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Ivadas

Siuolaikiniame pasaulyje labai daug démesio yra skiriama talentingy Zmoniy paieskai bei ju
iSsaugojimui. Egerova (2013) teigia, kad organizacijos, galinCios jdarbinti, ugdyti bei i$laikyti ne tik
esamus bet ir bsimus talentus, jgyja pranaSumg prie§ kitas. Nilsson (2012) ir Eilstrom (2012)
pabrézia, kad atitinkamy talenty identifikavimo, ugdymo, valdymo procesas yra svarbus siekiant
patenkinti ilgalaikius strateginius organizacijos poreikius. Remiantis Stefko (2014) bei Sojka
(2014), talentas dazniausiai apibréziamas kaip jgimtas charakteris ir sugebéjimas ka nors gerai
atlikti tam tikroje srityje. Talenty valdymas yra plati sgvoka, apimanti jvairius procesus bei veiklas.
Kiekvienai organizacijai yra svarbu susikurti talenty valdymo sistemas, kurios atitikty jos struktiira.
Talenty valdymo programos padeda organizacijoms iSsaugoti talentus, padidinti talentingy
darbuotojy pasitila. Pagal Sirkova et al. (2015), talentas yra didelj potencialg turintis asmuo su
specialiomis zZiniomis, galimybémis, patirtimi, jgiidziais, kurie yra bitini atlieckant darbg bei kuriuos
yra sunku pakeisti. Taip pat mini, kad talenty valdymas apima tokias veiklas kaip talenty
identifikavimas, pritraukimas bei jdarbinimas, mokymas ir ugdymas, skatinimas, jvertinimas ir
iSlaikymas. Pasak Karas (2017), talenty valdymas laikomas viena i§ svarbiausiy Siuolaikinio
organizacijy valdymo tendencijy, o talentas tampa labai svarbus organizacijai. Nuoseklios talenty
valdymo programos tikslas yra iSnaudoti talentingiausiy darbuotojy potencialg. Remiantis Nosh
Abadi et al. (2013), talenty valdymo programos jgyvendinimas reikalauja, kad organizacijoje biity
tinkama ir efektyvi veiklos vertinimo sistema. Bethke — Langenegger et al. (2011) nustaté, kad
talenty valdymas, nukreiptas ] talenty iSsaugojimag bei ugdyma, turi teigiamg poveikj zmogiskyjy
iStekliy rezultatams, tokiems kaip pasitenkinimas darbu, motyvacija, jsipareigojimas, pasitikéjimas
lyderiais. Kaip nustaté Rana A. H. (2013) bei Abbasi A. S. (2013), talenty valdymas turi reikSmingg
tiesiogin] poveik] darbuotojy kaitai ir organizacijos efektyvumui. Pasak Antoniu (2019), talenty
valdymas apibtidina keleta integruoty zmogiSkyjy iStekliy praktiky, tokiy kaip potencialo
vertinimas, lyderystés bei vadybiniy geb¢jimy ugdymas, karjeros planavimas, kuriy tikslas yra
pritraukti bei i§laikyti tinkamus asmenis tinkamoms pareigoms tinkamu metu. Organizacijas valdo
zmonés, todél Siy Zmoniy talentas lems organizacijy sékme. Kaip teigia Kaleem (2019), talenty
valdymo pazanga yra labai svarbi atrandant ir ugdant naujus talentingus darbuotojus darbo rinkoje.
Organizacijos turi zinoti, kaip atpaZinti, valdyti, ugdyti bei kuo geriau iSnaudoti savo Zmones bei
uztikrinti, kad organizacijoje biity pakankamai talentingy darbuotojy strateginiams tikslams
igyvendinti. Pasak Haerizadeh (2018) bei Moradpour (2018), talenty valdymas reiskia process,
kurio metu organizacijos talentai identifikuojami svarbioms pareigoms ateityje ir véliau parengiami
pagal jvairias mokymo programas. Remiantis Stacho (2013) ir Stachova (2013), talenty valdymo
strategija ir politika biitina jtraukti i bendrg valdymo strategija. Atskiri zingsniai bendro darbo su
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talentais proceso turi biiti talenty valdymo strategijos dalis. Labai svarbu, kad $ig strategija parengty
organizacijos vadovai, nes visas procesas gali vykti tik su vadovo parama. Rana G. et al. (2013)
teigia, kad didziausias bet kurio vieSojo sektoriaus organizacijos zmogiskyjy istekliy skyriaus
18sukis yra islaikyti savo darbuotojus bei pritraukti talentus. Al Mansoori (2015) teigia, kad talentai
tampa retenybe vieSajame sektoriuje, taigi norint pasiekti geriausius rezultatus reikia elgtis
apdairiai. Davis (2016) ir Frolova (2016) nustaté talenty iSlaikymo svarbg vie$ajame sektoriuje bei
pabrézia, kad talenty iSlaikymas yra naudingas darbuotojams ir organizacijoms. Kaip teigia Devine
(2008) ir Powell (2008), svarbiausia, kad vieSojo sektoriaus organizacijos parengty talenty valdymo
strategijas, atspindincias jy vertybes. Pasak Caplan (2010), talenty valdymo strategija yra skirta
ugdyti kiekvieno stiprigsias puses, vertinti jvairove ir skatinti kiirybiskuma bei inovacijas. Shaemi
et. al. (2011) nustaté, teigiamg bei reikSmingg talenty valdymo strategijos poveikj emociniam
intelektui. Remiantis Anwar et al. (2014), efektyvios talenty valdymo strategijos turi reik§mingg ir
teigiamg poveikj organizacijos veiklos rezultatams. Ne maziau svarbus veiksnys talenty vadyboje
yra talenty valdymo mastysenos kiirimas. Pasak Cheese et al. (2008), kai organizacija turi talenty
mastyseng, talenty didinimo tikslas suvienija visy zmoniy individualias bei kolektyvines pastangas.
Autorius teigia, kad organizacijos, turinéios talenty mastyseng, formuoja ir siekia bendros vizijos,
suderina ja su suinteresuotomis Salimis bei kelia organizacijos veiklos rezultatus.

Temos aktualumas. Talenty valdymas pastaraisiais metais tapo viena i§ labiausiai
diskutuojamy temy zmogiskyjy istekliy valdymo teorijoje. Didéjantj démesj talentams lemia tokie
veiksniai kaip globalizacija, demografiniai poky¢iai, kintan¢ios darbo rinkos sglygos. Kadangi
kiekvienai organizacijai svarbu pritraukti ir iSlaikyti talentus, jos vis daugiau istekliy bei pastangy
skiria su talentais susijusioms iniciatyvoms. Didelé¢ pazanga pasiekta naujy programy diegime,
tokiose kaip didelio potencialo vystymas, lyderystés ugdymas, ateities lyderiy ugdymas. Siuo metu
nemazai démesio yra skiriama talenty valdymui viesajame sektoriuje, kadangi dauguma talentingy
zmoniy yra linke rinktis privaty sektoriy, ypatingai dél didesnio atlyginimo. Taip pat labai svarbu
atsizvelgti ir | tai, kokj poveiki talenty vadybos jgyvendinimas vieSajame sektoriuje turi
organizacijos veiklos rezultatams. Kadangi pripazjstama, jog talentas yra svarbiausias organizacijos
turtas, norint organizacijoms pasiekti gery rezultaty reikalingas kryptingas talenty valdymo
procesas.

Darbo objektas — talenty valdymo jtaka organizacijos veiklos rezultatams viesajame
sektoriuje.

Darbo tikslas — isanalizuoti talenty valdymo poveikj organizacijos veiklos rezultatams

vieSajame sektoriuje.



Darbo uZdaviniai:

1. ISnagrinéti mokslingje literatliroje pateikiamas talento, talenty valdymo, talenty vadybos
procesy, talenty vadybos vieSajame sektoriuje, talenty valdymo mastysenos bei strategijos,
organizacijos veiklos rezultaty koncepcijas;

2. Istirti talenty pritraukimo, identifikavimo, ugdymo, jsitraukimo, i$laikymo, organizacijos
veiklos rezultaty vertinimy skirtumus pagal lytj, amziy, iSsilavinima, darbo staza, organizacijos dydj
bei tipa;

3. ISanalizuoti talenty pritraukimo, identifikavimo, ugdymo, jsitraukimo bei iSlaikymo
poveikj organizacijos veiklos rezultatams viesajame sektoriuje.

Darbo struktira. Darbg sudaro trys dalys: literatiiros apzvalga, talenty valdymo jtakos
organizacijos veiklos rezultatams vieSajame sektoriuje tyrimo metodologija bei talenty valdymo
jtakos organizacijos veiklos rezultatams empiriné analizé. Literatiros apzvalgg sudaro Sios dalys:
apzvelgiamos talento bei talenty valdymo savokos moksling¢je literatiiroje, iSskiriami talenty
vadybos procesal, iSnagrinéjamas talenty valdymas vieSajame sektoriuje, aptariama talenty valdymo
mastysena bei talenty valdymo strategija, apzvelgiama organizacijos veiklos rezultaty koncepcija
bei sgsaja tarp talenty valdymo bei organizacijos veiklos rezultaty. Antrojoje dalyje — talenty
valdymo jtakos organizacijos veiklos rezultatams vieSajame sektoriuje tyrimo metodologija —
aptariama tyrimo paskirtis, tyrimo vienetai bei imtis, pateikiami tyrimo kintamieji. Treciojoje
empirinés analizés dalyje aptariami tyrimo rezultatai, klausimyno patikimumas, atliekami testai
duomeny normalumui patikrinti, pateikiami atlikti reikSmingumo testai, atlickama regresiné analizé.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiros analizé bei nuomoniy sisteminimas, Kiekybinio

tyrimo (anketinés apklausos) metodas, statistiné analiz¢.



1. TALENTU VALDYMO IR ORGANIZACIJOS VEIKLOS REZULTATU
VIESAJAME SEKTORIUJE TEORINIS PAGRINDIMAS

1.1. Talento sgvoka mokslinéje literaturoje

Siuo metu vis daugiau démesio organizacijos skiria talentingy zmoniy paieskai. Analizuojant
moksling literatlirg galima rasti jvairiy talento apibrézimy. Vieni autoriai talento apibtidinime labiau
pabrézia auksta potencialg. Remiantis Naim (2017) bei Lenka (2017), talentas yra apibiidinamas
kaip aukSto potencialo darbuotojas, kuris demonstruoja geb¢jimus, jsitraukimag bei troskimus
sékmingai uzimti aukstesnes bei svarbesnes pareigas. Jyoti (2014), Rani (2014) talentus apibiidina
kaip aukSto potencialo darbuotojus, kurie turi strateginj mastyma, vadybinius, bendravimo bei
funkcinius jgtdzius, tai pat patirtj, atsidavimg bei gebéjima bendrauti.

Tuo tarpu Kiti autoriai teigia, kad talentas gali biti suprantamas ir kaip i$skirtinis jgtdis, kurj
sunku pakeisti ar iSmokti. Remiantis Schiemann (2013), talentas tai bendra Ziniy, jgudziy, patiréiy,
vertybiy, jpro¢iy bei elgesio visuma. Pasak Mensah (2014), talentas gali biiti suprantamas kaip bet
koks iSskirtinis asmens jgudis, jgimtas ar jgytas, kur] sunku mégdzioti ar pakeisti bet kokiais
iStekliais, kurie yra strategiSkai biitini organizacijos veiklai. Remiantis Thunnissen (2015), terminas
talentas daznai vartojamas kalbant apie mokslininkg, turintj nepaprasty jzvalgy, puiky prota, kuris
realizavo kritinius proverzius akademinéje srityje. Taip pat talentas gali bati ir asmuo, turintis tam
tikrus gebéjimus tam tikroje srityje. Cambridge Dictionary (2019) pateiktas talento apibrézimas —
kazkas, kas turi natiraly sugebéjimg buti geras kazkokioje srityje ypa¢ be jokiy mokymy. Pasak
Naik (2012), talentas jprastai reiSkia sugebéjimus, jgiidzius, kuriuos zmogus turi tam tikroje srityje.
Silzer (2009) bei Dowell (2009) teigia, kad organizacijose sgvoka talentas gali nurodyti: asmens
jgidzius bei sugeb¢jimus; konkrety asmen;j (jprastai reisSkia, kad jis turi tam tikry sugebéjimy tam
tikroje srityje); grupése talentas gali reiksti darbuotojy grupe, kuri savo sugebéjimais yra isskirting
tam tikroje techningje srityje ar kompetencijoje. Remiantis Gagne (2000), terminas talentas reiskia
sistemingai ugdomy geb¢jimy ar ziniy aukstesnj meistriSkuma bent vienoje Zzmogaus veiklos srityje,
kuris padéty asmeniui patekti tarp geriausiy 10 % jo bendraamziy, kurie veiké ar veikia Sioje srityje.
Nakakuwa (2016) teigia, kad talentingi darbuotojai yra tie darbuotojai, kurie parodo noro,
motyvacijos bei atsidavimo savybes. Bitent Sie Zmonés turi ypatingy gabumy, novatoriSkg
mastysena, uzsidegimg. Pasak van Dijk (2008) talentas yra produktas sugebéjimy (kompetencija,
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Kai kurie autoriai pabrézia ir auksta potenciala, ir jgiidzius. Kaip teigia Blass (2007), talentas
gali buti apibréziamas jvairiai. Autorius nustaté, jog vienos organizacijos talenta apibiidina
remdamosi dideliu potencialu. Tai zmonés, kurie tam tikru metu demonstruoja tam tikra pazanga
organizacijoje. Kitos organizacijos talentg apibuidina kaip igtidziy rinkinj, kurj sunku jgyti darbo
rinkoje. Mathe (2016) teigia, kad talentas paprastai reiskia sugeb¢jimus, jgidZius, kuriuos asmuo
turi tam tikroje srityje. Taip pat reiSkia Zmones, turin¢ius didelj potenciala, retas Zinias ir jgtdzius
arba kurie gali s¢kmingai jgyvendinti pokycius organizacijoje. Iprastai tokie asmenys yra geidziami
rinkoje. Swailes (2013) apibrézia, kad talentas — tai darbuotojo dabartiniai gebéjimai ar potencialas
ateityje pateikti i§skirtinj darbo nasumg, palyginus su tuo, kg organizacija nori pasiekti. Vladescu
(2012) teigia, kad zmogy galima apibiidinti kaip talentinga, kai jis parodo geb¢jimus ar potencialg
atlikti tam tikrus dalykus geriau nei kiti zmonés. Pasak Tetik (2016) talentui priskiriami tokie
bruozai: gebé¢jimai, pajégumai, atsidavimas, kompetencija, bendradarbiavimas, patirtis, Zinios,
potencialas, elgesys bei jgidziai, lemiantys puikius rezultatus bei naSumg, kas palengvina
organizaciniy tiksly jgyvendinima.

Remiantis Tansley (2011), néra vieno visuotino talento apibrézimo. Autoriaus nuomone,
dabartinés talento reikSmés paprastai biina biidingos organizacijai bei jtakojamos darbo pobudzio.
Meyers (2013) et al. savo darbe iSskyré penkis ryskiausius poziiirius j talentg: talentas kaip
gabumas, talentas kaip stipriosios pusés, talentas kaip kompetencijos, talentas kaip didelis
potencialas, talentas kaip auks$tas naSumas. Nilsson (2012) ir Eilstrom (2012) sitilo talentg apibrézti
trimis skirtingais aspektais: individualiu, instituciniu bei organizaciniu — socialiniu. Individas gili
biti laitkomas talentu tam tikrame kontekste arba atsizvelgiant j tam tikrg uzduotj ar organizacija.
Talentas yra susijgs su veiksniais, lukescCiais, taisyklémis arba standartais, kurie lemia tinkamus
uzduoties atlikimo ar problemos sprendimo biidus. Kriterijai, apibréziantys talentg instituciniu ar
organizaciniu — socialiniu lygmenimis, yra susije¢ su organizaciniais ir techniniais reikalavimais bei
socialinémis normomis skirtingose praktikos bendruomenése. Pagrindinis reikalavimas biuti
talentingu yra gebéjimas mokytis bei prisitaikyti prie kriterijy per mokymus ar socializacijos
procesus darbo vietoje ar visuomengéje.

Nemazai autoriy, kalbédami apie talenta, pabrézia jo svarbg organizacijai. Maurya (2017) bei
Agarwal (2017) teigia, kad talentingi darbuotojai yra bet kurios organizacijos pagrindiniai
pagalbininkai, veiksmingai prisidedantys prie organizacijos sékmés. Pasak Egerova (2013),
talentingi darbuotojai yra tie, kurie reikSmingai prisideda prie organizacijos strategijos ir tiksly
jgyvendinimo. Terminas talentas organizacijos koncepcijoje taip pat vartojamas aukStos kokybes
darbuotojams, kurie yra labai svarblis organizacijos veiklai, apibtudinti. Cheese (2007), Thomas
(2007), Craig (2007) teigia, kad talentas — tai visi gebéjimai bei valia pasiekti organizacijos tikslus,

o tai produktyvus $altinis, turintis unikaly gebéjima suteikti pridéting verte organizacijai. Sparrow
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(2015) ir Makram (2015) teigia, kad vertingi, reti ir nepakeiCiami talentai suteikia organizacijai
galimybe jgyvendinti vertés kiirimo strategijas. Talentingus darbuotojus i§ kity iSskiria turimas
kapitalas, kuris padeda jiems sukurti pridéting vert¢ savo organizacijose. Pasak autoriy, talentingi
darbuotojai yra strateginis organizacijos turtas, galintis prisidéti prie vertés kiirimo. Mabope (2018)
teigia, kad talentas ne tik sukuria auk$tus rezultatus, bet ir prisideda prie efektyvumo,
produktyvumo, kokybés ir klienty pasitenkinimo gerinimo.

Apibendrinus galima teigti, kad talentas dazniausiai apibiidinamas kaip auksSto potencialo
darbuotojas. Si sgvoka dazniausiai apibiidina i$skirtinius asmens jgiidzius ir gebéjimus. Kai kurie
autoriai mini, jog talento sgvoka atspindi zmogaus gebéjimus tam tikroje srityje. Taigi, talentas — tai
auksto potencialo darbuotojas, pasiZymintis i$skirtiniais gebéjimais bei sukuriantis pridéting verte

organizacijai.

1.2. Talenty valdymo savokos apZvalga

Pasak Irtaimeh (2019) et al. talenty valdymas tampa vienu moderniausiy terminy. Tai vienas
geriausiy jrankiy jmonéms, nes efektyviai jj panaudojus galima jgyti konkurencinj pranasuma.
Valverde et al. (2013) apibtidina talenty valdyma kaip visg organizacing veikla, skirtg identifikuoti,
atrinkti, ugdyti ir iSlaikyti geriausius darbuotojus toms pozicijoms, kurios prisideda prie
konkurencinio pranasumo. Mahajan (2019) teigia, kad talenty valdymas yra susijes su jvairiomis
zmogiskyjy iStekliy praktikomis ir yra vis svarbesnis organizacijose siekiant konkurencinio
pranasumo. Remiantis Collings (2009) ir Mellahi (2009), talenty valdymas — tai veikla ir procesali,
apimantys sistemingg pagrindiniy pozicijy, kurios skirtingai prisideda prie tvaraus organizacijos
konkurencinio pranasumo, nustatyma, taip pat didelio potencialo ir gerai veikianciy dabartiniy
talenty lavinimg. Kegecioglu (2014) ir Yilmaz (2014) teigia, kad talenty valdymas yra strateginio
valdymo dalykas. Vadovavimas, teisingy sprendimy priémimas dél investicijy ] zmogisSkajj kapitala
priklauso nuo turimy talenty bei kompetencijy, kas lemia organizacijos s¢kme¢. Nakakuwa (2016)
teigia, kad talenty valdymo tikslas yra uztikrinti nuolatinj ir tvary jstaigos darba siekiant jgyvendinti
jos strateginius ir veiklos tikslus bei uzdavinius.

Mandhanya (2010) ir Shah (2010) savo darbe apibrézia talenty valdyma kaip naujy
darbuotojy tobulinimo ir integravimo, esamy darbuotojy tobulinimo ir iSlaikymo bei aukstos
kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo dirbti jmonéje procesg. Pagal Schweyer (2010), talenty
valdymas — gebé¢jimas profesionalai pritraukti, jdarbinti, motyvuoti, tobulinti ir perkvalifikuoti
personalg. Pasak Khatri et al. (2010), talenty valdymas tai svarbiausiy organizacijos iStekliy,
zmoniy, jdarbinimo, valdymo, jvertinimo, tobulinimo procesas. Kaip teigia Schiemann (2013),

talenty valdymas yra unikali funkcija, apimanti visg veiklg ir atsakomybe nuo talenty pritraukimo
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iki mokymo bei perkvalifikavimo. Remiantis Clark (2009), integruotas pozitris j talenty valdyma
apima darbo jégos planavima, talenty pritraukima, profesinj tobuléjima, veiklos valdyma, iSlaikymo
strategijas. Pasak Heinen (2004) ir O‘Neill (2004), talenty valdymas apima tarpusavyje susijusias
darbo jégos valdymo veiklas susijusias su zmoniy identifikavimu, pritraukimu, integravimu,
ugdymu, motyvavimu bei iSlaikymu. Nankervis (2013) talenty valdymg apibrézia kaip geriausiy
darbuotojy, turinéiy specialiyjy jgudziy, sugebéjimy ir galimybiy, pritraukimg ir i$laikyma.
Remiantis Mtshali et al. (2018), talenty valdymas yra kaip procesas, kuris uztikrina, kad reikiami
jgtdziai buty jgyti, puoseléjami bei islaikomi organizacijos. Pasak Li (2008), talenty valdymas — tai
integruoti procesai, programos ir technologijos, skirtos jdarbinti, ugdyti, paskirti bei iSlaikyti
Zzmones su jJy jgudziais bei galimybémis, kad biity patenkinti dabartiniai ir blisimi organizacijos
poreikiai. Autorius teigia, kad uz talenty valdyma yra atsakingas kiekvienas asmuo organizacijoje.
Talento augimas ir puoselé¢jimas apima tiek asmeninj, tieck organizacinj tobuléjimg. Kaip teigia
Glenn (2012), talenty valdymas apima asmeny, kuriems svarbu pasiekti organizacinius tikslus,
identifikavimg bei svarbiausiy zmogiskyjy istekliy funkcijy (pritraukimo, iSlaikymo, tobuléjimo)
integravimg. Silzer (2009) bei Dowell (2009) talenty valdymga apibrézia kaip integruotg programy,
procesy ir kultiros normy rinkinj organizacijoje, suprojektuotg ir jgyvendinamg siekiant pritraukti,
ugdyti bei iSlaikyti talentus siekiant strateginiy tiksly. Scullion (2011) ir Collings (2011) iSskiria
globaly talenty valdyma, kuris apima visg organizacing veikla, skirtg pritraukti, atrinkti, tobulinti ir
iSlaikyti geriausius darbuotojus strategiSkuose vaidmenyse pasauliniu mastu. Remiantis
Venkateswaran (2012), talenty valdymas organizacijose yra nuolatinis procesas, kuris apima
geriausiy zmoniy pritraukimg, samdyma, ugdyma, iSlaikymg bei skatinimg tuo pat metu tenkinant
organizacijos poreikius. Pasak Thielfoldt (2013) yra daug jvairiy talenty valdymo apibrézimy, bet
labiausiai paplite orientuojasi j} zmoniy valdyma, kuris apima ateities lyderiy ugdyma, karjeros
planavimg, mokymasi, taip pat iStekliy planavimg. Blass et al. (2008) mini, kad talenty valdymas
yra daugiau nei zmogiskyjy istekliy valdymas, lyderystés ugdymo iniciatyvos. Tai yra kolektyvinis
talenty jdarbinimo, iSlaikymo ir ugdymo organizacijoje poziiiris, siekiant naudos ateityje. Jis apima
ne tik pries tai jvardintas sritis, bet ir strategija, organizacijos kulttrg ir poky¢iy valdyma. Pasak van
Dijk (2008), talenty valdyma galima apibréZzti kaip strateginj integruotg poziiirj i karjeros valdyma
nuo zmogiskyjy istekliy pritraukimo, i§laikymo, lavinimo iki peré¢jimo prie organizacijos. Remiantis
Rani (2012) bei Joshi (2012), talenty valdymo sistemos ir procesai turi biiti integruoti j bendrg
organizacijos zmogiSkyjy iStekliy valdymo sistema.

Remiantis Cappelli (2014) ir Keller (2014), talenty valdymas yra terminas, apimantis ilgg
laika trunkancig praktika, kurios tikslas yra tinkamu metu tinkamam asmeniui rasti reikiamg darba.
Pasak Vladescu (2012), talenty valdymas parodo tinkamy asmeny jdarbinimo ] tinkamas darbo

vietas svarba, tam kad biity pasiekti tikslai bei geresni rezultatai. Talenty valdymo koncepcija, pagal
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autorg, apima maksimaly darbuotojy potencialo iSnaudojimg, zmoniy paauksStinimg uz jy
pasieckimus bei investavimg ] jy lavinimg. Remiantis Dimitrov (2015), talenty valdymas — tai
specifinis visos organizacijos integruoty pastangy rinkinys, skirtas novatoriSkoms idéjoms ir
kiirybingoms Siuolaikiniy zmoniy vadybos realizacijoms jgyvendinti. Kaip teigia Diseko (2014),
talenty valdymo tikslas yra uzsitikrinti talenty srauta, atsizvelgiant j tai, kad talentas yra pagrindinis
organizacijos iSteklius. Pasak Naik (2012), talenty valdymas reiskia, kad organizacija stengiasi
puoseléti ir tobulinti Zmones, kurie apibudinami kaip turintys auksta potencialg ir gabumus. Talenty
valdymas apima individualy ir organizacinj tobul¢jimg reaguojant j kintancig aplinka. Tai
nuolatinis, integruotas procesas padedantis darbdaviams: efektyviai planuoti talenty poreik],
pritraukti pacius geriausius talentus, motyvuoti teisingg elgesi, ugdyti zinias bei gebéjimus, iSlaikyti
geriausius asmenis, jgalinti talenty mobilumg visoje organizacijoje. Talenty valdymo proceso
tikslas yra padidinti bendrg darbo jégos produktyvumg tobulinant talenty pritraukima, iSlaikyma bei
panaudojimg. Davis et al. (2016) talenty valdymg apibréz¢ kaip jdarbinima, tobulinimg ir i§laikyma
asmeny, kurie nuolatos pateikia geriausius rezultatus. Pasak Kibui et al. (2014), talenty valdymas
yra laikomas jrankiu stiprinti organizacinius gebé¢jimus tobulinant asmenybe, gerinant veiklos
rezultatus, tobulinant karjera, ugdant ateities lyderius. Ashton (2005) ir Morton (2005) talenty
valdyma apibrézia kaip jvairiy iniciatyvy ar konstrukcijy integracija j darnig veiklos struktiira.

Masri (2019) ir Suliman (2019) teigia, jog sukurti talenty valdymo sistema, kuri geriausiai
atitikty organizacine struktiira, yra biitina bet kuriai organizacijai, nes tai daro jtakg darbuotojy
jsitraukimo lygiui bei rezultatams, o tai yra labai svarbu uztikrinant bet kurios organizacijos gera
pozicija. Al Mansoori (2015) teigia, kad talenty valdymas yra grindziamas jgiidziais bei
kompetencijomis jdarbinti, lavinti bei iSlaikyti talentus. Autoriaus teigimu, talenty valdymo
strategija yra skirta uztikrinti efektyvy tobulé¢jimg. Kekgonegile (2014) nustaté, kad yra reik§mingas
teigiamas rySys tarp talenty valdymo bei gerovés. Remiantis Egerova (2013), talenty valdymo
strategija turi biiti susieta su zmogiskyjy iStekliy strategija. Pasak autorés, biitina, kad jvairios
talenty valdymo bei Zzmogiskyjy iStekliy veiklos, procesy bei sistemy iniciatyvos biity susietos.
Taciau, vis dél to, veiksmingiausia, jei visos iniciatyvos buty visiskai integruotos. Balcerzyk (2019)
ir Materac (2019) teigia, kad talenty valdymo programy jgyvendinimo esmé yra iSlaikyti
talentingus, svarbius organizacijai zmones. Tokiy programy veikimas daro teigiama poveikj
organizacijos jvaizdZiui. Tai uztikrina naujy, talentingy darbuotojy pasitila.

Apibendrinus, galima teigti, kad talenty valdymas yra plati sgvoka, apimanti darbuotojy
tobulinimo, iSlaikymo bei pritraukimo procesus. Talenty valdymo sistema yra svarbi kiekvienai

organizacijai, kadangi jtakoja darbuotojy rezultatus, o tai padeda uZtikrinti organizacijos seékme.

12



1.3. Talenty vadybos procesai

Siekiant geriau suprasti talenty valdyma organizacijose, biitina iSanalizuoti pagrindinius
talenty vadybos procesus. Pasak Stefko (2014) bei Sojka (2014), talenty valdymas daugiausia
démesio skiria:

e Tinkamam zmoniy (talenty) pasirinkimui; svarbu atsizvelgti ne tik j geriausius zmones, bet
ir | ,,tinkamos medziagos* paieska, kad bty atsizvelgiama j ilgalaike strategija;

e Darbo viety, kurios bus skirtos talentams, parinkimui;

e Talenty motyvacijai;

e Talenty potencialo plétojimui;

e Darbuotojy stipriyjy pusiy bei jy tobulinimo sri¢iy nustatymui;

e Talenty paruoSimui atlikti sudétingas uzduotis bei spresti problemas;

e Efektyviam talenty panaudojimui siekiant galimy organizacijos rezultaty;

e Talenty jtraukimui;

e Talenty efektyvumo jvertinimui;

e Individualiy talenty karjeros skatinimui;

e Talenty ugdymui, pleciant jy Zinias, geb&jimus, jgiidZius bei kompetencijas;

e Darbo uzmokescio bei darbuotojy priezitiros pagrindams;

e Darbuotojy paskyrimui ir jy darbo turinio kiirimui;

e Lyderiy ugdymui bei lyderiy bendruomenés formavimui;

e Tinkamy darbo sglygy bei darbo aplinkos kiirimui.

Remiantis Cannon (2007) bei McGee (2007), talenty valdymas yra procesas, kurio metu
organizacija identifikuoja, valdo, ugdo savo zmones. Tai susij¢ su:

e Strategijos sukurimu siekiant nustatyti, ko organizacijai reikia norint patenkinti dabartinius
ir busimus verslo plano reikalavimus;

e Reikalingy ir prieinamy kompetencijy vertinimo procesy nustatymas;

e Kurti jvairius plétros jrankius ir procesus, kad biity galima pritaikyti metodus, atsizvelgiant
1 individualius darbuotojy poreikius;

e Nustatyti biidus, kaip gauti ir i§laikyti tuos, kuriems svarbiausia sekmé;

e Tinkamo pozilrio j tuos, kurie nebeatitinka organizacijos reikalavimy, nustatymas;

e Jvertinti strategijy poveik}, kad politika biity nuolat atnaujinama ir tobulinama.

Autoriai teigia, kad talenty valdymas yra linkgs sutelkti démesj j individualius poreikius, kad
iSryskinty kiekvieno potencialg, ir pripazjsta biitinybe iSlaikyti pagrindinius darbuotojus
konkurencingoje darbo rinkoje.
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Reilly (2008) mini Siuos talenty valdymo procesus: darbo jégos planavimas, vertinimas,

ugdymas, karjeros valdymas bei ateities lyderiy ugdymas. Farley (2005) teigia, kad talenty

valdymas apima Siuos procesus: veiklos rezultaty valdyma, sprendimy analizg, talenty apzvalga,

tiksling atranka, plétros planavima, karjeros plétra, darbo jégos planavimg bei jdarbinimg. Pasak

Thomas (2013) et. al. talenty vadyba galima skirstyti ir taip: darbo jégos planavimas, verbavimas

bei atranka, darbo jégos lavinimas, veiklos valdymas bei jvertinimas. Armstrong (2010) savo darbe

iSskiria devynias talenty valdymo veiklas (1 lentelé).

1 lentel¢. Talenty valdymo veiklos

(sudaryta autorés, remiantis Armstrong, 2010)

Elementas

Apibudinimas

IStekliy strategija

Zmogiskyjy istekliy planavimas apibréZia
zmogiskojo kapitalo poreikj bei veda link
pritraukimo ir i§laikymo strategijy bei vidiniy
1Stekliy naudojimo programy (identifikuoja
talentingus Zmones organizacijoje, juos ugdo bei

skatina).

Pritraukimo bei i§laikymo politika bei

programos

Pritraukimo politika lemia iSorés iStekliy
programas (Zmoniy i§ iSor¢s atranka ir
jdarbinimas). ISlaikymo politika yra skirta
uztikrinti, kad Zzmonés likty jsipareigoje
organizacijai. Sios politikos rezultatas yra
talenty srautas, sukuriantis ir palaikantis talenty

fonda.

Talenty auditas

Talenty auditas identifikuoja turin¢ius potencialg
asmenis ir sudaro pagrinda karjeros planavimui

bei plétrai.

Vaidmeny plétra

Uztikrinti, kad vaidmenys suteikty atsakomybés,

WV -

jtraukti ] vaidmenj bei motyvuoti.
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1 lentelés tgsinys. Talenty valdymo veiklos

(sudaryta autorés, remiantis Armstrong, 2010)

Talenty santykiy valdymas

Naudingy santykiy su Zmonémis uzmezgimas
atliekant vaidmenis — saziningas elgesys su
atskirais darbuotojais, jy vertés pripazinimas,
augimo galimybiy suteikimas. Tikslas yra
pasiekti talenty jsitraukima uztikrinant Zzmoniy

atsidavimag savo darbui bei organizacijai.

Veiklos valdymas

UzZmegzti rySius su zmonémis, identifikuoti
talentg bei potencialg, suplanuoti mokymosi bei
plétros veiklg ir kaip galima geriau panaudoti

organizacijos turimus talentus.

Mokymasis ir tobul¢jimas

Uztikrinti, kad Zmonés jgyty ir tobulinty jiems
reikalingus jglidZius ir kompetencijas. Plétros
planai sudaromi atsizvelgiant j ,,darbuotojy
s¢kmeés profilius®, kurie apibtidinami pagal
kompetencijas ir apibrézia savybes, kurias reikia

ugdyti.

Ateities lyderiy ugdymo valdymas

Isitikinti, kad jstaigoje yra kiek jmanoma
daugiau vadovy, kuriy reikia norint patenkinti

biisimus organizacijos poreikius.

Karjeros valdymas

Suteikiama galimybé Zzmonéms plétoti savo
sugeb¢jimus bei karjerg tam, kad uztikrinti, jog
organizacija turéty reikiamga talenty srautg ir

patenkinty savo paciy siekius.

Kock (2008) ir Burke (2008) i$skiria Siuos talenty vadybos procesus vieSajame sektoriuje,

kuriy esmé yra darbuotojy jsitraukimas:

1. Talenty planavimas — tai pirmas zingsnis. Pasak autoriy $is planavimas nesiskiria nuo

ir pasiiilos.

darbo jégos planavimo, kuris apima jgiidziy poreikj bei pasiiilos prognozavima. Tac¢iau pagrindinis

talenty planavimo proceso tikslas yra apibréZzti atotriikj tarp jprasty darbuotojy bei talenty paklausos

2. Talenty identifikavimas apima darbuotojy veiklos, potencialo ir pasirengimo judéti

vertikaliai ir horizontaliai vieSyjy paslaugy srityje vertinima.
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3. Talenty klasifikacija. Sudétiniai talenty identifikavimo procesy rezultatai naudojami norint
nubraizyti matricg, kuri grafiSkai parodyty darbuotojy potencialg bei rezultatus. Pagal tai asmenys
yra suskirstomi j kategorijas.

4. Karjeros valdymas. VieSosiose tarnybose paprastai néra praktikuojamas, nes organizacija
labiau orientuojasi j tiesioginiy darbuotojy jgudziy ugdymg ir tendencija sutelkti démesj j dabartj.
Zmogiskyjy istekliy plétros ir karjeros aspekty integravimas yra labai svarbus uztikrinant, kad
individualiis darbuotojy tobuléjimo planai atspindéty jy skyriaus plétros poreikius ateityje.

5. Talenty balansas kaupia duomenis apie darbuotojg. Jis jvardija darbuotojus, turin¢ius
potencialo. Tai tampa darbuotojy segmenty ir jtraukiamy talenty kategorijy pagrindu.

6. Darbuotojo jsitraukimas. Pasak autoriy tai yra tai kiek darbuotojai jsipareigoja kam nors
organizacijoje ir kiek daug jie dirba bei kiek laiko iSdirba organizacijoje dél Sio jsipareigojimo.

AlBattrikhi (2016) mini, kad talenty valdymo procesa sudaro talenty pritraukimas, talenty
atranka, talenty jsitraukimas, talenty ugdymas, talenty iSlaikymas. Autorius tyré kaip kiekvienas
elementas veikia darbuotojo norg likti organizacijoje bei nustaté, kad visi proceso elementai,
i8skyrus talenty pritraukimg bei atranka, yra reikSmingi darbuotojo ketinimui likti organizacijoje.
Remiantis Clark (2009), talenty valdymas apima talenty pritraukimg, darbo jégos planavima,
profesinj tobuléjima, veiklos valdyma, iSlaikymo strategijas bei ateities lyderiy ugdyma. Remiantis
Verma (2016), talenty valdymo procesai: darbo jégos planavimas, talenty jgijimas, talenty
jtraukimas, talenty ugdymas, talenty paskyrimas pozicijoms, pirmaujanciy talenty iSskyrimas ir
talenty iSsaugojimas.

Cunningham (2007), i$skiria $ios talenty vadybos procesus:

1. Atranka, jdarbinimas, paskyrimas, paaukstinimas. Sioje srityje sickiama jdarbinti tinkamus
zmones. IS to iSplaukia sprendimai dél paskyrimo ir paaukstinimo, o tai yra taip pat svarbu kaip ir
jdarbinant talentus, kurie reikalingi organizacijai.

2. Mokymas ir tobul¢jimas. Ugdymo veikla turéty buti susieta su atrankos sprendimais. Gali
biiti, jog darbingi Zmonés néra prieinami darbo rinkoje. Todél organizacija turi apsispresti, ar ji
priims Zmones, kurie Siuo metu yra ne tokie gabiis bet gerai mokosi bei atsizvelgia | tobuléjimo
galimybes.

3. Ateities lyderiy ugdymas. Organizacijos pripaZjsta, kad joms reikalingi Zmones, kuriuos
galéty paskatinti prisiimti lyderio vaidmen;. Tai reiskia, kad reikia investuoti j jaunesnius vadovus,
absolventus, kurie prireikus gali prisiimti daugiau atsakomybés.

4. Karjeros valdymas. Pagrindinis démesys yra skiriamas asmeniui ir jo karjeros
pasirinkimui. Jauniems darbuotojams gali biti naudinga apsvarstyti karjeros pasirinkima, kuris

jgalins juos atlikti ateityje jvairius vaidmenis.
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Naik (2012) pamini Siuos talenty vadybos procesus: darbo jégos planavimas, jdarbinimas,
naujo darbuotojo integravimas j organizacijg, veiklos valdymas, mokymosi bei veiklos rémimas,
ateities lyderiy ugdymas, kompensacijos bei pasalpos, kritiniy jgiidziy atotriikio analizé. Toliau
placiau aptariamas kiekvienas procesas.

1. Darbo jégos planavimas — $iuo procesu nustatomi darbo jégos planai, jdarbinimo planai,
kompensacijy biudzetai ir ssamdymo planai metams;

2. Idarbinimas — per integruotus verbavimo, jvertinimo, analizés bei samdos procesus
pritraukiami Zmonés | organizacija;

3. Naujo darbuotojo integravimas ] organizacija — organizacija turi mokyti bei sudaryti
salygas darbuotojams greiciau integruotis ] jmong;

4. Veiklos valdymas — organizacija nustato procesus darbuotojams jvertinti bei valdyti;

5. Mokymosi bei veiklos rémimas — teikiamos mokymosi ir tobul¢jimo programos visiems
organizacijos lygiams. Pati $i funkcija virsta nuolatinio palaikymo funkcija;

6. Ateities lyderiy ugdymas — organizacijai tobul¢jant nuolat reikia perkelti zmones j naujas
pareigas. Si funkcija labai svarbi, nes leidZia vadovams bei darbuotojams nustatyti tinkamus
kandidatus j Sias pareigas;

7. Kompensacijos bei pasalpos — organizacijos bando susieti kompensavimo plang su veiklos
valdymu;

8. Kritiniy jgiidziy atotrikio analizé — Siuo metu, kai dauguma asmeny iSeina ] pensija,
susiduriama su problema, jog reikia i§ naujo nustatyti asmenis, kompetencijas, kurios liko,
svarstoma, kg reikia padaryti, kad biity uzpildytos spragos.

Agbaeze et al. (2017) iSskiria Siuos talenty valdymo procesus: darbo jégos planavimas, talenty
jgijimas, talenty jtraukimas, talenty ugdymas, talenty paskyrimas pozicijoms, pirmaujanciy talenty
nustatymas, talenty iSsaugojimas.

Mohammed et al. (2019) savo tyrimu nustaté, kad talenty valdymo procesas, susidedantis i$
talenty pritraukimo, talenty ugdymo bei jy iSsaugojimo, daro reik§Sminga poveiki Ziniy kiirimui
Australijos universitetuose.

Remiantis Deb (2005), talenty valdymo procesas suteikia nesuskaiiuojamg naudg
organizacijai:

1. Pletros priemoné. Nustatomi konkretiis talentingy Zmoniy mokymo bei tobulinimo
poreikiai;

2. Ateities lyderiy ugdymo priemoné. UZtikrinti pakankamg talentingy asmeny skaiciy
uzpildyti svarbiausias pareigas organizacijoje;

3. Lyginamosios analizés priemoné. Matuojamos organizacijos darbuotojy kompetencijos ir

veiklos lygis;
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4. Strateginé priemoné. Padeda iSlaikyti svarbiausius darbuotojus siekiant patenkinti
organizacijos ilgalaikius poreikius;

5. Stiprinimo  priemoné. Atpazjsta pagrindinius talentus organizacijoje remiantis
kompetencijomis bei veikla.

vairis autoriai savo darbuose iSskiria skirtingus talenty vadybos procesus. Taciau Kkaip
galima pastebéti iSanalizavus medziaga, dazniausiai minimi Sie procesai: tinkamy talenty
atrinkimas, talenty jtraukimas, talenty ugdymas, talenty karjeros skatinimas bei talenty islaikymas.

Visi Sie procesai labai svarbis siekiant uztikrinti s€kminga organizacijos tiksly jgyvendinima.

1.4. Talenty vadyba vieSajame sektoriuje

Siuo metu pastebima tendencija, jog dauguma talenty linke rinktis darba privadiame
sektoriuje. Todel vis didesnis démesys yra skiriamas talenty pritraukimui j vie$gj] sektoriy.
Kravariti (2019) ir Johnston (2019) talenty vadyba vieSajame sektoriuje apibiidina kaip pagrindiniy
procediiry jgyvendinimg siekiant uztikrinti, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai turéty kompetencijas,
vieSojo sektoriaus strateginius tikslus. Harris (2010) bei Foster (2010) nustaté, kad vieSojo
sektoriaus linijiniai vadovai pripazjsta vert¢ ir galimg organizacing naudg identifikuojant ir
puoseléjant individualius talentus. Dixit (2018) savo tyrime nustaté, kad talenty valdymo strategijos
yra reikSmingai susijusios su darbuotojy pasitenkinimu darbu bei jy rezultatyvumu. Taip pat
pabréze, kad talenty valdymo strategijos yra svarbus veiksnys formuojant darbuotojo poZziiirj.
Petersone et al. (2014) teigia, kad daZniausiai talenty valdymas aptariamas atsizvelgiant j verslo
aplinka, kai talentingy darbuotojy pritraukimas reiskia konkurencinj pranaSumg rinkoje. Kalbédami
apie vieSojo administravimo institucijas autoriai teigia, kad jos yra suinteresuotos jdarbinti
profesionaliausius darbuotojus, kad pakelty visuomenei teikiamy paslaugy kokybe. Todél jy
nuomone, vieSasis sektorius turi atlaikyti arSig konkurencija su privaciuoju sektoriumi, kad
pritraukty ir iSlaikyty darbuotojus. Onwuka et al. (2015) nustaté, kad gebéjimai, reikalingi
poky€iams priimti vieSojo sektoriaus organizacijose, yra nepakankami ir kad zmogiSkyjy istekliy
valdymas vieSajame sektoriuje turi buti pertvarkytas atsizvelgiant  talentus, nes gerai valdomas
talentas pagerina organizacijos rezultatus. Vladescu (2012) teigia, dabar viesajame sektoriuje labai
svarbu yra nuveikti daugiau su maziau iStekliy, todél talenty valdymas yra bitinybé valstybinéms
jstaigoms, kadangi svarbiausias zingsnis yra modernizuoti veikla bei taip sumazinti i§laidas. Garrow
(2008) ir Hirsh (2008) mini, kad ypac¢ vieSajame sektoriuje Zzmonés daznai baiminasi, kad talenty
valdymas sumazins lygias galimybes ir skaidry procesa, kuris leidZzia Zmonéms kreiptis dél

aukStesnio lygio darbo viety siekiant tgsti savo karjera. Monster (2018) nustaté, kad vieSasis
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sektorius formuoja talenty valdymo praktikg. Taip pat pabrézé motyvacijos svarbg viesajame
sektoriuje jdarbinant talentus. Thielfoldt (2013) kalbédama apie tai, kaip talenty valdymas gali buti
naudojamas vieSajame sektoriuje, pabrézia, kad svarbu kalbéti su darbuotojais apie ateities planus
tam, kad darbuotojai likty organizacijoje. Kai darbuotojas pastebi, jog vadovai skiria démesio jo
ateiCiai, jis jauciasi labiau vertinamas, o tuo paciu organizacija gali aptarti galimus ateities kelius
bei atrasti potencialy vadova. Pasak Kibui et al. (2014), reikia sukurti talenty valdymo programas,
kad biity lengviau jdarbinti ir iSlaikyti talentingus darbuotojus, kurie atlikty svarby vaidmenj
gerinant viesyjy paslaugy teikimo proceso kokybe.

I$skiriami penki pagrindiniai principai, nusakantys vieSyjy paslaugy riisj, kuri dera su naujos
kartos talenty prioritetais (Public policy forum. Building a dynamic future..., 2017):

e Pirmiausia atsizvelgti j Zmones, pripaZjstant darbuotojy indélius, investuojant | jy
tobuléjima bei riipinantis jy gerove;

e Prisiimti bendrai atsakomybe, nes talenty ugdymas yra naudingas darbuotojui ir darbdaviui
nuo individualiy siekiy nustatymo iki besimokanciy organizacijy kiirimo;

e Skatinti kurti dinamiSka darbo aplinka, kurioje skatinamas vidinis bendradarbiavimas;

e Palengvinti mokymasi i§ karty per bendravima, keitimasi Ziniomis, bendradarbiavima bei
neformaly tinkla, siekiant palaikyti testinuma;

e Siekti, kad procesai prisidéty prie reikSmingy rezultaty pilieCiams, i$laikydami veiksmingg
atskaitomybe.

Smith (2015) pastebi, kad apzvelgiant vieSojo sektoriaus talenty valdyma daznai minima, kad
konkurencijos jégos, ypac atlyginimas, vilioja geriausius talentus dirbti priva¢iame sektoriuje uzuot
nusprendus priimti i$Stkius valstybés finansuojamose organizacijose.

Apibendrinus galima pasakyti, kad talenty vadyba vieSajame sektoriuje padeda pakelti
visuomenei teikiamy paslaugy kokybe. Taip pat gerai valdomi talentai pagerina organizacijy veiklos
rezultatus. Siuo metu reikia kurti talenty valdymo programas tam, kad talentingi darbuotojai bty
iSlaikomi vieSajame sektoriuje, ypatingai dabartinéje situacijoje kai vyksta ar§i konkurencija su
privaciu sektoriumi ir dauguma talenty viliojami (daZniausiai aukStesniu atlyginimu) dirbti

privaciame sektoriuje.

1.5. Talenty valdymo mastysena

Pasak Mahfoozi (2018) et al., talenty valdymo struktiirai jgyvendinti didele jtaka daro talenty
mastymo biidas tiek organizacinéje, tiek individualioje biisenose. Autoriai teigia, kad tai yra

pagrindinis veiksnys, lemiantis organizacijos sékme. Savo darbe iSskyré talenty valdymo
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mastysenos komponentus: talenty pritraukimas, talenty identifikavimas, talenty ugdymas, teigiamy
santykiy palaikymas. Kalbant apie talenty ugdymg, Martin (2010) ir Schmidt (2010) iSskyré
komponentus, kurie turéty biiti bet kurios talenty ugdymo programos dalis: aiSkiai iSbandyti
kandidatus trimis aspektais — sugeb¢jimai, jsitraukimas bei siekiai; renkantis darbuotojus ugdymui,
labiau pabrézti reikalingas kompetencijas nei dabarting veiklg; nukreipti jaunus lyderius |
intensyvias uzduotis; iSsiaiSkinti sudétingiausias pozicijas jstaigoje bei paskirti jas talentams,
sudaryti individualius ugdymo planus; kas metai i§ naujo jvertinti pagrindinius talentus dél galimai
pasikeitusiy sugebéjimy, jsitraukimo; pasidlyti diferencijuota kompensacija bei pripazinimg
geriausiems darbuotojams; vykdyti reguliarius dialogus tarp didelio potencialo asmeny bei
programy vadovy; praneSimus apie jstaigos strategija pakeisti individualizuotais praneSimais
lyderiams, pabrézdami, kaip jy ugdymas jsitvirtina jstaigos planuose.

Kaip teigia Welby — Cooke (2010), talenty mastysena gali biiti apibréZta kaip organizacijos
mentalinis pozitiris ar proto blisena orientuota ] talentg ir jy svarbg siekiant pranaSumo. Remiantis
Deb (2005), talenty valdymo mastysenos formavimas — tai ugdyti i$skirtinj organizacijos vadova.
Talenty mastysena pripazjsta tai, kad Siandienos talentas yra pagrindiné organizacijos ateities
garantija. Kadangi talentas — svarbiausias organizacijos turtas, jis reikalauja tokio pat valdymo kaip
ir finansinis ar fizinis organizacijos turtas. Pasak autoriaus, talentas yra Saltinis, kurio verté gali biiti
nuolat didinama (t.y. naujos Zinios, nauja patirtis, naujas supratimas). Talenty valdymas yra kritiné
ir esminé¢ vyresniyjy vadovy veiklos dalis. Remiantis Garrow (2008) bei Hirsh (2008), sékmé
priklauso nuo talenty mastysenos ugdymo. AukStesni vadovai turéty skirti laiko ir pastangy
talentingy asmeny identifikavimui bei ugdymui. Linijiniai vadovai, autoriy nuomone, yra vieni
svarbiausiy, kadangi atlicka pagrindinj vaidmenj talenty identifikavime, teikiant tobuléjimo
galimybes, valdant rezultatus, teikiant grjZztamajj ry$j, remiant darbuotojus. Organizacinis
pasirengimas jdiegti talenty valdymg priklauso nuo linijiniy vadovy valdymo jgudziy. Pasak
Newhall (2012), geriausios lyderystés talenty valdymo programos apima atrankg, ugdyma,
paaukstinima, didelio potencialo identifikavimg ir ateities lyderiy ugdymo sprendimus. Remiantis
Oehley (2007), talenty valdymo mastysena yra gilus jsitikinimas, kad geresni talentai visais
lygmenimis leidzia organizacijai pranokti konkurentus. Naik (2012) teigia, kad talenty mastysena
yra pripazinimas, kad geri talentai traukia visus kitus veiklos svertus. Lyderiai, turintys S§ig
mastysena, talenty valdyma laiko svarbiausiu sau ir savo komandai. Jie mato talenty valdyma kaip
pagrinding ir kriting savo, kaip vadovo, darbo dalj. Sharma (2009) bei Bhatnagar (2009), savo darbe
nustate, jog talenty mastysena padéjo organizacijai jdarbinti geriausius talentus. O kai kurios
pagrindinés pozicijos buvo uzpildytos jgyvendinant ateities lyderiy ugdyma. Pienaar (2012)

pabrézia, kad organizacijos vadovai turi taikyti talenty mastyseng. Pasak autoriaus, jeigu bity
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iStirtas talenty valdymo branduolys, tai buty nustatyta, jog iS tiesy tai yra lyderystés mastysena. Tai
ne tik pritraukti reikiamg talenta, bet ir palaikyti bei ugdyti Zzmones.

Apibendrinus galima pasakyti, jog talenty valdymo mastysena yra vienas i§ pagrindiniy
veiksniy, padedanciy jstaigoms jdarbinti geriausius talentus. Talenty vadyboje labai svarbus talenty
mastysenos kiirimas, kadangi taip orientuojamasi j talentingg Zmogy bei pripazjstama, kad tai
svarbiausias organizacijos turtas. Remiantis iSnagrinéta literatiira, galima pastebéti, jog talenty

valdymo mastyseng sudaro talenty pritraukimas, jy identifikavimas bei ugdymas.

1.6. Talenty valdymo strategija

Pasak Hiltrop (1999), surasti pakankamai talenty vis sunkiau, tadiau organizacijos ruos$iasi
tam priimdamos daug strategijy bei praktiky, skirty geriausiems pasiekti bei iSlaikyti. Remiantis
Haerizadeh (2018) bei Moradpour (2018), jgyvendinant talenty valdymo strategija, planus, juos gali
paremti talentas lyderis, specialiai paskirtas patikrinti svarbiausias pozicijas bei galimybes, pabrézti
biisimus poreikius bei jvertinti s¢kme. Mahfoozi (2018) et al. savo darbe talenty valdymo strategija
padalino j talenty jsitraukimg, talenty iSlaikymg bei su darbu susijusias kompetencijas. Remiantis
Davis (2007), vienas i§ pagrindiniy talenty valdymo strategijos tiksly yra sugriauti iSgyvenimo
modelj] bei skatinti pasiekimy mentalitetg. Naik (2012) teigia, kad efektyvi talenty valdymo
strategija, pavyzdziui, pagrindiniy talentingy Zmoniy identifikavimas organizacijoje, darbo jégos
Taip pat talenty valdymo strategija pagerina organizacijos veiklg geriau identifikuojant,
pritraukiant, ugdant, apdovanojant, motyvuojant ir iSlaikant talentg. Autoriaus nuomone,
pagrindinius talenty valdymo strategijos bruozus sudaro Sie elementai:

1. Derinimasis prie organizacijos strategijos — uztikrinti, kad talenty valdymo strategija biity
suderinta su organizacijos strategija;

2. Tinkamy asmeny jtraukimas — | talenty valdymo strategija turi buti jtraukti tinkami
asmenys. Zmogiskyjy istekliy specialistai vaidina svarby vaidmenj teikiant parama ir gaires kuriant
ir plétojant talenty valdymo metodus, kurie atitiks organizacijos poreikius;

3. Orientavimasis ] talenty valdymo granding — svarbus démesys skiriamas keturioms talenty
vadybos sritims: talenty pritraukimui (gebéjimas pritraukti talentus priklauso nuo to, kaip
kandidatai mato organizacija, todél patrauklaus jvaizdzio sukiirimas yra svarbus veiksnys), talenty
ugdymui (norint iSnaudoti talenty potenciala, reikia imtis tinkamy mokymosi ir tobuléjimo
intervencijy atitinkamais karjeros etapais), talenty valdymui (investicijos i vadyba, lyderyste

teigiamai paveiks talenty i§saugojimg), talenty valdymo steb¢jimas bei vertinimas.
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Bethke — Langenegger (2011) et al. iSskyré keturis galimus talenty valdymo strategijos
aspektus:

1. Talenty valdymas, palaikantis jmonés strategija — S$iuo atveju talenty valdymas
suprantamas kaip veiklos, kuria siekiama palaikyti jstaigos strategija, suma;

2. Talenty valdymas, leidziantis ateities lyderiy ugdyma — pagrindinis démesys skiriamas
tinkamy zmoniy, turiniy reikiamas kompetencijas, poreikiy tenkinimui biitent tuo metu kai to
reikia;

3. Talenty valdymas talenty pritraukimui bei iSlaikymui — talenty valdymo praktika
garantuoja, kad tinkami Zmonés noréty prisijungti prie jmonés bei efektyviai pritraukia ; jmone
naujus, talentingus darbuotojus, siekiama juos islaikyti jstaigoje;

4. Talenty valdymas ugdant talentg. Talenty ugdymo poreikiai yra nustatomi ir efektyviai
tenkinami, kartu sitilomos karjeros galimybés. Istaigos, kurios orientuojasi i §j aspekta, padidina
savo, kaip pageidaujamo darbdavio, patraukluma, pranesdamos apie $ig talenty valdymo strategija.

Kaip teigia Cajigas (2015) bei McGrath (2015), yra keletas pagrindiniy privalumy, susijusiy
su talenty valdymo strategijos kiirimu ir jgyvendinimu:

1. Leidzia strategiSkai reaguoti ] organizacinius pokycius;

2. Apima gilius sékmingos organizacijos ziniy reikalavimus. Kadangi $iuo metu dauguma
ziniy gali buti perkamos (pavyzdziui visos jmonés gali turéti prieigg prie ty paciy programinés
jrangos pakety), skirtumu tarp organizacijy tampa jy zmonés bei zmoniy zinios, taip pat efektyvus
ziniy pritaikomumas bei naudojimas tiek individualiai, tiek kolektyve;

3. Pripazjsta greita informacijos pasenimg, vykdomy uzduociy ir jgyvendinamy projekty
raidg bei didéjant] tiesioginiy klienty aptarnavimo reikalavimy bei lukesciy sudétinguma;

4. Suvokia ziniy darbuotojy mobilumg ir numanomo Ziniy praradimo organizacines
pasekmes. Intensyviy ziniy reikalaujan¢iy organizacijy vadovai turi atsizvelgti | poveikj darbuotojy
produktyvumui, ziniy perdavimui, iSsaugojimui ir realaus laiko, Kkartais virtualiam,
bendradarbiavimui;

5. Numatomi darbo jégos sudéties pokyc€iai iSorinéje ir vidinéje darbo rinkoje taip pat
atsizvelgiant j specifinius organizaciniy jgiidziy poreikius.

Narayanan (2019) et al. nustaté¢ rySj tarp talenty valdymo bei darbuotojy islaikymo
organizacijoje. Darbe pabrézia talenty valdymo, kaip darbuotojy iSlaikymo organizacijoje
strategijos, efektyvuma. Siai mingiai pritaria ir Pandita (2018) ir Ray (2018). Savo darbe mini, jog
viena efektyviausiy priemoniy uztikrinant, kad darbuotojai likty jsitrauke bei atsidave savo darbui,
yra talenty valdymas. Isitraukimo bei atsidavimo darbui pojiitis garantuoja, kad darbuotojai ilgainiui
liks organizacijoje. Maurya (2017) ir Agarwal (2017) mini, jog talenty valdymo strategija jtakoja

talenty iSsaugojima organizacijoje. Kaip teigia Oehley (2007), organizacijoms, norin¢ioms
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apsaugoti ir i§laikyti ziniy darbuotojus rinkoje, reikia strategijos, skirtos talentingiems darbuotojams
pritraukti, jdarbinti, jtraukti, ugdyti bei islaikyti.

Ivair@is autoriai savo darbuose pamini, jog talenty valdymo strategija pagerina organizacijos
veikla, didina darbuotojy isitraukima bei norg likti organizacijoje. Taip pat pabréziama, kad talenty
valdymo strategija leidzia geriau reaguoti j pokycius, atsizvelgia j darbuotojy mobiluma bei galimas
ziniy praradimo pasekmes. ISnagrinéjus literatiira pastebéta, jog autoriai pamini, kad talenty

valdymo strategijg galima padalinti j jsitraukimg bei i§laikyma talentingy darbuotojy organizacijoje.

1.7. Organizacijos veiklos rezultatai

Kaip teigia Richard (2009) et. al., dauguma sri¢iy, tokiy kaip zmogiskieji istekliai, operacijos,
strategija yra jvertinami atsizvelgiant | jy indélj | organizacijos veiklos rezultatus. Ritz (2009)
nustate, kad ten, kur egzistuoja didesnis atsidavimas visuomengs interesams ir organizacijai, o
darbuotojai dirba labiau j tikslg orientuotame valdymo kontekste, organizacijos veiklos rezultatai
yra aukstesni. Kalbédami apie ne pelno siekianéiy organizacijy veiklag, Duque — Zuluaga (2008) et.
al. ja apibiidina kaip socialing struktiirg, kurioje atsizvelgiama j suinteresuotyjy Saliy lukescCius,
organizacijos vertybes ir misijg apibréziant baz¢ ar kriterijus, kurias bus vadovaujamasi vertinant
organizacijg. Pasak Zamil (2011) bei Shammot (2011), organizacijos veiklos rezultatai yra sukaupti
galutiniai visy organizacijos darbo procesy ir veiksmy rezultatai.

Mihaiu (2010) et. al. teigia, kad politikos formuotojai turi rasti biidy, kaip pagerinti vieSojo
sektoriaus veiklos rezultatus sprgsdami $iuos prioritetinius klausimus:

1. Ekonomikos stabilumo didinimas;

2. Viesosios infrastruktiiros kokybés gerinimas;

3. Administraciniy rezultaty gerinimas kovojant su korupcija, mazinant valstybés
biurokratijg, gerinant teisingumo kokybe ir mazinant Ses¢line ekonomika;

4. Ugdymo kokybés gerinimas;

5. Pajamy pasiskirstymo iSplétimas bei pajamy skirtumy maZinimas tarp skirtingy
kategorijy gyventojy.

Pasak Sareen (2016) bei Mishra (2016), yra keletas veiksniy, kurie prisideda prie
organizacijos rezultaty:

e Nuolatinis mokymasis — organizacijos turi turéti sistemas, kurios padéty darbuotojams
mokytis. Tokia kultiira padeda organizacijoms pasiekti gery rezultaty;

e Démesys klientams — organizacijos turi sutelkti démesj | verte, kurig sukuria savo

klientams, jei klientai patenkinti — organizacijos rezultatai ger¢ja;
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e Sistemy ir struktiiry suderinimas — jei organizacijos nori pasiekti geresniy rezultaty, jos
turi suderinti savo sistemas, struktiiras bei visus procesus su tikslais bei strategijomis, taip pat su
vizija bei misija;

e Darbuotojy jtraukimas — organizacijos turéty stengtis kuo labiau jtraukti savo
darbuotojus. Tai gali padaryti suteikdama savo talentingiems darbuotojams savarankiskumo, kad jie
galéty patys priimti sprendimus, gerbdama jy kiirybingumg ir unikalias idéjas, taip pat skatindami
juos geriau dirbti;

e Dalijimasis informacija — organizacijoje turéty buti atvirai bendraujama, taip pat turéty
biti laisvas informacijos srautas. Darbuotojai turéty buti informuojami apie visus padarytus
pakeitimus ir priimtus sprendimus, o tai padéty organizacijai geriau veikti.

Apibendrinus galima teigti, kad organizacijos veiklos rezultatai yra galutiniai visy veiksmy
bei procesy rezultatai. Norint jvertinti jvairias sritis, tokias kaip Zmogiskieji iStekliai ar talenty

vadyba yra atsizvelgiama j jy indélj j organizacijos veiklos rezultatus.

1.8. Talenty valdymo bei organizacijos veiklos rezultaty sasajos

Talenty valdymas labai prisideda prie geresniy organizacijos veiklos rezultaty. Daugelis
autoriy savo darbuose pabrézia Sio sarySio egzistavimg. Najm (2017) bei Manasrah (2017) savo
darbe nustaté teigiamg talenty valdymo poveikj organizacijos veiklos rezultatams. Buvo
identifikuotos keturios sritys (talenty valdymo suderinimas su strategija, talenty iSlaikymas,
ugdymas bei pritraukimas ir atnaujinimas) bei nustatytas teigiamas poveikis organizacijos veiklos
rezultatams. Devi (2017) taip pat pabrézia rysj tarp talenty valdymo bei organizacijos veiklos
rezultaty. Kaip teigia Sareen (2016) bei Mishra (2016), kiekvienai organizacijai reikia talentingy
darbuotojy, kad bity maksimizuoti bendri organizacijos rezultatai. Taigi, organizacijos turi
identifikuoti talentus, jvertinti jy galimybes ir atitinkamai ugdyti jy igiidzius. Autorés nustaté, jog
darbuotojai mano, kad organizacijos, sickdamos patobulinti talenty valdyma, turéty gerinti savo
ugdymo iniciatyvas bei daugiau démesio skirti iSlaikymo strategijoms. Jeigu tai jgyvendinama
sékmingai, tuo paciu geré¢ja ir organizacijos veiklos rezultatai. Ingram (2016) savo tyrimu nustaté,
jog yra rySys tarp talenty valdymo bei organizacijos veiklos rezultaty. Kehinde (2012) savo darbe
taip pat nustaté talenty valdymo teigiama poveikj organizacijos rezultatams. Pasak Wolor (2020) et.
al., talenty valdymas daro jtakg organizacijos veiklos rezultatams, todél norint pagerinti juos
reikalingas optimalus talenty valdymo procesas. Talenty valdymo sistema gali biiti priemoné
optimizuoti kiekvieno darbuotojo bei visos organizacijos veiklos rezultatus. Nancy (2014) nustaté,

kad kryptingas talenty valdymas padeda pasiekti didZiausius jmanomus organizacijos veiklos
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rezultatus. Taip pat pabrézia, jog didéjant konkurencijai dél aukstos kvalifikacijos talenty,
organizacija pirmiausia turéty visapusiSskai iSnaudoti savo vidiniy talenty potenciala. Todél
organizacijai reikia identifikuoti tas pozicijas organizacijoje, kurios labiausiai gali jtakoti
organizacijos veiklos rezultatus. Kaip nustaté Nafei (2016), talenty valdymas yra teigiamai susijes
su organizacijos rezultatais. Soud (2020) et. al. tyré sarysj tarp talenty vadybos bei organizacijos
veiklos rezultaty bei savo atliktu tyrimu nustaté, kad atranka, jdarbinimas bei mokymas ir ugdymas
daro didelg jtaka organizacijos rezultatams. Neha (2019) taip pat pabrézia talenty valdymo poveikj
organizacijos rezultatams. Rukunga (2018) savo darbe tyré talenty pritraukimo, iSlaikymo, ugdymo
bei karjeros valdymo poveikj organizacijos rezultatams bei nustaté, jog visi Sie veiksniai daro
teigiamg poveikj organizacijos rezultatams. Pasak Dahshan (2018) et. al., yra teigiamas rysys tarp
talenty pritraukimo, ugdymo, i§laikymo bei organizacijos veiklos rezultaty. Kaip teigia Mohammed
(2015), talenty valdymas leidzia organizacijai gerinti darbuotojy jsitraukima, iSlaikyma. O tai lemia
geresnius organizacijos rezultatus. Autorius mini, kad talenty valdymas yra organizacijos gebéjimas
nuolat generuoti talenty iSteklius, reikalingus organizacijai geriems veiklos rezultatams pasiekti.
Abbasi (2010) et. al. nustaté, kad talenty valdymo praktika tikrai padidina organizacijos veiklos
rezultatus, tod¢l reikia tam skirti labai didel] démesj, nes talentingi Zmonés neabejotinai yra pats
vertingiausias organizacijos turtas. Arif (2016) bei Uddin (2016) nustaté, kad talenty valdymo
komponentali, tokie kaip darbuotojy pritraukimas, atranka, jsitraukimas bei iSlaikymas turi teigiama
ry$] su organizacijos veiklos rezultatais. Nasir (2017) et. al. nustaté teigiamg rysj tarp talenty
valdymo konstrukty, tokiy kaip talenty pritraukimas, iSlaikymas, ugdymas, motyvacija, ateities
lyderiy ugdymas bei organizacijos veiklos rezultaty.

Apibendrinus autoriy nuomones galima pasakyti, jog egzistuoja rySys tarp talenty valdymo
bei organizacijos veiklos rezultaty. Norint organizacijai pasiekti gery rezultaty, reikalingas

kryptingas talenty valdymo procesas.
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2. TALENTU VALDYMO ITAKOS ORGANIZACIJOS VEIKLOS
REZULTATAMS VIESAJAME SEKTORIUJE TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo paskirtis

Mokslinés literattiros analizé¢ padéjo geriau suprasti pagrindinius talenty vadybos aspektus,
iSskirti pagrindinius procesus bei apzvelgti talenty vadybos vieSajame sektoriuje ypatumus.
Uzsienio autoriy analizé atskleidé, kad talenty valdymas susideda i§ talenty valdymo mastysenos
(kurig detaliai matuoja talenty pritraukimas, talenty identifikavimas bei talenty ugdymas) bei talenty
valdymo strategijos (kurig detaliai matuoja talenty jsitraukimas bei iSlaikymas). O Siy dalyky
lgyvendinimas organizacijose prisideda prie geresniy veiklos rezultaty.

Tyrimo klausimas: kokj poveikj organizacijos veiklos rezultatams turi talenty pritraukimas,
identifikavimas, ugdymas, jsitraukimas bei i§laikymas vieSojo sektoriaus organizacijose Lietuvoje?

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti, talenty pritraukimo, identifikavimo, ugdymo, jsitraukimo bei
islaikymo poveikj vieSojo sektoriaus organizacijy veiklos rezultatams Lietuvoje.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti vertinimy skirtumus atliekant reikSmingumo testus;

2. ISmatuoti talenty pritraukima, identifikavima, ugdyma; jsitraukima bei iSlaikyma;

3. Ivertinti talenty pritraukimo, identifikavimo, ugdymo; jsitraukimo bei iSlaikymo poveikj
organizacijos veiklos rezultatams atlickant regresine analizg.

Tyrimo hipotezés:

1. Talenty pritraukimas teigiamai veikia organizacijos veiklos rezultatus;
2. Talenty identifikavimas teigiamai veikia organizacijos veiklos rezultatus;
3. Talenty ugdymas teigiamai veikia organizacijos veiklos rezultatus;
4. Talenty jsitraukimas teigiamai veikia organizacijos veiklos rezultatus;
5. Talenty iSlaikymas teigiamai veikia organizacijos veiklos rezultatus.
Konceptualus tyrimo modelis. Remiantis iSanalizuota literatiira buvo sudarytas konceptualus

tyrimo modelis (1 pav.) bei detalus tyrimo modelis (2 pav.)
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Talenty valdymo

mastysena

Organizacijos
veiklos
rezultatai

Talenty valdymo

strategija

1 pav. Konceptualus tyrimo modelis

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mahfoozi et. al., 2018)

p Sy

—

{ Talenty pritraukimas

Talenty valdymo q
o Talenty identifikavimas
mastysena L
Organizacijos
{ Talenty ugdymas veiklos
S~ .
rezultatai
\
Talenty valdymo Talenty isitraukimas
strategija
y Talenty islaikymas

2 pav. Detalus tyrimo modelis

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Mahfoozi et. al., 2018)

Tyrimo metodikos pagrindimas. Norint jgyvendinti iSsikeltus uzdavinius atlickamas
kiekybinis tyrimas. Kiekybiniai tyrimai pabrézia objektyvius matavimus, statisting ar matemating
duomeny, surinkty apklausose, anketose, analizg. Kiekybiniai tyrimai skirti duomeny rinkimui bei
apibendrinimui, tam tikro reiSkinio paaiskinimui. Remiantis Kardeliu (2002), kiekybiniam tyrimui
biidinga ieskoti reiSkinio pozymiy, i§gaunant jvairius rodiklius, kurie gali biti iSreiksti skaiciais ir
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matuojami. Atlikus imties analize, jos rezultatus bus siekiama pritaikyti visai tyrimo populiacijai.
Lyginant su kokybiniu tyrimu pastarajame atsiranda daugiau subjektyvumo nei atliekant kiekybinj
tyrimg. Empiriniam talenty valdymo tyrimui atlikti buvo naudojamas anketinés apklausos
metodas. Apklausiant zmones suzinomi jvairls faktai, nuomonés, pozitiriai. Apklausa padeda
uztikrinti Ziniy gavimg apie socialinius reiskinius. Pagal Dik¢iy (2011), anketa yra formalizuoti
klausimai, reikalingi tam, kad respondentai informacija pateikty tokiu pat bidu, o gautus atsakymus
biity galima palyginti tarpusavyje. Remiantis Kardeliu (2002), anketos klausimy tikslas — pazinti
tiriamajj reiSkinj, gauti iSsamesnés informacijos. Anketos padeda struktiiruoti renkamus duomenis,
todé¢l juos lengviau galima analizuoti pasitelkiant kompiuterius. Siam tyrimui pasirinkta atlikti
struktiirizuotg apklausg. Struktiirizuota apklausa — tai apklausa, vykdoma pagal i§ anksto parengta
klausimyng. Apklausos metodas buvo pasirinktas, kadangi jis suteikia galimybe apklausti didesn;
skaiCly populiacijos. Apklausus didel; skai¢iy respondenty atsiranda galimybe daryti
reprezentatyvias iSvadas. Anketa pateikiama 1 priede.
Anketg sudaré septyni klausimy blokai:
. Teiginiali, skirti iSmatuoti talenty pritraukimui;
. Teiginiai, skirti iSmatuoti talenty identifikavimuli;

. Teiginiali, skirti iSmatuoti talenty ugdymui;

1
2
3
4. Teiginiai, skirti iSmatuoti talenty jsitraukimui;

5. Teiginiai, skirti iSmatuoti talenty iSlaikymui;

6. Teiginiai, skirti iSmatuoti organizacijos veiklos rezultatus;

7. Demografiniai klausimai.

Pirminj klausimyng sudaré¢ 6 teiginiy blokai. Kiekvieno bloko teiginiai pateikiami toliau.

Pirmasis blokas — talenty pritraukimas. Klausimynas sudarytas remiantis Rop (2015) bei
Kwasira (2015), taciau buvo koreguotas. Talenty pritraukimas buvo matuojamas Siais teiginiais:
Mano organizacija sukiré gera jvaizdj, kuris leidzia pritraukti geriausius talentus; Mano
organizacija skiria teisingg atlyginimg, proporcingg darbuotojy rezultatams siekiant pritraukti
talentus; Mano organizacija, atrenkant savo kandidatus, naudoja atrankos matrica, kad gauty
geriausig talenta; Mano organizacija skatina savo darbuotojus mokytis; Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas | mano organizacija pritrauké daugumg darbuotojy; Mano organizacija savo
darbuotojams sitllo darbo sauguma, kad pritraukty juos; Darbuotojai dZiaugiasi gerais darbiniais
santykiais su savo kolegomis.

Antrasis blokas — talenty identifikavimas. Klausimynas sudarytas remiantis Koranteng (2014),
taciau taip pat buvo koreguotas. Talenty identifikavimas buvo matuojamas Siais teiginiais: Mano
organizacija taiko geras talenty valdymo programas; Mano organizacija atsizvelgia j teigiamus

atsiliepimus apie asmenj pries jj idarbindama; Mano organizacija gerai iSnaudoja rekomendacijas
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identifikuojant talentus; Mano organizacija atsizvelgia j darbo nasuma identifikuodama talentus;
Mano organizacija taiko veiksmingg jdarbinimo ir atrankos programa.

TreCiasis blokas — talenty ugdymas. Panaudotas Ochieng (2016) klausimynas. Talenty
ugdymas buvo matuojamas Siais teiginiais: Mano organizacijoje taikoma mokymo bei plétros
politika, kuria siekiama skatinti mokymosi kultiirg; Mokymo bei plétros politika nustato mokymo
procediirg ir tai, kas yra atsakingas ir kaip daznai tai turéty buti daroma; Mokymo bei plétros
politika skaidrumo tikslais buvo prieinama visiems darbuotojams; Darbuotojy ir darbdavio
vaidmenys ir pareigos yra apibréztos mokymo bei plétros politikoje.

Ketvirtasis blokas — talenty jsitraukimas. Klausimynas sudarytas remiantis Ang (2013) et. al.,
taciau buvo koreguotas. Talenty jsitraukimas buvo matuojamas Siais teiginiais: Dabartingje
organizacijoje dirbdami darba organizacijos nariai jauciasi labai motyvuoti; Organizacijos nariai
darbo metu jauciasi visiSkai jsitrauk¢ j darbg; Darbo metu organizacijos nariai jaucia, kad darbo
laikas greitai béga; Organizacijos narius jy darbas jkvepia ir jtakoja jy rezultatus darbo vietoje;
Organizacijos nariai jaucia entuziazmg dél savo darbo; Organizacijos nariai gali testi savo darbg
ilgesn;] laikotarpj dabartinéje organizacijoje.

Penktasis blokas — talenty iSlaikymas. Klausimynas sudarytas remiantis Foong (2015) et. al.,
tadiau buvo koreguotas. Talenty islaikymas buvo matuojamas $iais teiginiais: Sioje organizacijoje
darbas organizacijos nariams teikia pasitenkinimg; Organizacijos nariai §ioje organizacijoje mato
savo ateit]; Organizacijos nariams labai svarbus darbas, kurj daro; Jei tai priklausyty nuo
organizacijos nariy, ateinancius penkerius metus tikrai dirbty Sioje organizacijoje; Organizacijos
nariams patinka dirbti §ioje jmonéje.

Sestasis blokas — organizacijos veiklos rezultatai. Panaudotas Mostafa (2016) el. al.
klausimynas. Organizacijos veiklos rezultatai buvo matuojami $iais teiginiais: Mano organizacija
rimtai reaguoja j visuomenés kritikg ir pasitilymus dél patobulinimy; Mano organizacija greitai ir
efektyviai reaguoja j vieSuosius praSymus; Mano vieSoji organizacija nuoS$irdziai stengiasi paremti
gyventojus, kuriems reikia pagalbos; Mano organizacija efektyviai siekia savo misijos
igyvendinimo; Mano organizacija yra efektyvi igyvendinant tuos tikslus, kurie yra iSreiksti jos
jstatuose ar misijoje; Mano organizacija turi kokybinius ir Kiekybinius rodiklius, kurie atspindi
organizacijos misijg.

Respondenty nuomoné | pateiktus teiginius, susijusius su talenty pritraukimu, talenty
identifikavimu, talenty ugdymu, talenty jsitraukimu, talenty iSlaikymu bei organizacijos veiklos
rezultatais buvo matuojama penkiabale rangine Likerto skale (visiskai sutinku, sutinku, nei

sutinku/nei nesutinku, nesutinku, visiskai nesutinku).
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Anketoje taip pat buvo pateikiami demografiniai klausimai, tokie kaip lytis, amzius,
iSsilavinimas, darbo stazas vieSajame sektoriuje, vieSojo sektoriaus organizacijos tipas,
organizacijos dydis.

Apklausos biidu surinkti duomenys analizuojami statistiniais, matematiniais metodais.
Analizei panaudota SPSS programiné jranga.

Statistinés analizés metodai: vidinis klausimyno nuoseklumas, patvirtinan¢ioji faktoriné analizé,
aprasomoji statistika, duomeny normalumo testai, reikSmingumo testai, regresiné analizé.

Vidiniam klausimyno nuoseklumui patikrinti skai¢iuojamas Cronbach alpha koeficientas. Cronbach
alpha koeficientas laikomas geru, kai virsija 0,7.

Patvirtinacioji faktoriné analizé padéty patvirtinti sudarytg klausimynag.

ApraSomoji statistika padeda susisteminti duomenis.

Duomeny normalumo testai. Skirstinio normalumui patikrinti skai¢iuojami Kolmogorovo ir
Smirnovo bei Shapiro ir Wilk testai.

ReikSmingumo testai padéty nustatyti, ar skiriasi skirtingoms grupéms priklausan¢iy asmeny
vertinimai.

Regresin¢ analizé padéty nustatyti priklausomybe tarp nepriklausomy kintamyjy bei priklausomo
kintamojo. Rysiy stiprumui nustatyti taip pat atlickama poriné koreliacija. Koreliacijos koeficienty

jverCiy skalé pateikiama 2 lenteléje.

2 lentele. Koreliacijos koeficienty jverciy skalé

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Triola)

-11ki-0,8 Stipri neigiama koreliacija
-0.8 iki-0,6 Vidutiné neigiama koreliacija
-0,6 iki-0,3 Silpna neigiama koreliacija
-0,3 ki 0,3 Néra koreliacijos
0,3 iki 0,6 Silpna teigiama koreliacija
0,6 iki0,8 Vidutiné teigiama koreliacija

0,8 1ikil Stipri teigiama koreliacija

2.2. Tyrimo vienetai, imtis bei tyrimo kintamieji

Tyrimo imtis ir tyrimo vienetai:
Tyrimo imtis paskaiCiuota pagal tyrimo imties formule. Remiantis statistikos departamento

duomenimis, viesajame sektoriuje 2020 mety pirma ketvirt] dirbo 366413 darbuotojai. Kadangi
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apklausoje gali dalyvauti visi vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojai tai, remiantis imties dydzio
skaiCiuokle, su tikimybe 95 % bei paklaida 5 % buvo apskaiciuotas imties dydis 384 respondentai.
Kadangi pavyko apklausti tik 271 respondentg, tai paklaida padidéja ir yra apie 5,95 %.
Respondenty atranka: anketos buvo siunciamos ] atsitiktinai atrinktas vieSojo sektoriaus
organizacijas (imties strategija: pasirinkta sisteminé tikimybin¢ imtis).
Duomenys buvo renkami visoje Lietuvoje siunciant j vieSojo sektoriaus organizacijas. Apklausa
buvo siun¢iama vie$ojo sektoriaus organizacijy elektroninio pasto adresais (siun¢iama apklausa.lt
puslapyje patalpintos anketos nuoroda).
Tyrimo kintamieji:
Nepriklausomi kintamieji:

e Talenty pritraukimas;

e Talenty identifikavimas;

e Talenty ugdymas;

e Talenty jsitraukimas;

e Talenty iSlaikymas.
Priklausomas kintamasis: organizacijos veiklos rezultatai.
Darbiniai apibrézimai:
Talenty pritraukimas — tai valdymo technika, kurig naudoja darbdaviai norédami pritraukti ]
organizacijg geidziamy jgiidziy turin¢ius asmenis.
Talenty identifikavimas — procesas, veiksmai, kuriy metu talentai identifikuojami organizacijoje.
Talenty ugdymas — darbuotojy jgtidziy bei pozitirio tobulinimo procesas.
Talenty jsitraukimas — tai sgvoka, apibudinanti entuziazmo bei atsidavimo lygj, kurj organizacijos
talentai jaucia savo darbe.
Talenty iSlaikymas — tai organizacijos tikslas iSlaikyti talentingus darbuotojus, skatinant
pasitenkinimg darbu, suteikiant prasmingg darba.
Organizacijos veiklos rezultatai — yra galutiniai visy veiksmy bei procesy, jgyvendinamy

organizacijoje, rezultatai.
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3. TALENTU VALDYMO ITAKOS ORGANIZACIJOS VEIKLOS
REZULTATAMS EMPIRINE ANALIZE

3.1. Tyrimo rezultatai (respondenty charakteristikos)

Siame skyrelyje aptariami tyrimo rezultatai. Apklausos anketg uzpildé 271 respondentas.
Tyrime dalyvavo 69,7 % motery ir 29,2 % vyry (1,1 % respondenty | klausimg neatsakeé).

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy pateikiamas 3 lenteléje.

3 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

(Saltinis: sudaryta autorés)

AmZius Respondenty skaicius
Iki 25 m. 8
25—-40m. 90
41 - 50 m. 100
Vir§ 50 m. 71

Kaip matome 3 lenteléje, daugiausiai respondenty buvo 41 — 50 mety amziaus grupéje (36,9
%) bei 25 — 40 m. amziaus grupéje (33,2 %). Grupéje vir§ 50 m. buvo 26,2 % respondenty.
Maziausia buvo iki 25 m. respondenty grupé (tik 3 %).

Taip pat buvo nustatyta, kad daugiausiai respondenty, net 81,2 %, turi aukstajj universitetinj
i8silavinimg. Turin¢iy mokslinj laipsnj respondenty buvo 11,4 %. 6,3 % respondenty nurodé
turintys aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg, vidurinj i$silavinimg paminéjo 0,4 %. 2 respondentai
1 klausimg neatsaké.

Taip pat respondenty buvo papraSyta nurodyti darbo stazg vieSajame sektoriuje.

Respondenty atsakymai pateikiami 4 lenteléje.
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4 lentele. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza vieSajame sektoriuje

(Saltinis: sudaryta autorés)

Darbo stazas vieSajame sektoriuje Respondenty skaicius
Iki5m. 48
Nuo 5 m. iki 10 m. 50
Nuo 11 m. iki 20 m. 75
Virs 20 m. 95

Kaip matome 4 lentelgje, didZziausia dalis respondenty turi vir§ 20 mety darbo staza
viesajame sektoriuje (35,1 %). Taip pat nemazai respondenty (27,7 %) pamingjo turintys nuo 11
mety iki 20 mety darbo stazg. Kiek maziau respondenty pasirinko atsakymus nuo 5 mety iki 10
mety (18,5 %) bei ki 5 mety (17,7 %). 3 respondentai j klausimg neatsake.

Taip pat respondentai turé¢jo nurodyti organizacijos, kurioje dirba, dydj. Daugiausiai
apklausty asmeny dirba organizacijoje, kuri turi 250 ir daugiau darbuotojy — 113 respondenty (41,7
%). 77 respondentai (28,4 %) nurodé dirbantys organizacijoje, kuri turi nuo 50 iki 249 darbuotojy.
Labai panasiai respondenty pasirinko atsakymg nuo 11 iki 49 darbuotojy — 74 respondentai (27,3
%). Maziausias skaiCius respondenty buvo dirban¢iy organizacijose, kuriy darbuotojy skai¢ius nuo
1 iki 10 darbuotojy — 7 respondentai (2,6 %).

Respondenty buvo praSoma nurodyti, kokio tipo organizacijoje jie dirba. Buvo pateikiamos
dvi tipologijos: valstybés vieSojo sektoriaus organizacija ir savivaldybés vieSojo sektoriaus
organizacija; biudzetiné jstaiga ir vieSoji jstaiga. Valstybés vieSojo sektoriaus organizacijose dirba
210 respondenty (77,5 %), savivaldybés vieSojo sektoriaus organizacijose dirba 57 respondentai (21
%), 4 respondentai | klausimg neatsaké. BiudZetinése jstaigose dirba 206 respondentai (76 %),
vieSosiose jstaigose dirba 63 respondentai (23,2 %), 2 respondentai i klausima neatsakeé.

5 lenteléje pateikiamos talenty pritraukima, talenty identifikavima, talenty ugdyma, talenty
isitraukimg, talenty iSlaikyma bei organizacijos veiklos rezultatus apibiidinancios respondenty

charakteristikos.
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5 lentelé. Talenty pritraukima, talenty identifikavima, talenty ugdyma, talenty jsitraukima,

talenty iSlaikyma bei organizacijos veiklos rezultatus apibiidinanc¢ios respondenty

charakteristikos

(Saltinis: sudaryta autorés)

Vidurkis St. nuokrypis | Mediana | Min Max
Talenty pritraukimas 3,11 0,78 3,14 1 5
Talenty identifikavimas 3,09 0,77 3,00 1 5
Talenty ugdymas 3,21 0,88 3,25 1 5
Talenty jsitraukimas 3,05 0,89 3,00 1 5
Talenty iSlaikymas 3,29 0,77 3,25 1 5
Organizacijos veiklos rezultatai 3,72 0,77 3,80 1 5

Kaip matome 5 lenteléje, respondenty vertinimo vidurkis nuo medianos labai nesiskiria,

tod¢l vertinimy pasiskirstymas yra simetriskas.

3.2. Klausimyno patikimumas

Buvo tiriamas vidinis klausimyno nuoseklumas (skai¢iuojamas Cronbach alpha koeficientas).

Sis koeficientas buvo skaiiuojamas prie§ patvirtinandiaja faktorine analiz¢ ir po jos, siekiant

jvertinti koeficienty pasikeitimus bei pasirinkti geriausig vidin] suderinamumg turintj klausimyna.

Rodiklis skaiciuotas atskiroms klausimyno dalims. 6 lenteléje pateikti Cronbach alpha koeficientai

pirminiam klausimynui (pries§ atliekant patvirtinanc¢iaja faktoring analizg).

6 lentelé. Klausimyno Cronbach alpha koeficientai

(Saltinis: sudaryta autores)

Klausimyno dalis

Cronbach alpha koeficientas

Talenty pritraukimas 0,862
Talenty identifikavimas 0,883
Talenty ugdymas 0,901
Talenty jsitraukimas 0,880
Talenty iSlaikymas 0,894
Organizacijos veiklos rezultatai 0,889
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Siekiant patvirtinti sudaryta klausimyng buvo atliekama patvirtinancioji faktoriné analizé (3

priedas). Atlikus patvirtinancigja faktoring analize¢ buvo atsisakyta teiginiy, turiniy maziausia

faktoriaus svorj. Talenty pritraukimo, talenty identifikavimo, talenty ugdymo konstruktuose teiginiy

atsisakyta nebuvo. Talenty jsitraukimo konstrukte atsisakyta trijy teiginiy: organizacijos nariai

darbo metu jauciasi visiSkai jsitrauke j darbg; darbo metu organizacijos nariai jaucia, kad darbo

laikas greitai béga; organizacijos nariai gali testi savo darba ilgesnj laikotarpj dabartinéje

organizacijoje. Talenty iSlaikymo konstrukte atsisakyta vieno teiginio: organizacijos nariams labai

svarbus darbas, kurj daro. Organizacijos veiklos rezultaty konstrukte atsisakyta vieno teiginio:

mano vieSoji organizacija nuoS$irdziai stengiasi paremti gyventojus, kuriems reikia pagalbos. 7

lenteléje pateikti konstruktai, likg, didziausius faktoriaus svorius turintys teiginiai, nurodytas jy

svoris bei konstrukty cronbach alpha koeficientai (po patvirtinanciosios faktorinés analizes).

suderinamumas

(sudaryta autores)

Konstruktas Teiginys Faktoriaus Cronbach
svoris alpha

Talenty Mano organizacija sukiiré gerg jvaizdj, kuris leidzia 0,721 0,862
pritraukimas pritraukti geriausius talentus.

Mano organizacija skiria teisingg atlyginima, 0,724

proporcingg  darbuotojy  rezultatams  siekiant

pritraukti talentus.

Mano organizacija, atrenkant savo kandidatus, 0,683

naudoja atrankos matricg, kad gauty geriausig talentg.

Mano organizacija skatina savo darbuotojus mokytis. 0,667

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 1 mano 0,684

organizacijg pritrauké dauguma darbuotojy.

Mano organizacija savo darbuotojams siiilo darbo 0,733

sauguma, kad pritraukty juos.

Darbuotojai dZiaugiasi gerais darbiniais santykiais su 0,601

savo kolegomis.
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7 lentelés tesinys.

vidinis suderinamumas

(sudaryta autorés)
Talenty Mano organizacija taiko geras talenty valdymo 0,760 0,883
identifikavimas programas.
Mano organizacija  atsizvelgia ] teigiamus 0,683
atsiliepimus apie asmenj pries jj jdarbindama.
Mano organizacija gerai iSnaudoja rekomendacijas 0,801
identifikuojant talentus.
Mano organizacija atsizvelgia j darbo naSuma 0,864
identifikuodama talentus.
Mano organizacija taiko veiksmingg jdarbinimo ir 0,784
atrankos programa.
Talenty ugdymas | Mano organizacijoje taikoma mokymo bei plétros 0,833 0,901
politika, kuria siekiama skatinti mokymosi kultiirg.
Mokymo bei plétros politika nustato mokymo 0,861
procediirg ir tai, kas yra atsakingas ir kaip daznai tai
turéty buti daroma.
Mokymo bei plétros politika skaidrumo tikslais buvo 0,835
prieinama visiems darbuotojams.
Darbuotojy ir darbdavio vaidmenys ir pareigos yra 0,821
apibréztos mokymo bei plétros politikoje.
Talenty Dabartinéje organizacijoje dirbdami darba 0,854 0,880
jsitraukimas organizacijos nariai jauciasi labai motyvuoti.
Organizacijos narius jy darbas jkvepia ir jtakoja jy 0,817
rezultatus darbo vietoje.
Organizacijos nariai jaucia entuziazma dél savo 0,869

darbo.
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vidinis suderinamumas

(sudaryta autorés)

Talenty Sioje organizacijoje darbas organizacijos nariams 0,890 0,892
iSlaikymas teikia pasitenkinima.

Organizacijos nariai $ioje Organizacijoje mato savo 0,851

ateit].

Jei tai priklausyty nuo organizacijos nariy, 0,714

ateinancius penkerius metus tikrai dirbty Sioje

organizacijoje.

Organizacijos nariams patinka dirbti §ioje jmonéje. 0,835
Organizacijos Mano organizacija rimtai reaguoja ] visuomenés 0,695 0,892
veiklos rezultatai | kritikg ir pasitlymus dél patobulinimy.

Mano organizacija greitai ir efektyviai reaguoja | 0,717

vieSuosius praSymus.

Mano organizacija efektyviai siekia savo misijos 0,889

jgyvendinimo.

Mano organizacija yra efektyvi jgyvendinant tuos 0,909

tikslus, kurie yra iSreiksti jos jstatuose ar misijoje.

Mano organizacija turi kokybinius ir kiekybinius 0,729

rodiklius, kurie atspindi organizacijos misija.

Kaip matome i$ 6 bei 7 lenteliy, vidinis klausimyno suderinamumas tiek prie$ patvirtinan¢igja

faktoring analize, tick po jos yra geras (Cronbach alpha koeficientai daugiau uz 0,7). Palyginus

Cronbach alpha koeficientus pastebéta, jog talenty pritraukimo, talenty identifikavimo, talenty

ugdymo, talenty jsitraukimo konstrukty koeficientai iSlieka tie patys. Talenty iSlaikymo konstrukto

koeficientas sumazéja, taCiau neZymiai, o organizacijos veiklos rezultaty konstrukto koeficientas

padidéja. Todél tolesnéje analizéje naudojami konstruktai, sudaryti tik i§ ty teiginiy, kuriy

faktoriaus svoriai didziausi.
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3.3. Shapiro-Wilk bei Kolmogorov-Smirnov testai skirstinio normalumui

patikrinti

Siekiant nustatyti, ar tyrime naudojami duomenys yra parametriniai atliekami Shapiro-Wilk

bei Kolmogorov-Smirnov testai. 8 lenteléje pateikiami testo rezultatai.

8 lentelé. Shapiro-Wilk bei Kolmogorov-Smirnov testo rezultatai

(Saltinis: sudaryta autorés)

Kintamieji Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Reik§mé df p Reik§mé df p
Talenty 0,051 267 0,087 0,992 267 0,116
pritraukimas
Talenty 0,102 267 <0,001 0,983 267 0,003
identifikavimas
Talenty 0,119 267 <0,001 0,974 267 <0,001
ugdymas
Talenty 0,091 267 <0,001 0,979 267 <0,001
jsitraukimas
Talenty 0,117 267 <0,001 0,972 267 <0,001
iSlaikymas
Organizacijos 0,126 267 <0,001 0,960 267 <0,001
veiklos
rezultatai

Atlikus Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testus matome, kad talenty pritraukimo (PF 1)
p-verté didesné uz 0,05, tai reiSkia, kad duomenys atitinka normaly pasiskirtyma, taciau like

duomenys néra parametiriniai, bet artimi tokiems.

3.4. Vertinimo skirtumy nustatymas naudojant reik§mingumo testus

Siekiant nustatyti vertinimo skirtumus buvo atlieckami reik§mingumo testai. Buvo vertinama,
ar yra reikSmingi skirtumai talenty pritraukimo, talenty identifikavimo, talenty ugdymo, talenty
isitraukimo, talenty islaikymo bei organizacijos veiklos rezultaty vertinimuose tarp vyry ir motery,
tarp skirtingo amziaus, i§silavinimo asmeny, tarp turin¢iy skirtinga darbo stazga, dirbanciy skirtingo

38




dydzio bei tipo organizacijose asmeny. Talenty pritraukimui taikomas t-testas ir ANOVA. Talenty
identifikavimui, ugdymui, jsitraukimui, i§laikymui bei organizacijos veiklos rezultatams taikomas
Kruskal-Wallis testas, Mann-Whitney U testas. Atlikti reikSmingumo testai pateikti 6 priede.

Reik§mingumo testai pagal lytj. Atlikus talenty pritraukimo (p-verté 0,901 (0,455), t-testo
reik§mé -0,747), talenty identifikavimo (p-verté 0,563, Mann-Whitney U testo reik§mé 7094,500),
talenty ugdymo (p-verté 0,272, Mann-Whitney U testo reikSmé 8012,500), talenty jsitraukimo (p-
verté 0,496, Mann-Whitney U testo reikSmé 7036,500), talenty iSlaikymo (p-verté 0,413, Mann-
Whitney U testo reik§mé 6921,000) bei organizacijos veiklos rezultaty (p-verté 0,262, Mann-
Whitney U testo reikSme 8111,500) reikSmingumo testus pagal lytj buvo nustatyta, kad statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp vyry ir motery vertinimy néra.

Reik§mingumo testai pagal amziy. Atlikus talenty pritraukimo (Bonferroni p-verté 1 tarp
visy grupiy, LSD p-vertée >0,05 tarp visy grupiy), talenty identifikavimo (p-verté 0,882, Kruskal-
Wallis testo reikSmé 0,663), talenty ugdymo (p-verté 0,886, Kruskal-Wallis testo reikSmé 0,646),
talenty jsitraukimo (p-verté 0,913, Kruskal-Wallis testo reik§mé 0,525), talenty iSlaikymo (p-verté
0,899, Kruskal-Wallis testo reik§mé 0,588) bei organizacijos veiklos rezultaty (p-verté 0,376,
Kruskal-Wallis testo reik§mé 3,105) reikSmingumo testus pagal amziy nustatyta, kad statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp skirtingo amziaus asmeny grupiy vertinimy nerasta.

ReikSmingumo testai pagal iSsilavinimg. Atlikus talenty pritraukimo (one — way ANOVA
post hoc testas neskai¢iuojamas, nes bent j vieng grupe patenka maziau nei du atvejai), talenty
identifikavimo (p-verté 0,243, Kruskal-Wallis testo reikSmé 4,173), talenty ugdymo (p-verté 0,293,
Kruskal-Wallis testo reikSmé 3,725), talenty jsitraukimo (p-verté 0,602, Kruskal-Wallis testo
reiksmé 1,860), talenty iSlaikymo (p-verté 0,366, Kruskal-Wallis testo reikSmé 3,173) bei
organizacijos veiklos rezultaty (p-verté 0,148, Kruskal-Wallis testo reik§mé 5,350) reikSmingumo
testus pagal iSsilavinimg nustatyta, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingg iSsilavinimag
turin¢iy asmeny grupiy vertinimy nerasta.

ReikSmingumo testai pagal darbo staza vieSajame sektoriuje. Atlikus talenty pritraukimo
(LSD ir Bonferroni testuose néra mazesnés vertés nei 0,05), talenty identifikavimo (p-verté 0,331,
Kruskal-Wallis testo reik§mé 3,421), talenty ugdymo (p-verté 0,147, Kruskal-Wallis testo reikSmé
5,372), talenty jsitraukimo (p-verté 0,481, Kruskal-Wallis testo reik§mé 2,468), talenty iSlaikymo
(p-verté 0,453, Kruskal-Wallis testo reikSmé 2,625) bei organizacijos veiklos rezultaty (p-verté
0,578, Kruskal-Wallis testo reikSmé 1,975) reikSmingumo testus pagal darbo stazg vieSajame
sektoriuje nustatyta, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingg darbo staza vieSajame
sektoriuje turinéiy asmeny grupiy vertinimy nerasta.

Reik§mingumo testai pagal organizacijos dydj. Atlikus talenty identifikavimo (p-verté

0,101, Kruskal-Wallis testo reik§mé 6,229), talenty ugdymo (p-verté 0,963, Kruskal-Wallis testo
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reik§mé 0,286), talenty jsitraukimo (p-verté¢ 0,192, Kruskal-Wallis testo reikSmé 4,741), talenty
iSlaikymo (p-verté 0,281, Kruskal-Wallis testo reikSmé 3,829) bei organizacijos veiklos rezultaty
(p-verté 0,363, Kruskal-Wallis testo reik§mé 3,190) reikSmingumo testus pagal organizacijos dydj
nustatyta, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingo dydzio organizacijose dirbanciy
asmeny grupiy vertinimy nerasta. StatistiSkai reikSmingas skirtumas talenty pritraukimo
vertinimuose rastas tarp organizacijy su 11-49 darbuotojy bei organizacijy su 250 ir daugiau
darbuotojy, kadangi dirbantieji organizacijose su 11-49 darbuotojy talenty pritraukimag
organizacijoje vertina vidutiniSkai 0,364 balo geriau nei organizacijoje su 250 ir daugiau darbuotojy
(Bonferroni testo p-verté 0,01).

Reik§mingumo testai pagal organizacijos tipa (biudZetiné ar vieSoji jstaiga). Atlikus
talenty identifikavimo (p-verté 0,072, Mann-Whitney U testo reik§mé 7342,000), talenty ugdymo
(p-verté 0,291, Mann-Whitney U testo reik§mé 6880,500), talenty jsitraukimo (p-verté 0,476,
Mann-Whitney U testo reikSmé 6805,000), talenty iSlaikymo (p-verté 0,712, Mann-Whitney U testo
reikSmé 6199,000) bei organizacijos veiklos rezultaty (p-verté 0,064, Mann-Whitney U testo
reikSmé 5492,000) reikSmingumo testus pagal organizacijos tipg (biudzetiné ar vieSoji jstaiga)
nustatyta, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp dirbanc¢iy biudzetinése ir dirbanciy vieSosiose
jstaigose asmeny grupiy vertinimy nerasta. StatistiSkai reikSmingas skirtumas rastas talenty
pritraukimo vertinimuose (p-verté 0,456 (0,023), t-testo reikSmé -2,286). Dirbantieji vieSosiose
jstaigose vidutiniskai 0,255 balo geriau vertina talenty pritraukimg nei dirbantieji biudzetinése
jstaigose.

ReikSmingumo testai pagal organizacijos tipa (valstybés ar savivaldybés vieSojo
sektoriaus organizacija). Atlikus talenty pritraukimo (p-verté 0,534 (0,502), t-testo reikSmeé
0,672), talenty identifikavimo (p-verte 0,333, Mann-Whitney U testo reikSmé 6452,500), talenty
jsitraukimo (p-verté 0,632, Mann-Whitney U testo reikSmé 6094,500), talenty i$laikymo (p-verté
0,722, Mann-Whitney U testo reik§mé 6003,000) bei organizacijos veiklos rezultaty (p-verté 0,459,
Mann-Whitney U testo reikSmé 5604,000) reikSmingumo testus pagal organizacijos tipa (valstybes
ar savivaldybés vieSojo sektoriaus organizacija) nustatyta, kad statistiskai reikSmingy skirtumy tarp
dirbanciy valstybés vieSojo sektoriaus organizacijose ir dirban¢iy savivaldybés vieSojo sektoriaus
organizacijose asmeny grupiy vertinimy nerasta. StatistiSkai reik§mingas skirtumas rastas tik talenty
ugdymo vertinimuose (p-vert¢ 0,046, Mann-Whitney U testo reik§mé 4817,500). Dirbantieji
valstybés vieSojo sektoriaus organizacijose (vidutinis rangas 137,34) talenty ugdyma vidutiniskai
vertina geriau nei dirbantys savivaldybiy vieSojo sektoriaus organizacijose (vidutinis rangas
114,53).

Atlikus reikSmingumo testus pastebéti Sie vertinimo skirtumai tarp grupiy: organizacijose su

11 — 49 darbuotojy talenty pritraukimo vertinimai vidutiniSkai geresni nei organizacijose su 250
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darbuotojy ir daugiau; dirbantieji vieSosiose istaigose talenty pritraukimg vertina geriau nei
dirbantieji biudzetinése jstaigose; dirbantieji valstybés vieSojo sektoriaus organizacijose talenty

ugdyma vidutiniSkai vertina geriau nei dirbantieji savivaldybiy viesojo sektoriaus organizacijose.

3.5. Regresiné analizé rySiui tarp talenty pritraukimo, talenty identifikavimo,
talenty ugdymo, talenty jsitraukimo, talenty iSlaikymo bei organizacijos veiklos

rezultaty nustatyti

Siekiant nustatyti talenty pritraukimo, identifikavimo, ugdymo, jsitraukimo, i$laikymo
poveik] organizacijos veiklos rezultatams pasitelkta tiesin¢ regresiné analizeé. ISvedus konstrukty
vidurkius, buvo paskaiciuoti penki nepriklausomi kintamieji (talenty pritraukimas, talenty
identifikavimas, talenty ugdymas, talenty jsitraukimas, talenty i$laikymas) ir vienas priklausomas
kintamasis (organizacijos veiklos rezultatai).

Atlikus regresine analize (3 priedas) pastebéta, jog talenty identifikavimo sigma reikSmé
didesn¢ uz 0,05, Sis veiksnys statistiSkai nereikSmingas, todél Sio kintamojo atsisakyta bei
skaiCiuojama nauja regresijos lygti be Sio veiksnio (4 priedas).

9 lentel¢je pateikiami gauti regresinés analizés rodikliai atsisakius talenty identifikavimo.

9 lentelé. Talenty pritraukimo, ugdymo, jsitraukimo, iSlaikymo rySio su organizacijos veiklos
rezultatais regresiniai rodikliai

(Saltinis: sudaryta autores)

o VirSutine
Koeficientas Apatiné pasitikéjimo
Sigma reikSmé pasitikéjimo
B intervalo reikSme
intervalo reikSme
(Konstanta) 1,274 <0,001 0,891 1,656
Talenty
) ) 0,194 0,033 0,039 0,407
pritraukimas
Talenty
0,212 0,002 0,084 0,335
ugdymas
Talenty
0,196 0,003 0,075 0,318
jsitraukimas
Talenty
0,174 0,042 0,010 0,331
i8laikymas
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Kadangi duomenys néra parametriniai, o artimi parametriniams, darant regresing analize,
siekiant gauti stabilesnius lickamyjy paklaidy jvercius, naudojama saviranka (angliSkai bootstrap)
(su 2000). 9 Ienteléje pateikiami regresiniai rodikliai. Saviranka parodé Siuos pasitikéjimo
intervalus: talenty pritraukimo kintamasis (apatiné reikSmeé 0,039; virSutiné reikSme 0,407, kai B
koeficiento reikSmé 0,194); talenty ugdymo kintamasis (apatiné reikSmé 0,084; virSutiné reikSmé
0,335, kai B koeficiento reikSmé 0,212); talenty jsitraukimo kintamasis (apatiné reikSmé 0,075;
virsutiné reik§mé 0,318, kai B koeficiento reik§mé 0,196); talenty iSlaikymo kintamasis (apatiné
reik§mé 0,010; virSutiné reikSmé 0,331, kai B koeficiento reikSme 0,174).

Apskaiiuotas daugianarés tiesinés regresijos modelis:

y =1,274 + 0,194x; + 0,212x, + 0,196x3 + 0,174x4 + €

Kur: y — priklausomas kintamasis (organizacijos veiklos rezultatai);

x — nepriklausomi kintamieji (x; — talenty pritraukimas; x, — talenty ugdymas; x3 — talenty
jsitraukimas; X4 — talenty iSlaikymas);

e — visi kiti veiksniai.

Taip pat pastebéta, jog koreliacijos koeficientas r = 0,715, determinacijos koeficientas r* =
0,511. Koreguotas determinacijos koeficientas gavosi 0,504, todél galima teigti, kad Sie keturi
veiksniai (talenty pritraukimas, talenty ugdymas, talenty jsitraukimas, talenty iSlaikymas) paaiSkina
50,4 % organizacijos veiklos rezultaty.

Paziiiréjus ] standartizuoty beta koeficienty reikSmes galima pasakyti, kad didziausig jtaka
organizacijos veiklos rezultatams turi talenty ugdymas, kadangi Sio reiskinio standartizuotas
koeficientas beta yra 0,240. Taip pat nemaza jtakg organizacijos veiklos rezultatams turi talenty
jsitraukimas (jo standartizuotas beta koeficientas yra 0,226). MaZesn¢ jtaka organizacijos veiklos
rezultatams turi talenty iSlaikymas (standartizuotas beta koeficientas lygus 0,173) bei talenty
pritraukimas (standartizuotas beta koeficientas lygus 0,195).

Taip pat gauta Durbin — Watson statistika (2,083). Kadangi gautas rezultatas nedaug skiriasi
nuo 2, tai galima teigti, jog autokoreliacijos néra.

Taip pat atliktos Spearman’o porinés koreliacijos. Porinés koreliacijos lentelé pateikiama 9
priede. Koreliacijos tarp nepriklausomy kintamyjy svyriuoja nuo 0,554 iki 0,787. Didziausia
koreliacija pastebima tarp talenty jsitraukimo bei talenty iSlaikymo veiksniy (0,787), maziausia
koreliacija pastebima tarp talenty ugdymo ir talenty iSlaikymo veiksniy (0,554). Kadangi
koeficientas 0,787, remiantis 2 lenteléje pateikta koreliacijos koeficienty jveréiy skale, dar patenka j
vidutinio stiprumo koreliacijos ribas (koreliacija néra stipri), todél visi veiksniai buvo palikti. Be to
buvo patikrinta VIF statistika tarp visy kintamyjy, kuri parodé, kad visi VIF < 4, tai reiskia, kad
multikoliniarumo néra. Ziiirint j nepriklausomy kintamyjy koreliacijas su priklausomu kintamuoju

pastebéta, jog maziausias koreliacijos koeficientas yra 0,499 su antruoju veiksniu — talenty
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identifikavimu, tai parodo silpng koreliacija. Taciau kaip buvo minéta prie§ tai, Sis veiksnys yra
statistiSkai nereikSmingas, todél skaiCiuojant galuting regresijg $io veiksnio buvo atsisakyta. Taip
pat galima matyti, kad talenty pritraukimas, talenty jsitraukimas bei talenty iSlaikymas turi viduting
teigiamg koreliacija su organizacijos veiklos rezultatais. Tai parodo, jog Sie veiksniai teigiamai
veikia organizacijos veiklos rezultatus.

Atlikta regresiné analizé parod¢, kad organizacijos veiklos rezultatus teigiamai veikia talenty
pritraukimas, talenty ugdymas, talenty jsitraukimas bei talenty iSlaikymas organizacijoje. 10

lenteléje pateikiamas iSsikelty hipoteziy tikrinimas.

10 lentelé. Hipoteziy tikrinimas

(Saltinis: sudaryta autores)

Hipotezé Rezultatas
1. Talenty pritraukimas teigiamai veikia Hipoteze pasitvirtino, veiksnys statistiSkai
organizacijos veiklos rezultatus reik§mingas (beta 0,194, p-verté 0,033).
2. Talenty identifikavimas teigiamai veikia Hipoteze nepasitvirtino, veiksnys yra statistiSkai
organizacijos veiklos rezultatus nereik§mingas (p-verté 0,703).
3. Talenty ugdymas teigiamai veikia Hipotez¢ pasitvirtino, veiksnys statistiSkai
organizacijos veiklos rezultatus reik§mingas (beta 0,212, p-verté 0,002).
4. Talenty jsitraukimas teigiamai veikia Hipotez¢ pasitvirtino, veiksnys statistiSkai
organizacijos veiklos rezultatus reik§mingas (beta 0,196, p-verté 0,003).
5. Talenty iSlaikymas teigiamai veikia Hipotez¢ pasitvirtino, veiksnys statistiSkai
organizacijos veiklos rezultatus reik§mingas (beta 0,174, p-verté 0,042).

Kaip matome 10 lenteléje, pries tai iSsikeltos hipotezés (1,3,4,5) buvo patvirtintos. Kadangi

talenty identifikavimo veiksnys buvo statistiSkai nereikSmingas, 2 hipotezé nepasitirvino.

3.6. Tyrimo rezultaty palyginimas su Kkitais tyrimais

Siame skyrelyje gauti tyrimo rezultatai palyginami su kity autoriy atliktais tyrimais bei jy
gautais rezultatais. Sio darbo modelis buvo sudarytas remiantis Mahfoozi (2018) et. al., tadiau
pakoreguotas. Siy autoriy tikslas buvo sukurti talenty valdymo modelj vie$ajam sektoriui. Talenty
valdyma autoriai iSskirsté i talenty valdymo mastyseng (ja sudaré talenty pritraukimas, talenty
identifikavimas, talenty ugdymas bei teigiamy santykiy palaikymas) bei talenty valdymo strategija
(ja sudar¢ talenty jsitraukimas, talenty iSlaikymas bei su darbu susijusios kompetencijos). Atlike

tyrima autoriai §] modelj patvirtino. Tuo tarpu Siame darbe, remiantis iSanalizuota literatiira, buvo
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pateiktas pakoreguotas modelis. Buvo palikti penki veiksniai (talenty pritraukimas, talenty
identifikavimas, talenty ugdymas, talenty jsitraukimas ir talenty iSlaikymas) bei tiriamas S$iy
veiksniy poveikis organizacijy veiklos rezultatams. Buvo nustatyta, kad talenty pritraukimas,
talenty ugdymas, talenty jsutraukimas bei talenty iSlaikymas turi teigiama poveiki organizacijos
veiklos rezultatams. Be to, tyrimu buvo siekiama nustatyti ir talenty pritraukimo, talenty
identifikavimo, talenty ugdymo, talenty jsitraukimo, talenty iSlaikymo bei organizacijos veiklos
rezultaty vertinimy skirtumus atsizvelgiant j lytj, amziy, iSsilavinima, darbo staza vieSajame
sektoriuje, organizacijos dydj bei organizacijos tipg. 3 paveiksle pateikiamas po atliktos analizés

sudarytas galutinis modelis, ant rodykliy pateikiami standartizuoti beta koeficientai.

( ) Talenty pritraukimas
Talenty valdymo b=0.195
mastysena Talenty ugdymas S
L y Organizacijos
veiklos
( rezultatai
Talenty valdymo Talenty jsitraukimas
strategija =0.173
Talenty iSlaikymas
\_ J

3 pav. Talenty pritraukimo, ugdymo, jsitraukimo bei iSlaikymo poveikis organizacijos veiklos
rezultatams

(Saltinis: sudaryta autorés)

Najm (2017) bei Manasrah (2017) taip pat tryé talenty vadybos poveikj organizacijos veiklos
rezultatams, taciau identifikavo kitokias keturias sritis: talenty valdymo suderinimas su strategija,
talenty iSlaikymas, ugdymas bei pritraukimas ir atnaujinimas. Buvo nustatytas Siy keturiy sriciy
poveikis organizacijos veiklos rezultatams. Tuo tarpu Rukunga (2018) tyré talenty pritraukimo,
i§laikymo, ugdymo bei karjeros valdymo poveikj organizacijos rezultatams bei nustaté, jog visi Sie
veiksniai daro teigiamg poveikj organizacijos rezultatams. Nasir (2017) et. al. nustaté talenty
pritraukimo, iSlaikymo, ugdymo, motyvacijos, ateities lyderiy ugdymo poveikj organizacijos
veiklos rezultatams. Kaip galima pastebéti, skirtingi autoriai tiria skirtingus talenty vadybos

aspektus bei jy poveikj organizacijos veiklos rezultatams.
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3.7. Tyrimo apribojimai ir jZvalgos ateiciai

Vienas i§ §io tyrimo apribojimy yra tai, kad buvo apklausta maziau respondenty nei buvo
reikalaujama imtis. VieSojo sektoriaus darbuotojai nenoriai pildé anketas (zemas ankety grizimo
laipsnis). Tam jtakos galéjo turéti ir tai, jog anketos buvo siunciamos elektroninio pasto adresais.
Asmenys galéjo neperskaityti siysty laiSky su praSymu uzpildyti anketg ar juos iStrinti nenorédami
pildyti. Taip pat anketos platinamas elektroniniu bidu apriboja galimybes pasiekti respondentus
nesinaudojancius internetu (elektroniniu pastu). Todél siekiant padidinti respondenty pasiekiamuma
tolesniuose tyrimuose biity galimg anketg platinti ir popieriniu biidu, tiegiogiai prasant asmeny
uzpildyti spausdintg klausimyng. Kadangi anketa buvo platinama elektroniniu biidu, asmenys galéjo
skirtingai interpretuoti Klausimus ar ne taip juos suprasti, tuo tarpu platinant anketas popieriniu
budu baty galimybé tiegiogiai uzduoti klausimus iSkilus neaiSkumams. Taip pat tyrime
analizuojamas talenty valdymas Lietuvos vieSojo sektoriaus orgznizacijose. Todeél tolesniuose
tyrimuose biity galima analizuoti talenty valdymg ir privaciame sektoriuje bei atlikti talenty

valdymo palyginima tarp $iy sektoriy.
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ISvados ir pasiulymai

1. Apibendrinus jvairiy autoriy nuomones, galima pasakyti, kad talentas — tai aukSto
potencialo darbuotojas, pasizymintis iSskirtiniais geb¢jimais bei sukuriantis pridéting verte
organizacijai. Talenty valdymas yra plati sgvoka, apimanti darbuotojy tobulinimo, iSlaikymo bei
pritraukimo procesus. Talenty valdymo sistema yra svarbi kiekvienai organizacijai, kadangi jtakoja
darbuotojy rezultatus, o tai padeda uztikrinti organizacijos sékme.

2. Organizacijos veiklos rezultatai — tai galutiniai visy veiksmy bei procesy rezultatai.
Organizacijos veiklos rezultatai turi didele reikSme jvertinant jvairias sritis, tame tarpe ir talenty
vadyba organizacijoje. Apzvelgus literatiira pastebéta, jog nemazai autoriy pamini rys],
egzistuojant] tarp talenty valdymo bei organizacijos veiklos rezultaty. Taip pat pabréziama, kad
labai svarbus kryptingas talenty valdymo procesas norint organizacijai pasiekti gery rezultaty.

3. Atlikus reikSmingumo testus pastebéta, jog statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir
morety vertinimy néra. Vadinasi tiek vyrai, tiek moterys talenty pritraukimg, identifikavima,
ugdyma, iSlaikyma, jsitraukimg bei organizacijos veiklos rezultatus vieSajame sektoriuje vertina
panasiai. Amzius taip pat nedaro jtakos vertinimams (reikSmingy skirtumy tarp skirtingo amziaus
asmeny grupiy taip pat nebuvo). Palyginus skirtingg iSsilavinima, skirtingg darbo stazg vieSajame
sektoriuje turin¢iy asmeny vertinimus skirtumai taip pat nebuvo nustatyti.

4. Atlikus reikSmingumo testus pastebéti Sie vertinimo skirtumai tarp grupiy: organizacijose
su 11 — 49 darbuotojy talenty pritraukimo vertinimai vidutini§kai geresni nei organizacijose su 250
darbuotojy ir daugiau; dirbantieji vieSosiose jstaigose talenty pritraukimg vertina geriau nei
dirbantieji biudzetinése jstaigose; dirbantieji valstybés vieSojo sektoriaus organizacijose talenty
ugdyma vidutiniSkai vertina geriau nei dirbantieji savivaldybiy vieSojo sektoriaus organizacijose.

5. Atlikus regresing analiz¢ nustatyta, kad organizacijos veiklos rezultatus teigiamai veikia
talenty pritraukimas, talenty ugdymas, talenty jsitraukimas bei talenty iSlaikymas organizacijoje.
Taigi issikeltos hipotezés (1,3,4,5) buvo patvirtintos. Kadangi talenty identifikavimo veiksnys buvo
statistiSkai nereikSmingas, 2 hipotezé nepasitirvino. Patebéta, kad keturi veiksniai (talenty
pritraukimas, talenty ugdymas, talenty jsitraukimas, talenty iSlaikymas) paaiskina 50,4 %
organizacijos veiklos rezultaty.

6. Atsizvelgus ] standartizuotus beta koeficientus galima pasakyti, kad didziausig jtaka
organizacijos veiklos rezultatams turi talenty ugdymas, kadangi Sio reiSkinio standartizuotas
koeficientas beta yra 0,240. Taip pat nemaza jtaka organizacijos veiklos rezultatams turi talenty
isitraukimas (jo standartizuotas beta koeficientas yra 0,226). Mazesn¢ jtaka organizacijos veiklos
rezultatams turi talenty iSlaikymas (standartizuotas beta koeficientas lygus 0,173) bei talenty
pritraukimas (standartizuotas beta koeficientas lygus 0,195).
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7. Tyrimas atskleidé, kad talenty pritraukimas, ugdymas, jsitraukimas bei iSlaikymas daro
didele jtaka organizacijy veiklos rezultatams vieSajame sektoriuje. Tai parodo, kad Siy veiksniy
kokybés gerinimas gali padidinti ir organizacijos veiklos rezultatus. Atsizvelgiant | tai, vieSojo
sektoriaus organizacijoms rekomenduojama nuolat gerinti talenty valdymo kokybe. Stengtis
pritraukti geriausius talentus j organizacijg, juos ugdyti, skatinti jy jsitraukima bei déti pastangas

juos islaikyti.
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TALENTU VALDYMO JTAKA ORGANIZACIJOS VEIKLOS REZULTATAMS
VIESAJAME SEKTORIUJE
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Darbo vadové — doc. dr. R. Korsakiené Vilnius, 2020

Santrauka

Magistro darbo tikslas — iSanalizuoti talenty valdymo poveikj organizacijos Vveiklos
rezultatams vieSajame sektoriuje.

Darbg sudaro trys dalys: literatiros apzvalga, talenty valdymo jtakos organizacijos veiklos
rezultatams vieSajame sektoriuje tyrimo metodologija bei talenty valdymo jtakos organizacijos
veiklos rezultatams empiriné analize.

Literatiiros apzvalgg sudaro Sios dalys: apzvelgiamos talento bei talenty valdymo sgvokos
mokslinéje literattiroje, iSskiriami talenty vadybos procesai, iSnagrin¢jamas talenty valdymas
vieSajame sektoriuje, aptariama talenty valdymo mastysena bei talenty valdymo strategija,
apzvelgiama organizacijos veiklos rezultaty koncepcija bei sgsaja tarp talenty valdymo bei
organizacijos veiklos rezultaty. Antrojoje dalyje — talenty valdymo jtakos organizacijos veiklos
rezultatams vieSajame sektoriuje tyrimo metodologija — aptariama tyrimo paskirtis, tyrimo vienetai
bei imtis, pateikiami tyrimo kintamieji. TreCiojoje empirinés analizés dalyje aptariami tyrimo
rezultatai, klausimyno patikimumas, atlickami testai duomeny normalumui patikrinti, pateikiami
atlikti reikSmingumo testai, atlickama regresiné analizé.

Atlikta analizé parodé, kad vieSajame sektoriuje organizacijos veiklos rezultatus teigiamai
veikia talenty pritraukimas, talenty ugdymas, talenty jsitraukimas bei talenty iSlaikymas
organizacijoje.

Analize taip pat atskleide, kad yra reikSmingy skirtumy talenty pritraukimo, talenty ugdymo
vertinimuose tarp skirtingy grupiy. Organizacijose su 11 — 49 darbuotojy talenty pritraukimo
vertinimai vidutini§8kai geresni nei organizacijose su 250 darbuotojy ir daugiau. Taip pat, Zmones,
kurie dirba vieSosiose jstaigose talenty pritraukimag vertina geriau nei dirbantieji biudZetinése
jstaigose. Zmonés, kurie dirba valstybés vieSojo sektoriaus organizacijose talenty ugdyma

vidutiniskai vertina geriau nei dirbantieji savivaldybiy viesojo sektoriaus organizacijose.
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Deimanté Attaité
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Supervisor — doc. dr. R. Korsakiené Vilnius, 2020

Summary

The main purpose of this master thesis is to analize the impact of talent management on
organizational performance in public sector.

The work consists of three main parts: the analysis of literature, the research methodology, the
research and its results.

Literature analysis reviews talent and talent management concepts, introduces talent management
processes, presents talent management in public sector, discusses talent management mindset and
talent management strategy, reviews organizational performance concept and interface between
talent management and organizational performance.

The purpose of the research, research units and sample, research variables are presented in research
methodology.

Empirical analysis consists of research results review, reliability of the questionnaire, tests of
normality, tests of significance, regression analysis.

The study has shown that talent attraction, talent developmet, talent engagement and talent retention
have possitive impact on organizational performance in public sector.

The study also has shown that there are significant differences in talent attraction, talent
development evaluations between different goups: in organizations that have 11 — 49 employees
talent attraction evaluations are better then in organizations that have 250 employees and more.
Also, people who work in public institutions talent attraction evaluate better then people who work
in budget institutions. People who work in state public sector organizations talent development

evaluate better then people who work in municipal public sector organizations.
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Priedai

1 priedas. Anketa vieSojo sektoriaus darbuotojams

Gerbiamas respondente,

Esu Vilniaus universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto, Zmogiskyjy istekliy
magistro studijy programos studenté.

Siuo metu atlieku magistro mokslinj tyrima, kurio tikslas yra nustatyti talenty valdymo poveikj
organizacijos veiklos rezultatams Lietuvos viesajame sektoriuje.

Labai prasau Jiisy atsakyti | pateiktus klausimus. Apklausa skirta vieSojo sektoriaus darbuotojams,
yra anoniming. Rezultatai bus konfidencialiis ir naudojami tik magistro baigiamajam darbui.

Dékoju uz Jusy atsakymus.

I. Talenty valdymas

1. Talenty valdymo mastysena

1.1. Talenty pritraukimas

Jvertinkite talenty pritraukima savo organizacijoje pagal pateiktus kriterijus

(kiekvieng kriterijy jvertinkite nuo 1 — visiskai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku):

Talenty pritraukimas | VisiSkai Nesutinku Nei sutinku, | Sutinku VisiSkai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

1. | Mano organizacija
sukire gera jvaizdi,
kuris leidzia
pritraukti geriausius

talentus.

2. | Mano organizacija
skiria teisinga

atlyginima,
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proporcinga
darbuotojy
rezultatams siekiant

pritraukti talentus.

3. | Mano organizacija,
atrenkant savo
kandidatus, naudoja
atrankos matrica, kad
gauty geriausia

talenta.

4. | Mano organizacija
skatina savo

darbuotojus mokytis.

5. | Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas ]
mano organizacija
pritrauké dauguma

darbuotojy.

6. | Mano organizacija
savo darbuotojams
sitilo darbo sauguma,

kad pritraukty juos.

7. | Darbuotojai
dziaugiasi gerais
darbiniais santykiais

su savo kolegomis.

1.2. Talenty identifikavimas

Ivertinkite talenty identifikavimag savo organizacijoje pagal pateiktus kriterijus

(kiekvieng kriterijy jvertinkite nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku):

Kaip organizacija Visiskai Nesutinku Nei sutinku, | Sutinku Visiskai
identifikuoja talentus | nesutinku nei sutinku
nesutinku
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1. | Mano organizacija
taiko geras talenty
valdymo programas.

2. | Mano organizacija
atsizvelgia |
teigiamus
atsiliepimus apie
asmenj pries jj

jdarbindama.

3. | Mano organizacija
gerai iSnaudoja
rekomendacijas
identifikuojant

talentus.

4. | Mano organizacija
atsizvelgia j darbo
nasuma
identifikuodama

talentus.

5. | Mano organizacija
taiko veiksmingg
jdarbinimo ir

atrankos programa.

1.3. Talenty ugdymas

Ivertinkite talenty ugdyma savo organizacijoje pagal pateiktus Kriterijus

(kiekvieng kriterijy jvertinkite nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku):

Talenty ugdymas Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku Visiskai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

1. | Mano organizacijoje
taikoma mokymo bei

plétros politika, kuria
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siekiama skatinti

mokymosi kultiirg.

2. | Mokymo bei plétros
politika nustato
mokymo procediirg
ir tai, kas yra
atsakingas ir kaip
daznai tai turéty biti

daroma.

3. | Mokymo bei plétros
politika skaidrumo
tikslais buvo
prieinama visiems

darbuotojams.

4. | Darbuotojy ir
darbdavio vaidmenys
ir pareigos yra
apibréztos mokymo

bei plétros politikoje.

2. Talenty valdymo strategija

2.1. Talenty jsitraukimas

Jvertinkite talenty jsitraukimg savo organizacijoje pagal pateiktus kriterijus

(kiekvieng kriterijy jvertinkite nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku):

Talenty jsitraukimas VisiSkai Nesutinku Nei sutinku, | Sutinku VisiSkai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

1. | Dabartinéje
organizacijoje
dirbdami darbg
organizacijos nariai
jauciasi labai

motyvuoti.
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2. | Organizacijos nariai
darbo metu jauciasi
visiSkai jsitrauke |

darba.

3. | Darbo metu
organizacijos nariai
jaucia, kad darbo

laikas greitai béga.

4. | Organizacijos narius
Ju darbas jkvepia ir
jtakoja jy rezultatus

darbo vietoje.

5. | Organizacijos nariai
jaucia entuziazmg dél

savo darbo.

6. | Organizacijos nariai
gali testi savo darbg
ilgesnj laikotarpj
dabartin¢je

organizacijoje.

2.2. Talenty islaikymas

Jvertinkite talenty i§laikymg savo organizacijoje pagal pateiktus Kriterijus

(kiekvieng kriterijy jvertinkite nuo 1 — visiskai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku):

Talenty i$laikymas Visiskai Nesutinku Nei sutinku, | Sutinku Visiskai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

1. | Sioje organizacijoje
darbas organizacijos
nariams teikia

pasitenkinima.

2. | Organizacijos nariali
Sioje organizacijoje
mato savo ateit].

3. | Organizacijos nariams
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labai svarbus darbas,

kurj daro.

4. | Jei tai priklausyty nuo
organizacijos nariy,
ateinancius penkerius
metus tikrai dirbty

Sioje organizacijoje.

5. | Organizacijos nariams
patinka dirbti Sioje

jmongje.

I1. Organizacijos veiklos rezultatai

1. Organizacijos veiklos rezultatai

Jvertinkite savo organizacijos veiklos rezultatus pagal pateiktus kriterijus

(kiekvieng kriterijy jvertinkite nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku):

Organizacijos veiklos | Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku Visiskai
rezultatai nesutinku nei sutinku
nesutinku

1. | Mano organizacija
rimtai reaguoja |
visuomeneés kritikg ir
pasiiilymus dél

patobulinimy.

2. | Mano organizacija
greitai ir efektyviai
reaguoja | viesuosius

praSymus.

3. | Mano viesoji
organizacija
nuosirdZiai stengiasi
paremti gyventojus,

kuriems reikia
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pagalbos.

4. | Mano organizacija
efektyviai siekia savo

misijos jgyvendinimo.

5. | Mano organizacija yra
efektyvi jgyvendinant
tuos tikslus, kurie yra
iSreiksti jos jstatuose ar

misijoje.

6. | Mano organizacija turi
kokybinius ir
kiekybinius rodiklius,
kurie atspindi

organizacijos misijg.

Demografiniai klausimai

1. Jasy Iytis:
o Vyras
o Moteris
2. Jusy amzius:
o Iki25m.
o 25-40m.
o 41-50m.
o Vir§ 50 m.
3. Jusy issilavinimas:
o Vidurinis
o AukStasis neuniversitetinis
o AukStasis universitetinis
o Turite mokslinj laipsnj
4. Jusy darbo stazas vieSajame sektoriuje:
o Iki5m.
o Nuo 5m. iki 10 m.
o Nuo 11 m. iki 20 m.
o Vir§ 20 m.
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5. Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:
o Biudzetingé jstaiga
o VieSoji jstaiga
6. VieSojo sektoriaus organizacijos tipas:
o Valstybés vieSojo sektoriaus organizacija
o Savivaldybés vieSojo sektoriaus organizacija
7. Organizacijos dydis:
o 1-10 darbuotojy
o 11-49 darbuotojy
o 50-249 darbuotojy
o 250 ir daugiau darbuotojy

2 priedas. Klausimyno patikimumas prie§ patvirtinanciaja faktorine analize

RELIABILITY
/VARIABLES=Q1A1l QlA2 Q1A3 QlA4 QlA5 QlA6 Q1A7
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 263 97,0
Excluded® 8 3,0
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,862 7

RELIABILITY
/VARIABLES=0Q2A1 Q2A2 Q2A3 Q2A4 Q2A5
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary
N %
Cases Valid 269 99,3
Excluded® 2 7




Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,883 5

RELIABILITY
/VARIABLES=Q3A1 Q3A2 Q3A3 Q3A4
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 266 98,2
Excluded® 5 1,8
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,901 4

RELIABILITY

/VARIABLES=Q4A1 Q4A2 Q4A3 Q4A4 Q4A5 Q4A6
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 268 98,9
Excluded® 3 1,1
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

,880 6




RELIABILITY

/VARIABLES=Q5A1 Q5A2 Q5A3 Q5A4 Q5A5
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 268 98,9
Excluded® 3 1,1
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,894 5

RELIABILITY

/VARIABLES=Q6A1 Q6A2 Q6A3 Q6A4 Q6A5 Q6A6
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 269 99,3
Excluded? 2 7
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
889 6
3 priedas. Patvirtinancioji faktoriné analizé
Model fit

Chi-square test

Model G df p

Baseline model 5582.246 378



Chi-square test

Model X2 df p
Factor model 850.057 335 <.001

Additional fit measures

Fit indices
Valu
Index e
Comparative Fit Index (CFI) 0.901
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.888
Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.888
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.848
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.751
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.828
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.902
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.901
Information criteria
Value
Log-likelihood -7484.965
Number of free parameters 99.000
Akaike (AIC) 15167.929
Bayesian (BIC) 15518.515
Sample-size adjusted Bayesian (SSABIC) 15204.661
Other fit measures
Metric Value
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.078
RMSEA 90% CI lower bound 0.071
RMSEA 90% CI upper bound 0.084
RMSEA p-value 8.083e-12
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.051
Hoelter's critical N (a = .05) 114.597
Hoelter's critical N (a = .01) 120.434
Goodness of fit index (GFlI) 0.941
McDonald fit index (MFI) 0.364
Expected cross validation index (ECVI) 4.110
Parameter estimates
Factor loadings
95% Confidence
Interval
Std - Std.
Factor Indicator Symbol Estimate : p Lower Upper Est.
Error value (all)
Talenty Q1A1 A1 0741 0057 12935 <.001 0629 0853 0.721
pritraukimas
Q1A2 A2 0.800 0.062 13.011 <.001 0.680 0.921 0.724
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Factor loadings

95% Confidence

Interval
Factor Indicator Symbol Estimate Std. z Lower Upper Ets(z
y Error value P PP (aII).
Q1A3 M3 0.710  0.059 12.016 <.001 0594 0826  0.683
Q1A4 M4 0.691  0.059 11.652 <.001 0575 0.807 0.667
Q1A5 M5 0701  0.058 12.036 <.001 0587 0815 0.684
Q1A6 A6 0.764  0.058 13.222 <.001 0651 0877 0.733
Q1A7 M7 0.613  0.060 10.204 <.001 0495 0731  0.601
i-l(—jaelr?tri]ftilliavimas Q2A1 A21 0715  0.051 13954 <.001 0.615 0.816 0.760
Q2A2 A22 0.627  0.052 12.043 <.001 0525 0730 0.683
Q2A3 A23 0.704  0.047 15069 <.001 0613 0796  0.801
Q2A4 A24 0.788  0.047 16.933 <.001  0.697 0.879  0.864
Q2A5 A25 0.768  0.053 14.601 <.001 0665 0871 0.784
Talenty Q3A1 A31 0.844 0053 15950 <.001 0741 0948  0.833
ugdymas
Q3A2 A32 0.856  0.051 16781 <.001 0756 0956  0.861
Q3A3 A33 0.834 0052 15998 <.001 0732 00936  0.835
Q3A4 A34 0.775  0.050 15602 <.001 0678 0872  0.821
Talenty Q4A1 A1 0857 0052 16638 <.001 0756 0958  0.854
jsitraukimas
Q4A4 A42 0.786  0.051 15529 <.001  0.687 0885  0.817
Q4A5 A3 0.868  0.051 17.095 <.001 0768 0967  0.869
Talenty Q5A1 AB1 0831 0047 17.833 <.001 0740 0923  0.890
iSlaikymas
Q5A2 A52 0739 0045 16580 <.001 0651 0.826  0.851
Q5A4 A53 0.648  0.050 12.834 <.001 0549 0747 0.714
Q5A5 A54 0.672  0.042 16.098 <.001 0590 0754  0.835
Organizacijos
veiklos Q6A1 A61 0.635 0051 12.370 <.001 0534 0736  0.695
rezultatai
Q6A2 A62 0.653  0.051 12.904 <.001 0554 0752 0.717
Q6A4 A63 0.842  0.047 17.797 <.001 0749 00935  0.889
Q6AS5 \64 0.819  0.044 18470 <.001 0732 0905  0.909
Q6A6 AB5 0697 0053 13204 <.001 0594 o801 7%

4 priedas. Klausimyno patikimumas po patvirtinanciosios faktorinés analizés

RELIABILITY

/VARIABLES=0Q1A1 Q1A2 Q1A3 QlA4 QI1A5 QlA6 QI1A7

/SCALE ('Talenty pritraukimas') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 263 97,0
Excluded?® 8 3,0
Total 271 100,0
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a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,862 7

RELIABILITY
/VARIABLES=0Q2A1 Q2A2 Q2A3 Q2A4 Q2A5

/SCALE ('Talenty identifikavimas') ALL

/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 269 99,3
Excluded® 2 7
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,883 5

RELIABILITY
/VARIABLES=Q3A1 Q3A2 Q3A3 Q324
/SCALE ('Talentuy ugdymas') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 266 98,2
Excluded® 5 1,8
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items
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,901 4

RELIABILITY
/VARIABLES=Q4A1 Q4A4 Q4A5
/SCALE ('Talenty jisitraukimas') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 268 98,9
Excluded® 3 1,1
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,880 3

RELIABILITY
/VARIABLES=0Q5A1 Q5A2 Q5A4 Q5A5
/SCALE ('Talentuy i$laikymas') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 268 98,9
Excluded? 3 1,1
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,892 4

RELIABILITY
/VARIABLES=Q6A1 Q6A2 Q6A4 Q6A5 Q6A6
/SCALE ('Organizacijos veiklos rezultatai')
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary
N %

ALL
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Cases Valid 269 99,3
Excluded® 2 7
Total 271 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,892 5
5 priedas. Aprasomoji statistika
Descriptives
Statistic Std. Error

PF1 Mean 3,1118 ,04727
95% Confidence Interval for Lower Bound 3,0187
Mean Upper Bound 3,2048
5% Trimmed Mean 3,1133
Median 3,1429
Variance ,606
Std. Deviation , 77823
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Range 4,00
Interquartile Range 1,00

Skewness -,051 ,148

Kurtosis ,019 ,295

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
PF1 ,052 271 ,070 ,992 271 ,148

a. Lilliefors Significance Correction
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Histogram

50 Mean = 3,11

Std. Dev.= 778
M =271
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Observed Value
Descriptives
Statistic Std. Error
PF2 Mean 3,0881 ,04709
95% Confidence Interval for Lower Bound 2,9954
Mean Upper Bound 3,1809
5% Trimmed Mean 3,0885

Median 3,0000



Variance ,599

Std. Deviation 77379

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Range 4,00

Interquartile Range 1,00

Skewness -,003 ,148

Kurtosis ,286 ,295

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
PF2 ,101 270 ,000 ,983 270 ,003
a. Lilliefors Significance Correction
Histogram

Frequency

a0

40

30

20

Mean = 3,09
St Dev. = 774
M =270

PF2
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Expected Normal

Normal Q-Q Plot of PF2

3

Observed Value

Descriptives

Statistic Std. Error
RES Mean 3,2105 ,05348
95% Confidence Interval for  Lower Bound 3,1052
Mean Upper Bound 3,3158
5% Trimmed Mean 3,2275
Median 3,2500
Variance , 766
Std. Deviation ,87545
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Range 4,00
Interquartile Range 1,00
Skewness -,279 ,149
Kurtosis ,016 ,297
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
PF3 ,118 268 ,000 ,974 268 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Histogram
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Observed Value
Descriptives
Statistic Std. Error
PF4 Mean 3,0483 ,05430
95% Confidence Interval for Lower Bound 2,9414
Mean Upper Bound 3,1552
5% Trimmed Mean 3,0462
Median 3,0000
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Variance , 793

Std. Deviation ,89065

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Range 4,00

Interquartile Range 1,33

Skewness ,055 ,149

Kurtosis -,235 ,296

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
PF4 ,094 269 ,000 ,979 269 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Histogram

Frequency

a0

40

30

20

PF4

Mean = 3 05
St Dev. = 891
M =269
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Expected Normal

Normal Q-Q Plot of PF4

2 3

Observed Value

Descriptives

Statistic Std. Error

RES Mean 3,2892 ,04684

95% Confidence Interval for Lower Bound 3,1970

Mean Upper Bound 3,3814

5% Trimmed Mean 3,2931

Median 3,2500

Variance ,588

Std. Deviation , 76673

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Range 4,00

Interquartile Range 75

Skewness -,188 ,149

Kurtosis ,612 ,297

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

PF5 ,118 268 ,000 ,971 268 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Histogram

€0 Mean = 3,29

Std. Dev. = 767
M = 268
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Normal Q-Q Plot of PF5
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Observed Value
Descriptives
Statistic Std. Error
PF6 Mean 3,7240 ,04692
95% Confidence Interval for Lower Bound 3,6316
Mean Upper Bound 3,8164
5% Trimmed Mean 3,7566
Median 3,8000

Variance ,596



Std. Deviation

, 77233

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Range 4,00

Interquartile Range 1,00

Skewness -,553 ,148

Kurtosis ,445 ,295

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
PF6 ,122 271 ,000 ,963 271 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Histogram

Frequency

a0

40

30

20

Mean =372
St Dev. = 772
M =271

1,00

PF6
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Expected Normal

Normal Q-Q Plot of PF6

1 2 3 4 B ]

Observed Value

6 priedas. Reik§mingumo testai

Talenty pritraukimas ir lytis

Group Statistics

Jusu lytis: N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
PF1 Vyras 79 3,0609 , 76164 ,08569
Moteris 189 3,1386 18177 ,05687
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence
Mean Error Interval of the
Sig. (2- Differenc Differenc Difference
F Sig. t df tailed) e e Lower Upper
PF Equal variances ,015 901 -,747 266 455  -,07769 ,10395  -,28237 ,12698
1 assumed
Equal variances -, 755 1497 451 -,07769 ,10284  -,28090 ,12552

not assumed
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Independent Samples Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate Lower Upper
PF1 Cohen's d , 77592 -,100 -,363 ,163
Hedges' correction , 77812 -,100 -,362 ,162
Glass's delta , 718177 -,099 -,362 ,164

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the pooled standard deviation.
Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control group.

Talenty identifikavimas ir lytis

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.®” Decision
1 The distribution of PF2 is the same Independent-Samples Mann-Whitney ,563 Retain the
across categories of Jusu Iytis:. U Test null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

PF2 across Jusu lytis:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 267
Mann-Whitney U 7094,500
Wilcoxon W 24860,500
Test Statistic 7094,500
Standard Error 572,894
Standardized Test Statistic -,579
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,563
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Jusu Iytis:

Moteris Vyras

N=188

N =79
Mean Rank = 132 24 Mean Rank = 138,20

-
£ N
200 2,00
0o 0o
60 50 40 30 20 10 O 10 20 30 40 50 60
Frequency Frequency
Talenty ugdymas ir lytis
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig."""D Decision
1 The distribution of PF3 is the Independent-Samples Mann- ,272 Retain the null hypothesis.

same across categories of Jusu Whitney U Test
Iytis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

PF3 across Jusu lytis:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 266
Mann-Whitney U 8012,500
Wilcoxon W 25590,500
Test Statistic 8012,500
Standard Error 569,553
Standardized Test Statistic 1,099
Asymptotic Sig.(2-sided test) 272
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Jusu lytis:

Moteris Vyras

N=187

M =73
Mean Rank = 136 B5 Mean Rank = 125,58

6,00 6,00

4,00 4,00

€4d

00 00

S0 40 30 20 10 O 10 20 30 40 50

Frequency Frequency

Talenty jsitraukimas ir lytis

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.*" Decision
1 The distribution of PF4 is the Independent-Samples Mann- ,496 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu  Whitney U Test

Iytis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
PF4 across Jusu lytis:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 267
Mann-Whitney U 7036,500
Wilcoxon W 24802,500
Test Statistic 7036,500
Standard Error 571,753
Standardized Test Statistic -,681
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,496
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Jusu Iytis:
Moteris Vyras

N =188 N=73
Mean Rank = 131,93 Mean Rank = 138,93

6,00 6,00

4,00 4,00

PF4
pad

2,00 2,00

00 00

40 30 20 10 o 10 20 30 40
Frequency Frequency
Talenty iSlaikymas ir lytis

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sigj.""'ID Decision

1 The distribution of PF5 is the Independent-Samples Mann- ,413 Retain the null hypothesis.

same across categories of Jusu  Whitney U Test
Iytis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 266
Mann-Whitney U 6921,000
Wilcoxon W 24499,000
Test Statistic 6921,000
Standard Error 568,832
Standardized Test Statistic -,818
Asymptotic Sig.(2-sided test) 413
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Jusu lytis:

Moteris Vyras

N=1

B7 N =79
Mean Rank = 131,01 Mean Rank = 139,39

600 6,00

gdd

2,00 2,00

oo 00

S0 40 30 20 10 0 10 20 30 40 S0

Frequency Frequency

Organizacijos veiklos rezultatai ir lytis

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sigj.""'b Decision

1 The distribution of PF6 is the Independent-Samples Mann- ,262 Retain the null hypothesis.

same across categories of Jusu  Whitney U Test
Iytis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 268
Mann-Whitney U 8111,500
Wilcoxon W 26066,500
Test Statistic 8111,500
Standard Error 575,477
Standardized Test Statistic 1,123
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,262
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Independent-Samples Mann-Whitney U Test
Jusu Iytis:
Moteris Vyras

N=73
Mean Rank = 126 32

MN=188
Mean Rank = 137 52

6,00 6,00

4,00 4,00

2,00 200
00 0o
a0 60 40 20 0 20 40 60 80
Frequency Frequency
Talenty pritraukimas ir amZius
ANOVA
PF1
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,251 3 417 ,692 ,558
Within Groups 159,682 265 ,603
Total 160,933 268
Multiple Comparisons
Dependent Variable: PF1
Mean 95% Confidence Interval
(1) Jusu (J) Jusu Difference Std. Lower Upper
amzius: amzius: (I-J) Error Sig. Bound Bound
LSD Iki 25 m. 25 -40m. , 18571 ,28639 ,517 -,3782 , 7496
41 - 50 m. ,25143 28521 ,379 -,3101 ,8130
Virs 50 m. ,32495 28950 ,263 -,2451 ,8950
25-40m. Iki 25 m. -,18571  ,28639 ,517 -,7496 ,3782
41 - 50 m. ,06571  ,11279 ,561 -,1564 ,2878
Virs 50 m. , 13924 12322 ,259 -,1034 ,3818
41 - 50 m. Iki 25 m. -,25143  ,28521 ,379 -,8130 ,3101
25-40m. -,06571  ,11279 ,561 -,2878 , 1564
Virs 50 m. ,07352 12047 ,542 -,1637 ,3107
Virs 50 m. Iki 25 m. -,32495  ,28950 ,263 -,8950 ,2451
25-40m. -,13924 12322 ,259 -,3818 , 1034
41 - 50 m. -,07352  ,12047 ,542 -,3107 , 1637
Bonferron ki 25 m. 25 -40m. , 18571  ,28639 1,000 -,5756 ,9470
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41 - 50 m. ,25143 28521 1,000 -,5067 1,0096
Virs 50 m. ,32495 28950 1,000 -,4446 1,0945
25 - 40 m. Iki 25 m. -18571 ,28639 1,000 -,9470 ,5756
41 - 50 m. ,06571  ,11279 1,000 -,2341 ,3655
Virs 50 m. , 13924 12322 1,000 -,1883 , 4668
41 - 50 m. Iki 25 m. -,25143  ,28521 1,000 -1,0096 ,5067
25 - 40 m. -,06571  ,11279 1,000 -,3655 ,2341
Virs 50 m. ,07352  ,12047 1,000 -,2467 ,3938
Virs 50 m. Iki 25 m. -,32495  ,28950 1,000 -1,0945 ,4446
25 -40 m. -,13924  ,12322 1,000 -,4668 ,1883
41 - 50 m. -,07352  ,12047 1,000 -,3938 , 2467
Talenty identifikavimas ir amZius
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.*" Decision

1 The distribution of PF2 is the Independent-Samples Kruskal- ,882 Retain the null

same across categories of Jusu  Wallis Test hypothesis.

amzius:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 268
Test Statistic ,6632°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,882

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.



Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

5,00 o *

4,00 T

PF2
L

3,00

2,00

o0

ki2&5m. 25-40m. 41-50m. Virs50m.

Jusu amzius:

Talenty ugdymas ir amzius

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a"b Decision

1 The distribution of PF3 is the Independent-Samples Kruskal- ,886 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test

amzius:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF3 across Jusu amzius:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 266
Test Statistic ,646%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,886

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across
samples.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

5,00
4,00

3,00 '

2,00

1,00

ki25m. 25-40m. 41-50m. Virs 50m.

PF3

Jusu amzius:

Talenty jsitraukimas ir amZius

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a"b Decision

1 The distribution of PF4 is the Independent-Samples Kruskal- ,913 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test

amzius:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF4 across Jusu amzius:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 267
Test Statistic ,525P
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,913

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

5,00

PF4

3,00

200

ki25m. 25-40m. 41-50m. Virs50m.

Jusu amzius:

Talenty iSlikymas ir amZius

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a"b Decision

1 The distribution of PF5 is the Independent-Samples Kruskal- ,899 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test

amzius..

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF5 across Jusu amzius:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 266
Test Statistic ,588°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,899

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

5,00 o
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wn
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Jusu amzius:

Organizacijos veiklos rezultatai ir amzius

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a"b Decision

1 The distribution of PF6 is the Independent-Samples Kruskal- ,376 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu  Wallis Test

amzius:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF6 across Jusu amzius:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 269
Test Statistic 3,105
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,376

a. The test statistic is adjusted for ties.
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b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

5,00

4,00

PF6

3,00

2,00

o

ki25m. 25-40m. 41-50m. Virs 50 m.

Jusu amzius:

Talenty pritraukimas ir i§silavinimas

Oneway

Warnings

Post hoc tests are not performed for PF1 because at least one

group has fewer than two cases.

ANOVA

PF1
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 1,466 3 ,489 ,802 ,494
Within Groups 161,552 265 ,610
Total 163,018 268
Talenty identifikavimas ir i§silavinimas
Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.>" Decision
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1 The distribution of PF2 is the Independent-Samples Kruskal-

same across categories of Jusu Wallis Test

issilavinimas:.

,243 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF2 across Jusu issilavinimas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 268
Test Statistic 4,173*°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,243

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty ugdymas ir i$silavinimas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision

1 The distribution of PF3 is the Independent-Samples Kruskal- ,293 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu ~ Wallis Test

issilavinimas:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF3 across Jusu issilavinimas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 266
Test Statistic 3,725%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,293

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty jsitraukimas ir i§silavinimas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision

1 The distribution of PF4 is the Independent-Samples Kruskal- ,602 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu  Wallis Test

issilavinimas:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF4 across Jusu issilavinimas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 267
Test Statistic 1,860%"
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,602

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty i8laikymas ir iSsilavinimas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision

1 The distribution of PF5 is the Independent-Samples Kruskal- ,366 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test

issilavinimas:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF5 across Jusu issilavinimas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 266
Test Statistic 3,173%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,366

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Organizacijos veiklos rezultatai ir iSsilavinimas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision

1 The distribution of PF6 is the Independent-Samples Kruskal- , 148 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test

issilavinimas:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF6 across Jusu issilavinimas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 269
Test Statistic 5,350%"
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,148

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty pritraukimas ir darbo stazas

Oneway
ANOVA
PF1
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,814 3 ,938 1,550 ,202
Within Groups 159,780 264 ,605
Total 162,594 267
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: PF1
Mean 95% Confidence Interval
(I) Jusu darbo stazas  (J) Jusu darbo stazas  Difference (- Std. Lower Upper
viesajame sektoriuje:  viesajame sektoriuje: J) Error Sig. Bound Bound
LSD Iki 5 m. Nuo 5 m. iki 10 m. ,30929  ,15721 ,050 -,0002 ,6188
Nuo 11 m. iki 20 m. ,05722  ,14380 ,691 -,2259 ,3404
Virs 20 m. ,14016  ,13777 ,310 -,1311 ,4114
Nuo 5 m. iki 10 m. Iki 5 m. -,30929 ,15721 ,050 -,6188 ,0002
Nuo 11 m. iki 20 m. -,25206  ,14204 ,077 -,56317 ,0276
Virs 20 m. -,16912  ,13592 ,215 -,4368 ,0985
Nuo 11 m. iki 20 m. Iki 5 m. -,05722  ,14380 ,691 -,3404 ,2259
Nuo 5 m. iki 10 m. ,25206  ,14204 ,077 -,0276 ,5317
Virs 20 m. ,08294 12017 ,491 -,1537 ,3196
Virs 20 m. Iki 5 m. -,14016  ,13777 ,310 -,4114 ,1311
Nuo 5 m. iki 10 m. ,16912 13592 ,215 -,0985 ,4368
Nuo 11 m. iki 20 m. -,08294 12017 ,491 -,3196 ,1537
Bonferron ki 5 m. Nuo 5 m. iki 10 m. , 30929 , 15721 ,301 -,1086 7272
[ Nuo 11 m. iki 20 m. ,05722  ,14380 1,000 -,3250 ,4395
Virs 20 m. ,14016  ,13777 1,000 -,2261 ,5064
Nuo 5 m. iki 10 m. Iki 5 m. -,30929 ,15721 ,301 -, 7272 ,1086
Nuo 11 m. iki 20 m. -,25206  ,14204 ,463 -,6296 ,1255
Virs 20 m. -,16912  ,13592 1,000 -,6304 ,1922
Nuo 11 m. iki 20 m. Iki 5 m. -,05722  ,14380 1,000 -,4395 ,3250
Nuo 5 m. iki 10 m. ,25206  ,14204 ,463 -,1255 ,6296
Virs 20 m. ,08294 12017 1,000 -,2365 ,4024
Virs 20 m. Iki 5 m. -,14016 , 13777 1,000 -,5064 ,2261
Nuo 5 m. iki 10 m. ,16912  ,13592 1,000 -,1922 ,5304
Nuo 11 m. iki 20 m. -,08294 12017 1,000 -,4024 ,2365
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Talenty identifikavimas ir darbo stazas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision

1 The distribution of PF2 is the Independent-Samples Kruskal- ,331 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test
darbo stazas viesajame

sektoriuje:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF2 across Jusu darbo stazas viesajame sektoriuje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 267
Test Statistic 3,421%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,331

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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iki10m. iki20m.

Jusu darbo stazas viesajame sektoriuje:
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Talenty ugdymas ir darbo stazas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision

1 The distribution of PF3 is the Independent-Samples Kruskal- , 147 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu  Wallis Test
darbo stazas viesajame

sektoriuje:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF3 across Jusu darbo stazas viesajame sektoriuje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 265
Test Statistic 5,372%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,147

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty jsitraukimas ir darbo stazas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision

1 The distribution of PF4 is the Independent-Samples Kruskal- ,481 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test
darbo stazas viesajame

sektoriuje:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF4 across Jusu darbo stazas viesajame sektoriuje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 266
Test Statistic 2,468%"
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,481

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty iSlaikymas ir darbo stazas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision

1 The distribution of PF5 is the Independent-Samples Kruskal- ,453 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu Wallis Test
darbo stazas viesajame

sektoriuje:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF5 across Jusu darbo stazas viesajame sektoriuje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 265
Test Statistic 2,625%"
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,453

a. The test statistic is adjusted for ties.

b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across
samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Organizacijos veiklos rezultatai ir darbo stazas

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision

1 The distribution of PF6 is the Independent-Samples Kruskal- ,578 Retain the null hypothesis.
same across categories of Jusu  Wallis Test
darbo stazas viesajame

sektoriuje:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF6 across Jusu darbo stazas viesajame sektoriuje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 268
Test Statistic 1,975%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,578

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the
overall test does not show significant differences across

samples.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty pritraukimas ir organizacijos dydis

Oneway
ANOVA
PF1
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,087 3 2,029 3,441 ,017
Within Groups 157,434 267 ,590
Total 163,521 270
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Dependent Variable: PF1
Mean 95% Confidence Interval
(I) Organizacijos (J) Organizacijos Difference (I- Std. Lower Upper
dydis: dydis: J) Error Sig. Bound Bound
LSD 1-10 darbuotoju 11 - 49 darbuotoju -,24577  ,30365 ,419 -,8436 ,3521
50 - 249 darbuotoju ,02845  ,30314 ,925 -,5684 ,6253
250 ir daugiau ,11827  ,29909 ,693 -,4706 ,7071
11 - 49 darbuotoju  1-10 darbuotoju ,24577  ,30365 ,419 -,3521 ,8436
50 - 249 darbuotoju 27422° 12500 ,029 ,0281 ,5203
250 ir daugiau ,36404° ,11483 ,002 ,1379 ,5901
50 - 249 darbuotoju  1-10 darbuotoju -,02845 30314 ,925 -,6253 ,5684
11 - 49 darbuotoju -,27422° 12500 ,029 -,5203 -,0281
250 ir daugiau ,08982  ,11347 ,429 -,1336 ,3132
250 ir daugiau 1-10 darbuotoju -,11827 , 29909 ,693 -, 7071 , 4706
11 - 49 darbuotoju -,36404° 11483 ,002 -,5901 -,1379
50 - 249 darbuotoju -,08982  ,11347 ,429 -,3132 ,1336
Bonferroni 1-10 darbuotoju 11 - 49 darbuotoju -,24577 ,30365 1,000 -1,0529 ,5613
50 - 249 darbuotoju ,02845 30314 1,000 -, 7773 ,8342
250 ir daugiau ,11827  ,29909 1,000 -,6767 ,9133
11 - 49 darbuotoju 1-10 darbuotoju , 24577 , 30365 1,000 -,5613 1,0529
50 - 249 darbuotoju ,27422  ,12500 ,175 -,0580 ,6065
250 ir daugiau ,36404° 11483 ,010 ,0588 ,6693
50 - 249 darbuotoju  1-10 darbuotoju -,02845 , 30314 1,000 -,8342 7773
11 - 49 darbuotoju -,27422  ,12500 ,175 -,6065 ,0580
250 ir daugiau ,08982  ,11347 1,000 -,2118 ,3914
250 ir daugiau 1-10 darbuotoju -,11827 , 29909 1,000 -,9133 ,6767
11 - 49 darbuotoju -,36404° 11483 ,010 -,6693 -,0588
50 - 249 darbuotoju -,08982  ,11347 1,000 -,3914 ,2118

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Talenty identifikavimas ir organizacijos dydis

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test

Sig.*" Decision

1 The distribution of PF2 is the same across categories Independent-Samples Kruskal-

of Organizacijos dydis:. Wallis Test

,101 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

PF2 across Organizacijos dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 270
Test Statistic 6,229%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,101

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty ugdymas ir organizacijos dydis

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision
1 The distribution of PF3 is the Independent-Samples Kruskal- ,963 Retain the null
same across categories of Wallis Test hypothesis.

Organizacijos dydis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF3 across Organizacijos dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 268
Test Statistic 286"
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,963

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty jsitraukimas ir organizacijos dydis

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision
1 The distribution of PF4 is the Independent-Samples Kruskal- ,192 Retain the null
same across categories of Wallis Test hypothesis.

Organizacijos dydis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF4 across Organizacijos dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 269
Test Statistic 4,741%°
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,192

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty iSlaikymas ir organizacijos dydis

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision
1 The distribution of PF5 is the Independent-Samples Kruskal- ,281 Retain the null
same across categories of Wallis Test hypothesis.

Organizacijos dydis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF5 across Organizacijos dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 268
Test Statistic 3,829%"
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,281

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
5,00 o
4,00
L2
O 3o
2,00

1,00 ~ =
1-10 11-49  50-249 250010r
darbuotoju darbuotoju darbuotoju  daugiau

Organizacijos dydis:

115



Organizacijos veiklos rezultatai ir organizacijos dydis

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test

Sig.*" Decision

1 The distribution of PF6 is the same across categories Independent-Samples Kruskal-

of Organizacijos dydis:. Wallis Test

,363 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
PF6 across Organizacijos dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Summary
Total N 271
Test Statistic 3,190*"
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,363

a. The test statistic is adjusted for ties.
b. Multiple comparisons are not performed because the

overall test does not show significant differences across

samples.
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Talenty pritraukimas ir organizacijos tipas (biudzetiné, viesoji)

T-Test
Group Statistics
Viesojo sektoriaus
organizacijos tipas: N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
PF1 Biudzetine istaiga 206 3,0492 , 76943 ,05361
Viesoji istaiga 63 3,3039 ,718770 ,09924
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference  Difference Lower Upper
PF1 Equal ,557 ,456 - 267 ,023 -,25462 , 11139 -,47394 -,03530
variances 2,286
assumed
Equal - 100,866 ,026 -,25462 , 11279 -,47838 -,03086
variances not 2,257
assumed
Independent Samples Effect Sizes
95% Confidence Interval
Standardizer® Point Estimate Lower Upper
PF1 Cohen's d 77371 -,329 -,612 -,045
Hedges' correction , 77589 -,328 -,611 -,045
Glass's delta , 718770 -,323 -,610 -,034

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the pooled standard deviation.

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control group.

Talenty identifikavimas ir organizacijos tipas (biudzeting, vieSoji)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.>" Decision
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1 The distribution of PF2 is the Independent-Samples Mann- ,072 Retain the null
same across categories of Whitney U Test hypothesis.
Viesojo sektoriaus organizacijos

tipas:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
PF2 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 268
Mann-Whitney U 7342,000
Wilcoxon W 9295,000
Test Statistic 7342,000
Standard Error 532,277
Standardized Test Statistic 1,796
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,072

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos

tipas:
Biudzetine istaiga Viesoji istaiga
M = 206 M = 62
Mean Rark = 129 BE Mean Rank =148 82
6,00 6,00
4,00 4,00
EE 0
U
o [}
2,00 2,00
.00 .00

60 40 20 0 20 40 G0

Frequency Frequency
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Talenty ugdymas ir organizacijos tipas (biudzetiné, viesoji)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test

b

Sig.* Decision

1 The distribution of PF3 is the same across categories of Independent-Samples Mann-

Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test

, 291 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

PF3 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 266
Mann-Whitney U 6880,500
Wilcoxon W 8833,500
Test Statistic 6880,500
Standard Error 526,985
Standardized Test Statistic 1,056
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,291

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos

tipas:
Biudzetine istaiga Viesoji istaiga
N =204 N = B2
Mean Rank = 130,77 Mean Rank =142 48
6,00 6,00
4,00 4,00
e -
o w
2,00 2,00

00 oo

60 40 20 0 20 40 60

Frequency Frequency
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Talenty jsitraukimas ir organizacijos tipas (biudzetiné, viesoji)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision
1 The distribution of PF4 is the same across categories of Independent-Samples Mann-  ,476 Retain the null
Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.
Independent-Samples Mann-Whitney U Test

PF4 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 267
Mann-Whitney U 6805,000
Wilcoxon W 8821,000
Test Statistic 6805,000
Standard Error 531,848
Standardized Test Statistic , 713
Asymptotic Sig.(2-sided test) 476

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos
tipas:
Biudzetine istaiga Viesoji istaiga

N =204 N =53
Mean Rank =13214 Mean Rank = 140,02

8,00 6,00
4,00 4,00

= Y

Tl n

o B
2,00 2,00

00 00

40 30 20 10 0 10 20 30 40

Frequency Frequency
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Talenty i8laikymas ir organizacijos tipas (biudZeting, vieSoji)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test

b

Sig.* Decision

1 The distribution of PF5 is the same across categories of Independent-Samples Mann-

Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test

,712 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
PF5 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 266
Mann-Whitney U 6199,000
Wilcoxon W 8215,000
Test Statistic 6199,000
Standard Error 529,336
Standardized Test Statistic -,369
Asymptotic Sig.(2-sided test) 712

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos

tipas:
Biudzetine istaiga Viesoji istaiga
N =203 N =83
Mean Rank = 134 46 Mean Rank = 130,40

6,00 6,00
4,00 4,00
[Te] 0
L M
o (44}
2,00 2,00

00 00

60 50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50 60

Frequency Frequency
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Organizacijos veiklos rezultatai ir organizacijos tipas (biudzeting, viesoji)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test

b

Sig.* Decision

1 The distribution of PF6 is the same across categories of Independent-Samples Mann-

Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test

,064 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
PF6 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 269
Mann-Whitney U 5492,000
Wilcoxon W 7508,000
Test Statistic 5492,000
Standard Error 537,441
Standardized Test Statistic -1,855
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,064

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos
tipas:
Biudzetine istaiga Viesoji istaiga

N = 206 N = 63
Mean Rank = 139 84 Mean Rank =11917

6,00 6,00

4,00 4,00

PF6
94d

2,00 2,00

00 oo

&0 60 40 20 0 20 40 60 80

Frequency Frequency
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Talenty pritraukimas ir organizacijos tipas (savivaldybés, valstybés)

T-Test

Group Statistics

Viesojo sektoriaus

organizacijos tipas: N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
PF1 Valstybes viesojo sektoriaus 210 3,1254 ,79110 ,05459

organizacija

Savivaldybes viesojo 57 3,0468 , 75263 ,09969

sektoriaus organizacija

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
PF1 Equal variances ,387 ,5634 672 265 ,502 ,07861 , 11696  -,15168 ,30890
assumed
Equal variances ,692 92,397 ,491 ,07861 ,11366  -,14711 ,30433

not assumed

Independent Samples Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate Lower Upper
PF1 Cohen's d ,78312 ,100 -,193 ,393
Hedges' correction , 78535 ,100 -,192 ,392
Glass's delta , 75263 , 104 -,189 ,397

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the pooled standard deviation.

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control group.
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Talenty identifikavimas ir organizacijos tipas (savivaldybés, valstybés)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test

Sig.*" Decision

1 The distribution of PF2 is the same across categories of Independent-Samples Mann-

Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test

,333 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

PF2 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 266
Mann-Whitney U 6452,500
Wilcoxon W 8105,500
Test Statistic 6452,500
Standard Error 512,133
Standardized Test Statistic ,968
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,333

Independent-Samples Mann-Whithey U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos
tipas:
Savivaldybes viesojo Valstybes viesojo
sektoriaus organizacija sektoriaus organizacija

N =57 N =209
Mean Rank =142 20 Mean Rank =131,13

00 £,00
4,00 4,00
& 0
-
o ;8]
2,00 2,00

00 .00

&0 40 20 v] 20 40 &0

Frequency Frequency
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Talenty ugdymas ir organizacijos tipas (savivaldybés, valstybés)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision
1 The distribution of PF3 is the same across categories of Independent-Samples Mann-  ,046 Reject the null
Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
PF3 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 264
Mann-Whitney U 4817,500
Wilcoxon W 6413,500
Test Statistic 4817,500
Standard Error 503,810
Standardized Test Statistic -1,998
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,046

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos

tipas:
Savivaldybes viesojo Valstybes viesojo
sektoriaus organizacija sektoriaus organizacija
M = 56 N =208
Mean Rank =114,53 Mean Rank = 137,34
6,00 6,00
4,00 4,00
E 0
-
o )
2,00 2,00
0o 0o

60 50 40 30 20 10 0O 10 20 30 40 50 60

Frequency Frequency
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Talenty jsitraukimas ir organizacijos tipas (savivaldybés, valstybés)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test

Sig.*" Decision

1 The distribution of PF4 is the same across categories of Independent-Samples Mann-

Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test

,632 Retain the null
hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
PF4 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 265
Mann-Whitney U 6094,500
Wilcoxon W 7690,500
Test Statistic 6094,500
Standard Error 505,755
Standardized Test Statistic 479
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,632

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos
tipas:
Savivaldybes viesojo Valstyhes viesojo
sektoriaus organizacija sektoriaus organizacija

N = 56 N =208
Mean Rank =137 33 Mean Rank =131 84

6,00 6,00

400 4,00
<t o
L M
o I

200 2,00

0o 00

50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50

Frequency Frequency
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Talenty iSlaikymas ir organizacijos tipas (savivaldybés, valstybes)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision
1 The distribution of PF5 is the same across categories of Independent-Samples Mann-  ,722 Retain the null
Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test
PF5 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 264
Mann-Whitney U 6003,000
Wilcoxon W 7599,000
Test Statistic 6003,000
Standard Error 503,248
Standardized Test Statistic ,356
Asymptotic Sig.(2-sided test) 722

Independent-Samples Mann-Whithey U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos

tipas:
Savivaldybes viesojo Valstybes viesojo
sektoriaus organizacija sektoriaus organizacija
N = 56
Mean Rank = 135,70
6,00 8,00
4,00 4,00
[T i
LL 7
o L4
2,00 2,00

o0 o

60 50 40 30 20 10 0O 10 20 30 40 50 &0

Frequency Frequency
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Organizacijos veiklos rezultatai ir organizacijos tipas (savivaldybés, valstybés)

Nonparametric Tests

Hypothesis Test Summary

b

Null Hypothesis Test Sig.* Decision
1 The distribution of PF6 is the same across categories of Independent-Samples Mann-  ,459 Retain the null
Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:. Whitney U Test hypothesis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

PF6 across Viesojo sektoriaus organizacijos tipas:

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Summary
Total N 267
Mann-Whitney U 5604,000
Wilcoxon W 7257,000
Test Statistic 5604,000
Standard Error 514,186
Standardized Test Statistic -, 741
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,459

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Viesojo sektoriaus organizacijos
tipas:

Savivaldybes viesojo Valstybes viesojo
sektoriaus organizacija sektoriaus organizacija

N=210

N =57
Mean Rank = 127 32 Mean Rank = 13581

6,00 5,00

4,00 4,00

PF6
94d

2,00 2,00

00 oo

a0 60 40 20 0 20 40 60 a0

Frequency Frequency
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7 priedas. Tiesiné regresiné analizé

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,715° ,511 ,502 ,54631
a. Predictors: (Constant), PF5, PF2, PF3, PF4, PF1
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 81,515 5 16,303 54,625 ,000°
Residual 77,895 261 ,298
Total 159,410 266
a. Dependent Variable: PF6
b. Predictors: (Constant), PF5, PF2, PF3, PF4, PF1
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,289 ,167 7,735 ,000
PF1 ,212 ,079 ,213 2,682 ,008
PF2 -,028 ,074 -,028 -,381 ,703
PF3 ,216 ,054 ,244 4,003 ,000
PF4 ,200 ,067 ,231 2,985 ,003
PF5 ,173 ,074 ,171 2,326 ,021

a. Dependent Variable: PF6

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®

BCa 95% Confidence Interval

Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper

1 (Constant) 1,289 -,005 ,197 ,000 ,890 1,659
PF1 ,212 ,008 ,102 ,039 ,018 ,439
PF2 -,028 ,003 ,082 ,723 -,188 ,150
PF3 ,216 -,003 ,068 ,002 ,087 ,342
PF4 ,200 -,002 ,065 ,002 ,069 ,319
PF5 ,173 -,004 ,083 ,037 ,018 ,325

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000 bootstrap samples
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8 priedas. Tiesiné regresiné analizé

Model Summary”®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 ,715% ,511 ,504 ,54541 2,083

a. Predictors: (Constant), PF5, PF3, PF1, PF4
b. Dependent Variable: PF6

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 81,471 4 20,368 68,469 ,000°
Residual 77,939 262 ,297
Total 159,410 266

a. Dependent Variable: PF6
b. Predictors: (Constant), PF5, PF3, PF1, PF4

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1,274 ,162 7,862 ,000
PF1 ,194 ,063 ,195 3,073 ,002 ,463 2,160
PF3 ,212 ,053 ,240 3,999 ,000 ,518 1,931
PF4 ,196 ,066 ,226 2,967 ,003 ,320 3,121
PF5 ,174 ,074 ,173 2,358 ,019 ,346 2,888

a. Dependent Variable: PF6

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®

BCa 95% Confidence Interval

Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper

1 (Constant) 1,274 ,003 ,188 ,000 ,891 1,656
PF1 ,194 ,009 ,092 ,033 ,039 ,407
PF3 ,212 -,004 ,066 ,002 ,084 ,335
PF4 ,196 -,002 ,065 ,003 ,075 ,318
PIFS 174 -,004 ,084 ,042 ,010 ,331

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 2000 bootstrap samples
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9 priedas. Poriné koreliacija

Correlations

PF1 PF2 PF3 PF4 PF5 PF6
Spearman's rho PF1 Correlation Coefficient 1,000 742" 646" 639”7 6197 6117
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 271 270 268 269 268 271
PF2 Correlation Coefficient 742" 1,000 571" 576" 533" 499"
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
N 270 270 268 268 267 270
PF3 Correlation Coefficient 646" 571" 1,000 571" 554" 598"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 268 268 268 268 267 268
PF4 Correlation Coefficient 639" 576" 571" 1,000 787" 617"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 269 268 268 269 268 269
PF5 Correlation Coefficient 619" 533" 554" 787" 1,000 622"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 268 267 267 268 268 268
PF6 Correlation Coefficient 6117 499" 598" 617" 622" 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 271 270 268 269 268 271

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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