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Santrauka. Skaitmenizavimas - informacijos perkélimas i$ fizinés j skaitmenine erdve. Pastaruoju metu sparciai auga
zmogiskyjy istekliy (toliau — ZI) valdymo procesy skaitmenizavimas. Skaitmenizavimas vyksta ir ZI paieskos bei atran-
kos procesuose. ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos biidai bei metodai vis dazniau tampa moksliniy tyrimy objektu.
Darbo efektyvumas ir patrauklus darbo viety pozicionavimas darbo rinkoje reikalauja, kad darbdaviai taikyty $iuolai-
kinius paieskos ir atrankos metodus komunikuodami su busimais darbuotojais. Aktyvus socialiniy tinkly naudojimas,
71 skaitmeniné paieska, skaitmeniniy technologijy diegimas atrankoje, dirbtinio intelekto taikymas ir procesy roboti-
zavimas ne tik nulemia globalius poky¢ius darbo ir darbuotojy paieskos bei atrankos srityje, bet ir yra nemazas i§$ukis
organizacijoms pasirenkant budus, kuriais pritraukiami ir atrenkami tinkamos kompetencijos darbuotojai. Tyrimo tiks-
las - sukuriant vertinimo metodika istirti ZI skaitmenine paiesks ir atrankg, identifikuojant bidy, metody pasirinkima
lemiancius veiksnius Lietuvos organizacijose. Pristatomi tyrimui atlikti pasirinkti metodai: anketiné apklausa, eksperty
anketiné apklausa, atvejo analizé. Atlikto tyrimo metu gauti rezultatai, atsakymai pateikiami lentelése ir paveiksluose
bei grindziami tyrimo dalyviy atsakymy citavimu. Straipsnio pabaigoje pateikiamos tyrimo i§vados.

Reik$miniai ZodZiai: skaitmenizavimas, ZI skaitmeniné paieska ir atranka, ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos budai
ir metodai.

Ivadas

Pasaulis daug diskutuoja, kuriuos specialistus pakeis dirbtinis intelektas. Pasaulio ekonomikos forumas prognozuoja,
kad 2022 m. net 42 proc. darby atliks kompiuteriai ir jy algoritmai. 2018 m. Deloitte duomenimis, per pastaruosius
20 mety jdarbinimo pramonéje jvyko milziniski poky¢iai. Prognozuojama, jog visos jmonés taps panasios, o esminius
jy skirtumus formuos vienintelis procesas, kurio nejmanoma suskaitmenizuoti - Zmogiskieji rysiai.

Tradicinius popierinius gyvenimo aprasymus ir motyvacinius laiskus vis dazniau keicia virtualas darbuotojy pro-
filiai. Naujosios technologijos i§ esmés pertvarko rinkos ir darbdaviy poziirj j darbuotojy valdyma. Organizacijos
kandidaty dabar iesko internete, o $ie savo ruoztu apie savo kandidatarg taip pat pirmiausia paskelbia specialiuose
portaluose ar socialiniy tinkly paskyrose, pavyzdziui, LinkedIn. Ta¢iau darbo rinkos dinamiskumas nuolat skatina pa-
sitempti abi puses: darbdaviams naujais badais ieskoti talentingiausiy ir kvalifikuoty specialisty, o asmenims, siekian-
tiems jsidarbinti, islaikyti solidy jvaizdj tiek realiame, tiek virtualiame gyvenime. Todél svarbu Zinoti, kaip teisingai
iSnaudoti socialiniy tinkly platformy galimybes, kaip teisingai parinkti skaitmeninj paieskos ir (arba) atrankos metoda
ir kokius aspektus reikéty vertinti itin atsargiai. Taigi dél skaitmenizavimo procesy spartéjimo stipriai pasikeité ZI
paieskai ir atrankai taikomi metodai bei budai.

Atsizvelgiant j tai, kad pastaruoju laikotarpiu ZI valdymas vis labiau skaitmenizuojamas, biitina iskelti klausima
apie skaitmenizavimo reik§me ZI paieskos ir atrankos procesy kontekste, identifikuoti skaitmeninius paieskos ir at-
rankos metodus bei badus.

Mokslinéje literatiiroje ZI valdymo procesy skaitmenizavimas paskutiniu metu analizuojamas nemazos grupés
mokslininky: Juodeikaité ir Fomininiené (2016), Rakstelyté ir Valickas (2018), Armstrong & Mitchell (2017), Bortnikas
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(2017), Berber et al. (2018), Lovcheva et al., 2019, Bondarouk & Fisher (2020), Bondarouk et al. (2017a), Thite (2019).
Taciau literatiroje dazniausiai analizuojama ZI valdymo skaitmenizavimo problematika, nei$ryskinant specifiskumo,
kuriame bity kryptingai analizuojami ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos procesuose taikomi metodai, buidai bei jy
kuriama verté organizacijai. Sios aplinkybés skatina ieskoti naujy sprendimy.
Tyrimo objektas — 71 skaitmeniné paieska ir atranka.
Tikslas — sukuriant vertinimo metodikg istirti ZI skaitmenine paieskg ir atrankg identifikuojant skaitmeninés
paieskos ir atrankos priemoniy, metody, budy pasirinkima lemiancius veiksnius Lietuvos organizacijose.
Uzdaviniai:
1. Atlikti ZI paieskos ir atrankos skaitmenizavimo teorine analize.
2. Atlikus mokslinés literatiiros analize sudaryti ZI paieskos ir atrankos bei ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos
metody, budy ir priemoniy saras.
3. Sukurti ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos vertinimo metodika.
4. Nustatyti veiksnius, lemiancius skaitmeninés paieskos ir atrankos metody, bady pasirinkimg Lietuvos organi-
zacijose.
Tyrimo metodai: eksperty anketiné apklausa, anketiné apklausa, loginé analizé, eksperty nuomoniy suderinamumo
laipsnio nustatymas, koreliaciné analizé.
Pristatomi empirinio tyrimo metu gauti rezultatai, atsakymai pateikiami lentelése ir paveiksluose bei grindziami
tyrimo dalyviy atsakymy citavimu. Straipsnio pabaigoje pateikiamos visy tyrimy iSvados ir formuluojami pasitilymai.

1. ZI valdymo skaitmenizavimo tendencijos

Siuo metu pasaulis vis labiau skaitmenizuojasi, skaitmeninés technologijos vis labiau uzvaldo jvairias sritis, veiklas ir
procesus. ,,Spartéjanti zZiniy visuomenés plétra veikia daugelj kasdienio gyvenimo sri¢iy. Visame pasaulyje valstybés
iesko budy, kaip prisitaikyti prie naujy visuomeniniy poky¢iy, panaudoti informacinés visuomeneés, Ziniy ekonomikos
sialomas galimybes. Viena pagrindiniy tokiy galimybiy - informaciniy technologijy integracija ir skirtingi jos rezul-
tatai: verslo srityje — tai elektroniné prekyba (ang. e-commerce), medicinos srityje — telemedicina, nuotoliné medicina
(angl. telemedicine, distance medicine), $vietimo ir mokymo srityje — nuotolinis mokymas (angl. distance training,
distance learning, e-learning), vie$ojo administravimo ir valdzios srityje — e. valdZios iniciatyvos (angl. e-government,
e-gorvernance), Z1 valdymo srityje — ZI valdymo sistemos ar elektroninis ZI valdymas (ang. human resource informa-
tion systems (trump. HRIS), e-human resource management (trump. eHRM))“ (Parazinskaité, 2014, p. 25).

Pasak Berber et al. (2018, p. 22), ,,pastaruosius kelis deSimtmecius matéme intensyvy ir dinamiska IT vystymasi,
kuris daro poveiki jvairiems ZI darbams, pradedant informacijos ir komunikacijos btidais bei daugybe kasdieniy vei-
kly“. Skaitmeninis ZI valdymas sulaukeé didZiulio populiarumo visame pasaulyje dél greito automatizavimo, didesnés
visuomenés dalies buvimo ir dalyvavimo internete, reagavimo realiuoju laiku, efektyvumo didinimo ir nuotolinio ZI
valdymo.

Skaitmenizavimas gali buati nagrinéjamas kaip procesas, kai jprasty veikly procesai tobulinami pasitelkiant infor-
macines ir skaitmenines technologijas. Taip pat skaitmenizavimas gali buti analizuojamas kaip skaitmeninti skirty
metody, bidy ir jrankiy rinkinys, reikalingas apripinti konkrec¢ius darbuotojy paieskos ir atrankos bei kitus ZI val-
dymo procesus. ,,Skaitmeniniai jrankiai gali Zymiai sumazinti laikg ir i$laidas atrenkant darbuotojus, o strategiskai
pritaikyti — taip pat ir pagerinti jdarbinimo procesg” (Thite, 2019, p. 12).

1 lentelé. Zmogiskyjy istekliy skaitmeninio valdymo samprata

Autoriai Sampratos apibudinimas
Mia (2020) Skaitmeninio jrenginio, interneto ir internetiniy sistemy taikymas
Bondarouk et al. (2017b) Apima integravimo mechanizmus ir turinj, kuriuo dalijasi ZI valdymas ir informacinés
technologijos
Stone et al. (2015) Kompiuteriy ir telekomunikacijy prietaisy taikymas ZI duomenims rinkti, kaupti, gauti ir
platinti verslo tikslais
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Pasak Bortniko (2017, p. 335), ZI valdymas susideda i$ $iy veikly: planavimas, verbavimas, atranka, socializacija,
mokymas ir tobulinimas, veiklos vertinimas, pareigy paaukstinimas, perkélimas, pareigy pazeminimas ir atleidimas.
Visos $ios veiklos skaitmenizuojamos. Mia (2020, p. 18) teigia, kad ,,skaitmeninis zmogiskyjy istekliy valdymas yra
skaitmeninio jrenginio, interneto ir internetiniy sistemy taikymas, palengvinantis darbuotojy, tiesioginiy vadovy ir
personalo specialisty saveikg vienoje skaitmeninéje platformoje“. Paanalizuokime, kas gi yra skaitmeninis ZI valdymas
ir kaip jj apibadina skirtingi autoriai.

1 lenteléje matome, kad visi autoriai skaitmeninj ZI valdyma apibiidina panasiai - tai rodo ZI valdymo ir informa-
ciniy technologijy suartéjima. Kiekviena ZI valdymo veikla neapsieina be informaciniy technologijy pagalbos, taigi
skaitmenizavimas vyksta ir vis labiau jsiverzia j kiekvieng organizacija. Berber et al. (2018, p. 22) teigia, kad ZI veikla,
kuri labiausiai pasikeité jZengus skaitmenizavimui, ,,yra darbuotojy duomeny rinkimas, saugojimas ir atnaujinimas®
Toliau vardijama darbuotojy paieska, atranka, mokymas, vertinimas. 2 lenteléje pateikiama apzvalga, kuriose ZI vei-
klose yra taikomos informacinés technologijos.

2 lentelé. IT taikymas jgyvendinant pagrindine ZI valdymo veikla

71 valdymo . -
veiklos 7] valdymo uzduotis Integruota IT pagalba
71 Pagrindiniai darbuotojy jrasai Duomeny baziy valdymas, lankomumo registravimo
administravimas | (buvimas, nebuvimas, uzdarbis ir kt.) sistemos, registracija

71 planavimas

Statistiné analizé, darbo jégos poreikio
planavimas

Tendencijy analizé, modeliavimo modeliai ir kt.

Darbo analizé

Verslo aprasymo ir duomeny valdymas,

Darbo analizés rezultaty dokumentavimas, esamos ir

organizacinés strukttros analizé planuojamos organizacinés struktiiros vizualizavimas

Idarbinimas Procesy planavimas, jdarbinimo Duomeny i$ skelbimy, paraiskos formy karimas,
dokumentavimas registravimas ir tvarkymas, klasikinio ir internetinio
jdarbinimo palaikymas, naudojimasis socialiniais tinklais
Mokymas ir Darbuotojy mokymo ir ugdymo poreikiy Internetiniai klausimynai, plétros tendencijy analizé,
ugdymas nustatymas, mokymo programy planavimas, |duomeny valdymas, e. mokymosi programy jgyvendinimas
mokymo organizavimas, mokymo medziagos
saugojimas
Darbuotojy Veiklos vertinimas Dokumentavimas, analizé, grjztamasis rysys, tendencijy
vertinimas analizé
Atlyginimas Atlyginimy struktaros sukarimas, atlyginimy | Analizé, skai¢iavimas remiantis vidine ir i$orine informacija

modeliavimas, kompensacijy lygio analizé

Pasak Manuti ir de Palma (2018), ,,skaitmenizavimas, jsiliejes j darbo rinkg, neabejotinai pakeité organizacijy
biidg valdyti savo ZI. Kognityviniy technologijy teikiamos galimybés, kalbant apie darbuotojy analizés greitumg ir
tikslumg, negali bati lyginamos su tradicine Zmoniy valdymo praktika. Atsizvelgiant j tai, remiantis gana pesimisti-
ne perspektyva, personalo funkcija netrukus pakeis patikimiausios ir objektyviausios technologinés priemonés® (p.
50). Taciau Bondarouk et al. (2017) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad ZI skaitmenizavimas turi aiskiy pasekmiy
praktikams. Praktikams tai reiskia, kad ZI skaitmeninés valdymo programos turéty biiti suprojektuotos taip, kad jas
baty aisku ir lengva naudoti.

Khlebarodavas ir Remeikiené (2019) teigia, kad viena i§ Siuolaikiniy Zzmogiskyjy istekliy valdymo skaitmeniza-
vimo tendencijy Lietuvoje yra tai, kad naudodamasis darbo paieskos platformomis ir $iuolaikinémis komunikacijos
priemonémis, darbdavys gali jvertinti asmenj internete ir i$siysti jam darbo pasialyma. Taigi socialiniai internetiniai
tinklai Zmogiskujy istekliy valdymo srityje uzima svarbig vieta ir gelbsti vadovams priimant sprendimus.

Dabartiniu laikotarpiu zmogiskyjy i$tekliy valdymo srityje yra i$skiriamos $esios pagrindinés tendencijos (Mhatre
& Dhole, 2018), (Pieris & Preena, 2020).

Pirmoji tendencija yra susijusi su zmogiskyjy istekliy funkcijy globalizacija. Imonéms kyla is$ukiy efektyviau
panaudoti savo vidinius procesus ir talentus. Pagrindinés talenty vadybos sritys yra susijusios su talenty atpazinimu,
paieska ir jdarbinimu, kompetencijy planavimu ir modeliavimu, talenty ugdymu ir tobulinimu, jy kompetencijy ver-
tinimu ir pripazinimu bei talenty karjeros valdymu.
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Antroji tendencija siejama su peréjimu prie debesy technologijos, kuri tampa organizacijy valdymo technologinio
aprapinimo norma. Taciau jos jgyvendinimas néra paprastas procesas. Kai kurie debesy keliami is$akiai yra verslo
poreikiy nustatymas ir tai, ka jie reiskia Zmogiskyjy istekliy funkcijai, tinkamo partnerio parinkimas ir su duomeny
privatumu susijusiy klausimy paaigkinimas.

Trecioji tendencija - tai socialinés Ziniasklaidos naudojimas. Socialiniy tinkly platformos, tiek viesai prieinamos,
tiek privacios, pavyzdziui, LinkedIn, Facebook, Twitter ir kt., sitilo aktyvy ir pasyvy kandidaty jdarbinima, didina
darbdaviy patraukluma ir rysj tarp perspektyviy darbuotojy bei potencialiy darbo viety, o jmonéms leidZiama rinkti
papildomus darbuotojy duomenis ir griztamajj rysj.

Ketvirtoji tendencija — mobiliojo ry$io ir mobiliyjy programy jtraukimas j visus organizacijy valdymo procesus ir
naujausius zmogiskyjy istekliy valdymo strateginius sprendimus.

Penktoji tendencija — didZiyjy duomeny panaudojimas zmogiskyjy istekliy analizéje.

Sestoji tendencija - tai kognityviosios technologijos, dirbtinis intelektas ir robotika bei jy vaidmuo bisimos darbo
jégos panaudojimo procesuose.

Thite (2019) teigia, kad: ,atsizvelgdamos i skaitmenines tendencijas, organizacijos turi pakeisti pagrindines ZI
funkcijas, jskaitant jdarbinimg ir atranka, veiklos ir atlygio valdyma, karjeros valdyma ir mokymasi bei tobuléjima®

2. 71 paieskos ir atrankos koncepcijos

71 paieska - ,tai visuma veiksmy, kurie atliekami organizacijoje, norint pritraukti j darbo vietas kandidatus, turin¢ius
reikiamus sugebéjimus organizacijos tikslams siekti®, o pagrindinis paieskos tikslas — ,,uztikrinti geriausig atitikima
tarp darbo viety reikalavimy ir kandidaty j darbo vietas individualiy charakteristiky“ (Stankevi¢ené, Lobanova, 2006,
p. 40). Tiesioginé paieska yra badas ieskoti tam tikry asmeny, kurie turi reikalingg kvalifikacijg. Taigi ZI paieskos
metu siekiama sudaryti kuo didesnj kandidaty sarasa, kad vadovai galéty atrinkti reikalingos kvalifikacijos darbuo-
tojus. Kiekviena organizacija nusiteikusi ieskoti geriausiy darbuotojy, kurie galéty uzimti konkrecias laisvas darbo
vietas organizacijoje.

71 atranka yra ,,procesas, kurio metu i§ pretendenty j turimg darbo vietg atrenkamas ir pasamdomas tinkamiau-
sias“ ir ,,tai abipusis vyksmas, kurio metu organizacijos vadovai renkasi tinkamiausig darbuotoja, o pastarasis spren-
dzia, ar organizacijos pasitilymas atitinka jo likes¢ius. <...> ZI atrankos organizacijai pagrindinis tikslas yra atmesti
netinkamus kandidatus ir i$rinkti tinkamiausius darbuotojus® - teigia Petrylaité (2017, p. 228). Vilkiené (2020) paste-
béjo, kad nuo 2012 m. darbuotojy atrankos sgvoka papildoma, pazymint, kad pasamdomas darbuotojas, kuris ,,savo
kvalifikacija ir asmeninémis savybémis atitinka organizacijos poreikius“ (2020, p. 37).

Acikgoz (2019, 1-2 p.) skirsto asmenis, kurie iesko darbo, j aktyvius ieskotojus ir pasyviai ieSkancius darbo, ,kurie
$iuo metu dirba kitose organizacijose arba néra suinteresuoti dalyvauti atrankoje, bet potencialiai galéty buti atviri
darbo sialymams. Pagrindinis skirtumas tarp $iy dviejy grupiy yra tas, kad aktyvius darbo ieSkancius asmenis gali
pritraukti gana pasyvis jdarbinimo metodai, pavyzdziui, informacijos apie darbo pradzig paskelbimas internetinéje
darbo platformoje ar jmonés svetainéje. Taciau $ie metodai greic¢iausiai netiks antrai grupei, nes $ie asmenys greiciau-
siai neieskos darbo® Taigi matome, kad labai svarbu parinkti tinkamg metoda Zmogiskyjy istekliy paieskai, atrankai,
o geriausia taikyti kelis metodus ir ieskoti galimy kandidaty abiejose grupése.

Tradiciniai ZI paieskos ir atrankos metodai ,,apima skelbimus, darbuotojy / draugy / giminaiciy siuntimus, jdar-
binimo agenturas, vidinius darbo skelbimus, darbo muges® (Acikgoz, 2019, p. 2). Metody yra daug, atitinkamai kie-
kvienam metodui galima parinkti jo taikymo biida. Pavyzdziui, skelbimai gali buiti suskirstyti pagal skirtingus taikymo
badus, atsizvelgiant j laikmena (televizoriy, internets, skelbimy lentas ir kt.). Be tradiciniy metody, per pastaruosius
du desimtmecius organizacijos vykdo paieska bei atranky ir internete. Tai tapo nusistovéjusia praktika, o $iam tikslui
daznai naudojamos oficialios jmoniy svetainés ir socialiniai tinklai.

Atrenkant ZI yra svarbu, kokiomis vertybémis vadovaujasi organizacija, nes nuo organizacijos vertybiy priklauso ir
poziuris j atrankos procesa. Pasak Eidukevidiutés, Petronélés Veckienés ir Valanciaus (2017), ,organizacijai reikalingas
kompetentingas ir lojalus darbuotojas, jgyvendinantis organizacijos tikslus. Darbuotojas, turintis Ziniy, kompetencija,
pasauléziarg, vertybes, kurias jam tenka derinti su organizacijos vertybémis, norint jsilieti j organizacijos kultirg, turi
identifikuotis su ja bei derinti savo ir organizacijos vertybes ir elgsenos normas“ (2017, p. 24).
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Kompetentingo personalo skaiciaus ir kokybés santykis padés pasiekti tikslus ir jgyvendinti jmonés strateginius

tikslus, kaip teigia O. Balan et al. (2020). Organizacijos, norédamos tai pasiekti, butinai turi atsizvelgti i vidinius ir

iSorinius veiksnius, kurie gali turéti jtakos personalo poreikiy atsiradimui. ,ISoriniai veiksniai nepriklauso nuo jmonés

veiklos, taciau atsizvelgiant j iSorines tendencijas ir poky¢ius (situacija darbo rinkoje, technologine plétra, teisés akty

pokycius), jmoné galés i$vengti klaidy, formuodama atrankos ir samdos politikg. Kita vertus, jmoné turi tiesioginj

poveikj vidiniams veiksniams. Pavyzdziui, atsizvelgiant j finansinius isteklius, jmonés tikslus, galima nustatyti perso-

nalo politikos lygj ir ypatybes® (Balan et al., 2020, p. 292).

2.1. ZI paieskos ir atrankos biidai bei metodai

Siuolaikinio ZI valdymo procese didelis démesys yra skiriamas ZI paieskai. ZI paieska galima dviem badais: pacios

organizacijos ir pasitelkiant konsultacines jmones. Mokslinéje literatiiroje ZI paieskos $altiniai skirstomi j vidinius ir

iSorinius. Armstrong ir Taylor (2014) iskiria de$imt paieskos $altiniy:

1. Organizacijos svetainé.

O ®° N e WD

Idarbinimo agentaros.

Darbuotojy nukreipimo schema.

I darbuotojy atranka orientuoti soc. tinklai, tokie kaip LinkedIn.
Komercinés darbo lentos.

Vietiniy laikras¢iy skelbimai.

Paieskos konsultantai.

Rysiai su Svietimo jstaigomis.

Nacionaliniy laikra$¢iy skelbimai.

10. Socialiniy tinkly svetainés.

»Atrankos metody pasirinkimo prioritetai priklauso nuo daugelio specifiniy veiksniy: ekonominio ir mokslo

i$sivystymo bei kultarologiniy skirtingy $aliy ir organizacijy ypatumy“ (Stankevic¢iené ir Lobanova, 2006, p. 52).

Mokslinéje literatroje néra vienodos nuomonés dél atrankos metody skaiciaus. 4 lenteléje pateikiamos keliy autoriy

nuomonés dél atrankos metody.

3 lentelé. Atrankos metodai

Autorius (-iai)

Atrankos metodai

Korsakiené, Lobanova,
Stankevic¢iené (2011)

AN U W~

N

. Testavimas.

. Diskusijos grupése.

. Darbo bandymas.

. Biografijos tyrimas ir rekomendacijy tikrinimas.

. Sveikatos tikrinimas.

. Atrankos pokalbis (interviu).

. Kiti atrankoje taikomi metodai - saziningumo analizé ir kt.

sve-

Armonaité ir CiZianiené
(Armonaité ir
Cizitniené, 2019)

PaZintinis pokalbis telefonu.

PazZintinis gyvas pokalbis.

Testai / uzduotys.

Bandomoji diena (3is metodas placiau paplites IT specialisty atrankose, ta¢iau vis dazniau taikomas
ir kity sri¢iy atrankose; metodas yra pazangios personalo atrankos politikos dalis ir jam reikia
gerai pasiruosti supazindinant jmonés darbuotojus su metodo tikslais (tokj metoda taiko Lietuvos
logistikos jmonés).

Bakanauskiené (2008)

1.
. Darbo atlikimo testas.

. Biografijos tyrimas.

. Darbo stazas.

. Bendradarbiy vertinimai.
. Saves vertinimas.

. Protiniy gebéjimy testas.
. Psichologiniai testai.

. Interesy testas.

O 00NNV W

Interviu.

10. Fiziniy gebéjimy testas.

11. Rekomendacijy tikrinimas.

12. Rezultatai mokymosi jstaigose.
13. Vertinimo centrai.
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Taigi atlikus mokslinés literattiros analize galima teigti, kad atrankos metody yra daug, o jy pasirinkimas priklauso
nuo darbo pozicijos, organizacijos dydzio ir organizacijos statuso.

2.2. 71 skaitmeninés paieskos ir atrankos biidai bei metodai

Skaitmeniné ZI paieska atsirado, kai buvo sukurtas internetas, nes nejmanoma, kad skaitmeniné paieska egzistuoty
nenaudojant elektroniniy istekliy. Atlikus Armstrong ir Taylor (2014), Bondarouk ir Fisher (2020), Acikgoz (2019),
Khlebarodava ir Remeikiene (2019), Manuti ir de Palam (2018), Kotalkar (2019), Topec¢kova ir Sirokih (2019)
mokslinés literataros analize, i$skiriami $ie skaitmeninés paieskos metodai:

1. Darbo skelbimai internetiniuose jdarbinimo portaluose.
. Kandidaty paieska internetiniuose jdarbinimo portaluose.
. Darbo pasialos / paieskos mobiliosios programos.
. Kandidaty paieska per socialinius tinklus.
. Masiniai automatiniai laikai ir (arba) zinutés.
. Darbo skelbimai organizacijos internetinéje svetainéje.

NN U W

. El. laiskas / skelbimai organizacijos viduje.

Socialiné Ziniasklaida tapo musy gyvenimo dalimi. Atsizvelgiant j vis didéjanc¢ius mobiliuosius jrenginius, pla¢ioji
visuomené per $iuos komunikacijos kanalus tampa vis labiau verbali. Rinkodaros agentturos We are social atlikto
tyrimo rezultatai parodé, kad dabar pasaulyje internetu naudojasi daugiau nei 4,5 milijardo zmoniy, o socialinés
ziniasklaidos vartotojai perzengé 3,8 milijardo ribg (2020, p. 7). Lietuvoje internetu naudojasi 2,2 mln. Zmoniy, o
socialinés Ziniasklaidos vartotojy yra 1,8 milijonai - tai yra 66 proc. Lietuvos gyventojy (We Are Social & Hootsuite,
2020, p. 135).

Pasak Liu et al. (2018), ,,socialinés ziniasklaidos platformas galima apibrézti kaip internetiniy programy grupe,
leidZiancia kurti ir keistis vartotojo sukurtu turiniu. <...> socialinés ziniasklaidos (verslo) profilis yra internetiné bu-
vimo vieta ir platforma, kurig korporacijos naudoja rinkodarai, reklamai, vie$iesiems ry$iams, jdarbinimui, tyrimams,
produktams ir paslaugoms testuoti®. Pasak Thomas ir Ray (2000), socialinés Ziniasklaidos platformos skirstomos j $ias
kategorijas: socialiniai tinklai (Facebook, Twitter ir LinkedIn), ziniasklaidos dalijimosi svetainés (Instagram, YouTube,
Snapchat) ir kitos (Pinterest, Google Plus). Thite (2019) teigia, kad ,,paslaugy tiekéjai, tokie kaip LinkedIn ir darbo
portalai, tapo nepakei¢iamais partneriais platinant jdarbinimo tinklg“ (2019, p. 12).

Pastaruoju metu personalo atrankos procesui priklauso ne vien tik darbo pokalbis, bet dar pries susitikima su kan-
didatu patikrinami jo profiliai socialiniuose tinkluose LinkedIn, Facebook, Instagram ar kituose. ,,I$ profiliy dazniausiai
daromos i$vados apie darbo patirtj, i$silavinimg ir mokyma, radytinio bendravimo jgudzius, brandg ir profesionaluma®
(Melao & Reis, 2020, p. 1). Ta¢iau naudojant socialinius tinklus informacijai apie galimus kandidatus surinkti, gausu
pavojy, jskaitant ir tuos, kurie susije su privatumo ir jstatymy pazeidimais, diskriminacija, patikimumo ir pagristumo
stoka.

Organizacijos visame pasaulyje kei¢ia poziarj i darbuotojy atrankos procesa, ieSkodamos naujy skaitmeniniy me-
tody ir jrankiy. Atlikus Shareef et al. (2018, p. 1), Koalkar (2019, p. 1), Pukelinés (2016), Kraus et al. (2019, p. 1),
Manuti ir de Palma (2018, p. 44), Topec¢kova et al. (2019, p. 113), Khairina, Asrian, Hatta et al. (2016, p. 297) mokslinés
literataros analize, i$skiriamos $ios skaitmeninés atrankos priemonés:

1. Darbo skelbimy portalai.

. Pokalbiy robotai (chatbots) (robotika + dirbtinis intelektas).
. Iimaniosios duomeny bazés su analitika.

. Programos, skirtos automatiniam CV jvertinimui.

. Videointerviu.

. Audiointerviu.

N N U N

. Kompiuterinis testavimas.

Taigi, kaip teigia Sirokih (2019), ,.$iuolaikiniame pasaulyje jdarbinimo technologijos nestovi vietoje. Metodai ir
priemoneés, kurie veiké prie§ pora mety ir demonstravo aukstus veiklos rodiklius, nebéra aktualtis. Tam yra kelios
priezastys: demografiné padétis (poky¢iai ir peréjimas prie naujos darbuotojy kartos); didelis ekonomikos ir rinkos ne-
apibréztumas, dél kurio keic¢iasi jmoniy verslo modeliai; skaitmeniniy technologijy diegimas, besikei¢ianti motyvacija
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ir prioritetai. D¢l to personalo vadovai nuolat iesko naujy biidy (mazina darbo sanaudas ir gerina atrankos procediiry
kokybe), kartais bendradarbiauja su IT specialistais® (140-141 p.).

Skaitmeninés revoliucijos bruozas yra ir tai, kad organizacijy aplinkoje vis dazniau naudojamos intelektualios
automatikos priemonés. ,Pazangi automatika yra dirbtinis intelektas, jskaitant nataralios kalbos apdorojimg, masi-
ninj mokymasi ir masiny matyma, ir automatikos derinys, leidziantis rinkti ir sintetinti didziulj kiekj informacijos,
automatizuoti iStisus procesus ar darbo eiga, mokytis ir prisitaikyti prie jvairiy situacijy (Manuti & de Palma, 2018,
p. 44). ,Z1 lyderiai turi eksperimentuoti su visais dirbtinio intelekto aspektais, kad suteikty verte savo organizacijai“
(Kotalkar, 2019, p. 4).

3. ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos vertinimo modelio aprobavimo metodika

Remiantis mokslinés literatiiros analize buvo sukurta ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos vertinimo modelio
aprobavimo metodika (1 pav.). Metodika sudaro 6 zingsniai.

3 Zingsnis 5 Zingsnis 6 Zingsnis
Dokumenty Kriterijy saraso Anketos Apklausa Daugiakriteris Vertinimo
analizé sudarymas sudarymas Vertinimas rezultatai

1 paveikslas. ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos vertinimo modelio aprobavimo Zingsniai

1 zingsnis. Dokumenty analizé. Atliekama organizacijos vidaus teisés akty, reglamentuojanciy ZI paieska ir at-
ranka, analizé.

2 zingsnis. Atlikus mokslinés literatiiros analize¢ sudaromas kriterijy, priemoniy sarasas.

3 zingsnis. Apklausos anketos sudarymas.

4 7ingsnis. Apklausa. Siekiant nustatyti ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos priemoniy, metody, biidy pasirinkima
skatinancius veiksnius ir jy reik§minguma pirmame etape atlieckama ekspertiné apklausa, antrame etape atliekama
Lietuvos verslo organizacijy anketiné apklausa.

5 zingsnis. Daugiakriteris vertinimas. Atliktos apklausos duomeny analizei pasitelkiami metodai: eksperty nuo-
moniy suderinamumo laipsnio nustatymas, koreliaciné analizé.

6 Zzingsnis. Vertinimo rezultatai. Tyrimo rezultatai pateikiami grafiky pavidalu, aptariami vertinimo rezultatai,

pateikiamos i$vados.

4. 71 skaitmeninés paieskos ir atrankos tyrimo metodika

Pirmame tyrimo etape buvo siekiama nustatyti veiksnius, darancius jtakg ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos
priemoniy, metody, bady pasirinkimui, bei nustatyti dazniausiai Lietuvoje taikomus paieskos ir atrankos metodus,
badus, priemones.

Anketa, kuri naudojama apklausoje, susideda i§ 4 skirtingy daliy, i§ viso — 28 klausimai. Klausimyne nau-
dojamos nominaliné ir ranginé Likerto skalé. Pirma klausimyno dalj sudaro pagrindiniai filtro klausimai. Sie
klausimai padeda atskirti, ar ekspertas yra tinkamas tyrimui atlikti, ar turi aukstajj i§silavinima, ar turi daugiau
nei 5 mety darbo patirties ZI valdymo srityje ir kokiame sektoriuje ekspertas jgijo ZI valdymo patirtj. Antra an-
ketos dalis atspindi eksperty nuomone apie dazniausiai Lietuvoje taikomas ZI skaitmeninés paieskos priemones,
metodus, badus ir jy reitingg Lietuvoje bei veiksniy svarba pasirenkant ZI skaitmeninés paieskos priemones,
metodus, badus. Tai atskleidzia, j ka svarbu atkreipti démesj parenkant ZI skaitmeninés paieskos priemone,
metodg, biidg. Trecia anketos dalis atspindi eksperty nuomone apie dazniausiai Lietuvoje taikomas ZI skaitme-
ninés atrankos priemones, metodus, bidus, jy reitinga Lietuvoje bei veiksniy svarbg pasirenkant ZI skaitmeninés
atrankos priemonies, metodus, bdus. Tai atskleidZia, j ka svarbu atkreipti démesj parenkant ZI skaitmeninés
atrankos preimone, metoda, biida. Ketvirta anketos dalis atspindi eksperty nuomone apie ZI skaitmeninés paies-
kos ir atrankos platformy populiarumg Lietuvoje ir nuomone apie poveikj Lietuvos darbo rinkai bei ZI paieskos
ir atrankos skaitmenizavimo procesus.

Atlikus apklausa, duomenys yra sisteminami ir analizuojami nauduojantis Microsoft Excel programa.
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Tyrimo rezultaty analizei taikomi metodai:

1. Daugiakriterio vertinimo metodai:

1.1. Eksperty nuomoniy suderinamumo laipsnio nustatymas.
1.2. Koreliaciné analizé.

2. Loginé analizé.

Kaip teigia Podvezko (2005, p. 101), eksperty vertinimas yra nei$vengiamas daugelyje tyrimy, siekiant spresti
ekonomines bei socialines problemas ar gauti geriausig atsakyma vertinant skirtingus duomenis. Taciau eksperty
nuomonés daznai skiriasi, todél batina jvertinti eksperty suderinamumo laipsnj, ypa¢ taikant daugiakriteriy vertinimy
metodus. Eksperty suderinamumas vertinamas taikant konkordacijos koeficientg, nes apklausti 9 ekspertai. Siuo atveju

yra skai¢iuojamas Kendalo konkordacijos koeficientas (W):
128
k? (n3 - n) ,
¢ia k - eksperty skaicius, n — vertinamy elementy skaicius, S reikia apskaiciuoti pagal formule:

" LR A k(e
=3, Aratt =2[Rj %} | o

n =

(1)

w

Skai¢iuojama kiekvieno vertinamo elemento suma R; ir dalijama i$ vertinamy elementy skaiciaus n. I kiekvieno
vertinamo elemento sumos atimamas gautas vidurkis; $is rezultatas keliamas antruoju laipsniu ir gauti rezultatai
sudedami, taip gaunant S (Pabedinskaité. ir Cin¢ikaité, 2016). Konkordacijos koeficientas atskleidzia, ar eksperty
nuomonés yra suderintos. Kuo W reik§mé yra artimesné vienetui, tuo nuomonés yra labiau suderintos. Kuo arciau
0, tuo nuomones skirias i§ esmes.

Dviejy eksperty suderinamumas skai¢iuojamas pagal Spirmeno koeficientg arba CORREL funkcijg Microsoft Excel,
taip pat pagal Pirsono koeficienty r:

R =1-_4&i=l'" 3)

S

6" D2
n-n
Tyrimo imtis parengta vadovaujantis metodologinémis prielaidomis, suformuluotomis klasikinéje testy teorijoje,
kurioje teigiama, jog agreguoty sprendimy patikimuma ir priimanciy sprendima ($iuo atveju eksperty) skaiciy sieja
greitai gestantis netiesinis rysys (BaleZentis ir Zalimaité, 2011). Libby ir Blashfield (1978) jrodé, kad nedidelés eksper-
ty grupés sprendimy tikslumas yra pakankamas agreguoty ekspertiniy vertinimy moduliuose su vienodais svoriais.

1,2

E: 1,0 /_.—M—v-v vvvvv —
g 0,8

z 06 //

g

'g 0,4 j

'% 0,2

ﬁ 0 T T T T T T T T T T

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22
Eksperty skaic¢ius
2 paveikslas. Eksperty vertinimy standartinio nuokrypio priklausomybé nuo eksperty skai¢iaus
(Libby & Blashfield, 1978)

Tai reiskia, kad, kai eksperty skaicius yra didesnis nei 7, vertinimo tikslumas yra didesnis nei 90 %, toliau didéjant
eksperty skaiciui, tikslumas padidéja tik nezymiai (2 pav.).

Tyrimo rezultatai

Apklausa buvo atliekama 2021 m. birzelio ménesj. Apklausai atlikti buvo pasirinktos internetinés apklausos sistema.
Tyrime dalyvavo 9 ekspertai. Visi ekspertai turi aukstaji i$silavinimg, 88,9 proc. eksperty — magistro laipsnj,
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11,1 proc. eksperty turi bakalauro laipsnj. Dviejy eksperty darbo patirtis yra nuo 5 m. iki 10 m., penkiy eksperty -
nuo 11 m. iki 20 m., dviejy ekperty — nuo 21 m. iki 26 m., 77,8 proc. eksperty darbo patirtj jgijo privac¢iame (verslo)
sektoriuje ir 22,2 proc. — vieSajame (valstybiniame) sektoriuje.

Ivertinus eksperty nuomoniy suderinamumo laipsnj pagal Kendalo konkordacijos koeficienta W galima teigti,
kad eksperty nuomonés apie socialiniy tinkly nauduojima ZI paieskoje ir atrankoje pagal populiaruma apie Lietuvoje
populiariausius tradicinius ZI paieskos metodus ir apie ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos priemoniy populiaruma
yra suderintos.

Eksperty nuomone (3 pav.), pats populiariausias socialinis tinklas, kurj nauduoja Lietuvos organizacijos ZI skai-
tmeninéje pieskoje, yra LinkedIn — 77,80 proc., o pats nepopuliariausias socialinis tinklas yra Pinterest. Kendalo kon-
kordacijos koeficientas W = 0,81, o tai reiskia, kad eksperty nuomoné turi didelj suderinamumo laipsnj.

7,80 %

66,70 %

33,30 %

11,10 %
11,10 %

— 22,00 %

3330 %
I 55,60 %
. (1,10%

33,30 %

I 55,60 %

1 VIETA 2 VIETA 3 VIETA 4 VIETA 5 VIETA 6 VI

_77’8() %
m— 2220 %
2220 %
= (1,10%
22,20 %
22,20 %
11,10 %

=1
>

T
HLinkedIn ®Facebook ®Instagram M Pinterest MTwitter = YouTube

3 paveikslas. Socialiniai tinklai pagal populiarumg ZI skaitmeninéje paieskoje

4 paveiksle matome, kad 66,7 proc. eksperty mano, kad Instagram ir YouTube socialiniai tinklai retai nauduojami
71 skaitmeninéje paieskoje, 0 55,6 proc. eksperty mano, kad Pinterest ir Twitter socialiniai tinklai apskritai nenaudoja-
mi Lietuvoje ZI skaitmeninés paieskos tikslais. Kendalo konkordacijos koeficientas W = 0,49, tai reiskia, kad eksperty
nuomoné yra mazai suderinta, todél antrame tyrimo etape bitina istirti, kaip daznai Lietuvos organizacijos naudoja

socialinius tinklus ZI skaitmeninéje paieskoje.

e o
BN =
=3 =
= X X =~
N} =) =3 N}
o ° o o o °
X = v v
o o vy vy
ﬂ:\ o o ﬂ"\ o °
<« - X X
< o o < (= (=
o m.\ m.\ ”l "].\ d
0\ o o o o °\
o o o o [se] =)
) = = N BB = = Sl =
[l S S S o o S 5 ™~ S
N =] =] =] o o o =) N o
- — - _ = — ] —
— — — —_ — — —
— — — —_ — — — —

LINKEDIN FACEBOOK INSTAGRAM PINTEREST TWITTER YOUTUBE
1 (nenaudoja) W2 (retai) 3 (nei retai, nei daznai) W4 (daznai) ®5 (pastoviai naudoja)

4 paveikslas. Socialiniai tinklai pagal naudojimo daznumg ZI skaitmeninéje paieskoje

66,7 proc. eksperty mano (5 pav.), kad pati populiariausia ZI skaitmeninés paieskos priemoné Lietuvos organi-
zacijose yra darbo skelbimai internetiniuose jdarbinimo portaluose, o pati nepopuliariausia, kuriai ekspertai skyré
7 vieta (77,8 proc.), yra masiniai automatiniai lai$kai ir (arba) Zinutés. 2 vietg pagal populiaruma uzima darbo skelbi-
mai organizacijos internetinéje svetainéje, 3 vieta dalijasi kandidaty paieska internetiniuose jdarbinimo portaluose ir
kandidaty paieska socialiniuose tinkluose. Kendalo konkordacijos koeficientas W = 0,60, o tai reiskia, kad eksperty
nuomoné turi $iek tiek didesnj nei vidutinis suderinamumo laipsnj.
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m Darbo skelbimai internetiniuose jdarbinimo portaluose Kandidaty paieska internetiniuose jdarbinimo portaluose
Darbo pasitilos / paieskos mobiliosios programeélés m Kandidaty paie$ka per socialinius tinklus
B Masiniai automatiniai lai$kai ir (arba) zinutés Darbo skelbimai organizacijos internetinéje svetainéje

B ELl laiskas / skelbimai organizacijos viduje
5 paveikslas. ZI skaitmeninés paieskos priemonés pagal populiaruma Lietuvoje
Eksperty nuomone (6 pav.), pats populiariausias socialinis tinklas, kuriuo Lietuvos organizacijos nauduojasi ZI

skaitmeninéje atrankoje, yra LinkedIn — 88,90 proc., o pats nepopuliariausias socialinis tinklas yra Pinterest. Kendalo
konkordacijos koeficientas W = 0,77, tai reiskia, kad eksperty nuomoné turi didelj suderinamumo laipsnj.
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6 paveikslas. Socialiniai tinklai pagal populiarumg Lietuvoje ZI skaitmeninéje atrankoje

7 paveiksle matome, kad 55,6 proc. eksperty mano, jog YouTube socialinis tinklas retai naudojamas ZI skaitme-
ninéje paieskoje, o 66,7 proc. eksperty mano, kad Pinterest soc. tinklas néra naudojamas ZI skaitmeninéje atrankoje.
55,6 proc. eksperty mano, kad Twitter soc. tinklas taip pat néra naudojamas ZI skaitmeninéje atrankoje. Kendalo
konkordacijos koeficientas W = 0,45, o tai reiskia, kad eksperty nuomoné yra silpnai suderinta, todél antrame tyrimo
etape butina istirti, kaip daznai Lietuvos organizacijos naudoja socialinius tinklus ZI skaitmeninéje atrankoje.

77,80 proc. eksperty pripazino (8 pav.), kad pati populiariausia ZI skaitmeninés atrankos priemoné Lietuvoje
yra darbo skelbimy portalai, o pati nepopuliariausia, kuriai ekspertai skyré 7 vieta (44,4 proc.), yra pokalbiy robotai
(chatbots) (robotika + dirbtinis intelektas). Kendalo konkordacijos koeficientas W = 0,57, o tai reiskia, kad eksperty

nuomoné turi vidutinio suderinamumo laipsnj.
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8 paveikslas. ZI skaitmeninés atrankos priemonés pagal populiarumg Lietuvoje

Eksperty buvo paprasyta jvertinti, kokig reik§me parenkant skaitmenine priemone ZI paieskai turi tokie kriterijai,
kaip plati geografiné apréptis, greitis, naudojimosi paprastumas, kaina, rezultatyvumas, saugumas, galimybé formuoti
ataskaitg jvairiais pjaviais, sistemos automatiniai pranes$imai apie naujus jkeltus CV, galimybé vykdyti paieska pagal
reikéminius zodzius, galimybé pasiekti pasyvius darbo ieskancius asmenis, nuotoliné techniné pagalba realiuoju lai-
ku. Atlikus daugiakriterj vertinimag su gautais rezultatais buvo gautas Kendalo konkordacijos koeficientas W = 0,015.
Atitinkamai eksperty buvo papradyta jvertinti, kokia reikime parenkant skaitmenine priemone ZI atrankai turi tokie
kriterijai, kaip plati geografiné apréptis, greitis, naudojimosi paprastumas, kaina, rezultatyvumas, saugumas, statistika
ir (arba) duomeny analitika, nuotoliné techniné pagalba realiuoju laiku. Buvo gautas Kendalo konkordacijos koeficien-
tas W = 0,032. Abiejy klausimy Kendalo konkordacijos koeficintas yra arti nulio, o tai reiSkia, kad eksperty nuomoneés
dél kriterijy reik§més parenkant ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos procesus yra visiskai nesuderintos. Atsizvelgiant
j gautus rezultatus daroma prielaida, kad eksperty nuomoné nesutampa, nes vienai organizacijai gali buti svarbas vieni
kriterijai, kitai — kiti, taip pat tai gali priklausyti nuo organizacijos dydzio, veiklos pobudzio ir pan. Todél antrame
tyrimo etape bitina istirti, kokie ir kokioms organizacijoms kriterijai yra svarbiis, suranguoti kriterijus pagal svarba.

Eksperty vertinimu, ZI paieskos ir atrankos procesy skaimenizavimas Lietuvoje vyksta netolygiai. Eksperty nuo-
mone, 63 proc. ZI paieskos jau yra skaitmenizuota, o ZI atrankoje vis dar yra populiaris tradiciniai atrankos metodai.
Tai galima paaiskinti tuo, kad darbuotojy paieskai skirty skaitmeniniy priemoniy pasitilos pradzig jmanoma susieti

su interneto atsiradimu.

159



L. Lavrinovi¢, L. Lobanova. Zmogiskyjy istekliy skaitmeninés paieskos ir atrankos bady bei metody taikymas Lietuvos organizacijose

Apibendrinant atlikty tyrimy rezultatus, pastebimos pagrindinés ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos metody
raidos tendencijos. Viena i$ tendencijy yra susijusi su tuo, kad yra sukuriamos ir sialomos rinkoje naujos skaitmeni-
nés priemonés, skirtos tiek paieskai, tiek atrankai atlikti. Kita tendencija siejama su tuo, kaip organizacijos reaguoja i
skaitmenines paieskos ir atrankos priemones. Tiksliau sakant, kam ir kodél teikiamas prioritetas ir kokios priezastys
tai lemia. Kartais gali pasirodyti, kad jmonés, kurios netaiko arba mazai taiko skaitmenines priemones, atrodo ne-
$iuolaikigkai. Taciau svarbesniu kriterijumi laikytina kita priezastis — kokiu tikslu ir kada yra pasirenkami tam tikri
konkrettis metodai. Ir svarbiausia, ar pritaikyti paieskos ir atrankos metodai davé konkrety rezultata. Jeigu j sitloma
darbo vietg greitai ir efekvyviai randamas darbuotojas, kuris tinkamai adaptuojasi jmonéje, o tam buvo pritaikyti
tradiciniai metodai, tai reiskia, kad konkreciu atveju labiau efektyviis buvo ne skaitmeniniai bidai ir metodai.

ISvados

1. Atlikus ZI paieskos ir atrankos procesy skaitmenizavimo teorine analize pastebéta, kad mokslininky nuomone
71 paieskos ir atrankos skaitmenizavimas yra biitinas kiekvienai organizacijai, nes sutaupo laika, padidina
duomeny tikslumag, leidzia grei¢iau pritraukti ir jvertinti naujus darbuotojus bei sukurti potencialiy kandidaty
duomeny baze. Organizacijos gali kurti naujus ZI paieskos ir atrankos procesus be jokiy popieriniy dokumenty,
automatizuoti ZI paieskos ir atrankos procesus, atlikti ZI paieska internete, uztikrinti, kad visi potencialis kan-
didatai matyty darbo skelbimus ir galéty lengvai su jais susipazinti bei patogiai ir greitai kandidatuoti.

2. Atlikus mokslinés literatiiros analize buvo sudarytas ZI skaitmeninés paieskos ir atrankos metody, bidy ir
priemoniy sarasas, kuris sudaré empirinio vertinimo pagrinda, atliekant eksperty apklausa.

3. Sukurta ZI paieskos ir atrankos vertinimo metodika buvo patikrinta empirinio tyrimo metu.

4. Eksperty vertinimu, ZI paieskos ir atrankos procesy skaitmenizavimas Lietuvoje vyksta netolygiai. Eksperty
nuomone, 63 proc. ZI paieskos jau yra skaitmenizuota, o ZI atrankoje vis dar yra populiaris tradiciniai atrankos
metodai. I§ atlikto tyrimo rezultaty tiksliai nustatyti veiksnius, kurie daro jtakg ZI skaitmeninés paiekos ir
atrankos priemoniy pasirinkimui, néra galimybés, nes ZI biidy bei metody pasirinkimas gali priklausyti nuo
organizacijos juridinio statuso, organizacijos dydzio, organizacijos veiklos pobiidzio ir pan.
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THE APPLICATION OF MEANS AND METHODS OF DIGITAL SEARCH AND SELECTION
OF HUMAN RESOURCES IN LITHUANIAN ORGANIZATIONS

Liubov LAVRINOVIC, Liudmila LOBANOVA

Abstract. Digitization - is the process of transferring information from the physical to the digital space. In recent years the
digitization of human resource management has been increasing, especially in the processes of scouting and recruiting of potential
employees. The methods of digital scouting and recruiting of human resources has become the object of scientific research. The
use of these contemporary methods have become crucial for employers in order to make the recruitment process more efficient
and to position the company in an attractive way in the labor market. Active use of social networking, digital search, artificial
intelligent (AI) adaptation, process robotization as well as implementation of digital means for recruitment determine change
in the recruitment field. Moreover, the decision, which of these means to apply in order to attract the most competent workers
becomes challenging. The aim of this article is to create an evaluation model, comprising factors, that determine the selection
of digital means of scouting and recruiting of human resources in the business sector. The methods used in this research are as
follows: survey, expert survey, process analysis, case analysis. The results of the research are presented graphically and using tables,
created on the basis of the answers, provided by the respondents. The findings and conclusions are presented at the end of the
article.

Keywords: digitization, digital scouting, digital recruitment, human resources, human resource management, means of digital
scouting and recruiting.
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