse, tai gali buti tie patys zmogiskieji istekliai,
marketingas, IT ir pan. Jie turi galimybe iSsakyti koks yra jy noras, kurioje srityje jie gali jg
atlikti ir jeigu sutampa su praktikos mentoriaus pasirinkimu, tai toje srityje ir atlieka. Tai kaip
pavyzdys, keturias dienas praktikuojasi IT komandoje su IT developmentu ir vieng dieng per
savaite dirba tarpusavyje su kitais praktikantais. Jie biina paskirstyti j penkiy Zzmoniy grupeg i$
skirtingy sri¢iy ir Siais metais tas skirstymas buvo ir tarp zmoniy visose Baltijos Salyse, kur
bankas ir pan. Ir jie turéjo pristatyti komisijai kaip jie i§sprendé ta i$§kj ir padaryti tokj 5 min.
pitch‘g, tada buvo nominuojami nugalétojai. Tai §ioje programoje praktikantai gauna tos
profesinés patirties, supratimo kaip dirba tarptautinés komandos ir susipazjsta su design
thinking [dizaino mastymas] metodologija. Misy tikslas taip pat yra ne tik pritraukti talentus,
kad galétume juos jdarbinti, bet ir parodyti koks tas bankas Baltijos Salyse, kad banke néra
nuobodu dirbti, yra daug sri¢iy kur galima save realizuoti.

Kokiais rodikliais matuojate Kkiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jZvalgu gavote i$ Siy duomeny?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Jeigu kalbant bendrai, tai yra tokia jmoné
,,Universum®, kuri miisy jmoniy grupei atlieka darbdavio jvaizdzio tyrima kartg | metus ir mes
gauname tyrimo rezultatus pagal kiekvieng $alj, na kiek patrauklus mes esame kaip darbdavys

kiekvienoje Baltijos Saliy rinkoje. Ir ten yra iSskirstoma j IT ir verslo plétros segmentus bei
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pagal pozicijy lygmenis - jaunesiuosius specialistus ir profesionalus. Tai, pavyzdziui, Siais
metais miisy Baltijos Saliy valdyba nusprendé, kad miisy jmoniy grupé turi biiti #1 darbdavys.
Toks pagrindinis rodiklis, bet bendrai paémus jie gan iSsamiis ir naudingi. Dar kitas dalykas
priklauso nuo pavieniy iniciatyvy. Kai biina paleista kazkokia reklama ar darbdavio jvaizdzio
kampanija tai stebime koks yra jos pasiekiamumas. Su universitetais labai panasiai,
stengiamés, kad tos sitilomos paskaitos apimty mums svarbias tikslines sritis ir, kad turétume
tam tikrg skaiCiy toje tikslinéje srityje. Pavyzdziui, Siais metais pagal jmonés ,,Universum
duomenis Lietuvoje buvome #1 darbdaviu, bet kitose Salyse yra kiek sunkiau i§ IT pusés. Tai
tuomet mes matome, kad toje salyse reikia didesnio fokuso i§ darbdavio jvaizdzio pusés, skirto
IT segmentui ir imamés veiksmy. DaZnai biina taip, kad su jaunesnio lygio specialistais viskas
gerai, bet tada kiek atsilieckame su aukstesnio lygio pozicijomis. Daréme sprendima, kad savo
darbuotojus reikia dazniau siysti | konferencijas, meet up‘us, kad jau patyrusiems IT Zzmonéms
mes biitume matomi ir susiformuoty tam tikras mums norimas jspudis. Dabar konkreciai sunku
atsiminti, bet esame gave tikrai daug jzvalgy is $io tyrimo, kg rinkg apie mus mano, kg galétume
tobulinti, tai turé¢jome neblogy minc¢iy darbdavio jvaizdzio komunikacijoje.

Jaunimo laboratorija (praktikos programa jaunimui). Veiksminguma tikslinei auditorijai
pagrinde matuojame per iSkeltus KPIs Siai programai. Jeigu organizuojame ,,Jaunimo
laboratorija“ tai kiekvienais metais ir nusimatome kiek norime sulaukti kandidaty ir kokj
procentg programos alumny norésime priimti. PavyzdZziui, Siais metais sulaukéme net 270
aplikanty i§ kuriy prakonkursavome 40, o galimybe dalyvauti programoje suteikéme 15
zmoniy. Kg pastebéjome, jog §i programa Lietuvoje turi tikrai labai gerg pasisekimg, vien
palyginus su praeitais metais, Jdé¢jome daug maziau kasty reklamuoti renginj, o gavome 30 proc.
daugiau suinteresuoty asmeny CV. Taip pat visada pakalbiname dalyvaujan¢ius Zmones, jy
jspuidziai ir atsiliepimai biina tikrai teigiami ir jie net sako, jog noréty dalyvauti kitais metais ar
rekomenduoty savo draugus.

Kaip vertinate kiekviena juisu organizacijoje taikoma praktikg atsiZvelgiant j
talenty pritraukimo rezultatus (sé¢kme¢)? Kokius privalumus ir triilkumus pastebite?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Tai darbdavio jvaizdZio praktikg lyginant su duodamais
rezultatais vertiname tikrai gerai. Pries§ tai reitinguose buvome nukrite, o Siais metais ] tai
jdéjome tikrai nemazai veiksmy ir matome, kad tyrimai rodo, jog mes kaip patrauklus
darbdavys rinkoje uzéméme aukstas pozicijas. Mes net Siais metais gavome patraukliausio
darbdavio apdovanojima finansy sektoriuje. Aisku, dabar ir ta situacija ekonomikoje gali tureti
jtakos, bet jaucCiame, kad pritraukti talentus pasidaré daug lengviau, net kalbant ir apie IT
pozicijas. GreiCiausiai tokius rezultatus atneSa faktas, kad jau ilga laika sistemingai dirbame

prie savo darbdavio jvaizdzio. <..> Turbiit didZiausias trikumas su kuriuo susiduriame, tai ta
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visa diferenciacija tarp skirtingy tiksliniy auditorijy, kuriy kaip kalbé&jome mes turime netgi
keturias. Taip pat komunikuojamas turinys, susijes su darbdavio jvaizdziu skiriasi ir pozicijy
lygiuose. AiSku, mes labai gerai apgalvojame kokj turinj vieSinti ir kokiuose kanaluose, bet
esame pastebe¢je, kad tas turinys ne visada pasiekia norimg auditorijg. Kg dabar reikéty tobulinti,
tal socialiniy tinkly rinkodaroje reikéty jtraukti daugiau aukstesnio lygmens segmenta, nes kol
kas viskas labai gerai veikia praktikanty ir Zzmoniy, pradedanciy karjera gretose, o stipresniy
lygiy pozicijos, net nesvarbu, kuri tai verslo sritis, yra kick apleistos.

Jaunimo laboratorija (praktikos programa jaunimui). Jaunimo laboratorijg laikome
vienu s¢kmingiausiy projekty talenty pritraukime. Svarbu ne tik tai, kad $ios programos pagalba
kei¢iame nusistovejusig praktikanty nuomong apie banka, bet taip pat esama duomeny baze
galime naudoti kaip atskirg talenty baseing ir atsiradus poreikiui tuos praktikantus jdarbinti.
<...> Mes laikome tokius Zmones jaunimo laboratorijos alumnais ir vedame visg informacijg ir
griztamajj rysj, gautg apie juos i§ vadovy ir kolegy su kuriais jie bendradarbiavo. Dazniausiai
biina taip, kad dalis alumny jsidarbina banke pagal terminuotg sutartj, taciau tikrai yra buve
atvejy kai prie muisy alumnai prisijungé po kokiy 1-2 mety pertraukos ir dar dirba iki Siol. <...>
Turime skaic¢iy tik Lietuvoje, bet per kelis metus buvome jdarbing iki 15 tokiy praktikanty.
Sudéjus skaicius ir Latvijoje, ir Estijoje rezultatas turéty biiti daug didesnis. Kazkokiy trakumy
Sioje praktikoje net nelabai galécCiau jvardinti. <...> Kg norétume tobulinti, tai reikéty atrasti
biidg kaip skatinti ir palaikyti rySius su tais Zmonémis, kurie dalyvavo programoje. Kalbu, apie
tai, kad ilgalaikéje perspektyvoje jie su mumis bendradarbiauty ir net noréty prisijungti kai
atsiranda tam tikra jiems tinkama pozicija. Esame svarste gal reikéty organizuoti kokius
reguliarius renginius tiems alumnams, bet kazkokio aiSkaus plano organizacijoje dar neturime.

Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausig
verte jusy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia tokj jusy pasirinkima?

AS gal visgi pasaky¢iau, kad ta jaunimo laboratorijos praktika miisy organizacijai atnesa
didziausia verte, galbiit dél to, kad tai labai konkretus ir ap&iuopiamas rezultatas. Stai darbdavio
jvaizdj labai sunku pamatuoti, rezultatas ir kokie konkreciai veiksmai turéjo jtakos pastebimi
pasidaro tik po keliy mety idirbio. Jaunimo laboratorija, kaip jau sakiau, gali duoti daug vertés
naudojant esamg tokiy alumny duomeny baze, nes susidiirusius su mumis i$ gerosios praktikos,
tokius zmones paskui yra lengviau ir pritraukti. Vélgi, reik turéti omenyje, kad tie patys
praktikantai rinkoje po keliy mety tampa specialistais, kuriuos yra sunku ir pritraukti, ir jpirkti.

Ka jusu organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Neseniai turéjome tokia diskusija, tai taip ir nepasirinkome, kad kazkoks vienas rodiklis

gali ta s€kme iSmatuoti. Tai mes taip skaitome, kad mes pritraukiame, jdarbiname ir tada jau
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vyksta darbuotojo jvedimo procesas. Tai pacios atrankos metu stebime tokius rodiklius, kad
atsirinktume kandidatus su geriausiy savybiy ir patirties rinkiniu bei tai darytume efektyviausiu
budu, t. y., kad neuztruktume daug laiko ir naudotume tik pacius tikslingiausius kanalus. Ir jau
tada kai zmogy jvedame ] organizacijg, tai tada mes stebime tokio vidaus tyrimo duomenis,
kurj atliekame kiekvienais metais — tai darbuotojy isitraukimo ir pasitenkinimo rodiklj.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ juisy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky igyvendinimg ir taikyma?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Tiksliai nepasakysiu kiek pinigy jdedama j darbdavio
jvaizdzio formavima, Cia gal daugiau iS laiko perspektyvos, kad kiekvienoje Salyje turime po
zmogy, kuris dirba tik prie to darbdavio jvaizdzio ir taip pat dalinai prisideda ir kiekvienos
Salies talenty pritraukimo partneris. Cia pas mus pareigybé susideda i§ to, kad 20 proc. sudaro
ir darbdavio jvaizdZio formavimo iniciatyvos, ne tik atrankos. Tai zmogiSkyjy resursy
reikalauja tikrai nemazai. Jeigu taip preliminariai imant visus renginius, karjeros dienas,
ambasadoriy mokymus ir visas paleistas kampanijas socialiniuose tinkluose tai per metus gal
kokie 25 000 eury tikrai yra i§leidZziami, ¢ia aiSku kalbu tik apie Lietuva.

Jaunimo laboratorija (praktikos programa jaunimui). Jeigu kalbame apie jaunimo
laboratorija, tai kiekvienoje Salyje prisideda po 4 Zmones prie projektinés komandos ir pradeda
dirbti nuo kokio vasario ménesio ir visi darbai tesiasi iki rugpjacio pabaigos. Cia taip yra dél
to, kad reikia sukurti platforma interneto svetainéje, ¢ia ir UX dizaineriai kvieCiami padéti, ir
marketingo komanda prisideda, kad tg visa programg vieSinti ir kai gauname tiek daug CV,
atsiranda nemazai darbo $itieck zmoniy prakonkursuoti. Tai pastangy ¢ia jdedama tikrai daug.
IS finansinés pusés nepasakysiu, neturiu tiksliy skaiciy.

Su kokiais iSSukiais susiduriate taikant jusy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?

Realiai tai vadovy jsitraukimas arba tam tikry skyriy jsitraukimas. Kalbant apie jaunimo
sunkiausia yra ty mentoriy atradimas, kurie skirty savo laiko resursg ir savo skyriaus biudzeto
dalj tai programai. Labai sunku jtikinti Zmones, kodél ta programa apskritai reikalinga. Apie
darbdavio jvaizdj kalbant tai visada yra tas biudZetas, kuris sunkiai pamatuojamas, turi ilgalaikj
atsiperkamuma, tai tada jau Zmones irgi sunku jtikinti, kad reikia daryti tam tikrg iniciatyva ar
idéja i§ darbdavio jvaizdzio pusés. Ir tas padaliniy jsitraukimas ¢ia pats svarbiausias, nes tikrai
pastebime, jog vadovai labai daznai sako, kad sugalvotume ka nors tokio, kur jiems nereikéty
labai didelio indélio jdéti, nes neturi laiko, bet tada gaunasi, kad mes ir tg darbdavio jvaizdj
formuojam Siek tiek falsifikuota, jeigu nejtraukiame vadovy ir jie neina, nepasakoja, nedaro

jokiy veiksmy tada negauname ir geriausio efekto. Manau, ¢ia didziausi i$Sukiai.
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Kaip vertinate ZmogiSkyju ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?

Konkreciai turbiit negaléciau atsakyti, nesame skaiciave atsiperkamumo. Taciau matosi,
jog visos pastangos ir skiriamas biudzetas tikrai atsiperka. Bet Cia svarbu pabreézti, jog tam, kad

tikrai atsipirkty reikia idéti nuolatinio indélio, viskas turi vykti nuolatos.

Tyrimo dalyvis: Informantas 2
Interviu atlikimo data: 2020-10-19

Interviu trukmé: 1 val. 38 min.

Kas pasak jusuy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiuris)? Kas lemia biitent tokj jusy organizacijos poziurj i talentg?

Manau, kad labiausiai atitinkantis miisy jmon¢ yra ekskliuzyvinis pozilris, nes
bandydami atrasti ir pritraukti darbuotojus mes daugiausia démesio kreipiame ] veiklos
rezultatus ir bandome jzvelgti galimg potencialg. <....> Pas mus yra atvirks¢iai, 10 procenty yra
ne geriausieji, bet tie, kurie nepritampa, neuztikrina rezultato, tod¢l ilgainiui su jais tenka
atsisveikinti. Zinoma, labai svarbus yra ir ¢ia minimas darbuotojo ir organizacinio konteksto
suderinamumas, vertybinis atitikimas. Siuo atveju tokiy savybiy neturintis Zmogus, net ir
uztikrindamas labai gerus rezultatus, nesiderina su jmonés interesais ir negali bti skaitomas
kaip talentas. <...> Sunku atsakyti. Manau tai lemia susiformavusi jmonés kultiira, veiklos sritis.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-os) jiisu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé
tam tikros strategijos (-u) pasirinkima?

llgus metus vyraujancios ir $iuo metu esancios strategijos misy jmonéje yra talenty
kirimas ir talenty pirkimas. Galima sakyti visi dabartiniai aukS$ciausio lygio vadovai yra
,uzauginti nuo zemesnio lygio pozicijy, taciau visuomet atsirasdavo poreikis jdarbinti ir
eksperty bei vadovy, nes visgi negali Sitiek laukti zmogaus iSaugimo. Jei oriel Tntuotumémeés
tik 1 talenty kiirimo strategija, turétume labai ,,zalig* kolektyva ir verslas negaléty tinkamai
funkcionuoti. Manau tai svarbiausias veiksnys kodél ,,perkame® talentg. <...> Pasirinkima
»auginti lemé tai, kad rinkoje ilgus metus nebuvo IoT, t. y. daikty interneto industrijos
specialisty, versla Sioje srityje pradéjome pirmieji, galima sakyti neturéjome konkurenty ir tik
pastaruosius 5-10 mety galime ,,nusipirkti“ kitose jmonése jgytas zinias ar uzsienio kapitalo
Jmongése perimtas gergsias praktikas.

Su kokiais isSiikiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?
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Sunku pasakyti. Kalbant apie pelno centrus [skirtingi UAB, esantys po jmoniy grupe ir
pasiskirste pagal verslo kryptis] negalima bty iSskirti tikslinés auditorijos, gal nebent
orientuotis ] zmogaus asmenines savybes. Pas mus i§ esmés pritampa tokie talentai, kurie
pasizymi iniciatyvumu, geba bendradarbiauti, yra orienuoti j rezultatg ir nebijo papildomy
darby. <...> Jeigu mums reikia buhalterio, mes jo ir ieSkosime, kad tuo laiku uzpildytume laisva
vakancija. Kalbant apie visa jmoniy grup¢ ir turint omenyje ilgalaik¢ perspektyva mes
orientuojamés ] du segmentus: [oT industrijos talentus ir pardavimy sektoriaus talentus. Biitent
Sios dvi talenty kategorijos, jeigu taip galima pavadinti, yra susijusios su misy jmoniy grupes
plétra atitinkamai pagal verslo kryptis ir tikslus. IS dalies atsakant j pirmesnj klausima, Sias dvi
talenty kategorijas mes ir stengiamés ,,uzauginti, nes verslo sektoriuje susiduriame su Ziniy ir
kompetencijy trakumu.

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jusu organizacijoje? Dél kokiy
prieZasciy pasirinkote taikyti buitent Sias praktikas?

Hmm... reikéty pagalvoti. Zidrint j jiisy pateiktas tendencijas uZsienio organizacijose
tikrai galiu sakyti, kad naudojame ir ta pacig darbdavio jvaizdzio formavimo praktika, galbit
viduje taip nevadiname, bet valdome ir talenty patyrimg. Taip pat viena mums geriausiai
atsiperkanciy praktiky yra esamy darbuotojy rekomendacijos. Tiesa, turime ir savo B2B ir [oT
akademija, kuri jau ne vienerius metus skaitosi lyg talenty kalvé miisy jmonéje. <...> D¢l ko
naudojamos tokios praktikos, tai darbdavio jvaizdis yra ilgalaiké misy jmonés strategija,
nukreipta tiek | klienty, tiek j tikslinés talenty auditorijos generavimg. Tokia kaip
rekomendacijy praktika pas mus issivysté naturaliai, kadangi esame didelé organizacija zmonés
pradéjo vienas kitus rekomenduoti, pamatéme, kad tai veikia ir nusprendéme tai
uzdokumentuoti, kad atsirasty kazkokia sistema, atsilyginimas uz tai, kad rekomenduoja.
Akademijos tai yra grynai milsy sugalvota koncepcija su tikslu uzsiauginti mum reikalingas
kompetencijas.

Kaip jusu organizacija taiko kiekvieng i§ iSvardinty talenty pritraukimo praktiky
(priemonés, kanalai, taikymo daZznumas, diferencijavimas pagal tikslin¢ auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziy.

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Tai darbdavio jvaizdis yra ilgalaiké ir reguliariai
naudojama strategija. Pirmiausia, formuojame save kaip patraukly darbdavj socialinése
medijose. Dirbame su Linkedin, Facebook ir Instagram. Turinys gali biiti labai jvairus, nuo
naujai pasirodziusios technologijos pristatymo iki jrasy apie dalyvavima tam tikrose uzsienio
parodose ar vidinj jmonés gyvenima. Aisku, Linkedin skirtas jvaizdzio formavimui ir jmonés
klientams, ne tik stipresniy pozicijy talentams, 0 jau Instagram nukreiptas daugiau j jaunesnius

zmones. Turime jvairiy kampanijy, pavyzdziui, $iais metais pasileidome tokig serija jrasy, kur
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pristatome jmongje dirbancius Zmones ir jie kalba apie tai, kodél dirba jmonéje, kuo jy pozicijos
yra svarbios ir iSskirtinés, kaip jie prisideda prie sékmés ir pan. Nemazai dirbame ir kurdami
nuolatinj turinj savo jmonés sické&jams per jvairius naujienlaiskius ir pan. Taip pat dalyvaujame
ir visokiuose sporto renginiuose, velomaratonuose kas mums yra kaip viena i§ darbdavio
jvaizdzio formavimo daliy. Pries kelis metus prisidéjome prie iniciatyvos ,,Saugokime gamta®,
kurioje padéjome iSsaugoti apie 100 medziy. Taip pat prisijungiame prie tokiy programy kaip
,Ateities inzinieriai®, ¢ia 9-12 klasiy moksleivius supazindinome Su savo jmonés veikla,
aprodéme automatizuota gamykla <...>. Dar §j pavasarj dalyvavome renginyje kur diskutavome
su moterimis, dirbanCiomis IT sektoriuje apie tolimas technologijy perspektyvas misy
industrijoje. Tokiu biidu stengiamés buti ne tik graziis, bet tai parodyti rinkai ir realiais darbais.
<...> Negaléciau pasakyti, kad naudodami $ig praktika talenty auditorijas diferencijuojame, ¢ia
gal daugiau priklauso nuo miisy paciy poreikio i§ personalo pusés, jeigu praSome padaryti kokj
jrasa tam tikrai pozicijai, tai tada ir veiksmai nukreipiami j tos srities zmones, o ne j rinka
bendrai.

Rekomendacijy sistema. Naudotis §ia praktika esamus darbuotous skatiname jau labai ilgg
laika, bet taip iki galo idirbta pas mus ji yra gal tik nuo 2017 mety. Sios programos esmé ta,
kad darbuotojas turintis pasitlyti j tam tikra pozicija tinkamg kandidata gali uzpildyti taip
vadinama anketa ,,Rekomenduok drauga“. Zinoma, rekomenduota drauga ar buvusj kolega
personalo zmonés privalo jvertinti pagal bendraja politika, taip kaip ir kiekvieng kandidata, ir
jeigu jo kandidatiira yra tikrai tinkama mes ta Zmogy jdarbiname ir skiriame tam
rekomendavusiam darbuotojui piniging premija. <...> Praktika yra taikoma placiai ir nuolatos,
galima sakyti diferencijuojame tik pacios premijos dydj pagal pozicijos kategorija. Na tarkime,
] projekty paruosimo ar kokybés kontrolés pozicijas Zmones rekomendavusiam darbuotojui
iSmokama vienokia suma, bet programuotojy ar inzinieriy pozicijose ji gali buti dvigubai
didesné, nes tai yra sritys, kuriose mes sunkiausiai atrandame talentus. Nelabai noriu atskleisti
konkrec¢iy sumy, bet tai gali biiti kazkur 200-1000 eury rézio ribose, kaip minéjau, atitinkamai
pagal pozicijos svarba ir seniority lygj. Kas dar svarbu, kad tas premijas iSmokame 2 kartus,
pirma kartg jei rekomenduotas darbuotojas iSdirbo 3 meénesius ir antrg kartg jei iSdirbo 9
ménesius.

0T ir B2B akademijos (praktikos programos). IS tikryjy tai yra j skirtingas talenty
auditorijas orientuotos programos, bet veikia tuo paciu principu. IoT akademijoje mes sitilome
galimybe mokytis ar potobulinti jgiidZius tam tikroje [oT srityje, pavyzdZiui, jterptiniy sistemy,
jrenginiy testavimo analitikoje ar elektronikos inzinerijoje. B2B akademijoje mes mokome
pardavimy metody iSmanymo, deryby meno ir pan. Programos metu dalyviai dirba pasiskirstg

] tam tikras verslo sritis kartu su jmonés darbuotojais lygiai taip pat, kaip dirbty naujai j jmong
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jdarbinti zZmong¢s. Taciau kelis kartus per savait¢ tie skirtingy sri¢iy praktikantai yra
perskirstomi ir dirba komandose prie tam tikry uzduociy, tai gali biiti realtis i§Stikiai, su kuriais
susiduria jmon¢, tam tikro produkto vystymas ir pan. Pasibaigus programai didziajai daliai
darbuotojy mes pasiilome galimybe jmonéje jsidarbinti, nes tai ir yra S§ios programos
svarbiausias tikslas.

Kokiais rodikliais matuojate kiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksmingumg3 tikslinei auditorijai? Kokiy jzvalgu gavote iS§ Siy duomeny?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Pirmas biidas kaip matuojame veiksminguma, tai pagal
socialiniy medijy prenumeratoriy aktyvuma, pavyzdziui, kiek per tam tikra laikotarpj turime
naujy lankytojy, naujy siekéjy, post impressions [jrasy parodymy skaicius] ir pan. Principe,
jeigu Sie rodikliai neturi prieaugio, tai nattraliai jmoné néra ijdomi nei kandidatams, nei
klientams ir partneriams. Jeigu nesugeneruojame naujy siekéjy nattiralaus prieaugio, tai faktas,
kad mes kaip darbdavys esame nematomi. Tai galioja visose socialiniuose tinkluose. Kalbant
apie Average Click Rate [vidutinis paspaudimy skai¢ius] turi biiti daugiau nei 10 proc. Average
Open Rate [vidutinis atvertimy skai¢ius] didesnis nei 40 proc. Kitas svarbus matavimas yra ne
tik socialinés medijos bet ir naujienlaiskiai. Bitent naujienlaiskiy CTA (call to action)
kandidaty atzvilgiu turi buti didesnis nei 2.27% ir taip pat Unsubscribe rate [prenumeraty
nutraukimo rodiklis] turi baiti ne daugiau 10 Zmoniy prie 10 000 siekéjy.

Rekomendacijy sistema. Rekomendacijy programos veiksminguma mes i$siskai¢iuojame
pagal procentg kiek rekomenduoty asmeny yra pasamdomi ir paskui stebime kokj laikotarpj
imongje jie iSdirba. Jeigu gerai suprantu klausima, tai kaip praktika veikia tiksling auditorijg
mes tokio rodiklio neturime, galime nebent tik numanyti. Kiek as pati susidarus, tai rinkos
reakcija j tas rekomendacijy programas yra pakankamai teigiama, nes tai yra placiai ir kitose
organizacijose taikoma praktika. Sakyc¢iau, rekomenduojami asmenys gal net palankiau Zitiri |
visg atrankos procesg, turi kazkokj pozityvesn] nusiteikimg. Nors tiesa, yra teke girdéti
nuomong, kad kokia turéty biiti jmone, kad tam, jog darbuotojai iSvis kazkg parekomenduoty
jie netgi iSmoka motyvacinius priedus <...>.

loT ir B2B akademijos (praktikos programos). Cia taip pat veiksminguma matuojame
pagal jdarbinty praktikanty kiekj po programos, kiek laiko tokie zmonés i$dirba ir kaip jiems
sekasi dirbti pas mus jmongje. Kaip auditorija reaguoja j programg mes matome i§ grjztamojo
ry$io, kurio klausiame kiekvieno akademijose dalyvaujancio Zmogaus. Tai ty atsiliepimy biina
tikrai jvairiy, vieni labai vertina tai, kad programa padeda suprasti kuria kryptimi tam Zmogui
judéti toliau, kiti dziaugiasi kompetetingais mentoriais, galimybeg prisideéti prie realiy uzduociy,

kiti net sako, kad tos 300+ valandy visai neprailgo ir galéty dar tiek pat atsédeéti.
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Kaip vertinate kiekviena jiisy organizacijoje taikoma praktika atsiZvelgiant j
talenty pritraukimo rezultatus (sé¢kme)? Kokius privalumus ir triikkumus pastebite?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Rezultatai galbiit néra tokie apCiuopiami lyginant su
kitomis praktikomis, bet ilgalaikéje perspektyvoje tas indélis j darbdavio jvaizdzio formavima
tampa tikrai akivaizdus. Kazkur per 3 metus sugebéjome visiskai pakeisti rinkos poziiirj j mus
kaip jmong, tai matome i§ didziulio kandidaty CV srauto, kalbinant kandidatus pokalbiuose
nuolat iSryskéja tokie dalykai, kad esame socialiai atsakingi, ugdome jaunas kartas, smarkiai
prisidedame prie Lietuvos technologinio pazangumo. <...> Pirmiausia manau, kad vienas
minusas kaip pacios praktikos yra tas, kad yra sunku pamatuoti ta galutinj rezultata, nors
veiksmingumas pagal auditorija ir nesunkiai apsiskaiciuoja, visgi suprasti kas keicia tg jvaizdj,
kaip stipriai kei¢ia néra taip jau paprasta. Antra, kg mes jau savo kailiu esame patyre, kad viska,
kas susije su darbdavio jvaizdZiu, ypac socialinése medijose, reikia kontroliuoti. Tai i§ esmes
yra tas pats kas reklama, rinkodara ar marketingas ir uz $iy dalyky turi stovéti patyr¢ Zzmonés.
Suprantu, kad paprastas darbuotojas galvoja, kad ims ir parasys kazkokj jrasa, bet i§ tikryjy gali
nemenkai prasauti ar net sugadinti ilgai siekta rezultatg. Kas ¢ia dar galéty biiti <...> dél pacios
Ivaizdzio strategijos. Pavyzdziui, imong¢je ji gali buti iki galo apibrézta, bet ji taip pat ir
transformuojasi. Mums gali atrodyti, kad viskas juda kaip norime, taciau rinka bet kuriuo metu
gali mus suvokti kiek kitaip, todél svarbu sustoti ir nuolat jsivertinti, o jei reikia tg strategija
imti ir keisti.

Rekomendacijy sistema. Reikéty dabar atsiversti statistika, bet kalbant bendrai programos
veiksmingumas lyginant su pritraukimo sékme yra labai didelis. Galima sakyti 80 proc. tokiy
rekomenduoty darbuotojy pas mus isdirba 2-3 metus. Kaip minéjau, kiek tokiy per metus
jdarbiname dabar nepasakysiu, bet iki kokiy 30-40 Zmoniy visos grupés mastu manau tikrai
biity <...> iki galo net néra aiSku kodé¢l taip yra. Galbiit jsipareigoti jmonei vercia rySys tarp
rekomenduoto Zmogaus ir darbuotojo, kuris rekomendavo. Gal apie pozicija jie papasakoja
daug giliau ir iSsamiau, na i$ savo perspektyvos, kas leidZia geriau suprasti, kokia bus darbo
specifika, su kuo jmonéje teks susidurti. Tokio vienareik$misko atsakymo neturiu.

0T ir B2B akademijos (praktikos programos). Taip pat reikéty dabar pazitiréti, bet
praktiSkai po kiekvienos laidos su tam tikromis iSimtimis visus dalyvius ir jdarbiname.
Pirmiausia tai, kad labai stipriai ir atsirenkame, konkursas labai didelis. Kitas dalykas, kad kai
kurie zmonés ir atkrenta, nors ir patinka pati programa, btina, kad pamato, jog viena ar kita
sritis ne jiems, galbit turi tiksly pasibaigti mokslus ir negali Siuo metu dirbti pilnu etatu. Yra ir
kita pusé, pavyzdziui, vienoje komandoje jaunimas sukiré sistema, kuria mes dar patobuling
naudojame visoje grupéje. Tai €ia jau ne tik pritraukimo sékme, bet net ir virSytas lukes€ius

rezultatas paciai jmonei <...> Tokiy kandidaty atkritimo procentas labai mazas, nes per laika,
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praleista Siose akademijose mes patikriname labai daug dalyky, tiek kandidato kultiiring
atitikmenj, tiek techning kompetencija, tiek galimg potencialg. Jeigu dél tam tikry prieZasciy
kandidatai negali prisijungti dirbti Siuo metu, pasilickame juos su mintimi, jog jie gali sugrjZzti.

Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausia
verte jusy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia tokj jusy pasirinkima?

AS manau, kad vis tiek darbdavio jvaizdzio praktika. Nors kitose aptartose atvejuose
rezultatas aiSkiai matomas ir tikrai galime jvardinti nemazus skaiCius, bet be ilgalaikés
darbdavio jvaizdzio strategijos butume ir visiSkai kitose pozicijose nei esame. Net, sakyciau, ]
tas akademijas bity daug sunkiau pritraukti Zmones, jei neturétume jdirbio su darbdavio
vaizdziu.

Ka jusy organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Taip visiskai paprastai kalbant tai mums sékmingas pritraukimas yra tada, kai zmogus
jsidarbindamas pajaucia, jog dirba reikiamoje pozicijoje, jam priimtinoje organizacinéje
kultiiroje ir kolektyve, yra jsitraukes ir iSdirba bent keleta mety. Visgi, suprantama, kad Siais
laikais Zmonés nedirba 20 mety ir kyla naturalus poreikis judéti rinkoje. Kaip matuojame? Tai
ir pagal veiklos vertinimo sistema, ir pagal jsitraukimo rodiklius, ir pagal kaitos procenta, tokie
gal 3 svarbiausi. Mes turime ir labai stipry darbuotojy integracijos aparatg. Kalbiname juos po
1 ménesio, po 3 ménesiy paskui po 6 ménesiy ir po 1 mety, taip uztikriname, kad girdime savo
darbuotojus ir galime matyti ne tik progresa, bet ir kaip jie jauciasi jmong¢je. Visi kiti KPIs jau
pas mus yra daugiau skirti atrankos procesui, efektyvumui ar kriivio paskirstymui matuoti.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ jiisy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinima ir taikyma?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Laiko atzvilgiu uZtrunka tikrai labai nemazai. Turime
visg komanda, kuri dirba prie to, ¢ia turiu omeny tiek ir visas kampanijas, socialiniy tinkly
priezitra, tiek ir visus skelbimus kandidatams, kurie eina taip pat per marketingo skyriy. Taigi,
sumoje kokie 6 Zmonés dirba ant to ir dar kiekvienas pelno centras turi po kelis Zmones. <...>
Siai dienai kaip pavyzdys vieng tikslinj klienta ar kandidata mums sugeneruoti soc. medijos
reklamos pagalba kainuoja 75-150 eury. IS 20 taip vadinamy leads‘y vienas klientas padaro
pirkima, su kandidatais skaiciai yra gerokai didesni. Rinkodaros veiksmai veikia ilgalaikéje
perspektyvoje ir pakeliui susiduriama su nemazai kity niuansy. Tad principe, atsipirkimas ¢ia
yra tada kai iSleista x pinigy suma rinkodarai yra mazesné uz aktyviy hanteriy y alga, tada
skaitosi, kad rinkodariniai veiksmai kandidaty atzvilgiu veikia pelningai. O turint omenyje visg

darbdavio jvaizdj, su visomis socialinémis akcijomis ir programomis, kuriose dalyvaujame tai
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yra labai sunku iSmatuoti ta galutinj indélj. Kiek konkreciai tai galéjo kainuoti neaiSku, bet
sumos ¢ia grubiai tariant irgi biity skai¢iuojamos deSimtimis tukstan¢iy per metus.

Rekomendacijy sistema. Si praktika nereikalauja daug pastangy, nebent imtume visa ta
adminitravimo procesa sistemose. Cia daugiau figuruoja finansiniai istekliai, nes bandomaji
laikotarpj iSdirba tikrai didelis procentas Zmoniy ir iSmokamos sumos darbuotojams iSeina
nemazos, taciau vis tiek tikrai atsiperka.

loT ir B2B akademijos (praktikos programos). Cia tie laiko kastai yra daugiau svarbis
tam tikru sezonu. Kadangi akademijos vyksta vieng kartag metuose, tai tam yra suformuojamos
projektinés komandos. Viso prie akademijy dirba iki 10 Zmoniy, visas koncepcijos i§vyStymas,
pasiruoSimo darbai, vieSinimas ir t.t. Paskui prisijungia ir dar namaza dalis vadovy, kurie dirba
jau programos metu su tais praktikantais, juos taip pat reikia paruosti. Tai ¢ia yra labai daug
veiksmy i§ miisy pusés. <...> Jeigu kalbame dabar apie pinigus, tai vieng junior programuotoja
surasti per agenturg kainuoja vidutiniskai 1000 EUR ir ne faktas, kad jis dar labai tiks. Per
metus akademija gali surinkti apie 40 Zmoniy, kurie bus jdarbinti. Tai vien i$ Sito susitaupo
kazkur 40 000 eury. Aisku, tokios akademijos organizavimo ir jgyvendinimo islaidos siekia
apie 80 000 eury. Taciau iSmetus 40 darbuotojy bandomojo laikotarpio neefektyvuma, tai biity
3 mén * vid. uzdarbis / 2 * metinis priimty kandidaty skaicius ir gautysi apie 240 000 eury. Tai
jeigu viska elementariai skai¢iuosime tik sékmingu atveju su maksimaliu efektyvumu, tai tokia
akademija jmonei gali uzdirbti 200 000 per metus. Zinoma, pirmais metais reikia nemazai
investicijy, tad tokia akdemijy apyvarta bus matoma tik antraisiais metais.

Su kokiais iSSukiais susiduriate taikant jusy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?

Manau sunkiausia yra jtikinti tuos Zmones, kuriems tas darbdavio jvaizdis néra
pagrindiné darbo funkcija, bet kurie toms jvairioms kampanijoms ir visam formavimui yra labai
svarbiis. Kitas dalykas ir biudzetg gauti tam tikrai idéjai marketingui yra tikrai sunku, Zinau,
kad jie turi nuolatos gintis ir tvirtintis. Kalbant apie rekomendacijas, tai ¢ia sunkiausia
sistemiskai suziiiréti visus galus. Biina zmogy jdarbina per rekomendacija, bet HR Zmogus
sistemoje nepazymi, kad jis rekomenduotas ir paskui sunkiai atseksi ar atsiminsi <...> kaip ¢ia
kazkam neiSmokéjome tam tikros sumos. Kas lieCia akademijas, tai labai didelis galvos
skausmas biina pacioje pradzioje organizuojant viskg from scratch, paskui jau atsiranda toks
nuoseklumas, pradedi naudotis tam tikromis idéjomis ar priemonémis i$ praeity mety renginio.
Taip pat ir Zmoniy pajungimas prie projektinés komandos, visgi kiekvienas jy jmonéje turi savo
darbo funkecija, ¢ia skaitosi kaip papildoma atsakomybé.

Kaip vertinate ZmogiSkyjuy ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo

praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?
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Tai turbiit kaip jau ir pasimaté i§ mano atsakymy, kad praktikos tikrai atsiperka. Aisku
reikia turéti galvoje, kad jos reikalauja labai dideliy finansiniy iStekliy, todél maza jmone

greiciausiai negaléty tiek investuoti j tg darbdavio jvaizdj ar apskritai turéti ty akademijy.

Tyrimo dalyvis: Informantas 3
Interviu atlikimo data: 2020-10-22

Interviu trukmeé: 1 val. 21 min.

Kas pasak jusuy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiuris)? Kas lemia biitent tokj jusy organizacijos poziiri i talenta?

Saky¢iau, kad misy jmongje talentg geriausiai atspindi subjektyvus. Atrinkdami sau
talentus, mes pirmiausia méginame iSsiaisSkinti koks yra jauno zmogaus kaip specialisto
potencialas ir vertiname jj pagal veiklos rezultatus ankstesnéje patirtyje. Manau tas
eksliuzyvinis pozitiris mums artimas dél pacios jmonés verslo modelio, kulttiros ir net veiklos
srities. Dirbti konsultacijy versle gali tikrai ne kiekvienas, pats darbo pobudis taip pat reikalauja
nuolatinio rezultato uztikrinimo, nuolatinio profesinio ir asmeninio augimo, todél $iy savybiy
neturintys zmonés pas mus tiesiog ilgai neuzsilieka. <...> Nors i§ kitos pusés, mums kaip jmonei
yra svarbus ir darbuotojo bei organizacinio konteksto suderinamumas. Esu pastebéjusi ir
kolegos ne kartg dalinosi pavyzdziais kaip tie patys kandidatai vienoje organizacijoje buvo labai
geri performeriai, stengési daryti daugiau, sitilyti idéjas, o kitoje galé¢jo nepasiekti rezultaty ir
neturéti motyvacijos eiti ; darbg apskritai.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-os) jiusu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé
tam tikros strategijos (-u) pasirinkima?

Mes iSskirtinai naudojame tik talenty kiirimo strategija, nors mazose jmonése paprastai
biina prieSingai. Tiesiog, per ilgus metus pamatéme, kad miisy jmonéje pasiteisina jauny
specialisty samda, kai tam tikry kompetencijy ir igudziy, reikalingy verslui galime iSmokinti
nuo pacios pradzios. Kitg vertus, pastebéjome, kad rinkoje auksStesnio lygmens pozicijas
uzimanc¢iy zmoniy nelabai pavyksta pritraukti, ne dé¢l pacios jmonés vardo ar sitilomo atlygio,
o dél to, kad atranky specialisty tikslai, su tam tikromis iSimtimis, dazniausiai biina nueiti |
imones vidy, apimti platesnes funkcijas ir panasiai, na, ko mes kaip jmoné, besispecializuojanti
tik atranky srityje, negalime pasiiilyti.

Su kokiais isSuikiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?
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Taip, tokig esame apsibréze. Idealiu atveju, tai blity neseniai karjerg pradéjes zmogus,
baiggs psichologijos ar ZzmogiSkyjy iStekliy vadybos studijas ir save iSbandes darbe su klientais,
na, pardavimuose ar klienty konsultavime. Taciau labai daznai ieSkome ir tokio zmogaus, kuris
neturi tikslinio iSsilavinimo, taciau aiSkiai zino, kad savo karjerg noréty sieti su atrankomis.
<...> Galbiit didziausias i$Sukis yra tas, kad labai specifinio talento mes ir ieSkome, kalbu apie
asmeniniy savybiy rinkinj. Mums ypatingai svarbus zmogaus rezultatyvumas, atsparumas
stresui, motyvacija ir kiti dalykai. Todé¢l tokj Zzmogy yra sunku ne tik pritraukti, bet ir apskritai
rasti. Kitas dalykas yra ir rinkos poZifiris. Zmonés yra susidare perdéta vaizda, kad tokiame
versle milziniski kruviai, pastoviai turime priklausyti nuo klienty nory.

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jusy organizacijoje? Dél kokiy
priezas€iy pasirinkote taikyti biitent Sias praktikas?

Na, tai tokios placiausiai ir jau ilgus metus taikomos praktikos biity darbdavio jvaizdzio
formavimas ir kandidaty patyrimas. Taip pat paskutiniu metu nemazai démesio skyréme
efektyvesniy sprendimy paieskai i$ technologinés pusés, pavyzdziui, iSnaudodami Linkedin
galimybes. <...> Kas susije¢ su naujesniy programy naudojimu, tai ¢ia labai daug kg Iémé rinkoje
atsiradusios technologinés galimybeés, kuriy kainos ir vertés santykis pasidaré labiau
prieinamas. Kalbant apie darbdavio jvaizdj ir kandidaty patyrima, i§ tikryjy yra sunku
pakomentuoti. Mes nuolatos analizuodavome geruosius uzsienio organizacijy pavyzdzius,
dalyvaudavome jvairiuose renginiuose, tod¢l manau, kad Siuos dalykus pas save peréméme 18
tos gerosios praktikos kitose jmonése.

Kaip jusu organizacija taiko kiekvieng i§ iSvardinty talenty pritraukimo praktiky
(priemonés, kanalai, taikymo daznumas, diferencijavimas pagal tiksline auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziy.

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Mes formuojame darbdavio jvaizd; 3 kryptimis.
Pirmiausia, formuojame unikaly vertés pasitilymg savo klientams. Tai reiskia savo stipriyjy
pusiy pristatymg lyginant su konkurentais, na, esame savo sektoriaus ekspertai, kad galime
greiciau ir geriau, siilome ne tik atrankos paslaugas, bet atliekam ir darbuotojy pasitenkinimo
ar jsitraukimo tyrimus ir pan. Antra kryptis yra skirta kandidatams, juos pritraukiant klienty
jmonéms. Cia tai pat turime parodyti savo verte, kuria suteikiame per jvairias karjeros ar
jsidarbinimo konsultacijas, siilydami jiems [kandidatmas] prisijungti prie vidinés duomeny
bazés ir reguliariai gauti atitinkamus darbo pasitlymus. Trecia, savo kaip jmonés jvaizdj
formuojame tikslinei rinkai, kuomet pastiprinimo ieSkome patys sau j komanda. Ir ¢ia tas
darbdavio jvaizdzio formavimas i§ esmés yra susijes su Kitomis 2 kryptimis, procesas vyksta
paraleliai. Nes tam tiksliniam kandidatui yra svarbu su kokiu klienty krepSeliu mes dirbame,

ka mes galime pasitlyti, kaip mes pozicionuojame rinkoje, kokiais sprendimais bandome
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pritraukti kandidatus kitoms organizacijoms. Taip pat labai atsizvelgiame ir j tyrimo rezultatus
,, Ko nori darbuotojai“. Tai ¢ia, pavyzdziui, ieSkant buhalteriy mes zinome, kad tokiems
zmonéms svarbu biiti jtrauktiems ] reikSmingus organizacinio masto projektus, tai tg ir
paminime darbo skelbime, zinoma jei tai yra tiesa. Bet turbiit kertinis momentas darbdavio
vertés pasiiilyme pas mus biity tai, jog kandidatg pritraukti siekiame i§ profesionalumo puses,
per tai kiek jis galéty iSmokti ir kuo jis tapty dirbdamas pas mus. Bandome nuo pat pradziy
uzCiuopti ambiCijg zZmoguje. Dabar kalbant apie priemones, tai jvaizdj formuojame per
socialinius tinklus, raSydami jvairius straipsnius, kuriuose dalinamés savo ziniomis su rinka,
dalyvaudami jvairiose konferencijose (HR savaité), asociacijy renginiuose (PVPA, Rotary,
Junior Chamber, kt.). Bet lygiai taip pat stengiamés bendradarbiauti su universitetais, skaitome
paskaitas ,,Coding school, dalyvaujame ,,Women go tech® programoje. <...> Darbdavio
jvaizdzio formavimas pas mus vyksta nuolatos, tai ilgalaikiy sprendimy ir sistemingo darbo
reikalaujantis procesas.

Kandidaty patyrimo valdymas. Musy jmonéje kandidaty patyrimas kaip atskira
dokumentuojama praktika yra naudojama 2-3 metus ir to vadinamo kandidaty balso mes
klausomés nuolatos. Kg dabar mes laikome tuo kandidaty patyrimu? Tai biity visas kandidato
salytis su miisy jmone nuo pirmo uz¢jimo j misy svetaine iki kandidato atmetimo po atrankos
arba jdarbinimo. Ir tas praktikos taikymas ir biity miisy pastangos laiku informuoti kandidatus,
juos nuolatos lydéti atrankos etape, ir nesvarbu ar tai biity pokalbis su miisy jimonés konsultantu,
ar paskutinis etapas kalbantis su klientu <...> grjZtamojo ryS$io suteikimas, galiausiai teisingy
lukes¢iy suvaldymas, na, kad kandidatas neturéty kazkokiy perdéty vilciy ar nesitikéty
kazkokiy miisy veiksmy, kuriy mes negalime jam suteikti. Taip pat kandidato patyrimo
gerinimui mes naudojame ir tokius interaktyvesnius skelbimus, i kuriuos jé¢j¢s kandidatas gali
,,pasivaikscioti po miisy biurg“, pamatyti kaip atrodyty jo biisima darbo vieta, suteikiame
galimybe pasiskaityti apie mentoriy ar kolegas su kuriais reikéty dirbti prie bendry projekty ir
netgi leidziame vieno mygtuko paspaudimu su jais susisiekti, uzduoti rapimus klausimus.

Besivystanciy technologijy integravimas. Nezinau ar tai biity galima pavadinti praktika,
taCiau kaip minéjau, nemazai investavome ] technologinj atsinaujinimg. Dar visai neseniai
pradéjome naudoti tokj ,,.Linkedin Helper®, kuris pagal nustatytus parametrus pats ieSko ir
atranda kandidaty profilius, véliau naudodama misy sukurto teksto Sablong tas robotukas pats
automatiskai paraSo tiems profiliams ir i§siungia prisijungimo uzklausas. Zinoma, tai negalioja
labai specifinéms atrankoms. Kiek anksc¢iau dirbdami prie atrankos projekto kandidaty sarasus
vesdavome rankiniu biidu, dabar jau turime programa, kuri kandidato duomenis perkelia, o taip
pat dar ir geriau paieSko kandidaty kontakty, pavyzdziui, sugeneruoja keletg el. pasto varianty.

Taip pat nemazai automatizacijos jsidiegéme j savo pagrinding programa. Kaip jau sakiau prie
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kandidaty patyrimo tai biity tie iSSokantys priminimai po atrankos, kad turime suteikti
atsakyma. Kitas dalykas <...> automatizavome visg tai kas liecia BDAR, rezultate nebeturime
ieskoti kas davé sutikimus rankiniu btidu, sistema visiems kandidatams laiskus nusiuncia pati,
po tam tikro laiko neatsakiusiems primena, jog to sutikimo dar negavome.

Kokiais rodikliais matuojate kiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jZvalgu gavote i$ Siy duomeny?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Prie$ kelis metus esame dar¢ savo jmonés darbdavio
patrauklumo tyrima, tiesa, jj jau reikéty kartoti, kad Zinotume ar misy strategija veikia ta
linkme, kuria buvome nusimatg. <..> Taip, tai klausimy rinkinys tiek klientams, tiek
kandidatams, kuriame jie atsako su kuo jiems asocijuojasi miisy prekinis zenklas, kaip yra
suprantami miisy transliuojami praneSimai ir t.t. Kitas buidas pagal kurj matome savo darbdavio
vaizdzio rezultatus yra rodiklis ,,source of hire* [jdarbinimo S$altinis], jj mes stebime nuolatos.
Cia kandidatams yra duodama uZpildyti atrankos forma, kurioje gali paZyméti viena i§ daugelio
varianty, ar pamaté mus per Linkedin, ar kokiame renginyje, ar atéjo per draugo rekomendacija
ir t. t. O jeigu negalime nustatyti, atrankos metu visuomet paklausiame i§ kur kandidatas apie
mus suzinojo ar del kokiy priezasCiy mes kaip jmoné patraukéme jo démesj. Pagal Siuos
atsakymus susidaréme netgi geresnj vaizda, negu i$ darbdavio patrauklumo tyrimo, ko pasekoje
koregavome savo darbdavio jvaizdzio rinkodarg.

Kandidaty patyrimo valdymas. Mes kandidaty patyrimg vertiname tokiomis savo
suformuotomis anketomis, kurias siun¢iame kiekvienam kandidatui pasibaigus atrankai. Tose
anketose yra uzduodami jvairiis klausimai, pavyzdziui, ar su manimi bendravo profesionaliai,
ar jauciausi objektyviai vertinamas, ar man paaiskino tolimesnj atrankos procesg ir t.t. Tuos
teiginius kandidatai vertina nuo 1-5 ir tada iSsiskai¢iuoja bendras kandidato patyrimo jvertis.
Tai jei neklystu, §iuo metu miisy kaip imonés bendras kandidaty jvertis yra 4,3 ir tiesg sakant,
Jis yra gerokai paauges lyginant su pragjusiais metais. <...> [zvalgy yra buve jvairiy. Matyt ir
tam aukStesniam bendram jverciui jtakos tur¢jo tai, jog stengiamés ne tik dokumentuoti, bet ir
atsizvelgti ] tai, ka mums nori pasakyti kandidatai. Esame gave nemazai pastaby dél atsakymo
nesuteikimo laiku, ] tai reagavome savo programoje jdiege papildomg jrankj, na, kad mums
automatiSkai rodyty priminimus kada kokiam kandidatui reikia suteikti atsakymus. Taip pat
nemazai komentary buvo ir dé¢l grjiztamojo rySio, kad jj suteikiame, taciau jis skamba per daug
Sabloniskai, o tai jspiidZio nesuteikia. Ka daréme? Pradé¢jome rasyti labiau personalizuotus
atsakymus, kodél tas ir tas kandidatas nebuvo pasirinktas.

Besivystanciy technologijy integravimas. Sunku pamatuoti veiksminguma turint omenyje
savo tiksline auditorijg. Taciau pradéjus naudoti, kad ir tuos pacius automatinius priminimus

zenkliai sumazéjo komentary dél laiku negauty atsakymy. Kiti automatiniai pranesSimai,
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siunCiami jau tiesiogiai kandidatams taip pat buvo sutikti palankiai, negavome kazkokiy
repliky ar nusiskundimy, manau, kad niekas ir nepasteb¢jo, kad tuos pranesimus iSsiuntéme
automatiskai, nes jie taip pat yra pakankamai personalizuoti.

Kaip vertinate kiekvieng jiisy organizacijoje taikoma praktika atsiZvelgiant i
talenty pritraukimo rezultatus (sékme)? Kokius privalumus ir triilkumus pastebite?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Kalbant apie darbdavio jvaizdj, tai praktika, kurig labai
sunku vertinti pagal talenty pritraukimo sékmés kriterijy. Akivaizdu, kad darbdavio jvaizdis
prisideda prie pritraukimo sékmés, tafiau kuris to darbdavio jvaizdZio elementas turi
didziausios jtakos yra sunku pasakyti. Remiantis mano pacios patirtimi, as§ sakyciau, kad turbut
dél to visapusisko ir plataus darbdavio jvaizdzio naudojimo pati praktika ir duoda rezultaty, nes
niekada negali zinoti per kokj Saltinj, per kokj kanalg ar kokiu turiniu tu pasieki ir suformuoji
tam tikrg planuotg jspudi apie save [kaip jmong], visgi visi zmonés skirtingi. <...> Galbit
vienintelis trikumas, kurj a$ pastebiu rinkoje biity tas, kad jeigu jmoné yra nusimaciusi planus
formuoti tam tikrg darbdavio jvaizdj, ji turi tai tikslingai ir reguliariai taikyti. Isivaizduokite,
kad socialiniuose tinkluose nuolatos matote tam tikra turinj, o paskui staiga pastebite, kad i$ tos
jmonés nieko negirdéti kokj gera puse mety. Cia Zinoma gali biiti jvairios prieZastys, galbiit
jmoné savo pajégas sutelkusi kazkur kitur, bet zmonés to nezino ir tada pradeda atrodyti, kad
galbiit tai jmonei kazkas nutiko, pradeda kilti klausimai i§ kur ta tyla. Kitas dalykas, labai
svarbu nusimatyti ka tu tuo darbdavio jvaizdziu nori pasiekti, kokig zinute tu siunti rinkai.
Atlikus darbdavio patrauklumo tyrimus savo klientams yra teke pastebéti, kad siekiama buvo
pasirodyti vienaip, o rinka tg turinj suprato visai kitaip.

Kandidaty patyrimo valdymas. Kandidaty patyrimg galima biity vertinti i$ tos ilgalaikés
jtakos pritraukimo rezultatams. Turiu omenyje tai, kad jeigu tau pavyko uZtikrinti gera
kandidato patyrima, sukurti ilgalaikj santykj, parodyti kuo tu esi tam kandidatui naudingas tai
visus Kitus kartus jis sutiks eiti kartu su tavimi ir nesvarbu dél kokios pozicijos ar darbdavio tu
J1 kalbinsi. Galbit to pritraukimo rezultato nesimatys Siandien, taciau uZtikrinus tikrai gerg
patirt] tai pasimatys ateityje. <...> Manau, kad §i praktika skirtingose organizacijose yra
traktuojama ir jgyvendinama skirtingai, todél kas veikia mums nebutinai gali veikti kitam
verslui, todél sunku nurodyti kazkokius trakumus ar tobulintinas sritis.

Besivystanciy technologijy integravimas. Tai kg a§ pasakojau prie§ tai, na tos visos
automatizacijos ar kitos technologinés galimybés tiesiogiai neprisideda prie talenty pritraukimo
sékmés, taciau galima laikyti tai kaip pagalba, papildoma priemone siekiant geresniy talenty
pritraukimo rezultaty. Jeigu tam tikras automatizavimas padeda prisidéti, kad ir prie kandidaty
patyrimo valdymo ar to paties darbdavio jvaizdzio tai lygiai taip pat prisideda prie bendro

pritraukimo sékmingumo. Kazkokiy trukumy ¢ia nejzvelgiu.
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Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausia
verte jusy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia tokj jusy pasirinkima?

AS sakyciau, kad darbdavio jvaizdzio formavimas. Kas lemia tokj mano pasirinkimg? Na,
tai akivaizdZiai matosi palyginus kokie buvo talenty pritraukimo rezultatai kai mes pradéjome
taikyti Sig praktika ir kokie jie yra dabar. Sunku net paaiskinti kodél, ¢ia galbut psichologinis
momentas zmoniy galvose, kurj tu suformuoji jdédamas begale skirtingy veiksmy. <...> Kkali
mums kazkokj daikta parekomenduoja draugas mes labiau tikime jo veiksmingumu, negu
kalbantis su pardavéju. Su darbdavio jvaizdziu yra panasSiai, tai atspindi tg 1§ ltpy j lupas
perpasakojama istorijg su visomis vertémis ir naudomis, kurias organizacija gali suteikti savo
darbuotojams.

Ka jusy organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Kalbant apie atranky projektus su klientais, tai sékmingu talenty pritraukimu laikome
kandidato isdirbimg kliento jmonéje 3 ménesius. Jeigu kandidatas nepateisino lukesCiy
atsakomybe prisiimame sau ir kandidata perrankame. Jeigu kandidatas visus darbdavio
reikalavimus pateisina ir i§dirba tg laikotarpj, toliau i jo gyvenimo ciklg imong¢je nesikiSame.
Dabar jeigu kandidato ieSkome patys sau j jmon¢ sékmingu talentu pritraukimu laikome
daugiau rodikliy. Tai gali buti ir vadovy bei komandos nariy pasitenkinimas, ankstyvos kaitos
rodikliai, pozicijai numatyty rezultaty ir elgesio uztikrinimas. Kalbant apie paskutinj, mes
turime viding darbuotojy vertinimo sistema, kurioje aprasytas standartinis, virSijantis ir Zenkliai
virSijantis darbuotojo elgesys pagal kurj; mes ir matome ar talento pritraukimas buvo sékmingas.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ jiisy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinima ir taikyma?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Daugelj darbdavio jvaizdZio kampanijy mes kuriame ir
lgyvendiname patys, na, turime atskirg pareigybe darbui su darbdavio jvaizdZio rinkodara.
Zinoma biina ir taip, kad dél kompleksiskesniy projekty kreipiamés j agentiiras, ta¢iau tai bana
reciau. Jeigu dabar vertinant ZmgiSkyjy istekliy resursus, laiko susivalgo nemazai, tai biity
pilnas etatas. Jeigu skai¢iuojant i§ finansinés pusés, dabar biity sunku ir pakomentuoti kokia
galéty biiti bendra suma, skirta darbdavio jvaizdZiui. Turint omenyje ir jvairius kanalus, kurie
yra mokami, ir projektus, kuriuos apsiima musy partneriai apytiksliai biity kokie 10 000 eury
per metus.

Kandidaty patyrimo valdymas. Kalbant apie kandidaty patyrima, §i praktika nereikalauja
finansiniy resursy. Cia jau atsizvelgti reikéty tik j laiko ir energijos sanaudas, pavyzdziui,
papildomas laikas individualaus grjztamojo rySio suteikimui ar pats kandidaty ataskaity

dokumentavimas, kad galétume gauti jzvalgy.
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Besivystanciy technologijy integravimas. Su technologinémis galimybés manau svarbu
paminéti tiek zmogiSkuosius, tiek finansinius iSteklius. Nemazai energijos investavome vien
testuodami, kurie sistemy funkcionalumai mums biity naudingiausi, paskui vyko ir darbuotojy
apmokymas. FinansiSkai tam tikri papildomi sistemos moduliai baisiai daug nekainavo,
visumoje kazkur 5 000 — 6 000 eury.

Su kokiais iSSukiais susiduriate taikant jusy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?

Kalbant bendrai, tai turbiit didziausias i$stikis ir yra reguliarus ty praktiky taikymas turint
omenyje, kad tai yra papildoma misy kasdienio darbo dalis, kuri reikalauja daug laiko ir
pastangy. Kiekvienas ruoSimasis konferencijoms, medziagos skirtos universitetams, kaip
minéjau visi programy testavimai néra prioritetings sritys, bet tam, kad duoty rezultaty talenty
pritraukimui jos yra bitinos.

Kaip vertinate ZmogiSkyju ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?

Galiu tvirtai sakyti, kad i§vardintos praktikos tikrai atsiperka. Zinoma, kalbant apie
technologinius pokycius to rezultatus matome i$ karto, kalbant apie darbdavio jvaizdzio
rinkodaros veiksmus ar kandidaty patyrimo valdyma tai daugiau matosi ilgalaikiame

laikotarpyje.

Tyrimo dalyvis: Informantas 4
Interviu atlikimo data: 2020-10-30

Interviu trukmé: 1 val. 26 min.

Kas pasak jiisy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiuris)? Kas lemia biitent tokj jusy organizacijos poziurj i talentg?

Tai mums talentas yra tas zmogus, kuris jau turi atitinkamy gebéjimy srityje, kurioje mes
jo ieSkome, rodantis atitinkamus rezultatus. IS kitos pusés zitirint, mums talentas lygiai taip pat
yra ir Zzmogus, kuris matome, kad turi labai daug potencialo jgyti tam tikrus geb¢jimus. Tai ¢ia,
sakyCiau, biity ekskliuzyvinis dalinai kartu su objektyvaus pozitrio elementais, bet labai
priklauso kaip mes tg talentg traktuojame ir j kokio lygio pozicijg mes jo ieSkome. <...>negaliu
atsakyti dél kokiy priezasciy tas poziiiris biitent toks, galbiit dél imonés dydzio.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-0S) jisu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé

tam tikros strategijos (-y) pasirinkima?
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Dazniausia strategija tai bty pirkimo, Siek tiek su kiirimo strategijos priemaiSomis.
Tikrai mes ir viduje auginame zmones, bet vélgi tai priklauso nuo pozicijos. Kokie veiksniai
lemia <...> tai pirkimo strategija pas mus nulémé labai didziulis jmonés augimas, na, kad mums
labai greitu metu reikéjo daug pazengusiy specialisty tam tikrose srityse. Tai 2017 metais
prasidéjes augimas vis dar tesiasi iki $iol, tai per 2017 metus mes paaugome nuo 80 zmoniy iki
260, per 2018 iki 550, 2019 iki 900 ir Siuo metu pas mus yra apie 1300 darbuotojy. Tai kai yra
tokie augimo tempai, daznai atsiranda tokiy key pozicijy, kurioms néra laiko zmogaus auginti
ir mes turime pritraukti talentus i$ rinkos, kurie galéty i$ karto vykdyti numatytus verslo tikslus.
Dabar kai jau pakankamai uzaugome, komandos yra didesnés, mes tikrai turime galimybeg ir
auginti zmones ir numatyti kas bus ateityje, todél dabar mes galime turéti ir tokig, ir tokia
strategija. <...> VienareikSmiskai pirkty Zmoniy yra daugiau. Bet tikrai didel¢ dalis darbuotojy
gali daryti karjerg jmonés viduje ir tai vyksta, bet kadangi jmon¢ dvigubéja kasmet tai gaunasi
apie 40 proc. priaugimas, todél biitent dél to, mes didesn¢ dalj perkam, o tik likusig kuriam.

Su kokiais isSukiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?

Vienos tikslinés auditorijos pas mus néra. Nors mes esame ir [T kompanija, pas mus dirba
labai jvairiy sri¢iy specialistai. Mes turime ir labai didelj marketingo skyriy, ir didelj back office
kur dirba teisininkai, buhalteriai, pirkimai, pardavimai <...>. AiSku trecdalis orgnizacijos yra

tikrai techniniai zmonés. Taigi labai sunku tg tiksling auditorijg apibuidinti, nes jmon¢ didelé ir

CV V-

SV —

VW —

profesijos zmoniy apskritai, tai gali buti ir marketinginiai Zmonés, pavyzdZiui, App store
optimization specialistai, tai tarkime Berlyne, Londone yra net agentiiros, kurios apsiima vien
tik App store, pas mus Lietuvoje a$ galéCiau ant dviejy ranky pirSty suskaiciuoti kiek tokiy
kompetencijy.

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jusy organizacijoje? Dél kokiy
priezas€iy pasirinkote taikyti biitent Sias praktikas?

Mes 18 tikryjy labai daug ir su darbdavio jvaizdziu dirbame, vienas turbiit 1§ pagrindiniy
dalyky ir apima labai daug skirtingy sri¢iy. Siaip i§ esmés darome viska, kas ¢ia i§vardinta tik
valdymas, na ¢ia dar priklauso kaip mes tai traktuojame. Bet mums kandidaty patyrimas yra
labai svarbioje vietoje, net kazkada buvome pasidare¢ tokias apklausas kur siysdavome

kandidatams po interviu, kad jie jvertinty jose savo patirtis. Dabar ne visos komandos tai daro,
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nes tiesiog nebegauname mums nematyty jzvalgy. Kalbant apie talenty bendruomenes, tai mes
tai daréme iki karantino, dabar viskas kiek sustoj¢. Tai biidavo tokie vadinami ,, Teso talks®, tai
kaip vienas i§ darbdavio jvaizdzio daliy, bet tai yra darbai bendruomenei. Tai darome atskiromis
temomis, pavyzdziui, buvome padar¢ atskirai su Swift programavimo kalba, buvome
atskraiding specialiai déstytojus ir padaréme visai Vilniaus bendruomenei nemokama paskaita,
ir jame galéjo dalyvauti zmonés, kurie domisi Sia technologija, daréme ir marketingistams ir
sistemy administratoriams. Su technologijomis kazkokiy high end sistemy nenaudojame.
Turime ir rekomendacijy sistema, procento aiSkaus nepasakysiu, bet tikrai labai daug zmoniy
ateina per rekomendacijas. Taip pat turime kelis metus i§ eilés vykstancig programg ,,Tech
Rookie Internship® tai yra 3 ménesiy apmokama praktika su galimybe pasilikti dirbti, daroma
daugiau techniniams Zzmonéms, programuotojams, testuotojams ir pan. <...> Tech Rookies
programa tai tikrai pradéta organizuoti dél kompetencijy triikumo, kaip dabar dél darbdavio
jvaizdzio ar kandidaty patyrimo tai sunku pasakyti, tiesiog suprantame, kad dirbame mazoje
specifingje rinkoje ir tam reikia atitinkamy veiksmy.

Kaip jusu organizacija taiko kiekvieng i§ iSvardinty talenty pritraukimo praktiky
(priemonés, kanalai, taikymo daZznumas, diferencijavimas pagal tiksline auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziy.

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Kalbant apie darbdavio jvaizdj, tai yra tam tikras
diferencijavimas. Tai tie patys socialiniai tinklai, reklamos. Faktas, kad S$iek tick
diferencijuojasi pagal pozicijas, kokiems Zmonéms rodomos tos reklamos ir kokiems Zmonéms
yra pateikiamas tam tikras turinys, kad pasiektume tam tikrus tikslus. Nes Siaip mes su
darbdavio jvaizdziu darome pakankamai nemazai dalyky. Mes turime savo komunikacijos
komanda, kuri atsakinga uz darbdavio jvaizdzio formavimg. Todé¢l taip giliai i§ jy virtuvés
nepasakysiu, nors dirbame kartu, bet jie yra atsakingi uz visa jmonés darbdavio jvaizdzio
planavima. Taigi mes einam keliomis Kryptimis. Pirmiausia, darbas su paciu jmonés prekiniu
zenklu, kas buvo pradéta formuoti dar prie§ 3,5 mety. Tai ¢ia ir tie ,, Teso talks®, ir socialiniai
tinklai, btina daug jrasy, rodome savo vidinj gyvenimg, rodome savo Zmones, kokius renginius
turime. Naudojame ir Facebook, ir Linkedin, ir Instagram. Darome netgi ir lauko reklamas,
naujienlaiskius. Antra, dalyvaujam ir karjeros dienose, esame jrenge pramogoms ir mokymuisi
skirtas zonas kolegijose ir universitetuose, pavyzdziui, laisvalaikio zonos su futbolo stalu, kur
galima Salia atsisésti ir dirbti kompiuteriu. Esame jrenge ir tokias klases mokymuisi, kaip tik
VU yra jrengta tokia kompiuteriy klasé. Trecia, esame darg ir tokiy socialiniy akcijy. Esame
vezesi vaikus is socialiai remtiny Seimy, kurie niekada néra buve dideliame renginyje, tai juos
pernai metais vezémeés j ,Zalgirio rungtynes. Dirbame su iniciatyva ,,Kompiuteriukai

vaikams”, pildome kalédines akcijas. Dalyvaujame dar visokiuose IT pasaulio renginiuose,
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meet up‘uose, vasarg vyksta toks camp‘as kur daug programuotojy ir SIS adminy susirenka,
skaitomi pranes$imai. Su darbdavio jvaizdziu stengiamés labai placiai dirbti.

Kandidaty patyrimo valdymas. Mes kandidato patyrimu laikome visa procesg, nuo to kai
mus pamato kaip jmong, susiduria su logotipu ant miuisy kolegos kuprinés, ar kokiu plakatu
renginyje iki to, kol tas Zmogus pas mus ateina, susipazjsta su komanda, turi kazkokius gyvus
ar online pokalbius, ir tada k3 jis kalba jau dirbdamas pas mus, kokj ispiidj mes jam palikome.
Dabar kokios tos svarbios vietos, jeigu jie dalyvauja tam tikroje atrankoje ir negauna atsakymo.
Arba kai padékoji uz dalyvavimg atrankoje, bet nesuteiki kazkokio i§samesnio grjztamojo
rySio. Tai turime tokia auksine taisyklg, kad privalome sugrjzti prie kiekvieno kandidato, kad
nesijausty pamirsti, kad biity griztamojo rysio apie kiekvieng uzduotj. Antra taisyklé, laikyti
Zzmogy nuolat informuotg visose proceso stadijose. Jeigu mes pasakome, kad duosime atsakyma
iki savaités galo, bet dél tam tikry prieZasCiy atsakymo duoti negalime, privalome apie tai
informuoti ir kandidatg. Kiti dalykai labai paprasti, gerbti kandidaty laika, sugalvoti tokias
uzduotis, kurios bty prasmingos ir mums ir, kad biity naudinga ir kandidatui, tikrai atspindéty
darbo pobiidj ir leisty mums geriau jsivertinti jo geb¢jimus.

Rekomendacijy sistema. Miisy modelis turbtit nesiskiria nuo kity organizacijy. Turime
formas, kurias esami darbuotojai gali uzpildyti ir j tam tikras pozicijas sifilyti savo pazjstamus.
Forma labai paprasta, reikia uzpildyti savo varda pavarde ir rekomenduojamo zmogaus
kontaktus, nukreipti j Linkedin profilj ar prisegti CV. Pagal tai, mes turime jsivertinti ar jis
mums tinka. Jeigu tas Zmogus pereina atrankos procesg ir jeigu iSdirba bandomajj laikotarpi,
tas rekomendaves darbuotojas gauna finansinj bonusg uz tg Zmogy. Kas mums dar labai svarbu,
kad jeigu kolega parekomendavo zmogy ir matome, kad jis mums tikrai netinka, labai svarbu
sugrjzti pas tg darbuotoja ir duoti atsakyma, kodél mes negalime jo svarstyti j tam tikrg pozicijg.
Na, kad jam neatrodyty, kad jis rekomenduoja nuolatos ir niekas nevyksta i§ jmonés puses, kad
jam nedingty motyvacija to daryti. Finansinio bonuso neskirstome pagal pozicijas, pas mus yra
vienoda sistema i$ finansinés pusés.

,,Tech Rookie Internship *“ programa. Turime tokia programa, kurj vyksta kelis metus 1§
eilés, kur priimame Zmones praktikuotis, tieck marketingistus, tiek IT sektoriaus Zmones. Kaip
jiatrodo? Pati programa vyksta vieng karta metuose, dazniausiai rudenj, iStransliuojame j rinka,
jog dabar ji vyksta, duodame laiko suaplikuoti, leidziama jvairiy reklamy ir jrasy socialiniuose
tinkluose, kad tai pasiekty kuo didesne auditorija. Zmogus pildydamas ta aplikacijos forma gali
pasirinkti, kurios srities praktika jis noréty atlikti, ar tam tikros programavimo kalbos, ar
marketingo krypties ir pan. Ir dar turime opcija, haven't decided yet. Jeigu zmogus jaunas ir
tikrai nezino, kuri sritis jam labiausiai tinkama, paliekame teise iSsibandyti ir suprasti, kuriuo

keliu jis noréty eiti. Zmoniy &ia ypatingai nediferencijuojame, galbiit pati programa daugiau
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orientuota j jaunus Zmones, bet taip pat turéjome ir vyresniy praktikanty, kurie noréjo
persikvalifikuoti ir §i programa jiems buvo puikus pirmasis Zingsnis. Siais metais aplikuojangiy
1 programa buvo virs 400, o po pirminés atrankos, kurioje jau yra paruosti klausimai kvie¢iam
tuos Zmones ] egzaming, darome gyvus interviu ir tada jau atsirenkame finalinius kandidatus
programai. I$ pernai mety turime labai tikslius skai€ius, prieméme 10 Zmoniy, ir juos visus 10
paskui ir jdarbinome, rezultatas 100 proc. Siuo metu duomeny dar neturime, nes ta praktika dar
vyksta. Vienu srautu eina tik pats atsirinkimo procesas, bet véliau kandidatai praktikuojasi
atskirose komandose ir jie kartu susitinka tik esant programos renginiams ir programai
pasibaigus, bendry uzduociy néra. Atranka labai plati, trijy etapy ir dar egzaminas sunkus, todél
tikrai Zinome, kad atrenkame labai stiprius praktikantus.

Kokiais rodikliais matuojate kiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jzvalgy gavote i$ Siy duomeny?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Cia gal masy komunikacija daugiau atsakyty, nes
darbdavio jvaizdis yra susijes su komunikacijos skyriaus rodikliais. Jie tikrai matuojasi, bet tam
tikrus dalykus yra apskritai sunku pamatuoti, pavyzdziui, kiek Zzmoniy pas mus jsidarbino
pamate butent tg reklama. Taigi, tikrai neatsakysiu. Kas susije su universitetais mes klausiame
zmoniy pokalbiuose i§ kur jie apie mus suzinojo, zinoma, pirmiausia ir per kur suaplikavo.
Jeigu kalba eina apie karjeros dienas, tai faktas, kad zinome, jog i$ ten, nes mes biiname ir
kontaktus susirinke. Mes tai darome proaktyviai ir tada jau 100 proc. zinome i$ kur tas Zzmogus
atéjo ir i$ kur apie pus suzinojo. Tokiais atvejais tai labai lengva suskaiciuoti, pavyzdziui,
karjeros dienose mes turim savo stendg ar Zaidimg ir galim paskaiCiuoti kiek pas mus
uzsiregistravo, kiek turéjome tokiy darbo pokalbiy su jais, kiek Zmoniy mes jdarbinome per
tam tikra laikotarpj. Kalbant apie kaZkokius renginius, skirtus bendruomenei, reklamas, arba
blogo jrasus tada mes jau nezinome, gali paziiiréti kiek démesio susilaukia tam tikras jrasas, ar
zinuté socialiniuose tinkluose, bet jau negalime pasakyti ar tai buvo biitent $is jdarbinimo
Saltinis.

Kandidaty patyrimo valdymas. Kaip jau buvau uZsiminusi, mes darydavome apklausas
po kiekvienos atrankos, kandidatas jas turédavo uzpildyti anonimiskai, apie tai kokia buvo jo
patirtis. Klausimai buvo kaip jis vertina atrankos procesa, atranka vedusio zmogaus
profesionaluma, bendrai paémus ar rekomenduoty mus draugams ir pan. Mes susirinkdavome
tuos atsakymus ir galédavome matyti kaip mus vertina. Sunku atsakyti kg pakeitéme, nes
jmones viduje daug komandy ir negalime kartu matuotis. Mano komandoje, mes keitéme tikrai
mazai ka, nes atsiliepimai buvo geri ir nebuvo kazkokiy pasikartojan¢iy kritiniy viety. Zinoma,

buvo tokiy atsiliepimy, kad procesas létas, ar kad kandidatas negavo atsakymo iki tada, kada
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jam buvo zadéta, bet jeigu i§ didelio kandidaty kiekio tai sako tik 2 proc. turbiit nereikéty to
traktuoti kaip uZz visa imtj.

Rekomendacijy sistema. Kalbant apie veiksminguma tai tikrai veikia tg tiksling auditorija,
zmogus ir pats zino, kad jj rekomenduoja, o ir mes 1§ pradziy pradédami kontakta visuomet
pasakome, kad va jiis mums buvote rekomenduotas, todé¢l turbiit kandidatui pasidaro kazkaip
geriau ant Sirdies ir dragsiau dalyvauti atrankos etapuose, atkritimo galimybé biina daug
mazesné. Antra, galbit kai tave rekomenduoja tu ir tiki, kad tas cultural fit bus didesnis, nes
neveltui tave rekomenduoja, dar ir papasakoja daug daugiau, tai tie zmonés jau ateidami ]
interviu daznai zino kaip ten kas net geriau nei mes patys personalo skyriuje.

,,Tech Rookie Internship *“ programa. D¢l Sios programos veiksmingumo lygiai taip pat,
suzinome gaudami grjztamajj ry$j i$ dalyviy. Kiek man yra teke girdéti, tai atsiliepiama tikrai
gerai, zmonges vertina ir patj procesa, ir kiek pasiéme i§ tos programos, kiek tas zinias galés
panaudoti paskui. Netgi galima sakyti matosi ir i§ paciy dalyviy aktyvumo, prie§ porag mety
reikéjo idéti daug daugiau pastangy, kad sulauktume tiek norin¢iy dalyvauti, dabar Zzmonés
programg rekomenduoja ir savo paZzjstamiems, kiti netgi dalyvauja keliskart i§ eilés,
specializuojasi skirtingose praktikos srityse <...>Ka a$ pasteb¢jau, kad Tech Rookies prisideda
ir prie darbdavio jvaizdzio, nes jaunas zmogus tikrai susiduria su problemomis, kad pacioje
pradzioje yra labai sunku jgyti ta pirmaja praktika, o ¢ia gaunasi tikrai nebloga galimybé.
Tampame matomi, kaip jmoné, kuri padeda visiskai zaliam zmogui zengti tg pirmajj zingsnj.

Kaip vertinate kiekviena jiisy organizacijoje taikoma praktika atsizZvelgiant j
talenty pritraukimo rezultatus (sékme)? Kokius privalumus ir triikkumus pastebite?

Kaip jau minéjau, i§ darbdavio jvaizdZio pusés yra sudétinga pamatuoti tiek
veiksminguma, tiek Siuo atveju lyginti su pritraukimo rezultatais. Kokie trikumai, tai esame
girdéje, kad pas mus kas susij¢ su darbdavio jvaizdZiu, tai viskas sukasi labai apie linksmus
dalykus, biina gauname klausimy ar jis dirbate, ar tik pramogaujate. Tad ¢ia pasidaréme
1Svadas, kad galima netyCia perspausti ir nevisai taip pateikti save, kaip tik¢jaisi 1§ pradziy.
Dabar prad¢jome daugiau orientuotis ] techninius dalykus, rodyti rinkos iSmanymg ir pan. Su
kandidaty patyrimu <...> vélgi, suprantame tai, kad miisy rinka maza, todé¢l pritraukiant talentus
kandidaty patyrimas turi labai didelj vaidmenj ir kuo geriau su tuo sudirbsi tuo geresnj rezultatg
gausi. Kazkokiy trikumy negaléciau jvardinti. Kalbant apie rekomendacijas, tai manau, ¢ia yra
toks labai greitas kelias j ta pritraukimo sékme, koks 30 proc. darbuotojy ateina vien per
rekomendacijas ir iSdirba ne vienerius metus. Bet trilkumy taip pat yra, pavyzdziui, darbuotojas
rekomenduoja netinkamg Zzmogy ir pas mus jmonés politika tokia, kad mes jj vis tiek turime
kalbinti, nors iskart matome, kad jis netinkamas. Tai toks laiko gaiSimas kartais gaunasi. Paskui

dar reikia griZti pas ta darbuotoja, iSaiSkinti kodél buvo netinkamas. Kas liecia Tech rookies,
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tai vienareikSmiSkai galima vertinti, kad tikrai prisideda prie pritraukimo s¢kmés, nes programa
ir yra rengiama d¢l to, kad rinkoje néra mums reikiamy kompetencijy, tiesiog tokiy Zmoniy
negalétume atrasti. <...> Trukumas galbiit biity toks, kad yra pakankamai sunku diferencijuoti
pacios programos sklaidg pagal tikslines auditorijas ir paskui turime labai daug darbo vertinant
didelius kiekius CV. Aisku kuo didesnis srautas, tuo ir kokybiSkesnius praktikantus atrenkame,
bet Cia tikrai reikéty pagalvoti kur galima buty tobulintis, kad iSkart pritraukti tikslinius
kandidatus.

Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausia
verte jusy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia tokj jusy pasirinkima?

Sakyciau didziausia nauda i§ darbdavio jvaizdzio praktikos, visomis prasmémis. Bet tai
darant reik viskg ir daryti, nes jeigu skatini tg komunikacija tik socialingje medijoje, tai tikrai
ne visa rinka pasieksi. Daznai susiduriame su tuo, kad reikia pritraukti pasyvius kandidatus, tai
jie bent sutinka pasikalbéti atei¢iai, nors dabar neiesko darbo, tai mums labai padéjo ir per
karanting, nes mes tik augom, ir paskui daug zmoniy pas mus atéjo, kuriuos kalbinome i§
seniau. Mes per karanting pasamdéme apie 140 Zmoniy, ir tikrai galiu pasakyti, kad dalinai tai
ivyko dél darbdavio jvaizdzio.

Ka jusy organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Velgi, priklauso nuo pozicijy. Matuojam pagal laika per kiek laiko pavyko priimti vieng
ar kitag Zmogy. Bet tie rodikliai taip yra labai skirtingi, viena yra ieSkoti klienty aptarnavimo
specialisto, o kita C lygio vadovaujamos pozicijos. Antra, kaip tam zmogui sekasi, kokie jo
rezultatai, ar peréjo jis bandomajj laikotarpj ir kaip jam sekasi ir po mety ar dviejy, na pagal
18dirbta laikg jmonéje. Taciau néra vieningo biido pamatuoti, nes biina ir taip, kad tas zmogus
po keliy mety dirba kitokius darbus, nei buvo planuota i§ pradziy ir galbiit tam darbui yra labiau
tinkamas, nei tam kuriam buvo priimtas. Labai svarbu ir ar pati jmon¢ ir komanda yra tinkama
zmogui. Gal su vadovu laukai nesueina, ¢ia tada skaitosi atrankos klaida. Rezultatas taip pat
matuojamas labai skirtingai, dirbame su produktinémis komandomis ir jos dar turi savo atskirus
skyrius, jie nepriklauso nuo vienas kity, todél turi ir kiek kitokias taisykles, ir KPI.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ jusy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimg ir taikyma?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Kiek resursy yra skiriama labai sunku atsakyti. Yra
skaiCiuojama visos jmonés mastu ir dalis eina i§ HR, dalis i§ komunikacijos skyriaus, kg mato
tik misy finansy skyrius. Apie konkrecius skaicius biity labai sudétinga pasakyti. <...>Pas mus
HR dirba 35 Zmonés, tai su darbdavio jvaizdziu dirba atskirai kazkur 5 Zzmonés ir dalinai dar

kokie 20, bet vieni daugiau kiti maziau. Tai ¢ia galima skaiCiuoti ir pagal atlyginimus jiems
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iSmokamus, ir sumos vaikSto tikrai nemazos vien tik transliuojant jvairias kampanijas
socialiniuose tinkluose. Darbdavio jvaizdzio formavimas tikrai daug kainuoja, nes darome ir
Jvairius video, ir su programomis dirbame, 2017 metais net 1¢ktuvg nuomavomés, nes tai buvo
viena pirmyjy darbdavio jvaizdzio kompanijy, ir tur¢jo padaryti didel; jspidj.

Kandidaty patyrimo valdymas. Cia tikrai nereikia skirti daug finansiniy resursy, ar labai
daug pastangy. Jeigu imongje susitarei laikytis tam tikry taisykliy, kaip elgtis su tuo kandidatu,
ka daryti, ko nedaryti, tai to ir laikaisi. Zinoma, galbit su tomis ataskaitomis, kazkas turi
apsiimti valdyti visg procesa, bet ¢ia bent pas mus buvo vienas Zzmogus, kuris tuos kandidaty
pasisakymus registruodavo i sistemg ir darydavo i§vadas.

Rekomendacijy sistema. Rekomendacijos turi savo kaing. Visgi turi tinkamai atsidékoti,
nes kitaip zmonés neturés motyvacijos rekomenduoti. I§ laiko perspektyvos tikrai yra kg veikti,
visgi ir atrankos, ir vertinimai, viskas eina kaip normalus atrankos procesas, tik kad neuztrunka
to kandidato aktyviai ieskoti. Taip pat nemazai uztrunka ir viso proceso administravimas, turi
labai suziuréti kas, kada, ka rekomendavo, nes paskui praeina laikas ir gali praleisti, kad tam
tikram darbuotojui reikia iSmoketi bonusa.

., Tech Rookie Internship programa. Si praktikos programa tikrai kainuoja, ne kosmines
sumas, bet labai daug kas susideda. Reikia jdéti ir zmogisSkyjy resursy, suziaréti tiek aplikacijy,
ir kai organizuoji reikia nemazos komandos, Vvisgi tai yra renginys, kad visg koncepcija
iSvystyty, padaryty online formas, <..> visas vieSinimas, rinkodariniai veiksmai, tai ir
dalyviams atributika, dovanojam dZemperius ir pan. Pavyzdziui, Siais metais atidarymo
renginys vyko SeStadienj, tod¢l dalyvavusiems darbuotojams reikéjo sumokéti kaip uz
papildoma darbo dieng. Ir Siaip mes ] Sita programg Zitrime ne tik kaip ; kompetencijy
pritraukima, bet ir i§ darbdavio jvaizdZio puses, visgi kokie 150 dalyviy misy patalpose pabiina
ir susidaro vienok] ar kitokj ispidj.

Su kokiais isSiikiais susiduriate taikant jiisy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?

Didziausi i8Sukiai galbiit biity laiko atZvilgiu, kad prie kiekvienos naujos idéjos reikia
labai didelio idirbio, Zmoniy subiirimo bendram tikslui. Kitas dalykas, kad reikia labai stebéti,
keistis kartu su procesu, tai toks nuolatinis virsmas i§ HR pusés.

Kaip vertinate ZmogiSkyju ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?

Jeigu kalbétume apie darbdavio jvaizdzio formavima, tai tikrai atsiperka, aisku, kuo
Zinomesnis ir stipresnis brand‘as, tuo lengviau pritraukti Zmones. AS ir pati galiu palyginti kada
atéjau prieS 3 metus, mes tada dar nedirbome tiek su darbdavio jvaizdziu ir tas jdirbis, tie

iStekliai tikrai pastebimi gaunamo rezultato prasme. D¢l rekomendacijy, kaip ir sakiau, jos turi
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savo kaing, bet tikrai apsimoka ir pagreitina procesa. Tech rookies, tikrai atsiperka visi iStekliai
ir pastangos. Bet ¢ia dé¢l to atsiperkamumo labai svarbu, kad jmoné nuolatos stebéty ar tam
tikros id¢jos tikrai veikia. Esame turéj¢ kelis renginius bendruomenéms, kuriy esame atsisake,
nes matéme, jog tai neveikia. Kai jmoné buvo maza tai veikeé, bet dabar nebe, tik pinigy
Svaistymas. I§ darbadvio jvaizdzio pusés, i§ ty socialiniy dalyky, eidavo tam tikroS temos ir
zinutés, komunikacijos skyrius jsivertindavo kokio tipo Zinutés sulaukia didziausio aktyvumo

ir kokios maziausio, tai pagal tai tikrai koreguodavo.

Tyrimo dalyvis: Informantas 5
Interviu atlikimo data: 2020-11-04

Interviu trukmeé: 57 min.

Kas pasak jisy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiuris)? Kas lemia biitent tokj jusy organizacijos poziiri i talentg?

Pagal jusy pateikta lentelg, a§ manau, kad miisy jmonéje labiausiai talentas siejamas su
inkliuziniu pozitriu. Mes neturime kazkokiy talenty programy ar kitokio skirstymo kas yra
talentas ir kas juo néra. IS esmés visus savo darbuotojus laikome talentais, ir jei tam tikrame
Zmoguje to talento neblitume jzvelge, tai nebiitume jo ir pasirink¢ darbui pas mus. Aisku, patj
talenta mes suprantame ir kaip geb¢jima jvaldyti mums reikalingus jgidzius ir kompetencijas,
taip pat ir jgimti gebéjimai ¢ia turi svarumo. <...> Galbiit tuos objektyvaus poziiirio elementus
lemia jmonés veikla. Ne kiekvienas yra gimes biiti programinés jrangos architektu, ¢ia tikrai
reikia jgimto geb&jimo, kad sudéliotum visg logika, matematinio mastymo, kurio taip lengvai
nei$siugdysi. O dél inkliuzinio pozitirio, manau, kad tai susij¢ su jmonés kultiira, stengiamés
suteikti vienodas sglygas visiems savo darbuotojams.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-os) jiisu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé
tam tikros strategijos (-u) pasirinkima?

Kadangi miisy verslas yra dar pakankamai jaunas ir turime dideliy plétros plany, su
mazomis iSimtimis, laikomes talenty ,,pirkimo* strategijos. AiSku ir tie ,,nupirkti* aukstesnio
lygmens Zmonés turi kur augti, taciau tikrai negalime laukti ir augintis jauny Zmoniy iki tokio
lygio kokio mums reikia Siandien. Kiek anks¢iau esame naudoj¢ ir talenty ,,skolinimosi‘
strategija, kreipémés j laisvai samdomus darbuotojus. Marketingo ir dizaino srityje dirbti pagal

individualias sutartis yra labai jprasta. Bet paskui pastebéjome, kad tokie Zmonés neprigija prie
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misy jmones tiek kultiiros, tiek kolektyvo prasme, nesiekia bendro rezultato taip, kaip
darbuotojai, kurie jauciasi miisy jmoneés dalimi ilgg laikotarpi.

Su kokiais iSSiikiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?

Misy tiksliné auditorija buty Zzmonés iSskirtinai i§ IT ir dizaino srities. Tarkime
programuotojai, Scrum specialistai, garso inzinieriai, animatoriai, grafikos dizaineriai ir t.t.
Manau, kad pagrindinis i$§tkis yra toks pats su kuo susiduria kiekviena IT jmoné — pritraukti
stiprius Sios srities talentus, kuriy rinkoje ir taip néra daug. Kitas svarbus niuansas yra tas, kad
miusy veikla yra pakankamai niSiné, galéCiau ant dviejy ranky pirsty suskaiciuoti kiek jmoniy
Lietuvoje uzsiima mobiliyjy zaidimy kiirimu, todél ir talenty baseinas néra didelis. I$ dizaino
pusés yra kiek lengviau, ten galime svarstyti zmones, jgijusius patirties kitokio pobtidzio verslo
jmonése, bet kas susije su misy veikla tiesiogiai, tarkime, programavimo kalby iSmanymas, ¢ia

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos juisy organizacijoje? Dél kokiy
prieZas¢iy pasirinkote taikyti buitent Sias praktikas?

Reikty pagalvoti. Apie darbdavio jvaizdj daug nepakomentuosiu. Kazkokiy specifiniy
veiksmy ir daug démesio tam paskutiniu metu neskiriame. Tokia kaip kandidaty patyrimo
valdymo praktika pas mus egzistuoja, taciau néra veikianti iki galo kaip turéty, tai buty tik
pavieniai veiksmai. Tarkime, kandidatams atlikus miisy duodamas uzduotis, bet nepraéjus
atrankos mes atgal paruoSiame labai i§samy griztamajj rysj, ivertiname ir kodo stiliy, ir patj
uzduoties jgyvendinimg ir programos veikima, UX dizaina, galiausiai duodame rekomendacijas
tolimesniam progresui. Kazko daugiau papasakoti negalétiau. Galbit galime paimti talenty
bendruomeniy burimo praktikg, mes intensyviai uZsiimame tuo. Taip pat nemazai dirbame su
strateginiais partneriais, Cia blty nemazai jzvalgy, naudingy tyrimui. <..> Talenty
bendruomenés burimo idé¢ja pas mus gime bekuriant darbdavio jvaizdzio startegija. Pamatéme,
kad talenty bendruomenés puosel¢jimas suteikty daugiau naudos, nes mus kaip jmon¢ mazoje
rinkoje pakankamai gerai pazjsta ir vertina, todél biity neverta ¢ia daug investuoti. Atrankos
perdavimas agentiirai tai taip pat strateginis sprendimas, paskaic¢iavimoe, kad agentiiros patirtis
ir duodami rezultatai atsiperka labiau nei savo personalo i$tekliy didinimas.

Kaip juisy organizacija taiko kiekvieng i$ iSvardinty talenty pritraukimo praktiky
(priemonés, kanalai, taikymo daznumas, diferencijavimas pagal tikslin¢ auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziy.

Talenty bendruomenés subiirimas. Burdami talenty bendruomene mes, bent kol kas,
esame apsiriboje dviem kryptimis. Pirmiausia, esame nusistate savo tikslinei rinkai aktualiausia
kanalg, Siuo atveju, tai yra socialinis tinklas ,,Facebook®. Jame savo auditorija stengiamés

sudominti jvairiu turiniu ir tai darome reguliariai jau kokius metus. Tai gali buti dalinimasis
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karjeros pasiiilymais, jvairiomis temomis i§ Zaidimy industrijos, labai stengiamés kelti
diskusijas, jtraukti bendruomen¢, kad jos nariai galéty dalyvauti aktyviau. Labai gerai
pasitvirtinusi kampanija buvo galimybé iSbandyti naujai isleisto zaidimo demo versija, pasitlyti
ka mums kaip jmonei biity galima patobulinti. Buvome nustebe kiek daug zmoniy jsitraukeé, o
ir mes patys gavome neblogy minciy i§ savo tikslinés auditorijos. <...> Didziausia dalis Zmoniy
buvo nukreipti prisijungti [prie talenty bendruomenés] misy paciy, susipazinus tam tikruose
renginiuose ar per oficialy jmonés tinklalapj. Kitas biidas yra jvairiis renginiai, kuriuose mes
stengiamés ,,suvienyti“ savo bendruomenés narius. Tarkime, renginyje ,,Global Game Jam*
dalinomés savo patirtimi ir kartu su renginio dalyviais visg savaitgalj kiiréme zaidima, kuris
pavirto i realy produkta. Kitas pavyzdys galéty biti visai neseniai vykes animacijos ir video
zaidimy festivalis ,,BION 2020 Cia turéjome savo stenda, atsakingjome j lankytojy klausimus,
supazindinome studentus ir jaunus kiiréjus su zaidimy kiirimo specifikg ir jrankiais.

Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms. Mes taip pat reguliariai dirbame
ir su savo kaip jmonés personalo partneriais. Galima sakyti, kad jiems atiduodame gera 30 proc.
savo jmonés atranky projekty ir tai lie¢ia jau daugiau stipresnio lygio IT srities specialistus.
Agentiira su mumis bendradarbiauja jau kelis metus, Zino miisy jmonés specifika, kokia mes
komanda, kokig kultiirg turime, todél poreikj daziausiai perduodame nuotoliniu budu ir
kandidatus, kuriuos jie mums pristato, matome gana placiai jvertintus, su atliktomis uzduotimis,
protiniy gabumy ir asmenybés testais, ¢ia aisSku dar priklauso nuo atrankos. <...> Dazniausiai
atranka pradedame daryti patys, taciau susidiir¢ su sunkumais ir matydami, kad reikia greitai
uzpildyti reikiamg pozicijg kreipiames ] partnering agentiirg. Tai turbiit tiek, kiek galiu
papasakoti apie patj praktikos taikyma.

Kokiais rodikliais matuojate kiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jZvalgy gavote iS Siy duomeny?

Talenty bendruomenés subiirimas. Pagrinde matuojame pagal talenty bendruomenés
nariy aktyvuma, tarkime, kiek jy atsiuncia savo CV vykstant tam tikram konkursui j vieng 1§
misy imonés pozicijy, daznai biina ir taip, kad Zmonés atsiuncia savo CV net nesant konkreciai
atrankai ir paskui pamatome, kad tas zmogus priklauso miisy talenty bendruomenei. Manau tai
puikiai parodo, kad §i praktika veikia. Tuo tarpu stebime ir kiek Zmoniy prisijungia prie miisy
talenty bendruomenés po tam tikry renginiy apie kuriuos kalbéjau pries tai. Kitas rodiklis biity
pacios bendruomenés nariy jsitraukimo steb¢jimas, tai atne$¢ labai daug jzvalgy kokiu turiniu
apskritai reikéty sudominti savo tiksling auditorija, kas jiems yra jdomu, o kas ne. Pagal Siuos
duomenis pamatéme, kad turinys apie vidinj jmonés gyvenimg, kg veikiame laisvalaikiu ar
kazkokie karjeros pasitilymai néra ta sritis, kuri sudominty, nes jmonés apie tai kalba nuolatos.

Kas veikia, tai tarkime kazkokiy post‘y ikélimas, kuriuose parodoma nuo kokio laiptelio
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pradéjo tam tikras komandos narys ir iki kur jis uzaugo, kazkokie karjeros patarimai, aktuali
informacija apie pacig zaidimy industrijg, kaip min¢jau, kad ir tas demo versijos iSbandymas,
su kuriuo kandidatai nedirbdami patys niekur kitur ir nesusidurty.

Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms. Apie Sios praktikos veiksmingumag
miusy tikslinei auditorijai yra kiek sunkiau pakomentuoti. Galé€iau jvardinti tik tokj
pasteb¢jima, kad daznai kandidatai siuncia savo CV pagal tam tikra pozicijg tiesiogiai mums,
nors aktyviai atrasti blina miisy partneriy, netgi su jais kalbéje telefonu ar kitu budu. Aisku tada
mes juos persiunciam atgal, kad miisy partnerysté biity sgzininga. <...> Esame apie tai kalbéje
tarpusavy, gali biiti, kad kandidatai nori praleisti kontakta su agentiira d¢l laiko taupymo, nes
taip prisideda dar vienas papildomas etapas. Kita priezastis gali buti tokia, kad agenttiros turi
didesnj iSmanyma vertinant kandidatus, naudoja jvairius testus, tod¢l kandidatai bijo pas mus |
atrankg po agentiiros nepatekti ir todél suzinoj¢ apie galimybe aplikuoja tiesiogiai. <..> AS
galiu biiti neteisus, bet jau senokai pastebéjau, kad Lietuvoje su agenttiromis susidurti nori ne
visi kandidatai, jie mieliau kandidatuoja ar lengviau nuheadhuntinami biina tiesioginio
darbdavio [jmonés].

Kaip vertinate kiekvieng jusu organizacijoje taikoma praktikg atsizvelgiant j
talenty pritraukimo rezultatus (sé¢kme)? Kokius privalumus ir triikkumus pastebite?

Talenty bendruomenés subiirimas. Sioje vietoje atvirk$Giai, yra kiek sudétingiau
pamatuoti praktikos verte talenty pritraukimo sékmei nei kaip ji veikia tiksling auditorija.
Galima sakyti, kad aiskiai pamatéme, kad $i praktika duoda iskart juntamy rezultaty lyginant,
kad ir su darbdavio jvaizdzio formavimu, kur; buvome padéje naudoti. Kaip ir kalb¢jau,
pastebimas rySkus kandidaty srauto padidé¢jimas ypatingai po ka tik jvykusiy veiksmy ar
kazkokio jsitraukimo talenty bendruomenéje. Galbiit pacios praktikos s€kminguma galima biity
vertinti ir pagal kandidaty motyvacija. Aiskiai matosi, kad talenty bendruomenés nariai
dalyvaudami tam tikroje atrankoje jau biina labai neblogai susipazing su miisy ijmone, zZino ko
noréty i1Smokti, kokj karjeros kelig pas mus siekty zengti, tokiu biidu turime tikslingesnius
kandidatus negu tuos Zmones, kuriems skambini i§ duomeny bazeés ir dar turi pasakoti kas ¢ia
per vieni mes esame. <..> Sios praktikos triikumas, saky¢iau, bty tai, kad su talenty
bendruomene reikia nuolatos ir metodiskai dirbti, 0 taip pat, kad yra sunkoka numatyti ir
pvertinti kokie veiksmai prisidéjo prie talenty bendruomenés kaip praktikos sékmés bendram
atrankos rezultatui.

Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms. Mes kaip ijmon¢ vertiname savo
partneriy darbg 1§ tos pusés kiek laiko i jy ranky mums perduotas zmogus iSdirba misy
Jmong¢je. Tarkime, neiSdirbusj 3 mén. laikotarpio kandidatg partneriai privalo perrinkti be jokio

papildomo mokescio. Antras rodiklis yra daugiau kokybinis, stebime ir administruojame kaip
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naujam darbuotojui pavyksta jsilieti j kolektyva, lyginame jo darbo rezultatus su numatytais ir
t.t. Jeigu tokie neatitikimai pastebimi labai greitai, reiSkia partneriai ne visai suprato misy
poreikj. Taip pat vertiname ir tai, kaip miisy partneriai sugeba perteikti kandidatams mus kaip
jmoneg, kaip apibtudina kultiirg, darbo specifika ir panasiai. Tai pamatome labai lengvai, tiesiog
papraSome mums pristatyty kandidaty papasakoti kg apie mus zino, kaip suprato ka jiems reikés
daryti. <...> Turint galvoje rezultatg pacig praktikg vertinCiau teigiamai. Aiskiai matosi, kokia
naudg gauname, patys neatrastume taip greitai ir tokiy kokybisky kandidaty, o kur dar visa
papildoma informacija i§ testy ir uzduociy, kurie palengvina sprendimo momentg. Aisku,
pradzioje tur¢jome daug didesnj procenta perrinkimy, ne visi kandidatai pritapo prie misy
imonés kultiiros, taciau dabar jau susidirbome, pastebime, kad kokybiniai rodikliai Zenkliai
padid¢jo. <...> Galbiit vienu didesniu tritkumu laikyc¢iau tai, kad reikia jdéti nemazai pastangy
tinkamai perduodant atrankos poreikj. Jeigu Sioje vietoje sudirbi blogai, tai labai nulemia visos
atrankos sékme ar bent jau jos trukme. Kitas tritkumas, kad atrankos agentiiros bent i§ dalies
stengiasi ir mums ,,parduoti‘ kandidatus, kartais norisi to didesnio pasikonsultavimo apie
galimas rizikas, su kuriomis galimai susidursime jdarbinus tam tikra kandidata. Sias darbo su
partneriais dalis tikrai tobulin¢iau.

Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausia
verte jiisy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia toki jiisy pasirinkimg?

Mes imong¢je labiausiai dZiaugiameés ir tikime, kad daugiausiai vertés mums atnesa talenty
bendruomenés valdymas. AiSku kazkokiy procenty neskai¢iavome, bet jeigu tokios praktikos
Jmon¢je nebiitume inicijave, manau atrankos agentiirai perduotuméme dar dvigubai daugiau
atranky negu perduodame $iuo metu, o tai savaime nulemty ir daug didesnius atrankos kastus.

Ka jusu organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Pirmiausia, sékmingu talenty pritraukimu laikome tai, kokj rezultata naujas darbuotojas
sugeba pasiekti lyginant su jo pozicijai numatytais verslo planais. Labai nesiplésiu, bet miisy
jmong¢je kiekvienas darbuotojas gauna jo pozicijai priskirtus planus, kuriy jgyvendinimas yra
aptariamas kiekvieng ketvirt. Kitas rodiklis yra personalo kaita, ypatingai stebime darbuotojy
18¢jimg ir administruojame priezastis darbuotojui palikus jmone¢ iki mety. Ir dar kg mes
matuojam, tai darbuotojo jsitraukimo rodiklj, kiek jis yra motyvuotas, ar tiki jmonés
vertybémis, ar pritampa prie jmones kultiiros. Tai atsispindi darbuotojy asmeninio tobuléjimo
planuose.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ jusy iSvardinty talenty pritraukimo

praktiky jgyvendinimg ir taikyma?
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Talenty bendruomenés subiirimas. Talenty bendruomenés valdymo praktika reikalauja
daugiau laiko resursy ir darbuotojo pastangy, negu imongés kasty. Pas mus uz Sios praktikos
apsiémimg yra atsakingas vienas zmogus, tai grubiai kalbant, tai sudaro kazkur 0,3 etato jo
darbo. AiSku tai vyksta nepastoviai, kartais jis dirba tik su atrankomis, taciau vykstant kokiam
nors renginiui, visg démesj jis ir nukreipia pasirengimui tam renginiui. I§ finansiniy istekliy
pusés mums kainuoja tik jvairiy stendy ar kity reikiamy priemoniy jsigijimas tam tikros
koncepcijos jgyvendinimui, naudojamam renginiuose. Dabar taip pat sunku tiksliai atsakyti,
bet, manau, tai siekia kokius 6 000 — 8 000 eury per metus.

Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms. 1§ pastangy ir laiko pusés,
saky¢iau, vienai atrankai skiriame kokias 3-4 valandas. Cia kalbu apie bendradarbiavima su
partneriais ir dalyvavimag galutiniuose atrankos etapuose. O i§ finansinés pusés toks
bendradarbiavimas mums atsieina labai nemazai. Partneriai ima mokestj uz jdarbintg Zzmogy
pagal tai kokia yra darbuotojo vieno ménesio alga, turbiit ne paslaptis, kad IT sektoriuje
atlyginimai yra patys didziausi. Mes esame paskaiCiave kiek tiksliai mums atsi€jo partneriy
darbas praeitais metais. Suma sieké apytiksliai 40 000 eury. Jau matome, kad §iais metais suma
bus gerokai didesné, nes planuose turéjome dar didesng plétra.

Su kokiais iSSiikiais susiduriate taikant jusy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?

Paémus talenty bendruomenés praktika, bent jau kiek esu gird¢jes 18 savo koleges, kuri
bendruomenei. Juk praktikos esmé ir yra ta, kad bendruomené jsitraukty, todél jeigu nuolatos
dirbsi su ta pacia medziaga tiems Zmonéms pasidarys nuobodu. I$Siikis Cia yra ir tai, kad Siam
reikalui reikia nemazai marketingo ar komunikacijos Ziniy, panasiai kaip su darbdavio jvaizdzio
formavimu, o milsy Zmogus turi patirties tik i§ personalo srities. Imant bendradarbiavima su
pastebéjimas, kad reikia su jais susidirbti, neriboti laiko tinkamam poreikio perdavimui, kaip
jau minéjau. Cia reikia suprasti tai, kad Zmogus i§ iSorés niekada nesupras miisy jmonés niuansy
taip gerai, kaip ¢ia dirbantis, tod¢l reikia daug investuoti, kad ,,nupaiSyti“ ta jimonés paveikslélj.

Kaip vertinate ZmogiSkyju ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamumg?

Talenty bendruomenés kiirimas ir valdymas tikrai atsiperka, tiek i§ pastangy, tiek
finansiniy iStekliy pusés. Su atrankos proceso perdavimu, reikty pagalvoti. Aisku sumos tikrai
didelés, bet ieSkodami patys labai jsitemptume laike, reikéty darbinti dar vieng HR Zmogy, kas

greiciausiai atsieity labai panaSiai, todél drasiai galiu sakyti, kad ir §i praktika atsiperka.
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Tyrimo dalyvis: Informantas 6
Interviu atlikimo data: 2020-11-09

Interviu trukmé: 1 val. 7 min.

Kas pasak jusuy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiuris)? Kas lemia biitent tokj jusy organizacijos poziurj i talentg?

Talenty matymg miisy jmonéje geriausiai atspindi subjektyvus, t. y. ekskliuzyvinis
poziuiris. Mes talentu laikome ne kazkokias atskiras savybes, o pacius darbuotojus, kurie
uztikrina auks$tg darbo rezultatg ir turi auksta potencialg augti arba ateityje uzimti tam tikras
solidzias pareigas. Tokie talentai pas mus sudaro darbuotojy mazuma, kazkur 15 proc. <...>
Manau, kad miisy jmonéje talento interpretavimas pagal tokj poziiirj dalinai susijes su jmonés
veikla — dirbame su klientais, privalome uztikrinti aukstg kokybe ir standartus, be abejo, teséti
savo pazadus, todél kiekvienas i§ misy privalo biiti rezultatyvus. Dél auksto potencialo net
sunku atsakyti, reikéty pagalvoti. Tai galbit susije¢ su verslo modeliu, yra labai propaguojamas
kilimas karjeros laiptais, tai skatinama, laikoma prestizu. Ir 18 tikryjy pas mus visi auk§¢iausio
lygio darbuotojai yra uzauge nuo Zenkliai Zemesniy pozicijy.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-os) jiisu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé
tam tikros strategijos (-u) pasirinkima?

IS karto galiu pasakyti, kad talenty ,,skolinimosi” strategijos mums néra tek¢ naudoti, bent
jau man dirbant Sioje jmonéje. Nors propaguojame talenty ,,.ktirimo* strategija, visgi didziausias
procentas pas mus jdarbinty Zmoniy yra naudojant talenty ,,pirkima*. Ko gero viena svarbiausiy
priezasCiy, kad jmonéje yra nemaza kaita ir tai vietai uZpildyti reikia savo sritj iSmanancio
Zmogaus, néra laiko mety metus auginti ,,zalio* specialisto. Be abejo, visi darbuotojai pas mus
auga, taciau tokiy visiskai junior darbuotojy miisy jmoné jdarbina vos kelis per metus. <...>
Sioje vietoje patys esame nemazai diskutave. Tikrai daug investuojame j jauny darbuotojy
mokinima ir pasirengima, bet verslo rinka labai konkurencinga ir nepakovosi su tuo, kad kitos
imonés persivilioja miisy zmones, todé¢l i$ esmés esame priversti daryti tg pati.

Su kokiais isSiuikiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?

Miisy tiksliné auditorija yra nekilnojamojo turto rinkos specialistai, tai tiek nekilnojamojo
turto pardavimy, tiek nekilnojamojo turto nuomos, valdymo ir vertinimo lyderiai. Zinoma
jmong¢je dirba ir kity sriciy specialistai, pavyzdziui, buhalteriai, administratoriai, komunikacijos

specialistai, taciau tai pavienés pozicijos, kurias yra pakankamai nesunku pritraukti, o ir

VW —
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komercinio NT rinka. Jeigu kalbétume apie stipresnio lygio talentus, galima sakyti vieni kitus
pazjstame, $ios srities specialisty tikrai néra daug.

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jusuy organizacijoje? Dél kokiy
priezasciy pasirinkote taikyti biitent Sias praktikas?

Tai mes turime pas save jmongje ir darbdavio jvaizdzio formavima, tik nezinau kiek giliai
jums reikés pasakoti, nes ¢ia daugiau miisy marketingo zmonés dirba su tuo ir apie kai kuriuos
dalykus as$ tiesiog neturiu informacijos. <...> Taip, mes kreipiamés tik su kazkokia id¢ja, kai
mums atsiranda poreikis pritraukti tam tikrg pozicija ir mes matome, kad kazkokia Zinuté
socialiniuose tinkluose duoty naudos. Toliau viskg periima kita komanda, ir visi KPI priklauso
jau jy skyriui. Kas dél kity praktiky, tai nemazai dirbame su atrankos agentiiromis, ypa¢ kai
reikia pritraukti pavienes pozicijas, nesusijusias su NT. Tai darome tiesiog d¢l laiko taupymo.
Yra pas mus ir kandidaty patyrimo praktika, kuri mums kaip jmonei yra labai svarbi. Dabar irgi
nepasakysiu dél kokiy priezas¢iy pradéjome taikyti, bet manau, kad pirma karta iSgirdome
kazkokioje konferencijoje, o pradéjus naudoti labai pasiteisino ir prigijo.

Kaip jusu organizacija taiko kiekvieng i§ iSvardinty talenty pritraukimo praktiky
(priemonés, kanalai, taikymo daZznumas, diferencijavimas pagal tikslin¢ auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziy.

Kandidaty patyrimo valdymas. Tai kandidaty potyris pas mus prasideda nuo pirmo
susidarimo su masy jmone, kai kandidatas daro aplikavimo veiksmus sistemose, kreipiasi } mus
su klausimais ir baigiasi kai pereina visus atrankos procesus ir jsidarbina. <...> Kas ¢ia svarbu,
kad jeigu mes pasakéme, kad praneSime dé¢l atrankos iki tam tikros datos, mes ir privalome
informuoti kandidatg iki tos datos, kurig sutaréme. Tam, kad per didelj darby kiekj neapleistume
kandidaty sistemoje sau pasidarome automatinius priminimus, nuo to laiko kai pradé¢jome tai
daryti beveik nebeliko kandidaty, kuriems nebuvo pranesta dél atrankos baigties. Kas ¢ia dar,
stengiameés po kiekvienos atrankos Zmogui ne tik pranesti atsakyma, bet ir suteikti griztamajj
ry8$], kodeél §j kartg jis tos atrankos nepra¢jo. Tarkime dirbant su stipresnémis pozicijomis mes
net turime tokj atskirg Sablona, kur vadovai turi sistemiskai jvertinti kandidato atlikta uzduotj,
paraSyti tos uzduoties jgyvendinimo teigiamas ir neigiamas puses, kai kurie net paraso
rekomendacijas, kaip buty galima dar geriau atlikti, ko trtiko. Taip pat dar visai neseniai keitéme
ir kandidaty aplikavimo procesg jmonés tinklalapyje. Tikslas buvo procesg supaprastinti tam,
kad kandidatui nereikéty pusvalandj sédéti pildant duomenis ir viskas biity maksimaliai aiSku.
Tai nusprendéme pakeisti del to, kad dél sistemos kompleksiskumo esame gave pastaby i paciy
kandidaty. Sioje vietoje kandidaty auditorijos nediferencijuojame tai taikome nuolatos ir turint

omenyje visus kandidatus <...> taip jau yra, kad renkamés ne tik mes, bet ir kandidatai.
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Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms. Tai mes esame dirbe su keliomis
personalo atrankos agentiiromis, paskutiniu metu pasilikome tik prie vienos. <...> Ne, kazkokiy
konkreéiy priezas¢iy nepasakysiu, tiesiog geriau susidirbome. Tai kaip dabar atrodo tas
procesas? Kai pas mus atsiranda poreikis arba kai ilgg laikg patys negalime rasti tinkamo
kandidato, kreipiamés j agentiirg. Dazniausiai susiskambiname ir pateikiame savo poreik],
nebent ten kazkokia visiSkai nauja kompetencija, tuomet jie pas mus atvyksta ir diskutuojame
placiau. Na, tada palieckame tg pirminio proceso dalj jiems, tai biity ir paieska, ir pirminiai
pokalbiai telefonu, ir pirminis vertinimas. Paskui geriausius matytus kandidatus jie mums
perduoda ir nuo antry pokalbiy procesa perimame mes. Daznai biina ir taip, kad stipresnio lygio
pozicijas atiduodame jiems vertinti atgal, ¢ia turiu omenyje, testavimg tiek asmenybés, tiek
protiniy gabumy. Ir po tokiy vertinimy mums pakankamai aiSkiai matosi, kurj kandidatg
vertinti. Dar kaip gali buti, kad | atrankos agentiira kreipiamés ne su pilnu atrankos proceso
poreikiu, bet tik su uzklausa, kg jie mums galéty pasitlyti i§ savo esamos duomeny bazés.
Pavyzdziui, rugséji mes kaip tik ieSkojome mergaités pas mus | HR skyriy, vietoj kitos
merginos, kuri turéjo iSeiti | vaiko prieZiliros atostogas. Tai nusprendéme, kad dél tokios
itemptos situacijos rinkoje nemazai personalo zmoniy ieSkosi darbo ir neverta to proceso daryti
nuo pradziy. <...> Taip, tas labai pasiteisino, galutiniame etape matéme 3 labai stiprius Zzmones,
o visa atranka nuo poreikio uztruko gal 2 savaites. Cia kalbu ir apie visus vertinimus ir pan. Ir
taip labai daznai darome su buhalteriy, administratoriy pozicijomis.

Kokiais rodikliais matuojate Kkiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jZvalgu gavote i$ Siy duomeny?

Kandidaty patyrimo valdymas. Tai mes reguliariai siun¢iame vertinamasias ataskaitas
kandidatams. Mes prasome jvertinti ar masy komunikacija buvo sklandi ir greita, ar pokalbio
metu buvo aiskiai pristatyta pozicija, ar buvo gaunami iSsamis atsakymai  klausimus ir pan.
Taip stengiames reaguoti | kandidaty pasisakymus ir didinti jy pasitenkino rodiklj. <..>
Duomenys btidavo jvairis, 1§ pradZiy gaudavome pastaby, kod¢l apskritai klausiame tam tikry
klausimy, kad procesas biidavo per létas, kad kalbédami apie pozicijg suteikiame per didelius
lukescius nei yra i§ tikryjy. | tai atsizvelgéme. Dabar daugiau kalbame apie tai, kodéel mes
Klausiame biitent to ir to, kodél mums suzinoti tai yra svarbu, tai pat tapome atviresni, aiSkiai
komunikuojame kur yra probleminés vietos, daugiau kalbame apie kultiirg, kad Zzmonés galéty
patys jsivertinti, ar mes jiems tinkami.

Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiroms. Pas mus rodikliai manau yra tokie
pat kaip ir kiekvienoje jmon¢je, kuri dirba su agentiiromis. Tai matuojame ir pagal laika, ar
agentiira sugebéjo pristatyti mums kandidatus iki miisy sutarto deadline, ir pagal kandidaty

kokybe, tai reiskia ar atitiko musy keliamus reikalavimus, ar buvo patenkintas poreikis ir pan.
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Taip pat, jeigu per juos jdarbintas kandidatas paliecka jmong¢ iki 3 ménesiy, tai jie privalo mums
pristatyti kita kandidaty srauta vietoje to zmogaus. Sitie rodikliai negalioja tik tuo atveju, jeigu
praSome kandidaty i§ duomeny bazés, nes tas atitikmuo néra toks tikslinis, kandidatai biina
vertinti seniau, Kitose atrankose ir pan. <...> Dabar kaip veikia tiksling auditorijg, tai tikrai
sunku atsakyti. Biina paklausiame apie kandidaty patirtis, bet néra teke girdéti taip konkreciai,
kad dél to bendradarbiavimo su agentiira kazkas pasikeisty paciame procese, ar kandidatai
nenoréty dalyvauti atrankose apskritai.

Kaip vertinate kiekvieng juisy organizacijoje taikoma praktika atsiZvelgiant i
talenty pritraukimo rezultatus (sékme)? Kokius privalumus ir triilkumus pastebite?

Kandidaty patyrimo valdymas. Labai sunku vertinti kandidaty potyrj su rezultatu, i§
vienos pusés neaiSku ar prie to jdarbinimo tikrai prisidéjo §i, 0 ne kita praktika, o jeigu ir
prisidéjo tai neaisku kas konkrec¢iai po tuo kandidaty potyriu turéjo tam jtakos. Mano nuomone,
tikrai aisku tai, kad kandidaty patyrimo valdymas tikrai jtakos turi, galbiit ne rezultatui, bet
kandidato nuomonés susiformavimui, tam jsptidziui apie jmong ir jeigu ¢ia blogai suvaldysi jo
patirtj, kandidatas grei¢iausiai tikrai nesutiks darbintis. <...> Kazkokiy dideliy trilkumy praktika
neturi, gal mano toks pasteb¢jimas, kad jeigu stipriau tuos kandidatus paspaudi, tai ataskaitose
tai ir atsispindi, kas bendravo labai maloniai geresnius jvercius ir gauna. Bet problema yra tame,
kad kai kurioms pozicijoms reikia jvertinti t3 emocinj stabiluma, ir niekaip kitaip nepatikrinsi
jei neduosi kazkokio grieztesnio ar netikéto klausimo. Biina ir tokiy kandidaty kur reik Zodj po
zodzio traukti, ir tas labai didelis sutariamumas ¢ia nei kiek nepadeda, tik paspaudus iSgauni ko
tau reikia. D¢l tobulinimo, tai gal nebent ka misy jmon¢je matycCiau, tai didesnj sistemy
integraluma su tuo kandidaty patyrimu, kazkokios galbiit automatizacijos, kad tikrai visiems
praneStum atsakymus, kazkokia pagalba komunikacijoje su kandidatais.

Paieskos ir atrankos procesy perdavimas agentiiroms. Bendradarbiavimg su agentiira
vertin€iau tikrai teigiamai, gaunamo rezultato atzvilgiu nauda yra akivaizdi. Pirma, labai
sutaupomi laiko kastai. Antra, kalbant apie pacia kokybe, jie geba pereiti visg rinkg ir pateikti
geriausius kandidatus, kam mes neturime iStekliy. Kas dar svarbu, kad jie turi ta know how,
gerus metodus ir priemones, geba pakonsultuoti, ir tas jy vertinimo centras yra tikrai labai geras
jrankis vertinant kandidatus, tam taip pat reikia ir licencijy ir sertifikaty. Kokie biity trikumai,
tai gal dél poreikio persidavimo, daznai mes vienaip suvokiame t3 pat] dalyka, o agentiiros
konsultantai kitaip. Nors ir jvardiname pavyzdziais, stengiamés kuo detaliau nupasakoti ko
norime, bet tam tikry dalyky nepaaiskinsi, reikia tokio, saky¢iau, pajautimo net ir i§ vidinés
kultiiros pusés. Cia apskritai reikéty vertinti dar ir tai, kad tas konsultantas nedirba jmonés
viduje, jis negali taip greitai ir gerai pajausti kokio zmogaus reikia tam samdanciam vadovui,

tai tas trukiimas yra sunkiai tobulinimas, turbiit tikrai tik ilgus metus bendradarbiaujant.
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Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausia
verte jusy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia tokj jusuy pasirinkima?

Jeigu dabar imti i§ praktiky, kurias aptaréme tai sakyciau, kad didziausia verté ateina i$
bendradarbiavimo su agentiiromis. Apie priezastis, kurios lemia jau kaip ir kalbéjome, tai bty
procesy greitis, kokybé ir pridétiné verté, kurig duoda tos agentiiros, konsultuojant ir pan. AS
taip pat minéjau, kad dirbame ir su darbdavio jvaizdziu, tai ¢ia buity verta paminéti, kad ir $i
praktika labai daug prisideda prie talenty pritraukimo. Taip yra tod¢l, nes tu formuoji tam tikra
1sptdj apie save rinkai. Jeigu zmonés matys tave kaip stipry, stabily ar inovatyvy darbdavj
tikétina, kad tave ir pasirinks lyginant su jmonémis, apie kurias jie neturi jokio jspiidzio.

Ka jusy organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Mes matuojame pagal daugelj rodikliy. Pirmiausia, pagal atrankos trukme, nes mums yra
labai svarbu zinoti kiek laiko tam tikra pozicija nebus uzpildyta. Antras rodiklis tai cost of hire
[vieno darbuotojo atrankos kastai], tai mes ¢ia zifirime kiek mums kainavo duomeny bazés, tas
pats mokestis agentiiroms bei vidiniai kastai, kaip darbuotojo atlyginimas ir pan. Labai rimtai
stebime darbuotojy kaita, skai¢iuojame tokj ankstyvos kaitos procentg ir dél kokiy priezasciy
tas zmogus apskritai nusprendé palikti miisy jmong. Ir aisku, turbiit tg sékminguma geriausiai
parodo darbuotojo rezultaty ir jsitraukimo vertinimas.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ jusy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinima ir taikyma?

Kandidaty patirties valdymas mums finansiskai nekainuoja, bet uz tai atima nemaZzai
laiko iStekliy. Dabar jau procesas vyksta sklandziai, bet pirminiai veiksmai buvo ne mazi,
reikéjo apgalvoti ir kaip tas ataskaitas automatizuoti, kad nereikéty rankiniu badu ty duomeny
apdoroti, visi griztamojo rysio Sablonai dé¢l uzduociy, priminimai sistemose tikrai pareikalavo
nemazai jdirbio. Ir netgi dabar dar laiko suvalgo. Kas dél darbo su agentiiromis, tai laikas
susitaupo nors aisku irgi reikia jdéti pastangy ir j tinkamga poreikio perdavima, ir komunikacijg
bet mes agentiirai mokame vieno darbuotojo atlyginima, aiSku, uz kandidatus i§ duomeny baziy
yra taikomas toks vadinamas sékmés mokestis, jeigu nieko neatsirenkame, nieko ir nemokame.
<...> Skaiciai nemazi, iSeina gal iki 15 000 — 20 000 eury per metus, bet ¢ia labai apytiksliai.

Su kokiais iSSukiais susiduriate taikant jusy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?
ir visy kity darbuotojy, kurie dalyvauja atrankos procese jtikinimas, kad ta praktika yra svarbi

ir ja reikia taikyti. Nes tikrai teko susidurti su senesnio kirpimo vadovais, kuriems aiskini, kad
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reikia suteikti tg griztamaji rysj, o jie nesuvokia to prasmés, nes visada kandidatams reikédavo
pasitempti, o ne jmonei taikstytis su kandidatais. Kas dél agenttry, tai kaip ir minéjau
didziausias sunkumas tinkamai perduoti poreikj, bendras susidirbimas.

Kaip vertinate ZmogisSkyjuy ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?

Sakyciau, kad tikrai investuojami resursai atsiperka. AiSku, agentiirai iSleidziami pinigai
tikrai nemazi, bet laiko atzvilgiu matome sutaupymg. <...> Tiesiog, jeigu tam talenty
pritraukimo specialistui uzdétume visas atrankas, kurias perduodame agentiirai, tai reikéty dar

vieno zmogaus kitiems HR procesams, tai per metus kasty prasme iSeity dar didesni pinigai.

Tyrimo dalyvis: Informantas 7
Interviu atlikimo data: 2020-11-12

Interviu trukmeé: 52 min.

Kas pasak jusuy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiuris)? Kas lemia biitent tokj jusy organizacijos poziurj i talentg?

D¢l talenty cCia yra tokia diskusiné sritis kaip vadinti, nes tai ypatingy gebéjimy turintys
Zmonés, tac¢iau mes rinkoje dabar daznai talenty pritraukima naudojame tiesiog savokai
darbuotojy pritraukimas. Ko gero miisy atveju, mes labai aiskiai stengiamés identifikuoti kas
yra miisy geidZiamiausi talentai, geidziamiausia kategorija darbuotojy ir tam darome nemazai
tyrimy. Mes analizuojame savo top performers, tapome jy paveiksla, kuo jie yra panasis
tarpusavyje, kuo yra ypatingi kaip individai ir kaip grupé. Atrankose stengiames | tai atsizvelgti
ir taikytis biitent | tg grupe, toks biity misy talenty apibrézimas. Kitg vertus, pagal savo veiklos
vertinimo sistemg nustatome, kurie darbuotojai pas mus turi aukS$¢iausius jvertinimus ir
didZiausig potencialg ateityje uzimti tam tikras specifines pozicijas, mes juos identifikuojame
kaip key talents arba high potencials. <...> Matai, pas mus organizacijoje talenty valdymas yra
nukreiptas | tai, kad turime labai grieztg atranka, kurioje vertiname tag zmogaus potencialg ir
gebéjima parodyti geriausius rezultatus, o paskui pagal tai suteikiame ir galimybe daryti karjera.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-os) jiisu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé
tam tikros strategijos (-u) pasirinkima?

Pagrindiné milsy jmonés strategija yra talenty kiirimas ir i§ tikryjy mes priimame labai
daug jauny specialisty, jiems sudarome visa kelig kaip juos auginti, Zinoma, su tam tikrom
18imtim, kai kuriose savo skyriuose turim poreikj naudoti ir talenty pirkimo strategija. Kodél
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pasirinkome, tai net sunku pasakyti. Cia matyt daug kg lemia ir ilgameté jmonés kultiira. Bet
mes turime karjeros kelig ir tas kelias yra labai aiSkiai apibréztas tiek laike, tiek veiksmais, tiek
atsakomybémis. Mums pakankamai paprasta yra paimti jaung Zzmogy, j] mokyti nuo nulio, nes
mes suteikiame jiems galimybes praktiskai kiekvienais metais augti. Ir tas Zzmogus yra iSugdytas
pagal musy metodologija, specifikg ir tuomet jo sékmés procesas (success rate) yra didesnis.
Tad jeigu mes Siai dienai turime 180 darbuotojy ir kiekvienais metais priimame apie 30 visai
zaliy specialisty, nepaisant to mes turime apie 10 Zzmoniy, kurie dirba nuo pat jmonés jsikiirimo,
t. y. 25 metus — visi jie buvo startave nuo pirminés pozicijos. Tai parodo, kad i8S tiesy per ilga
laika sugebam uZauginti ir savo Zmones pervesti per visa piramide ir juos i§laikyti. Zinoma su
pradinémis pozicijomis dirbant kaita yra, bet ko gero ta hierarchiné struktiira, atsakomybiy
paskirstymas, ir tie visi karjeros laipteliai mums leidzia pasiimti zalig zmogy ir ji auginti. <...>
Kandidaty rinktis i§ ko biity, mes turime tokius pavienius atvejus, bet kas liecia atlyginima, a$
nesakyciau, kad Cia yra grynai kasty pasirinkimas. Nes kai mes lyginamés, misy statinis
atlyginimas yra net Siek tiek zemesnis nei rinkos, bet po keliy mety tie zmonés aplenkia savo
kolegas kitose imonése. Tad tai néra kasty taupymo strategija, tai labiau talenty vystymas, kad
atitikty kultiirg, vertybes ir pan.

Su kokiais isSuikiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?

Mes esame apsibréze savo tiksling auditorijg pagal imonés paslaugas, kurios tarpusavyje
yra susijusios — auditas, mokesc¢iy konsultavimas ir teisinés paslaugos. Mes aiskiai zinome,
kurie universitetai ruoS$ia geriausius talentus ir miisy tiksling rinka, todél kryptingai dirbame su
tais Saltiniais, kas lieCia pagrindin; srautg. Su iSimtinimis kur mes ,,perkame” j skyrius
patyrusius kandidatus, tad tos kategorijos darbuotojy yra ne tokios apibréztos ir Cia ir biina
daugiausiai i88tikiy. Ne visi nori dirbti Big4 tipo kompanijose, mes taip pat kaip ir kitos audito
paslaugas teikian¢ios jmonés turime tokig reputacija, jog pas mus daug kriivio, darbuotojai
dirba nuolatinius vir§valandZzius ir pan.

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jusy organizacijoje? Dél kokiy
prieZasciy pasirinkote taikyti butent Sias praktikas?

Nuo agentiiry mes visiSkai nué¢jome, jau nebeaktualu, nes turime vidinius resursus visam
procesui <...>. Ko gero galime kalbéti apie darbdavio jvaizdj ir technologijas, nes turime vieng
paleista naujoviska sistemg. Su bendruomenémis mes nedirbame, nebent dar su kandidaty
patyrimu, bet labiausiai esame su pirma ir ketvirta praktika susidire i$ Sios skaidrés. <..> Del
darbdavio jvaizdzio tai ¢ia musy ilgalaiké strategija, bet net sunku pasakyti kodél taikome.
Tiesiog visa marketingo ir reklamos teorija remiasi tuo, kad Zmogus pasgmoningai renkasi tam
tikrus brand‘us kaip geresnius, grazesnius pagal tai kiek daug su jais susiduria, t. y. pagal

zinomumga. Taip yra ir su darbdavio jvaizdziu. Dabar dél technologijy, ¢ia jau patys ieSkojome
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sprendimy, kad darbas biity nasesnis ir efektyvesnis, be to rinkoje labai didelis tendencingumas
su tomis technologijomis jauciamas.

Kaip jusy organizacija taiko kiekvieng i$ iSvardinty talenty pritraukimo praktikuy
(priemonés, kanalai, taikymo daznumas, diferencijavimas pagal tikslin¢ auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziy.

Darbdavio jvaizdzio formavimas. | darbdavio jvaizdj pagal miisy savoka jeina tiek vidiné,
tiek iSoriné komunikacija, t. y. mes nukreipiame savo darbdavio jvaizdj tiek j vidinius
darbuotojais, tiek ir j iSorines auditorijas. Pradedant nuo iSoriniy, i$ tiesy ka mes darome, tai
pirmiausia orientuojantis j atrankas mes labai daug dirbame su ugdymo jstaigomis ir ne tik
Lietuvoje, bet ir uzsienyje. Mes teikiame medziagg moksliniams darbams, remiame specifiniu
savo verslo srities turiniu, vedame paskaitas, organizuojame jvairius vebinarus. Su
universitetais dirbame labai daug ir tas vyksta jau pora mety, bet taip pat jauc¢iame, kad atéjus
poreikiui jaunas specialistas mus iSgirsta ir ateina apie mus labai nemazai zinodamas. Kita
kategorija, kuriai skiriame labai daug démesio yra miisy jmonés alumnai. Tai Zzmonés, kurie pas
mus dirbo ir véliau dél jvairiy priezasciy i8¢jo 1 kitas jmones. Mes su jais palaikome kontakta,
nes jie mums yra svarbis kaip klientai, kaip miisy busimy darbuotojy tévai ar gerus kandidatus
rekomenduojanys asmenys, nes tai yra tikrai labai didelé profesiné bendruomené. Ir i§ tiesy, jei
i§ musy iSeina Zmongs, jie uzima pakankamai aukstas pareigas, pavyzdziui, finansy vadovy,
netgi imoniy vadovy ir mums kaip jmonei jie yra labai svarbis. Taip pat ta visa nuomon¢ apie
darbdav] yra formuojama ir tokiam bendram matomumui, kad prekinis Zenklas bty
atpaZjstamas, matomas. Bet bendrai kas liecia tg darbadvio jvaizdj, tai mes ir video filmuojame,
siunc¢iame ir jvairius naujienlaiskius ir pan. Tokiy veiksmy daznumas labai priklauso nuo mety
laiko, Siuo metu mes turime kiekvieng savaitg tokius veiksmus, jeigu kalbétume apie vasaros
laikotarpj tai veiksmy maziau, nes tai yra ne sezonas. <..> Mes analizuojame kas misy
kandidatui yra patrauklu, darom naujoky focus grupes, klausiam kas juos patrauké, kas jiems
patinka, kas svarbu, atsizvelgiam net ir } Zodyna, kaip formuluoti skelbimus, tam kad tai biity
patrauklu. Kg turéjau omeny dél vidinés komunikacijos, tai su darbdavio jvaizdziu pastaruosius
keleta mety nemazai dirbame prie to, kad parodytume savo darbuotojams, kodél mes esame
ypatingi, kuo iSsiskiriame 1§ kity, kokios miisy papildomos naudos, kuo jie gali naudotis, kuo
negaléty naudotis niekur kitur. Siuo metu mes pasileidziam su tokia nauja programa
,,Rekomenduok draugg”, tai vidinis projektas, mes turime ir pinigine sistema, kad paskatintume
visas rekomendacijas, nebitinai rezultatyvias. Taip, kad jeigu jau ateina kandidatas | pokalbj
uz jj rekomendaves darbuotojas yra simboliSkai apdovanojamas. Mes turime ir tokius vidinius

seminarus, kur Zmonés gali atsivesti ir savo draugus, tai susijusi veiksmy seka, renginys
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atidarantis, naujienlaiSkis, tada papildoma informacija, instruktavimas, prizai kazkokie — ¢ia
yra metinis ilgalaikis projektas kg mes pasileidziame Siuo metu.

Besivystanciy technologijy integravimas. Pirmiausia tai mes turime tokig sistema,
vadinamg darbuotojy savitarng ,,WWorkday*, vieng didZiausiy pasauliniy sistemy ir jg bandome
integruoti ] atrankos procesg kuo jmanoma daugiau. Per tg sistemg mes galime rinkti vidiniy
darbuotojy rekomendacijas, turime integruota naujoky jvedimo j jmong¢ proceso puslapi, ir
integracija su kandidaty testavimu, ir automatinius jrankius, skirtus komunikacijai su
kandidatais (BDAR praneSimai ir pan.), zodZiu viskas per tg pacig sistemg suvaiksSto. Bet apie
ka noréjau papasakoti, tai visai neseniai prie$ keleta ménesiy mes pasileidome naujg testavimo
sistemg ,,Hireview*. Tai yra 1Q testo pagrindu padarytas suzaidybintas testas, jis gali biiti
pritaikytas ir kompiuteriams, ir mobiliesiems telefonams. Kokia jo esmé, kad tai kaip Zaidimas,
kurj zaisdami kandidatai atsako, kokios jie yra asmenybés. Turime keletg testavimo varianty ir
zaidi kazkur 15 min ir tiek kandidatas, tick mes gauname ataskaitg pagal tam tikrus parametrus
—kaip zmogus gali susidoroti su keliomis uzduotimis vienu metu, koks yra jo loginis mastymas,
koks yra jo abstraktus mastymas, koks yra jo santykis su skaiciais ir kt. Dar toje sistemoje yra
tai, kad jeigu tu gerai atlikai testa, ji automatiskai generuoja tolimesnio proceso zZingsnius,
pavyzdziui angly kalbos testg ir i§ karto yra vertinamos kandidato angly kalbos zinios. Ir dabar
a$ dirbu prie apskaitos jgiidziy testo tam, kad integruociau j tg sistema. Tokiu budu Zmogui
nereikéty daryti uzduoties popieriniame variante, jis prisijungty, atlikty testa ir i§ karto gauty
atsakymg. Si sistema skirta jauniems specialistams, pas mus skaitosi pagal 1 ir 2 laiptelj. <...>
IS pradZiy turime pirminj pokalbj, jo metu nustatome ar tas Zzmogus mums yra tinkamas pagal
vertybes, kompetencijas ir pan. Jeigu viskas yra gerai tada tam zmogui siun¢iame tg Zaidybinj
testa ir su jo rezultatais pristatome samdanciam vadovui, jau su jzvalgomis.

Kokiais rodikliais matuojate kiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jZvalgu gavote i$ Siy duomeny?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Matuojame Kkiekvienos kampanijos efektyvuma
paspaudimais, unikaliais lankytojais, ¢ia marketingas stebi kiekvienos kampanijos
s¢kminguma, bet bendrai svarbiausias mums dalykas, ypa¢ kas yra nukreipta j samda, mes
aptariame reakcija j skelbimus, kokios kokybés tai yra kandidatai ir ar mes spé&jame pagal
uzsibreztg plang pasamdyti ar visgi mums reikia imtis dar kazkokiy papildomy veiksmy, kad
tuos talentus pritraukti. Tai kaip pavyzdys, mes Siais metais prié¢méme 18 auditoriy, tai matome,
kad su ta samda labai gerai susitvarkéme, gavome tikrai kokybiska srautg tai i§ darbdavio
Jvaizdzio pusés vertiname, kad €ia labiausiai susizaidé su ugdymo jstaigomis ir veiksmais
internete. Kitu atveju mes galime matyti, kad mes negauname to reikalingo srauto, mums reikia

proaktyviai eiti ] rinka, ieSkoti Zmoniy, tada mes imamés kazkokiy mokamy programy, ar tai
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biity naujienlaiskiai, ar papildoma video zinuté socialiniuose tinkluose, ir tokiu atveju mes
matome, kad miisy jdirbis su biitent ta talenty auditorija yra silpnesnis ir tada analizuojame ka
daréme, ir ka daryti kitaip, kad ateityje tuos specialistus mums samdyti baty lengviau. Kaip
pavyzdys priimti auditorius vasarg mums pakankamai gerai sekési, taciau jeigu bandysime
pritraukti patyrusj teisininka, gali buiti sudétingiau. Ir tada mes aiSkinamés ar mes turime
pakankamai gerg jdirbj su teisininky bendruomene, ar mus atpazjsta kaip patraukly darbdavij,
ar visgi reikia papildomy ilgalaikiy veiksmy su ta talenty kantegorija. <...> Tam, kad patikrinti
veiksmingumg darbo su ugdymo jstaigomis, mes klausiame pokalbio metu, kodél
kandidatuojate, i§ kur esate apie mus girdéj¢. Paskui reguliariai darome naujoky focus grupes
ir klausiam kas daro jtaka jy sprendimui ateiti pas mus dirbti.

Besivystanciy technologijy integravimas. Mes §] testa validavome su savo jmonés top
performeriais ir buvo zitirima i kurj lygi mums reikia orientuotis pagal miisy dirban¢ius Zmones,
tai Cia viskas vyko prie$ paleidziant tg sistemg. Ir dabar dar esame labai pirminéje stadijoje. Ir
kas dar svarbu, kad rezultatai yra pasiskirste pagal regionus, lyginami ne tik miisy $alyje. Tai
mes esame Lietuva, Latvija, Estija ir Ukraina. Taigi mes matome kaip misy kandidatai artrodo
ir platesniame kontekste. <...> Ar tikrai veikia musy tiksling auditorijg ir jy reakcijas mes
stebime. Pati forma yra labai jtraukianti ir i§ kandidaty turime tikrai gery atsiliepimy, kad tai
yra paprasta, neuztrunka ir neerzina, lyginant su kitomis testavimo sistemomis.

Kaip vertinate kiekvieng jusu organizacijoje taikoma praktikg atsizvelgiant j
talenty pritraukimo rezultatus (s¢kme¢)? Kokius privalumus ir triilkumus pastebite?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. 1§ tiesy labai sunku kalbéti apie darbdavio jvaizdj 18
talenty pritraukimo s¢kmés perspektyvos. Kaip tokig praktikg bendrai as vertinciau tikrai kaip
rezultatyvia, bet néra iki galo aiSku kas po tuo darbdavio jvaizdZiu turi didZiausios jtakos
darbuotojui prisijungiant prie misy jmonés. Kaip pavyzdys, mes visada klausiame savo
kandidaty kodé¢l jie dalyvauja atrankoje, 1§ kur apie mus suzinojo ir jie gali pasakyti, kad pamaté
kurio i§ musy darbuotojy pristatyma universitete ir tas paskatino jj pazitréti pozicijas ir
dalyvauti tam tikroje atrankoje. Taciau tai néra iki galo aiSku, galbiit jis ilga laikg maté miisy
darbdavio jvaizdZio kampanijas socialiniuose tinkluose ir tas darbuotojo pristatymas buvo tik
paskutinis paraginimas imtis kazkokiy veiksmy. <...> Koks yra trikumas tai, kad jeigu tu labai
aktyviai komunikuoji  iSore, tai kartas nuo karto pasigirsta atsiliepimy i§ Zmoniy, kad tokia
komunikacija yra labai aktyvi ir kad tai atrodo Siek tiek dirbtina. Na, kad labai reklamuojame
save. Aisku tam galima pritarti ar nepritarti, bet ko gero kaip ir su kiekviena reklama, taip ir su
darbavio jvaizdZio komunikacija nereikia persistengti.

Besivystanciy technologijy integravimas. Ta testavimo sistemg taip pat kiek sunkoka

vertinti pagal pritraukimo sékminguma. Cia gal tokia daugiau pagalbiné priemoné, bet kg bent
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jau a$ pamaciau, kad pritraukiant toks testas yra patrauklesnis rinkai, negu jprasti, kuriuos turi
daryti per kelis kartus, fiziskai atvykti pas darbdavj ir t.t. <...> I$ trilkumy yra kaip ir su visomis
sistemomis. Zmogus gali labai gerai atlikti testa, tatiau gali neturéti kity socialiniy ar
tarpasmeniniy jgudziy, kuriy nepatikrinsi jokiais testais ar iSmaniomis priemonémis. Ir dar visai
neseniai turéjome tokj pavyzdj, kur testas buvo atliktas idealiai, kandidatas keliavo ir j antrag
etapa, taCiau abejonés i$ pirminio pokalbio pasitvirtino Ir tolimesniuose etapuose to zmogaus
pasirinkome nesvarsyti. Taigi socialiniams jgiidziams ar kitiems asmenybés niuansams Vis tiek
reikia pokalbio, na, kad biity galima tinkamai pamatuoti.

Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausia
verte jusy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia tokj jusy pasirinkima?
Matyt geriausiai veikia ty praktiky kombinacija, bet Siaip eksperty jvaizdzio formavimas yra
viena galingiausiy praktiky, na, kad musy zmonés kalba universitetuose, kad jie yra matomi,
tai vienas galingiausiy pritraukimo budy. Ir mes tai tikrai iSnaudojame, tam, kad parodytume
kokio lygio ekspertai dirba maisy jmongje ir tam, kad pritrauktume zmones, kurie turi tokius
siekius.

Ka jusy organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Tai susij¢ su investicijomis i§ dalies, vadovy labai daznai minimas dalykas yra tokia
samdos klaida, i§ esmés samdymo kokyb¢. Nebuvo taip kad tos vietos buvo neuzpildytos,
rasdavo kazka, bet kandidaty kokybé buvo pakankamai zema ir tada reikédavo daugiau
investuoti ] naujoky mokymus, j vadybinius jgidzius, kad tuos naujokus pakelti prie tos
kartelés. Tai dabar matome, kad samdos kokybé yra geresné, daugiausia pagal samdanciy
vadovy atsiliepimus. Kadangi samdantieji vadovai nesikei¢ia daug mety, jie gali lyginti faktus
su istoriniais duomenimis. Jy pasitenkinimas yra Zenkliai ugteléjes, kas mums parodo, kad
misy investicijos | talenty pritraukimg ir kokybe atsiperka, pritraukiame kokybiSkesn; talenta.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ jiisy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinima ir taikyma?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Mes | darbdavio jvaizdj zitirime labai kompleksiskai,
tam net turime atskirg pozicija, kurioje Zmogus dalj savo darbo skiria darbdavio jvaizdziui, toks
tarp marketingo ir personalo. Jeigu vyksta kazkokios didesnés darbdavio jvaizdzio kampanijos
tai prisidedu ir a§, ir kiti kolegos, tai koks geras pilnas etatas susidaro vien tik $itai praktikai.
<...> Skaiciy tiksliy tikrai nepsakysiu, jy neturiu. Bet jeigu pozicijos, kurias mes samdome yra
pasikartojancios, tai mes jdedame nuolatinj darbg j darbdavio jvaizd; ir tie finansiniai iStekliai

kiek kitaip pasisklaido, ir misy pastangos atsiperka. Jeigu tai yra pavienés pozicijos, labai
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niSinés kur jau naudojame daugiau pirkimo strategija tai tada pastangy ir laiko, bei pinigy kai
kuriose vietose jdedama perdétai, tikrai investicija yra didele.

Besivystanciy technologijy integravimas. Kalbant apie testavimo sistemg, kaSty taip pat
nepasakysiu. Tai buvo regioninis pirkinys, didelis regiono komandos darbas jdétas | visa
paruosimg. Dirbo ir projektinés komandos, buvo periodiskai jtraukti ir kiekvienos Salies
personalo skyriaus zmongs, kad sukoordinuotume validavima, paleidima, apmokymus kaip
naudotis tuo testu, tad kastai tiek laiko, tiek pinigy prasme buvo nemazi, bet tiksliai negaliu
pasakyti.

Su kokiais iS$Sukiais susiduriate taikant jusy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?

IsSukiai tie ir biity, kad jei jmoné neturi resursy, tai negali ir skirti biudZeto j darbdavio
ivaizdj ar kazkokias naujausias technologijas. Kitas dalykas, kad labai daznai su darbdavio
jvaizdziu dirba personalo ar atranky specialistai, o tam reikia labai kryptingo darbo, daug
skiriamo laiko. Geriausia jei tuo uzsiimty atskiras zmogus. Mes turime prabanga, kad pas mus
to Zmogaus pozicija yra tokia puse per puse, bet ir tai pakankamai sunku surasti ta recepta, kad
marketingas i8girsty savo uzsakova, kuris Siuo atveju yra personalo skyrius. Tame ir yra
kompleksiskumas, kad veiksmai yra rinkodariniai, bet visiskai visa logika ir mechanizmas uz
kurio tai stovi yra personalo.

Kaip vertinate ZmogiSkyju ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?

AS sakyciau, kad tikrai atsiperka. Taciau tas atsipirkimas irgi ateina su tam tikru jdirbiu,
i§ Zinojimo kas veikia ir kas neveikia. Cia daugiau pavieniai dalykai, standartiniai veiksmai,
mes pasileidziame kokia kampanijg ir matome, kad néra judesio visiskai, jis matoma, bet jos
nepaspaudzia, tai mes tuomet ir atsisakome ty kampanijy ir ateityje jas atmetame, kaip galima

variantg.

Tyrimo dalyvis: Informantas 8
Interviu atlikimo data: 2020-11-18

Interviu trukmé: 1 val. 34 min.

Kas pasak jisy organizacijos yra talentas (objektyvus/ subjektyvus, inkliuzyvinis/
ekskliuzyvinis poZiiris)? Kas lemia biitent tokj jisy organizacijos poziurij j talentg?

Pas mus biity subjektyvus poziiiris ir tiek inkliuzyvinis, tiek eksliuzyvinis. Mes laikome
visus savo darbuotojus talentais ir misy tikslas yra atrasti Zmogui tokia pozicija, kurioje jis

galéty labiausiai atsiskleisti. Kiekvienas zmogus turi tam tikrus gebéjimus ir siekius, 0 mes kaip
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imoné¢ stengiamés suteikti kuo daugiau situacijy, kad tai persidengty. Mes net pieSiame tokius
apskritimus su persidengimais, vadinamus ,,Sweet Spot“ ir siekiame, kad ten kur Zmogus yra
stiprus galéty augti ir tobuléti, priklausomai nuo organizacjios poreikio. Jeigu dabar i§
ekskliuzyvinio pozitrio pusés, tai mes prie savo jprastos veiklos vertinimo sistemos turime ir
tokig talenty programa ir netgi daznai vengiame apie ja kalbéti vieSumoje, nes norime, kad pas
mus visi jaustysi talentais. Toks talenty ugdymas yra skirtingy formaty. Tai gali biti
mentorysté, tiek jvairis mokymai, darbai gupése, kur duodamos realios situacijos, padedancios
geriau suprasti verslg arba kazkokios individualios, pristatomos vadovybei su tikslu biiti
pastebétais ir pan. Tad vertiname tiek aukstus veiklos rezultatus, tiek aukstg potencialg. <...>
Manau, kad bitent tokj pozitriy i$siskyrimg lemia didelé organizacijos strukttra, kurioje
anksciau ar véliau susidaro terpé iskilti dar didesniems talentams.

Kokia (-ios) talenty pritraukimo strategija (-0S) yra naudojama (-os) jisu
organizacijoje (talenty pirkimo, talenty kiirimo, talenty skolinimosi)? Kokie veiksniai lémé
tam tikros strategijos (-u) pasirinkima?

Misy atvejy naudojame visas tris, nes mes esame labai plati organizacija. Turime tiek
administracijos, klienty aptarnavimo, pardavimy, verslo vystymo, technologines pozicijas.
Kadangi mes turime skirtingas kompetencijas, tai turime naudoti ir skirtingas pritraukimo
strategijas. Taigi j tokias pozicijas, kur néra labai svarbios specifinés zinios bei patirtis ir yra
nesunku apmokinti, zmones pritraukiame per talenty kiirimo strategija. Bet tikrai ne mazg dalj
specialisty ir ,,perkame*. Miisy tikslas néra pritraukti tik i§ iSorés, tikrai ir tie patys vadovai ir
a$ pati darome karjerg jmonés viduje, ta¢iau kompanija yra nuolatinése transformacijose, todel
daznai reikia naujo pozitrio. Kai kuriais atvejais tai pavyksta padaryti, kai esami darbuotojai
eina ] rinka, dalinasi ir renkasi Zinias. Bet kitas biidas yra tiesiog samdyti Zmones i§ iSorés. Kita
vertus, natoralu kai tampa reikalingos tam tikros kompetencijos. Kai mes kei¢iam
technologijas, verslo valdymo sistemas atsiranda naujy Zzmoniy poreikis, kurie geba dirbti tomis
sistemomis. Gali biiti net ir taip, pavyzdziui, programuotojai dirba su viena kalba ir jmonei
sugalvojus pereiti ant visiSkai kitos, jie nenori persikvalifikuoti, todél ¢ia vél gaunasi
,pirkimas“. Taip pat pas mus egzistuoja ir talenty ,,skolinimasis®, jis vyksta dél keliy
priezasCiy. Pavyzdziui, kompetencijy stygius. Vienu metu ieSkojome specifiniy kompetencijy,
prakalbinome praktiskai visg rinkg ir dalis Zmoniy tiesiog nesutiko prisijungti jprastomis
salygos. Jie mégsta dirbti kaip konsultantai ir kitaip jy nepritrauksi. Kita — samda i$ uzsienio.
Jeigu yra kokia projektiné komanda ir reikia specifiniy Ziniy daznai orientuojameés j Zmones i§
uzsienio, kuriuos skolinamés terminuotai sutaréiai, ypa¢ darbuotojy pakeitumo atveju,
motinystés atostogy metu ar pan.

Su kokiais isSiikiais susiduriate siekdami pritraukti tikslinius talentus?
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Sunku atsakyti, nes kaip min¢jau organizacija labai didelé ir darbo funkcijy labai daug.
Jeigu bandytume klasifikuoti pagal darbdavio jvaizdzio ar kokj strateginj darbo jégos
planavimag tai tiksling auditorijg biity galima skelti j verslo ir technologijy segmentus. <...> Tai
dabar su kokiais i$stuikiais mes susiduriame. Jeigu mes vertiname technologijas, kaip vieng i8
ty sriciy, tai susiduriame su tuo, kaip ir bet kuri kita kompanija, kuri Siuo metu samdo
technologinius zmones — tai pakankamai didele kaita ir kompetencijy stygius. Nattralu, kad
techniniai Zmonés turi daugybe pasitlymy ir jie yra tam tikroje jmonéje tol, kol jdomu. Tam
tikrose srityje mes problemy neturime, nes smarkiai iSsiskiriame nuo kity jmoniy, taciau
pasamdyti kokj IT administratoriy ar IT duomeny analitikg yra vargo, nes labai konkuruojame
su kitomis panaSaus profilio jmonémis. Kitas dalykas — tai jvairove, turime tokj iSkelta tiksla.
moteris IT sektoriuje, rinkoje jy yra tikrai labai mazai.

Kokios talenty pritraukimo praktikos yra taikomos jusy organizacijoje? Dél kokiy
prieZas¢iy pasirinkote taikyti buitent Sias praktikas?

Pirmiausia, naudojame darbdavio jvaizdzio formavimo praktikg, galime kalbéti apie
misy imongés rekomendacijy sistema, kuri pas mus egzistuoja jau ne vienerius metus. Kas dé¢l
paieskos ir atrankos agentiiry, tai pas mus atvirks¢iai, mes stengiamés kurti stipry in house
aparata ir paprastai mums atrankose sekasi geriau nei iSoriniams partneriams, iSskyrus
auksciausios grandies vadovy atrankas. Taip pat galima kalbéti apie IT akademijas, kurias
organizuojame tada kai rinkoje labai truksta tam tikry kompetencijy. Tada imame didel; biirj
Zmoniy, juos apmokiname, suteikiame tikslingy darbiniy situacijy ir paprastai jdarbiname labai
nemazg kiekj Sios programos alumny. Nemazai investuojame j naujus jrankius, technologijas.
Tik kaip atskirai praktikai tiek daug informacijos ¢ia neturésiu, nes mes dar tik diegiame ta
sistemg. Ka i ja planuojame idéti, tai Al, kuris padeda reidentifikuoti kandidatus, pavyzdziui,
uzvedus naujg projekta Al gali parinkti potencialius kandidatus i§ esamos duomeny bazés. Taip
pat su tais kandidatais duomeny baz¢je sistema padéty kurti ir valdyti jiems aktualy turinj,
délioti taisykles, stebéti jy reakcijas, tai integruosis su kitomis sistemomis ir socialiniais
tinklais. Diegsime ir toki papildinj kai aktyviai ieskai kandidaty, kad isSokty ar turi toki
kandidata duomeny bazéje, ar esi kalbings atrankoje, ar telefonu ar pirma kartg susidiirei. Taip
pat ieSkome biidy kaip sistemos pagalba gerinti kandidaty patirt]j atranky procesuose,
nusimatome nemazai automatizavimo. <...> Kod¢l pasirinkome biitent tokias praktikas? Sunku
atsakyti. Pavyzdziui, darbdavio jvaizdzio strategija egzistavo dar prie§ man prisijungiant prie
jmonés. Kitas praktikas jsidiegéme arba ketiname diegtis i§ turimo know-how, kas veikia kas

ne, bandymo nuolat tobulinti atrankos procesus.

172



Kaip jiisy organizacija taiko kiekvieng i§ iSvardinty talenty pritraukimo praktiky
(priemonés, kanalai, taikymo daZznumas, diferencijavimas pagal tiksline¢ auditorija, kt.)?
Pateikite pavyzdziy.

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Manau, geriausia buty apie tai kalbéti iS
diferencijavimo pusés. Pavyzdziui, pradinio lygio pozicijy atvejais formuojam darbdavio
jvaizdj bendradarbiaudami su universitetais. Daugiausia mes tai darome jvairiy karjeros dieny
metu. Daugelis vadovy biina kviec¢iami j komisijas vertinti baigiamyjy darby ir pan. Jeigu kalba
eina apie tas vadinamas strategines kompetencijas tai pritraukti stengiamés jvairiu medijy
turiniu ar renginiais, parodydami savo lyderyste rinkoje, kokias pozicijas turime, kuo gyvena
miisy jmonés zmones. Save kaip eksperting organizacijg kuriame ir per ambasadoriy programa,
kurioje dalyvauja tie vadinami eksliuzyviniai talentai, apie kuriuos kalbéjome pries tai. Dalj
savo darbuotojy apmokiname kaip kurti gerg turinj, kokiomis temomis dalintis, ¢ia turiu omeny
tai, kad stipris zmonés | kompanijg pritraukia stiprius Zzmones. Taip pat stengiamés rinkai
transliuoti moteris technologijose ir moteris vadovaujamose pozicijose. Esam ,,Women Go
Tech® programos remegjai ir a§ pati dalyvauju programos atrankose kiekvienais metais. Kaip
minéjau ta jtrauktis su moterimis yra vienas i§ miisy tiksly, su kuriuo mes jau esame nemazai
padare, bet taip pat turime tikslg ir platesnei jtrauk¢iai, pavyzdziui LGBTQA [géjy
bendruomené], mes stengiamés apie tai kalbéti ir tai yra tikrai labai drasi tema Lietuvoje. Biitent
dél Sios iniciatyvos susilaukéme labai daug komentary Lietuvoje, bet Svedijoje uz Sios
bendruomenés jtraukima netgi gavome apdovanojima. Kalbant apie periodiskuma, tai daug kas
priklauso nuo renginiy, kada vyksta tos karjeros dienos. Bet, pavyzdziui, media ar koks kitoks
turinys yra kuriamas nuolatos. Apskritai viskas kas susij¢ su darbdavio jvaizdziu turi vykti
reguliariai, neuztenka, kad vieng kartg padalyvauji kaZzkokiame renginyje ir tikésies pasiekti
Jmones strateginius planus.

IT akademija. Tokig praktika mes rengiame dazniausiai kartag metuose ir tai susij¢ su
imones poreikiu, kai zinome, kad tam tikry kompetencijy nepasamdysime. Kaip dabar tai
vyksta, priklausomai nuo to kiek sudétinga pozicija pasirenkama yra rengiami 1-2 mén.
teoriniai mokymai. Paskui vyksta praktiniai uzsiémimai, duodamos grupinés uzduotys,
praktikantai komandose simuliuoja tam tikra realig problema ir pan. Po tokiy teoriniy ir
praktiniy mokymy dalj praktikanty paliekame atlikti 3 mén. laiko apmokama stazuote ir tiems
s¢kmingiausiems uZztikriname nuolating vieta miisy komandoje, Zinoma, pagal sritj, kurioje
specializavosi. IT akademijos metu mes pamatome kaip greitai zmogus mokosi, kaip sugeba
pritaikyti jgytas Zinias kaip dirba pasibaigus visiems mokymams. Kitg vertus ir pats Zmogus

pamato ar tam tikra sritis jam yra jdomi ir ar jis noréty pasilikti dirbti miisy jmon¢je.
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Rekomendacijy sistema. Pradéjome naudoti $ig sistema su mintimi, kad darbuotojai yra
puikus Saltinis pritraukti kitus darbuotojus. Ir i§ tikryjy esamas darbuotojas gali labai atvirai
nupasakoti apie organizacija, pavyzdziui, jeigu jmon¢je yra labai didelé orientacija j rezultatg
ir darbuotojai nuolatos dirba virSvalandzius, tai zmogus, kuris rekomenduoja tikrai nesakys,
kad jmongje yra puikiai palaikomas darbo ir laisvalaikio balansas. Kitas dalykas, kai
darbuotojas rekomenduoja zmogy i tam tikra pozicijg jie suveda galus, kad tam zmogui galéty
tiek toje jmonéje, tiek toje pozicijoje sektis. Taigi, rekomendacijos mums yra tikrai labai svarbi
pritraukimo ir darbuotojy motyvavimo sistema. Pas mus ji Siai dienai yra online, ten labai
paprastai darbuotojai suveda rekomenduojamy asmeny kontaktus, kodél i ta pozicija
rekomenduoja biitent juos, kokios savybés ir jgiidziai, jy manymu, praversty tam tikroje
pareigybéje. Rekomenduoti gali visi darbuotojai, i§skyrus HR departamentg ir vadovus, jeigu
tai yra rekomendacija i savo paciy padalinj ar skyriy. Uz tas rekomendacijas jmoné atsilygina,
pagal kompetencijy lygmenis skiriasi ir iSmokamos sumos — junior pozicijos apmokamos
maziau nei senior, taip pat skiriasi ir pagal pareigybés tipg, pavyzdziui, IT sektoriaus pozicijy
sumos didesnés nei verslo vystymo ar kity pozicijy. Bet rekomendaves Zmogus ta sumg gauna
tik tada kai asmuo atidirba 3 meén. laikotarpj. Siaip praktiskai, net neatsimenu tokio dalyko, kad
rekomenduotas zmogus nebiity atidirbes bandomojo laikotarpio.

Kokiais rodikliais matuojate Kkiekvienos talenty pritraukimo praktikos
veiksminguma tikslinei auditorijai? Kokiy jzvalgy gavote i$ Siy duomeny?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Tai vienas dalykas yra darbdavio jvaizdZio tyrimai.
Mes kaip grupé tokius tyrimus atlickame kiekvienoje Salyje ir matuojame kaip mes atrodome
kaip darbdavys rinkoje, kaip mus vertina. Pavyzdziui, paskutiniy mety tyrime mes aiskiai
pamatéme, kad technologijy srityje mes pakilome reitinguose ir miisy investicijos atsipirko. Bet
lygiai taip pat pamatéme, kad kiek apleidome savo verslo sritj, nes ten reitingai buvo nukrite.
IS kity pavyzdziy, paimkime, kad ir ambasadoriy programa, mes matuojame ty darbuotojy
kuriamy jrasy pasiekiamumg. Darbdavio jvaizd] galima matuoti ir pagal kandidaty, kurie
aplikuoja arba sutinka kalbétis, skaiciy, bet konkreciai nepamatysi, kuri kampanija ar iniciatyva
juos atvedé pas mus. <...> Natiiralu, kad matant tam tikrus tyrimo rezultatus gali daryti ir
atitinkamus pokyc¢ius. Dabar konkreciai nepasakysiu, bet bendruomeniy jtraukties tema mes
pradéjome stipriai dirbti biitent dél pasteb¢jimy, gauty analizuojant darbdavio jvaizdzio tyrimo
duomenis. Yra buve ir taip, kad tyrimai parode¢, jog iSorés rinka nemato misy jmonés lyderiy
kaip stipriy ar jkvepianciy, nors vidaus tyrimai su jmonés darbuotojais teige visiskai atvirksciai.
Pasidaréme jzvalgas ir todél dabar savo darbdavio jvaizdzio komunikacijoje paleidome
nemazai jraSy ir kompanijy apie lyderyste, jtraukéme vadovus. Manau, kad vienas svarbiausiy

dalyky su darbdavio jvaizdziu yra daryti jzvalgas, klausytis ka tie tyrimai sako ir keisti savo
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komunikacijos strategija. Gali biti, kad jmong¢je yra labai gery dalyky, bet iSor¢je to visai
nesimato, ir aiSku, jokiu biidu negali buti taip, kad iSor¢je yra pieSiamas grazesnis vaizdas nei
yra i8 tikryjy.

IT akademija. Si praktika veikia daugiau junior lygmens tiksline auditorija arba zmones,
kurie turi didele darbo patirtj, taciau nori persikvalifikuoti. Kazkaip specifiSskai neskaiiavom,
ar bent jau nemaciau tokiy duomeny. Bet bendrai paémus ty zmoniy atidirbimas po akademijos
yra tikrai neblogas, 1-2 metai ir paskui naturalu, kad tuos zmones kitos jmonés persivilioja. Net
yra teke girdéti per atleidimo pokalbius, kad tokie Zmonés biina labai dékingi uz patirtj, bet nori
pamatyti platesnius vandenis, kaip atrodo darbas kitose jmonése. Bina ir taip, kad Zmonés
dalyvauja IT akademijose, paskui nueina j kitas jmones, bet po keliy mety grizta kaip patyre
specialistai, reiSkia ta pazintis, susidirimas su jmone ir pati praktika veikia.

Rekomendacijy sistema. Tai kaip jau min¢jau, rekomendacijos ko gero yra viena
geriausiy praktiky, kuri tikrai veikia tiksling auditorijg. Nesikartosiu dé¢l ko, nes jau kalbéjome.
Veiksmingumag matojam jvairiai, tai gali buiti skai¢iai kiek darbuotojai rekomenduoja tam tikros
pozicijos asmeny, kiek jy peréjo atrankas ir buvo jdarbinti, kiek laiko iSdirbo. Mes matuojame
ir tai kiek musy darbuotojai rekomenduoty mus kaip darbdavj, ¢ia susij¢ ir su jsitraukimo
tyrimais, yra toks vadinamas ENPS. Sekame ar kazkokie veiksmai skatina darbuotojus mus
rekomenduoti savo pazjstamiems. Pavyzdziui, visa Covid19 situacija mums parod¢, kad j viska
reagavome gerai ir miisy pastangas darbuotojai jvertino, tod¢l ENPS kilo.

Kaip vertinate kiekviena jiisy organizacijoje taikoma praktika atsizZvelgiant j
talenty pritraukimo rezultatus (sékme)? Kokius privalumus ir triikumus pastebite?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Sunku vertinti darbdavio jvaizdZio praktika pagal
sékmingumo Kkriterijy, bet taip pat ir akivaizdu, kad ji duoda ty rezultaty. Koks dabar yra
darbdavio jvaizdzio trikumas tai, kad tu gali komunikuoti tam tikrus dalykus iSorei, bet tai
nereiSkia, kad rinka ims ir patikés. Kitas dalykas, kad rinka susiformuoja tam tikrg jvaizdj apie
misy jmong ir yra labai sunku ji pakeisti. Ne paslaptis, kad miisy organizacija daznam Zmogui
atrodo didel¢, nejudri ir pan. Ir i§ tyrimo rezultaty matome, kad ¢ia veiksmy jdedama, bet
poky¢io didelio néra. Taip pat Zinome, kad rinkai atrodome kaip geras CV jrasas, bet nebutinai
ilgalaikis darbdavys su perspektyvomis. Kas ¢ia dar, vélgi, kai mes esame didelé organizacija
ir turime labai daug skirtingy pozicijy pritraukti kartais tiesiog nezinai kaip ir kg tai rinkai
komunikuoti. Pavyzdziui, jtraukties tema, i§ pradziy €jome per lyCiy jvairove, bet paskui
Supratome, kad ta bendruomeniy jtrauktis turi biiti dar platesné ir tada labai sunku suformuoti
galuting zinute. Cia apskritai turi biiti viskas labai apgalvojama, ne taip iskomunikuosi ir liks

rinkoje bloga reputacija. <...> Kg galétume geriau daryti, tai iSnaudoti socialing medijg ne tik
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darbo skelbimams, bet kuriant ir reguliary kokybiSka turinj, naudoti komunikacija tiksliniams
talentams, pvz.: ne IT srities pozicijoms bendrai, bet tik duomeny analitikams ir pan.

IT akademija. Prie pritraukimo sékmés tokia kaip IT akademijy praktika prisideda visu
100 proc. Ir taip yra d¢l to, kad esame susidélioje tokiu principu, kad paskui didelj kiekj zmoniy
ir jdarbintume. Vél gi, priklauso nuo IT akademijos, bet kazkurj karta po jos pasirinkome
darbinti net 80 proc. dalyviy. Turbat $i praktika yra tokia sékminga dél to, kad priesingai nei
atranky metu galima stebéti kaip Zmogus greitai mokosi, kaip jis elgiasi darbinéje aplinkoje, ar
pritampa prie jmonés kultiros. Atranky metu galima duoti atlikti testus ar uzduotis, tikrinti
motyvacija, bet tai iki galo neatskleis kaip darbuotojui i§ tikryjy seksis darbe. <..> Kaip
trukuma jvardinciau, kad praktika labai imli laikui. Jeigu nori tinkamai paruosti viding mokymy
programg, tam turi priskirti ir atitinkamg darbuotoja, paruosti ji mokymams, o tai reikalauja
daug laiko suprantant, kad jis ir taip turi darbo. D¢l to kai kuriy padaliniy mes nesame jtrauke
1 IT akademijy praktika. Kitas svarbus dalykas, kad kartais bandome iSsiugdyti tokias
kompetencijas, kuriy patys neturime viduje. Kiek seniau buvome sugalvoj¢ bendradarbiauti su
,» Vilnius Coding School®, kad jie galéty apsiimti mokyti tam tikros kompetencijos misy IT
akademijos dalyvius, taciau jie nesugebéjo rasti zmogaus, kuris galéty mokyti to dalyko. Taigi
retai, bet biina atvejy, kur IT akademija pritraukti tam tikry kompetencijy nepadeda. Ir i$ tikryjy
kai kurios jmonés tokias praktikas naudoja kartu su darbdavio jvaizdziu, ne kad ¢ia ir dabar
pritraukti, o kad daugiau formuoti tam tikrg Zinute rinkoje.

Rekomendacijy sistema. Vertinant pagal pritraukimo sékme, tai praktiskai vienas
geriausiy biidy samdyti Zmones. Tai yra greitesnis biidas lyginant su atrankomis, kuriose reikia
aktyviy veiksmy ir net kokybiskesnis jeigu Zitirétume pagal atitikimg organizacinei kultiirai ar
pozicijos reikalavimams. <...> Rekomendacijy praktika yra imli laikui, nes visg procesg
uztrunka administruoti, kitas dalykas, kad reikalauja nemaZzai kasty. Buna ir taip, kad matome,
jog zmogus sukandidatavo, o paskui esamas darbuotojus ateina ir sako, kad rekomenduoja tg
zmogy. Tai tokiu atveju ¢ia ne rekomendacija ir reikia suvaldyti likes¢ius tarp abiejy pusiy.
Dar koks pastebimas trikumas, kad ne | visas pozicijas esami darbuotojai gali kokybiskai
rekomenduoti. Pavyzdziui, jeigu Zmogus rekomenduoja tam tikrg pazjstama i pozicija, artimg
jam paciam ar komandai, tai jis supranta kokio ten zmogaus reikia, bet jeigu rekomenduoja j
visiSkai kitg sritj, tarkime programuotojas rekomenduoja draugg } finansing pozicija,
dazniausiai rekomendacija nebiina kokybiska. Ir tada ateina toks nusivilimas tam Zmogui ir su
tuo taip pat reikia labai sudirbti, sugrjzti pas jj ir paaiskinti, kodél tas Zzmogus nepraéjo atrankos
ir mums néra tinkamas.

Kaip manote, kuri (-ios) i§ aptarty talenty pritraukimo praktiky turi didZiausia

verte jusy organizacijai siekiant pritraukti talentus? Kas lemia tokj jusy pasirinkima?
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AS manau, kad kiekviena jmoné pasakyty, kad néra vienareikSmio atsakymo. Talenty
pritraukimas yra labai kompleksiSkas dalykas ir negaléCiau dabar imti ir iSskirti vienos
praktikos. Jos visos jdeda indélj j galutinj rezultata, aiSku, kartais gali atrodyti, kad viena
praktika atneSa greitesniy rezultaty arba laiko perspektyvoje vienos gali kurj laikg veikti, kitos
ne dél tam tikry iSorés aplinkybiy, taciau galiausiai vis tiek prisideda prie sekmés.

Ka jusy organizacija laiko sékmingu talenty pritraukimu? Kokiais rodikliais
matuojate talenty pritraukimo sékme?

Sakyciau bandome zitiréti kompleksinius rodiklius. IS procesy uzdarymo pusés tai biity
rodiklis time to fill [laisvos darbo vietos uzpildymo laikas] t. y. kaip greitai sugebame uzdaryti
atrankas, nes verslui skauda, kad tam tikroje pozicijoje néra reikiamos kompetencijos. I$
kokybiniy rodikliy mes stebime vadovy pasitenkinimg nauju darbuotoju, jsijungiame j
darbuotojo rezultaty vertinimg bandomuoju laikotarpiu. Taip pat mums aktuali ir kandidaty
patirtis, t. y. kaip jie jautési tame procese, kaip jiems biidavo suteikiama informacija ar jie
suprato kas ten turi vykti ir pan. Paskui ta kandidaty patirtis matoma ir darbuotojy jvedimo j
organizacijg etapuose. Kas ¢ia dar, matuojame darbuotojy isdirbimo laikotarpj, bet tai irgi labai
priklauso nuo pozicijy. Turime tokiy padaliniy, kuriuose kaita yra daug didesné nei kitose, todé¢l
Cia atsizvelgiame | tai, ir neskai¢iuojame kaip netinkamai jvykdytos atrankos kokybine prasme.

Kiek laiko ir pinigy jdedate j kiekvienos i§ jiisy iSvardinty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimg ir taikyma?

Darbdavio jvaizdzio formavimas. Zmogiskyjy istekliy prasme, sakyiau, yra tikrai
pakankamai daug démesio ir laiko skiriama $iai praktikai. [mongje turime kelis Zmones, kurie
specializuojasi biitent darbdavio jvaizdZio formavimo srityje, taip pat dalinai su darbdavio
jvaizdziu dirba ir kiekvienas talenty pritraukimo specialistas bei biina prijungiami vadovai,
kurie, kaip minéjau, dalyvauja ambasadoriy programoje, raso straipsnius ar kalba tam tikra tema
Jvairiuose renginiuose. Dabar 1§ finansinés pusés, net nezinau kaip atsakyti. Galime skaiciuoti
ir ty Zmoniy, kurie prisideda prie darbdavio jvaizdZio atlyginimus, ir kiek atskirai investuojame
i tam tikras kampanijas, ir netgi kiek kaSty atima tie patys darbdavio jvaizdzio tyrimai. Bendrai
paémus per metus §i praktika reikalauja tikrai didelio biudzeto, kuris gali biiti keliasdeSimt ar
net Simto tikstanciy eury ribose.

IT akademija. Kas lie¢ia akademijas, tai ¢ia taip pat yra labai imli laikui ir kastams
praktika. Aisku, kadangi tai vyksta vieng kartag metuose, tai skaiciai ir faktai neatrodo tokie
dideli lyginant su darbdavio jvaizdZziu. <..> BiudZetas atitinkamai pagal etapus, mes ir
vieSiname, darome ir atidarymo bei uzdarymo renginius, o dar ir visi mokymai, stazuotés ir

pan. Cia tai pat biudzetas sickia kelias de§imtis eury. Bet turbiit brangiausias dalykas
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organizacijai tai yra reikalaujamas laikas i§ ty darbuotojy, kurie visos programos metu turi
uzsiimti tais dalyviais ir juos mokyti.

Rekomendacijy sistema. Jeigu dabar Zitrint rekomendacijy sistema, tai palyginus su
pirmomis dvejomis praktikomis tai uzima gerokai maziau laiko, nes tu jau esi sukirgs patj
procesa, tik reikia jj valdyti ir administruoti. Pas mus komandoje yra vienas Zzmogus, kuris yra
apsiémes praktikg su rekomendacijomis, bet tai sudaro procentaliai maza dalj jo viso darbo. I$
kaSty pusés, tai taip pat kainuoja, tik dabar konkreciy skaiciy neturiu, bet tikrai daug maziau
nei dvi pastarosios praktikos, ¢ia keliy tiikstanciy rézis biity.

Su kokiais iS$Sukiais susiduriate taikant jusy iSvardintas talenty pritraukimo
praktikas?

Sioje vietoje nesikartosiu, nes i§ pavyzdziy praeituose klausimuose galima bus pasidaryti
daug iSvady.

Kaip vertinate ZmogiSkyju ir finansiniy iStekliy, skirty talenty pritraukimo
praktiky jgyvendinimui, atsiperkamuma?

Neturim tokio biido, kad mes tiesiai skai¢iuotumeéme ta vadinamg ROI ir koks jis yra. Bet
praktiky atsiperkamumg galima matyti. Pavyzdziui, darbdavio jvaizdzio formavime
atsiperkamumas matomas i$ tyrimy. Jeigu matome, kad jvairiose srityse vertinimai kyla, reiskia
misy daromi veiksmai atsiperka. D¢l IT akademijy, mes kiek seniau esame skaiciave kiek
mums kainuoja samdyti pradinio lygmens darbuotojus, ¢ia kalbu apie cost of hire [kastai,
tenkantys jdarbinimui]. Tai palyginus su tuo kiek mums kainuoja visa IT akademijos programa
ir Kiek jdarbiname darbuotojy po jos, tai mums $i praktika tikrai atsiperka ir palyginus kainuoja
pigiau nei atskirai ieSkoti ir darbinti Zmoniy ] atskiras pozicijas. O dél rekomendacijy tai neturiu
duomeny, taciau bendrai zitrint kiek jdedame pastangy ir kasSty bei kokj rezultatag gauname, tai

vertin¢iau kaip labai atsiperkancig praktika.
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