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Santrauka

Temos aktualumas. Organizacijos naudoja didziuosius duomenis atrankos procese, kadangi biitent
atrankos procesas yra vienas esminiy organizacijos procesy, siekiant efektyviai vykdyti savo veikla.
Atrankos procesas apima visas organizacijy veiklas ir praktikas, o tai savo ruoztu padeda nustatyti ir
pritraukti potencialius kandidatus, optimizuoti atrankos proceso strategija. Organizacijos remdamosis
didziyjy duomeny analitika gali efektyviau atsirinkti tinkamiausius darbuotojus pagal atitinkamus
parametrus, tai remiantis jgtidziais, specifinémis Ziniomis, patirtimi, asmenybe. Didziyjy duomeny
analizé gali padéti ne tik pritraukti tinkamus kandidatus, bet ir nustatyti kiek darbuotojy reikés
ateityje, tai realiuoju laiku numatyti jdarbinimo poreikius. Taip pat, organizacijoms svarbu ne tik
didziyjy duomeny kaupimas ir analizé, bet ir duomeny iSgavimo Saltiniai. Tinkamai pasirinkti
didZiyjy duomeny Saltiniai organizacijoms leidZia kaupti kokybiskus, verte kurian¢ius duomenis,
kurie tolimesnéje analizéje prisideda prie objektyvesnio sprendimo priémimo, tai visapusiSkai
tinkamo kandidato pasirinkimo (Scholz, 2017).

Darbo objektas — didieji duomenys atrankos procese.
Darbo tikslas — parengti didziyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy.

Darbo uzdaviniai:
1. Atskleisti didziyjy duomeny sampratg ir nustatyti didziyjy duomeny tipologija, Saltinius ir jy
klasifikavimo Kkriterijus;
2. Apibrézti esminius atrankos proceso etapus;

w

Parengti didziyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy;
4. Empiriskai jvertinti didZiyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy.

Pagrindiniai tyrimo rezultatai. Atlikus tyrimg paaiskéjo, jog l-ame atrankos proceso etape
informantai naudojasi struktiirizuotais, pusiau struktiirizuotais ir nestruktiirizuotais duomeny tipais,
Siuos duomenis iSgauna i$ tokiy Saltiniy kaip, vidinés duomeny bazés, iSorinés duomeny bazés,
informaciniai portalai, asmeniniai portalai, socialinés medijos, debesy kompiuterija, daikty internetas,
verslo valdymo sistemos. Nestruktiirizuotus duomenis iS§gauna biitent i$ iSoriniy duomeny baziy,
informaciniy/asmeniniy portaly, tokiy kaip karjeros puslapis ir kitos darbo skelbimy platformos bei
socialiniy medijy, siekiant gauti papildomos informacijos apie kandidatus. Struktiirizuotus duomenis
1Sgauna 18 vidiniy duomeny baziy, verslo valdymo sistemy kadangi kiti informantai savo organizacijy
duomeny bazése kaupia jau struktirizuotus duomenis bei naudojasi esama sukaupta kandidaty baze.
Pusiau strukttirizuotus duomenis iSgauna i§ debesy kompiuterijos, tai kaupia, lygina duomenis, i$
daikty interneto efektyvesniems procesams palaikyti, patikrinti zinias. Didziyjy duomeny tipus
informantai klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj, reikiamg pozicija bei technines kandidato



zinias. Didziyjy duomeny Saltinius informantai klasifikuoja pagal iSgaunamy duomeny patikimuma,
pagal ieSkomga pozicijos lygj, Saltiniy lankstumg. Daugiausiai informacijos informantams suteikia
nestruktiirizuoti duomenys, geriausius rezultatus informantams sugeneruoja vidinés duomeny bazés,
informaciniai portalai, asmeniniai portalai. I1-ame atrankos proceso etape informantai naudojasi
tais paciais duomeny tipais, Siuos duomenis iSgauna i§ aukSciau iSvardinty Saltiniy, iSskyrus daikty
internetg. Nestruktiirizuotus duomenis iSgauna bitent i§ iSoriniy duomeny baziy, uzduotims
suformuoti, pateikti, informaciniy/asmeniniy portaly, bei socialiniy medijy. Struktiirizuotus
duomenis iSgauna i§ vidiniy duomeny baziy, kadangi rengiant uzduotis kandidatams, naudojami
strukttirizuoti duomenys esantys duomeny bazése, struktiirizuota informacija apie kandidatus, i$
verslo valdymo sistemy, tai naudojamasi sukaupta kandidaty baze, kandidaty palyginimui, atrankai.
Pusiau struktiirizuotus duomenis iSgauna i§ debesy kompiuterijos, tai kaupia, apdoroja gauta
informacija. Didziyjy duomeny tipus informantai klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj, reikiama
pozicija, technines kandidato Zinias bei duomeny formatg. Daugelis informanty II-ame atrankos
proceso etape didziyjy duomeny Saltiniy neklasifikuoja, kadangi klasifikacija jau biina atlikta pirmo
etapo metu bei akcentuoja, jog svarbiausia Siame etape suklasifikuoti didZiyjy duomeny tipus, kiti
informantai teigé, jog klasifikuoja Saltinius pagal ieSskomos pozicijos lygj. Ill-iame atrankos
proceso etape informantai naudojasi tais paciais duomeny tipais kaip ir kituose etapuose, $iuos
duomenis iSgauna i§ pirmame etape iSvardinty Saltiniy, iSskyrus daikty internetg ir asmeninius
portalus. Nestruktiirizuotus duomenis i§gauna biitent i$ iSoriniy duomeny baziy, informaciniy portaly,
socialinés medijos, tai tokiy platformy kaip ,,Facebook™ ir kity. Struktiirizuotus duomenis iSgauna i$
vidiniy duomeny baziy, kadangi atrinkdami/lygindami kandidatus naudojasi ir savo struktiirizuotais
duomenimis, taip pat iSgauna i§ verslo valdymo sistemy, rengiant vertés pasitilyma kandidatui,
sprendziant atlyginimo klausimus. Pusiau struktiirizuotus duomenis iSgauna i$ debesy kompiuterijos,
tai lygina apie kandidatus surinktus duomenis tarpusavyje, vykdoma atranka. DidZiyjy duomeny tipus
informantai klasifikuoja pagal kompetencijas, patirt], technines kandidato Zinias bei atlyginimo
lukescCius. Informantai III-iame atrankos proceso etape didziyjy duomeny Saltiniy neklasifikuoja,
kadangi Siame etape pagrinde vertinama/lyginama visa turima informacija.
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Summary

Relevance of the Topic. Organizations use big data in the recruitment process, as it is the recruitment
process that is one of the essential processes of an organization to carry out its activities effectively.
The recruitment process covers all activities and practices of organizations, which in turn helps to
identify and attract potential candidates, optimizing the strategy of the recruitment process. Based on
the analysis of big data, organizations can more effectively select the most suitable employees
according to the relevant parameters, based on skills, specific knowledge, experience, personality.
The analysis of big data can help not only to attract the right candidates, but also to determine how
many employees will be needed in the future, it is to predict recruitment needs in real time. Also, not
only is the collection and analysis of big data important to organizations, but also the sources of data
extraction. Properly selected sources of big data allow organizations to accumulate high-quality,
value-creating data that, in further analysis, contributes to a more objective decision-making, that is,
a fully appropriate candidate selection (Scholz, 2017).

Object of the Project — big data in recruitment.
Aim of the Project - develop big data in recruitment process classifier.

Tasks of the Project:

1. To reveal the concept of big data and determine the typology of big data, sources and their
classification criteria;

2. Define the essential stages of the recruitment process;

3. To prepare a classifier of big data in recruitment process;

4. Empirically evaluate the classifier of big data in recruitment process.

Key Research Results. The study revealed that in the | stage of the recruitment process, informants
use structured, semi-structured and unstructured data types, these data are obtained from sources such
as, internal databases, external databases, information portals, personal portals, social media, cloud
computing, internet of things, business management systems. Unstructured data is extracted in
particular from external databases, information/personal portals such as the career page and other job
posting platforms, and social media to obtain additional information about candidates. Structured data
is extracted from internal databases, business management systems as other informants store already
structured data in the databases of their organizations and use the existing accumulated database of
candidates. Semi-structured data is extracted from cloud computing, it accumulates, compares data,
from the internet of things to support more efficient processes, to verify knowledge. The informants
classify the types of big data according to the competencies, experience, required position and



technical knowledge of the candidate. Informants classify big data sources according to the reliability
of the extracted data, according to the level of position sought, and the flexibility of the sources.
Unstructured data provides the most information to informants, the best results for informants are
generated by internal databases, information portals, personal portals. In stage Il of the recruitment
process, informants use the same data types, extracting these data from the sources listed above, with
the exception of the internet of things. Unstructured data is extracted precisely from external
databases, to form and submit tasks, information/personal portals, and social media. Structured data
is extracted from internal databases, because the preparation of tasks for candidates uses structured
data in databases, structured information about candidates, from business management systems, it is
used the accumulated database of candidates, for comparison and selection of candidates. Semi-
structured data is extracted from cloud computing, which stores and processes the received
information. The informants classify the types of big data according to their competencies,
experience, required position, technical knowledge of the candidate and data format. Many
informants do not classify big data sources in the Il stage of the recruitment process, as the
classification is already done in the | stage and emphasize that it is most important to classify big data
types at this stage, other informants stated that they classify sources according to the position level.
In the 111 stage of the recruitment process, the informants use the same types of data as in the other
stages, extracting these data from the sources listed in the first stage, with the exception of the internet
of things and personal portals. Unstructured data is extracted from external databases, information
portals, social media, platforms such as Facebook and others. Structured data is extracted from
internal databases, as they also use their own structured data when selecting/comparing candidates,
as well as from business management systems, preparing a value proposal for the candidate, resolving
salary issues. Semi-structured data is extracted from cloud computing, which compares the data
collected about candidates with each other, and selection is performed. The informants classify the
types of big data according to the competencies, experience, technical knowledge of the candidate
and salary expectations. Informants do not classify major data sources in stage 11 of the recruitment
process, as all available information is mainly assessed/compared at this stage.
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Ivadas

Darbo aktualumas. Nauji technologiniai sprendimai suteikia galimybe greitai ieSkoti ir analizuoti
didZiulius paieskos duomeny kiekius naudojant tam tikrg metodika, todel metodikos tampa iSsamia
koncepcija galin¢ia padéti efektyviam atrankos proceso vykdymui. Siandien vis labiau svarbu ne tik
organizacijoms, bet ir asmenims, tai profesionaliems verbuotojams, suprasti ir mokytis i$ dideliy
duomeny, tai jy tipy, struktiros (Marr, 2019). Turima technologija suteikia zmogiskyjy istekliy
specialistams proga naudotis didZiyjy duomeny galimybémis, o taip pat ir leidZia organizacijoms
jvertinti potencialius kandidatus, remiantis realia informacija. Tai priimdamos sprendimus
organizacijos remiasi faktais, o ne nuojauta. Organizacijy surinkty dideliy duomeny kiekis yra
didziulis, ir $is duomeny augimas ir toliau sparCiai auga. Norint jgyti ir maksimaliai padidinti
organizacijos renkamy duomeny vertg, reikia iSmanyti duomeny struktiirg bei gebéti taikyti duomeny
valdymo metodus (Eberendu, 2016; Chen ir kt., 2016). Taigi akivaizdu, kad organizacijos i$§ didziyjy
duomeny gali gauti realig vertg, ypatingai vykdydamos atrankos procesg. Tai didieji duomenys
privalo biiti tinkamai naudojami atrankos procese, jog teikty organizacijoms pridéting verte.

Organizacijos naudoja didziuosius duomenis atrankos procese, kadangi biitent atrankos procesas yra
vienas esminiy organizacijos procesy, siekiant efektyviai vykdyti savo veiklg. Atrankos procesas
apima visas organizacijy veiklas ir praktikas, o tai savo ruoztu padeda nustatyti ir pritraukti
potencialius kandidatus, optimizuoti atrankos proceso strategija. Organizacijos remdamosis didziyjy
duomeny analitika gali efektyviau atsirinkti tinkamiausius darbuotojus pagal atitinkamus parametrus,
tai remiantis jglidziais, specifinémis ziniomis, patirtimi, asmenybe. Didziyjy duomeny analizé gali
padéti ne tik pritraukti tinkamus kandidatus, bet ir nustatyti kiek darbuotojy reikés ateityje, tai
realiuoju laiku numatyti jdarbinimo poreikius. Taip pat, organizacijoms svarbu ne tik didziyjy
duomeny kaupimas ir analizé, bet ir duomeny iSgavimo Saltiniai. Tinkamai pasirinkti didZiyjy
duomeny Saltiniai organizacijoms leidzia kaupti kokybiskus, verte kuriancius duomenis, kurie
tolimesnéje analizéje prisideda prie objektyvesnio sprendimo priémimo, tai visapusiSkai tinkamo
kandidato pasirinkimo (Scholz, 2017).

Darbo naujumas. Autoriai Davison, Hamilton (2018), istyré didziyjy duomeny panaudojimo
galimybes siekiant jgyti konkurencinj pranasuma bei aptaré atrankos proceso pokycius. Baykal
(2020), tyré atrankos proceso funkcijy valdyma valdant zmogiSkuosius iSteklius didziyjy duomeny
pagalba. Taip pat, Puto, Koscielniak (2015), pateiké sprendimy priémimo procesy pasitlymus
pagristus duomeny rinkiniu, kas prisidéjo prie Siuolaikiniy organizacijy operacijy metu priimamy
sprendimy kokybés. McLean, Stakim, Timner, Lyon (2015), iSanalizavo veiksnius susijusius su
dideliy duomeny analize, jos verte siekiant atrinkti tinkamus darbuotojus atsiZvelgiant j tokias rizikas
kaip privatumas, diskriminacija. Autoriai Barman, Ahmed (2015), apzvelgé didziyjy duomeny
naudojimo budus, jy svarbiausius bruozus bei pokycius Zzmogiskyjy iStekliy valdymo srityje.
Favaretto, Clercq, Schneble, Elger (2020), iStyré didZiyjy duomeny sampratg i§ mokslininky
perspektyvos. Gandomi, Haider (2015), pateiké konsoliduota didziyjy duomeny apibrézima
integruojant praktiky ir akademiky apibrézimus, taip pat Siame tyrime autoriai didelj démesj skyré ir
didZiyjy duomeny metody analizei. Hadi, Shnain, Hadishaheed, Ahmad (2015), pateiké didziyjy
duomeny turinio, architektiiros, technologijy bei ypatybiy charakteristikas. Wani, Jabin (2018),
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iSsamius sprendimo badus. Wu, Zhu, Wu, Ding (2014), pateiké HACE teorema®, kuri apibiidina
didziyjy duomeny ypatybes bei pasitilé didziyjy duomeny apdorojimo modelj. ISnagrinéjus mokslinés
literatiiros Saltinius pastebéta, jog néra iSanalizuota kokie didziyjy duomeny tipai gaunami i
atitinkamy atrankos proceso $altiniy, kokie didziyjy duomeny tipai reikalingi tam tikriems atrankos
proceso etapams bei néra sukurto didziyjy duomeny Klasifikatoriaus atrankos procese, kuriuo
remiantis organizacijos galéty vykdyti efektyvy atrankos procesa, apskritai néra daug Saltiniy apie
paciy didziyjy duomeny tipus biitent socialiniame kontekste. Remiantis apzvelgta literatiira ir
vyraujancia tam tikry darby stoka, iSrySkéja moksliné problema — kokie didieji duomenys turi bati
naudojami atrankos procese?

Darbo objektas — didieji duomenys atrankos procese.
Darbo tikslas — parengti didZiyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy.

Darbo uzdaviniai:
1. Atskleisti didziyjy duomeny sampratg ir nustatyti didziyjy duomeny tipologija, Saltinius ir jy
klasifikavimo kriterijus;
2. Apibrézti esminius atrankos proceso etapus;
3. Parengti didziyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy;
4. Empiriskai jvertinti didziyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy.

Tyrimo metodai: Siekiant iSanalizuoti iSsikeltus uzdavinius bus atlickama mokslinés literatiiros
analizé. Taip pat, bus atlickamas kokybinis tyrimas, kuriame bus taikomas pusiau struktiirizuotas
interviu metodas. Gauti empirinio tyrimo rezultatai bus interpretuojami, siekiant kuo tiksliau jvertinti
kokie didziyjy duomeny tipai naudojami atrankos procese.

! HACE teorema — naudojama apibiidinti didZiuosius duomenis, tai padeda suprasti kaip gerai duomenys yra sutvarkyti
klasteryje. HACE reiskia heterogeniSka, autonomiska, sudétingg ir besivystantj.
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1. Didziyjy duomeny atrankos procese problemos analizé

Remiantis ,,LinkedIn ataskaita ,,Global Talent Trends 2020, galime teigti, jog per pastaraji
desimtmet] didziyjy duomeny analizés revoliucija buvo paskelbta kaip nauja atrankos proceso era.
Vienintelé problema, jog tai buvo keleto stambiy jmoniy, o ne masiné, revoliucija. Nors kai kurios
organizacijos daugelj mety naudojasi didziyjy duomeny pranasumais, daugumai organizacijy kyla
18Stkiy dél praktinio pritaikomumo, ta¢iau Siuo metu net 73 procentai jmoniy teigia, kad tai bus
pagrindinis ateinanciy penkeriy mety prioritetas, tai jrodo ir per penkerius metus 24 procentais
padidéjes zmogisSkyjy iStekliy specialisty, turin¢iy analizés jgiidziy, skaiCius. Nors Siandienai jau
pastebimas didziyjy duomeny pritaikomumas atrankos procesui platesniam jmoniy ratui, taciau tai
vis dar yra nauja daugeliui organizacijy. Nors ,LinkedIn“ duomenimis, daugelis organizacijy
stengiasi rinkti ir tvarkyti didZiuosius duomenis, néra daug s€kmés istorijy apie didZiyjy duomeny
analize, jy kuriama pridéting vertg organizacijoms, kadangi pagrindine problema laikoma mokslinés
literatiiros tritkumas apie pacius didZiuosius duomenis ir didZiyjy duomeny teikimo rekomendacijas,
kitaip tariant kaip paversti didziuosius duomenis jzvalgomis — naudinga informacija darbdaviams
(Dorsey, 2020).

Siuolaikinis pasaulis yra pagrijstas technologijomis, kurios yra neatsiejamos nuo miisy kasdienybés.
Interneto samprata pakeité visy individy gyvenima, tai apskritai pakeit¢é zmoniy suvokimg apie
virtualia erdve, jos paskirtj (Bhupendra, Swati, 2015). Siandienai, Skaitmenizacijos déka,
darbdaviams, potencialiy darbuotojy pritraukimas ir i$laikymas, taip pat tampa paprastesnis ir
lengvesnis, apskritai, supaprastinamas pats atrankos procesas. Atrankos procesas pasitelkus
didziuosius duomenis laikoma inovatyvia priemone pasirenkant vieng i§ svarbiausiy organizacijos
iStekliy, tai zmogisSkuosius iSteklius. Didieji duomenys susistemina informacijos sklaida, kitaip tariant
informacija gali biiti nuskaityta ir sugrupuota i§ viesai skelbiamos skaitmeninés informacijos, tai i§
visy naudojamy Saltiniy (Verma, Agrawal, Patel, 2016). Taip vykdomas atrankos procesas sumazina
laiko sgnaudas, leidzia organizacijai rinktis darbuotojus i$ jau atrinkty darbuotojy atsizvelgiant j jy
asmenybés bruozus, kvalifikacija, siilomos darbo vietos ir potencialaus darbuotojo atitikima.

Darbuotojy atrankos proceso tikslas yra uzpildyti laisvas darbo vietas organizacijose, pasitelkiant
skaitmeninius duomenis surinktus i$ pasirinkty saltiniy. Toks atrankos proceso metodas traktuojamas,
kaip Saltiniy integracija, kuri daro teigiama poveikj atrankos procesui. Taip pat, spartesnis ir geresnis
atrankos procesas gali tapti organizacijos konkurenciniu pranasumu lyginant su kitomis
organizacijomis. Tac¢iau darbuotojy atrankos procesas pasitelkiant atrinktus didziuosius duomenis i$
atitinkamy Saltiniy néra labai paplites metodas, todél Siuo metu pastebimos organizacijos, kurios
vysté §ig integracijg savo organizacijose (Anand, Chitra, 2016). Taip pat, potencialiis darbuotojai, t.y.
pasyvis ir aktyvis darbo ieSkantys asmenys paprastai teikia pirmenybeg informaciniams/asmeniniams
portalams, bitent dél jy prieinamumo ir informacijos talpinimo paprastumo, 0 ne tradiciniams
atrankos proceso metodams, kadangi tai taupo laikg ir pinigus bei leidzia aprépti daugiau darbo
pasidlymy vienu metu. Zinoma, potencialiis darbuotojai, taip pat gali nar$yti ir po jmoniy svetaines,
kad susidaryty pirmajj jsptidj bei nuomong apie pacig jmone, jos politika.

Pastebima, jog darbuotojy atrankos procesas pasitelkiant skaitmeninius didZiuosius duomentis,
surinktus i$ atitinkamy Saltiniy yra maZziau paplites mazose ir vidutinése jmonése. Taip pat, galima
teigti, jog atrankos procesas pasitelkiant susistemintus duomenis vaidina labai svarby vaidmenj
jdarbinimo procese, kadangi pasak Bhupendra‘os ir Swati (2015), didzioji dalis kandidaty atitinka
darbdavio nustatytus kriterijus tam tikroms pareigoms jmonéje. Ne paslaptis, jog seniau organizacijos
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naudojosi tradiciniais atrankos proceso metodais, kurie priklausé nuo gana zemy technologijy. Sie
metodai apémé darbuotojy paieska per laikras¢iy skelbimus, radija, televizija, pasto paslaugas,
stacionarias skelbimy lentas, pazjstamy rata. Sie metodai tiek laiko atzvilgiu, tiek finansiskai sudaré
didelius kastus organizacijoms, o taip pat ir patiems kandidatams. Taciau dabar galime teigti, jog
didZioji dalis stambiy organizacijy atrankos procesa vykdo naudodamosis didziyjy duomeny analize,
tradiciniai atrankos metodai, paminéti anksciau, $iomis dienomis pasitaiko re¢iau. Taigi, kyla
klausimas, kada mazos ir vidutinés organizacijos pradés vystyti $ig inovatyvig integracija ir kaip tai
prisidés prie jy konkurencinio pranaSumo. Tokios integracijos vystymas, supaprastinty atrankos
procesa. Siuo metu didZioji dalis organizacijy informacijos sklaida apie kandidatus renka rankiniu
badu. Taip pat, pastebima, jog kai kurios didziosios organzizacijos yra jsidiegusios duomeny
apdorojimo programas, todél kandidaty atrankg vykdo dar efektyviau, nedarydamos jtakos savo
veiklos ciklui.

Daugelis kompanijy dabar imasi ir kity veikly jtraukdamos Saltinius siekiant pagerinti atrankos
procesa. Kaip jau Zinoma, tinkamy kandidaty atranka gali pareikalauti daug laiko ir iStekliy, juo
labiau, kai yra nemazai kandidaty, besinaudojan¢iy atitinkamais $altiniais. Siuo metu, pastebima
tendencija, jog galima naudoti programing jrangg siekiant atsirinkti tinkamg informacija i$ atitinkamy
Saltiniy (Marques, 2017). Dar viena naujové, tai $iuo metu naudojami pozitrio ir gabumy testai, kurie
tampa vis populiaresni kaip tinkamy kandidaty atrankos priemoné (Sultana, Sultana, 2018). Svarbu
paminéti, jog atsirado ir vaizdo konferencija, leidzianti darbo pokalbius vykdyti internetu, tuo paciu
pasitilant ir darbo vieta. Pats potencialiy darbuotojy priémimas vyksta internetu, todél naudodamas
elektroninj parasg kandidatas gali priimti ir patvirtinti darbo pasiiilymg internetu.

Veélesné tendencija buvo internetiniy duomeny baziy kiirimas, kur darbo ieSkantys asmenys galéty
saugoti savo gyvenimo apraSymus, tokiu biidu darbdaviams suteikiant galimybe ieSkoti kandidaty,
kurie atitikty jy reikalaujamg profilj. Tokie budai, taip pat prisideda prie efektyvesnio atrankos
proceso, taip suteikiama iniciatyva asmenims, kurie nori pakeisti savo darba, parodyti save kaip
aktyvy kandidatg darbo rinkoje, nedarydami jokiy tiesioginiy veiksmy (Marques, 2017). Pasak
Murage, Sang, Ngure (2018), visas Saltiniy panaudojimo procesas atrenkant darbuotojus yra nuo
pradzios iki pabaigos automatizuotas veiksmas.

Biitent darbuotojy atrankos procesas pasitelkiant skaitmeninius duomenis surinktus i§ atitinkamy
Saltiniy rodo besikei¢iancig aplinka, su kuria ateityje kandidatas bus susijes, ir | §j procesag bus
jtrauktas kaip vadovas. Taip pat, pastebima ekonominio efektyvumo nauda, tai galime traktuoti, jog
zmogiskyjy istekliy vaidmuo Siame modelyje labiau vertinamas kaip supaprastintas vaidmuo, toks
zmogiskyjy istekliy atrankos metodas leidzia darbdaviams Zmogiskuosius iSteklius kaupti ateityje.
Todel, galime teigti, jog ateityje tikétina, jog uz darbuotojy atrankos procesa bus atsakingos
programos, kurios automatiskai atrinks potencialius darbuotojus atitinkamai pagal pageidaujamus
kriterijus bei surinks apie atrinktus kandidatus visg informacija, rastg jvairiuose Saltiniuose, jog
darbdaviai galéty susidaryti jvairiapus¢ nuomong¢ apie potencialy darbuotojg, vertinant ne tik
i8silavinima, bet ir asmenines savybes, pomégius, formuojamg nuomong socialinése medijose.

Weng, Hoye ir Carpentier (2019), analizavo socialiniy kanaly kaip potencialiy darbuotojy
pritraukima, tai kaip socialiniuose kanaluose skleidziamos zinutés gali manipuliuoti potencialiais
darbuotojais bei kokig jtaka tai turi patiems darbuotojams. Pasak autoriy, potencialiy darbuotojy
profilis skelbiamas socialiniuose kanaluose (darbuotojo jvaizdis) yra vienas esminiy aspekty,
renkantis darbuotoja, taip pat, kaip ir pacios organizacijos skleidZziama zinuté darbuotojams. Tyrimo
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metu, buvo iSsiaiSkinta, jog organizacijos skleidziama informacija socialiniuose kanaluose gali
manipuliuoti darbuotojais bei daro teigiamg poveiki organizacijos patrauklumui, todél daroma
prielaida, jog abipusis tinkamas saves pristatymas socialiniuose kanaluose salygoja efektyvesnj
atrankos procesg. Taciau kalbédami apie tai, ar visuose kituose Saltiniuose formuojami vartotojo
profiliai turi reikSmés atrankos proceso atitinkamiems etapams, kai kurie autoriai teigia, jog pirminis
ispudis yra laikinas efektas, kuris toliau vykdant atrankos proceso etapus keisis, tod¢l kyla klausimas,
ar apskritai darbdaviui dél orgaizacijos jvaizdzio verta investuoti laiko, sgnaudy j profilio kiirimg
siekiant pritraukti darbuotojus.

Prajapati (2016) nagrinéjo, kaip jmonés naudojasi Saltiniais, siekdamos pagerinti atrankos procesa.
Tyrimo rezultatai parodé, jog imonés renkasi jvairius Saltinius, siekdamos jdarbinti darbuotojus,
biitent dél pacio atrankos proceso spartumo bei tiesioginio bendravimo galimybés. Taip pat,
paaiskéjo, jog organizacijos darbo skelbimy reklama ne tik atlieka atrankos funkcijg, taciau ir didina
imonés prekés zenklo zinomuma bei skatina abipusj rysj su potencialiais darbuotojais, kitaip tariant,
pieSiamas realistiSkas rySys tarp organizacijos, kuri atsizvelgia j potencialaus darbuotojo lukescius, ir
pacio kandidato interesus. Autorius rekomenduoja eksperimentuoti su S$altiniais, tokiais kaip
,,Facebook®, ,,LinkedIn*, informaciniais portalais ir kt. Taip pat, autorius pabréZia, jog apskritai
darbdaviy naudojimasis $altiniais, paties Saltinio pasirinkimas, priklauso nuo organizacijos dydzio,
sektoriaus, taip pat ir pacio darbuotojo tipo, kurj darbdavys bando pasiekti. Dauguma autoriy pritaria,
jog reikia pasirinkti ne vieng Saltinj i§ kurio galime surinkti informacijg, o apskritai rinkti duomenis
i§ daugelio $altiniy, kuriuose kandidatas pateikes savo informacijg, ar ta informacija paskelbta kity
asmeny. Tokiu biidu surinkta informacija bus gausesné ir tikslesné, kas leis sudaryti teisingesne
nuomong apie kandidatg ir pagerins atrankos procesg.

Al-Otaibi ir Ykhlef (2012), analizavo atrankos proceso pasitelkus $altinius kokybe, susijusig su tam
tikry Saltiniy pasirinkimu bei kandidaty darbo vietos atitikimo problema. Autoriy nuomone,
kandidato darbo vietos atitikimas priklauso nuo saltiniuose vieSinamo profilio, kuris butinai turi
atspindéti potencialaus darbuotojo kvalifikacija, jgiidzius/ patirt] bei charakterj, tai asmenybés
bruozus, kas padéty darbdaviams iSvengti netinkamo kandidato jdarbinimo, o darbuotojams i§vengti
nenorimo darbo. Taip pat, autoriai nagrinéjo pladiau ir patj atrankos procesg, pasak jy, atrankos
procesas susideda i§ darbo aprasSymo ir kandidato profilio. Darbo aprasymo procese atsispindi
darbdavio jvaizdis, personalo patrauklumas, kandidato valdymas / pritraukimas. Kandidato profilio
procese vyksta iSankstiné atranka ir pagrindiné atranka, tai pati atranka traktuojama kaip viso atrankos
proceso rezultatas. Autoriy nuomone, atrankos proceso kokybé salygoja darbo vietos atitikima
kandidatui. Kandidato profiliai esantys jvairiuose $altiniuose gali biiti traktuojami kaip duomenys,
kuriuos taip pat, siekiant efektyvesnio atrankos proceso, reikia tinkamai apdoroti norint turéti tinkama
informacijg apie kandidatus.

Autoriai Sharma ir Nagendra (2017), analizuoja skirtumus tarp tradiciniy jdarbinimo formy bei
jdarbinimo pasitelkiant Saltinius, 1§ jy iSgaunamus duomenis. Pasak autoriy, abiem jdarbinimo
metodams taikomas tas pats tikslas, tai identifikuoti ir pritraukti potencialius darbuotojus. Atrankos
procesas apima kandidaty generavimg, tai kokia Saltiniuose skelbiama informacija palengvina §j
procesa, kandidaty susidoméjimo iSlaikyma, Kitaip tariant, skleidziama organizacijos tinkama
informacija tam tikruose Saltiniuose bei jtaka priimant sprendimus dél darbo pasitilymo priémimo.
Taip pat, Sie pagrindiniai procesai apima tokias procediiras, kaip darbo jégos planavimas ir
prognozavimas, vidiniy ar iSoriniy kandidaty jdarbinimas, S$altiniy skelbiamos informacijos
atsirinkimas, atrinkty kandidaty nuotolinius interviu internetu.
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Sharma ir Nagendra (2017) taip pat, i$skiria ir atrankos procesg pasitelkus tam tikrus Saltinius,
privalumus: mazesnes iSlaidas, spartesnj jdarbinimo procesg, platesnj potencialiy pasiekiamumag
darbuotojy, galimybe iSskirti konkrecias rinkos sritis, o svarbiausia iSskiria pasyviy darbuotojy, tai
darbuotojy, kurie turi darba, pritraukimg kaip vieng pagrindiniy stipriy atrankos proceso aspekty.
Taciau, galime teigti, jog nors ir $altiniuose skelbiamos informacijos panaudojimas yra efektyvus
jrankis atrankos procesui gerinti, bet dar efektyvesniam Sio proceso jgyvendinimui reikalingas
kruopStus planavimas ir nusistovéjusiy zmogiskyjy iStekliy praktikos naudojimas, o taip pat ir
inovatyviy integracijy plétojimas jmonése, t.y. didziyjy duomeny analizés metody pritaikymas, kas
supaprastinty informacijos gavima i§ naudojamy Saltiniy.

Vertinant pasirinkty Saltiniy jtakg atrankos procesui, pasak autorés Tal (2018), duomeny iSgavimui
pasirinkty Saltiniy poveikis jdarbinimui pasireiSkia per Sias sritis: kaina, laikas, kvalifikuoty
darbuotojy gausa, naujos kartos poziiiris, konkurencinis pranaSumas bei etiniai ir saugumo klausimai.
Apzvelgus Sias sritis darancias stipry poveikj atrankos procesui per pasirinktus Saltinius, autore
atsizvelgiant | tai, kad Sios platformos gali biiti traktuojamos, ne tik kaip svetainés, o kaip jdarbinimo
kanalai, kurie gali padéti atrasti vertingy kandidaty, bei lengviau pasiekti ir naujaja kartg. Autorés
nuomone, verslo jmonés gali pasinaudoti Saltiniy pranaSumais mazindamos laika ir sgnaudas, taciau
bitina atkreipti démesj ] etikos ir saugumo klausimus. Vis délto, 1§ Saltiniy surinkta informacija néra
Siuo metu inovatyvi priemong, siekiant efektyvesnio atrankos proceso vykdymo. Apskritai,
informacijos gausa jvairiuose $altiniuose, neleidzia tinkamai atrinkti informacijos apie kandidatus,
ypac kai yra didelis skai¢ius kandidaty, todél bitent tinkamai pritaikyti didziyjy duomeny analizés
metodai, jy apdorojimas suteikty geresniy rezultaty, leisty surinkti tikslesne¢ informacija apie
kandidata i$ visy naudojamy $altiniy, kuriuose jie yra pateike nors kokig informacija. Zinoma, galime
pritarti autorés nuomonei dél etikos ir saugumo klausimy, taciau kita paplitusi nuomoné, teigia, jog
patys Saltiniy naudotojai teikia apie save informacijg ir zino, jog $i informacija bus viesai prieinama,
todel teigiama, kad asmenys suteikia prieigg prie tokio pobudzio savo skaitmeniniy duomeny.

Analizuojamas rySys tarp Saltiniy naudojimo ir organizacijy bei i§ Saltiniy surinkty duomeny
jdarbinimas remiantis Gravili, Fait (2017), autoriai analizuoja, kaip darbdaviai gali geriausiai
iSnaudoti i Saltiniy surinktus duomenis jdarbinimo procesui gerinti, tai kurie Saltiniai tinkamiausi
darbo paieskos informacijai skelbti ir kurie gali padéti pasiekti jdarbinimo tikslus ir kaip jais
naudojasi darbdaviai bei kandidatai, remiantis Walters (2017). Tac¢iau nejvertinama skaitmeniniy
duomeny svarba, kitaip tariant ne visa informacija, kuri skelbiama Svairiuose Saltiniuose yra
naudinga. Tiek rankiniu biidu, tiek didZiyjy duomeny apdorojimo programomis surinkta informacija
apie kandidatus gali bati naudinga ne visiems atrankos proceso etapams, nes kiekvienam atrankos
etapui, gali buti naudinga specifiné informacija, tarkime pokalbio metu naudinga ne tik pagrindiné
informacija apie kandidata, tai yra kvalifikacija, patirtis, ta¢iau biitent Siam atrankos proceso etapui
svarbus ir kandidato komunikabilumas. Todél, galime teigti, jog surinkti skaitmeniniai duomenys turi
buti efektyviai panaudojami, norint pagerinti atrankos procesa, kitu atveju, didel¢ duomeny apie
kandidata sklaida darbdaviams pridétinés vertés neteiks.

Analizuojamos ir Saltiniy panaudojimo strategijos personalo atrankai, siekiant pritraukti aukstos
kvalifikacijos darbuotojus, kurie yra tiek aktyvioje pozicijoje, tiek pasyvioje (Wren, Doran, Merrill,
2016). Autoriai sutinka, jog darbdaviams aktualu iSsiaiSkinti, kurie Saltiniai jiems naudingi
informacijos apie kandidatg pobtudziui, sickiant pagerinti atrankos procesg. Kitaip tariant, siekiama
i$siaiskinti, kuriuose Saltiniusoe skelbiama informacija, skaitmeniniai duomenys yra naudingi
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siekiant atrinkti potencialy darbuotojg bei kokios Saltiniy naudojimo strategijos turi laikytis
organizacijos, norincios ne tik jdarbinti reikiama kandidata, taciau ir apskritai pagerinti patj atrankos
procesa. Apskritai informacijos gausa jvairiuose Saltiniuose suteikia daug neapibréztumo, todél
siekiant pagerinti atrankos procesa, reikéty jvertinti didziyjy duomeny tipus ir tada pagal tai jvertinti
jau apdoroty skaitmeniniy duomeny informacijos reikalingumg atitinkamiems atrankos proceso
etapams.

Gravili ir Fait (2017) tyrimas parodé, kad dinamiska ir konkurencinga aplinka, kurioje veikia jmonés,
turi bati nuolat stebima ir kuriamos strategijos, kuriomis siekiama keistis, tobuléti. ISoriniai
kandidatai turi bati identifikuoti ir kritiSkai nagrinéjami, todél ateitis turi bati kuriama rengiant
strategijas, kurios buty lengvai jgyvendinamos. Autoriai aptaria Saltiniy panaudojimo atrankos
procesui evoliucijg ir kaip tai prisidéjo prie personalo atrankos. Toliau aptariamas Saltiniy ir
organzijos rysys. Analizuojamas ir altiniy jdarbinimas, kuris apima darbdavio jvaizdzio pateikima,
kuris salygoty tiksling auditorija kandidaty bei paties potencialaus kandidato profilj. Atrankos
proceso strategijos kirimas gali prisidéti prie efektyvesnés darbuotojy paieskos, kad atrankos
strategija tinkamai vystytysi, tam reikia tinkamos informacijos - apdoroty skaitmeniniy didziyjy
duomeny i$ atitinkamy Saltiniy, butent tinkamai apdoroti didieji duomenys suteiks nemazai
informacijos apie kandidata, kas savo ruoztu pagerins efektyvy atrankos proceso strategijos
vystymasi. Tinkamas skaitmeniniy duomeny klasifikavimas ir apdorojimas pagerinty organizacijy
idarbinimo tikslus.

Wren, Doran ir Merrill (2016) tyrimas identifikuoja tokias galimybes kaip saltiniy strategija personalo
atrankai, siekiant pritraukti aukstos kvalifikacijos darbuotojus, kurie yra tiek aktyvioje pozicijoje, tiek
pasyvioje. Taip pat, tyrime akcentuojama ir konkurencija tarp organizacijy dél talenty. Taciau, Siuo
metu pastebima, jog konkurencinis pranaSumas suteikiamas organizacijoms, kurios naudojasi
inovatyviomis priemonémis, tokiomis kaip didziyjy duomeny analize, kuri leidzia operatyviai gauti
visg reikiamg informacijg apie kandidatus bei atrinkti pagal tam tikrus kriterijus kandidatus tinkamus
skelbiamai laisvai darbo vietai. Taip pat, galime teigti, jog auksStos kvalifikacijos darbuotojy
pritraukimas tokiu budu biity paprastesnis, kadangi didziyjy duomeny analizés pagalba biity
paprasciau surenkama visa informacija apie kandidato pasiekimus i$ kity atitinkamy institucijy.

Walters (2017), tyrime analizuoja darbdaviy Saltiniy panaudojimo galimybes siekiant pagerinti
atrankos procesg. Autoriaus nuomone, Saltiniy suteikiama informacija gali padéti pasiekti jdarbinimo
tikslus, tiek i§ darbdaviy, tiek i§ darbo ieSkanciy asmeny pusés. Taip pat, nagrinéjamas organizacijy
poziiiris j Saltiniy naudojima, informacijos pateikima. Tyrime pateikiami rezultatai: darbo ieskanciy
asmeny ir darbdaviy narysté tam tikruose Saltiniuose, kaip Saltiniai naudojami kaip atrankos proceso
dalis, kaip kandidatai naudojasi saltiniais kaip jmonés tyrimo priemone, kokios informacijos jie iesko
ir kodél tai svarbu bei saltiniy profiliy perziura ir kaip skelbiama informacija turéty bati aiskinama.
Taciau, néra iSanalizuotas informacijos tinkamumas darbdaviui, kuri informacija yra naudinga apie
kandidata, kas sudaro daug pasaliniy trukdziy siekiant vykdyti efektyvy atrankos procesg. Apskritai,
naudojantis didziyjy duomeny analizés metodais, $altiniy panaudojimo galimybiy tyrimas teikia
didelés prasmés, kadangi pasirenkant §j metoda, kaip informacijos klasifikavimo, apdorjimo bida,
orientuojamasi j iSgaunamos informacijos i§ tam tikry Saltiniy svarbg, surinktos tinkamos
informacijos apie kandidata, tai pacio kandidato tinkamumo skelbiamai darbo vietai, kas savo ruoztu
jau sumazina laiko sgnaudas.

19



Cooley ir Yancy-Parks (2016), analizavo darbdaviy tradicinius ir netradicinius atrankos proceso
metodus, tai Saltinius, jog iSsiaiSkinty potencialiy darbuotojy jdarbinimo galimybes. Siekiama
iSanalizuoti, kuris metodas yra patraukliausias darbdaviui ir kas jtakoja darbdavj atmesti ar pasirinkti
potencialy darbuotojg ir kokia tvarka. ISsiaiSkinta, jog darbuotojo skelbiamas profilis, daro didele
jtaka atrankos procesui, ypatingai jaunesni darbdaviai teikia pirmenybe¢ darbuotojo jvaizdziui, kas
salygoja darbuotojo jdarbinimg. Taip pat, jvertinta ir Saltiniuose skelbiamo profilio sutapimas,
autoriai iSsiaiSkino, jog jvairiuose Saltiniuose skelbiamas potencialaus darbuotojo profilis turi biiti
vienodas, kadangi ypatingai jaunesnio amziaus darbdaviai atrankos procesui naudoja ne vieng Saltinj.
Todé¢l, galime teigti, jog siekiant jvertinti Saltiniuose skelbiamg informacijg bei atitinkamai susijusiy
institucijy pricinamg informacija, tam reikalingas didZiyjy duomeny apdorojimas siekiant operatyviai
gauti visg informacija, kas jtakoja ir patj atrankos procesg. Taip pat, pasak Warren, Moffitt ir Byrnes
(2015) didziyjy duomeny jtraukimas j jmoniy verslo analitikos procesa lemia 5-6 proc. padidéjusi
produktyvumo lygj.

McCamey ir Villeda (2019), analizavo Saltiniy, kaip jdarbinimo priemonés galimybes darbdaviams,
tiek ieSkant tinkamo pozicijai darbuotojo, tiek ieSkant talento. Tyrimo metu, iSsiaiSkinta, jog Saltiniy
suteikiamos informacijos naudojimas jdarbinant potencialius darbuotojus, atitrauké démesj nuo
tradiciniy jdarbinimo metody. Be to, nustatyta, jog Saltiniai gali paveikti kandidato patirtj bei pacio
darbdavio jvaizdj. Naudojimasis jvairiais $altiniais informacijai gauti gali biiti sékmingas jdarbinant,
jei jos naudojamos skelbti laisvas darbo vietas arba nukreipti potencialius darbuotojus j organizacijy
interneto svetaines. Taigi, jei siekiama samdyti darbuotojus mazesnémis sgnaudomis ir greiiau nei
konkurentai, tokiu atveju darbdaviai gali pasiekti konkurencinj pranasumg. Be to, tai suteikia
galimybe jdarbinti jaunesnig kartg ir pasyvius kandidatus, darbuotojus, kurie turi darba, bet galbut
svarsto jj keisti. Ta¢iau, duomeny surinkty i§ Saltiniy Klasifikavimas, apdorojimas teikty jmonei
didesnj pranasuma nei tiesiog informacijos rinkimas. Taip pat, galime teigti, jog Siuo metu tradiciniais
metodais laikomas biitent atrankos procesas renkant visg informacija apie kandidata, jos
neapdorojant, todél galime pabrézti, jog aplamai didZiyjy duomeny analizés naudojimas yra inovatyvi
priemong¢ ir néra dar visiSkai paplitusi d¢l jos pritaikomumo galimybiy biitent atrankos procese.

Taip pat, tyrime traktuojama, jog $altiniai galéty leisti darbdaviams numatyti bisimy darbuotojy
veiklos rezultatus, ir tai galéty suteikti jiems pranasumo zinant, kg jie jdarbina. Bendra naudojamy
Saltiniy ateitis jdarbinimo procese, autoriy nuomone, vis dar neaiski dél tyrimy trikumo. Nepaisant
to, atsizvelgiant j dabartine padétj, darbdaviy skaiCiy prisijungimas prie Sios tendencijos ir toliau augs,
o darbdaviams reikia papildomos informacijos apie §} procesa, kad biity galima jvertinti faktine jtaka
jdarbinimo procesui. Taip pat, svarbu paminéti, jog siekiant numatyti darbuotojy veiklos rezultatus,
batent didziyjy duomeny kaupimas jmonéms padéty lengviau prognozuoti darbuotojo
prisitaikomuma darbo vietoje.

Elias, Honda, Kimmel ir Chung (2016), analizuoja darbdaviy jsitraukimg jvairiuose Saltiniuose
vykdant atrankos procesg ir ar tas jsitraukimas pasireiskia visose pramongs Sakose bei kokie aspektai
pastebimi Saltiniuose lemia darbuotojo jdarbinimg. Tyrimo rezultatai parod¢, kad Saltiniy jdarbinimo
apsisprendimas tampa vis jprastesnis visose pramonés Sakose. Potenciallis darbuotojai atrenkami
remiantis jy gebéjimu skaitmeniniu bidu perduoti patikimumg, kirybiSkuma, pozityvuma ir
organizacinj tinkamuma. ISsiaiSkinta, jog darbuotojai, kuriy profiliai vaizduoja prastus bendravimo
igiidzius, nesazininguma - daznai atmetami. Taip pat, motyvaciniai laiSkai ir profilio svarba bei
papildomas kandidaty vaidmuo socialinése medijose, Siandien yra svarbus jdarbinimo proceso
stimulas. Taip pat, iSsiaiSkinta, kad darbdaviai ,LinkedIn* platforma naudoja tik dél jos
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pasiekiamumo ir siekdami sgmoningai i§vengti maziau profesionaliy kandidaty kituose Saltiniuose.
Taciau autoriai nerekomenduoja remtis vienu Saltiniu, kadangi efektyviam atrankos procesui reikia
iSvengti darbuotojy SabloniSkumo. Galime teigti, jog informacijos gavimas i§ jvairiy Saltiniy yra
pripazintas, kaip vienas pagrindiniy aspekty siekiant atrinkti darbuotoja, taciau Siandienai, sparciai
besivystanfiame pasaulyje, reikalingos inovatyvios priemonés siekiant gerinti atrankos procesa,
kadangi informacija i§ Saltiniy pripazinta kaip naudinga jmonéms, todé¢l didziyjy duomeny
apdorojimas turéty dar labiau pagerinti atrankos procesg bei suteikti konkurencinj pranaSumag
jmonéms.

Lai ir Aggarwal (2013), analizuoja atrankos proceso efektyvuma pasitelkus Saltinius duomeny
iSgavimui. Tyrimo rezultatai parodé, jog atrankos procesas pasitelkus Saltinius sumazino darbo viety
keitimo daznj, tai galime traktuoti, jog potencialiy darbuotojy paieSka per tam tikrus Saltinius, tai
informacijos gavimas i$ jvairiy Saltiniy yra efektyvus procesas atsizvelgiant j darbuotojy pastovuma
darbo vietos atzvilgiu. Taip pat, autoriai teigia, jog vienas populiariausiy jdarbinimo kanaly yra
,LinkedIn* butent dé¢l sukauptos didelés duomeny bazés ir patogiy svetainés naudojimo funkcijy.
Autoriai traktuoja, jog Saltiniai yra talenty baseinai. Galime pritarti autoriy huomonei, jog jvairds
Saltiniai yra patogi priemoné duomenims surinkti, tai Saltiniy pagalba galime surinkti nemazai
duomeny apie kandidatus, ta¢iau duomeny apdorojimas yra vienas esminiy principy Siandienali,
kadangi nuo surinkty duomeny apdorojimo priklauso ir atrankos proceso efektyvumas. Todél,
pagrindinis démesys turéty buti skiriamas duomeny apdorojimui siekiant pagerinti atrankos procesa,
tiksliau skaitmeniniy duomeny apdorojimas priklauso nuo surinkty duomeny tipy, kas jtakoja
atrankos proceso efektyvuma.

Ourdi (2016), analizavo darbdavio pozicija, ieSkanéio potencialaus darbuotojo Saltiniy pagalba bei
darbuotojo pozicija, ieSkancio laisvos darbo vietos tam tikruose Saltiniuose. I$siaiSkinta, jog norint
efektyviai panaudoti Saltinius jdarbinant tinkamus darbuotojus reikia skirti tam tiek laiko, tiek
finansiniy resursy. Taip pat, tyrime paaiskéjo, jog jauni ir maziau iSsilavinge darbdaviai, einantys
zemas vadovo pareigas maziau pasitiki skaitmeniniais Saltiniais, o jauni ir labiau iSsilaving
darbdaviai, einantys auks$tesnes vadovo pareigas — pasitiki tokiu atrankos proceso metodu bei gerai
moka naudotis $iais jrankiais. Pasak autoriaus, didZiausias démesys turéty biiti skiriamas jauniems ir
maziau iSsilavinusiems darbininkams, einantiems zemas pareigas, jog biity padidintas jy
pasitik¢jimas Saltiniy naudojimu bei pagerintas jy supratimas apie Siy technologijy naudojimo
paprastumg. Autoriaus nuomone, siekiant efektyviai jgalinti Saltiniy naudojimg atrankos procesui,
reikia pripratinti visus potencialius darbuotojus ir darbdavius prie Siy kanaly bei jy naudojimo.
Galime pritarti autoriaus nuomonei, jog renkant duomenis apie kandidatus i§ Saltiniy- daug laiko ir
finansiniy iStekliy reikalaujantis procesas, taciau butent todél organizacijoms reikéty taikyti tam
tikrus duomeny analizés metodus, Saltiniy pasirinkimo metodus, o tam, kad Sie metodai biity
taisyklingai pritaikyti reikia atsizvelgti j surinkty duomeny tipus siekiant pagerinti darbuotojy
atrankos procesa. Tod¢l, galime teigti, jog duomeny tipas jpareigoja atitinkamai pasirinkti analizés
metoda, kas savo ruoztu jtakoja atrankos proceso kokybe.

Apibendrinus iSanalizuotus mokslinés literatiiros Saltinius, galime teigti, jog didziyjy duomeny
rinkimas i§ tam tikry Saltiniy bei jy apdorojimas, tai suprantant didziyjy duomeny tipus bei jy gavimo
metodus, jtakoja darbuotojy atrankos procesg bei turi reikSmingas sgsajas dabartingje sparCiai
besivystancioje rinkoje. Taip pat, atsizvelgiant | tai, jog néra daug moksliniy Saltiniy apie pacius
didziyjy duomeny tipus socialiniame kontekste, néra iSanalizuota kokie didZiyjy duomeny tipai
gaunami i§ atitinkamy atrankos proceso Saltiniy, kokie didziyjy duomeny tipai reikalingi tam tikriems
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atrankos proceso etapams bei néra sukurto didziyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriaus,
kuriuo remiantis organizacijos galéty vykdyti efektyvy atrankos procesa. Remiantis apZzvelgta
literatiira ir vyraujancia tam tikry darby stoka, iSry$Skéja moksliné problema- kokie didieji duomenys
naudojami atrankos procese?

Atsizvelgiant | aukSciau iSsikelta probleminj klausima, tolimesné tyrimo eiga, turéty biiti orientuota i
didziyjy duomeny sampratg apskritai, kadangi Si sgvoka literatiiroje yra ganétinai nauja, paciy
didZiyjy duomeny tipy ir Saltiniy analize, jog galétume jvertinti kokius didziyjy duomeny tipus
naudoti atrankos procese, taip siekiant pagerinti patj atrankos procesa bei didZiyjy duomeny
charakteristikas. Taip pat, placiau bus analizuojamas ir pats atrankos procesas, jo samprata bei jo
etapai ir naudojami atrankos proceso kanalai, jog galétume sudaryti didziyjy duomeny atrankos
procese pradinj klasifikatoriy, kuris toliau prisidés prie tolimesnio tyrimo vystymo.
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2. Didziyjy duomeny atrankos procese teoriniai sprendimai

Siomis dienomis organizacijoms tapo prieinama daugyb¢ informacijos i3 jvairiy 3altiniy, kuriose jos
gali surinkti didziulius duomeny kiekius. Siuos surinktus duomenis organizacijos naudoja siekdamos
geriau suprasti ir palaikyti glaudesnius rySius su savo esamais darbuotojais, kandidatais, o taip pat ir
Klientais. Taip pat, svarbu suprasti, kad kiekvienas kandidato veiksmas socialinéje erdvéje i§ esmés
sukuria iSsamesnj vaizdg, taip padédamas organizacijoms iSsamiau suprasti savo pasirinkimus
vykdant atrankos procesg. Todél galima lengvai jsivaizduoti, kodél organizacijos visame pasaulyje
siekia pritraukti didelius duomeny kiekius. Paprasciau tariant, didieji duomenys suteikia potenciala,
kuris gali i§ naujo apibrézti patj atrankos procesg, ir organizacijoms, kurioms pavyksta analizuoti
didelius duomenis efektyviai, turi didziule galimybe tapti pasauliniais verslo srities lyderiais.

Taigi, plac¢iai naudojant Siuolaikines technologijas, Zmoniy pateikti duomenys labai iSaugo. Terminas,
apibudinantis §j didziulj duomeny kiekj, tai tiek struktiirizuotus, pusiau struktiirizuotus, tiek ir
nestruktiirizuotus duomenis — vadinamas didziaisiais duomenimis (angl. Big Data). Didieji
duomenys pradzioje buvo suformuoti remiantis trys V charakteristikomis, tai apimtis, kuri
nurodo duomeny kiekj, greitis, kuris reiSkia precedento neturintj duomeny srauty greitj, ir jvairoveé,
kuri nurodo duomeny jvairumg (Laney, 2001). Per pastaruosius kelerius metus analizuojami dideli
duomenys, kurie jgyvendinami jvairiose srityse, organizacijoms suteiké didele naudg priimant
sprendimus, o taip pat ir didelj pranasuma lyginant su kitomis konkuruojan¢iomis organizacijomis,
sutrumpinant pat] sprendimy pri€émimo proces3.

Pasak Rometty (2019), duomenys bus konkurencinio pranaSumo pagrindas kickvienai organizacijai
ir visai pramonei ateinantj deSimtmetj. Ne paslaptis, jog darbdaviai naudoja jvairius analizés metodus,
jog jgyty konkurencinj prana$uma prie§ kitas organizacijas. Zmogiskieji iStekliai yra viena
pagrindiniy sri¢iy, kuriose buvo naudojama didziyjy duomeny analizé. Personalo skyriuose
naudojama daug dokumenty, tai ataskaity, statistiky, asmeninés informacijos ir kity, siekiant vykdyti
kuo i§samesng ir efektyvesng duomeny analize. Palyginti su senesniais metodais, dideliy duomeny
analizé padeda efektyviau rasti tinkamus duomenis, o tai suteikia darbdaviams galimybe detaliau bei
efektyviau prognozuoti ateities perspektyvas, atsizvelgiant j jau apdorotus duomenis. Taip pat,
naudojant didelj duomeny, esanciy programoje, kiekj, personalo skyriai gali geriau suprasti
darbuotojus ir ypatingai ieskan¢ius darbo asmenis. Zmogiskieji istekliai jau atliko tam tikras analizes,
pagrjstas tokiais atskirais iSmatuojamais duomenimis kaip sékmés rodiklis Svietimo ir veiklos lygio
metu, taciau dideliy duomeny analizé Siomis dienomis organizacijoms, taip pat leidzia apsvarstyti
ankséiau neiSmatuojamus duomenis atsizvelgiant j jy nauda ir daugybe skirtingy perspektyvy.

2.1. Didieji duomenys
2.1.1. DidZiyjy duomeny samprata

Savoka ,,didieji duomenys* reiskia duomeny raida ir naudojimg pasitelkiant technologijas, kurios
tinkamam vartotojui tinkamu laiku suteikia reikiamg informacija i§ buvusios duomeny gausos, ilga
laikg augusios miisy visuomenéje. Pagrindinis i$stkis yra ne tik spresti sparciai didéjan¢ius duomeny
kiekius, bet taip pat ir vis sunkiau valdomus heterogeninius? formatus bei sudétingesnius susietus
duomenis (Dash, Shakyawar, Sharma, Kaushik, 2019). Didieji duomenys btdami sudétingu
polimorfiniu® objektu skiriasi atsizvelgiant j vartotojy poreikius, panaudojimo galimybes. Taip pat,

2 Heterogeninis — nevienalytis, sudarytas i§ skirtingos sudéties daliy.
3 Polimorfinis — kokybé arba biiklé, esamy arba prisiimty jvairiy formy.
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didieji duomenys pateikia save kaip integruotg sprendima, suteikiantj visiems realiu laiku prieigg prie
milzinisky duomeny baziy. Didziyjy duomeny sgvoka yra labai sunku tiksliai apibrézti, nes pati
didziyjy duomeny samprata kiekvienoje srityje skiriasi. Tai yra besiformuojanti sritis, kurioje mes
sickiame suzinoti kaip jgyvendinti §ig naujg paradigma ir panaudoti apibrézimo kei¢iama verte, todél
pateikiame pagrindinius dominuojancius didziyjy duomeny apibrézimus nuo 2001 mety iki 2020
mety (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Didziyjy duomeny apibrézimai.

Autorius Apibrézimas
Laney (2001) | Didieji duomenys suformuoti remiantis trys V charakteristikomis, tai X
apimtis, greitis ir jvairove.
Miele ir Didieji duomenys yra apimties, jvairovés, grei¢io ir teisingumo derinys,
Sbockley sukuriantis galimybe¢ organizacijoms jgyti konkurencinj pranaguma X
(2013) $iandieninéje skaitmenizuotoje rinkoje.
Gandomi ir Didelés apimties, greicio ir jvairovés informacijos turtas reikalaujantis
Haider (2015) | ekonomiSkai efektyviy, novatorisky informacijos formy apdorojimo X
siekiant pagerinti jzvalga bei priimti sprendimus.
Hadi, Shnain, | Didieji duomenys gali biiti apibrézti pagal penkis matmenis, tai apimtj,
Hadishaheed ir | greitj, jvairove, tikrumg ir vertg. ,,Apimtis* reiskia dideliy duomeny
Ahmad (2015) | kiekius, kurie auga eksponentiskai. ,,Greitis“, tai duomeny rinkimo,
apdorojimo ir analizés greitis realiuoju laiku. ,Jvairové™ reiskia X
skirtingus ~ duomeny  tipus, surinktus  didziyjy = duomeny
aplinkoje. ,, Tikrumas“ reiskia duomeny S$altiniy patikimuma. Ir
galiausiai ,,vert¢” reiSkia didziyjy duomeny nauda sandoriams,
strategijoms ir informacijai.
Eberendu Sudétingi, nestruktirizuoti ar dideli duomeny rinkiniai.
(2016)
Chen, Y., Didieji duomenys apima labai dideliy ir sudétingy duomeny rinkiniy
Chen, H., saugojima, valdyma, analize ir vizualizavimg. Pagrindinis démesys
Gorkhali ir kt. | skiriamas naujiems duomeny valdymo metodams, kurie pakeicia X
(2016) tradicines santykiy sistemas ir yra geriau pritaikyti dideliy socialinés
ziniasklaidos duomeny valdymui.
Verma, P.,J., | Didieji duomenys reiskia duomeny rinkinius, kuriy dydziai virsija
Agrawal,S., iprasty programings jrangos jrankiy galimybe fiksuoti, tvarkyti, tvarkyti
Patel, B., ir apdoroti duomenis per nurodyta laika.
Patel, A.
(2016)
Mauro, Greco | Didziyjy duomeny savoka galima apibrézti naudojant Sias tris duomeny
ir Grimaldi charakteristikas: kardinalumas, tgstinumas ir sudétingumas.
(2017)
Khan, Keturi matmenys, apibréziantys didziuosius duomenis yra apimtis,
Agrawal ir greitis, jvairoveé ir verte. X
Kapil (2018)
Wani, A., M., | Didieji duomenys yra didelio masto duomenys su jvairiais $altiniais ir
Jabin, S. struktiiromis, kuriy negalima apdoroti jprastais metodais ir kurie yra
(2018) skirti organizacinéms ar visuomenés problemoms spresti.
Favaretto, M., | Didieji duomenys, tai didziulés apimties duomeny rinkimas ir kaupimas
Clercq, E., bei skaitmeniniy metody taikymas, skirtas su Zmogaus elgesiu
Schneble, O., | susijusiems modeliams atskleisti. X
C., Elger, S.,
B. (2020)
Autorius Apibrézimas
Laney (2001) | Didieji duomenys suformuoti remiantis trys V charakteristikomis, tai X

apimtis, greitis ir jvairove.

24



Miele ir Didieji duomenys yra apimties, jvairovés, greicio ir teisingumo derinys,

Sbockley sukuriantis galimyb¢ organizacijoms jgyti konkurencinj pranasuma

(2013) Siandieninéje skaitmenizuotoje rinkoje.

Gandomi ir Didelés apimties, greicio ir jvairovés informacijos turtas reikalaujantis

Haider (2015) | ekonomiskai efektyviy, novatori$ky informacijos formy apdorojimo
siekiant pagerinti jzvalga bei priimti sprendimus.

Hadi, Shnain, | Didieji duomenys gali biiti apibrézti pagal penkis matmenis, tai apimtj,

Hadishaheed ir | greitj, jvairove, tikrumg ir vertg. ,,Apimtis“ reiskia dideliy duomeny

Ahmad (2015) | kiekius, kurie auga eksponentiSkai. ,,Greitis*, tai duomeny rinkimo,
apdorojimo ir analizés greitis realiuoju laiku. ,Jvairové” reiskia
skirtingus  duomeny  tipus, surinktus  didziyjy = duomeny
aplinkoje. ,, Tikrumas* reiSkia duomeny Saltiniy patikimuma. Ir
galiausiai ,,verté” reiSkia didziyjy duomeny nauda sandoriams,
strategijoms ir informacijai.

Eberendu Sudétingi, nestrukttrizuoti ar dideli duomeny rinkiniai.

(2016)

Chen, Y., Didieji duomenys apima labai dideliy ir sudétingy duomeny rinkiniy

Chen, H., saugojima, valdyma, analiz¢ ir vizualizavima. Pagrindinis démesys

Gorkhali ir kt. | skiriamas naujiems duomeny valdymo metodams, kurie pakeicia

(2016) tradicines santykiy sistemas ir yra geriau pritaikyti dideliy socialinés
ziniasklaidos duomeny valdymui.

Verma, P.,J., | Didieji duomenys reiskia duomeny rinkinius, kuriy dydziai virsija

Agrawal,S., Iprasty programings jrangos jrankiy galimybe fiksuoti, tvarkyti, tvarkyti

Patel, B., ir apdoroti duomenis per nurodyta laika.

Patel, A.

(2016)

Mauro, Greco | Didziyjy duomeny savoka galima apibrézti naudojant $ias tris duomeny

ir Grimaldi charakteristikas: kardinalumas, tgstinumas ir sudétingumas.

(2017)

Khan, Keturi matmenys, apibréziantys didZiuosius duomenis yra apimtis,

Agrawal ir greitis, jvairove ir verte.

Kapil (2018)

Wani, A., M., Didieji duomenys yra didelio masto duomenys su jvairiais Saltiniais ir

Jabin, S. struktiiromis, kuriy negalima apdoroti jprastais metodais ir kurie yra

(2018) skirti organizacinéms ar visuomenés problemoms spresti.

Favaretto, M., | Didieji duomenys, tai didziulés apimties duomeny rinkimas ir kaupimas

Clercq, E., bei skaitmeniniy metody taikymas, skirtas su Zmogaus elgesiu

Schneble, O., | susijusiems modeliams atskleisti.

C., Elger, S.,

B. (2020)

1 lentel¢je pateikiamos keturios temos, susijusios su literatliroje rastais didziyjy duomeny
apibrézimais. Tai yra I-informacija, T-technologijos, M-metodai ir P-poveikis. Todél Siame tyrime
rekomenduota naudoti §j apibrézima, siekiant paaiskinti ry$j tarp didziyjy duomeny ir moksliniy
Saltiniy: ,,Didieji duomenys yra didelio masto duomenys su jvairiais Saltiniais ir struktiiromis,
kuriy negalima apdoroti jprastais metodais ir kurie yra skirti organizacinéms ar visuomenés
problemoms spresti“. Manoma, kad Sio apibréZimo naudojimas leis efektyviau moksliskai plétoti
didziuosius duomenis siekiant perteikti atrankos procesa.

Taip pat, i$ lentelés matoma, jog Laney (2001) pirmasis apibrézé didziuosius duomenis remiantis
trimis V charakteristikomis ir §is apibrézimo standartas isliko iki 2013 mety, kol Miele ir Sbockley
(2013) pabrézé ir paciy duomeny teisinguma. Nauja didziyjy duomeny charakteristikg paskelbé ir
Hadi, Shnain ir kt. (2015) prie jau jvardinty keturiy V matmeny pridéjus ir penkta, tai verte, kuri turi
buti esminé dedamoji siekiant gauti organizacijoms naudos atliekant duomeny analize. 2016 metais
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atkreipiamas démesys ] pacig duomeny struktiirg (Eberendu, 2016) ir duomeny valdymo metodus
(Chen ir kt., 2016). Véliau pradéta akcentuoti duomeny rinkimo ir kaupimo svarba bei skaitmeniniy
metody taikymas.

Apskritai, didieji duomenys sukurti remiantis valdymo revoliucija, kitaip tariant ketvirtajg pramonés
revoliucija arba kita naujoviy, konkurencijos ir produktyvumo riba. Nors tik prie§ kelerius metus
organizacijos vis dar stengési suprasti Siy tendencijy jtakg savo verslui, didieji duomenys dabar tapo
organizacijy standartu (Zhu, 2018). Didziyjy duomeny analizé veikia visas organizacijas, dideles ar
mazas, daro jtaka visoms pramonés Sakoms visame pasaulyje ir yra pagrindinis rytojaus veiklos
organizavimo jrankis. Siais laikais analizé suteikia organizacijoms galimybe suvokti daugybe
skirtingy perspektyvy. Naudojant daug struktiirizuoty, pusiau struktiirizuoty ir nestruktiirizuoty
duomeny bei pritaikius juos pazangiai analizei, organizacijos gali suprasti savo aplinka ir pasinaudoti
galimybeémis, o tai leidZia iSlikti konkurencingoms.

Tinkama didZiyjy duomeny analizé gali padéti suprasti verslo aplinka, suteikti vadovams galimybg
veikti ir pasiekti ilgalaikj aukStesnj naSumg ir konkurencinj pranasumg. Todél aprasomosios,
nuspéjamosios ir nurodomosios analizés jvedimas reiskia, kad tradicinis sprendimy priémimo biidas,
pagrjstas patirtimi ir ziniomis kei¢iamas su duomenimis pagrjstais sprendimais. Organizacijoje
valdZia pasiskirsto tolygiau suteikiant darbuotojams daugiau galimybiy naudotis ziniomis, o tai Savo
ruoztu darbuotojams suteikia daugiau galimybiy pacioje organizacijoje. Sis galios perkélimas yra
biitinas, kad galétume visiSkai pasinaudoti didziyjy duomeny analize, tai kad didZiyjy duomeny
analizé teikty verte organizacijoms.

Apibendrinant, galime teigti, jog didziyjy duomeny naudojimas gali padéti organizacijoms atpazinti
tam tikrus modelius, kuriais remiantis atrinkti tinkamiausius kandidatus grei¢iau ir ekonomiskiau.
Taip pat, svarbu atkreipti démesj, jog naudojant daug strukttrizuoty, pusiau struktirizuoty ir
nestruktiirizuoty duomeny, organizacijos gali suprasti savo aplinka ir pasinaudoti galimybémis, o tai
leidzia iSlikti konkurencingoms rinkoje.

2.1.2. Didziyju duomeny charakteristikos

Terminas didieji duomenys reiskia milZiniSkus didesnius duomeny rinkinius, kas traktuojama kaip
apimtis, kurie labiau diversifikuoti, jskaitant struktiirizuotus, pusiau struktiirizuotus ir
nestruktiirizuotus duomenis, kas traktuojama kaip jvairové ir kurie gaunami greiciau nei jprastai, kas
traktuojama kaip greitis. Trijy matmeny modelis vadinamas ,,3V*, apie kurj pirmasis prakalbo
analitikas Laney (2001). Kitaip tariant ,,3V* yra duomeny valdymo tendencija, sukurta padéti
organizacijoms suvokti dideliy duomeny atsiradimg ir susidoroti su jais. Modelis ,,3V” lygina
duomeny saugojima, naudojima ir vartojimg atsizvelgiant j tris pagrindinius matmenis, o taip pat jis
apima visas duomeny formas, neatsizvelgiant | saugojimo vieta ar formata, kurios galiausiai
sudaromos kaip dideliy duomeny saugykla.
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Apimtis

Greitis Jvairové

1 pav. Didziyjy duomeny trijy matmeny modelis (Laney, 2001)

Apimtis rodo sistemoje sugeneruoty, saugomy ir valdomy duomeny kiekj. Apimties padidéjimas
paaiSkinamas iSaugusiu ir saugomu duomeny kiekiu, taciau taip pat ir poreikiu juos iSnaudoti.
Jvairové Zymi informaciniy sistemy valdomy duomeny tipy dauginimasi. Sis dauginimas lemia $iy
duomeny sgsajy ir tipy sudétingumg. Jvairove, taip pat susijusi su galimais naudojimo budais,
susijusiais su pirminiais duomenimis. Greitis nurodo duomeny generavimo, fiksavimo ir bendrinimo
daznj. Duomenys gaunami srautu ir turi biiti analizuojami realiuoju laiku.

Véliau atsirado placiau adaptuotas penkiy matmeny modelis, tai ,,5V”, kurio pagrindinis tikslas, jog
duomenys kurty verte organizacijoms.

Apimtis Ivairove Greitis Patikimumas Verté

2 pav. Didziyjy duomeny penkiy matmeny modelis

Patikimumas, tai duomeny kokybés, vientisumo ir tikslumo uztikrinimas. Verté yra galutinis
matmuo. Tai atsizvelgiant j duomeny apimtj, greitj, jvairove, kintamuma, verte. Reikia biti tikriems,
kad organizacija gauna naudos i§ duomeny.

Be pirmiau aptarto ,,5V” modelio, kai kurie ekspertai sitilo atkreipti démesj ir j kitus svarbius
Kriterijus. Rijmenam (2013), vienas i§ deSimties pagrindiniy pasauliniy jtakotojy, susijusiy su Sia
tema, teigia, kad kintamumas ir vizualizacija turéty buti pridéti prie ,,5V”” matmeny modelio:
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Apimtis Ivairove Greitis Patikimumas Kintamumas Vizualizacija Verte

3 pav. Didziyjy duomeny septyniy matmeny modelis (Rijmenam, 2013)

Kintamumas reiskia reikSmés kintamuma, tai svarbu analizuojant patj duomeny suvokima.
Algoritmai turi sugebéti suprasti kontekstg ir i$Sifruoti tikslig kiekvieno Zodzio reikSme¢ konkrecioje
jo aplinkoje, todél tai yra daug sudétingesné duomeny analizé. Vizualizacija reiSkia, kad surinkti ir
iSanalizuoti duomenys tampa suprantami ir lengvai skaitomi, bet be tinkamos vizualizacijos
nejmanoma maksimaliai padidinti ir panaudoti neapdorotus duomenis.

Apibendrinant, galime teigti, jog nors apimtis, jvairove, greitis yra budingi didiesiems duomenims,
taCiau kitos charakteristikos, tai patikimumas, kintamumas, vizualizacija ir verté, yra tai pat labai
svarbiis atributai, atspindintys didziyjy duomeny sudétingumg. Todél, siekiant efektyviau
moksliSkai plétoti didZiuosius duomenis, toliau tyrime remsimés ,,7V” matmenuy modeliu.
Svarbu pabrézti, jog visos charakteristikos reikalauja detalios analizés bei iSsamiy panaudojimo ziniy
ir patirties.

2.1.3. Didziyjy duomenuy tipai

Svarbu suprasti didziyjy duomeny tipus, siekiant suvokti jy charakteristikas. Didieji duomenys gali
buti klasifikuojami j kategorijas pagal jiems biidingas savybes, tokias kaip Saltinis, duomeny formatas
bei turinys. Kai kalbame apie didziuosius duomenis ar jy analiz¢, daznai aptariame jy terminy
struktiirg, tai yra trys duomeny formos, kurios dabar tapo svarbios visy tipy verslo programoms, tai
struktlirizuotos, pusiau struktiirizuotos ir nesustruktiirizuotos duomeny formos (Marr,
2019). Struktiirizuoti duomenys egzistuoja jau kurj laika, o tradicinés sistemos ir ataskaitos vis dar
remiasi $ia duomeny forma. Taciau per pastaruosius kelerius metus sparciai daugéjo pusiau
struktiirizuoty ir nestruktiruoty duomeny $altiniy. Taip pat, vis daugiau organizacijy siekia perkelti
savo analize j kitg lygj itraukdami visas tris duomeny formas.

Struktirizuoti duomenys

Tai informacija, kuri buvo suformatuota ir transformuota j tiksliai apibrézta duomeny model;.
Neapdoroti duomenys susiejami su i§ anksto numatytais laukais, kuriuos véliau galima lengvai iSgauti
ir perskaityti per SQL* SQL reliacinés duomeny bazés®, susidedancios i§ lenteliy su eilémis ir
stulpeliais yra puikus struktiiriniy duomeny pavyzdys. Reliacinis struktiirizuoty duomeny modelis
naudoja atmintj taip sumazindamas duomeny pertekliy. Taciau tai parodo, jog struktiiriniai duomenys
yra labiau priklausomi tarpusavyje ir yra maziau lankstts (Praveen, 2017).

4 SQL (angl. Structured Query Language) — viena pagrindiné kompiuterio kalba, skirta aprasyti duomenis ir
manipuliuoti jais duomeny baziy valdymo sistemose.
5 Reliaciné duomeny bazé — tai duomeny bazé, kurioje panaudotas sasajinis (reliacinis) loginis duomeny bazés mdelis.
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Nors $iuo metu daroma nemaza pazanga apdorojant didziuosius duomenis ir taip gaunant vertingy
izvalgy 18 pusiau struktirizuoty ir nestrukttiruoty duomeny, butent struktiriniai duomenys daznai
laikomi vertingesniais. Pagrindiné priezastis, jog struktiirinius duomenis galima tiesiogiai valdyti
naudojant kompiuterio energija, o tai savo ruoztu nereikalauja dideliy iSankstinio apdorojimo etapy.
Taip pat, struktiirizuotus duomenis galime lengviau panaudoti vizualizuojant ir analizuojant
informacija.

Deja, néra Saltiniy, kaip atrodo duomeny pasiskirstymas tarp struktiirizuoty, pusiau struktiirizuoty ir
nestruktiiruoty duomeny. Taciau daznai sakoma, kad struktiiriniai duomenys sudaro tik 20 procenty
visy duomeny (Marr, 2019). Tai atrodo pagrista, atsizvelgiant j pagrindinj $iy dieny duomeny Saltinj
tai iSmaniuosius telefonus, kurie kaupia tokig informacija kaip nuotraukos, vaizdo jrasai ir kt., o visa
tai yra nestruktiirizuoti duomenys.

Struktiirizuoty duomeny pavyzdziai: Duomenys, kurie yra gerai sutvarkyti, tai biitent duomenys kurie
yra duomeny bazéje, gali buti laikomi struktiirizuotais duomenimis. Tokie duomenys turi savo
schema, apibréZiancig atributus ir jy tipus, ver¢iy apribojimus ir rySius su kitomis duomeny lentelémis
bei atributais. Duomenys turi atitikti $ig schema, o tai savo ruoztu palengvina duomeny uzklausg
naudojant strukttiring kompiuterio kalba (SQL) ir taip supaprastina pacia analize. Duomenys esantys
skaiCiuoklése gali bati laikomi struktiirizuotais duomenimis.

Struktiirizuoty duomeny apdorojimas: Struktirizuoti duomenys yra lengviausia analizuojamy
duomeny rasis, kadangi nereikia dideliy pastangy juos parengti analizei. Organizacijoms gali tekti
iSvalyti duomentis ir patikslinti juos tik iki svarbiausiy punkty, taciau jy nereikés per daug interpretuoti
ar konvertuoti iki tikslaus tyrimo atlikimo. Vienas i§ pagrindiniy struktirizuoty duomeny naudojimo
privalumy yra supaprastintas organizacijy duomeny ir reliaciniy duomeny sujungimo procesas.
Kadangi atitinkami duomeny matmenys paprastai yra apibrézti, o konkrettis elementai yra vienodo
formato, butent todél reikia jdéti mazai pastangy, jog visi Saltiniai biity suderinami. Struktiirizuoty
duomeny ETLS (angl. Extract, Transform and Load) procesas galutinj produkta saugo duomeny
saugyklose. Sios duomeny bazés yra labai struktiirizuotos ir filtruojamos tam tikram analizés tikslui,
kuriam buvo renkami pradiniai duomenys. Bitent reliacinés duomeny bazés leidzia organizacijoms
rasti iSorin¢ informacija ir ja atskirai tirti arba integruoti su savo vidiniais duomenimis, jog atsirasty
daugiau konteksto. Reliaciniy duomeny baziy valdymo sistemos naudoja SQL, kitaip tariant
struktarizuotg uzklausy kalba, jog pasiekty duomenis, uZztikrindamos vienodg kalbg duomeny
platformy ir $altiniy tinkle. Sis standartizavimas jgalina duomeny apdorojimo mastelj, tai Sumazéja
laikas, praleistas duomeny Saltiniams apibrézti ir priversti juos bendradarbiauti, todél pagreitéja
jzvalgy pateikimas. Kokybinis Sios klasifikacijos pobtdis ir jskaitomumas, taip pat suteikia
suderinamuma su beveik visais susijusiais informaciniais Saltiniais. Naudojamy duomeny kiekj riboja
tik tai kg organizacijos gali pasiekti (Smallcombe, 2020).

Pusiau struktiirizuoti duomenys

Pusiau strukttirizuoti duomenys yra duomeny riisis, turinti tam tikras nuoseklias ir apibréZtas savybes,
jie neapsiriboja grieZta struktiira, tokia kokia reikalinga reliacinéms duomeny bazéms. Organizacinés

6 ETL procesas (angl. Extract, Transform and Load)- jgalina automatiskai skaityti medziagg i operatyviniy 3altiniy, kai
norima sukurti ataskaitg optimizuotose duomeny bazése.
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ypatybés tokios kaip metaduomenys’ ar semantikos® zymos, naudojamos su pusiau struktiirizuotais
duomenimis, kad buty lengviau juos valdyti, taciau vis tiek jose yra tam tikry kintamumy ir
nenuoseklumy (Hamouda, Zainol, 2019).

Pusiau struktiirizuoti duomenys, turi tam tikrg organizavimo laipsnj. Jie neturi tokios grieztos
struktiiros kaip strukttirizuoti duomenys, bet taip pat néra tokie netvarkingi kaip nestruktarizuoti
duomenys. Sis organizavimo laipsnis paprastai pasiekiamas naudojant tam tikras Zymes ar kitus
elementus su apibréztomis savybémis, kurios j failg jveda hierarchijg ir sistemg. Taciau tokiy
struktiirizavimo zZymy ir elementy tvarka ir kiekis gali skirtis. Todél duomeny rinkiniui nustatyta
struktiira néra tokia griezta, kaip struktiiriniuose duomeny rinkiniuose, kur visi duomenys turi atitikti
duomeny lentelés struktiira. Kai kuriais atvejais nestruktiirizuoti duomenys Klasifikuojami kaip
pusiau strukttrizuoti, nes jie turi vieng ar daugiau klasifikavimo atributy.

Taip pat, pusiau struktiirizuotus duomenis galima lengvai suformatuoti i strukttrizuotus duomenis
vykdant kelias komandas. Struktiiriniai duomenys yra maziau lankstus, labiau organizuoti ir saugomi
apibréztu formatu. Nestruktirizuoti duomenys yra sudétingesni ir dazniausiai teikia kokybing
informacija, kurios negalima susieti su i§ anksto nustatytu duomeny modeliu. Kita vertus, pusiau
strukttiruoti duomenys apima abiejy tipy savybes.

Pusiau struktiirizuoty duomeny pavyzdziai: Daugelis nestruktiirizuoty duomeny Saltiniy gali turéti
atributy, kurie juos pavercia pusiau strukttrizuotais, tai ,,Tweets®, ,,Facebook* Zinutése, tinklarasciy
straipsniuose ir internete paskelbtose naujieny istorijose daznai pateikiama daugybé paspaudimy
»patinka®, persiuntimai / bendrinimai ir komentarai, jskaitant skaitytojy, kurie tai padaré vardus.
Elektroninio pasto tekstas gali buiti nestruktiirizuotas, taCiau antrastéje matomi siuntéjo/gavéjo vardai,
data ir tema, kurie suteikia tam tikrg struktiirg gali buti laitkomi pusiau struktiirizuotais duomenimis.
Dirbtinio intelekto duomenys gali biiti vertinami kaip pusiau strukttruoti, kai jie yra JSON® arba
XML formatais (Graziano, 2020). Duomenys apie duomenis, kitaip vadinami metaduomenimis, tai
autoriaus vardas ir paskelbimo data, daro duomenis pusiau struktarizuotais. I tikryjy turtingas
semantinis Zyméjimas tinklalapiuose suteikia jiems daug daugiau strukttiros nei tai ka daro vien
HTML!! kalba. Daugumg nestruktiiruoty duomeny galima laikyti pusiau struktiirizuotais biitent dél
metaduomeny (Adda, 2020) .

Pusiau struktiirizuoty duomeny apdorojimas: Pusiau struktarizuoti duomenys padalija atotriikj tarp
struktiirizuoty ir nestruktiirizuoty duomeny, o naudojant tinkamus duomeny rinkinius gali tapti
didziuliu organizacijos turtu. Butent tai gali suteikti informacijos apie dirbtinio intelekto mokyma ir
masininj mokymasi susiejant tam tikrus modelius su metaduomenimis. Pusiau struktiirizuotuose
Organizacijoms gali baiti sunkiau dirbti, kadangi reikia jdéti pastangy, jog programa suprasty ka
reiskia kiekvienas duomeny taskas. Bet tai, taip pat reiskia, jog strukttrizuoty duomeny ETL procese

" Metaduomenys — informacija, kuri padeda suprasti isdéstymo struktiira, semantikg, tarpusavio ry$ius ir teisingai
interpretuoti pateikiamus duomenis.

8 Semantika — algoritminés kalbos elementy ir jy dariniy simboliy sekos reik¥miy aiskinimo metodika.

9 JSON (angl. Javascript Object Notation) - atviro standarto formatas, perduodantis duomeny objektus, sudarytus is
atributo ir reik§més pory, lengvai skaitomame tekste.

10 XML (angl. Extensible Markup Language) - i§pléstiné Zyméjimo kalba, kuri buvo sukurta siekiant geriau perduoti
duomenis hierarchine struktiira.

' HTML (angl. Hyper text Markup Language) — hierarchiné kalba, kuri naudojama duomenims rodyti, tai kompiuteriné
zyméjimo kalba, naudojama pateikti turinj internete.
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apibréziamos ribos néra. Pusiau struktirizuoty duomeny rinkiniy uzklausas galima organizuoti
kuriant schemg per metaduomenis, taciau jie jy nesieja. Informacija, iSgaunama is tikrojo turinio, kaip
ir visiems nestrukttirizuotiems duomenims, gali biti toliau kontekstualizuojama su metaduomenimis,
jog biity galima gauti gilesniy jzvalgy galinCiy suteikti tam tikros demografinés informacijos.
Zyméjimo kalbos, tokios kaip XML, leidZia teksto duomenis apibréZti pagal savo turinj, o ne schema.
Bitent reliacinis modelis yra sukurtas i§ duomeny, o ne i§ duomeny sukonfigiiruoty pagal tam tikrg
1§ anksto sukurtg formga, o tai suteikia turinio semantikg, o ne naudoja jau nurodytg prasme¢. XML
kalbos pagalba galima duomenis sutvarkyti j medzio struktiirg, kuri susideda i§ atskiry susikirtimo
taSky ir atributy, tai potencialiai metaduomeny ir semantiniy zymy, 0 tai leidzia atlikti daugiasluoksne
bei gilesnj analize, surinktg i§ pusiau struktarizuoty duomeny (Graziano, 2020).

Nestruktirizuoti duomenys

Sie duomenys gali biiti bet kokio formato. Nestruktiirizuoty duomeny pavyzdys galéty biti Zurnalo
failai, kuriuos néra lengva atskirti, socialiniy tinkly komentarai ir jraSai, kuriuos reikia iSanalizuoti.
Nestruktiirizuoti duomenys yra duomenys, neturintys i§ anksto nustatytos organizacinés formos ar
konkretaus formato arba kitaip tariant, nestruktiirizuoti duomenys yra bet kokie duomenys, kurie néra
struktiirizuoti ar pusiau struktirizuoti. Tai tiesiogine prasme gali biiti bet kokio failo formato
duomenys, kurie néra graziai jdéti  skaic¢iuokle ar kokj nors pusiau struktiirizuota duomeny formata
(Eberendu, 2016).

Nestruktiirizuoti duomenys yra kokybiniai, o ne kiekybiniai, tod¢l dazniausiai yra kategoriski ir
budingi pavyzdziui, socialiniy tinkly ar svetainiy surenkamiems duomenims, kurie gali bati
naudojami norint suzinoti blisimas pirkimo tendencijas, i$siaiskinti informacijg apie kandidata arba
nustatyti rinkodaros kampanijos efektyvuma. Kitas nestruktiirizuotas duomeny analizés pavyzdys yra
aptikti elektroniniuose laiSkuose ir pokalbiuose naudojamus modelius, kurie gali bati naudingi
organizacijoms stebint kaip laikomasi jy politikos. Stai kodél nestruktiirizuoti duomenys yra
iStraukiami ir saugomi nestruktiirizuotuose duomeny bazése, dar vadinamuose ,,duomeny eZerais*,
analizei atlikti.

Nestruktirizuoty duomeny pavyzdziai: RaiSkiosios medijos, tokios kaip vaizdas, vaizdo jraSai ar
garso jrasai, laikomi nestruktarizuotais duomenimis. Taip pat ir socialinés medijos sukuria daug
nestrukturizuoto turinio. Svetainése talpinamas nestrukttirizuotas turinys, kuris paprastai yra tekstinio
pobudzio. Informacija, esanti tokiuose dokumentuose kaip ,,MS Word* ar ,,PDF* failai, taip pat
laikoma nestruktirizuota. Mas$iny sukurtas turinys, tai palydoviniai vaizdai, vaizdo stebé&jimo
kameros, taip pat laikomi nestrukttirizuotais duomenimis.

Nestruktirizuoty duomeny apdorojimas: Sunkiausia analizuoti nestrukttirizuotus duomenis, tai
iSmokyti programa suprasti informacija, kurig ji gauna. Paprastai tai reiskia, kad informacija
paverciama tam tikra struktiirizuoty duomeny forma. Tai néra lengva, o duomeny paruosimas skiriasi
atsizvelgiant | formatg ir galutinj analizés tikslg. Tokie metodai kaip teksto analizavimas, natiiralios
kalbos apdorojimas ir turinio hierarchijy plétojimas taksonomijos btdu yra jprasti. Tali apima
sudétinga algoritma, sujungiantj funkcijy nuskaitymo, aiSkinimo ir kontekstualizavimo procesus, 0
tai priveda prie svarbaus tasko, konteksto, kuris yra labai svarbus. Kontekstinis aspektas apjungia
nestruktiirizuotus duomenis visur esan¢ivose didziuosiuose duomenyse, tai sujungus vidinius
duomenis su iSoriniu kontekstu jie tampa prasmingesni. Kuo daugiau konteksto ir duomeny, tuo
tikslesnis yra bet koks modelis ar analizé. Kontekstg galima sukurti i§ nestrukttrizuoty duomeny
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rinkiniy, tai NoSQL'? duomeny baziy ar zmogaus diktavimo, tai programoms ir dirbtiniam intelektui
galime pasakyti, ka reiskia duomenys. Masininio mokymosi pasaulis arba dirbtinis intelektas,
mokantis patobulinti ir atrasti modelius, tampa svarbiu jrankiu didziyjy duomeny pasaulyje, nes jis
gali savarankiSkai tobulinti modelius. PrieSingai nei struktiirizuotuose duomenyse, kurie saugomi
duomeny saugyklose, bitent nestrukttrizuoti duomenys dedami j ,,duomeny ezerus*, kurie i§saugo
neapdorotg duomeny formata ir visg turimg informacijg. Duomeny saugyklose duomenys apsiriboja
apibrézta schema, 0 ,,duomeny ezeruose* - duomenys tampa lengviau formuojami (Mahajan, 2020).

Apacioje pateikiamas paveikslas (Zr. 4 pav.), leidZiantis perteikti struktiirizuoty, pusiau struktiirizuoty
ir nestruktirizuoty duomeny tipy atitinkamg Saltiniy pasiskirstyma.

Pusiau

Struktiirizuoti > i Nestruktiurizuoti
Sl IEN VS struktiirizueti duomenys
y duomenys
Vidinés Debesy Sociaﬁnés
duom_enq kompiuterija medijos
bazés
Verslo Daikty Informaciniai
valdymo internetas portalai
sistemos
Asmeniniai
portalai
ISorinés
duomeny
bazeés

4 pav. Struktiirizuoty, pusiau struktiirizuoty ir nestruktiirizuoty duomeny $altiniai (Punn, Agarwal ir kt.,
2019)

Pateiktame paveiksle, remiantis iSanalizuotais literatiiros Saltiniais, sudaryta didziyjy duomeny tipy
klasifikacija pagal didziyjy duomeny $altinius, kuriuos detaliau aptarsime sekan¢iame poskyryje.

Taip pat, apacioje pateikiama lentelé siekiant iSsamiau suprati struktrizuoty, pusiau struktiirizuoty ir
nestruktiirizuoty duomeny skirtumus (zr. 2 lentelée).

2 lentelé. Struktiirizuoty, pusiau struktiirizuoty ir nestruktiirizuoty duomeny skirtumai (Parahar, 2020)

Organizacija Struktiirizuoti duomenys yra gerai organizuoti, todél jie turi auks¢iausia organizavimo lygi, o pusiau
strukttirizuoti duomenys yra dalinai organizuoti, todél organizavimo lygis yra Zemesnis nei
strukttirizuoty duomeny, bet aukStesnis nei nestruktiirizuoty duomeny. Galiausiai nestruktarizuoti
duomenys néra tvarkomi.

12 NoSQL - tai duomeny bazé suteikianti duomeny saugojimo ir paie§kos mechanizma, kuris modeliuojamas kitomis
priemonémis, o ne reliacinése duomeny bazése naudojamasi lenteliy rySiais.
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Lankstumas L . oo . ) ..
Struktiirizuoti duomenys priklauso nuo reliacinés duomeny bazés ar schemos, todél yra maziau

lankstis ir sunkiai kei¢iami, o pusiau strukttirizuoti duomenys yra lankstesni ir paprastesni, palyginti
su struktiiriniais duomenimis. Taciau nestruktiirizuoti duomenys neturi schemos, dél kurios jie buty
lankstesni ir lengviau kei¢iami.

versijos Kadangi struktiirizuoti duomenys yra pagrijsti reliacine duomeny baze, versijos atlickamos per
rinkinius, eilutes ir lenteles. Kita vertus, pusiau struktirizuotuose duomenyse galimi rinkiniai arba
diagramos, nes palaikoma tik daliné duomeny bazé¢. Galiausiai, nestruktiirizuotuose duomenyse
versijos gali biiti realios kaip visi duomenys, nes néra duomeny bazés palaikymo.

Operacijuy Struktiirizuotuose duomenyse yra duomeny sutapimas, todél dazniausiai atlickamas daugiafunkcinis

valdymas procesas. Nors pusiau struktiirizuoty duomeny operacijos pritaikomos i§ duomeny baziy valdymo

sistemos, taciau duomeny sutapimas néra prieinamas. Galiausiai, nestruktirizuotuose duomenyse
néra nei operacijy valdymo, nei duomeny sutapimo.

Apibendrinant, galime teigti, jog nors lengviau apdoroti struktiirinius duomenis, svarbiausia
nepamirsti ir apie pusiau struktiirizuotus ir nestruktiirizuotus duomenis, kadangi net 80 procenty
organizacijos duomeny sudaro biitent Sie duomenys, taigi atsisake Siy duomeny analizés organizacijos
rizikuoja prarasti labai daug svarbios informacijos.

2.1.4. DidZiyjy duomeny Saltiniai

Didziuosius duomenis organizacijos dazniausiai naudoja analizés tikslais. Organizacijos, kurios gali
iSgauti reikiamas jzvalgas bei vertingg informacijg 1S didziyjy duomeny, turi zinoti ir apie turimus
didZiyjy duomeny Saltinius. Patys duomenys yra diziuliai ir egzistuoja jvairiomis formomis, todél
svarbu juos tinkamai klasifikuoti. Norint s¢kmingai integruoti didZiuosius duomenis, svarbu, jog
organizacijos turéty ziniy apie jvairius turimus duomeny S$altinius ir atitinkamai juos klasifikuoty,
siekiant tinkamai juos panaudoti.

Taip pat, autoriai Gandomi ir Haider (2015), Wu, Zhu, Wu ir Ding (2014) bei Punn, Agarwal ir kt.
(2019) jvardija tokius galimus duomeny Saltinius:

Socialinés medijos: Tai informacijos Saltinis, suteikiantis galimybe dalintis ar keistis informacija bei
pozitiriu virtualiose bendruomenése, tokiose kaip tinklaraS¢iai, mikrotinklarasciai ar socialiniai
tinklai (Hashem, Anuar, Mokhtar ir kt., 2015). Socialinés medijos generuoja tokius duomenis kaip
rySiai socialiniuose tinkluose, tai biitent nuotraukos, komentarai po nuotraukomis, nuotrauky
antrastés, vaizdo jrasai, reakcijos j vartotojy jrasus (paspaudimai ,,patinka‘), pasidalinimai kity
vartotojy jraSais. Taip pat, svarbu zinoti, jog socialiniy medijy duomenis galima suskirstyti j dar dvi
grupes (Gandomi, Haider, 2015), tai vartotojo kuriamas turinys — duomenys, kurie apima vartotojy
vieSinama turinj (nuotraukas, vaizdo jrasus, atsiliepimus, komentarus) ir duomenys, paremti vartotojy
ry§iais ir interakcijomis. Sie veiksniai jtakoja strategijos taikyma analizuojant turimus duomenis, tai
biitent vartotojo kuriamo turinio analizé orientuojasi j nuotrauky, vaizdo jrasy, atsiliepimy, komentary
analiz¢, o duomeny analizé, paremta vartotojy rySiais, yra atliekama struktiirinés analizés pagalba.

Daikty internetas: Daikty internetas yra internetu sgveikaujantys jrenginiai, tai daugybé jvairiy prie
interneto prijungty iSmaniyjy jrenginiy, tokiy kaip iSmanieji telefonai, planSetiniai kompiuteriai,
skaitmeninés kameros, reaguodami tarpusavyje jie kaupia didziulius duomeny kiekius (Hashem,
Anuar, Mokhtar ir kt., 2015). Si technologija apibiidina fizinio pasaulio daikty ir Zzmoniy santykj,
tarpusavyje sujungus technologijas bei jvairias platformas.

Debesy kompiuterija: Siandien organizacijos peré¢jo nuo tradiciniy duomeny Saltiniy prie
Siuolaikiniy duomeny Saltiniy kaupimo, perkeldamos savo duomenis j ,,debesis®. Debesies saugyklos
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talpina struktiirizuotus ir nestrukttrizuotus duomenis ir teikia verslui informacija realiuoju laiku.
Pagrindinis debesy kompiuterijos pozymis yra jos mastelis bei lankstumas, kadangi didieji duomenys
gali buti saugomi ir gaunami tiek vieSuose, tiek privaciuose debesyse per tinklus ir serverius.
,Debesys* yra efektyvus ir ekonomiSkas duomeny Saltinis organizacijoms.

Vidinés duomeny bazés: Organizacijos Siandien nori naudoti tradiciniy ir Siuolaikiniy duomeny
baziy sujungima, kad i§gauty svarbius didZiuosius duomenis. Si integracija atveria kelia hibridiniam
duomeny modeliui ir reikalauja mazy investicijy bei IT infrastruktiros sgnaudy. Be to, Sios duomeny
bazés taip pat yra skirtos keliems verslo tikslams. Biitent Siose duomeny bazése galima gauti jzvalgas,
kurios naudojamos atrankos procesui gerinti, organizacijoms tikslams pasiekti.

ISorinés duomeny bazés: Populiariose duomeny bazése aptinkama jvairiy duomeny Saltiniy.
Naudojantis iSorinémis duomeny bazémis galima formuoti uzduotis, gauti sukurtas uzduotis, siekiant
patikrinti kandidaty technines Zinias, loginj mastyma. Siy duomeny baziy naudojimas padeda ir
pritraukti reikiamus kandidatus, tai tam tikry duomeny baziy iSsipirkimas supaprastina atrankos
procesa.

Verslo valdymo sistemos: Verslo valdymo sistemos ir toliau islieka verslo pagrindu. Didziyjy
duomeny integravimas j verslo valdymo sistemas gali padéti rinkti, apdoroti ir analizuoti verslo
struktiirizuotus ir nestruktirizuotus didziuosius duomenis. Tinkamai panaudodamos didZiuosius
duomenis, organizacijos gali atrasti daug naudos, palyginti su jau naudingais verslo valdymo sistemy
sprendimais. Vienas naudingiausiy pritaikymy — atrankos proceso praktikos standartizavimas, tai
veiksminga duomeny analizé ir josS naudojimas gali padéti pagerinti santykius su kandidatais.
Organizacijos gali turéti iSsamig informacijg apie darbo ieSkan¢ius kandidatus, o tai gali padéti
tiksliau jvertinti patj kandidata, taip atrenkant tinkamiausig kandidatg reikiamai laisvai darbo vietai
uzpildyti (Punn, Agarwal ir kt., 2019).

Informaciniai portalai: Portalai skelbia jvairy turinj nestruktarizuoty duomeny pavidalu. Tai apima
naujienas, darbo skelbimus, atnaujintas duomeny bazes. Kiekvienas i$ jy apima nestruktiirizuota
teksto ar vaizdo informacija. Kadangi tai yra iSvestiné informacija, o ne neapdorota informacija, todél
organizacijoms reikia gebéti jg iSgauti bei i§saugoti (Punn, Agarwal ir kt., 2019).

Asmeniniai portalai: Kitaip vadinami karjeros puslapiai, organizacijoms leidzia pasiekti labiau
suinteresuotus kandidatus, kadangi kandidatai patys pildo, siunia savo gyvenimo apraSymus
personalizuotai organizacijai, o organizacijos gauna §iuos gyvenimo apraSymus automatizuotai j savo
viding duomeny baze, kur iSkart struktiirizuoja gautg informacija.

Taigi, dazniausiai mokslin¢je literatiroje didieji duomenys yra skirstomi pagal jy Saltinj arba
duomeny struktiirg, tipus. Struktiirizuoti ir nestrukttrizuoti duomenys skiriasi pacia duomeny
struktiira ir apdorojimo metodais. Taip pat, Svarbu pabréZti tai, jog butent nestruktiirizuotus duomenis
yra sudétingiau analizuoti, tai jie reikalauja naujy technologijy taikymo, taciau juos apdorojant galima
gauti naudingos informacijos, leidzianc¢ios geriau suprasti vartotojy elgseng bei jy interesus.
Jdarbinant duomeny gavybos technologijas bei taikant tam tikrus algoritmus i§ nestruktiirizuoty
duomeny galima iSgauti struktiirizuotus duomenis. ISskiriant didziyjy duomeny tipus, matoma jog
atskiroms duomeny formoms yra taikomi skirtingi analizés metodai, 0 tai organizacijoms leidzia
tiksliau prognozuoti kokius duomenis organizacija turéty kaupti bei kaip turéty planuoti tolesnius
duomeny apdorojimo ir analizés metodus (Gandomi, Haider, 2015).
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Didziyjy duomeny analizé daugiausia démesio skiria intelektualiy sprendimy priémimo
analizei. Anot Scholz (2017), didieji duomenys gali atlaisvinti iSteklius i§ operatyviniy uzduociy,
kurias galima automatizuoti personalo skyriuose, taip paliekant laiko strateginiam darbui. Norédami
sekmingai iSnaudoti didziuosius duomenis, zmogiskyjy istekliy specialistai turi gerinti didziyjy
duomeny rastingumga, tai gebéjimg mokytis i§ duomeny (Barman, Ahmed, 2015). Nesuprantant
duomeny pagrindy, tai kaip juos naudoti ir kaip apsaugoti, tikétina, kad jy diegimas vykdant atrankos
procesa nepavyks. Todél D’Ignazio ir Bhargava (2015) duomeny raStingumo sgvoka pristato taip:

¢ Nustatyti kada ir kur pasyviai renkami duomenys apie jiisy veiksmus ir sgveikas.

e Suprasti algoritmines manipuliacijas, atlickamas su dideliais duomeny rinkiniais, taip siekiant
nustatyti modelius.

e [vertinti duomenimis pagristy sprendimy realy ir galima poveikj asmenims ir visuomenei.

Kadangi didziyjy duomeny analizé turés jtakos beveik visiems sprendimams organizacijose, o
darbuotojai kasdien susidurs su dideliais duomenimis, did¢jant ir tobulinant dideliy duomeny
rastingumg tarp organizacijy ir darbuotojy, pagerés didziyjy duomeny efektyvumas (Scholz, 2017).

Yra daugybé pavyzdziy, kaip dideliy duomeny analiz¢ galima panaudoti zmogiskyjy istekliy
valdymui. Didieji duomenys padeda vykdant kandidaty paieska ir suteikia svarbiy jzvalgy apie patj
atrankos procesg. Vykdant atrankos procesg didieji duomenys yra pasitelkiami kandidaty paieskai,
uzslépty talenty paieskai, tarpusavio bendravimui bei organizacijos jvaizdzio ktrimui (Scholz, 2017).
Potencialiy darbuotojy profilio patikrinimai naudojant didZiuosius duomenis, tampa vis labiau
pripazjstami, o socialinése medijose esanciy profiliy risiavimas tapo net uzimtumo tikrinimo dalimi
(Scholz, 2017; Hosain, Hossin ir kt., 2020).

Organizacijos naudoja didelius duomenis, kadangi subjektyvi Zmoniy prigimtis trukdo plétoti
efektyvius verslo procesus, o tuo tarpu didieji duomenys yra maziau $aliski (Scholz, 2017). Nors
didieji duomenys yra suprantami labiau kaip objektyviis, juos pasalinant, taip pat reikia atsizvelgti ]
zmoniy subjektyvius instinktus bei didziyjy duomeny subjektyvumg dél jvairiy priezasciy. Taigi,
net ir didziuosiuose duomenyse yra klaidy, aklyjy zony ir subjektyvumo per zmoniy sukurtus
algoritmus (Scholz, 2017). Tik dalis turimos informacijos yra naudinga ir svarbi duomenis
naudojanciai organizacijai, biitent tod¢l sunku nustatyti ir jgyvendinti tinkamus duomeny rinkimo
algoritmus. Atitinkami algoritmai gali buiti naudojami vertinant duomenis pagal jy svarba, aktualumag
ir tikslg (Danieli, Hillis, Luca, 2016).

Tikslinga darbo skelbimy reklama taip pat yra jmanoma, kai naudojami didieji duomenys ir
algoritmai bendrai. Naudojant duomenis ir sudétingus taikymo algoritmus, galima nukreipti
personalizuotus darbo skelbimus, taip siekiant padidinti reklamos efektyvuma (Bleier, Eisenbeiss,
2015). Tokiu biidu galima jgyti matomumg ir reklamuoti darbo skelbimus tikslinei auditorijai.

Dideli duomenys suteikia galimybiy jvertinti talentus. Déka didziyjy duomeny kandidaty vertinimo
metodai buvo patobulinti, o tai organizacijoms leidzia kurti savo kompetencijy modelius. Tai
organizacijos turédamos didziules darbuotojy duomeny bazes ir Siuolaikines technologijas gali
apskaiCiuoti darbuotojy veiklos rezultatus. Bitent Siuos kompetencijos modelius galima panaudoti
atrankos procese, numatant darbo rezultatus. Taip pat, naudojant didziuosius duomenis, galima
numatyti ir suprasti darbuotojy karjeros interesus, susiejant individualius karjeros pasirinkimus ir
planavima su duomenis. Didieji duomenys taip pat gali padéti jdarbinant vidinius darbuotojus, tai
ieSkoti karjeros galimybiy viduje, teikiant individualizuota karjeros orientavimg taip siekiant
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sumazinant darbuotojy kaitg. Taip pat, didziyjy duomeny pagalba galima numatyti tam tikras
tendencijas rinkoje ar organizacijos viduje (Zang, Ye, 2015).

Svarbu pripazinti, kad didieji duomenys vis dar yra kiirimo stadijoje, o jy metodai, koncepcijos dar
néra visiSkai subrende. Nepaisant visy privalumy, dideliy duomeny pagalba nepavyksta visiskai
i§spresti vyraujancios problemos, tai nestruktiirizuoti duomenys negali visiSkai pakeisti tradiciniy
struktiirizuoty duomeny, todél biitent struktiirizuoti duomenys vis dar yra dominuojantys, o pastarieji
sudaro vos 20 procenty visy duomeny (Marr, 2019). Atsizvelgiant | zmogiskyjy istekliy valdymo
srit, didziyjy duomeny technologija neturéty buti naudojama, kai galima iSspresti problemas
tradiciniy metody pagalba (Zang, Ye, 2015).

Taigi, nepaisant to, kad didziyjy duomeny analiz¢ gali suteikti didel¢ pagalba vykdant atrankos
procesa, ji vis dar néra vertinama kaip strateginis pozitiris zmogiskyjy iStekliy valdymo srityje,
atsizvelgiant j tai, jog vyrauja specialisty trikumas bei apskritai integruotos literatiiros stoka (Scholz,
2017). Todél bus atliekamas tyrimas, kurio tikslas i$siaiskinti kokius didziyjy duomeny tipus naudoti
atrankos procese, tai koks turi biiti didziyjy duomeny modelis naudojamas atrankos procese, jog teikty
organizacijoms pridétinés vertés.

2.2. Atrankos procesas

Naujy darbuotojy priémimas yra procesas, kurio negali organizacijos palikti atsitiktinumui.
Organizacijy verslo ateitis priklauso nuo atrankos proceso kokybés. Kiekvienas naujas darbuotojas
gali arba prisidéti prie organizacijos augimo ir pelningumo arba neigiamai paveikti versla. Kiekviena
organizacija turi taikyti struktiirizuotg poziiirj | atrankos procesa, kad atrankos procesas teikty
pridétinés vertés.

2.2.1. Atrankos proceso samprata

Atrankos procesas yra potencialiy zmogiskyjy iStekliy nustatymo ir jdarbinimo procesas, siekiant
uzpildyti laisvas darbo vietas organizacijose. Tai yra pagrindiné zmogiskyjy istekliy valdymo
funkcija. Kitaip tariant, atrankos procesas yra tinkamo asmens, tinkamos pareigos, tinkamu laiku,
pasirinkimas. Vykdant atrankos procesa reikia atsizvelgti j kandidaty iSsilavinima, patirtj, geb&jimus
ir jgidzius. Tai yra potencialiy kandidaty pritraukimo, atrankos ir skyrimo procesas, siekiant
patenkinti organizacijy poreikius ir reikalavimus. Verbavimas vyksta viduje, tai organizacijos viduje
ir iSoréje naudojant iSorinius Saltinius. Vidiniai veiksniai apima organizacijos dydj, atrankos politika,
organizacijos jvaizdj. ISoriniai veiksniai apima demografinius veiksnius, tai darbo rinka, nedarbo
lygij, konkurentus. Efektyvumas atrankos procesuose sukuria produktyvuma, gera darbo aplinkg ir
gerus darbuotojy santykius (Mohammad, 2020).

Atranka yra tinkamiausio kandidato, kuris yra tinkamiausias darbui, atrinkimo ar pasirinkimo
procesas. Tai yra kandidaty apklausos ir jy savybiy jvertinimo procesas, biitinas konkre¢iam darbui
atlikti, buitent tada kandidatai atrenkami j tinkamas pareigas. Tinkamy kandidaty atranka j tinkamas
darbo vietas padés organizacijai pasiekti norimus tikslus ir uzdavinius. Kai vyksta darbuotojy atranka,
bitina uZztikrinti, kad jie turéty norimg kvalifikacija, jgtidZius ir geb&jimus, reikalingus gerai atlikti
savo pareigas darbe (Mohammad, 2020).

Atranka vadinama pozityviu procesu, kai j laisvas vietas pritraukiama kuo daugiau kandidaty. Tai yra
potencialiy kandidaty nustatymo ir jtraukimo j darba procesas. Kita vertus, atranka vadinama
neigiamu procesu paSalinant kuo daugiau kandidaty. Yra daugybé asmeny, kurie kreipiasi dél darbo,
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taciau atrenkami tik tie asmenys, kurie turi reikiamg kvalifikacijg. Atranka yra svarbi, kadangi gery
iStekliy samdymas gali padéti padidinti bendrg organizacijos veikla. Atrankos procesas laikomas
vienas svarbiausiy aspekty efektyviam organizacijos funkcionavimui, tai Sis procesas bitinas
organizacijos augimui ir plétrai (Mohammad, 2020).

Taip pat, atrankos procesas ir praktika gali skirtis priklausomai nuo jy formalumo, subtilumo ir kainos
(Pollard, Hirsh, Williams ir kt., 2015). Yra skirtumas tarp formalaus atrankos proceso metodo, kai
darbo ieskantis asmuo naudoja beasmeng tarpininko paslauga, kaip pavyzdziui skelbimai internete ir
daugiau neformaliy atrankos proceso metody, kai savo ruoztu dabartiniai darbuotojai ar kiti Zmonés
skleidzia informacija tarpasmeniniais kanalais apie darbo pasililyma, jskaitant rekomendacijas ir
,»galvy medziokle* (Hoye, 2014; Munro, 2018).

Formaliis atrankos proceso metodai, tokie metodai kaip darbo ieSkantis asmuo naudoja beasmenio
tarpininko paslaugg tarp potencialiy darbdaviy, tai skelbimai internete ir daugiau neformaliy atrankos
proceso budy, kur savo ruoztu dabartiniai darbuotojai ar kiti Zmonés skleidzia informacija apie
ieSkoma pozicijg tarpasmeniniai kanalais, jskaitant rekomendacijas ir ,,galvy medziokle* (Hoye,
2014; Munro, 2018).

Tiek formalis, tiek ir neformallis atrankos proceso metodai turi savy privalumy ir trukumy,
atsizvelgiant | jy ypatybes. Formaliems atrankos proceso etapams biidingas platus informacijos
srautas, kurios apdorojimas reikalauja nemazai kasty organizacijoms. Be dideliy iSlaidy, formaliis
metodai paprastai reikalauja ir nemazos praktikos bei Ziniy panaudojimo, kadangi kandidaty skaicius
paprastai yra didelis ir ganétinai nediferencijuotas. Formaliis atrankos proceso metodai suteikia
galimybe organizacijoms pasiekti visus potencialius darbuotojus, taip pasiekiant ir heterogeniSka
kandidaty grupe¢. Taip pat, formaliis atrankos proceso metodai sunkiai pritraukia zmoniy démesj,
kurie Siuo metu aktyviai neiesko darbo, o tai néra pats efektyviausias biidas norint vykdyti efektyvy
atrankos procesa (Breaugh, 2008).

Neformaliis atrankos proceso metodai taip pat turi savy trilkumy. Vienas pagrindiniy trikumy, jog
dabartiniai darbuotojai yra linke pritraukti | save panaSius kandidatus, todé¢l pritraukia vienoda
kandidaty grupe taip praleidziant galimybes pritraukti jvairius kvalifikuotus kandidatus. Taip pat,

naudojantis neformaliais atrankos proceso metodais, kandidaty grupés yra labiau ribotos (Sameen,
2016).

Apacioje pateikiama lentel¢, kurioje jvardinti pagrindiniai literatiiroje naudojami atrankos proceso
apibrézimai (Zr. 3 lentel¢).

3 lentelé. Atrankos proceso apibrézimai (Daniel, Malkar, 2017; Mahapatro, 2010)
Autorius Apibrézimas

Weihrich, Koontz Atranka yra procesas, kai i§ kandidaty, organizacijos viduje ar iSoréje, pasirenkamas
tinkamiausias asmuo dabartinéms ar biisimoms pareigoms uzimti, atsizvelgiant j kandidaty
zinias, jgiidzius ir gebéjimus bei kitas savybes.

Yoder Atranka yra procesas, kurio metu kandidatai j darbg skirstomi j klases tuos, kuriems bus
sitiloma jsidarbinti, ir tiems, kurie to nedarys.

David, Robbins Atrankos procesas yra vadovy sprendimy priémimo procesas, siekiant numatyti, kurie
kandidatai j darbg bus sékmingi, jei bus jdarbinti.

Hodgetts Atranka yra procesas, kurio metu jmoné parenka pretendentus, kurie geriausiai atitinka
turimy pozicijy kriterijus.

Jucious Atrankos procediira yra funkcijy ir prietaisy sistema, priimta tam tikroje jmonéje, siekiant

i§siaiskinti, ar kandidatas turi konkrety darba reikalaujamg kvalifikacija, ar ne.
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Decenzo, Robbins Atrankos procesas vyksta pagal jprasta modelj, pradedant pirminiu atrankiniu interviu ir
baigiant galutiniu jdarbinimo sprendimu.

Plumbey Atranka yra suderinimo procesas, o kandidaty gebéjimai ir polinkiai turi biiti suderinti su
paklausa ir atlygiais, biidingais tam tikram darbui ar karjeros modeliui.
Decenzo, Robbins Atrankos procesas yra potencialiy kandidaty j faktines ar numatomas organizacines laisvas

vietas atradimo procesas. Arba zvelgiant i§ kitos perspektyvos, tai yra susiejanti veikla -
sutelkiantys tuos, kurie turi darba, ir ieskancius darbo.

Taigi, galime teigti, jog zmogiskieji iStekliai yra svarbiausias organizacijos turtas. Todél
organizacijos sekmé priklauso nuo tinkamy zmogiskyjy itekliy pasirinkimo, tai naudojant tinkama
atrankos proceso metodikg organizacijos gauna visapusiska pridéting verte. Siekiant vienareikSmiskai
suprasti atrankos procesa, Siame tyrime naudosime §j apibréZzima: ,, Atranka yra procesas, kai i$
kandidaty, organizacijos viduje ar iSoréje, pasirenkamas tinkamiausias asmuo dabartinéms ar
biisimoms pareigoms uzimti, atsiZvelgiant j kandidaty Zinias, jgtidZius ir gebéjimus bei kitas
savybes”.

2.2.2. Atrankos proceso kanalai

Organizacijos naudoja jvairias priemones, metodus ir strategijas, norédamos rasti geriausius
kandidatus. Sie jvairiis badai yra zinomi kaip atrankos proceso kanalai. Pagrindinius atrankos proceso
kanalus galima suskirstyti remiantis vidiniu paaukstinimas ir iSoriniu jdarbinimu. Organizacijos gali
panaudoti bet kuriuos vidinius ar iSorinius naujy darbuotojy pritraukimo kanalus (Devaro, 2016).

Vidinis paaukstinimas

Vykdant vidinj darbuotojy skatinimg laisvai darbo vietai uzpildyti, organizacijos pritraukia
potencialius darbuotojus remiantis esamy darbuotojy rekomendacijomis. Organizacijos vidiniai
iStekliai taip pat gali buti nukreipti j buvusius darbuotojus, ankstesnius kandidatus ir kt. (Varo,
Kauhanen, Valmari, 2017). Tam, kad vidinis paaukstinimas bty sékmingas, organizacija turi
nusistatyti esamg zmogiskajj kapitalg. Toks darbuotojy nukreipimas yra vienas seniausiy jdarbinimo
Saltiniy, kuris vis dar laikomas ekonomiskai efektyviu jdarbinimo budu (Hoye, 2013). Taip pat,
svarbu paminéti, jog organizacijoms lengviau suderinti kandidatus su atviromis pozicijomis Zinant
apie kandidaty jgudzius, kvalifikacija, elgesj ir darbo patirtj (SHRM, 2016).

Vidinis paauks$tinimas yra greitesnis ir pigesnis jdarbinimo metodas, kuris turi savo privalumy.
Vidinis skatinimas yra patikimesnis buidas jdarbinti darbuotojus lyginant su iSoriniu jdarbinimu,
kadangi zinios apie esamg darbuotoja yra iSsamesnés lyginant su iSoriniu kandidatu. Pasinaudojimas
vidiniais istekliais organizacijoms teikia daug privalumy, tokiy kaip geresnis darbuotojy
iSnaudojimas, padidéjusi darbuotojy motyvacija dél skatinamo darbuotojy lojalumo (Dobre, 2013).
Taciau vidinis skatinimas turi ir trakumy. Esami darbuotojai sitilo tik ribotg kandidaty kiekj, paliekant
potencialius iSorés kandidatus su naujomis idéjomis ir perspektyvomis kitoms organizacijoms
(Devaro, 2016).

ISorinis jdarbinimas

ISorinis jdarbinimas apibiidina situacija, kai atsiranda zmogiskyjy iStekliy poreikis laisvai pozicijai
uzpildyti i$ organizacijos iSorés. ISorinis jdarbinimas gali bliti brangesnis ir uzimantis daugiau laiko
metodas nei vidinis paaukstinimas, taciau natiiraliai iSorinis jdarbinimas suteikia organizacijoms
platesnj kandidaty kiekj (Dobre, 2013). Daugybé $altiniy, tokiy kaip darbo skelbimai, jauny talenty
idarbinimas, jdarbinimo agentiiros, darbo portalai, karjeros muges ir ,,galvy medzioklé* gali pasitlyti
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puikiy budy pritraukti potencialiy darbuotojy organizacijoms (Basri, 2019; Dobre, 2013; SHRM,
2016; Devaro, 2016).

,,Galvy medzioklé®, tai budas naudojamas remiantis idéja, kad geriausi kandidatai néra tie, Kurie $iuo
metu ieSko naujos darbo vietos, bet tie, kurie sékmingai dirba dabartinius darbus ir néra suinteresuoti
keisti darbo vietos. ,,Galvy medzioklés* konsultantas ieSko potencialiy kandidaty i§ konkuruojanciy
organizacijy, laikras¢iy, jvairiy leidiniy, be slapty ,,galvy medzioklés“ internetiniy tinklapiy
(Tafamel, Akrawah, 2019).

Taip pat, norint jdarbinti darbuotojus, gali buti naudojamos iSorinés jdarbinimo agentiiros
atsizvelgiant j jy sukauptg patirtj ir taupant organizacijos laikg bei isteklius. Be jau minéty aspekty,
organizacijos sprendimas pasitelkti jdarbinimo agentliras yra siekis sutelkti démesj | svarbiausia
atrankos proceso etapa, tai sprendimo priémimg. Daznai dalinai ir visiS$kai atrankos procesg vykdo
jdarbinimo agentiiros (Breaugh, 2009). Siame darbe pagrindinis démesys skiriamas iSoriniy
kandidaty pritraukimui, neatsizvelgiant j vidinius jdarbinimo metodus. Todél prie iSorinio atrankos
proceso metodo, placiau pateiksime vykdomg atrankos procesg internetu ir atrankos procesg
pasitelkiant didziuosius duomenis.

Atrankos procesas internetu

Zmogiskyjy istekliy valdymo srityje jvyko daugybé technologiniy laiméjimy, tai didziausia jtaka
darantis veiksnys yra internetas. Déka technologijy, Siomis dienomis darbo ieSkantys asmenys dabar
gali elektroniniu biidu persiysti savo gyvenimo apraSymus organizacijoms. Dél vykdomo
elektroninio atrankos proceso, sumazéjo daugybé rutininiy atrankos proceso veikly (Akila, Vasantha,
Thirumagal, 2020). Nuo pat pradziy elektroninis atrankos procesas tapo sékmingu personalo valdymo
jrankiu (Baykal, 2020). Organizacijos, norédamos pagerinti savo atrankos proceso funkcijas,
pasitelké ir IT metodus, kurie turéjo didele jtakg didinant atrankos proceso greitj ir efektyvuma
(Cappelli, 2019).

Atrankos procesas internetu suteiké daug privalumy, susijusiy su sgnaudomis, laiku, kandidaty grupe
ir atsakymo kokybe bei technologijy teikiamais pranasumais gerinant kandidaty rasSiavimg ir
susisiekima su jais. Elektroninis atrankos procesas néra tik elektroninis prasymy gavimas, jis apima
ir keleta skirtingy idarbinimo sri¢iy. Apskritai, atrankos procesas internetu apima laisvy darbo viety
skelbimg internete, elektroniniy paraisky gavimg ir elektroniniy atrankos proceso jrankiy naudojima,
tai jvairiy tipy gyvenimo apraSymy ir paraiSky srautus, automatizuotg atrankos procesa, kurio metu
tokie etapai kaip vertinimas ir pati atranka vykdoma pasitelkiant programing jrangg pagrista
didziaisiais duomenimis, o visi Sie jrankiai padeda darbdaviams atsirinkti potencialius darbuotojus
(Nawaz, 2019).

Taip pat, Siandienai jau yra sukurti nauji technologijy teikiami sprendimai, susij¢ su didelio kiekio
pareiSkéjy apdorojimu, todél daugelis organizacijy naudojasi elektroninémis iSankstinio tikrinimo
sistemomis, kurios riiSiuoja kandidatus pagal tam tikrus raktinius Zodzius (Faliagka, Tsakalidis,
Tzimas, 2012).

Technologijy naudojimas atrankos procesuose tapo jprastas ypatingai tarp dideliy organizacijy
(Samuel, Nyarko, 2014). Technologijy, kuriomis remiasi, naujovés psichometrija ir naujosios
ziniasklaidos priemonés pakeité jdarbinimo, todél procesas buvo greitesnis, efektyvesnis ir
ekonomiskesnis (Marinov, 2017). Naujos technologijos suteikti pranasumy renkant informacijg i§
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keliy Saltiniy ir tvarkant apimtis, saugojimas, indeksavimas ir prieiga. Ypac svarstomas jdarbinimo
procesas biti sritimi, kurioje steb&jimo priemonés yra suvokiamos kaip patrauklios darbdaviams.

I$skiriami pagrindiniai $iuvo metu naudojami atrankos proceso kanalai, kurie traktuojami kaip
kandidaty paraiSky Saltinis ir gali apimti viska, pradedant darbo skelbimy lenta, baigiant
skaitmeninémis platformomis, jrankiais potencialiems kandidatams pritraukti.

Darbo skelbimy lentos: Labiausiai paplites ir akivaizdus kandidaty paraisky Saltinis, darbo
skelbimy lentos, jskaitant bendro pobiidZio ir specializuotas interneto svetaines. Sis kanalas ganétinai
seniai yra pagrindinis kandidaty S$altinis, kuriame vyrauja organizacijos laisvos darbo vietos
apraSymas, kaupiama kandidaty informacija (Alexandra, 2019).

Paieskos sistemos optimizavimas (angl. SEO): Organizacijos tinklapio optimizavimas skirtas ne tik
paieskai, bet ir zmonéms. Organizacijos turédamos gerai optimizuotg svetaing ir konkurencingg SEO
strategija, gali pasiekti aukSc¢iausig vietg paieSkos rezultatuose, dar vadinamuose paieSkos sistemy
rezultaty puslapiais. Siekdami geriausiy rezultaty, organizacija turi biiti rodoma paieskose,
susijusiose su jy darbo vietos skelbimais, politika, ekonomine veiklos rasimi. Taigi, SEO leidzia
organizacijos svetaine rasti internete, o tai savo ruoztu leidzia susidoroti su dideliu informacijos
srautu ir paversti ja kandidatais (McNeely, 2019).

Darbo paieSkos jrankis: Darbo paieskos jrankis ,,Google Job* traktuojamas kaip SEO poskyris,
kuris tikrina ir kaupia darbo skelbimus i§ darbo skelbimy lenty ir karjeros svetainiy, jskaitant ir
organizacijy svetaines, kad pagerinty darbo paieskos patirtj ir pateikty atitinkamus darbo skelbimus,
Kurie sutapty su vartotojo paieSkos uzklausa. Tai platforma, leidZianti optimizuoti svetaing ir darbo
skelbimus, kad pagerinty matomuma paieSkos rezultatuose (Perrotte, 2020).

Internetiné reklama: Internetiniy reklamy naudojimas pasitelkus ,,Google Ads®, suteikia Ziniy apie
tam tikros aktualios auditorijos ketinimus, kitaip tariant asmenys pasinaudoj¢ ,,Google* paieska darbo
paieskos tikslais, organizacijoms leidzia suzinoti apie aktyviai ieSkancius darbo kandidatus. Kitas
dominuojantis ,,Google* produktas yra ,,Google* vaizdinés reklamos tinklo skelbimai, tai apsilankius
konkrecioje svetainéje ar puslapyje matoma pasikartojanti reklama. Ne paslaptis, jog daznai geriausi
potencialts kandidatai jau dirba ir gali net aktyviai neieskoti naujo darbo, tai bitent vaizdinés

reklamos taikymas tinkle yra veiksmingas budas pritraukti ne darbo ieSkancéius asmenis (Bauer,
2017).

Socialiniai kanalai: Socialiniai kanalai, jskaitant organizacijy asmenines paskyras ,,LinkedIn®,
,Facebook*, , Instagram®, ,,Twitter* bei kt., jau seniai yra pagrindinis atrankos proceso jrankis, kurio
paskirtis susisiekti ir bendrauti su kandidatais bei praplésti kandidaty paieskas platesnése
bendruomenése. Nors socialiniai kanalai gali buti veiksmingas jrankis bendraujant masiskai su
kandidatais, taciau kanalai turi ir savo apribojimus, tai pirmiausia organizacijos apsiriboja tik savo
pirmojo laipsnio rysiais, tai zmonémis, Kurie pamégo, pakomentavo ar pabendrino organizacijos
turinj, taip pat, kiekvienos platformos algoritmai daznai riboja organizacijy jraSy matomumga artimoje
bendruomenéje (Perez, 2020). minéti platformy algoritmai gali apriboti socialiniy kanaly naudojimo
galimybes, tac¢iau socialiniuose kanaluose, ypatingai ,,LinkedIn* ir ,,Facebook®, kaip efektyviausiose
darbdaviy platformose gali buiti naudojamos tikslingos ir efektyvios mokamos reklamos, leidZiancios
tiksliai orientuotis j auditorijas su konkreéiais pranesimais (Perez, 2020). Nors mokamas socialinis
tinklas gali biiti brangesnis pasirinkimas, ypatingai tiems, kuriems labai reikalinga auditorija,
pavyzdziui personalo atrankos agentiiroms, organizacijoms, tai gali biiti veiksmingas buidas pritraukti
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ir bendrauti su pasyvesniais kandidatais, kurie galbiit néra tiesiogiai susij¢ su atitinkama platforma
socialiniuose kanaluose.

Virtualios karjeros mugés: Virtualios karjeros mugés suburia organizacijas ir kandidatus virtualioje
erdvéje. Kandidatai turi nemaza galimybe virtualiai pabendrauti ir pasikalbéti su organizacijomis.
Sios karjeros mugeés taip pat suteikia puikia galimybe bet kuriai organizacijai save pareklamuoti,
taciau ne paslaptis, jog visose mugése vyrauja nemaza konkurencija, siekiant iSsiskirti i§ minios kity
organizacijy. Tai Kiekvienos organizacijos virtualus stendas turi atrodyti puikiai, siilomy pareigybiy
apraSymai ir atsakomybés turi biiti aiSkiai iSdéstytos, nuolatinio personalo derybiniai jgtidziai turi
bati geri. Visi Sie veiksniai prisideda prie suinteresuoty kandidaty patirties ir sprendimo (ScoutOut,
2020).

Turima kandidaty duomeny bazé: Labiausiai nenaudojamas organizacijy atrankos proceso kanalas
yra jy paties duomeny bazé. Sie turtingi kandidaty $altiniai daZnai nepastebimi organizacijy, kurios
visada ieSko naujy kandidaty, kai tinkamas kandidatas jau gali buiti organizacijos sarase (ScoutOut,
2020). Naudodamiesi elektroninio pasto atranka ar atrankos automatizavimu, organizacijos gali i$
naujo suaktyvinti kandidatus, kurie yra kreipg¢si seniau.

Apibendrinant, galime teigti, jog atrankos proceso kanalams yra reikalingi duomenys, tai
organizacijos turi gebéti pasirinkti geriausiai joms tinkancius kanalus atsizvelgiant | iSgautas
duomeny formas ir i8mokti juos efektyviai naudoti, kadangi atrankos procesas yra organizacijos
pagrindas, todél butina turéti sékmingg atrankos proceso sistema.

2.2.3. Atrankos proceso etapai, metodai ir priemonés

Atranka - tai procesas, pagal kurj renkami asmenys, turintys atitinkamg kvalifikacijg. Atranka yra
daugiau nei tik tinkamiausio kandidato pasirinkimas. Tai bandymas pasiekti pusiausvyra tarp to, ka
kandidatas gali ir nori padaryti, ir to, ko reikalauja organizacija (Hamilton, Davison, 2018). Pats
atrankos procesas visada prasideda nuo laisvos darbo vietos paskelbimo. Si darbo vieta turéty turéti
aiSkiai apibrézta funkcijy profilj, apimantj tokius kriterijus kaip minimali mety darbo patirtis,
i§silavinimas ir tam tikry jgiidziy turéjimas. Tai biitent vadovaujantis tam tikrais atrankos proceso
etapais galima tiksliau jvertinti kandidatus.
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5 pav. Atrankos proceso etapai (Vulpen, 2019)
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Pirmasis atrankos proceso etapas remiantis Vulpen (2019) yra paraiSka, tai organizacija paskelbusi
laisva darbo vieta, suteikia galimybes kreiptis kandidatams dél atitinkamos darbo vietos. Butent
kandidaty skaicius ] atitinkama pozicija priklauso nuo organizacijos konkrecios funkcijos, darbo ir
darbuotojy galimybiy.

Taciau kandidaty skaicius bei tipas priklauso ir nuo patalpinto darbo skelbimo reikalavimy. Tai darbo
skelbimo ra§ymo biidas bei pati struktiira, reiSkianti jame vartojamus zodZius ir kalbg, daro tiesioging
jtaka pritraukiamiems kandidatams. Naudojant didziuosius duomenis ir masSininj mokymasi,
organizacijos gali optimizuoti savo darbo skelbimus, tai paversti juose esancius grubius sakinius
efektyviais ir tvirtais sakiniais, o tai savo ruoztu padés labiau atspindéti potencialy kandidata, tai ko
organizacija tikisi i§ biisimo kandidato bei pateikti save kaip stabilig organizacija.

Antrasis yra iSankstiné atranka, tai pirminiy kandidaty tikrinimas. Dazniausiai zinoma technika yra
gyvenimo apraSymo tikrinimas bei pakartotinis patikrinimas. Tikrinimo atnaujinimas padeda jvertinti
ar kandidatai atitinka kriterijus reikalingus sitilomai pozicijai. Apskritai, atsizvelgiant | tam tikras
detales gyvenimo aprasymuose, neretai ir rankiniu biidu galima lengvai eliminuoti netinkamus
kandidatus, svarbu organizacijai Zinoti kokio kandidato jai reikia. Taip pat, atsizvelgiant | didelius
kandidaty srautus, rankinis eliminavimas tampa sunkai jmanomu, tac¢iau Siomis dienomis yra puikiy
jrankiy, kurie gali padéti patikrinti kandidaty gyvenimo apraSymus paprasciau, naudojant tokius
tikrinimo jrankius kaip kandidaty sekimo sistemas (angl. ATS), kurios automatiskai iSskiria
atitinkamus raktinius Zodzius 1§ tam tikros pozicijos apraSymo ir tada suranda atitinkamus sutapimus
su gautais gyvenimo aprasymais (Hu, 2018), kitaip tariant naudojami duomenys, jog atrinkty
tinkamus kandidatus bei nuspéty jy darbo naSuma.

Kandidato patikrinimas telefonu Zzmogiskyjy iStekliy specialisto ar naudojant kompiutering programa,
Kuri inicijuoja ir palaiko pokalbj su realiu Zmogumi (angl. chatbot) (Adamopoulou, Moussiades,
2020). Po pakartotinio tikrinimo dazniausiai vyksta patikrinimas telefonu, tai padeda suderinti
kandidato ir darbdavio likes&ius. Zmogiskujy istekliy specialistas gali uzduoti klausimus, kuriuos jie
sudar¢ remiantis pateiktu kandidato gyvenimo apraSymu, taip pat zmogiskyjy iStekliy specialistas gali
perskaityti kontrolinj klausimy sarasa, kuris gali apimti tokias temas kaip atlyginimo likes¢iai, pilnas
darbo laikas arba lankstus darbo grafikas, darbo pradzios data ir kita. Kadangi tai yra gana jprasta
procedira, kompiuteriné programa inicijuojanti pokalbj gali taip pat uzduoti Siuos klausimus, kas
supaprastinty §ios procediiros atlikima.

Tai pirminiy kandidaty tikrinimas yra galingas atrankos metodas, padedantis apibrézti galimus
neatitikimus reikiamai pozicijai uzimti. ISankstinés atrankos priemonés teikia vertinimus, kurie gali
apimti kognityvinius testus, darbo imtj ar kitus testus, kurie padeda numatyti kandidato darbo kokybe
(Vezeviciute, 2017). Kandidato vertinimo priemonés prie§ jdarbinimg daznai padeda realistiSkai
perzvelgti siloma pozicija, kas parodo ir teigiamas, ir neigiamas darbo puses, todél teisingiau
apibiidinami geri ir blogi tam tikros pozicijos aspektai, o tai padeda suderinti darbdavio ir darbuotojo
lukescCius bei atrinkti tinkamus kandidatus, efektyviai vykdant atrankos procesg. Minéti iSankstinés
atrankos testai daznai naudojami funkcijoms su dideliu kandidaty skai¢iumi, kitaip tariant vykdant
didelés apimties atrankos procesa (ne vienai pozicijai ar tai paciai pozicijai daugiau kandidaty).

Sio antrojo etapo tikslas yra sumazinti kandidaty skaiiu, tai i§ didelés grupés kandidaty sudaryti
valdoma 3-10 kandidaty grupe, kurig galima apklausti asmeniskai. Taip pat, svarbu paminéti, jog ne
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visi i8ankstinés atrankos jrankiai yra visiSkai tikslas, tai daznai yra atrandamas kompromisas tarp
tikslumo ir patogumo atsizvelgiant j abipusius interesus.

Treciasis etapas biity interviu, tai vykdomas gyvas/internetu pokalbis su atrinktaisiais kandidatais dél
atitinkamos pozicijos. Darbo pokalbyje dalyvauja kandidatas, apklausiamas tiesioginio vadovo ar
zmogisSkyjy iStekliy specialisto, jog biity jvertintas kandidato tinkamumas atvirai pozicijai.
Dazniausiai interviu metu sitiloma jzvelgti kandidato sakiniy sklandumg bei atkreipti démesj ] patj
bendravima, kadangi tai suteikia galimybe uzduoti kandidatui klausimus, susijusius su darbu bei
galimybe atrinkti potencialy kandidata, kuris tikty ne tik atvirai darbo pozicijai, bet ir visai
organizacijai. Apacioje pateikiama lentelé pateikianti strukttrizuoto ir nestruktiirizuoto interviu
skirtumus (Zr. 4 lentele).

4 lentelé. Struktiirizuoto ir nestruktiirizuoto interviu skirtumai (Surbhi, 2017)

Struktiirizuotas interviu Nestruktiirizuotas interviu
.. . . . . Nestruktiirizuotas interviu, kurio metu

w Struktiirinis interviu, kai pasnekovas i§ anksto parengia tam . ; .

ReikSmé . . S respondentams uzduodami klausimai
tikra nustatyty klausimy rinkin;. L .
néra i§ anksto nustatyti.
Duomen . . ini
oment Kiekyhbinis Kokybinis
rinkimas
Tyrimas ApraSomasis Tiriamasis
Klausimy . L - Lo
. Uzdari klausimai Atviri klausimai

tipas
Esminiai »

oL Aiskus Numanomas
veiksniai
Naudoja Pozityvistas Interpretatorius

. Rezultatams patvirtinti, kai kandidaty skaicius yra gana .Isnagrme.t | asthening kand1dato .
Taikymas didelis informacija, kad biity galima spresti, ar

' jis yra tinkamas asmuo tam darbui.

IS pateiktos lentelés, matoma, jog yra dviejy raiSiy interviu, tai nestruktiirizuotas ir struktiirizuotas
interviu. Struktirizuotame interviu naudojamas standartizuotas klausimy rinkinys, o tai suteikia
pasnekovui vienodg informacijos jraSymo ir kandidato kvalifikacijos jvertinimo standartizavimo
metoda. Mokslingje literatiroje struktiirizuotas interviu pasirodé beveik dvigubai patikimesnis nei
nestruktiirizuotas interviu (Roulin, Bourdage, Wingate, 2019). Struktiirizuotas interviu leidzia
paSnekovui tiksliai palyginti kandidatus ir priimti geriausig sprendimg remiantis turimais
duomenimis, kas ir jtakoja interviu patikimuma.

Be standartizuoty klausimy, daZnas interviu metodas yra ,,STAR® metodas (Court, 2018) . Sis
metodas suteikia struktiirizuotg budg gauti informacijg i$ kandidato. ,,STAR* metodas susideda:

e Situacija. Paprasykite kandidato apibiidinti situacijg, kurioje jie buvo ar uzduotj, kurig jiems
reikéjo atlikti.

e Uzduotis. Kokio tikslo sieké kandidatas?

e Veiksmas. Paprasykite kandidato iSsamiai aprasyti kokiy veiksmy jis émési, kad padétis buty
suvaldyta, tai koks buvo jo indélis.

e Rezultatas. PapraSykite kandidato apibiidinti jo taikyty veiksmy rezultatg ir paklauskite, kg
kandidatas iSmoko.

,»STAR* metodas yra puikus biidas padedantis iSbandyti kandidato patirtj jvairiose situacijose, kurios
yra svarbios tam tikrai pozicijai uzimti. Naudodami ,,STAR* metoda, galite lengvai patikrinti ne tik
kandidato patirtj, bet ir tam tikra elgesio normas. Rekomenduojama naudoti §] metoda norint patikrinti
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pagrindines darbo kompetencijas. Taip pat, svarbu paminéti, jog uzdavus ta patj klausimg keliems
kandidatams, galima lengvai palyginti tarpusavyje, kiek jie turi darbo patirties.

Ketvirtasis etapas yra jvertinimas. Nors antrame etape jau trumpai ir aptariame kandidaty vertinimus,
kai iSankstin¢ atranka naudojama apytiksliai eliminuoti maziausiai tinkamus kandidatus, taciau
iSsamus vertinimas aptariamas Siame atrankos proceso etape paprastai yra tikslesnis. Pasitelkiant
tinkama vertinimo struktiirg ar jrankius, kandidaty vertinimas tampa labai tikslia ir patikima priemone
atrenkant geriausiai tinkancius, atitinkamai pozicijai, kandidatus. Remiantis moksliniais Saltiniais,
galime teigti, jog vertinimas yra toks pat patikimas prognozuojant darbo rezultatus kaip ir struktiirinis
interviu (Mohammad, 2020; Akila, Vasantha, Thirumagal, 2020). Apacioje esancioje lenteléje
pateikiamos pagrindinés kandidaty vertinimo priemonés (zr. 5 lentel¢).

5 lentelé. Pagrindinés kandidaty vertinimo priemonés.

TRIPOD testai Asmeniniy savybiy ir protiniy gebéjimy testai, kurie pritaikomi
konkreciai atrankai (Peoplelink, 2017).

Intelekto koeficiento testas, kuris nurodo asmens intelektiniy gebéjimy
lygj, lyginant su to paties amziaus asmeny grupés vidurkiu (Vikipedija,
2019).

Tai testas, kur]j naudojant galima iSmatuoti svarbiausias zmogaus
asmenybés savybes ir padéti suprasti, kurie vaidmenys jam labiausiai
(Radzitng, 2016).

1Q testas

Penkiy veiksniy asmenybés modelis

Tai TRIPOD testai padeda surinkti reikiamg informacijg apie kandidaty asmenines savybes ir
geb¢jimus. Kalbant apie 1Q testa, tai kandidato aukstesnis intelekto koeficientas siejamas su
greitesniu mokymusi ir geresniais rezultatais. Tai reiSkia, kad kandidatams turintiems auksta intelekto
koeficientg laikas iki optimalaus produktyvumo yra mazesnis ir Sie kandidatai greiiausiai pasirodys
geriau. Kalbant apie asmenybe, tai kandidato asmenybés patikrinimas naudojant penkiy veiksniy
asmenybeés model] (RadZiting, 2016), kuris susideda 1§ tokiy faktoriy kaip emocinis stabilumas,
ekstraversija, atvirumas patir¢iai, sutariamumas bei sgmoningumas, jtakoja, jog saziningesni
kandidatai savo darbg atlieka geriau. Kandidatai, kuriy saziningumas yra aukstas, daznai apibtidinami
kaip darbstiis, pareigingi, orientuoti ] pasiekimus. Remiantis literatira, galime teigti, jog darbuotojy
sgziningumas daro nemaza jtaka darbo rezultatams (Engelbrecht, Heine, Mahembe, 2017).

Kiti vertinimai apima darbo tinkamumo testus, saZiningumo testus ir Ziniy patikrinimo testus. Pasak
Thompson ir Paul (2020), darbo tinkamumo testai yra ypa¢ patikimi ir daZznai naudojami Siomis
dienomis. Remiantis praktika, daznai sitiloma, kad kandidatai interviu metu atlikty atvejo tyrima arba
1Sspresty realig problema, kas atskleisty kandidato darbo kokybe bei suteikty galimybe palyginti jj su
kitais pretendentais, o visa tai padéty lengviau priimti galutinj sprendimg organizacijai. ISsamus
kandidaty vertinimas paprastai yra brangus, taciau tai sutaupo daug laiko apklausiant kandidatus,
kurie galbiit netinkami sitilomai pozicijai uzimti.

Penktasis etapas yra kandidato profilio patikrinimas. Siame etape svarbu turéti jau sutrumpinta
kandidaty saraSg iki vieno ar trijy kandidaty. Esminis zingsnis yra atskaitos patikrinimas. Profilio
patikrinimas yra vienas i$ biidy atsirinkti kandidatus, kurie gali tapti potencialiais darbuotojais. Jei
pokalbio metu kyla abejoniy dél tam tikros kompetencijos ar jgidZiy, patikrinimas yra puikus biidas
surinkti daugiau informacijos 1§ skirtingy perspektyvy.

Profilio patikrinimas paprastai naudojamas su darbais, kurie susij¢ su didele atsakomybe, kadangi
darbdavys S§iuo atveju stengiasi daugiau gauti informacijos apie kandidatus i§ buvusiy darbdaviy,
mokymosi jstaigy. Taip pat, profilio patikrinimas gali buti laikomas biitina sglyga ir tapti iSankstinés
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atrankos dalimi (antrasis etapas). Kaip vienas i$ §io etapo rezultaty gali buiti kandidato darbo istorijos,
iSsilavinimo ar kvalifikacijos patikrinimas (Victoria, 2020).

Sestasis etapas yra sprendimas, tai sprendimo priémimas ir kandidato turin¢io didZiausia potenciala
organizacijoje pasirinkimas. Neretai potencialiy darbuotojy pasirinkimas reiskia priimti Zzmogy, kuris
§iuo metu yra maziau kvalifikuotas lyginant su kitais kandidatais, taciau yra pasiryzes augti ir ilgiau
likti organizacijoje (Breaugh, 2009). Geriausia sprendimg priimti remiantis duomenimis pagrjstu
pozitiriu, tai remiantis i§ anksto nustatytais kriterijais, pagal kuriuos kiekvienas kandidatas vertinamas
atrankos proceso metu. Tada iSrenkamas geriausias kandidatas ir pateikiamas pasitilymas.

Paskutinis etapas atrankos procese yra darbo pasitilymas. Tai organizacijai priémus sprendima,
atrankos procesas dar nesibaigé. Kandidatas vis tiek turi priimti pasitilymg. Organizacija jpareigota
turéti visg reikiamg informacijg, kuria pasinaudojus priversty kandidatg pasakyti ,.taip®“. Jei
pasitilymas priimamas, sudaroma ir pasiraS§oma sutartis. Atrankos procesas bus baigtas tik tada, kai
darbo sutartj pasirasys visos Salys.

Taip pat, vykdant atrankos procesa, reikéty sekti keleta svarbiy rodikliy, susijusiy su atrankos
procesu. Tai yra rodikliai parodantys atrankos proceso kokybe (Juariyah, 2015):

e Darbo vietos uzpildymo laikas. Laikas, kurio reikia norint rasti ir jdarbinti kandidata. Ilgas
uzpildymo laikas rodo neefektyvy atrankos procesa.

e Bandomasis laikotarpis. Nusivylimas per pirmuosius tris ménesius aiskiai rodo bloga samda, uz
tai atsakinga pati organizacija. Netinkamo darbuotojo idarbinimo kastai organizacijoms nemazai
kainuoja. Visg trijy ménesiy bandomgjj laikotarp] rekomenduojama traktuoti kaip kritinj
zmogiskyjy iStekliy incidenta, kurj reikéty analizuoti ir uzkirsti kelig ateityje gerinant bendravima,
atrankg ir patj zmogiskyjy iStekliy valdyma.

e Darbuotojy veiklos vertinimas. PanaSus ] bandomgjj laikotarpj, tik $is vertinimas yra
nepertraukiamas.

e Kandidato patirtis. Akcentuojamas kandidaty poziiiris | savo patirtj, zZinias, parodytas atrankos
proceso metu. Tai yra svarbus rodiklis, kadangi kandidatai yra organizacijos prekés zenklo
gerbéjai arba klientai. Patenkinti kandidatai gali buti klientai arba nukreipti klientus pas jus.

e Atrankos proceso efektyvumas. Kandidaty pasirinkimas atliekamas remiantis atrankos proceso
etapais, kas padeda jvertinti patj atrankos proceso efektyvumg. Atrankos proceso vertinimas
naudingas siekiant eliminuoti netinkamus kandidatus jau atrankos proceso pradzioje, jog nebity
eikvojami organizacijos resursai netinkamiems kandidatams.

¢ Naujy darbuotojy nasumas. Sis rodiklis matuoja, kaip gerai organizacijoje dirba nauji darbuotojai
pra¢jus metams po darbo pasitilymo pateikimo. Sj rodiklj paprastai vertina tiesioginis vadovas
metiniame veiklos vertinime. Jei darbuotojy nasumas yra nuolat geras, tai rodo, kad atrankos
procesas veikia.

Taip pat, autoré Marinov (2017), apzvelgia tris esminius atrankos proceso etapus, tai pritraukima,
paieska ir vertinima (Zr. 6 pav.). Siame kontekste stebéjimas apima plétra ir priemoniy bei metody,
leidzian¢iy rinkti asmeninius kandidato duomenis, taikymg. 6 paveiksle pateikiami svarbiausi
atrankos proceso budai ir jy apibendrinimas, parodantys kaip naujos technologijos paveiké patj
atrankos procesa.
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6 pav. Atrankos procesas (Marinov, 2017)

Organizacijos gali pritraukti darbuotojus naudodamos tiesioginius ir netiesioginius metodus. Tali
biitent peréjimas nuo tradiciniy atrankos proceso metody prie elektroninio atrankos proceso
vykdymo, organizacijoms leido suformuoti savo jvaizdj ir jj transliuoti potencialiems kandidatams, o
patys kandidatai turi detalig informacija ne tik apie sitilomg pozicija, bet ir apie pacia organizacija.
Kitaip tariant, internetas leido tiek kandidatams rinkti informacijg neatsizvelgiant j darbo tinkamumo
klausimynus, simuliacijas, kuriuose jvertinamas organizacinis tinkamumas (Marinov, 2017).
Organizacijoms pasitelkus jvairius Saltinius, kandidaty pritraukimas tapo paprastesnis. Biitent Siame
atrankos proceso etape vykdomas darbo skelbimy paruo$imas ir talpinimas siekiant pritraukti
potencialius kandidatus.

Paieskos proceso metu organizacijos susisiekia su potencialiais kandidatais. Ne paslaptis, jog
ankscCiau tam reikéjo samdyti darbuotojus ar tam tikras agentiiras, kurie atlikty paieskos procesg ir su
jais susisiekty organizacijos vardu. Taciau internetas suteikia nauja poziiir] i atrankos procesa
supaprastinant bendravimg ir sgveika bei tokiu biidu palengvinant prieiga potencialiems
kandidatams. Taip pat, praneSimy sistemos ir aktyvis paieSkos procesai turi potencialo vystyti greitg
pokalbj, o tai savo ruoztu padeda lengviau nustatyti tinkamus kandidatus, kurie §iuo metu aktyviai
neieSko naujy darbo viety (Marinov, 2017). Taip pat, paieskos etape, akcentuojamas ir kandidaty
vertinimas, siekiant susiaurinti potencialiy kandidaty rata. Siame atrankos proceso etape vykdomas
susisiekimas su kandidatais bei vertinamas jy tinkamumas pozicijai.

Vertinimo procesas apima naujas technologijas ir metodus, kurie turi steb&jimo potencialg, o visa tai
paveiké esamus metodus. Internetinés programos kardinaliai pakeit¢ kandidaty atrinkimo
procesa. Taip pat, pasikeité jgidziy ir geb¢jimy vertinimo vaidmuo, kadangi nereikia pirkti
asmenybés testy 1§ treciyjy Saliy, nes internetas gali biiti naudojamas vartotojy patikrinimui ir testy
pagristumui pagerinti. Taigi, $iais laikais, interneto pagalba kandidatai gali labiau jsitraukti j atrankos
procesa, kadangi technologijos sudaro palankias galimybes visiems kandidatams, tai net ir tiems kurie
gyvena nepalankioje geografinéje padétyje (Marinov, 2017; Cappelli, 2019). Siame etape vykdomas
kandidaty profilio patikrinimas, atranka bei teikiamas vertés pasitilymas.

Taip pat, pasak Breaugh (2008), atrankos procesg galima laikyti projektu, kuris prasideda tada, kai
atsiranda naujo darbuotojo poreikis ir baigiasi priimant sprendimg dél jdarbinimo. Atrankos procesa
sudaro keturi etapai: vertinimas ar triiksta darbuotojo, pati pareigybés analize, pareigybés apraSymo
nustatymas ir asmens specifikacija (Carroll, Marchington, Earnshaw, Taylor, 1999). Organizacijy
atrankos proceso esmé yra iSsiaiSkinti ar atrankos proceso veikly tikslai yra pasiekti, todel reikéty
skirti daugiau démesio atrankos proceso programai (Breaugh, 2008; Holm, 2012).
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Atrankos procesas prasideda nustatant atrankos tikslus, tai tarkime kokiy tipy kandidaty ieSkoma,
kokios darbo patirties ir i§silavinimo lygio atzvilgiu. Zemiau pateikiamas atrankos proceso modelis
remiantis Breaugh (2008) (zr. 7 pav.). Dalis atrankos proceso tiksly apima iSankstinius numatomus
tikslus, tai tam tikry tipy kandidaty pritraukimas ir tam tikry darbo viety skai¢iaus uzpildymas, o kai
kurie tikslai yra savaiminiai po jdarbinimo, tai jdarbinami asmenys turintys tam tikrg i§laikymo kaing
ir pritraukiantys asmenys, kuriy pasitenkinimas darbu jtakos organizacijos jvaizdj (Breaugh, 2008).
Nustacius atrankos proceso tikslus, pasitelkiant atviros pozicijos uzpildymo strategija, kuriami su
atrankos proceso tikslais susij¢ klausimai. Sprendziant i strategija orientuotus klausimus, iSvardytus
7 paveiksle, véliau analizuojamos ir atrankos proceso veiklos. Atrankos proceso veiklos apima
numanomo atrankos proceso metodo sprendimg pagal vykdoma atrankos proceso strategijg.
Nustacius atrankos proceso tikslus, plétojant atrankos proceso strategija ir nustatant atrankos proceso
veikla, svarbu jvertinti atrankos proceso rezultatus ir palyginti rezultatus su tikslais, tai ko tikétasi
palyginti su tuo kas 1§ tikryjy buvo pasiekta. Nuolat analizuodamos tikslus, organizacijos gali
pasimokyti i§ savo patirties ir vykdyti efektyvesn] atrankos procesg ateityje. (Breaugh, 2008).

Atrankos proceso Strategijos kirimas Atrankos proceso Atrankos proceso
tikslai . veiklos rezultatai
e Kam samdyti?

s Uzpildyti pozicijas » | kokia pozicija ¢ Naudojamas Perzifiréti atrankos
e Kandidaty samdyti? atrankos proceso proceso tikslus

reikalavimai s Atrankos proceso metodas
— I&silavinimas laikas? e Perduodama
- Zinios, jgudziai, o Kaip pasiekti informacija

gebéjimai tiksling grupg? — I3baigtumas

— Darbo patirtis o Kokia Zinutg — Realumas
— Interesai transliuoti? —  Savalaiki$kumas
— I&skirtinumas e Kuriuos e Kandidato
e Laiko tarpas kandidatus verbavimas

pozicijoms uZpildyti verbuoti? ¢ Apsilankymas
s Kandidaty skai&ius e Darbo pasiiillymo socialiniy medijy
e Naujy darbuotojy pobiidis? platformose

nafumas ¢ BiudZeto ¢ Darbo pasitilymo
¢ Naujy darbuotojy svarstymai? pratgsimas

i§laikymo kaina
* Naujy darbuotojy Tarpiniai atrankos proceso kintamieji

pasitenkinimas

darbu o Kandidato démesys

¢ Zinutés patikimumas

e Kandidato interesai

— Pozicijos patrauklumas

—  Darbo pasiilymo lukes¢iai

- Kandidato tinkamumas

organizacijai ir darbo pozicijai

o Tiksliis kandidato darbo pozicijos
lokesciai

e Kandidato jZvalgumas

¢ Kandidato sprendimo priémimo
procesas

7 pav. Atrankos proceso modelis (Breaugh, 2008)

Be anksc¢iau paminéty atrankos proceso etapy, 7 paveiksle pazymétas langelis ,, Tarpiniai atrankos
proceso kintamieji* turéty vaidinti pagrindinj vaidmenj planuojant atrankos procesa, nes Sie
kintamieji asmenims ieSkantiems darbo turi didele jtakg jdarbinimo sékmei. Bendri atrankos proceso
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metodai, tokie kaip skelbimai internete, nebus veiksmingi kai bandoma pritraukti darbuotojus, kurie
Siuo metu neiesko darbo, todél ypac svarbu atkreipti démesj i kandidato interesus. (Breaugh, 2008)

Apibendrinant, galime teigti, jog geriausiy kandidaty pasirinkimas ir jdarbinimas yra raktas j ilgalaikj
bet kurios organizacijos gyvybingumg. Tvirtas atrankos procesas padeda sukurti organizacijoms
konkurencinj pranaSumg. D¢l Sios prieZasties tai yra vienas pagrindiniy jnaSy, kurj Zmogiskieji
iStekliai gali suteikti verslui. Todél toliau tyrime naudosime biitent triju atrankos proceso etapu
modelj, remiantis Marinov (2017), atsizvelgiant j subjektyvy ir objektyvy atrankos proceso etapy
vertinima.

2.3. Didziyjy duomeny atrankos procese konceptualus modelis

Sis konceptualus modelis sudarytas remiantis iSanalizuota moksline literatiira (Marr, 2019; Hamouda,
Zainol, 2019; Barman, Ahmed, 2015; Gandomi, Haider, 2015; Wu, Zhu, Wu, Ding, 2014; D’Ignazio
ir Bhargava, 2015; Scholz, 2017; Hosain, Hossin ir kt., 2020; Danieli, Hillis, Luca, 2016; Bleier,
Eisenbeiss, 2015; Zang, Ye, 2015; Marinov, 2017; Cappelli, 2019). Pirmiausia, zemiau pateiktame
modelyje (zr. 8 pav.) jvardinsime tris pagrindinius ir du papildomus konstruktus, tai pirmajj
konstrukta sudaro atrankos proceso etapai, antrame konstrukte pateikiami didziyjy duomeny tipai, tai
Siuo atveju struktiirizuoti, pusiau struktirizuoti ir nestruktiirizuoti duomenys bei jy klasifikavimo
Kriterijai, paskutiniame konstrukte pateikiami didZziyjy duomeny S$altiniai ir Saltiniy klasifikavimo
Kriterijai.

klasifikacija

Saltiniy

Duomeny klasifikacija

Atrankos proceso etapai
DidZiyjy duomeny tipai
Didziyjy duomeny Saltiniai

8 pav. Didziyjy duomeny atrankos procese konceptualus modelis

Sudarytame konceptualiame modelyje iSskiriami atrankos proceso etapai, tai remiantis Marinov
(2017) isskiriami trys pagrindiniai atrankos proceso etapai, tai pritraukimas, kuris apima darbo
skelbimo paruos§imag ir talpinimag bei patj organizacijos pricinamuma, paie§ka, kuri apima susisiekima
su kandidatais bei tinkamumo pozicijai vertinima, jvertinimas, Kuris apima kandidaty profilio
patikrinimg, atrankg, kuriamg vertés pasiilymg bei kandidaty jvairove. Sekantis iSskiriamas
konstruktas yra didziyjy duomeny tipai, tai struktdirizuotos, pusiau struktiirizuotos ir
nestruktiirizuotos duomeny formos, kuriose gaunamos informacijos kiekis bei duomeny apdorojimo
proceso sudétingumas skirtingas bei i$skiriami pagrindiniai duomeny klasifikavimo kriterijai. Taip
pat, i$skiriami didziyjy duomeny Saltiniai, siekiant perteikti duomeny Saltiniy svarba, jy klasifikavimo
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Kriterijai. Apskritai, atrankos proceso etapai orientuoti j ilgalaikj organizacijos gyvybinguma,
kuriamg pridétine vertg bei konkurencinj pranaSuma.

Norint atlikti detalesn¢ analize konceptualus modelis bus suklasifikuotas atsizvelgiant j didziyjy
duomeny iSanalizuotus formatus, jy klasifikavimo pozymius, aptartus dazniausiai naudojamus
didziyjy duomeny Saltinius, jy klasifikavimo parametrus bei atrankos proceso etapus remiantis
Marinov (2017) (zr. 9 pav.).

Atrankos proceso DidZiyjy duomeny DidZiyju duomeny
| etapai ] tipai | Saltiniai
. . Struktiirizuoti e .
—> Pritraukimas —> —»| Socialinés medijos
duomenys
Pusiau struktarizuoti .
ies —> > —»| Daikty internetas
~ Paieska duomenys o
> Ivertinimas Ly Nestruktirizuoti —| Debesy kompiuterija
duomenys
—| Duomeny Klasifikacija . Verslo valdymo
— > sistemos
—» | Duomeny formatas
— | Duomeny $altinis > Vidinés duomeny
bazés
—p Duomeny tikslas
L » | Duomeny svarba L, ISorinés dyomenu,
bazés
» Informaciniai
| ini ifikacii > .
Saltiniy klasifikacija portalai
—» Duomeny kokybé
—» | Analizes tikslas —»| Asmeniniai portalai

—> Duomeny verté

9 pav. Didziyjy duomeny atrankos procese pradinis klasifikatorius

Remiantis iSanalizuota literatiira (Praveen, 2017; Hamouda, Zainol, 2019; Eberendu, 2016; Hashem,
Anuar, Mokhtar ir kt., 2015; Marinov, 2017), siame klasifikatoriuje pateikiami $iuo metu dazniausiai
naudojami didziyjy duomeny Saltiniai, kurie atskleidzia, jog iSgautos duomeny formos priklauso nuo
pasirinkto didziyjy duomeny $altinio bei i$skirti Saltiniy klasifikavimo kriterijai, tai duomeny kokybé,
analizés tikslas ir duomeny verteé. Taip pat, pateikiami didZiyjy duomeny tipai, tai struktiirizuotos,
pusiau strukttirizuotos ir nestruktiirizuotos duomeny formos, kuriose gaunamos informacijos kiekis
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skirtingas bei duomeny apdorojimo proceso sudétingumas skirtingas bei iSskiriami duomeny tipy
klasifikavimo kriterijai tokie kaip, duomeny formatas, $altinis, tikslas, svarba. Galiausiai pateikiami
atrankos proceso etapai, kuriy efektyvuma taip pat jtakoja organizacijy pasirinkti didziyjy duomeny
Saltiniai bei 18 jy iSgauti didieji duomenys.

Siekiant patikrinti bei papildyti sudaryta klasifikatoriy bus atlickamas empirinis tyrimas, kuris padés
iSsiaiskinti kokie didziyjy duomeny tipai turi bati naudojami atrankos procese, tai apskritai kokie
duomeny tipai iSgaunami i§ tam tikry didziyjy duomeny Saltiniy bei iSgauty duomeny panaudojimas
tam tikruose etapuose, jog organizacijos kurty pridétine verte vykdydamos atrankos process.
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3. Didziyjy duomeny atrankos procese tyrimo metodologija

Siame skyriuje aptariama tyrimo metodologija, tai pateikiama tyrimo problema, nustatomas tyrimo
tikslas ir tyrimo uzdaviniai, apraSomi pasirinkti tyrimo metodai, tyrimo etika bei tyrimo instrumentai,
apskaiciuojamas tyrimo imties dydis bei apibréziama pati tyrimo eiga, siekiant kuo tiksliau perteikti
tyrimo procesa.

Tyrimo problema. Organizacijoms triksta strategijy, kaip naudoti didziuosius duomenis, kad biity
galima atpazinti tam tikrus modelius siekiant nustatyti tam tikras tendencijas, jog tai pagerinty
atrankos procesg ar sumazinty islaidas, padidinty tvaruma. Todél Siame tyrime keliamas probleminis
klausimas: kokie didieji duomenys turi bati naudojami atrankos procese, tai kokie didieji duomenys
naudojami tam tikruose atrankos proceso etapuose?

Tyrimo tikslas — empiriskai jvertinti kokie didziyjy duomeny tipai ir jy Saltiniai naudojami atrankos
proceso etapuose.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Nustatyti kokie didziyjy duomeny tipai ir klasifikavimo kriterijai naudojami tam tikrame
atrankos proceso etape.
2. Identifikuoti pagrindinius naudojamus didziyjy duomeny Saltinius ir jy klasifikavimo
Kriterijus skirtinguose atrankos proceso etapuose.

Tyrimo metodas. Tyrimui atlikti bus pasirinktas kokybinis tyrimo metodas, siekiant iSsiaiSkinti
kokius duomenis organizacijos naudoja tam tikruose atrankos proceso etapuose. Kokybinis tyrimo
metodas jgalina reiskinj tirti kompleksiskai. Kaip reiskinys, didZiaisiais duomenimis paremti atrankos
proceso metodai dar néra detaliai iSanalizuoti. Reiskiniui tirti tinka kokybinis tyrimo metodas,
kadangi kokybiniy tyrimy tikslas néra statistiniai apibendrinimai, o supratimas, prasmés suteikimas
apie nagrinéjamo reiskinio aiSkinimg (Gaizauskiené, Valavi¢iené, 2016). Dél $ios priezasties darbas
remiasi kokybiniu tyrimo metodu, kuriuo siekiama gauti iSsamig informacija, kuri padés iSplésti
Zinias apie §j reigkinj. Duomenims surinkti buvo pasirinktas interviu metodas. Siame tyrime buvo
svarbu turéti galimybe uZzduoti papildomy klausimy, kad pagilintume Zinias apie analizuojama
reiskinj ir paaiSkintume informanty atsakymus, jei atsakymai néra iSsamas. Bus atliekamas pusiau
strukttirizuotas interviu, tai informantai gali apibiidinti savo atsakymus savais zodziais, naudodamiesi
savais terminais ir posakiais. Kai kurie interviu aspektai yra i§ anksto nustatyti, taCiau ne visi.
Pasirinktas pusiau struktiirizuotas interviu atsizvelgiant  metodo tinkamuma tokio pobiidzio reskiniui
analizuoti.

Tyrimo etika. Prie$ pradedant interviu informantai buvo informuojami apie pokalbio jraSyma bei jo
turinio panaudojimg mokslo tikslais, magistro baigiamaje projekte. Visi informantai sutiko su
pokalbio jraSymu bei jo turinio panaudojimu, taip pat buvo laikomasi ir konfidencialumo principo,
tai visi informantai buvo pateikti skaitiniais numeriais nuo ,,I1” iki ,,112” siekiant iSlaikyti informanty
anonimiSkuma, laikytis teisingumo principo. Buvo siekiama viso interviu metu iSlaikyti formalius
santykius tarp tyréjo ir informanto. Tyrimo duomenys, pateikti tiksliai, informanty tiesiogine kalba,
jog biity i§vengiama tyréjos $aliskumo (Zydzitinaite, 2011).

Tyrimo instrumentas. Tyrimo duomenims surinkti pasirenkamas pusiau struktiirizuotas interviu
metodas, interviu klausimynas pateikiamas 6 lenteléje.
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6 lentelé. Interviu klausimynas

Atrankos
proceso etapai

Kokius atrankos proceso etapus vykdo jiisy
organizacija? Kokiu tikslu Siuose atrankos
proceso etapuose naudojate didziuosius
duomenis?

| atrankos
proceso etapas

Didziyjy duomeny tipai

Ar naudojate didziuosius duomenis Siame etape?
Jei ne, kodél nenaudojate?

Kokius didziyjy duomeny tipus naudojate?
Kode¢l §iuos?

Kurie didziyjy duomeny tipai lengviausiai
prieinami ir apdorojami? Kurie kokybiskiausi?
Kurie didziyjy duomeny tipai suteikia
daugiausiai informacijos?

Pagal kg klasifikuojate surinktus duomeny tipus?
Su kokiais i8Siikiais susiduriate?

Didziyjy duomeny
Saltiniai

Kokius didziyjy duomeny Saltinius naudojate
vykdant §j atrankos proceso etapa? Jei ne, kodél
nenaudojate?

Kurie Saltiniai sugeneravo geriausius rezultatus?
Kodél taip galvojate?

Pagal ka klasifikuojate naudojamus duomeny
Saltinius? Su kokiais i$Siikiais susiduriate?

Il atrankos
proceso etapas

DidZiyjy duomeny tipai

Ar naudojate didZiuosius duomenis Siame etape?
Jei ne, kodél nenaudojate? Kokius didZiyjy
duomeny tipus naudojate? Kodél Siuos?

Kurie didziyjy duomeny tipai lengviausiai
prieinami ir apdorojami? Kurie kokybiskiausi?
Kurie didziyjy duomeny tipai suteikia
daugiausiai informacijos?

Pagal kg klasifikuojate surinktus duomeny tipus?
Su kokiais i8Stikiais susiduriate?

DidZiyjy duomeny
Saltiniai

Kokius didziyjy duomeny Saltinius naudojate
vykdant §j atrankos proceso etapa? Jei ne, kodél
nenaudojate?

Kurie $altiniai sugeneravo geriausius rezultatus?
Kodél taip galvojate?

Pagal kg klasifikuojate naudojamus duomeny
Saltinius? Su kokiais 18Siikiais susiduriate?

111 atrankos
proceso etapas

Didziyjy duomeny tipai

Ar naudojate didziuosius duomenis Siame etape?
Jei ne, kodél nenaudojate?

Kokius didziyjy duomeny tipus naudojate?
Kodé¢l §iuos?

Kurie didziyjy duomeny tipai lengviausiai
prieinami ir apdorojami? Kurie kokybiskiausi?
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Kurie didziyjy duomeny tipai suteikia
daugiausiai informacijos?

Pagal ka klasifikuojate surinktus duomeny tipus?
Su kokiais 18Stikiais susiduriate?

Didziyjy duomeny Kokius didziyjy duomeny Saltinius naudojate
Saltiniai vykdant §j atrankos proceso etapa? Jei ne, kodél
nenaudojate?

Kurie $altinial sugeneravo geriausius rezultatus?
Kodé¢l taip galvojate?

Pagal ka klasifikuojate naudojamus duomeny
Saltinius? Su kokiais 18Siikiais susiduriate?

Tyrimo imties dydZio nustatymas. Personalo vadovai, analitikai, didZiyjy duomeny mokslininkai.
Atliekant kokybinj tyrima, informantai parenkami pagal jy prieinamuma ir tinkamumg tyrimui,
patogumo principu (Bitinas, Rupsiené, Zydzitinaité, 2008). Surinkus grupe potencialiy informanty,
su jais buvo susisiekta asmeniskai ir paklausta apie jy susidoméjimag dalyvaujant interviu. Informanty
charakteristikos ir interviu trukmé bei data pateikiama 7 lenteléje.

7 lentelé. Tyrime dalyvavusiy informanty charakteristika, interviu trukmé, data

Informantai UZimamos pareigos | Interviu trukmé Interviu data

11 Personalo vadovas 00:36:10 2021-03-28

12 Sistemy analitikas 01:20:25 2021-03-28

13 Personalo vadovas 00:37:46 2021-03-29

14 Duomeny 00:20:01 2021-04-01
mokslininkas
Komandos

15 vadovas/Duomeny 01:11:35 2021-03-30
mokslininkas

16 Sistemy analitikas 00:23:28 2021-04-02

17 Imonés vadovas 00:21:13 2021-04-09

18 Duomeny analitikas 00:18:57 2021-04-08
Personalo atranky ir

19 laikinojo jdarbinimo | 00:24:39 2021-04-01
specialistas

110 Analitikas 00:51:28 2021-04-12
Personalo ir

111 administravimo 00:35:57 2021-04-13
vadovas

112 Zmogiskujy iStekliy | .15.59 2021-04-13
vadybininkas

Tyrimo eiga. Tyrime buvo atlikta 12 pusiau struktiirizuoty interviu, apklausti 6 personalo vadovai ir
6 duomeny mokslininkai, analitikai, siekiant gauti kuo kokybiSkesnius rezultatus tolimesnei analizei
atlikti. Interviu buvo atlickami netiesioginiu biidu, tai naudojantis pokalbiy programomis
,»Messenger, ,,Zoom*, ,Microsoft Teams®”. Interviu metu informantai buvo supazindinti su
baigiamajame projekte naudojamais terminais, buvo vadovaujamasi sudarytu Klausimynu, pokalbis
jraSomas. Po atlikto interviu gauta Zodiné informacija buvo transkribuojama j ,,Word* programa.
Interviu trukmé vyravo nuo 20 minuciy iki 1 valandos ir 20 minuciy (Zr. 7 lentel¢), laiko intervalas
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priklausé nuo informanto uzimamy pareigy, tai duomeny mokslininkai, analitikai pla¢iau atsakinéjo
1 interviu klausimus lyginant su personalo vadovais. Tyrimo pradzia 2021 kovo 28 diena ir pabaiga
balandzio 13 diena.
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4. Didziyjy duomeny atrankos procese empirinis tyrimas

Sioje dalyje pateikiami rezultatai gauti interviu metu, tai analizuojami naudojami didziyjy duomeny
tipai ir Saltiniai kiekvieno atrankos proceso etapu atskirai. Kiekvieno atrankos proceso etapo
pabaigoje pateikiamas konstrukty klasifikatorius, kurie prisidés prie bendro klasifikatoriaus kiirimo
teoriniame ir empiriniame lygmenyje. Taip pat, pateikiamas visy trijy atrankos proceso etapy
palyginimas, siekiant tiksliau perteikti gautus rezultatus.

Analizuojami vykdomi atrankos proceso etapai organizacijose, siekiant iSsiaiskinti informanty
organizacijose vykdoma atrankos proceso etapy veikly apimtj. Taip pat, siekiama nustatyti kokiu
tikslu informantai naudoja didziuosius duomenis atrankos proceso etapuose. Atrankos proceso etapy
konstruktas yra jzanginis, apima jvadinius Kklausimus, leidZiantis toliau gilintis j informanty
naudojamus didziyjy duomeny tipus ir Saltinius vykdant atrankos procesa.

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai daZniausiai i$skyré tris vykdomus atrankos proceso
etapus, tai pritraukima, paieska, vertinima. Pritraukimo etape vykdomas skelbimy paruos§imas ir
talpinimas, paieSkos etape vykdomas susisiekimas su potencialiais kandidatais, vertinamas jy
tinkamumas pozicijai, vertinimo etape vykdomas profilio patikrinimas, palyginimas, atranka,
teikiamas vertés pasiiilymas.

8 lentelé. Atrankos proceso etapai

Teorija

Praktika

Citatos

| atrankos
proceso
etapas

Pritraukimas

Skelbimy
paruosimas,
talpinimas

13: ,, Talpiname skelbimus pirmas toks Zingsnis, atsirinkinéjam tinkamus
kandidatus pagal pozicijos kriterijus<..>*

17: ,,<.>pirmasis toks etapas paieska kandidaty, tai pacio skelbimo
talpinimas<..>*

18: ,,<..>pirmas etapas yra cv surinkimas arba platinimas arba
gavimas<..>"“

19: ,,<..>pirmasis atrankos etapas, na realiai skelbimo paruosimas ir
jkélimas<..>*“

110: ,,<..>pirmiausia, skelbimas biina publikuojamas jmonés karjeros
puslapyje<..> taip pat ,,linkedn" puslapyje<..>*“

111: , Pirmas etapas, tai mes naudojamés jdarbinimo agentiiry
paslaugom<..> kartais issiperkam duomeny baze ir patalpinam
skelbimus patys<..>"

112: ,,<..>skelbimy talpinimas<..>"

1
atrankos
proceso
etapas

Paieska

Susisiekimas
su
kandidatais,
ju
tinkamumas
pozicijai

11:,,<..>tada atranka kandidato jeigu tokie labai stambis<..>*

12: ,,<.> mes perskambiname ir duodame uzduotj ir gavus uzduotj
kandidatai namie daro jg<.> kad jis pristatyty zodzZiu su
skaidrém<..>*

13: , <.>atsirinkinéjam
kriterijus<..>"

I14: ,,<.> mes jam duodam kazkokiq uzduotéle<.>su duomeny
apdorojimu arba dazniausiai tai biuty kazkoks tai uZklausy rasymas ir
tiesiog istraukti duomenis sugebéty ir mokéty juos kazkaip agreguoti.
I5: ,,<..> Antrasis etapas tada jau yra techninis interviu<..> interviu
metu nedidelg problemq ir paprasom, kad zmogus papasakoty kq su ja
daryty.<..>*

16: ,,<..>vyksta pirminis pokalbis su ,recruiter‘iu’ poto pokalbis su
vadovu, o poto pokalbis su kokiu nors papildomu ar vadovy vadovu ar
mentorium<..>

I7: ,,<..>tada jau eina pokalbis telefonu plius pokalbis gyvai, kurio metu
duodame mini tokiq uzduotj<..>*

18: ,,<..>tada kitas etapas biina pokalbis gyvai su komandos vadovu ir
pokalbis su jmonés vadovu<..>*“

tinkamus  kandidatus pagal pozicijos
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19: ,<.> tada jau vyksta tokie pirminiai pokalbiai telefonu, kur
pasiklausi ar jam vis dar jdomu, ar taip suprato tq pozicijg<..> tada jau
vyksta tas darbo pokalbis gyvai<..> bina kartais praktinés
uzduotys<..>"

110: ,,<.> su tinkamais kandidatais susisiekia , recruiter ‘iai”,
paklausinéja ar pozicija dar domina ir panasiai, ir tuomet pasikviecia j
pokalbj.<..> tada aisku jau vyksta pokalbis su tiesioginiu vadovu,
kuriame tiesiog kalbamasi apie jmonés veiklg, darbo pozicijos specifikq
bei vyksta kandidaty vertinimas<..>“

111:,,Tada kvieciame j pirmq pokalbj, pirmqg pokalbj dazniausiai vykdau
as ir vykdo to skyriaus, j kurj patenka kandidatas, vadovas<..>*
112:,,<..>darbo pokalbis, darbuotojo jvertinimas<..>"

]| Vertinimas Profilio 11: ,,<.>toliau jau turbiit eina ir sprendimas ar tinkamas kandidatas
atrankos patikrinimas | idarbinimui ar ne<..>atranka.”
proceso ir atranka. | £2- . <.> tada ateina kandidatas nu derétis del atlyginimo

“«

etapas praktiskai<..>.
13: ,,<.>sekantis etapas kontaktuojame kvieciame | pokalbj,
pravedinéjame pokalbj ir sumuojame galutinius rezultatus<..>.*

15 ,,<.> tada treciasis interviu na lieka toksai pusiau neatsakytiems
klausimams, kur biina na jau jvairus toks miksas<..>.*

16: ,,<..> tada dar jmoné renka kaip pasakyti ,,references “<..>*

I7: ,<.>tada jau po pokalbio informuojame kandidatus, kai
atsirenkame jau juos is esmes.

18: ,,<..>jeigu viskas gerai, tada jau trecio etapo metu paskambiname
ir susisiekiame su kandidatu.

19: ,,<..> paskutinis etapas biity tas darbo pasiulymas visom sglygom ir
panasiai.

110: ,,<..> trecias etapas tas bina, kai jau skambiname ir teikiame
vertés pasiulymg<...>."“

111:,,<..> paskutinis etapas pokalbis su vadovu ir teikiamas pasitilymas
kandidatui.

112: ,,<..> darbuotojo atsirinkimas. ‘

vertes
pasitilymas

‘

Tyrimo rezultatai parodé, kad pirmasis etapas dazniausiai apima skelbimy talpinimg, paruosSima,
pritraukimas. Antrasis atrankos proceso etapas dazniausiai apima susisickimg su kandidatu,
tinkamumo pozicijai vertinima, paieS§ka, Siame etape akcentuojamas abipusis susipazinimas tiek i$
kandidato pusés, tiek i organizacijos pusés bei kandidaty vertinimas, teikiant jiems uzduotis.
Treciame etape vykdomas pakartotinas profilio patikrinimas/vertinimas, lyginamoji kandidaty
rezultaty patikrinimas, atranka, teikiamas vertés pasitilymas atrinktiems kandidatams bei kai kuriais
atvejais vykdomas ir pokalbis su jmonés vadovu, vertinimas. Remiantis autorés Marinov (2017)
atrankos procesu, matoma, jog informantai pirmajame etape vykdo tiek kandidaty pritraukima, tiek
ir jy paieska bei vertinima.

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai iSskyré¢ kandidaty tinkamuma, duomeny
naudojimg uzduotyse, duomeny baziy naudojimg, duomeny kaupimg bei iSoriniy duomeny
naudojima, kaip pagrindinj didziyjy duomeny panaudojimo tiksla vykdant atrankos proceso etapus.

9 lentelé. DidZiyjy duomeny naudojimas atrankos procese

Teorija Praktika Citatos
Duomeny Duomeny 12: ,,<.>tai tu kaupi informacijq palaipsniui apie kiekvieng tg
kiekis kaupimas kandidatq ir tu juos lygini, tai ir palyginimai yra kartu ir jsimintum<..>

Tai kiekvienas etapas yra, kaip patvirtinimas, kad kandidatas yra
tinkamas ar bus tinkamas.

13: ,,<...>ieSkomeés, nu ta prasme kandidato kur dirbo pas mus<..>tai
taip ieSkome duomeny, savo turime personalo valdymo programgq su
kuria dirbame ir tenais ieskome jy kontakty<..>.“
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110: ,,<.> darbuotojas jmonéje susikuria savo talento profili
., Workday ““ personalo sistemoj<..> idéja ta, kad ,,sumatch ‘inty " tarkim
laisvas darbo vietas su zZmogiSkaisiais istekliais esanciais pacioj
jmonéj<..>kitose Salyse esanciuose padaliniuose<..>."

Kandidaty Duomeny 14: ,,<.>tiesiog duotos kelios lentelés, is kuriy reikia susijungti j
vertinimas naudojimas vieng<.> véliau duodame iSorinius duomenis, tai kazkokius is
duomeny siekiant wkaggle"<..>." . . S

pagalba patikrinti I5: ,,<.>mums buvo labai aktualu ilgq laikq tie vaizdo duomenys

<..>kandidatq giliau klausinéjam naudodamiesi ,,big data", bet per
o algoritmy puse, per tai kaip jis panaudoty<..> kalbam apie sprendimus,
Zinias kaip parasyti efektyvy kodq, kuris spresty tq didZiyjy duomeny
problemg<..> naudojam jau ,,cloud inius provider ‘ius* , ,google",
,amazone" ar ,,microsoft azure" sitilomus paketus<..>.*

technines

Duomeny Kandidaty 16: ,,Kad priimti sprendimus, geriausius atsirinkti kandidatus, kurie
kokybé tinkamumui | geriausiai tinka na skelbiamos pozicijos reikalavimus.
ivertinti 17: ,,<.>kad atrinktume tinkamq kandidatq reikiamai pozicijai, tai

kaupiam cv duomenis tiek kiek leidzia GDPR‘as, tai kaupiam tg
informacijq ir poto daZniausiai pagal darbuotojus esamus
atsirenkam<..>."

18: ,,<.>turime duomeny baze darbuotojy, tai naudojame biitent
pasamdyti reikiamq darbuotojg reikiamai pozicijai.<..> naudojame
jmoneés vidines duomeny bazes<..>.*

19: ,,<..>tikslas paziuréti ar tas kandidatas atitinka kliento iskeltus
poreikius, ar ten yra issilavinimas reikiamas, ar darbo patirtis
reikiama<..>. "

111: ,,<..>jog placiau suzinotume informacijq apie pretenduojancius j
tam tikras pozicijas kandidatus, o ty paciy duomeny gavimo kanalai
padeda ne tik isgauti informacijg, bet ir lengviau pasiekti reikiamus
kandidatus. “

112: ,,<.>kad bity atrinktas tinkamiausias darbuotojas per kuo
greitesnj laikq ir biity pasirenkami tinkami Saltiniai, jog sugeneruoty
didesnj jy kiekj.

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai naudoja didziuosius duomenis duomeny kaupimui, tai
naudojamos duomeny bazés kandidaty paieskai, talenty profiliy kirimui, rezultaty lyginimui.
Techniniy Ziniy patikrinimui, tai naudojamos iSorinés/vidinés duomeny bazés uzduociy
pateikimui/formavimui, siekiant patikrinti kandidato technines zinias. Kandidaty tinkamumui
jvertinti, surinkta gausi informacija apie potencialius kandidatus leis priimti tinkamus efektyvius
sprendimus vykdant atrankos procesa. ISanalizuotoje teorijoje akcentuojamas duomeny kiekis, kas
sutampa su informanty jvardintu duomeny kaupimu, kokybé bei kandidaty vertinimas duomeny
pagalba, kas sutampa su duomeny naudojimu siekiant patikrinti kandidaty technines Zinias.

| atrankos proceso etapas

Analizuojamas didziyjy duomeny tipy pritaikomumas organizacijose siekiant iSsiaiSkinti ar
informantai naudoja didziuosius duomenis vykdydami atrankos procesa, kokius didziuosius
duomenis naudoja, duomeny prieinamumo ir apdorojimo problemas, duomeny kokybés aspektus, i$
atrankos proceso etapo kontekste. DidZiyjy duomeny tipy konstruktas padés atskleisti I- ame
atrankos proceso etape naudojamus didziyjy duomeny tipus.

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai akcentavo, jog naudoja struktiirizuotus ir
nestruktiirizuotus duomenis, taip pat vienas informantas isskyre, jog naudoja ir pusiau strukttirizuotus
duomenis I-ame atrankos proceso etape.

10 lentelé. Didziyjy duomeny tipai I atrankos proceso etapas
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Teorija Praktika Citatos

I

12:, Struktiarizuotus<..>.
13:,,Dazniausiai naudojame kazkiek struktirizuoty duomeny,
bet tai priklauso nuo pareigybés<...>."

15: ,,Tai buty paprasti struktirizuoti duomenys, nes tikrai
turime projekty su tais struktirizuotais duomenimis.

16: ,,Manau struktirizuotus, nes viskq kq suveda zmogus j
Struktuirizuoti Strukturizuoti sistemq tai yra jau sistemoje rusivota<...>.“

18: L, <..>taciau atrinktus kandidatus kazkiek
susistruktirizuojame pagal sablonus<...>.“

19: ,,<.> ir struktirizuotus, nes biina ta informacija pateikta
kriterijais ar punktais <...>."

110: ,,Tai ten kur gauname rinkos duomenis, tai labiau
struktirizuoti<...>.“

| atrankos Pusiau Pusiau 12:,,<..>pusiau struktirizuotus <...>."
proceso struktiirizuoti strukt@irizuoti I5:,,<..>visus duomenis<..>
etapas 11:,,<.>nestruktirizuotus<..>"*

12:,,<..> ir nestruktirizuotus, kadangi mes turime Zinoti, kas
dirbo, darbuotojas koks dirbo<...>.*

13:,,<..>ir nestruktiirizuotus.

I4: ,,<nestrukturizuotus<..>*

15:,,<..> ,video" medZiaga, tai ¢ia greiciausiai paremta jau
s unstructured data”.

16: ,,<..>nestrukturizuotus. “

Nestruktirizuoti | Nestruktarizuoti | I7:,,<..>nestruktirizuotus.

18: ,, Nestruktiirizuotus duomenis pagrinde naudojam <...>.
19: ,,Sakyciau gal nestruktirizuotus<..>, o kita dalis tiesiog
tekstu pateikiama.

110: ,, <..>kur gauname kandidaty gyvenimy apraSymus j
duomeny baze, tai ten jau nestruktirizuoti.

111: ,,Naudojame nestruktirizuotus duomenis issiperkant cv
bankgq, cv online duombazes. *

112: ,, Naudojame nestruktirizuotus duomenis.

Tyrimo rezultatai parodé, jog didzioji dalis informanty I-ame atrankos proceso etape naudoja
didZiuosius duomenis. Tai daZniausiai naudojami struktiirizuoti ir nestruktiirizuoti duomenys, tai
naudojama tekstiné informacija bei apdorota tekstiné informacija, strukttrizuotos lentelés. Kiti
informantai teige, jog naudoja tik nestruktiirizuotus duomenis, tai gautos informacijos neapdoroja
Siame etape, treti informantai teigé, jog naudojasi tik struktiirizuotais duomenimis, tai i§ karjeros
puslapio/kity Saltiniy automatiskai gaudami gyvenimo apraSymus juos apdoroja ir tuomet naudoja tik
struktiirizuotg informacija. Taip pat, ,,I2” informantas teige, jog naudoja ir pusiau struktiirizuotus
duomenis, tai pusiau apdoroty duomeny dalj kaupia ,,debesyse*.

. . L Nestruktiirizuoti
Struktiirizuoti Pusiau struktiirizuoti : :
(pilnai apdoroti (pusiau apdoroti (geiggdoro;il %);\i/;cri]ilrrgo
gyvenimo aprasymai) gyvenimo aprasymai) prasymal,

medziaga)

10 pav. Didziyjy duomeny tipai I-ame atrankos proceso etape

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai daZniausiai iSskyré, jog lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys, lengviausiai apdorojami struktiirizuoti duomenys bei kokybiskiausi yra
nestruktiirizuoti duomenys I-ame atrankos proceso etape.

11 lentelé. DidZiyjy duomeny prieinamumas, apdorojimas, kokybé I atrankos proceso etapas
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Teorija

Praktika

Citatos

I atrankos
proceso
etapas

Lengviausiai
prieinami
struktiirizuoti
duomenys

Lengviausiai
prieinami
nestruktiirizuoti
duomenys

11: ,,<..>lengviausi prieinami duomenys yra is§ gyvenimo
aprasymy<..>*

12: ,,<..>manau kad nestrukturizuoti lengvai prieinami, bet
juos sunkiau analizuot.<..>

110: ,,<...>nestruktirizuoti<...>manau yra labai lengva tarkim
per tuos jgudzius ieSkot, ypatingai kaip ir tas talento profilis
prades veikt<..> "

Lengviausiai
apdorojami
struktiirizuoti
duomenys

Lengviausiai
apdorojami
struktiirizuoti
duomenys

14: ,,<..>kai turime struktirizuotus duomenis tiek jy valdymas
néra apsunkintas, tiek agregavimas ir kiti dalykai<...>*

16: ,,Strukturizuoti.

18: ,,<..>struktirizuoti, nes jie biuina sudéti taip kaip reikia
mums ir jau tas apdorojimas Sioks toks biuna atliktas <...>.“
19: ,,<..>gaunam tq informacijg bina jau gana aisku,
struktirizuotai kartais bina pateikia <...> lengviausiai kai
buna struktiarizuotai pateikiama. *

110: ,,<...> apdorojimq duomeny, tai tie struktiurizuoti, nu ta
prasme, tai mes darom tas analizes su ,,Pivot*, nu tu tiesiog
turi tas pareigybes ir visa kitg<..>*

111: ,,<..> duomenys lengvai prieinami ir iStraukiami is ty
duombaziy.

112: | <..>lengviausiai
duomenys<..>"“

apdorojami  yra  struktirizuoti

Kokybiskiausi
nestruktiirizuoti
duomenys

Kokybiskiausi
nestruktiirizuoti
duomenys

11: ,,<.> duomenys gauti is cv banko yra kokybiskiausi<..>
labiausiai vis del to skaitom gautus nestruktirizuotus
duomenis.

12: ,,<.> autentiSkesné informacija yra nestruktiriniuose
duomenyse<...>*“

I7:,,<...> manau, duomenys gauti is skelbimy portaly, nes jie
turi daug savybiy <...>.“

112, <.>struktirizuoti duomenys, zinoma, jie yra kokybiski,
taciau nestruktirizuoti duomenys suteikia gilesniy jZvalgy.

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams I-ame atrankos proceso etape lengviausiai prieinami
nestrukturizuoti duomenys, tai gaunama tekstin¢ informacija apie kandidato charakteristikas,

lengviausiai apdorojami strukttirizuoti duomenys, tai struktiirizuotus duomenis lengviau filtruoti
pagal tam tikrus kriterijus, taip pat jy valdymas bei agregavimas néra apsunkintas. Kokybiskiausi
duomenys yra nestruktirizuoti duomenys, kadangi Sie duomenys suteikia gilesniy jzvalgy apie
potencialius kandidatus.

Lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys
(neapdoroti gyvenimo

aprasymai)

Lengviausiai apdorojami
struktiirizuoti duomenys
(apdoroti gyvenimo
apraSymai, struktirizuotos
lentelés)

Kokybiskiausi
nestrukttirizuoti duomenys
(gaunama tekstiné
informacija)

11 pav. Didziyjy duomeny prieinamumas, apdorojimas, kokybé I atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai i$skyré, jog nestruktirizuoti duomenys
suteikia vertingos informacijos, tac¢iau daugelis akcentavo ir struktiirizuoty duomeny svarba,
traktuojant, jog remiantis struktiirizuotais duomenimis priimami tolesni sprendimai.

12 lentelé. Daugiausiai informacijos suteikiantys didZiyjy duomeny tipai I atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos
Nestruktturizuoti | Nestruktrizuoti 11:,,Tai turbiit tie nestruktiirizuoti duomenys gauti is cv.
duomenys duomenys
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| atrankos
proceso
etapas

18: ,,Tai is nestruktirizuoty gauname daugiausiai informacijos
ir mes atsirenkame kas mums yra svarbu ir padarome
struktirizuotq mazdaug. *

110: ,,<..>nestruktiurizuoti duomenys suteikia vertingos
informacijos, struktiurizuoti tai jie suteikia, nes nu vis tiek
pavyzdziui yra daromi sprendimai pagal tuos duomenis<...>
Cia visais atvejais apsimoka turéti abejus duomenis<...>."
112: ,,Be abejo, kad daugiausiai informacijos suteikia
nestruktirizuoti duomenys. *

Struktiirizuoti
duomenys

12:,, Tada iSeina taip, kad struktirizuoti.

16: ,,<...>struktirizuoti, tolimesnj sprendimq padeda priimti.
17: ,,AS manau, kad struktirizuoti, kurie turi Siokiq tokiq
struktiirqg nei palaida duomeny bala.

19: ,,Struktirizuoti.

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams I-ame atrankos proceso etape daugiausiai informacijos
suteikia nestruktirizuoti duomenys, kadangi jie leidzia laisviau interpretuoti, susistruktirizuoti

informacija pagal savo poreikius. Daugelis informanty iSskyré ir struktiirizuotus duomenis kaip
naudingesnius, traktuojant, jog jie svarbesni galutinio sprendimo priémimui. Taip pat, informantai
teigé, jog naudinga turéti tiek strukturizuotus, tiek ir nestruktiirizuotus duomenis, kadangi jy junginys
padeda priimti geresnj sprendimg. ISanalizuotoje teorijoje akcentuojami nestruktiirizuoti duomenys
kaip naudingiausi, o praktikoje informantai i§skyré ir struktiirizuotus duomenis kaip teikiancius
svarbios informacijos.

Struktiirizuoti duomenys
(apdoroti gyvenimo apraSymai
galutiniame etape)

Nestrukttrizuoti duomenys
(tekstiné informacija)

12 pav. Daugiausiai informacijos suteikiantys didziyjy duomeny tipai I atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai i$skyré, jog sukauptus duomeny tipus
klasifikuoja pagal pozicijos keliamus reikalavimus, pagal reikalingas kompetencijas, kandidaty patirtj
bei kandidaty technines zinias I-ame atrankos proceso etape.

13 lentelé. Didziyjy duomeny tipy klasifikacija I atrankos proceso etapas

tiksla

Teorija Praktika Citatos
Pagal duomeny | Pagal 18: ,,Nu tai Sabloniskai, pagal kompetencijas<..>*
formata kompetencijas 112: ,,<..>reikiamas kompetencijas tam tikrai pozicijai uZimti.
Pagal duomeny | Pagal patirtj 12: ,,Nu pas mus j konkrecig pozicijq, kaip cia kriterijus buna
Saltinj patirtis, tai daznai yra toks kertinis akmuo, dél kurio samdo yra
patirtis<..>.“
19:,,<..> kokiq patirtj, koks issilavinimas ir panasiai.
111:,,Pagal patirtj, kvalifikacijq, zinrime darbovietes kur dirbes,
darbine patirtj <...>."
| atrankos 112: ,,Duomeny tipus klasifikuojame pagal kandidaty darbo
proceso L
patirfp<..>
etapas Pagal duomeny | Pagal pozicija 18: ,,<.> pagal sritj kurioje darbinasi ir panasiai, nu daugiau

pagal tai kokioj pozicijoj stovi.

19: ,,<...> pagrinde issiskiriam, kurios pozicijos atranka biina ar
ten ,junior” ar ,middle" ,level‘io“<...> kokig patirtj, koks
iSsilavinimas ir panasiai.

Pagal duomeny
svarbg

Pagal technines
zinias

14:,,<..>ar mums reikalingas specialistas kur moka tiktais dalj,
ar mums reikalingas specialistas kuris nuo A iki Z sugeba dalykus
daryti<...>

15: ,,<...>tai vienur kategorizacijq gali bit, kokia pati problema
tame duomeny rinkinyje sprendziama bus<...>.*

18:,,<..> technines Zinias<..> "
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Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai [-ame atrankos proceso etape dazniausiai klasifikuoja
duomenis pagal kandidaty patirtj, traktuojant, jog tai vienas pagrindiniy kriterijy, turimas
kompetencijas, pozicijai reikalingas technines zinias, ziniy lygj, pozicijos reikalavimus, Kkurie
apibrézia reikiamo kandidato profilj. Taip pat, kiti informantai teigé, jog Siame etape neklasifikuoja
surinkty duomeny, kadangi néra didelis atranky skaic¢ius, neuzsiima papildomu darbu. I$analizuotoje
teorijoje duomenys klasifikuojami pagal duomeny formata, duomeny Saltinj, tiksla, svarba, tai pagal
technines charakteristikas. Praktikoje atsispindi beveik tokie patys, performuluoti, klasifikavimo
Kriterijai, tai duomenys klasifikuojami pagal kompetencijas, patirtj, pozicijg, technines Zinias.

Kompetencijos - P Techninés zinios
g Patirtis Pozicija o
(reikiamos, (Metais) (iSsilavinimo sritis) (specifiniy Ziniy
papildomos) lygis)

13 pav. Didziyjy duomeny klasifikacija I atrankos proceso etapas

VW —

duomeny apdorojimu, pa¢iy duomeny patikimumu bei duomeny kokybe.

14 lentelé. Didziyjy duomeny tipy i$Stkiai I atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

12:,,Jeigu tu remiesi nestruktirizuotais duomenimis, tu gali pats
sau ,,pakist panoske" galvodamas ne taip apie Zmogy<...>
manau ieSkodamas informacijos nu ten tarkim kazkokias
nuotrupas, tu nesi tikras ar tie duomenys patikimi.

Duomeny Duomeny 19: ,,<..>tas konkretus kliento informacijos pateikimas, nes
paruos§imas patikimumas kartais bina labai abstrakciai paraso ir sunku suprasti<...>.*
110: ,,<...> kartais tiesiog nu neprieini prie ty duomeny arba

néra ten tos informacijos tau, kad tau buty aktuali jinai, kad ten

I atrankos _ . S . . . .
proceso buty konkreti pareigybiy seima ar industrija tam tikra<...> kai
etapas néra ty duomeny ar tai patikimy ar jy per mazai yra.

18: ,,Nu dazniausiai biina tas klasifikavimas visy, peréjimas j tq
struktirizuotq formq visy ir tada perziiira is esmés ir analize.

18: ,,Tai skirtingi formatai, skirtingi apraSymai visi, tai kai
informacija bina skirtinga tai jos tas suklasifikavimas ir
struktarizavimas bina tada daugiausiai laiko atima ir tada

Nestruktirizuoty
duomeny Struktiirizacija
apdorojimas

suziiréjimas visur.

11: ,,<..>nestruktirizuoti duomeny tipai, tai tarkime tie
Duomeny Duomeny gyvenimo aprasymai pasitaiko, kad bina nekokybiski, tai tarkim
kokybé kokybé mazai  informacijos  buna  arba  buna per  daug

informacijos<...>.”

Tyrimo rezultatai parode¢, jog informantai [-ame atrankos proceso etape susiduria su tokiais i§Stkiais
kaip nestruktiirizuoty duomeny apdorojimas, tai skirtingus duomeny formatus sunku suklasifikuoti
bei apdoroti, duomeny patikimumas, tai nestruktiirizuoty duomeny gausa nebitinai yra kokybisky,
patikimy duomeny kiekis bei duomeny kokybé, tai gaunami nekokybiski gyvenimo aprasymai
neleidzia susidaryti tinkamo jspiidzio apie kandidata. Taip pat, daugelis informanty iSskyré
papildomus kylancius i$Siikius, tai didelés laiko sgnaudos, siaura rinka, skelbimo matomumas,
kandidaty realios Zinios. ISanalizuotoje teorijoje akcentuojami i§Stkiai susij¢ su duomeny paruosimu,
Siuo atveju praktikoje akcentuojamas duomeny patikimumas, su nestruktirizuoty duomeny

61



§is i8Sukis.

v v

Duomeny patikimumas

(gaunama tekstiné
informacija
nepatikima)

Struktiirizacija
(skirtingy formaty
duomeny apdorojimas)

Duomeny kokybé
(nekokybiski
gyvenimo aprasymai)

fvw =

14 pav. Didziyjy duomeny tipy isStukiai I atrankos proceso etapas

Analizuojamas didziyjy duomeny Saltiniy pritaikomumas organizacijose siekiant iSsiaiSkinti kokius
didziyjy duomeny Saltinius naudoja informantai vykdydami atrankos procesa, 1§ Saltiniy gaunamos
informacijos gausa, Saltiniy klasifikavimo principus bei kylancius i§§tukius, | atrankos proceso etapo
kontekste. Didziyjy duomeny Saltiniy konstruktas padés atskleisti I- ame atrankos proceso etape
naudojamus didziyjy duomeny $altinius.

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai daZniausiai akcentavo, jog naudoja pagrinde
nestrukturizuotiems duomenims gauti informacinius portalus, asmeninius portalus, socialines
medijas, iSorines duomeny bazes bei strukttrizuotiems duomenims surinkti naudoja vidines duomeny
bazes, verslo valdymo sistemas ir pusiau struktiirizuotiems duomenims gauti naudoja debesy
kompiuterija, daikty interneta.

15 lentelé. Didziyjy duomeny Saltiniai I atrankos proceso etapas

Teorija

Praktika

Citatos

| atrankos
proceso
etapas

Informaciniai
portalai

Informaciniai
portalai

11:,,Tai naudojame cv bankq, cv online, darbo birza, linkedn. *

12: ,,Naudojam informacinius portalus

I13: ,Tai internetinius puslapius. Tai cv banku, cv market
naudojamés, uzimtumo tarnyba, cv kaunas<...>.*

14: ,,<..>vis tiek tas ,,linkedn* ir cv bankas greiciausiai bity
Sfavoritai<..>."

16: ,,<..>iesko ty zZmoniy per ,linkedn®, kurie turéty tas
kompetencijas.

I7: ,,<..>standartiskai tuos cv bankas, cv market ir kitus
portalus ir tiek manau. *

18: ,,<..> arba cv portalus, tai cv bankg, cv online, cv market,
linkedn.

110: ,,<...> linkedn naudojam <...>.*

112: ,,Pagrindiniai naudojami duomeny Saltiniai yra CV bankas
ir darbo birza. "

Asmeniniali
portalai

Asmeniniali
portalai

14: ,,<..>jmoné turi savo jmonés tinklapj, tai dazniausiai
tinklapyje karjeros puslapyje matomi tie skelbimai<...>*

16: ,,<..>pavyzdziui nuéje  kandidatai j ,linkedn”
wnudirect inami* j tam tikrg jmonés puslapj kur gali aplikuoti §
pozicijg<...>kaupiame struktirizuotqg informacijq duomeny
bazése. "

19: ,,<..>galbiut miusy internetinis Saltinis<..> "

110: ,,<...> savo karjeros puslapj naudojam<..>*“

Vidinés
duomeny
bazés

Vidinés duomeny
bazés

12:,,<.> vidines duomeny bazes<..>."

13:,,<.>savo duomeny bazémis<..>*

15:,,<...> tai misy projekty duomeny bazés<..>

18: ,,Naudojam daugiausiai savo turimg duomeny baze<..>"
110: ,,<...> savo duomeny baze¢ ir plius bus ta talenty profiliy
duomeny baze<...>

ISorinés
duomeny
bazés

ISorinés duomeny
bazés

111: |, Issiperkame duombazes tam tikry portaly tai bity cv
bankas, cv online ir cv market<...>.“
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Socialinés Socialinés T e
12: ,,<..>bei socialines medijas.

medijos medijos

Verslo ) . - . Lo “

valdymo \(erslo valdymo 110: ,,<..>naudojam vidiniam pritraukimui tq ,,Workday
. sistemos sistemq.

sistemos

Debesy Debesy 12:,,Debesy kompiuterijq labiau procesams naudojam.

. .. . .. I5: ,,<..> debesyse esancius duomenis<...>.*
kompiuterija kompiuterija

Daikty
internetas

I

Daikty internetas | 12:,,<..> daikty internetas<...>.

Tyrimo rezultatai parod¢, jog informantai [-ame atrankos proceso etape dazniausiai naudoja
informacinius portalus, tai ,,cv banka®, ,,cv market®, ,,cv online®, ,,cv kaunas®, uZimtumo tarnyba,
,linkedn*, Kiti informantai teigé, jog iSsiperka i§ $iy informaciniy portaly tik duomeny bazes, tai
naudoja iSorines duomeny bazes. Taip pat, naudojami ir organizacijy karjeros puslapiai, asmeniniai
portalai, j kuriuos kandidatai gali biti nukreipiami i§ ,linkedn® platformos arba tiesiogiai bei
papildomai informacijai gauti naudojamos ir socialinés medijos. Vidiniam pritraukimui naudojamos
verslo valdymo sistemos, duomeny palyginimui, i§gavimui naudojamos ir vidinés duomeny bazés.
Debesy kompiuterija ir daikty internetas naudojamas efektyvesniems procesams vykdyti, duomenims
kaupti, lyginti.

Apacioje esan¢iame paveiksle, pateikti informanty naudojami didziyjy duomeny $altiniai, tai pirmoje
eilut¢je pateikti nestruktiirizuotiems duomenims iS§gauti naudojami Saltiniai, antroje strukttirizuotiems
duomenims gauti naudojami Saltiniai ir paskutinéje pusiau strukttirizuotiems duomenims iSgauti
naudojami informanty didziyjy duomeny $altiniai (Zr. 15 pav.).

Informaciniai portalai

(,CV bankas", ,,.CV ISorinés duomeny

Asmeniniai portalai

online", ,,CV (Organizacijy bazés (kandidaty Socialinés medijos
market", ,,Linkedn", . : duomeny baziy (,,Facebook™)
,,CV kaunas", karjeros puslapiai) igsipirkimas)

UZimtumo tarnyba)

Vidinés duomeny bazés Verslo valdymo

(kaupiami struktiirizuoti b 5|5t|em05|d
duomenys) (Personalo valdymo
sistemos)
Debesy kompiuterija Daikty internetas

(jutikliy kaupiami
duomenys/paspaudimai/
apsilankymai)

(virtualios vidinés
duomeny bazés)

15 pav. Didziyjy duomeny Saltiniai I atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai i$skyré, jog naudingiausi didziyjy
duomeny Saltiniai I-ame atrankos proceso etape yra informaciniai portalai, vidinés duomeny bazés
bei asmeniniai portalai.

16 lentelé. Geriausius rezultatus sugeneruojantys didziyjy duomeny Saltiniai I atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos
I atrankos o o 1l: ,,<..>cia turbut nuo pozicijos priklauso, jeigu
Informaciniai | Informaciniai . . L .
proceso . . nevadovaujama pozicija tai sakyciau gal per puse skelciau va
portalai portalai . ; .
etapas tuos paieskos atrankos kanalus, kaip cv bankas, cv online<...>
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tuo paciu ir linkedn vadovaujamai pozicijai labai gerai
pasitarnauja<...>."“

13:,,Na manau, kad vis dél to cv bankas. Na mes daugiausiai is
Sito puslapio gauname kandidaty cv pageidaujanciy dirbti, na
toksai galbiit efektyviausias paieskos kanalas sakyciau.

17:,, <...> bet manau dazniausiai tai is cv banko ir cv market.
111: ,,Nu procentaliai jei zvelgiant tai jdarbinimo agentiira, bet
jos lygiai taip pat naudojasi cv banku, cv online.

112: ,,<.>CV bankas, nes per ji atrenkame geresnius
darbuotojus, labiau motyvuotus bei aukstesnés kvalifikacijos, o
i§ darbo birZos atsiunciami maziau motyvuoti darbuotojai ir su
Zemesne kvalifikacija.

16: ,,<...> a$ galiu pasakyti ,,acceptance rate”, kurj Zinau is
kuriy kanaly daugiausiai Zmoniy pasamdo, tai yra is ten kur
Zmonés tiesiogiai nueina j jmonés karjeros puslapj ir per ten

Asmeninial Asmeniniai portalai | aplikuoja<...>*
portalai . R . o
19: ,,<...>naudingesnis bina, nors sakyciau abu panasiai, bet
man labiau bity internetinis klienty puslapis, nes labiau
pereinama prie ty visokiy lengvyjy dalyky<...>. "
12: ,,<..>tai butent duomeny bazés, nu tu aiskiai ten
susidéliojus tq informacijq tai tau padeda tavo procese ir
(\j/idinés Vidinés duomeny greiciui ir pati.lcimpfmui duom?m;. “ o .
uomeny bazés 18:_ 5 <...>geriausi rezultatai gal atéjo is gauty cv, kurie
bazés atsiduria pas mus duomeny bazéje<...>.*“
110: ,,<..> Siaip sunku vertinti kaip tas dar talenty profilis
nestartavo, bet as tikiu, kad Sitas Saltinis bus geriausias <...>."“
y;gil/(r)no \{erslo valdymo | 710: ,,<..> Siaip sunku vertinti kaip tas dar talenty profilis
. sistemos nestartavo, bet as tikiu, kad Sitas Saltinis bus geriausias <...>.*“
sistemos
Debesy
kompiuterija |
Socialinés
medijos i
ISorinés
duomeny -
bazés

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams I-ame atrankos proceso etape geriausius rezultatus
sugeneruoja informaciniai portalai, tai bitent ,,cv bankas®“ ir ,linkedn* ypatingai vadovaujamai
pozicijai, taip pat vidinés duomeny bazés, tai susistruktirizavus gautus duomenis papras¢iau juos
lyginti, interpretuoti. Kiti informantai iSskyré ir organizacijos asmeninj portalg teigiant, jog
»aceeptance rate* didziausias.

Informaciniai portalai

" s Asmeniniai portalai Vidinés duomeny bazés
é'\? \n{]:ﬁ(neliﬁs ,L”iﬁI:(/a(?nr]'l IneC,V (Organizacijy karjeros (kaupiami struktiirizuoti
" N Py puslapiai) duomenys)

kaunas", Uzimtumo tarnyba)

16 pav. Geriausius rezultatus sugeneruojantys didziyjy duomeny Saltiniai I atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai daZniausiai iSskyré, jog didZiyjy duomeny
Saltinius klasifikuoja pagal duomeny patikimuma, ieSkomg pozicijg, lankstumg. Taip pat, daugelis
akcentavo, jog i$ vis neklasifikuoja duomeny $altiniy Siame etape, naudoja visus.

17 lentelé. DidZiyjy duomeny Saltiniy klasifikavimas I atrankos proceso etapas
Teorija Praktika Citatos
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I atrankos
proceso
etapas

Duomeny
kokybé

Duomeny
patikimumas

12: ,,Pacius Saltinius mes klasifikuojame pagal patikimumg
informacijos.<...> "

14: ,,Renkamés savus duomenis, nesavy duomeny nesirenkam,
nes jie gali neatitikti ir tai kainuoja laiko.

Duomeny
analizés tikslas

Ieskoma pozicija

11: ,,Tai klasifikuojame kaip ir minéjau pagal pozicijg, tai
ieSkoma vadovaujama pozicija ar nekvalifikuota pozicija.
13:,,<..>priklauso nuo pareigybés<...> jeigu eina kalba apie
aukstesnes pareigas, tai zinoma naudojamés cv banku, cv
online, jeigu kalba eina apie Zemesnes pareigas, tai galbiit
uztenka ir uzZimtumo tarnybos puslapio.

17: ,,<...>biina labai jvairiai, daugiau pagal pareigybe

110: ,,<..> kur sunkiau surasti Zmogy ar ten sunkiau islaikyti
Zmones, tai toms visoms pareigybéms jau daugiau kanaly
naudojama  <..> konkrecioms pareigybéms ieskoma
skirtingais Saltiniais.

Duomeny
verte

Lankstumas

17:,,<..> nu i esmés svarbiau lankstumas<...>."“

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai I-ame atrankos proceso etape dazniausiai klasifikuoja
Saltinius pagal duomeny patikimumg, tai gauta informacijg i§ informaciniy portaly kaupia ir
susistruktiirizuoja, taip pat klasifikuoja pagal pozicijg j kurig kandidatas pretenduoja, tai skirtingoms
pozicijoms renkasi skirtingus duomeny Saltinius bei atsizvelgia j pasirenkamy S$altiniy lankstuma.
Kita dalis informanty neklasifikuoja Saltiniy, tai naudoja visus $altinius, o toliau gautg informacijg i$
Saltiniy surenka ir apdoroja bendrai arba iSskiria jau informaciniuose portaluose naudojant jy

siilomus jrankius. [Sanalizuotoje teorijoje Saltiniai klasifikuojami pagal duomeny kokybe, Siuo atveju
praktikoje pagal patikimuma ka galime laikyti kokybe, pagal duomeny analizés tiksla, praktikoje

ieSkoma pozicija, tai irgi galime laikyti analizés tikslu, pagal duomeny verte, $iuo atveju praktikoje
informantai i§skyré Saltiniy lankstuma.

Duomeny patikimumas
(gautos tekstinés informacijos
patikimumas)

Pozicija Lankstumas
(pozicijos lygis, (informaciniy portaly
vadovaujama/nevadovaujama valdymas)

17 pav. Didziyjy duomeny saltiniy klasifikavimas I atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai i$skyr¢, jog kyla i§§tikiy dél techniniy

nesklandumy, reikiamy duomeny i§gavimu.

18 lentelé. DidZiyjy duomeny Saltiniy i$Stikiai I atrankos proceso etapas

Teorija

Praktika

Citatos

| atrankos
proceso
etapas

Tinkamas
Saltiniy
klasifikavimas

Techniniali
nesklandumai

13: ,,<.>kalbant apie tq patirtj, kai pirmq kartg reikia
patalpinti darbo skelbimgq, tai galbiit taip yra Siek tiek to
neaiskumo, bet paskui kaip jpranti, kai pasiruosi tuos sablonus
ir tada savo turi<..>.*

I7: ,,<..>techniniai kartais kazkokie nesklandumai, kai reikia
jkelti ir kazkas neveikia, ir dazniausiai neaisku kokig naudg
sugeneruoja. “

111:,,<..>bina kartais, jog tie cv j netinkamgq vietq papuola ty
Zmoniy, tas zmogus sudaro cv jisai irgi pasirenka savo sritj ar
ne pagal kokiq sritj jis gali dirbti ir turi iSsilavinimg, ir ten as
manyciau yra labai siaura ir susiplaka j vieng<...>"“

Reikiamy
duomeny
iSgavimas

Reikiamy duomeny

iSgavimas

12: |, Tai naudojantis tais nestruktirizuotais duomenimis is
portaly, tai tiesiog svarbumgq atsirinkti, atrinkt is duomeny kas
yra svarbu ir aktualu. Niekada negali Zinot zmogiskai taip
paziuréjus.

65



19: ,,<..>issigryninti tos jmonés vertybes ir ko jie konkreciai
nori<..>pagal tai ieskoti<..>

112: ,,Cv banke uzpliista didelis kiekis CV, tad kartais sunku
atsirinkti tinkamiausius CV is jy gausybés.

Tinkamy
Saltiniy -
pasirinkimas

Tyrimo rezultatai parode¢, jog informantai [-ame atrankos proceso etape susiduria su tokiais i$Stkiais
kaip techniniai nesklandumai, tai informaciniy portaly trikdziai jkeliant skelbimg, rtaSiuojant
kandidatus. Taip pat, susiduria su reikiamy duomeny i§gavimo problema, atsizvelgiant j kandidaty
pateikta skirtingg informacija, naudojamus skirtingus duomeny formatus. Kiti informantai teige, jog
ISanalizuotoje teorijoje akcentuojami trys iSSiikiai susij¢ su didziyjy duomeny Saltiniais, tinkamas
Saltiniy klasifikavimas, Siuo atveju praktikoje akcentuojami techniniai nesklandumai, reikiamy
duomeny i§gavimu, kas Siuo atveju sutampa ir tinkamy Saltiniy pasirinkimas.

Techniniai nesklandumai Reikiamy duomeny i§gavimas
(netinkamas kandidaty rikiavimas, (atsirinkti reikiamus nestruktiirizuotus
trikdZziai) duomenis)

18 pav. Didziyjy duomeny Saltiniy i$$iikiai I atrankos proceso etapas

Apacioje pateiktame paveiksle (zr. 19 pav.) vaizduojamas Klasifikatorius, kuris perteikia I-ame
atrankos proceso etape informanty naudojamus didziyjy duomeny Saltinius ir i§ jy
iSgaunamus/naudojamus didziyjy duomeny tipus. Taip pat, perteikiami ir informanty didziyjy
duomeny tipy bei didziyjy duomeny Saltiniy klasifikacijos kriterijai. Nuspalvinti didziyjy duomeny
tipai simbolizuoja daugiausiai informacijos suteikiané¢ius duomeny tipus ir nuspalvinti didziyjy
duomeny Saltiniai simbolizuoja geriausius rezultatus sugeneruojancius Saltinius.
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i | atrankos proceso etapas
(skelbimy paruoSimas, i

talpinimas)
] Struktiirizuoti duomenys Vidinés duomeny bazés |-
(12; 13; 15; 16; 18; 110) (12; 13; I5; 18; 16; 110)
Pusiau struktfllgi.zilsoti duomenys Informaciniai portalai
(12; 15) (11; 12; 13; 14; 17; 18: 110;
112)
Nestruktiirizuoti duomenys ‘\\
(115125 13; 14; 15; 16; 17; 18; 19; 110; [Sorinés duomeny bazés
111; 112) \ (111)

Kompetencijos

Asmeniniai portalai
(14; 16; 110; 19)

Patirtis

Pozicija N .
Socialinés medijos

(12)

L| Techninés Zinios

Debesy kompiuterija
(125 15)

Daikty internetas

(12)

Verslo valdymo sistemos
(110)

Duomeny patikimumas

Pozicija <«

Lankstumas

19 pav. | atrankos proceso etapo konstrukty klasifikatorius

I pateikto paveikslo, matoma, jog informantai naudojasi strukttirizuotais, pusiau struktiirizuotais ir
nestrukturizuotais duomeny tipais I-ame atrankos proceso etape, Siuos duomenis iSgauna i$ tokiy
Saltiniy kaip, vidinés duomeny bazés, iSorinés duomeny bazés, informaciniai portalai, asmeniniai
portalai, socialinés medijos, debesy kompiuterija, daikty internetas, verslo valdymo sistemos.
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Nestruktiirizuotus duomenis iSgauna bitent i§ iSoriniy duomeny baziy, informaciniy/asmeniniy
portaly, tokiy kaip karjeros puslapis ir kitos darbo skelbimy platformos bei socialiniy medijy, siekiant
gauti papildomos informacijos apie kandidatus. Struktiirizuotus duomenis iSgauna i§ vidiniy
duomeny baziy, verslo valdymo sistemy kadangi Kiti informantai savo organizacijy duomeny bazése
kaupia jau struktirizuotus duomenis bei naudojasi esama sukaupta kandidaty baze. Pusiau
strukttirizuotus duomenis iSgauna i§ debesy kompiuterijos, tai kaupia, lygina duomenis, i§ daikty
interneto efektyvesniems procesams palaikyti, patikrinti Zinias. Didziyjy duomeny tipus informantai
klasifikuoja pagal kompetencijas, patirt], reikiama pozicijg bei technines kandidato zinias. DidZiyjy
duomeny Saltinius informantai klasifikuoja pagal iSgaunamy duomeny patikimuma, pagal ieSkoma
pozicijos lygi, Saltiniy lankstumg. Daugiausiai informacijos informantams suteikia nestrukttirizuoti
duomenys, geriausius rezultatus informantams sugeneruoja vidinés duomeny bazés, informaciniai
portalai, asmeniniai portalai.

Il atrankos proceso etapas

Analizuojamas didziyjy duomeny tipy pritaikomumas organizacijose siekiant iSsiaiSkinti ar
informantai naudoja didziuosius duomenis vykdydami atrankos procesa, kokius didziuosius
duomenis naudoja, duomeny prieinamumo ir apdorojimo problemas, duomeny kokybés aspektus, i$
atrankos proceso etapo kontekste. Atlikta analizé padés atskleisti II- ame atrankos proceso etape
naudojamus didZiyjy duomeny tipus.

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai akcentavo, jog naudoja strukturizuotus ir
nestruktiirizuotus duomenis, taip pat vienas informantas i$skyre, jog naudoja ir pusiau struktiirizuotus
I1-ame atrankos proceso etape.

19 lentelé. Didziyjy duomeny tipai II atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

12:,,<..>naudojameés tada struktirizuotais duomenimis, tai kq
mes patys sukaupiam<...> "

13: ,,<..>véliau kazkiek struktiruojame gautq informacijq pas
save.

15:,,<..>naudojame paprastus struktirizuotus duomenis <...>
18: ,,Tai naudojame Siame etape tuos sustruktirizuotus
gyvenimo apraSymus<..>. "

Strukttrizuoti Strukttrizuoti . . e
17: ,,<.>is savo duomeny bazés, tai i jvairiy viety savo
duombazéje pasiziuiréje jg sudéliojam ir tada duodam<..>*
19: ,<.> o pokalbio metu biina ir egzaminuojame<..>
Il atrankos struktirizuoti<..>. *
proceso 110: ,,<.>struktirizuotus duomenis kaip ir pirmame
etapas etape<..>."“
111: , <.>kazkiek  naudojame ir savo  duomeny
baze<..>struktirizuotus<..>"
Pusiau Pusiau 18: ,,<.> ir kazkiek pusiau struktirizuoty duomeny kalbant
struktiirizuoti struktiirizuoti apie tq duodamq techning uzduotj.

1l: ,,<..>tq patj cv, jog lengviau klausimus susigalvotume,
nestruktirizuotus duomenis. *

12: ,,<..> ir nestrukturizuotus duomenis<..> Manau, kad
dominuoty nestruktiirizuoti is jmonés pusés zvelgiant.
13:,,Tai nestruktirizuotus, tuos kandidaty cv gautus<..>*

15: ,,<.> kalbam apie kitokius kelis Saltinius, kurie bity
nestruktirizuoti.

Nestruktirizuoti | Nestruktairizuoti
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17:  ,,<.>naudojame  Siame etape nestruktirizuotus
duomenis<..>naudojam CV duomenis.

18:,,<..> ir kazkiek nestruktiirizuoty duomeny kalbant apie tq
duodamgq techning uzduotj.

19: ,,<.>visus gyvenimo aprasyme pateiktus kandidato
duomenis<...> nestruktiirizuoti.

110: ,,<.>gal kad Siame etape jau pasilygina su kitais
kandidatais<..> nestruktirizuotus<..>. "

111: ,,Naudojame cv pokalbyje <..>pokalbis su skyriaus
vadovu, tai jisai parodo kazkq tais iS milsy jmonés
duomeny<..> Nestruktiurizuotus. *

112: | <..>kandidaty CV, pagal kuriuos klausinéjame ir
gilinameés  detaliau<..>  naudojame  nestruktirizuotus
duomenis<..>.“

Tyrimo rezultatai parodé, jog didzioji dalis informanty II-ame atrankos proceso etape naudoja
didZiuosius duomenis. Tai daZniausiai naudojami struktiirizuoti ir nestruktiirizuoti duomenys.
Nestruktiirizuotus duomenis informantai naudoja pagrinde techninéms uzduotiems sukurti ir pateikti,
iSanalizuoti vaizdo jrasg (kandidato uzduoties pristatymg), teksting informacijg. Struktiirizuotus
duomenis informantai naudoja analizuojant savo apdorotus duomenis, taip pat uzduoties pateikimui,
siekiant jvertinti kandidato technines Zinias. Pusiau struktirizuoti duomenys naudojami techninei
uzduociai sukurti, pateikti.

Struktiirizuoti Pusiau struktiirizuoti (teN}fISuF; {élktuf}(ziuotl
(techninés uzduotys, (techniné uzduotis paremta ne ac dor Ots' uz gﬂ%’qsc’)
apdoroti gyvenimo pusiau struktarizuotais pdoroti gyvenim

apraSymai) duomenimis) aprasymai, 1soriniai

papildomi duomenys)

20 pav. Didziyjy duomeny tipai II atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai daZniausiai iSskyré, jog lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys, lengviausiai apdorojami struktiirizuoti duomenys bei kokybiskiausi yra
nestruktiirizuoti duomenys II-ame atrankos proceso etape.

20 lentelé. Didziyjy duomeny prieinamumas, apdorojimas, kokyb¢ II atrankos proceso etapas
Teorija Praktika Citatos

11: ,,<..>lengviausi prieinami duomenys yra i§ gyvenimo
aprasymy<..>"“
Lengviausiai Lengviausiai 2: ,<.> Sitam etape Sie duomenys yra lengvai
prieinami<..>“

rieinami rieinami . 5
P _ . . P . . 17: ,,<...>naudojam tas uzduotis, kurias kuriam is savo kodo
strukttirizuoti nestruktiirizuoti . . . . “
ir panasiai, tai duomenys lengvai prieinami<..>

duomenys duomenys 19:,,<...> tai lengviausiai kas yra parasyta<..>*“
Il atrankos 110: ,,<..>nestruktirizuoti<..>manau yra labai lengva
proceso tarkim per tuos jgudzius ieskot, ypatingai kaip ir tas talento
etapas profilis pradés veikt<..>*

12:,,Sitam etape §ie duomenys yra lengvai prieinami, bet néra
lengvai apdorojami.

Lengviausiai Lengviausiai 15: ,,<..>paprasciausiai apdoroti yra, tada kai duodam tq
lentele  atrinktq  kas  buty  paprasti  struktirizuoti

apdorojami apdorojami o . .
. . . . duomenys<...>struktirizuotus  duomenis yra lengviau
strukttirizuoti strukttirizuoti ; «
suprasti<...>
duomenys duomenys 17: ,,<..>nestruktirizuoti<..>apdorojami gal sunkiau nes

reikia pasiruost, pagalvot kas geriau.
18: ,,<...>struktirizuoti, nes jie buna aiskesni bei patikimesni,
tvarkingiau sudélioti<..>*
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19: ,,<..> O apdorojami tai tie struktirizuoti, realiai tai kq
mes dedam j savo duomeny baze<...> va Sitie lengviausiai
apdorojami.

110: ,,<...> apdorojimg duomeny, tai tie struktirizuoti, nu ta
prasme, tai mes darom tas analizes su ,,Pivot*, nu tu tiesiog
turi tas pareigybes ir visa kitg<..>

111: ,,<..> duomenys lengvai prieinami ir iStraukiami is ty
duombaziy.

112: |, <.>lengviausiai apdorojami yra struktirizuoti
duomenys<..>*“

11:,,<.> duomenys gauti is cv banko yra kokybiskiausi<..>
labiausiai vis dél to skaitom gautus nestruktirizuotus

duomenis.

12:,,Cia yra svarbiausi tie nestruktiirizuoti, jie deja cia labai
Kokybiskiausi | Kokybiskiausi daug lemia <...>
nestruktiirizuoti | nestruktirizuoti 15: ,,<.>kombinacija, struktiurizuoty ir nestruktirizuoty
duomenys duomenys duomeny duoda Ziniy apie kandidatg<...>."

18:,,<...> nu aisku nestruktirizuoti leidzia labiau patikrinti ar
turi kompetencijq zmogus, tai nestruktirizuoti Siame etape
biity kaip ir kokybiskesni.

112: ,,<.>struktirizuoti duomenys, zinoma, jie yra kokybiski,
taciau nestruktirizuoti duomenys suteikia gilesniy jzvalgy.

Tyrimo rezultatai parodé¢, jog informantams II-ame atrankos proceso etape lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys, tai kaupiami gyvenimo apraSymai, vieSa informacija internete.
Lengviausiai apdorojami struktiirizuoti duomenys, tai struktiirizuotus duomenis lengviau suprasti, jie
biina aiSkesni ir patikimesni, tvarkingiau sudélioti. Kokybiskiausi duomenys Siame etape yra
nestrukturizuoti duomenys, kadangi Siame etape didzioji dalis informanty tikrina kandidaty
kompetencijas, igiidzius, todel butent nestruktiirizuoti duomenys leidzia labiau atskleisti kandidaty
tinkamuma tam tikrai pozicijai uZimti.

Lengviausiai prieinami Lengviausiai apdorojami Kokybiskiausi
g ! g . nestruktirizuoti duomenys
nestruktiirizuoti duomenys struktiirizuoti duomenys (gaunama tekstiné
(neapdoroti gyvenimo (apdoroti gyvenimo in%ormaci'a teksting
apraSymai, duomenys i§ apraSymai, struktiirizuotos informaci'aJ ig wduotics
iSoriniy Saltiniy) lentelés) )

rezultaty)

21 pav. Didziyjy duomeny prieinamumas, apdorojimas, kokybé II atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai iSskyré, jog nestruktirizuoti duomenys
suteikia Siame etape daugiausiai informacijos, taciau Kiti informantai akcentavo ir struktiirizuoty
duomeny svarbg, traktuojant, jog duodant uzduotj paremtg struktiirizuotais duomenimis, galima
1$siaiSkinti ar kandidatas turi pagrindines reikiamas Zinias.

21 lentelé. Daugiausiai informacijos suteikiantys didziyjy duomeny tipai II atrankos proceso etapas
Teorija Praktika Citatos

¢

11:,,Tai turbiit tie nestruktiirizuoti duomenys gauti is cv.
12: ,, Nestruktirizuoti duomenys suteikia daugiau informacijos
negu strukturizuoti<...>."

Il atrankos . _ . . .
rOCeso Nestruktiirizuoti 13: ,,<..>naudojam tuos nestruktirizuotus duomenis<...> i§
gtapas duomenys Nestruktlirizuoti | gyvenimo aprasymy surinkti duomenys yra naudingesni<...>

duomenys 17: ,,<..>ne visai pakanka ty nestruktirizuoty duomeny, bet
neturime mes daug ty skirtingy tipy duomeny<...>."

18: ,,Tai nestruktirizuoti suteikia daugiau informacijos, nes
kandidatas parodo save kaip specialistq ir Sitam etape tai
svarbiausia. **
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110: ,,<..> manau, kad Sitame etape svarbiau tie
nestruktirizuoti duomenys, tai gauti rezultatai po pokalbio.
112: ,,Be abejo, kad daugiausiai informacijos suteikia
nestruktirizuoti duomenys. *

Strukturizuoti
duomenys

15: ,,<..>struktirizuoti duomenys, tie paprastesni, suteikia
daugiau informacijos<...>."

19: |, <...>struktiarizuoti iSsamiausiai pateikti, tai na realiai kas
man aktualiausia<...> tai daugiausiai ir suteikia tos
informacijos.

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams I1-ame atrankos proceso etape daugiausiai informacijos
suteikia nestrukturizuoti duomenys, kadangi jie leidZia kandidatui parodyti save kaip specialista, taip
pat daugelis informanty akcentuoja nestruktiirizuotg duomeny svarbg, nes Siame etape jie dazniausiai
naudojami ir suteikia reikiamy jzvalgy priimant tolimesnj sprendimg. Kiti informantai teige, jog
struktiirizuoti duomenys Siame etape jiems suteikia daugiausiai informacijos, kadangi uzduoties
paremtos struktlirizuotais duomenimis rezultatas leis jvertinti kandidato turimas pagrindines Zzinias
bei iSsamesnis struktiirizuoty duomeny pateikimas palengvinS analize. ISanalizuotoje teorijoje

akcentuojami nestrukttirizuoti duomenys kaip naudingiausi, o praktikoje informantai iSskyré ir
struktiirizuotus duomenis, kaip kandidato pagrindiniy reikiamy ziniy iSsiaiSkinimo biida.

Struktiirizuoti duomenys

(lengviau susisteminti rezultatus)

Nestruktirizuoti duomenys
(duomenys gauti po techniniy
uzduociy)

22 pav. Daugiausiai informacijos suteikiantys didZiyjy duomeny tipai IT atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai daZniausiai iSskyré, jog didziyjy duomeny tipus
klasifikuoja pagal duomeny formatg, tam tikras kompetencijas, technines zinias, patirtj, pagal

pozicija.

22 lentelé. Didziyjy duomeny tipy klasifikacija II atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

15:,,<...>Siame etape akcentuojama, kokie tai yra duomenys, tai
Pagal yra tekstas ar tai yra ten video medziaga, ,,pixel ‘iai*, ar tai yra
Pagal duomeny duomeny struktiarizuota paprasta duomeny bazés lenteliy grupe<...> tai
formata format prie tokiy ten techniniy klasifikavimy<...> galime sakyti, garsas
4 ar ,,internet of things" kazkokie signalai, vaizdiné medziaga,
tekstiné medziaga ar ta standartiné duombazeé ,,SQL ‘iné “<...>."

12:,,Svarbiis tie ,,soft skills ‘ai “<...>
17:,,<..>uzsirasome labai skirtingg informacijq ir poto pagal jgq
1 atrankos %’ag.al. duomeny | Pagal ) Z(t)s’;l;?e:tlg:z;;:“ Zcf‘zmauszal, tokie esminiai dalykai, tai pagal
ep{:sgsso Saltinj kompetencijas 112: |, Surinktus duomeny tipus klasifikuojame pagal gautq

pokalbio metu informacijq, tai papildomus kandidato turimus
jgiudzius.

Pagal duomeny
tiksla

Pagal patirtj

17:,,<..>patirtj. “

19: ,,<..>daugiausiai ta klasifikacija vyksta pagal patirtj, tai
manau Sie bity pagrindiniai, dar galbit kalbos Ilygius
issiskiriam<...> palei savo kazkokiq specifikq susivedam
duomeny bazes. “

110: |, <..>daZniausiai  pasiliecka 2-3  kandidatus ir
pirmumqg<..>pagal asmenines savybes, ten patirti ir
panasiai<...>."

111:,,Pagal patirtj, kvalifikacijq, zinrime darbovietes kur dirbes,
darbine patirtj <...>."
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Pagal duomeny

“«

Pagal pozicija | 13:,,Pagal pareigybes, tai j kokig pareigybe ieskai<...>.

svarba
12: ,,<.>svarbu kaip tu susidoroji su tuo spaudimu ir
Pagal klausimais<...>Svarbu kaip susidoroja su ta uzduotim<...>*
technines 18: ,,<...>galbiit pagal uZduoties rezultatus, bet juos irgi vertinti
zinias biina labai sudétinga, nu tai vertini mazdaug remdamiesi savo

viduje nustatytais kriterijais ir pagal tai klasifikuoji. **

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai [I-ame atrankos proceso etape dazniausiai klasifikuoja
duomenis pagal kandidaty patirtj, tam tikras reikiamas kompetencijas, tai akcentuojami ,,minkstieji
igiidziai“, pagal technines kandidato Zinias, tai kandidaty rezultatus po uzduoties atlikimo, pagal
duomeny formata, tai akcentuojamas duomeny tipas ar tai tekstiné¢ informacija, ar vaizdo jraSas,
techninis klasifikavimas bei pagal ieSkoma pozicija. ISanalizuotoje teorijoje duomenys klasifikuojami
pagal duomeny formata, duomeny Saltinj, tiksla, svarba, tai pagal technines charakteristikas.
Praktikoje atsispindi tokie patys, performuluoti, klasifikavimo kriterijai, tai duomenys klasifikuojami
pagal duomeny formatg, kompetencijas, patirtj, pozicija, technines zinias.

Duomen - C e
formata;1 Kompetencijos - _Pozicija Techninés Zinios
(nestruktiirizuoti (reikiamos Patirtis (jaunesnysis, (Ziniy lygis po

struktiirizuoti papildomos) (metais) VYTESTYSIS uzduoties

duomenys) specialistas) rezultaty)

23 pav. Didziyjy duomeny tipy klasifikacija II atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai i$skyré, jog kyla i§8tikiy su nestruktiirizuotais
duomenimis, tai jy apdorojimu bei su pacia gauty duomeny klasifikacija ir tinkamy duomeny
1Sgavimu.

23 lentelé. Didziyjy duomeny tipy isSukiai II atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

18:,,Sunkiausia galbit bina suklasifikuoti tuos duomenis, nes
nu buna dazniausiai tie uzduoties rezultatai skirtingi ir
nezinai kaip vertinti teisingai.

19: ,,<..>realiai tie duomenys sakyciau pateikiami

Duomeny Duomeny - 8 - e ’ o
" e nestruktiiruotai abirusiai  arba  labai  konkreciai
aruo$imas klasifikacija p
p . neissipleciant, tai galbiit sunkiausiai biina suklasifikuot tq
reikiamg informacijq, kuri is tikryjy yra reikalinga<...>.*
Il atrankos 112: ,,<..> sunku tai, kad visq gautg informacijq pokalbio
proceso metu reikia susisteminti. *
etapas Nestruktiirizuoty Nestrukttrizuoty | 12: ,,<...>nestruktirizuotus duomenis apdoroti sudetingiau
duomeny duomeny <...> isSikis yra apdoroti tuos gautus duomenis, nes vis tiek
apdorojimas apdorojimas tai yra vaizdinis pranesimas ir elgesys pacio kandidato<...>*

11:,,<..>sunku informacijq istraukt<...>*

I5: ,,<..> galbiat gali identifikuoti tam tikrus dalykus,
Tinkamy kuriuose Zmogus tebiinie geba, tebunie iSmano ir jie yra
sudetingi, bet kandidatas vis tiek néra tinkamas nes jam
triksta labai fundamentaliy zZiniy<..>gali truputj apsirikti
gaudamas gerus rezultatus j specifinius klausimus.

17:  ,Sunkiausia, gal biaty gauti visq reikiamg
informacijg<..>"

Duomeny kokybé | duomeny
iSgavimas

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai I[I-ame atrankos proceso etape susiduria su tokiais i$Stukiais
kaip nestruktiirizuoty duomeny apdorojimas, tai sunku atrinkti reikiamg informacija, sunku apdoroti

VW —
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skirtingi bei su tinkamy duomeny iS§gavimu, tai sunku atsirinkti reikiamus duomenis. Taip pat,
daugelis informanty i$skyré papildomus kylancius i§Stkius, tai dideles laiko sgnaudas, netinkamus
kandidatus, nekalbius kandidatus, realiy kandidaty jgudziy iSsiaiSkinimg. ISanalizuotoje teorijoje
akcentuojami i8Siikiai susij¢ su duomeny paruosSimu, Siuo atveju praktikoje akcentuojamas duomeny
klasifikavimas kas gali buti laikoma pradiniu duomeny paruo$imu, su nestruktiirizuoty duomeny

vV —

Cw v —

Nestruktiirizuoty
duomeny apdorojimas
(vaizdinés medziagos,

gauty rezultaty)

Duomeny klasifikacija
(uzduoties rezultaty
klasifikavimas)

Tinkamy duomeny
iSgavimas
(ziniy lygio, gebéjimy)

24 pav. Didziyjy duomeny tipy i$stikiai II atrankos proceso etapas

Analizuojamas didZiyjy duomeny Saltiniy pritaitkomumas organizacijose siekiant i$siaiSkinti kokius
didziyjy duomeny Saltinius naudoja informantai vykdydami atrankos procesa, i$ Saltiniy gaunamos
etapo kontekste. Didziyjy duomeny S$altiniy konstruktas padés atskleisti II- ame atrankos proceso
etape naudojamus didziyjy duomeny Saltinius.

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai akcentavo, jog naudoja
nestruktirizuotiems duomenims gauti informacinius portalus, asmeninius portalus, socialines
medijas, iSorines duomeny bazes bei struktiirizuotiems duomenims surinkti naudoja vidines duomeny
bazes, verslo valdymo sistemas ir pusiau struktirizuotiems duomenims gauti naudoja debesy
kompiuterijg.

24 lentelé. Didziyjy duomeny Saltiniai II atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

11: ,,Tai linkedn<..>tada greitai ,,pasigoogle'ini** sakykim kas
tai per Zmogus ir kokia pozicijq uzima, ir kokia patirtis<...>.*
13:,, Informacinius portalus.

17:,,CV bankas, CV market<..> "

19:,,<...>cv bankas, cv online<..>, linkedn ‘as “<..>*

g;fr(;;?;?cmlal Lr;fg;?;?cmlal 110:,,<..> linkedn naudojam <.>. o
I111: ,,Cv bankas, cv online, kartais cv market, tai tie patys
Saltiniai kaip ir pirmame etape<..>
112: ,,<...>duomenis panaudojame tuos, kuriuos gauname is CV
11 atrankos banko ir darbo birzos, tai islieka tie patys duomeny Saltiniai kaip
proceso ir pirmame atrankos etape.
etapas Asmeniniai Asmeniniai 19: ,,<..>miisy atranky puslapis<..>*“
portalai portalai 110: ,,<...> savo karjeros puslapj naudojam<..>*“
12:,,Naudojame savo duomeny bazes<...>."
13:,,<..>turime savo duomeny baze valdymo programoje<...>."
I5: ,,<..> visus Kitus klausimus teoriskai grindZiam savo
duomeny bazes<...>.“
e Vidinés 17:,,<..> duomeny bazé.
Vidinés . . «
duomeny bazes duqmenq 18: ,,Is esmés savo afuo.mem; baze<..> . )
bazés 19: ,,<.>tarkim vidinés duomeny bazés<..>

110: ,,<...> savo duomeny baze ir plius bus ta talenty profiliy
duomeny baze<...>

111: ,,<.>taip pat kazkiek naudojame ir savo duomeny baze,
pavyzdziams parodyti. *
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12:,,<.>ir iSorines duomeny bazes<...>."
. 15:,,<..>lentele panaudojam, tai mes jq is ,,kaggle" pasivogem,
. ISorineés : . c e .
ISorinés duomen tai yra toks puslapis kur dedami visokie data scient
duomeny bazés bazés U ,,challenge ‘ai “<...>0 kalbant apie nestruktirizuotus duomenis,
tai Sitie duomenys ateina is klienty duomeny baziy<...>."
19:,,<.>tarkim isorinés duomeny bazés<..>"“
Socialinés Socialinés 19: ,,<..>socialinés medijos<...> kartais keliam skelbimus j
medijos medijos kazkokias ,,facebook " grupes<...>."
Verslo . e . Lo 9
Verslo valdymo valdvmo 110: ,,<..>naudojam vidiniam pritraukimui tq ,,Workday
sistemos aldy sistemgq.
sistemos
Debes Debes . . _ . _ . v
u u 18:,,<..>ir debesy, nes gautus cv jau buname susistruktirizave.
kompiuterija kompiuterija
Daikty )
internetas

Tyrimo rezultatai parod¢, jog informantai II-ame atrankos proceso etape dazniausiai naudoja
informacinius portalus, tuos pacius gyvenimo apraSymus esanius ,,cv banke“, ,.cv market®,
,linkedn®, naudoja iSorines duomeny bazes uzduotiems pateikti, sukurti. Taip pat, naudojami
asmeniniai portalai, duomenims lyginti, kaupti bei socialinés medijos papildomiems kandidatams
pritraukti. Vidiniam pritraukimui naudojamos verslo valdymo sistemos, duomeny palyginimui,
iSgavimui, uzduoties formavimui, papildomy klausimy pateikimui, pavyzdziy parodymui
naudojamos ir vidinés duomeny bazés. Debesy kompiuterija naudojama gautiems duomenims
sustrukttruoti.

Apacioje esan¢iame paveiksle, pateikti informanty naudojami didziyjy duomeny $altiniai, tai pirmoje
eilut¢je pateikti nestruktiirizuotiems duomenims iSgauti naudojami Saltiniai, antroje strukttirizuotiems
duomenims gauti naudojami Saltiniai ir paskutinéje pusiau strukttirizuotiems duomenims iSgauti
naudojami informanty didziyjy duomeny $altiniai (Zr. 25 pav.).

Informaciniai portalai ISorinés duomeny

(,CV bankas", ,,.CV bazés (,,Kaggle",

online”, .GV Asmeniniai portalai Korn Ferry",

Socialinés medijos

w3 " Organizacij . (,,Facebook", kitos
market", ,,Linkedn", (Org Y ,,Mercell", kandidaty " AN

.CV Kaunas", Karjeros puslapiai) duomern, baziy medijos)
UZimtumo tarnyba) iSsipirkimas)

Vidinés duomeny bazés Verslo valdymo

o L e sistemos
(kaum?j?é::;]ﬂ(smzuou (Personalo valdymo
4 sistemos)

Debesy kompiuterija
(virtualios vidinés
duomeny bazés)

25 pav. DidZiyjy duomeny Saltiniai II atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai iSskyre, jog naudingiausi didziyjy
duomeny Saltiniai II-ame atrankos proceso etape yra informaciniai portalai, vidinés duomeny bazés
bei iSorinés duomeny bazés.

25 lentelé. Geriausius rezultatus sugeneruojantys didziyjy duomeny Saltiniai II atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos
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Il atrankos
proceso
etapas

Informaciniai
portalai

Informaciniai
portalai

19: ,,<..>specialistas jau su deSimt mety patirtim, tai jau cv
online arba ,,linkedn ‘as “<...>*

111:,,Nu procentaliai jei zZvelgiant tai jdarbinimo agentiira, bet
jos lygiai taip pat naudojasi cv banku, cv online.

112: ,I§ CV banko gauti CV yra patikimesni ir auksStesnés
kokybés, todél kad kandidatai atsakingiau Ziari j patj CV
rengimgq.

Vidinés
duomeny bazés

Vidinés
duomeny bazés

12: ,,Realiai duomeny baze remiamés, o visi kiti duomenys
ateina is pacio kandidato<...>.“

I5: ,,<..> visi duomenys saugomi duomeny bazése, tai
daugiausiai naudos duoda duomeny bazés.

17:,,Tai galime sakyti, kad duomeny bazé, kadangi ta uzduotis
parodo daugiau to kaip realybéj yra, o tie cv tai dazniausiai
netikslis bina.

Verslo valdymo

Verslo valdymo

110: ,,<...> Siaip sunku vertinti kaip tas dar talenty profilis

sistemos sistemos nestartavo, bet as tikiu, kad Sitas Saltinis bus geriausias <...>."
I5: ,,<.>paprastas duomeny rinkinys man atrodo turi
daugiausiai naudos siekiant iSsiaiskinti tas fundamentalias
orines orines Zinias<...> nestruktiurizuoti duomeny rinkiniai tiesiog yra

duomeny bazés

duomeny bazés

ekstra dalykai, kurie daugiau ploti parodo<...>*

19: ,,<...>priklausomai nuo pozicijos ¢ia yra, tai jeigu tai yra
Jaunesnysis specialistas arba specialistas, bet ne kazkoks
direktorius, tai realiai labiausiai mums padeda cv banko
duomeny bazeé<...>*“

Socialinés Socialinés . L. .

mediios mediios 19: ,,<..> ,Facebook® grupése ieSkome nebent kartais
| ) prireikia kazkokiy ,,junior* specialisty<...>.*

Debesy

kompiuterija

Asmeniniai
portalai

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams II-ame atrankos proceso etape geriausius rezultatus
sugeneruoja vidinés ir iSorinés duomeny bazés teigiant, jog pateiktos uzduoties rezultatai leidzia
labiau jvertinti kandidatus, tai uzduotis informantai sugeneruoja skirtingai, vieni remiasi i$ iSoriniy
Saltiniy gautais duomenimis, kiti informantai remiasi savo organizacijos vidine duomeny baze. Taip
pat, informantai i$skyré ir informacinius portalus teigiant, jog ir Il-ame atrankos proceso etape
naudoja tuos pacius duomenis surinktus i Siy Saltiniy.
Informaciniai portalai
(,CV bankas", ,,CV online",

,,CV market", , Linkedn", ,,CV
kaunas", Uzimtumo tarnyba)

[Sorinés duomeny bazés
(,,Kaggle", ,,Korn Ferry",
,»,Mercell", kandidaty duomeny
baziy issipirkimas)

Vidinés duomeny bazés
(kaupiami struktarizuoti
duomenys)

26 pav. Geriausius rezultatus sugeneruojantys didziyjy duomeny $altiniai Il atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai i§skyré, jog i§ vis neklasifikuoja
duomeny Saltiniy Siame etape, kadangi jau klasifikacija Saltiniy biina atlikta pirmame etape, Kiti
informantai teige, jog klasifikuoja Saltinius pagal ieSkoma pozicija.

26 lentelé. Didziyjy duomeny Saltiniy klasifikavimas II atrankos proceso etapas
Praktika Citatos

Teorija
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19: ,,<..>tuos Saltinius galbut labiausiai iSsiskiriam, kuris
mums reikalingas pagal tai ko mums konkreciai reikia<...>jei
Jjaunasis specialistas, tai labiau orientuojamés j cv bankg, jei

Duomeny Ieskoma vyresnysis tai gal labiau jau j kitus puslapius<...> realiai pagal
Il atrankos | kokybé pozicija issilavinimgq patirtj, tai tokie buty pagrindiniai.
proceso 110: ,,<..> kur sunkiau surasti Zmogy ar ten sunkiau islaikyti
etapas Zmones, tai toms visoms pareigybéms jau daugiau kanaly
naudojama <...> konkrecioms pareigybéms ieSkoma skirtingais
Saltiniais. *
Duomeny
analizeés tikslas Neklasifikuoja

Duomeny verté

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai Il-ame atrankos proceso etape dazniausiai Saltiniy
neklasifikuoja, tai vieni informantai naudoja tik vieng duomeny Saltinj, kiti neklasifikuoja, nes jau
Saltiniy klasifikacija blina atlikta pirmame etape, o treti akcentuoja, jog tai kaip papildomas
nereikalingas darbas, tai Siame etape efektyviau klasifikuoti duomeny tipus. Taip pat, kai kurie
informantai iSskyr¢, jog klasifikuoja didziyjy duomeny Saltinius pagal ieSkomg pozicija, tai pagal
pozicijos lygj. ISanalizuotoje teorijoje Saltiniai klasifikuojami pagal duomeny kokybe¢, duomeny
analizés tiksla, duomeny verte, Siuo atveju praktikoje didzioji dalis informanty neklasifikuoja
didZiyjy duomeny Saltiniy, kiti informantai klasifikuoja pagal ieSkomg pozicija, kitaip tariant pagal
analizes tiksla.

Pozicija

(jaunesnysis, vyresnysis specialistas) Neklasifikuoja

27 pav. Didziyjy duomeny Saltiniy klasifikavimas II atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai iSskyré, jog kyla iSSukiy su
techniniais nesklandumais, su duomeny baziy priezitra ir palaikymu, reikiamy duomeny i§gavimu.

27 lentelé. Didziyjy duomeny Saltiniy i$Stikiai II atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

] 19: ,,<...>nepatogu naudotis, tarkim cv online pasikeite visiskai
Tinkamas Techniniai puslapis, tai atsirado nepatogumy<..>*
Saltiniy 111:,,<..>bina kartais, jog tie cv j netinkamgq vietq papuola ty

klasifikavimas

nesklandumai

Zmoniy, tas Zmogus sudaro cv jisai irgi pasirenka savo sritj ar
ne pagal kokiqg sritj jis gali dirbti ir turi iSsilavinimg, ir ten as
manyciau yra labai siaura ir susiplaka j vieng<...>“

Il atrankos
proceso 11: ,,Kartais nepavyksta greitai rasti informacijos<...> sunku
etapas ir surasti ji ar gauti informacijos is jo.

12:,,Gal tada tas toks neapibréztumas, tu nezinai ko tikétis ir

Reikiamy Reikiamy kq gausi iS5 to pristatymo, bet jie vis tiek yra svarbiis,
duomeny duomeny rezultatai.
iSgavimas isgavimas 17: ,,Tai gal sunkiausia sugalvoti uzduotj interviu, o visa kita

tai kaip ir aisku, tai bitent sugalvot tinkamq, kad atskleisty
Zmogy yra sunkiausia.

112: ,,Cv banke uzpliista didelis kiekis CV, tad kartais sunku
atsirinkti tinkamiausius CV is jy gausybés.
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Tinkamy Duomeny baziy | 8. <..>duomeny bazés prieziiira ir palaikymu, nes nu reikia
Saltiniy prieziiira, viskq atnaujinti, iStrinti senq informacijqg, pasiziirét kas yra

pasirinkimas palaikymas aktualu ir kas ne, persiziirét esamas uzduotis ten Vvisus
aprasymus, viskgq.

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai Il-ame atrankos proceso etape susiduria su tokiais isstkiais
kaip reikiamy duomeny isgavimas, tai informantams sunku rasti pokalbio metu papildomos
informacijos susijusios su kandidatu, sunku sugalvoti uzduotj, kuri atskleisty visapusiskai kandidata.
Taip pat, susiduria su duomeny baziy prieziiiros ir palaikymo problema, tai palaikyti atnaujintg
informacijg. IsSukiai kyla ir naudojantis informaciniais portalais (techniniai nesklandumai), tai
pasikeicia platformy struktiira, nepatogu naudotis, kandidatai rii§iuojami netinkamai. ISanalizuotoje
teorijoje akcentuojami trys isSiikiai susij¢ su didziyjy duomeny Saltiniais, tinkamas Saltiniy
klasifikavimas, Siuo atveju praktikoje akcentuojami techniniai nesklandumai, reikiamy duomeny
iSgavimu, kas §iuo atveju sutampa ir tinkamy $altiniy pasirinkimas, $iuo0 atveju praktikoje informantai
susiduria su duomeny baziy priezitros ir palaikymo problema.

Reikiamy duomeny

Techniniai nesklandumai iSgavimas Duomeny baziy prieziiira,
(valdymas, kandidaty (informacijos gavimo greitis, palaikymas
rikiavimas) sunku sugalvoti tinkamas (duomeny atnaujinimas)
uzduotis)

28 pav. Didziyjy duomeny Saltiniy i$siikiai Il atrankos proceso etapas

Apacioje pateiktame paveiksle (zr. 29 pav.) vaizduojamas Klasifikatorius, kuris perteikia 11-ame
atrankos proceso etape informanty naudojamus didziyjy duomeny Saltinius ir i§ jy
iSgaunamus/naudojamus didziyjy duomeny tipus. Taip pat, perteikiami ir informanty didziyjy
duomeny tipy bei didziyjy duomeny Saltiniy klasifikacijos kriterijai. Nuspalvinti didziyjy duomeny
tipai simbolizuoja daugiausiai informacijos suteikian¢ius duomeny tipus ir nuspalvinti didziyjy
duomeny Saltiniai simbolizuoja geriausius rezultatus sugeneruojancius Saltinius.
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I atrankos proceso etapas
i (susisiekimas, tinkamumas l
pozicijai)
| Struktiirizuoti duomenys Vidinés duomeny bazés
(12; 13; I5; 17; 18; 19; 110; 111) | (U2l L e e L
111)
Pusiau struktarizuoti duomenys Informaciniai portalai
(18) (12; 13; 17; 19; 110; 111;
112)
L Nestruktiirizuoti duomenys
(11; 12; 13; 15; 17; 19; 110; 111; 112) ISorinés duomeny bazés
(12; 15; 19)
Kompetencijos
Asmeniniai portalai .
Patirtis (19; 110)
L » Pozicija — ..
Socialinés medijos
(19)
Techninés Zinios
L Duomeny formatas Debesy kompiuterija
(18)
Verslo valdymo sistemos | |
(110)
Pozicija
J
Neklasifikuoja

29 pav. II atrankos proceso etapo konstrukty klasifikatorius

IS pateikto paveikslo, matoma, jog informantai naudojasi struktiirizuotais ir nestruktirizuotais
duomeny tipais II-ame atrankos proceso etape, Siuos duomenis iSgauna i$ tokiy $altiniy kaip, vidinés
duomeny bazgés, iSorinés duomeny bazés, informaciniai portalai, asmeniniai portalai, socialinés
medijos, debesy kompiuterija, verslo valdymo sistemos. Nestruktiirizuotus duomenis iSgauna biitent
i§ iSoriniy duomeny baziy, uzduotiems suformuoti, pateikti, informaciniy/asmeniniy portaly, bei
socialiniy medijy. Struktiirizuotus duomenis iSgauna i§ vidiniy duomeny baziy, kadangi rengiant
uzduotis kandidatams, naudojami struktiirizuoti duomenys esantys duomeny bazése, struktiirizuota
informacija apie kandidatus, i§ verslo valdymo sistemy, tai naudojamasi sukaupta kandidaty baze,
kandidaty palyginimui, atrankai. Pusiau struktiirizuotus duomenis iSgauna i§ debesy kompiuterijos,
tai kaupia, apdoroja. Didziyjy duomeny tipus informantai klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj,
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reikiamg pozicijg, technines kandidato Zinias bei duomeny formatg. Daugelis informanty II-ame
atrankos proceso etape didziyjy duomeny Saltiniy neklasifikuoja, kadangi klasifikacija jau biina
atlikta pirmo etapo metu bei akcentuoja, jog svarbiausia Siame etape suklasifikuoti didZiyjy duomeny
tipus, Kiti informantai teigé, jog klasifikuoja Saltinius pagal ieSkomos pozicijos lygj.

I11 atrankos proceso etapas

Analizuojamas didziyjy duomeny tipy pritaikomumas organizacijose siekiant iSsiaiskinti ar
informantai naudoja didZiuosius duomenis vykdydami §j atrankos procesa, kokius didziuosius
duomenis naudoja, duomeny prieinamumo ir apdorojimo problemas, duomeny kokybés aspektus, 1§
duomeny gaunamos informacijos gausa, duomeny klasifikavimo principus bei kylancius i$stkius, 111
atrankos proceso etapo kontekste. DidZiyjy duomeny tipy konstruktas padés atskleisti I11- iame
atrankos proceso etape naudojamus didziyjy duomeny tipus.

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai akcentavo, jog naudoja struktiirizuotus ir
nestruktiirizuotus duomenis, taip pat vienas informantas i§skyré, jog naudoja ir pusiau struktiirizuotus
I11-iame atrankos proceso etape.

28 lentelé. Didziyjy duomeny tipai III atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

12:, Strukturizuoti<..>.

13:,,<.>naudojam sukauptus struktirizuotus duomenis. “
Struktiirizuoti Struktiirizuoti 18: ,,<..> sustruktirizuotus gyvenimo aprasymus<..>*
17:,,<..>ir struktirizuotus.

112: |, Siame etape susisteminami duomenys is§ CV ir darbo
pokalbio<...>. Naudojami tiek struktirizuot<..>

Pusiau Pusiau
struktiirizuoti struktdirizuoti 12:,,<..>arba pusiau struktirizuoti. *
11:,,<..>nestruktiarizuoti.
12:,,<..>nestruktirizuoti<..>
111 atrankos 13:,,<..>] pokalbj einu nesiuosi gyvenimo aprasymg<...>. Tai
proceso naudojam nestruktiirizuotus duomenis<...>.“
etapas 17:,,<..>naudojame tik tq pacig informacijqg, kurig naudojom

pirmame ir  antrame  etapuose<..>  tuos  pacius
nestruktirizuotus duomenis analizuojame.

19: ,,<.>atsiranda Kiti duomenys kur mes tiesiog patys is
kandidaty turime susirinkti, kaip gyvenamosios vietos adresas,
asmens kodas, banko korteliy numeriai ir panasiai<...> Tai
nebent va nestruktirizuotus kazkiek.

Nestrukturizuoti | Nestruktiirizuoti

110: ,,<...>Sitame etape realiai teikiamas vertés pasiilymas ir
dar atliekamas toks patikrinimas vadinamas ,,background
check“<...> naudojami nestruktirizuoti duomenys, kurie
teikiami ,,provider ‘iams .

111: ,,<..>Sio etapo metu buna jau atrinkti 1-3
kandidatai<...>pokalbio metu vadovas patikrina kazkokias tai
technines zinias<...>. Nestruktirizuoti duomenys naudojami. “

112: ,,<..>nestruktirizuoti duomenys.

Tyrimo rezultatai parodé, jog didzioji dalis informanty III-iame atrankos proceso etape, taip pat
naudoja didZiuosius duomenis. Tai dazniausiai naudojami nestruktirizuoti duomenys, tai vertinami
rezultatai gauti i kity etapy, tikrinami gyvenimo aprasymai, sukaupti duomenys, tikrinama viesa
informacija socialiniuose tinkluose, tikrinama konfidenciali informacija, ruoSiamas vertés
pasitlymas. Taip pat, informantai teigé, jog naudoja ir struktiirizuotus duomenis, tai apdorotus
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duomenis 1§ gyvenimo aprasymy. Pusiau struktiirizuoti duomenys naudojami atrinkti tinkamus
kandidatus. Kiti informantai duomeny Siame etape nenaudoja, nes vyksta tik pokalbis su kandidatu,
kuris apima tik bendrinius klausimus.

Struktirizuoti Nestrukttirizuoti
(apdoroti gyvenimo (techniniy uzduociy

apraSymai, gauti Pusiau struktirizuoti rezultatai, neapdoroti

(rezultatai i$ techniniy

struktiirizuoti rezultatai, wduotiy) gyvenimo apraSymai,
organizacijos vidiniai v papildoma konfidenciali
duomenys) informacija)

30 pav. Didziyjy duomeny tipai III atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai iSskyré, jog lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys, lengviausiai apdorojami struktiirizuoti duomenys bei kokybiskiausi yra
nestruktirizuoti duomenys IIl-iame atrankos proceso etape.

29 lentelé. Didziyjy duomeny prieinamumas, apdorojimas, kokybé¢ III atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

I1: ,,<..>lengviausi prieinami duomenys yra i§ gyvenimo
aprasymy<..>*“

Le.ngVIau_SIal Le_ngwaqmal 12:,,<..> Sitam etape Sie duomenys yra lengvai prieinami<..>
prieinami prieinami 17:,,<..>naudojam tas uzduotis, kurias kuriam is savo kodo ir
struktiirizuoti nestruktirizuoti | panasiai, tai duomenys lengvai prieinami<..>*
duomenys duomenys 110: ,,<...>nestrukturizuoti<...>manau yra labai lengva tarkim
per tuos jgidzius ieSkot, ypatingai kaip ir tas talento profilis
pradeés veikt<..>*
12:,,Sunkiausiai apdorojami nestruktirizuoti<...>
17:,,<..>nestruktirizuoti<..>apdorojami gal sunkiau nes reikia
11 atrankos . S FI);S Iri(.).f;ﬁ;lfl?tl;;f)itzzzjigi’:: ;’lz:e biina aiskesni bei patikimesni,
proceso Lengviausiai Lengviausiai er’}dngmu sudilioti< > o ’
etapas apdorOJE.Jlml ) apdorOngl ) 110: ,,<...> apdorojimq duomeny, tai tie struktiirizuoti, nu ta
struktarizuoti struktirizuoti prasme, tai mes darom tas analizes su ,,Pivot“, nu tu tiesiog turi
duomenys duomenys tas pareigybes ir visa kitg<..>*
111: ,,<..> duomenys lengvai prieinami ir iStraukiami is ty
duombaziy.
112: |, <.>lengviausiai apdorojami yra  struktirizuoti

duomenys<..> "

12: ,,<...>nestruktirizuoti duomenys pas mus, misy atveju
kokybiski<..>.*

18:,,<..> nu aisku nestruktirizuoti leidzia labiau patikrinti ar
turi kompetencijq Zmogus, tai nestruktirizuoti Siame etape biity
duomenys duomenys kaip ir kokybiskesni.

112: , <.>struktirizuoti duomenys, zinoma, jie yra kokybiski,
taciau nestruktirizuoti duomenys suteikia gilesniy jZvalgy. “

Kokybiskiausi | Kokybiskiausi
nestruktiirizuoti | nestruktiirizuoti

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams III-iame atrankos proceso etape lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys, tai kaupiami duomenys (kandidaty rezultatai, gyvenimo apraSymai)
duomeny bazése lengvai prieinami informantams. Lengviausiai apdorojami struktiirizuoti duomenys,
tai duomenys turintys tam tikrg strukttirag lengviau analizuojami, lyginami. Kokybiskiausi duomenys
Siame etape yra nestruktiirizuoti duomenys, kadangi Siame etape renkama papildoma informacija i$
kity Saltiniy, tai socialiniy medijy, buvusiy darbdaviy bei analizuojami kandidaty rezultatai, kurie
laikomi pagrindiniu lemianciu veiksniu sprendimo priémime.
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Kokybiskiausi

Lengviausiai prieinami Lengviausiai apdorojami A
g ! g . nestruktirizuoti duomenys
nestruktiirizuoti duomenys struktiirizuoti duomenys (gaunama teksting
(neapdoroti gyvenimo (apdoroti gyvenimo in%ormaci'a teksting
apraSymai, duomenys i§ apra§ymai, struktirizuoti informaci'aJ ig wduotics
iSoriniy Saltiniy) rezultatai) )

rezultaty)

31 pav. Didziyjy duomeny prieinamumas, apdorojimas, kokybé¢ I1I atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai iSskyré, jog nestruktiirizuoti duomenys Siame etape
suteikia daugiausiai informacijos.

30 lentelé. Daugiausiai informacijos suteikiantys didziyjy duomeny tipai III atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

12:,,<..> galvoji kokj atlyginimq tu jam suteiksi, tu vis tiek
tada jau turi remtis tais nestruktirizuotais duomenimis<...>
13: ,,<..> jo tikrq patirti kq jis daré, kq veike, kokie
gebéjimai<..> Siuo atveju daugiau informacijos suzinome is
111 atrankos nestruktirizuoty duomeny.

17: ,,<...>ne visai pakanka ty nestruktiirizuoty duomeny, bet
neturime mes daug ty skirtingy tipy duomeny<...>.*“

18: ,,<...>nestruktiirizuoti duomenys, nes sakyciau rezultatai
daugiausiai lemia viskg.*

110: ,,<..> manau, kad Sitame etape svarbiau tie
nestruktirizuoti duomenys, tai gauti rezultatai po pokalbio.
111:,,Nestruktirizuoti.

112: ,Be abejo, kad daugiausiai informacijos suteikia
nestruktiirizuoti duomenys.

proceso Nestruktiirizuoti | Nestruktiirizuoti
etapas duomenys duomenys

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams III-iame atrankos proceso etape daugiausiai informacijos
suteikia nestrukttrizuoti duomenys, kadangi siekiant priimti sprendimg informantams svarbiausia
jvertinti sukauptus kandidaty rezultatus po pokalbiy ir atlikty techniniy uzduociy.

Nestruktiirizuoti duomenys
(techniniy uzduociy rezultatai)

32 pav. Daugiausiai informacijos suteikiantys didziyjy duomeny tipai III atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai dazniausiai i$skyré, jog didziyjy duomeny tipus
klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj, technines Zinias, atlyginimo likescius.

31 lentelé. Didziyjy duomeny tipy klasifikacija III atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

12:,,Svarbis tie ,,soft skills ‘ai“<..> "
I7: ,,<..> klasifikuojame pagal kompetencijas<..>*

Pagal duomeny | Pagal 18: ,,<..> o i§ struktirizuoty pagal kitas kompetencijas, kur
111 atrankos .. . L : . “«
Proceso formata kompetencijas Jjau buvo suderinta ir jvestq j duomeny baze, ir apdorota.
etapas 112: |, Surinktus duomeny tipus klasifikuojame pagal gautq

pokalbio metu informacijq, tai papildomus kandidato turimus
jeudzius.

Pagal duomeny
Saltinj

12, <.>treciame etape patirtis<..>"
17: <. >patirtji<.><..> kriterijus, kuriuos buvome
uzsirase po antro etapo ir tada lyginame<...>. "

Pagal patirtj
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Pagal duomeny

tiksla Pagal technines

Sinias 18: ,,<..>i§ nestruktirizuoty duomeny renkamés kandidatq
z

pagal jo rezultatus<..>*

12: ,,<..>ir kokio atlygimo jisai pats tikisi, nes tu turi vis tiek
pasilyginti<...>.“
13: ,,<.>darbo uzmokescio likesciai kokie jo yra po
bandomojo<..>*

Pagal duomeny | Pagal atlyginimo
svarbg lukescCius

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai Ill-iame atrankos proceso etape dazniausiai klasifikuoja
duomenis pagal technines zinias, darbo uzmokesCio likesCius, kompetencija, patirtj, tai
vertinami/lyginami ir gauti pradiniai duomenys ir po uzduociy atlikimo/pokalbiy gauti duomenys.
ISanalizuotoje teorijoje duomenys klasifikuojami pagal duomeny formatg, duomeny S$altinj, tiksla,
svarba, tai pagal technines charakteristikas. Praktikoje orientuojamasi i§ kandidato pusés, tai
duomenys Kklasifikuojami pagal kompetencijas, patirtj, technines Zzinias ir Siame etape pagal
atlyginimo liikescius.

. Atlyginimo
K?{Qii?;er?]gg 0s Patirtis Techninés Zinios lakeséiai

: : (metais) (ziniy lygis) (atlyginimo

papildomos) intervalas)

33 pav. Didziyjy duomeny tipy klasifikacija III atrankos proceso etapas

Vertinant etapus, nustatyta, kad informantai Siame atrankos proceso etape i$stkiy nekyla.

VW=

32 lentelé. Didziyjy duomeny tipy i$stkiai I11 atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos
Duomeny
paruo§imas

11 atrankos .

proceso Nestruktiirizuoty

etapas duomeny Neéra i83tkiy

apdorojimas

Duomeny
kokybé

v —

kadangi tai jau yra tik procediira, vadovai biina pasiruos¢ pokalbiams, jau biina atrinkti tinkami
kandidatai organizacijai. Kiti informantai i$skyré papildomus issukius, tai kandidato pasirinkimas,
kandidato pasitilymo atsisakymas.

34 pav. Didziyjy duomeny tipy i$siikiai III atrankos proceso etapas

Analizuojamas didZiyjy duomeny $altiniy pritaikomumas organizacijose siekiant i$siaiskinti kokius
didZiyjy duomeny Saltinius naudoja informantai vykdydami atrankos procesa, i§ Saltiniy gaunamos
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informacijos gausa, Saltiniy klasifikavimo principus bei kylanc¢ius i$$tkius, 111 atrankos proceso
etapo kontekste. Didziyjy duomeny Saltiniy konstruktas padés atskleisti IT1I- iame atrankos proceso
etape naudojamus didZiyjy duomeny Saltinius.

Identifikuojant S$altinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai akcentavo, jog naudoja
nestrukturizuotiems duomenims gauti informacinius portalus, socialines medijas, iSorines duomeny
bazes bei struktiirizuotiems duomenims surinkti naudoja vidines duomeny bazes, verslo valdymo
sistemas ir pusiau struktiirizuotiems duomenims gauti naudoja debesy kompiuterija.

33 lentelé. Didziyjy duomeny Saltiniai III atrankos proceso etapas
Teorija Praktika Citatos

11: ,,Tai linkedn<..>tada greitai ,,pasigoogle'ini* sakykim
kas tai per Zmogus ir kokia pozicijg uzima, ir kokia
patirtis<...> naudojame cv bankgq, cv online, darbo birza. *

13:,,<.>ir informacijg gautq is cv banko, cv online ir kity.

Infor:n.acmlal Inforrlm.acmlal 17: IS skelbimy portaly gauti CV<..>"
portalai portalai 111:,,<..> naudojame dar tq patj CV gautq is ty portaly, tai
CV bankas, CV online.
112: ,,<...>duomenis panaudojame tuos, kurivos gauname is
CV banko ir darbo birzos, tai isliecka tie patys duomeny
Saltiniai kaip ir pirmame atrankos etape. **
12:,, Atlyginimui jvertinti duomeny bazes<..>
13: ,,<.> vidinégj duomeny bazéj sukauptq savo
Vidinés Vidinés duomeny | informacijg<..>*
duomeny bazés | bazés 17: ,,<.> plius susistruktirizuota informacija apie
kandidatus duomeny bazéje.
18:,,Duomeny bazé. "
112: ,,<...>duomeny bazéje esantys duomenys<..> "
12:,,<.>iSorinés duomeny bazeés kartais<..>*
111 atrankos 16: ,,<..>Siame etape tikrina pasamdyta kompanija ir
proceso asmenine informacijq apie issilavinimg, ir darbovietes, ar
etapas [Sorines ISorinés duomeny | atitinka tiesq realybe, ar Zmogus nemeluoja<..>.*
duomeny bazés | bazés 19: ,,<..>iSorinés duomeny bazes. *
110: ,,<..> jmonés atrinkti kandidatai gauna ,,log ‘ing* is
. provider io“ ir prisijunge ten gali sukelti visq tq savo
informacijq, ,,provider ‘is “ patikrings kandidatus informuoja
mus ar informacija sutampa<..>.“
Som_a.lmes Somja.hnes 111: ,,Socialines medijas, tai visq internete informacijq
medijos medijos

naudojam<..>*“

Verslo valdymo | Verslo valdymo
sistemos sistemos 12:,,<.>verslo valdymo sistemas<..>"

Debesy Debesy
kompiuterija kompiuterija 12:,,<..>galbut debesy kompiuterijg.

Daikty
internetas

Asmeniniali
portalai

Tyrimo rezultatai parod¢, jog informantai [I1I-iame atrankos proceso etape dazniausiai naudoja vidines
duomeny bazes, verslo valdymo sistemas, debesy kompiuterija, tai siekiant jvertinti kandidato
rezultatus, parengti vertés pasiiilymg kandidatui. Taciau naudoja ir iSorinius Saltinius, socialines
medijas, informacinius portalus, siekiant gauti papildomos informacijos bei palyginti esamus
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duomenis. Taip pat pasitelkia ir atsakingas kompanijas uz konfidencialiy duomeny surinkimg. Kiti
informantai teigia, jog Siame etape jau nebenaudoja Saltiniy.

Apacioje esanCiame paveiksle, pateikti informanty naudojami didziyjy duomeny Saltiniai, tai pirmoje
eilutéje pateikti nestruktiirizuotiems duomenims i§gauti naudojami Saltiniai, antroje struktiirizuotiems
duomenims gauti naudojami S$altiniai ir paskutinéje pusiau struktiirizuotiems duomenims iSgauti
naudojami informanty didziyjy duomeny Saltiniai (Zr. 35 pav.).

Informaciniai portalai

(,CV bankas", ,,CV [Sorinés duomeny bazés L i
onling”, ,,CV market", (Pasamdytos (Solféigggzﬁ?eﬁﬂgz
,,Linkedn", ,,CV kompanijos, ,,Korn " medi'os’)
kaunas", Uzimtumo Ferry", ,,Mercell") J
tarnyba)
Vldm‘faggsomenq Verslo valdymo
(sukaupti glstemp_sl
struktiirizuoti (VertS pasiulymo
duomenys) Orimui)

Debesy kompiuterija
(vidiniai organizacijos
rezultaty duomenys)

35 pav. Didziyjy duomeny $altiniai III atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai daZniausiai iSskyré, jog naudingiausi didziyjy
duomeny Saltiniai yra vidinés duomeny bazés, kiti informantai Siame etape naudoja tik vieng Saltinj,
nenaudoja Saltiniy ar Siame etape néra atsakingi uz duomeny surinkima.

34 lentelé. Geriausius rezultatus sugeneruojantys didziyjy duomeny $altiniai III atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos

Informaciniai Informaciniai 112: ,,I§ CV banko gauti CV yra patikimesni ir aukStesnés

portalai portalai kokybés, todél kad kandidatai atsakingiau Ziiari j patj CV
rengimgq.

Vidinés Vidinés duomeny 19: ,,Taip tai misy duomeny bazé<..>.

17: ,,Tai galime sakyti, kad duomeny bazé, kadangi ta
uzduotis parodo daugiau to kaip realybéj yra, o tie cv tai
dazniausiai netiksliis biina. *

duomeny bazés | bazés

Verslo valdymo | Verslo valdymo
Y y 12:,,<..> kalbant apie atlyginimgq tai tada ir verslo valdymo

111 atrankos sistemos sistemos sistemos irgi aktualu buty.
proceso
etapas Debesy Debesy 12: |, Svarbiausia, kas yra debesy kompiuterijoj, nes
kompiuterija kompiuterija nestruktiirizuoti duomenys duoda daugiau laisvés, kazkq
jzvelgti<..>"
[Sorinés

duomeny bazés

Socialinés
medijos

Asmeniniai
portalai
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Tyrimo rezultatai parodé, jog informantams III-iame atrankos proceso etape geriausius rezultatus
sugeneruoja vidinés duomeny bazés, tai rezultaty lyginimui, vertés pasitilymo rengimui Kiti
informantai paminéjo ir debesy kompiuterija, verslo valdymo sistema, informacinius portalus. Kiti
informantai Siame etape nenaudoja Saltiniy, naudoja jau tik vieng Saltinj ar néra atsakingi uz duomeny
gavima, tai pasitelkia atsakingas kompanijas.

Vidinés duomeny bazés
(sukaupti struktiirizuoti duomenys
visy etapy metu)

36 pav. Geriausius rezultatus sugeneruojantys didziyjy duomeny $altiniai III atrankos proceso etapas

Identifikuojant Saltinius, nustatyta, kad informantai dazniausiai i§ vis neklasifikuoja duomeny Saltiniy
Siame etape, kadangi Siame etape vertinama/lyginama visa turima informacija.

35 lentelé. Didziyjy duomeny Saltiniy klasifikavimas III atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos
Duomen Papildoma

i - . 4 . P . 111: ,,<.>tada jau Ziturime papildomai socialiniuose
kokybé informacija . v N

atrankos tinkluose esancig informacijq.

proceso Duomenq

etapas

analizés tikslas Neklasifikuoja

Duomeny verté

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai Ill-iame atrankos proceso etape dazniausiai Saltiniy
neklasifikuoja, tai informantai nenaudoja Saltiniy, naudoja tik vieng Saltinj, néra aktualu klasifikuoti
paskutiniame etape Saltinius, nes pagrindinis tikslas atrinkti tinkamg kandidata. Taip pat, ,,111”
informantas i8skyre, jog klasifikuoja didziyjy duomeny Saltinius pagal rekomendacijas ir papildomai
socialiniuose tinkluose esancig informacija.

Neklasifikuoja

37 pav. Didziyjy duomeny $altiniy klasifikavimas III atrankos proceso etapas

vV —

techniniais nesklandumais, duomeny baziy priezitira ir palaikymu, su reikiamy duomeny iSgavimu.

36 lentelé. Didziyjy duomeny Saltiniy iSSiikiai III atrankos proceso etapas

Teorija Praktika Citatos
Tinkamas I . . . . L 5
saltiniy Techniniai 17: ,,Kaip ir néra, tik kaip sakiau pries tai dél technologijy

111 atrankos s nesklandumai biina, kad neveikia<..> tai is esmés tokie issikiai.

DFOCESO klasifikavimas

etapas T n — .

P Reikiamy Reikiamy I111: ,,<.>socialiniuose tinkluose, jeigu tas kandidatas

duomeny duomeny aktyviai kazkur gyvena savo gyvenimg<..>tai ji rasi, jeigu ne,

. . tai apie jj nieko nerasi<..>.*“
15gavimas 15gavimas 112: ,,Cv banke uZpliista didelis kiekis CV, tad kartais sunku
atsirinkti tinkamiausius CV is jy gausybés.
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Tinkamy Duomeny  baziy
Saltiniy prieziiira, 18:,,Tai cia irgi prieziiiros klausimas, tai palaikyti atnaujintq
pasirinkimas palaikymas tq informacijq yra problema ir sudétingiausia dalis.

Tyrimo rezultatai parodé, jog informantai III-iame atrankos proceso etape susiduria su tokiais
18Sukiais kaip duomeny baziy prieziiira ir palaikymas, techniniai nesklandumai, reikiamy duomeny

VW —

Reikiamy duomeny Duomeny baziy priezitira,

Techniniai nesklandumai i$gavimas .
(trikdziai) (papildomos informacijos d palaikymas
iSgavimas) (duomeny atnaujinimas)

38 pav. Didziyjy duomeny Saltiniy i$Stikiai III atrankos proceso etapas

Apacioje pateiktame paveiksle (zr. 39 pav.) vaizduojamas klasifikatorius, kuris perteikia Il1-iame
atrankos proceso etape informanty naudojamus didziyjy duomeny Saltinius ir i§ jy
1Sgaunamus/naudojamus didziyjy duomeny tipus. Taip pat, perteikiami ir informanty didZiyjy
duomeny tipy bei didziyjy duomeny Saltiniy klasifikacijos kriterijai. Nuspalvinti didziyjy duomeny
tipai simbolizuoja daugiausiai informacijos suteikian¢ius duomeny tipus ir nuspalvinti didziyjy
duomeny Saltiniai simbolizuoja geriausius rezultatus sugeneruojancius Saltinius. ISanalizuotoje
teorijoje akcentuojami trys iSSuikiai susij¢ su didziyjy duomeny Saltiniais, tinkamas Saltiniy
klasifikavimas, Siuo atveju praktikoje akcentuojami techniniai nesklandumai, reikiamy duomeny
1Sgavimu, kas Siuo atveju sutampa ir tinkamy Saltiniy pasirinkimas, $iuo atveju praktikoje informantai
susiduria su duomeny baziy priezitros ir palaikymo problema.
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i I11 atrankos proceso etapas
(profilio patikrinimas, l
atranka, vertés pasiiilymas)

| Struktiirizuoti duomenys Vidinés duomeny bazés |-
(12; 13; 17; 18; 111; 112) (12; 13; 17; 18; 112)

v

Pusiau struktiirizuoti duomenys Informaciniai portalai

(12) (11; 13; 17; 19; 111; 112)

Nestruktiirizuoti duomenys
(12;12; 13; 17; 19; 1105 111; 112) ISorinés duomeny bazés
(12; 19; 110)

Kompetencijos

Socialinés medijos
Patirtis (112)

Techninés Zinios

Debesy kompiuterija

(12)

-1 Atlyginimo likes¢iai

Verslo valdymo sistemos

(12) B

Neklasifikuoja <+

39 pav. III atrankos proceso etapo konstrukty klasifikatorius

IS pateikto paveikslo, matoma, jog informantai naudojasi struktiirizuotais, pusiau struktiirizuotais ir
nestrukturizuotais duomeny tipais IlI-iame atrankos proceso etape, $Siuos duomenis iSgauna i§ tokiy
Saltiniy kaip, vidinés duomeny bazés, iSorinés duomeny bazés, informaciniai portalai, verslo valdymo
sistemos, socialinés medijos ir debesy kompiuterija. Nestruktirizuotus duomenis iSgauna biitent 1§
iSoriniy duomeny baziy, informaciniy portaly, socialinés medijos, tai tokiy platformy kaip
,,Facebook” ir panaSiai. Strukttrizuotus duomenis iSgauna i§ vidiniy duomeny baziy, kadangi
atrinkdami/lygindami kandidatus naudojasi ir savo struktiirizuotais duomenimis, taip pat iSgauna i$
verslo valdymo sistemy, rengiant vertés pasiiilyma kandidatui, sprendziant atlyginimo klausimus.
Pusiau strukttirizuotus duomenis iSgauna i§ debesy kompiuterijos, tai lygina apie kandidatus surinktus
duomenis tarpusavyje, vykdoma atranka. Didziyjy duomeny tipus informantai klasifikuoja pagal
kompetencijas, patirtj, technines kandidato Zinias bei atlyginimo likesCius. Informantai III-iame
atrankos proceso etape didziyjy duomeny Saltiniy neklasifikuoja, kadangi Siame etape pagrinde
vertinama/lyginama visa turima informacija.

Apacioje pateikiame lentelé, kurioje lyginami rezultatai gauti visy trijy atrankos proceso etapy metu.

37 lentelé. Atrankos proceso etapy palyginimas

I atrankos proceso etapas Il atrankos proceso etapas | 111 atrankos proceso etapas
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Tipai

Struktiirizuoti;
Pusiau struktiirizuoti;
Nestruktiirizuoti

Struktirizuoti;
Pusiau struktiirizuoti;
Nestruktirizuoti

Struktiirizuoti;
Pusiau struktiirizuoti,
Nestruktiirizuoti

Prieinamumas,
apdorojimas,

Lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys;
Lengviausiai apdorojami
struktiirizuoti duomenys;

Lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys;
Lengviausiai apdorojami
struktiirizuoti duomenys;

Lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys;
Lengviausiai apdorojami
strukttirizuoti duomenys;

L9 Kokybiskiausi nestrukttrizuoti Kokybiskiausi Kokybiskiausi
duomenys nestruktiirizuoti duomenys nestruktiirizuoti duomenys
Naudingiausi Nestruktarizuoti duomenys; Nestruktirizuoti duomenys; L
.2 . : . . Nestruktuirizuoti duomenys
tipai Strukttrizuoti duomenys Strukttrizuoti duomenys

Klasifikavimas

Kompetencijos;
Patirtis;
Pozicija;

Techninés Zinios

Duomeny formatas;
Kompetencijos;
Patirtis;
Pozicija;
Techninés Zinios

Kompetencijos;
Patirtis;
Techninés zinios;
Atlyginimo lukeséiai

Duomeny klasifikacija;

Vidinés duomeny bazés

ISorinés duomeny bazés

Duomeny patikimumas; Nestrukttirizuoty duomeny
IsSakiai Struktiirizacija; apdorojimas; Nekyla i$8ukiy
Duomeny kokybé Tinkamy duomeny
iSgavimas
Informaciniai portalai; - ef o
S - Informaciniai portalai; S .
Asmeniniai portalai; o ReF ._ Informaciniai portalai;
i - Asmeniniai portalai; S .
Vidinés duomeny bazés; e - Vidinés duomeny bazés;
. o . Vidinés duomeny bazés; . .. i
e ISorinés duomeny bazés; . o . [Sorinés duomeny bazés;
Saltiniai . .. ISorinés duomeny bazés; L ..
Socialinés medijos; . .. Socialinés medijos;
] . Socialinés medijos; . .
Verslo valdymo sistemos; . . Verslo valdymo sistemos;
S Verslo valdymo sistemos; o
Debesy kompiuterija; Debesu kompiuteriia Debesy kompiuterija
Daikty internetas & P :
L Informaciniai portalai; Informaciniai portalai;
Naudingiausi o i e . e .
Saltiniai Asmeniniai portalai; Vidinés duomeny bazés; Vidinés duomeny bazés

Klasifikavimas

Duomeny patikimumas;
Ieskoma pozicija;
Lankstumas

IeSkoma pozicija;
Neklasifikuoja

Neklasifikuoja

Techniniai nesklandumai;

Techniniai nesklandumai;
Reikiamy duomeny

Techniniai nesklandumai;
Reikiamy duomeny

Issukiai . . iSgavimas; iSgavimas;
Reikiamy duomeny iSgavimas L L
Duomeny baziy prieziiira, Duomeny baziy prieziiira,
palaikymas palaikymas

I pateiktos lentelés, matoma, jog visuose etapuose naudojami struktiirizuoti, pusiau struktiirizuoti ir
nestrukturizuoti duomeny tipai, taip pat visuose etapuose traktuojama, jog lengviausiai prieinami
nestruktiirizuoti duomenys, lengviausiai apdorojami strukttirizuoti duomenys ir kokybiskiausi yra
nestruktiirizuoti duomenys. Daugiausiai informacijos suteikiantys duomeny tipai I-ame ir ll-ame
atrankos proceso etapuose yra nestruktlirizuoti ir struktirizuoti duomenys, ta¢iau III- iame etape
informatyviausi — nestruktirizuoti duomenys, atsizvelgiant j kandidaty rezultatus, visos sukauptos
informacijos lyginimg. Duomenis informantai pagrinde klasifikuoja pagal kompetencijas, patirt],
pozicija, technines zinias (I etapas), Il-ame etape atsiranda ir duomeny formatas, kadangi
formuojamos uzduotys, analizuojami gauti rezultatai, III- iame etape klasifikuojama pagal panaSias
charakteristikas i§skyrus pozicija bei papildomai atsiranda atlyginimo liikesciai, kadangi Siame etape
formuojamas vertés pasitilymas. Informantai [- ame etape susiduria su tokiais i$Siikiais kaip duomeny
patikimumas, struktiirizacija, duomeny kokybé, 1I-ame etape iSlieka panaSiis i$Siikiai tik atsiranda
duomeny klasifikavimo problema, tai akcentuojama skirtingy duomeny formaty klasifikavimo
sudétingumas, I1l-iame etape informantams nekyla jokiy i$8ukiy.
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I-ame etape informantai naudoja visus teorinéje dalyje jvardintus Saltinius siekiant pritraukti
potencialius kandidatus, l1-ame etape nenaudoja daikty interneto, kadangi Siame etape akcentuojamas
uzduoc¢iy formavimas, vertinimas, o Ill-iame etape nenaudojamas daikty internetas ir asmeniniai
portalai, kadangi Siame etape analizuojami, lyginami sukaupti duomenys, kuriamas vertés pasitlymas
remiantis organizacijos vidiniais duomenimis. Geriausius rezultatus sugeneruojantys Saltiniai [-ame
etape jvardijami informaciniai portalai, asmeniai portalai, vidinés duomeny bazés, tai vykdomas
pritraukimas talpinant skelbimus, 1l-ame etape informantai i§skyré informacinius portalus, vidines
duomeny bazes, iSorines duomeny bazes, kadangi formuojant uzduotj naudojasi struktiirizuotais ir
nestruktiirizuotais duomenimis, I[ll-iame etape iSskiriamos vidinés duomeny bazés, kadangi
akcentuojamas rezultaty lyginimas, vertés pasitilymo kiirimas. Didziyjy duomeny Saltinius I-ame
etape informantai klasifikuoja pagal duomeny patikimuma, ieSkoma pozicija, lankstuma, II-ame
etape didzioji dalis informanty Saltiniy neklasifikuoja, kadangi akcentuojama duomeny svarba po
uzduoties atlikimo, kiti informantai klasifikuoja Saltinius pagal ieSkomos pozicijos lygi, IlI-iame
etape informantai taip pat neklasifikuoja Saltiniy, kadangi remiasi savo sukauptais duomenimis.
Informantai I- ame etape susiduria su tokiais i$$ukiais kaip techniniai nesklandumai, duomeny
iSgavimas, II-ame etape duomeny baziy priezitra ir palaikymas, IlI-iame etape iSlieka tokie patys
i8sukiai.

Apacioje pateikiamos lentelés, kuriose atvaizduotos gauty rezultaty duomeny bazés bei iSskirti
naudingiausi duomeny tipai ir Saltiniai, bendra gauty rezultaty duomeny bazé (zr. 38 lentel¢), I etapo
metu gauty rezultaty duomeny bazé (zr. 39 lentelé), II etapo metu gauty rezultaty duomeny bazé (Zr.
40 lentelé), ITI etapo metu gauty rezultaty duomeny bazé (Zr. 41 lentelé). Sios duomeny bazés prisidés
prie tolimesnio tyrimo vykdymo, pritaikius kiekybinj tyrima, Sios duomeny bazés biity papildomos ir
toliau pritaikius dirbtinj intelektg, masininj mokymasi, pasinaudojant sukauptomis duomeny bazémis,
buty galima lengviau atsirinkti tinkamus darbuotojus.

38 lentelé. Bendra gauty rezultaty duomeny bazé

Atrankos Didziyjy duomeny | Klasifikavimo | DidZiyjy duomeny | Klasifikavimo
proceso etapai tipai Kriterijali Saltiniai Kriterijali
| atrankos Pilnai apdoroti .. “ Duomeny
proceso etapas | gyvenimo apraSymai Kompetencijos »CV bankas patikimumas
Il atrankos Pus.|au adeI:OtI ) Patirtis ,,CV online* Pozicijos lygis
proceso etapas | gyvenimo aprasymai
I11 atrankos l\!eapdorotvl . Pozicija ,,CV market® Lankstumas
proceso etapas | gyvenimo aprasymai
Vaizdiné medziaga Tefhplnes ,,CV kaunas“ Neklasifikuoja
Zinios
Techninés uzduotys
paremtos Duomeny ..
struktiirizuotais formatas UZimtumo tarnyba
duomenimis
Techninés uzduotys
paremios pusial | Adyginimo |y
struktiirizuotais lukesciai
duomenimis
Techninés uzduotys
paremtos Organizacijy
nestruktiirizuotais karjeros puslapiai
duomenimis
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ISoriniai papildomi Kandidaty duomeny
duomenys baziy iSsipirkimas
Gauti struktur}zuotl . Facebook*
rezultatai
Organizacijos
vidiniai Vidinés duomeny
struktiirizuoti bazés
duomenys

Rezultatai i§
techniniy uzduociy
(pusiau
struktiirizuoti)

Personalo valdymo
sistemos

Rezultatai 1§
techniniy uzduocdiy
(nestrukturizuoti)

Virtualios duomeny
bazés (debesy
kompiuterija)

Rezultatai 1§
techniniy uzduociy
(nestrukturizuoti)

Jutikliy kaupiami
duomenys
(paspaudimai,
apsilankymai)

,,Kaggle*

,,Korn Ferry*

,,Mercell*

Kitos medijos

Pasamdytos
kompanijos (tiekéjai)

39 lentelé. I atrankos proceso etapo metu gauty rezultaty duomeny bazé

Atrankos DidZiyjy duomeny | Klasifikavimo | Didziyju duomeny | Klasifikavimo
proceso etapai tipai Kriterijai Saltiniai Kriterijai
| atrankos Pilnai apdoroti Kompetencijos ,,CV bankas* Duomeny
proceso etapas | gyvenimo aprasymai patikimumas
Pus.|au adet:OtI . Patirtis ,»CV online* Pozicijos lygis
gyvenumo aprasymal
I\!eapdorotvl . Pozicija ,,CV market* Lankstumas
gyvenimo aprasSymal
Vaizdiné medziaga Tevc‘hr'nnes ,,CV kaunas‘
Z1mn1os

Uzimtumo tarnyba

,,Linkedn*

Organizacijy
karjeros puslapiai

Kandidaty duomeny
baziy iSsipirkimas

,,Facebook*

Vidinés duomeny
bazés

Personalo valdymo
sistemos
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Virtualios duomeny

bazés (debesy
kompiuterija)

Jutikliy kaupiami
duomenys
(paspaudimai,
apsilankymai)

40 lentelé. II atrankos proceso etapo metu gauty rezultaty duomeny bazé

Atrankos Didziyjuy duomeny | Klasifikavimo | DidZiyjy duomenuy | Klasifikavimo
proceso etapai tipai Kriterijai Saltiniai Kriterijai
II atrankos P"'.‘a' apdorP . . | Kompetencijos ,,CV bankas* Pozicijos lygis
proceso etapas | gyvenimo apraSymai
I\!eapdorotj . Patirtis ,,CV online* Neklasifikuoja
gyvenimo apraSymai
Techninés uzduotys
par_emtos . Pozicija ,,CV market*
struktiirizuotais
duomenimis
Techninés uzduotys
aremtos pusiau Techninés «
F;truktl'lrizf)lotais 7inios SV s
duomenimis
Techninés uzduotys
aremtos Duomen ..
nestr?lktﬁrizuotais formatasq B slasie
duomenimis
ISoriniai papildomi il
duomenys
Organizacijy
karjeros puslapiali
Kandidaty duomeny
baziy iSsipirkimas
,,Facebook
Vidinés duomeny
bazés
Personalo valdymo
sistemos

Virtualios duomeny
bazés (debesy
kompiuterija)

,,Kaggle*

,,Korn Ferry*

,,Mercell*

Kitos medijos

41 lentelé. III atrankos proceso etapo metu gauty rezultaty duomeny bazé

proceso etapas

gyvenimo apraSymai

Atrankos Didziyjuy duomeny | Klasifikavimo | DidZiyjy duomeny | Klasifikavimo
proceso etapai tipai Kriterijai Saltiniai Kriterijai
111 atrankos Pilnal apdorofi Kompetencijos ,,CV bankas“ Neklasifikuoja
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Neapdoroti

. y ) Patirtis ,,CV online*
gyvenimo aprasymai
i ktari i Techniné
Gaulti stru turizuoti echninés .CV market®
rezultatai 7inios
Organizacijos
vidiniai Atlyginimo
. . . . k “
strukttrizuoti lukesciai »(V kaunas
duomenys

Rezultatai i§
techniniy uzduociy
(pusiau
struktiirizuoti)

UZimtumo tarnyba

Rezultatai 1§

techniniy uzduociy ,,Linkedn*
(nestrukturizuoti)
Papildoma
konfidenciali ,,Facebook
informacija
Vidinés duomeny
bazés
Personalo valdymo
sistemos

Virtualios duomeny
bazés (debesy
kompiuterija)

,,Kaggle®

,,Korn Ferry*

,,Mercell*

Kitos medijos

Pasamdytos
kompanijos (tiekéjai)
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Moksliné diskusija

Siame projekte buvo analizuojamas didZiyjy duomeny pritaikomumas atrankos proceso etapuose.
Atlikus probleming analizg, paaiskéjo, jog didziyjy duomeny rinkimas i§ tam tikry Saltiniy bei jy
apdorojimas, suprantant didziyjy duomeny tipus bei jy gavimo metodus, jtakoja darbuotojy atrankos
procesa, tai patvirtino ir informantai, traktuojant, jog duomeny kaupimas, apdorojimas ir jy lyginimas
padeda priimti geresnj sprendimg. Atsizvelgiant | tai, jog néra daug moksliniy Saltiniy apie pacius
didziyjy duomeny tipus socialiniame kontekste, néra iSanalizuota kokie didziyjy duomeny tipai
gaunami 1§ atitinkamy atrankos proceso Saltiniy, kokie didZiyjy duomeny tipai reikalingi tam tikriems
atrankos proceso etapams buvo nuspresta atskleisti kokie didziyjy duomeny tipai ir jy Saltiniai
naudojami atrankos proceso etapuose bei sudaryti didziyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy,
kuriuo remiantis organizacijos galéty vykdyti efektyvy atrankos procesa.

Atliktoje teorinéje analizéje, buvo atskleidziama didZiyjy duomeny samprata bei pasirinktas didziyjy
duomeny apibrézimas naudojamas Siame projekte (Wani, A., M., Jabin, S, 2018) bei didziyjy
duomeny charakteristikos, informantai traktavo, jog didieji duomenys jiems asocijuojasi su duomeny
kaupimu, kokybe, teikiama verte. Aptariami didziyjy duomeny tipai, tai pateikiami trijy pagrindiniy
tipy apibrézimai, apdorojimas, pavyzdZiai. [vardijami pagrindiniai naudojami didZiyjy duomeny
Saltiniai bei pateikiamas jy klasifikavimas. Zinoma, pateikiama ir atrankos proceso samprata, kanalai
bei atrankos proceso etapai (Marinov, 2017), kurie sutapo su informanty naudojamais atrankos
proceso etapais. Remiantis iSanalizuotos literatiiros Saltiniais buvo sudarytas pradinis klasifikatorius,
kuri sudaré penki konstruktai, didziyjy duomeny tipai, didziyjy duomeny $altiniai ir jy klasifikavimo
Kriterijai bei atrankos proceso etapai, empiriniame lygmenyje klasifikatorius sutapo ir pasipildé
naujomis jzvalgomis apie didziyjy duomeny tipy, Saltiniy naudinguma, kiekviename etape atskirai
naudojamus duomeny tipus ir Saltinius.

Tyrimo rezultatai patvirtino teoriniame lygmenyje iSskirtus didZiyjy duomeny tipus, Saltinius ir jy
Klasifikavimo kriterijus bei atrankos proceso etapus naudojamus organizacijose (Praveen, 2017;
Hamouda, Zainol, 2019; Eberendu, 2016; Hashem, Anuar, Mokhtar ir kt., 2015; Marinov, 2017;
Marr, 2019; Barman, Ahmed, 2015; Gandomi, Haider, 2015; Wu, Zhu, Wu, Ding, 2014; D’Ignazio
ir Bhargava, 2015; Scholz, 2017; Hosain, Hossin ir kt., 2020; Danieli, Hillis, Luca, 2016; Bleier,
Eisenbeiss, 2015; Zang, Ye, 2015; Cappelli, 2019). Empiriniame lygmenyje buvo atskleista
papildomy jzvalgy, sudarytas detalesnis klasifikatorius. Apacioje pateikiama lyginamoji analizé,
kurioje matoma kiekvieno atrankos proceso etapo metu naudojami duomeny tipai, Saltiniai ir jy
klasifikavimo kriterijai bei papildomos jzvalgos (Zr. 40 pav.).
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Atrankos proceso etapai

Pritraukimas
(I atrankos proceso etapas)

Kompetencijos

Patirtis

Pozicija

Techninés Zinios

i

Paieska
(11 atrankos proceso etapas)

Kompetencijos

Patirtis

Pozicija

Techninés zinios

Duomeny formatas

Ivertinimas
(11 atrankos proceso etapas)

Kompetencijos

Patirtis

Techninés zinios

Atlyginimo likes¢iai

Didziyjy duomeny tipai

Didziyjy duomeny Saltiniai

Struktarizuoti duomenys
(12; 13; 15; 16; 18; 110)

|

Pusiau struktirizuoti
duomenys
(12;15)

Nestruktarizuoti duomenys
(11; 12; 13; 14; 15; 16; 17; 18; 19;
110; 111; 112)

Duomeny patikimumas

Pozicija

Lankstumas

Struktiirizuoti duomenys
(12; 13; 15; 17; 18; 19; 110; 111)

|

Pusiau struktirizuoti
duomenys
(18)

Nestruktarizuoti duomenys
(11; 12; 13; 15; 17; 19; 110; 111; 112)

]

Pozicija

Neklasifikuoja

Strukturizuoti duomenys
(12; 13; 17; 18; 111; 112)

|7

Pusiau struktarizuoti
duomenys
(12)

Nestrukturizuoti duomenys
(11; 125 13; 17; 19; 110; 111; 112)

I

Neklasifikuoja

Vidinés duomeny bazés
(12; 13; 15; 18; 16; 110)

Informaciniai portalai
(12; 125 13; 14; 17; 18; 1105 112)

ISorinés duomeny bazés
(111)

Asmeniniai portalai
(14; 16; 110; 19)

Socialinés medijos
(12)

Debesy kompiuterija
(12; 15)

Daikty internetas

(12)

Verslo valdymo sistemos
(110)

Vidinés duomeny bazés
(12; 13; 15; 17; 18; 19; 110; 111)

Informaciniai portalai
(12; 13; 17; 19; 110; 111; 112)

ISorinés duomeny bazés
(12; 15; 19)

Asmeniniai portalai
(19; 110)

Socialinés medijos

(19)

Debesy kompiuterija
(18)

Verslo valdymo sistemos
(110)

Vidinés duomeny bazés
(12; 13; 17; 18; 112)

Informaciniai portalai
(11; 13; 17; 19; 111; 112)

ISorinés duomeny bazés
(12; 19; 110)

Socialinés medijos
(112)

Debesy kompiuterija

(12)

Verslo valdymo sistemos
(12)
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40 pav. Didziyjy duomeny atrankos procese lyginamoji analizé teoriniame ir empiriniame lygmenyje

Pateiktoje analizéje matyti, jog pradinis klasifikatorius pasipildé jzvalgomis apie naudingiausius
didZiyjy duomeny tipus ir Saltinius nei buvo numatyta teoriniame lygmenyje. Taip pat, sudarytas
detalesnis konstrukty klasifikavimas, atsizvelgiant j kiekvieng atrankos proceso etapg atskirai
remiantis gautais tyrimo rezultatais.

Pirmame atrankos proceso etape sutampa ir naudojami duomeny Saltiniai (Gandomi, Haider, 2015;
Wu, Zhu, Wu, Ding, 2014; Punn, Agarwal ir kt., 2019) ir naudojami duomeny tipai (Marr, 2019) tiek
empiriniame, tiek teoriniame lygmenyje. Taip pat, duomeny i§gavimas i§ tam tikry Saltiniy sutapo su
projekte pateikta didziyjy duomeny tipy klasifikacija (Punn, Agarwal ir kt., 2019). Siame etape,
informantai teigé, jog didziyjy duomeny tipus klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj, pozicijg ir
technines Zinias, kas sutapo su teorinéje dalyje aptarta duomeny klasifikacija pagal duomeny formata,
Saltinj, tikslg, svarbg (Danieli, Hillis, Luca, 2016; Scholz, 2017). Informantai didziyjy duomeny
Saltinius klasifikuoja pagal duomeny patikimuma, pozicija, lankstuma, kas teorinéje dalyje buvo
apibrézta kaip duomeny kokybé, analizés tikslas, verte, todel galime teigti, kad trys i§ keturiy
klasifikavimo aspekty sutampa su teorinéje dalyje jvardintais klasifikavimo budais (Gandomi,
Haider, 2015; Wu, Zhu, Wu, Ding, 2014; Punn, Agarwal ir kt., 2019). Atsiranda naujas Saltiniy
klasifikavimo aspektas- lankstumas, taip pat, pastebima, jog informanty jvardintas duomeny
patikimumas susideda i§ duomeny kokybés ir vertés. Daugiausiai informacijos informantams suteikia
nestruktiirizuoti duomenys, kas sutampa su teorinéje dalyje mokslininky pateiktais teiginiais
(Eberendu, 2016; Mahajan, 2020; Marr, 2019), geriausius rezultatus sugeneruojantys Saltiniai —
vidinés duomeny bazes, informaciniai ir asmeniniai portalai.

Antrame atrankos proceso etape sutampa naudojami duomeny tipai (Marr, 2019) tiek empiriniame,
tiek teoriniame lygmenyje. Taip pat, duomeny iSgavimas 1§ tam tikry Saltiniy sutapo su projekte
pateikta didziyjy duomeny tipy klasifikacija (Punn, Agarwal ir kt., 2019). Informantai Siame etape
nenaudoja visy teorinéje dalyje apibrézty didziyjy duomeny Saltiniy, tai nenaudoja daikty interneto.
Siame etape, informantai teigé, jog didziyjy duomeny tipus klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj,
pozicija ir technines zinias, duomeny formatg, kas sutapo su teorinéje dalyje aptarta duomeny
Klasifikacija pagal duomeny formata, Saltinj, tiksla, svarbg (Danieli, Hillis, Luca, 2016; Scholz,
2017). Didzioji dalis informanty teigé, jog didziyjy duomeny S$altinius Siame etape neklasifikuoja,
atsizvelgiant j didziyjy duomeny tipy klasifikavimo svarbg. Teoringje dalyje nebuvo tiksliai apibrézta
didZiyjy duomeny Saltiniy klasifikacija skirtingais atrankos proceso etapais, remiantis tyrimo
rezultatais, nattiralu, jog Saltiniy klasifikavimas aktualus labiau pritraukimo etape. Taip pat, keletas
informanty i$skyré, jog Siame etape atsizvelgia j ieSkoma pozicijg, tai jaunesnysis/vyresnysis
specialistas. Daugiausiai informacijos informantams suteikia nestruktiirizuoti duomenys, kas
sutampa su teorinéje dalyje mokslininky pateiktais teiginiais (Eberendu, 2016; Mahajan, 2020; Marr,
2019), geriausius rezultatus sugeneruojantys Saltiniai — vidinés ir iSorinés duomeny bazés,
informaciniai portalai, tai naudojami gyvenimo aprasymai, techninés uzduotys.

Treciame atrankos proceso etape sutampa naudojami duomeny tipai (Marr, 2019) tiek empiriniame,
tiek teoriniame lygmenyje. Taip pat, duomeny iSgavimas i§ tam tikry Saltiniy sutapo su projekte
pateikta didziyjy duomeny tipy klasifikacija (Punn, Agarwal ir kt., 2019). Paskutiniame atrankos
proceso etape naudojama maziausiai $altiniy, tai informantai nenaudoja daikty interneto, asmeniniy
portaly, kadangi didZioji dalis duomeny kaupiama/vertinama organizacijos viduje. Siame etape,
informantai teigé, jog didziyjy duomeny tipus klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj, technines
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zinias ir atlyginimo likesc¢ius, kas teorinéje dalyje apibrézta kaip duomeny klasifikacija pagal
duomeny formatg, Saltinj, tiksla, svarba (Danieli, Hillis, Luca, 2016; Scholz, 2017), todél galime
teigti, kad du i$ keturiy klasifikavimo aspekty sutampa su teorinéje dalyje jvardintais klasifikavimo
budais, tai duomeny analizés tikslas ir svarba. Atsiranda naujas didZiyjy duomeny tipy klasifikavimo
aspektas — atlyginimo liikes¢iai, atsizvelgiant j vertés pasitilymo kiirimg §iame etape. Informantai
didziyjy duomeny Saltiniy nebeklasifikuoja Siame etape, kadangi daugiau naudoja jau surinktus,
apdorotus duomenis, susikoncentruoja j tinkamo kandidato pasirinkimg. Daugiausiai informacijos
informantams suteikia nestruktarizuoti duomenys, kaip ir kituose atrankos proceso etapuose
(Eberendu, 2016; Mahajan, 2020; Marr, 2019), geriausius rezultatus sugeneruojantys Saltiniai —
vidinés duomeny bazés.

Tyrimo rezultatai papildé sudaryta pradin; klasifikatoriy, tai suteiké papildomy jzvalgy apie
geriausius rezultatus sugeneruojancius $altinius bei informatyviausius naudojamus duomeny tipus,
atrankos proceso etapy atzvilgiu. Taip pat, sukurtas klasifikatorius, prisidés prie efektyvesnio
atrankos proceso vykdymo, tai tinkamai pasirinkti didziyjy duomeny Saltiniai leis kaupti kokybiskus,
verte kuriancius duomenis, kurie tolimesnéje analizéje prisidés prie objektyvesnio sprendimo
priémimo, tinkamo kandidato pasirinkimo.

Atlikus tyrima, iSry$kéjo esminis ribotumas, tai apklausti informantai neatspindi daugumos Lietuvoje
esanciy organizacijy poziiirio j tiriamajj reiskinj.

Atlikus tyrima, kuriame buvo sudarytas didziyjy duomeny atrankos procese klasifikatorius, galimos
tolimesniy tyrimy kryptys biity kiekybinio tyrimo metodo pritaikymas, siekiant detaliau apibendrinti
gautus rezultatus. Butent kokybinio ir kiekybinio tyrimy metu gauti duomenys papildyty vienas kita
ir pateikty kokybiskesnius, patikimesnius rezultatus. Siuo atveju, atsizvelgiant j tokio pobiidzio
moksliniy darby trukumg, pirmiausia buvo svarbiau surinkti biitent kokybinius duomenis, siekiant
perteikti didziyjy duomeny pagalba vykdoma atrankos procesg kaip visuma. Tikétina, jog didziaisiais
duomenimis gristo atrankos proceso vykdymo susidoméjimas tik didés, todél svarbu testi su Siuo
reiskiniu susijusius tyrimus. Ateityje organizacijos kaupiancios didziuosius duomenis, pasitelkusios
dirbtinio intelekto algoritmus, pagal jdarbinimo tikslus, galés lengviau pasirinkti potencialius
darbuotojus, atsizvelgiant j Siame darbe pateikta didZiyjy duomeny atrankos procese klasifikatoriy ir
sukauptas duomeny bazes.
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ISvados

[Sanalizavus mokslinés literatiiros $altinius buvo atskleista didziyjy duomeny samprata. Didieji
duomenys yra didelio masto duomenys su jvairiais Saltiniais ir struktliromis, skirti organizacinéms ar
visuomenes problemoms spresti. Kai kalbame apie didZiuosius duomenis jy kaupima, analize, daznai
aptariame jy terminy strukttra, tipologija, tai buvo iSskirtos trys pagrindinés duomeny formos,
struktlirizuotos, pusiau struktiirizuotos ir nesustruktiirizuotos duomeny formos bei jy klasifikavimo
kriterijai. Taip pat, buvo isskirti ir aStuoni dazniausiai naudojami didziyjy duomeny Saltiniai,
socialinés medijos, daikty internetas, debesy kompiuterija, verslo valdymo sistemos, vidinés ir
iSorinés duomeny bazés, informaciniai ir asmeniniai portalai bei saltiniy klasifikavimo kriterijai.

Atlikus literatiiros analize, buvo iSskirti trys atrankos proceso etapai, pritraukimas, paieska ir
vertinimas. Pritraukimo proceso etape, akcentuojamas darbo skelimy paruos$imas ir talpinimas bei
organizacinis matomumas. Paieskos proceso etape vykdomas susisiekimas su kandidatais bei
vertinamas jy tinkamumas pozicijai, tai pateikiamos jvairios uzduotys. Vertinimo proceso etape
vykdomas kandidaty profilio patikrinimas, atranka, lyginamoji rezultaty analizé bei
Kuriamas/teikiamas vertés pasitilymas.

Remiantis iSanalizuota literatiira buvo sudarytas koncepcinis modelis, kuris apémé didziyjy duomeny
tipus bei jy klasifikavimo kriterijus, didZiyjy duomeny S$altinius ir jy klasifikavimo kriterijus bei
atrankos proceso etapus. Atsizvelgiant | didziyjy duomeny iSanalizuotus formatus, jy klasifikavima,
aptartus dazniausiai naudojamus didziyjy duomeny $altinius ir jy klasifikavima bei atrankos proceso
etapus buvo sudarytas didziyjy duomeny atrankos procese pradinis klasifikatorius. DidZiyjy duomeny
tipai atstovavo struktiirizuotas, pusiau struktiirizuotas ir nestruktiirizuotas duomeny formas ir jy
klasifikavima, pagal tokius pozymius kaip, duomeny formatas, Saltinis, tikslas, svarba. Didziyjy
duomeny Saltiniai, apémé aptartus dazniausiai literatiiroje sutinkamus Saltinius ir jy klasifikavimo
kriterijus, tokius kaip, duomeny kokybé, analizés tikslas, duomeny verté. Atrankos proceso etapai,
apéme pritraukimg, paieska, vertinima, kuriy efektyvuma jtakoja organizacijy pasirinkti didziyjy
duomeny Saltiniai bei i$ jy iSgauti didieji duomenys.

Empiriskai buvo nustatyta:

— l-ame atrankos proceso etape informantai naudojasi struktiirizuotais, pusiau struktiirizuotais
ir nestruktirizuotais duomeny tipais, Siuos duomenis iSgauna i$ tokiy Saltiniy kaip, vidinés
duomeny bazés, iSorinés duomeny bazés, informaciniai portalai, asmeniniai portalai,
socialinés medijos, debesy kompiuterija, daikty internetas, verslo valdymo sistemos.
Nestruktiirizuotus ~ duomenis  iS§gauna  biitent 1§  iSoriniy duomeny  baziy,
informaciniy/asmeniniy portaly, tokiy kaip karjeros puslapis ir kitos darbo skelbimy
platformos bei socialiniy medijy, siekiant gauti papildomos informacijos apie kandidatus.
Struktiirizuotus duomenis iSgauna i vidiniy duomeny baziy, verslo valdymo sistemy kadangi
kiti informantai savo organizacijy duomeny bazése kaupia jau struktiirizuotus duomenis bei
naudojasi esama sukaupta kandidaty baze. Pusiau struktiirizuotus duomenis iSgauna i$ debesy
kompiuterijos, tai kaupia, lygina duomenis, i§ daikty interneto efektyvesniems procesams
palaikyti, patikrinti Zinias. Didziyjy duomeny tipus informantai klasifikuoja pagal
kompetencijas, patirt], reikiama pozicija bei technines kandidato Zinias. DidZiyjy duomeny
Saltinius informantai klasifikuoja pagal iSgaunamy duomeny patikimuma, pagal ieSkoma
pozicijos lygj, Saltiniy lankstumg. Daugiausiai informacijos informantams suteikia
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nestruktiirizuoti duomenys, geriausius rezultatus informantams sugeneruoja vidinés duomeny
bazés, informaciniai portalai, asmeniniai portalai.

Il-ame atrankos proceso etape informantai naudojasi tais paciais duomeny tipais, Siuos
duomenis iSgauna i$ auksciau iSvardinty Saltiniy, iSskyrus daikty internetg. Nestrukttrizuotus
duomenis iSgauna biitent i§ iSoriniy duomeny baziy, uzduotims suformuoti, pateikti,
informaciniy/asmeniniy portaly, bei socialiniy medijy. Struktiirizuotus duomenis i§gauna i$
vidiniy duomeny baziy, kadangi rengiant uzduotis kandidatams, naudojami struktiirizuoti
duomenys esantys duomeny bazése, struktirizuota informacija apie kandidatus, i§ verslo
valdymo sistemy, tai naudojamasi sukaupta kandidaty baze, kandidaty palyginimui, atrankai.
Pusiau strukttirizuotus duomenis iSgauna i$ debesy kompiuterijos, tai kaupia, apdoroja gautg
informacija. Didziyjy duomeny tipus informantai klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj,
reikiama pozicija, technines kandidato zinias bei duomeny formatg. Daugelis informanty II-
ame atrankos proceso etape didziyjy duomeny Saltiniy neklasifikuoja, kadangi klasifikacija
jau biina atlikta pirmo etapo metu bei akcentuoja, jog svarbiausia Siame etape suklasifikuoti
didZiyjy duomeny tipus, kiti informantai teigé, jog klasifikuoja Saltinius pagal ieSkomos
pozicijos lygi.

I1l-iame atrankos proceso etape informantai naudojasi tais paciais duomeny tipais kaip ir
kituose etapuose, Siuos duomenis iSgauna i§ pirmame etape iSvardinty Saltiniy, iSskyrus daikty
internetg ir asmeninius portalus. Nestruktiirizuotus duomenis iSgauna biitent i§ iSoriniy
duomeny baziy, informaciniy portaly, socialinés medijos, tai tokiy platformy kaip
,Facebook” ir kity. Struktiirizuotus duomenis iSgauna i§ vidiniy duomeny baziy, kadangi
atrinkdami/lygindami kandidatus naudojasi ir savo struktiirizuotais duomenimis, taip pat
iSgauna 1§ verslo valdymo sistemy, rengiant vertés pasitilymg kandidatui, sprendziant
atlyginimo klausimus. Pusiau struktiirizuotus duomenis iSgauna i§ debesy kompiuterijos, tai
lygina apie kandidatus surinktus duomenis tarpusavyje, vykdoma atranka. Didziyjy duomeny
tipus informantai klasifikuoja pagal kompetencijas, patirtj, technines kandidato Zinias bei
atlyginimo lukescius. Informantai III-iame atrankos proceso etape didziyjy duomeny Saltiniy
neklasifikuoja, kadangi Siame etape pagrinde vertinama/lyginama visa turima informacija.
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