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Baigiamojo magistro darbo ,,Projekty vadovo karjeros veiksniai ly¢iy aspektu
AKADEMINIO SAZIN INGUMO DEKLARACIJA
2017 m. gruodzio 19 d.

Kaunas

Patvirtinu, kad mano Skirmantés Grigalavicienés baigiamasis magistro darbas tema ,,Projekty
vadovo karjeros veiksniai ly¢iy aspektu® yra paraSytas visiskai savarankiSkai, o visi pateikti duomenys
ar tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saZiningai. Siame darbe nei viena dalis néra plagijuota nuo jokiy
spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos

literatiiros nuorodose. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darbg niekam nesu moke¢jes.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.

(Vardas pavardé) (parasas)



Skirmanté Grigalavic¢iené (2017). Project Manager’s Career Factors from a Gender Perspective. Master’s Final Thesis in
Enterprise Management. Supervisor prof. Rita Ciutiené. Kaunas: The School of Economics and Business, Kaunas University of
Technology.
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SUMMARY

Project management is one of the most popular business management strategies and is getting more
popular for its adaptiveness. This profession has always been regarded as an exclusively masculine field
that demanded masculine characteristics from a manager. Today, as organizations increasingly adopt this
organisational model, women are often becoming project managers. The main question is: Does the
masculinity discurse influence women career paths? How do men and women experiences differ in project
management? The aim of this thesis is to find the main career factors for male and female project managers,

analyze needed competencies and barriers that may occur.

The theoretical part describes main factors of project manager‘s career: the importance of career model
in project management, the main barriers whilst starting the carrier in project management, the main
competencies of project manager and the main challenges that are experiences by project managers. These

factors are being analyzed from a gender perspective.

The quantitative research was made using questionnaire method. The aim of empirical research was to
determine if project managers in Lithuania are experiencing the same factors which were excluded in
theoretical part. The results were analyzed from gender perspective. Thesis consists of a practical,

theoretical, methodical part, research and conclusions. Thesis has 82 pages, 9 tables, 29 pictures.
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IVADAS

Temos aktualumas. Projektinis darbas yra viena i§ pagrindiniy ir gausiai populiaréjanciy veiklos
valdymo formy versle. Sj organizacinj modelj jsisavina vis daugiau jmoniy Lietuvoje ir visame pasaulyje.
D¢l savo lengvo pritaikomumo projekty valdymas yra paplites labai jvairiose srityse, §] organizacinj modelj
naudoja tiek statybose bei inzinerijoje, tiek ir paslaugy sektoriuje. S€kmingas projekty valdymas gali tapti
verslo sekmés garantu. Efektyvi motyvaciné sistema organizacijos viduje lemia ilgalaikj ir naSy projekty
vadovy darba.

Problema. Projekty valdymas visuomet buvo laikomas isskirtinai vyri§ka profesija, kuri reikalavo
madistiniy biido bruozo savybiy. Siandien, kai organizacijos vis daZniau renkasi §j veiklos modelj, moterys
tampa projekty vadovémis. Kyla klausimas - kokig jtakg motery bei vyry jsitvirtinimui Sioje profesijoje
daro projekty valdymo, kaip isskirtinai vyriskos profesijos diskursas? Siame darbe gryninami vyry bei
motery projekty vadovy karjeros veiksniai, reikalingos kompetencijos bei barjerai. Gilinamasi ] projekty
vadovo karjeros kelig, analizuojama, kaip lytis daro jtaka projekty vadovo karjerai.

Tyrimo objektas - projekty vadovy karjeros veiksniai

Tyrimo tikslas - istirti projekty vadovy karjeros veiksnius ly¢iy aspektu

Tyrimo uzdaviniai:

1.  atlikus mokslinés literatiros analizg, apibrézti projekty vadovy karjeros problematika;

2. iSanalizavus moksling literatlira, sudaryti ir pagrjsti projekty vadovy karjeros veiksnius,
formuojancius karjeros modelj;

3. atlikti empirinj tyrima, siekiant jvertinti suformuluota projekty vadovo karjeros veiksniy modelj,
lyCiy aspektu;

4.  parengti darbo iSvadas ir rekomendacijas;

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, lyginamoji analizé, grafinis vaizdavimas,

anketiné apklausa, apklausos duomeny analize, grupavimas, apibendrinimas.



1. PROJEKTU VADOVU KARJEROS PROBLEMATIKA

Projekty valdymo organizaciniu modeliu paremtas darbas tapo veiklos norma daugelyje sri¢iy (Pinto J.,
Patankul ir Pinto M. 2016). Toks désningumas proporcingai didina projekty vadovy darbo poreikj visoje
rinkoje (Crawford, 2005). Siame darbe gilinamasi j projekty vadovy karjeros veiksnius, problemas su
kuriomis yra susiduriama, vertinant tai ly¢iy aspektu. Pasaulyje populiaréjant j projektus orientuotoms
veiksnius.

Projekty valdymas vis dazniau matomas, kaip pilnaverté profesija su specifiniais darbo bei metodikos
reikalavimais, nei trumpalaiké kitos sferos vadovo uzduotis (Hodgson, Paton ir Cicmil, 2011). Bredin ir
Soderlundas (2013) darbe projekty valdymas ir projekty vadovo pozicija yra iSskiriami kaip konkretus
profesinis kelias su pilnavertémis karjeros galimybémis. Pasak El-Sabaa (2001), labai svarbu suprasti, kad
karjera asmenybei suteikia identiteta, todél tinkamos profesijos pasirinkimas ir karjeros kelio formavimas
yra vienas i§ kertiniy aspekty suaugusio zmogaus gyvenime. Hallas (2002) supazindina su profesinés
karjeros sgvoka, kai individas turi sistematiskai siekti uzsibrézty, i§ anksto numatyty tiksly, kurie jam
padeda tobuléti jo pasirinktoje profesingje srityje. Tokia karjeros forma ypal pasireiSkia teisés bei
medicinos disciplinose. Projekty vadovy karjeros modelio vystymasis gali buti suvokiamas kaip turimy
profesiniy ziniy ir ilgametés darbo patirties jtvirtinimas. Galima teigti, jog specifiniai, tik projekty vadybai
skirti i§8tkiai formuoja numatomajj karjeros modelj.

Hierarchinése kity sri¢iy karjerose dazniausiai egzistuoja galimybé judeti j virSy, t.y. vertikalus kilimas
karjeros laiptais. Asmuo kei€ia savo pareigas ir taip vertikalia trajektorija, darbo pozicijos ir pareigy
atzvilgiu, juda karjera j virSy (Rosenbaum, 1979). Tuo tarpu projekty valdymo prigimtis yra visai kitokia.
IS esmés, projekty vadovai karjera, savo srityje, gali daryti tik per organizacijy sukurtg individualy karjeros
ir asmeninio tobulé¢jimo model;j. Tam, kad toks modelis biity sukurtas, reikalinga plati projekty pasiiila. Itin
svarbu, kad Sie projektai skirtysi tiek savo svarba, tiek laiko resursy bei Zzmogiskyjy istekliy poreikiu.
Karjeros modelyje projekty vadovo kompetencijos matuojamos pagal tai, kokio sudétingumo projektai jam
priskiriami valdyti, kokias problemas jis sprendzia, susijusias su tuo metu brandinamu projektu, kaip
i$sitenka laike, valdydamas projekta, kokia yra bendra projekto baigtis (Holzle, 2010).
darbinio mobilumo, profesinio imlumo, geb&jimo prisitaikyti prie esamos situacijos bei gery krizes

valdymo igiidziy. Projekty valdyme stresa gali kelti daugelis aspekty, tokiy, kaip tiksliis darby pabaigos

10



terminai ar projekto laikinumas. To pasekoje pasaulinéje praktikoje matomi pastarieji désningumai:
projekty vadovai yra jaunesnio amziaus lyginant su kitais vadovais, jie néra lojaliis darbdaviui ir dazniau
keicia darbovietes, vidutinis horizontaliy judesiy skaiCius vienoje jmon¢je yra didesnis, vidutinis vertikaliy
judesiy vienoje jmongje taip pat didesnis, todél laiko trukmé dirbant vienoje pozicijoje ar srityje yra zenkliai
trumpesné, lyginant su kity sri¢iy profesionalais net ir toje pacioje rinkoje ar jmong¢je (Bredin ir Sdderlund,
2013). Sie désningumai indikuoja, kad projekty valdymas yra daug profesiniy is§ikiy ir streso kelianti sritis,
kurioje svarbis kriziy valdymo gebéjimai. Bredin ir S6derlundas (2013) teigia, kad patiriamas stresas
daznai vercia projekty vadovus kardinaliai keisti darbo sritj bei darbo pobtidj. Viena i§ priezas¢iy tokiam
désningumui yra mokymy, studijy ar kitokiy discipliny, ruosianciy projekty vadovus dinamiskai profesijai
stygius. Taip pat, dar viena priezastis, kodél projekty valdymas néra pastovi profesionalaus darbuotojo
sritis, tai tikslaus karjeros modelio nebuvimas.

Bredin ir Soderlundas (2013) Sig problema savo darbe ,, Projekty vadovai ir karjery modeliai:
palyginamoyji, tiriamoji analizé* i$Snagrinéjo nuodugniau. Autoriai savo atliktame tyrime analizavo dideliy
imoniy vidine politikg projekty vadovy karjeros modelio formavimo atzvilgiu: ,,Tam, kad biity prapléstas
miisy suvokimas apie tai, kq jmonés daro siekdamos vystyti projekty vadovy karjeras, zvelgiant is formaliy
karjeros modeliy perspektyvos, mes sudaréme apklausq, kurioje dalyvavo desimt jmoniy. (Bredin ir
Soéderlund, 2013) Projekty vadovams pritaikyti karjeros modeliai yra skirti uztikrinti nuolatinj tobuléjima,
Japonijoje dar vadinamg ,,Kaizen” (Schwarz, Nielsen, Tenfors-Hayes, Hasson, 2016). Daugelis autoriy
akcentuoja, jog karjeros formavimas projekty valdyme skiriasi nuo kity profesijy karjeros kelio formavimo
net ir toje pacioje imonéje ar rinkoje (Heimer, 1984; Midler, 1995). Bredin ir Soderlundas (2013)
vykdydami savo tyrima jmones atrinko ne atsitiktine tvarka. Kryptingai buvo pasirinkta nagrinéti tik dideles
ir subrendusias, gerg vardg turinc¢ias organizacijas. Imonés dydis yra vienas i§ svarbiausiy aspekty, vertinant
bei analizuojant karjeros kelio galimybes bei projekto valdymo pozicija, nes tokiose jmonése personalo
valdymas veikia pagal tam tikrus i§ anksto nustatytus modelius, o pacios imones viduje egzistuoja daug
mety taikomi ir jau pripazinti bei nuolat tobulinami karjeros modeliai. Taip pat $iai analizei atlikti buvo
atrinktos tik tos jmonés, kurios dirba projekty valdymo principu. Autoriai dél tyrimo tikslumo ir detalesniy
rezultaty rinkosi jmones, kurios veikia skirtingose, kartais netgi kontrastuojanciose industrijose (Bredin ir
Soéderlund, 2013).

Septynios i§ deSimties jmoniy, dalyvavusiy tyrime, turéjo pritaikytus karjery modelius savo projekty
vadovams. Kai kurios i§ jmoniy savo sudarytus karjeros modelius iki Siol buvo naudojusios jau daugiau nei

desimt mety, tuo tarpu daugelis kity jmoniy, tarp respondent, procesus, padésiancius esamiems projekty
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vadovams tobuléti, buvo jsivede labai neseniai. Autoriai ypatingai doméjosi kiekvienos jmonés esamy
karjeros modeliy pritaikomumu, analizavo désningumg ir galimas priezastis, padarusias jtakg konkretaus
modelio formavime (Bredin ir Soderlund, 2013). Jmonése su egzistuojanciais projekty vadovy karjeros
modeliais respondentai nurodé pagrindines keturias priezastis, dél kuriy buvo nuspresta jdiegti projekty
vadovo pozicijos karjeros modelius:

. projekty vadovy kompetencijos ugdymas: visos, karjeros modelius savo darbe pritaikiusios
jmones, kompetencijos ugdyma nurodé kaip pagrinding priezastj, nulémusig modelio kiirimg. Turédami
aiskias ir struktiirizuotas gaires projekty vadovai trumpina bendra projekty uzbaigimo laikg, sugeba atlikti
ir valdyti sudétingesnes uzduotis, valdo ir plétoja brangesnius projektus. Taip pat, darbdaviai suvokia, kad
turédami aiskias karjeros gaires, turi galimybe pritraukti daugiau talenty, norin¢iy dirbti darba projekty
valdymo srityje.

. pasiekti bendrumg ir pagerinti komunikacija: karjeros modelio tur¢jimas padeda iSvengti
nesusipratimy jmonés viduje ir jveda bendra suvokima apie tai, kas yra efektyvi projekty valdymo sistema.
Aiskus ir iSgrynintas karjeros modelis padeda jsivertinti turimas projekty vadovy kompetencijas, o tai
suteikia galimybe juos lyginti tarpusavyje, vertinant jy produktyvuma ir galimybes. Dauguma respondenty
vardino, jog turimas karjeros modelis padeda lengviau paaiSkinti iSoriniams partneriams, kaip veikia jmone
projekty valdymo aspektu, kokie vidiniai procesai ir susijusios Salys yra jtraukiamos j projekto valdyma.

. padidinti skaidrumg ir atverti naujas galimybes: karjeros modelio jvedimas projekty
vadovams padeda geriau susiorientuoti jmonés vidiniuose kokybiniuose reikalavimuose ir taip pagerinti
esamy projekty vadovy darbo kokybe, nasumg bei bendra rezultatg. Esant aiskiai ir vieningai sistemai,
skirtai projekty vadovams, pasidaro aiSku, kokiy pasiekimy, darbo rezultato ir veiksmy i$ jy yra tikimasi,
taip pat pasidaro lengviau iSkomunikuoti, kokias tobul¢jimo galimybes ir ateities perspektyvas sitilo pati
Jmoné.

. suteikti projekty vadovo profesijai pripazinima: kai kurie respondentai pabréze, jog viena i$
esamy priezasc¢iy, kodél jmoné sukiiré¢ projekty vadovy karjeros modelj, buvo noras atskirti $ig profesija
nuo kity, su jmonés valdymu ir vadyba susijusiy profesijy, iSrysSkinti bei pabrézti jos svarbg ir atitolti nuo
vyraujancio nusistatymo ir klaidingo pozitrio, jog projektinis darbas téra laikina vadovo pozicija.

Trys 1§ apklaustyjy imoniy nurodé, kad §iuo metu projekty vadovams skirto karjeros modelio vis dar
neturi, nepaisant to, kad jose yra oficialiai iforminta projekty vadovo pozicija. Viena i$ priezasCiy buvo ta,
jog projekty vadovo darbas jmonéje buvo tik vienas i$ etapy kylant karjeros laiptais kitose pozicijose. Taip
pat, tikslaus ir aiSkiai apibrézto modelio netur¢jimas leidzia jmonei biiti lankstesnei projekty valdymo
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atzvilgiu. Nejstatydama projekty vadovy j konkrecius rémus, organizacija suteikia $ios pozicijos atstovams
didesn¢ laisve ir judruma, keiciant profesing pozicija imonés viduje, taip sudarydama netgi iliuzijg apie
greitg galimybe kilti karjeros laiptais. Dvi 1§ trijy jmoniy, nors ir neturin€ios nusistovéjusio karjeros
modelio, sitilo savo darbuotojams iSsamius bei profesionalius mokymo kursus, susijusius su projekty
valdymu. D¢l Sios priezasties darytina iS§vada, jog projekty vadovai yra svarbi imonés strategijos dalis
(Bredin ir Soderlund, 2013). Vis délto, aiskaus ir struktiirizuoto karjeros modelio neturéjimas indikuoja,
jog projektai tokiose jmonése téra trumpalaikés, didelio intensyvumo ir greity rezultaty siekiancios
uzduotys, kurioms nereikia nuolatinio projekty vadovo pozijos, o kiekvienam projektui gali buti
paskiriamas kitas, tam tikras kompetencijas ir savybes turintis Zzmogus.

Autoriai savo tyrime iSskyré du archetipus projekty vadovy karjeros modelio formavimui. Pirmajj
pavadino kompetencijos strategijos modeliu, ji autoriai aptiko Saab, Ericsson ir Sandvik jmonése. Cia
karjeros modeliai néra i§ anksto paruosti tam, kad suformuluoty individualiy projekty vadovy karjera
jmonés viduje, taciau labiau kaip pagalbiné priemoné¢ formuoti ilgalaike strategija ir identifikuoti kertinius
aspektus bei jungtis tarp strategijos formavimo ir kompetencijy strategijos. Pirmumas skiriamas
organizacijos poreikiams, strategijos evoliucijai ir augimo sritims, naudojantis savo projekty vadovy
iStekliais. Tuo tarpu tokiose jmonése, kaip ABB, AstraZaneca, TeliaSonera ir Skanska akcentuojamas
karjeros modelis, kaip vienas i§ buidy suteikianciy reikalingas tobuléjimo galimybes esamiems projekty
vadovams. Siose jmonése karjeros modelis yra tarsi talenty prisiviliojimo ir ilaikymo sistemos dalis.
Pagrindinis tikslas - identifikuoti ir iSanalizuoti individualius darbuotojy norus bei poreikius, susijusius su
karjera, projekty valdymy ir bendra jy ateitimi organizacijoje. Siekiama suteikti visas tobul¢jimo bei
mokymosi galimybes esamiems projekty vadovams su tikslu, kad buty sumazinta darbuotojy kaita, o
ugdomi profesionalai kilty jmonés viduje, vietoje to, kad ja palieka ir karjeros siekia kitose jmonése.
Autoriai pabrézia, kad $is karjeros modelis gali buti vadinamas ,.talenty valdymo modeliu“ (Bredin ir
Soderlund, 2013).

Projekty valdymas savo lengvu pritaikomumu jvairiose srityse sudaro neribotos karjeros galimybes,
taciau to pasekoje rinkoje jauciama didelé projekty vadovy kaita. Organizacijos, kurios orientuojasi tik |
projekty valdymu pagrjsta darbo modelj, pamazu ima kurti tokius karjeros modelius, kurie padeda islaikyti
bei motyvuoti turimus projekty vadovus kuo ilgesniam laikui, taip tarsi jstatydami juos i rémus ir
sugriaudami neribojamos karjeros diskursag ~ (Bredin ir Soderlund, 2013). Projektinio darbo
neapibréziamumo problema néra vienintel€, su kuria susiduria projekty vadovai visame pasaulyje. Laiko

periode tarp 1970 ir 2000 mety projekty valdyme ir visose su $ia profesija susijusiose srityse buvo
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identifikuojamos panasios problemos (Hornstein, 2015). Projekty vadovai susidiiré su tokiomis
problemomis, kaip: neaiSkiis s¢kmés ir gero rezultato kriterijai, kintanti finansiné strategija, skurdus
projekty apibréztumas ir informacijos trikumas apie bendrus, su projektu susijusius procesus, technologijy
ir inovatyviy sprendimy tritkumas, didelé konkurencija, skurdi kokybés kontrolé ir proceso analiz¢, menkas
rySys bei komunikacijos trikumas tarp pardavimy ir marketingo skyriy, nepalanki politiné aplinka, vadovy
palaikymo stoka, infliacija ir bendra ekonominé situacija rinkoje, finansavimo sunkumai bei sunkiai
jvertinami bei apskai¢iuojamas zmogiskieji iStekliai (Meier, 2008; Miller ir Lessard, 2000; Flyvbjerg,
problemoms. Hornsteinas (2015) savo darbe pastebi, jog mokslinéje literatiiroje triiksta informacijos apie
visus galimus zmogiskuosius faktorius ir jy daromag jtaka sékmingam projekty valdymui. Projekty
igyvendinimo sékmé¢ tradiciSkai vertinama i§ projekty vadovo perspektyvos ir to pasekoje, pasigendame
iSsamesniy zmogisSkojo faktoriaus jtakos tyrimy, tokiy kaip: ,,darbuotojy ir vadovy noras priimti ir
jgyvendinti pokycius, kuriuos sukelia projektai** (Hornstein, 2015, p. 295).

Poky¢iai yra viena i§ esminiy projekto jvedimo pasekmiy. Darbuotojy ir vadovy gebéjimas prisitaikyti
prie poky¢iy lemia projekto s¢kme, todel pokyciy vadyba ir kriziy valdymas tampa neatsiejama projekty
valdymo ir pokyc¢iy vadybos disciplinos naudoja skirtingas terminologijas ir metodologijas. Jy Salininkai
bei oponentai skiriasi savo puoseléjamy nuomoniy priezastingumu. Sioms disciplinoms reikalingos
skirtingos kompetencijos. Vis délto abi Sios sferos yra ir viena kitg papildancios, o glaudus ir betarpiskas jy
naudojimas kartu nulemia sékminga projekto implementacija bei iSpildyma iki galutinio rezultato
(Hornstein, 2015). Projekto sékmés faktoriai yra jvairialypiai, tai ne tik tradiciniai pamatuojami veiksniai
(zmogiSkyjy resursy, laiko sgnaudos, finansiniai iStekliai ir kt.) taciau projekto jvedimo sékmé didele dalimi
priklauso ir nuo organizacijos viduje puoseléjamos pokyc¢iy valdymo strategijos (Crawford ir kt., 2014).

VidutiniSkai 67-81% projekty iniciatyvy niekada nebiina jgyvendintos dé¢l atlaidaus organizacijy
pozitrio j pokyc¢iy vadyba (King ir Peterson, 2007). Hornsteinas (2015) savo darbe atlikgs tiriamaja
mokslinés literatiros analize nustaté, jog sekmingam projekty valdymui organizacijoje poky¢iy vadyba yra
kertinis démuo, tac¢iau mokslingje literatiiroje pateikiama ir yra atlikta mazai tyrimy, kurie nuodugniai
analizuoty galimas metodologijas. Galima daryti iS§vadas, kad projekty vadovas be visy kity jam bitiny
kompetencijy privalo iSmanyti ir poky¢iy vadybag bei gebéti suvaldyti personalo pasiprieSinimg galimiems

pokyciams.
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Projekty valdymo institutas (Project Management Institute [PMI], 2001) apibiidino projekty valdyma,
kaip procesa, kurio metu pritaikomos Zinios, jgiidZiai, jrankiai ir jvairios technikos tam, kad padéty atitikti
konkretaus projekto reikalavimus. Teigdami, kad projekty valdymas yra kompleksiskas dinaminis procesas,
galime daryti iSvada, jog kompetencijos reikalingos sékmingam darbui taip pat yra kompleksiskos ir
daugiasluoksnés. Mumfordas, Zaccaro, Hardingas, Jacobs ir Fleishmanas (2000) teigia, kad projekty
vadovai iSlieka savo pozicijose ilgiau, jei jy turimos kompetencijos sutampa su keliamais ir natiiraliai
i1§sivyscCiusiais profesiniais reikalavimais, todél svarbu iSskirti kertines projekty vadovui reikalingas
kompetencijas. Kuriant projekty vadovo portreta, svarbu sudaryti iSsamig kombinacijg 1§ elgesio,
temperamento, emocinio ir protinio intelekty, lyderystés savybiy (Miiller ir Turner, 2010).

Esmines ir ypa¢ reikalingas kompetencijas projekty vadovui kiekybinio tyrimo pagalba iSsamiau
nagrinéjo Brill, Bishopas, Walkeris (2006). Autoriai teigia, kad projekty valdymas yra kompleksiné sritis,
siekianti daugybés tiksly, palieCianti labai skirtingas savo prigimtimi sritis, tokias kaip: industrinés
technologijos, vadyba, informacinés technologijos, inzinerija ir gamyba (Cleland 1995; Kerzner, 2013,
ir kt.). Institucijos, sitilancios i$silavinimg projekty vadovams, privalo i§laviruoti su temos kompleksiskumu
taip, kad mokymai bty patrauklis ir naudingi visiems projekty vadovy tipams. Projekty vadovy karjeros
kompleksiSkumas yra sglygojamas lengvo profesijos pritaikymo jvairiose srityse. Projekty vadovai turi
turéti ar gebéti jgauti kompetencijas, reikalingas daugialypéms ir kartais visiSkai skirtingoms sritims
valdyti. Kiekviena sritis turi nuosavus standartus ir reikalavimus, kurie gali biiti sunkiai apibréziami viena
disciplina (Brill ir kt. 2006).

Brill ir kt. 2006 atliktame tyrime buvo apklausti 598 respondentai 14% motery bei 86% vyry, i kuriy
net 147 respondentai teigé dirbantys dvideSimt ar daugiau mety projekty valdymo srityje. Autoriai sugebéjo
18skirti net 117 projekty valdymo karjeros s€¢kmés indikatoriy, analizuodami tik 147 patyrusiy projekty
vadovy atsakymus. Sékmés indikatoriai buvo sugrupuoti j devynias skirtingas grupes, astuonios i$ jy buvo
sudarytos i§ kompetencijy, kurios gal¢jo biiti jgaunamos tik specifiniy mokymy metu, o 67.5% Ziniy bei
kompetencijy buvo galima jgauti tik per praktika ar edukacija, tokiy kaip: stipriis komunikaciniai jgiidZiai
(jtaigus kalbéjimas). Kitos kategorijos buvo sudarytos taip: problemy sprendimo jgadziai (9 faktoriai),
lyderystés jgiidziai (16 faktoriy), kontekstinés Zinios (18 faktoriy), analitiniai geb&jimai (4 faktoriai),
zmogiskoji patirtis (8 faktoriai), komunikaciniai jgiidziai (8 sékmés faktoriai), projekty administravimo
patirtis (117 sékmés faktoriy) ir patirtis naudojantis jrankiais (3 faktoriai) (Brill ir kt. 2006).

Antruoju tyrimo etapu buvo atrinkti 10 motery ir 51 vyry projekty vadovy su ne mazesne kaip 6 mety

darbo patirtimi. Respondentai vertino sugrupuotas kompetencijas pagal svarbumg remiantis asmenine
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patirtimi ir nuomone. Pagrindinis tikslas - nustatyti bendras nuostatas dél kiekvieno i$ 117 projekty vadovo
karjeros s¢kmés faktoriaus, kurie buvo suskirstyti i devynias atskiras kategorijas. ISanalizavus duomenis
paaiskéjo, kad respondentai lyderystés savybes bei problemy sprendimo jgtidzius vertino kaip labai
svarbius. Apibendrinant tyrimo iS§vadas galime teigti, jog jos indikuoja, kad efektyviam projekty valdymui
neuztenka sudarinéti tikslius planus, valdyti biudzeta ar suvokti esamy darby apimtj. Respondentai nurode,
kad efektyvus projekty valdymas yra sudarytas i$: analitinio mastymo, zmogiSkojo faktoriaus bei
bendravimo jgiidziy, kontekstiniy ziniy, lyderystés jgudziy. Lyderysté buvo jvardinta kaip antra pagal
svarbg savybé projekty vadovams (Brill ir kt. 2006). Kompetetingas projekty vadovas neapsiriboja viena
kompetencijy sritimi. Jo kompetencija — jvairiy stipriy savybiy samplaika, pradedant nuo technologiniy
ziniy iki emocinio intelekto (Meng ir Boyd, 2017).

Analizuojant (Brill ir kt., 2006) tyrimg verta atkreipti démesj j demografinius rezultaty rodiklius.
Moterys nesudaré né pusés apklaustyjy. Projekty valdymas yra viena i§ nedaugelio discipliny, kuri i§gyveno
esminius pokycius ly¢iy lygybés bei kompetencijos perspektyvoje. Projekty valdymo sritis paprastai yra
laikoma vyriSska disciplina (Neuhauser, 2007). Tyrimy, kurie analizuoty projekty valdyma lyties
perspektyvoje néra daug. Kaip teigé Holmes (2008), “organizacinése studijose Iyties tyrinéjimai yra
marginalizuojami arba ignoruojami, o jprastiniai moksliniai darbai aprasomi taip lyg teorijos ir duomenys
nebiity galimi analizuoti lyciy perspektyva “(Holmes, 2008, p. 34). Taciau situacija i§ esmés kinta, atsiranda
vis daugiau darby nuodugniai tyrinéjanciy organizacinio pobiidzio karjeras ly¢iy aspektu. Nors projekty
valdyme §i tematika iSlieka skurdi, taciau susidomeéjimas Sia sfera gerokai auga. Darbuose apie projekty
valdyma lyties aspektu daugiausiai gilinamasi | problemas, susijusias i§imtinai su lytimi, nagrin¢jant ir
analizuojant iSankstinius nusistatymus ir dinamika, kuri yra endemiska profesijai (Lindgren ir Packendorft,

2006).

Abi lytys pasiZymi tuo, jog darbuose ir profesinéje sferoje iSgyvena skirtingas patirtis, todél ne iSimtis
ir projekty valdymas. Nors tiek vyrai tieck moterys yra vertinami pagal savo iSsilavinima, darbo patirtj,
18dirbtas valandas, taiau vyry gaunamas atgalinis rySys yra geresnis nei motery, jei Zvelgtume is atlyginimy
bei finansinés perspektyvos. (Henderson, Richard L., S., Richard W. S, 2010) Europos sajungoje vidutinis
skirtumas tarp motery ir vyry atlyginimy yra 16.8%, kuomet vyriskos lyties projekty vadovai gauna
aukstesne finansing graza (Eurostat; 2017). Pasak Smitho (2002) projekty valdymas ir darbas komandoje
sudaro tobulas salygas moterims parodyti savo turimas kompetencijas ir konkurencinius pranaSumus, taciau
joms visy pirmg tenka paneigti iSankstinj nusistatymg ir stereotipus apie moteriSkos lyties atstoves

vadovaujanciose pozicijoje. Pasak Projekty valdymo instituto (PMI, 2008), kuriam priklauso 500 tiikst.
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nariy visame pasaulyje, turimos statistikos, motery projekty vadoviy yra zenkliai maziau: 30% motery, 70%
vyry (2008). Vertinant istoriskai — projekty valdymas buvo isskirtinai vyry dominuojama sritis, to pasekoje
rezultatas vis dar matomas ir Siandien. (Henderson ir kt., 2010) IS kitos pusés projekty valdymas labai
multidimensiné sritis, todél duomeny nereikéty vertinti vienaSaliSkai, kadangi populiariausiose projektinj
darbg sitilanciose srityse ly¢iy skirtumai yra tokie: statybos bei inzinerija (93.5% vyrai ir 6.5% moterys),
konsultavimas (71% vyrai, 29% moterys), finansy sektorius (51.1% vyrai ir 47.9% moterys), informacinés
technologijos (73.4% wvyrai ir 31.3% moterys), telekomunikacijos (73.4% vyrai, 26.6%
moterys). (Henderson ir kt., 2010) Todél galime teigti, jog ly¢iy skirtumas priklauso ne tik nuo pozicijos,

taciau ir bendros industrijos, kadangi ne visose rinkose ly¢iy pasiskirstymas yra tolygus.

Kol daugelis mokslininky, tirian¢iy lyCiy skirtumus, zvelgia j kompleksiska ly¢iy nelygybés tema i$
orgnizacijy vidinés politikos aspekto. Holmes (2008) tikina, kad tokiy organizacijy téra vienetai, vis délto
moterys jose susiduria su pernelyg grieztu pozicijos ir veiksmy kontroliavimu, pernelyg teigiamo ar perdétai
neigiamo savo atgalinio rySio apie efektyvuma iSreiSkimo, ilgesne trukme iki paaukstinimo ar karjeros
galimybiy stokos ir maZesne finansine graza. Tam, kad Sie barjerai biity panaikinti, moterys jmonéje turéty
sudaryti 40%. Rudmanas ir Phelan (2008) pastebéjo, kad motery darbo rolés yra dazniau iSskiriamos ir
stereotipizuojamos jei vyry imonés valdanciose pozicijose yra neproporcingai daugiau. Projekty valdymo
instituto (PMI) atlikta apklausa teigia, jog moterys gali patirti nejsitraukimo bei atskirties jausmga savo darbe

dazniau nei vyrai projekty valdymo kontekste.

I$samiau projekty valdymo kontekstg pagal lytj ir i$ to kylancius skirtumus tyrinéjo Hendersonas ir Kiti
autoriai (2010) savo darbe “lyties projekty valdyme tyrimas: santykis su role, lokacija, technologija ir
projekto kaina.” Autoriai gilinosi j tai, ar projekty vadovy ly¢iy skirtumai yra susije su komandos nariy
ly€iy skirtumais. Tyrimas atliktas lyginant projekty vadovus ir jy komandy narius lokacijos, technologijos
naudojimo ir jy valdomo projekto vertés aspektu. Apklausoje dalyvavo 563 projekty vadovai ir projekty
komandy nariai. Tyrime paaiskéjo Sie désningumai: moterys projekty vadovés bei likusios moteriskos lyties
komandos narés dvigubai dazniau dirbo su projektais, kurie kainavo nuo 1 mln. ir maziau, todél akivaizdu,
kad moterys dvigubai re€iau gal¢jo prisiliesti prie itin dideliy bei svarbiy projekty. Moterys projekty
vadovés turéjo maziau komandos nariy, kas indikuoja, jog joms dvigubai rec¢iau buvo patikéta valdyti
sudétingus, didelius ir finansiSkai sudétingus projektus. Atliktame tyrime buvo pastebéta ir amziaus
nelygybé¢, kadangi asmenys nuo 40 mety tur¢jo 1.5 karto didesne tikimybe buti jtraukiami j kertinius,

brangiai kainuojancius projektus (Henderson ir kt., 2010). Projekty vadovy karjera unikali tuo, kad asmenys

17



dirbantys §j darbg yra vertinami pagal tai, kokios apimties projektus jiems yra teke valdyti ar kaip stipriai
prisidéti prie jy galutinio jgyvendinimo. Nuo to priklauso jy paklausa darbo rinkoje ir finansiné padétis
ateities projektuose. Tai kad moterys turi dvigubai mazesne¢ galimybe prisidéti prie didelés apimties ir vertés

projekty indikuoja, kad projekty valdyme pranaSiau vertinami iSimtinai tik vyrai nuo 40 mety.

Tyrimo metu paaisSkéjo, jog moterys 9 kartus dazniau dirba su projekty vadovémis moterimis, nei vyrai.
Apibendrinant Siuos aspektus, galime teigti, jog moterys projekty vadovés ir moterys komandos narés
patenka j tam tikrg ly¢iy atskirties uzdarg ratg projekty valdymo srityje. Kartais jmon¢je joms néra leidziama
vadovauti ar prisideéti prie didelés apimties, finansiskai dideliy ir sudétingy projekty, todél to pasekoje joms
uzkertamas kelias tokiuose projektuose dalyvauti ir ateityje, kadangi projekty valdyme vadovo
kompetencijos yra vertinamos pagal tai, kokig ligSioline patirti turi projekty vadovas. Patirtis dideliuose
projektuose yra pats svarbiausias aspektas 90% jmoniy projekty valdymo sferoje. (Holzle, 2010) Galime
daryti iSvadas, jog ,, stikliniy luby *“ efektas moterims, ir ,, stiklinio eskalatoriaus ** efektas vyrams yra vienas

i§ karjeros projekty valdyme faktoriy (Rudman ir Phelan, 2008).
Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ buvo i§gryninti projekty valdymo karjeros veiksniai.

Lentelé 1 Projekty vadovy Kkarjeros veiksniai (sudaryta autoriaus)

Metai Autorius Projekty vadovy karjeros veiksniai
2013 Bredin ir Séderlund Karjeros modelio pritaikymas projekty
2011 | Hodgson valdyme

2010 | Holzle
2001 | EI-Sabaa

2017 | Schwarz ir kt.
2015 Hornstein Projekty vadovo karjeros techniniai i§stukiai

2008 | Meier

2000 | Miller ir Lessard
2003 | Flyvbjerg ir kt.
2015 Hornstein Projekty vadovo karjeros zmogiskieji isSukiai
2001 Hall

2014 | crawford ir k.
2007 | King ir Peterson
2010 Holze Projekty valdymo karjera lyties aspektu
2006 | Brill ir kt.
2007 | Neuhauser
2008 | Holmes
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2006 | Lindgren ir Packendorff
2007 Thomas

2010 | Henderson ir kt.

2008 | Rudman ir Phelan
2000 Mumford ir kt. Projekty valdymui reikalingos kompetencijos
2010 | Miiller ir Turner
2006 Brill ir kt.

2017 | Meng ir Boyd.

2010 | Henderson ir Richard

1.  Projekty valdymo principu dirbanciy organizacijy skaic¢iaus augimas indikuoja, jog $is bidas yra
efektyvus bei priimtinas organizacijoms. Pagrindiné problema - didelé projekty vaodvy kaita ir organizacijy
negebéjimas motyvuoti projekty vadovy. Karjeros modelio suformavimas leidzia jmonéms prisivilioti
talentus bei juos islaikyti ilgiau motyvuojant augimu projekty valdymo sferoje.

2. Dél savo lankstumo projekty valdymo sritis kelia daugybe i$$tikiy joje dirbanc¢ioms komandoms
bei pavieniams projekty vadovams. Apibendrinant mokslinés literatiiros analize, kylantieji i§Siikiai gali biiti
i§skiriami tiek j zmogiskuosius, tiek j techninio pobtidzio. Kyla klausimas - kaip skiriasi i$Stikiai lyties
aspektu, ar galime atrasti koreliacijg?

3. Analizés metu, iSyskejo lyties problematika. Projekty valdymas yra maskulinizuota sritis, kurioje
moterys susiduria su iSankstiniu nusistatymu bei stereotipiniu mastymu.

4.  Projekty valdymas - sudétingas bei daug skirtingy sri¢iy palieCiantis procesas. Del Sios
priezasties, projekty vystymo efektyvuma nulemia turimos ar jgyjamos kompetencijos. Kompetencijy

poreikis kyla arba i§ organizacijos vidaus, arba i§ projekto sudétingumo.

Atlikta moksliniy literatiiros Saltiniy analizé isryskino problematiskiausius projekty valdymo karjeros
aspektus. Empiriskai jrodyta, jog vyry ir motery patirtys, dirbant, projekty valdymo principais gristq darbg
skiriasi. Svarbu suprasti kokiq jtakqg motery karjerai daro maskulinizuota projekty valdymo prigimtis.
Siame darbe didziausias démesys skiriamas keturiems literatiros analizés metu iSgrynintiems projekty
vadovo karjeros veiksniams. Atliekant, literatiros analize buvo juntamas informacijos, apie Lietuvos

projekty vadovy karjeros aspektus, trikumas. Organizacijoms vis dazniau keiciant tradicine veikimo
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struktiirg j projektais grindziamq valdymgq, svarbu, teoriskai ir empiriskai patikrinti, kaip esminiai projekty

valdymo karjeros faktoriai yra nulemiami lyties perspektyvos.
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2. PROJEKTU VADOVO KARJEROS VEIKSNIU TEORINIAI
ASPEKTAI

2.1 Projekty vadovo karjeros samprata ir karjeros modeliai

Karjera yra apibtidinama, kaip nuolat besivystanti, laike i$sidés¢iusi darbo patirties seka. (Arthur, Hall,
ir Lawrence, 1989) Zmonés linke ja suprasti ir vertinti skirtingai tiek profesiniu, tiek asmeniniu poZiiriu.
Karjeras galime suvokti, kaip junginius tarp vidinio zmogaus pasaulio ir iSorininio visuomeninio gyvenimo.
(Bredin ir Séderlund, 2013) Parkeris (2002) Sias jungtis i$skiria kaip ypatingai reik§mingas nes $iuolaikinis
7mogus per karjera jprasmina save tiek darbiniame gyvenime, tiek ir asmeniniame. Siuolaikiniam Zmogui
karjera yra pagrindinis biidas jprasminti savo buvima ir tapti pilnaver¢iu visuomenés démeniu.

Savo darbe Bredin ir Séderlundas (2013) pastebi, jog tradicinis karjeros modelis, kuomet Zmogus
formavosi vienoje jmonéje ar vienoje srityje hierarchiskai judédamas auks$tyn po truputj nyksta.
Analizuojant mokslinius karjeros modeliy tyrimus ryskéja perspektyva, jog pastaruoju metu karjeros
vystosi darbuotojams keiciant organizacijas ir veiklos sritis. Kaip pastebi Baruchas (2004), karjeros tapo
atviresnés poky¢iams, diversijuotos, maziau struktiiralizuotos ir kontroliuojamos darbdaviy. Siuos
poky¢ius jau ankséiau nagrinéjo Scheinas (1996) pastebéjes, jog didziausias darbuotojy démesys skiriamas
saves tobulinimui ir savarankiSkumui. Pasaulyje, kuriame gausu trumpalaikiy, baigtiniy projekty, karjeros
modelis tampa | asmenj ir jo tobuléjimg orientuotu keliu. Viena i§ kertiniy savybiy — gebéjimas prisitaikyti
prie greitai kintan¢iy aplinkybiy bei pasitikéjimas savimi. Bredin ir Soderlundas (2013) dvidesimt pirmojo
amziaus karjeros modelj vadina beribe karjera. Cia svarbiausia sugebéti sukurti ir islaikyti santykius su
klientais bei kolegomis, svarbiu aspektu tampa laiko trukmé per kurig darbuotojas geba susikurti savo
reputacija. Zvelgiant j §ia revoliucija i§ projekty valdymo perspektyvos, atsiskleidzia galimybés padidinti
rotacija, gebéjima prisitaikyti ir galimybe tinkamai panaudoti ZmogiSkuosius iSteklius dinamiskose
ekonomikose.

Kerzner (2013) savo darbe teigé, kad projektas tai veikly ir uzduociy seka, kuri turi biiti uzbaigta pagal
tam tikras specifikacijas, turéti apibréztas pabaigos ir pradzios datas, finansavimo limitus, naudoti
zmogiskuosius bei fizinius isteklius ir bati multifunkcionali. Projekto valdymas - mokslinés disciplinos bei
zZiniy, jrankiy ir technologijy pritaikymas siekiant jgyvendinti konkretaus projekto reikalavimus (PMI,
2013). Projekty valdymo pavadinimas pirmg kartg pasirodé 1953, apibiidinant naujg Jungtiniy Amerikos

Valstijy kariuvomenés discipling, siekian¢ig optimizuoti sudétingus kariuvomenés vidinius procesus
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(Hornstein, 2015). Nickelsas, Davidas, Joan, Parrisas ir Carol (2010) savo tekste pastebi, jog pirma karta
susistemizuotas projekty vadovo vaidmuo (1959) susilauké didelio susidoméjimo. 1960 - 1970 Metais
projeky valdymas buvo profesija, kuri reikalavo tradicinio vadovo rolés: planuotojo, organizatoriaus,
kurios tam tikra prasme transformavimo projekty valdyma j sudétinga organizaciniy bei vadybiniy
kompetencijy miSinio reikalaujancig profesija. Mokslinéje literatiiroje vis daugiau kalbama apie tai, kad
projekty valdymas visy pirma geba spresti eigoje iSkilusias problemas ir svarbiausia yra teisingai parinkta
lyderystés forma. Projekty valdymas unikali karjera, kuri vis labiau populiaréja pasaulyje (Bredin ir
Soderlund, 2013).

Projekty vadovo karjera unikali tuo, jog projekty vadovas yra nuolatiniame judé¢jime ir daznai patiria
nepastovumo, netikrumo jausmas. Jei komanda yra suburiama tik konkre¢iam projektui, kuris turi baigting
data, tuomet komandoje yra nuolat juntamas netikrumas dél ateities (Holzle, 2010). Sios srities ekspertai i3
esmés valdo didel;j kiekj skirtingos informacijos ir deleguoja uzduotis zmonéms, kuriy veiklai, dazniausiai,
tiesioginés jtakos neturi. Efektyviam projekty valdymui reikalingos kompetencijos padéty nusipiesti
projekty vadovo karjeros modelj. Meredith, Mantel and Samuel (1995) sukategorizavo reikiamus jgtdzius
1 SeSias skiltis: komunikacija, organizuotumas, komandos sudarymas, lyderysté, valdymas ir technologiniai
lgidziai. Katz, (1979) teige, jog efektyviam projekty administravimui reikalingi trys iSmokstami jgtidZiai:
zmogiskasis, konceptualusis ir techninis. Apibendrinant, autoriai yra vieningos nuomonegs, jog efektyviam
projekty valdymui reikalingi geri komunikaciniai jgiidZiai, kuriuos seka lyderystés pamatas ir efektyvi
reakcija j i8kilusia problemas. Kyla klausimas koks karjeros modelis yra priimtiniausias projekty valdymui?

Kintant organizacijy veiklos modeliui, kinta ir darbuotojy Karjera. ,, [prastinis darby delegavimas
pagal tradicine linijine organizacijos struktiirq yra keiciamas projektinio darbo principais dirbanciomis
organizacijomis, taip auginant kvalifikuoty projekty vadovy poreikj darbo rinkoje* (Holzle, 2010, p.780)
Daugelis organizacijy naudojasi Projekty valdymo instituto kvalifikacine (PMI) sistema, arba sukuria savo
viding reikalvimy bei kompetencijy sistemg. Taciau vertinant ilgalaike darbuotojy motyvacija tapti ir likti
projekty vadovais to nepakanka. Pinto ir kt. (2016) Savo darbe teigia, jog projekty vadovo pozicija néra
tiksliai apibréZiama ir i§ esmés formuojasi pagal organizacijos reikalavimus, nuolat kinta ir néra aiski.
Gareisas ir Huemann (2000) projekty vadybg pateikia labiau kaip akumuliaciny darby pateikimg nei
profesija. Daznai projekty vadovai savo role suvokia labiau kaip laiking atspirtj, siekiant aukStesnés

pozicijos organizacijoje (Parker ir Skitmore, 2005).
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Vyresnysis projekty
vadovas

Jaunesnysis

projekty vadovas [ AR S

Svarbiy klienty
projekty vadovas

Pav 1 Projekty vadovo karjeros modelis (sudaryta pagal Holzle, 2010)

Projekto vadovo karjera, tradiciniu pozitiriu, kuomet judama vertikalia trajektorija (zr. Pav. 1), gali
biuti pasiekiama tik per organizacijos suformuotg hierarchinj modelj. Dazniausiai, nedidelés apimties
projektai biina patikéti jaunesniojo projekty vadovo pozicijai. VidutiniS8kos apimties projektai, reikalauja
daugiau patirties, todél jy veikla patikima patyrusiam projekty vadovui. Tie projektai, kurie pasizymi
aukstais rizikos faktoriais ir reikalauja strateginiy sprendimy btina patikimi vyresnigjam projekty vadovui.
(Holzle, 2010) Projekty vadovai, dirbantys individualiai savo karjerg gali formuoti tik horizontalia
perspektyva. Tokiu btudu projekto vadovo kompetencijos yra vertinamos pagal tai kokio masto ir
sudétingumo projektus jam yra teke¢ valdyti. Apibendrinant, projekty vadovy karjera i§ saves yra
horizontalios perspektyvos. Jos pazangumas matuojamas lyginant esamus ir pries§ tai buvusius projektus.
TaCiau organizacijoms, kurios dirba tik projektinio darbo principu, tokio poZiiirio nepakanka, jis
neformuoja ilgalaikio santykio su projekty vadovu (Crawford, 2006).

Holzle (2010) savo darbe teigia, jog dazniausiai organizacijy sukuriami karjeros modeliai yra trijy
sluoksniy “projekty vadovas, vyresnysis projekty vadovas ir projekty direktorius” (p. 783) Taciau
analizuojant organizacijy veikimo modelius, autoré rado deSimt skirtingy projekty vadovy karjeros
modeliy. Kiekviena pozicija reikalauja skirtingy kompetencijy ir jgtidziy. Todél kylant karjeros laiptais
socialinés bei lyderystés kompetencijos yra stiprinamos jvairiais mokymais, seminarais, auksStesniy
projekty vadovy pagalba.

Marion, Richardsonas ir Earnhardas (2014) atlikdami giluminius interviu su projekty vadovo pozicijas,
jvairiose rinkose, uzimanciais respondentais suformulavo projekty vadovo karjeros koncepcijg ir sudaré

karjeros strukttiros modelj, kuris apibrézia reikiamas asmenines savybes, projekty vadovo srities faktorius
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bei aplinkybes, reikalingas pasiekti projekty vadovo karjerg ir jveikti egzistuojancius §ios pozicijos
barjerus. Pateiktas modelis (zr. Paveikslas nr. 2) projekty vadovo karjerg skaido j du pagrindinius
segmentus: atsitiktinai pasirinkta projekty vadovo pozicija arba sgmoningai pasirinkta projekty vadovo
sfera.

Anot Marion ir bendraautoriy, jei karjeros modelis projekty valdymo sferoje pasirinktas atsitiktinai,
profesnis pastebéjimas Sioje pozicijoje seka po to, kai Zmogus netycia atskleidzia savybes ir gabumus,
reikalingus projekty vadovo darbui. Toks karjeros kelias yra nesgmoningas ir atsiranda atsitiktinai
(Wateridge, 1997).

Kai projekty valdymo karjera yra suplanuota ir darbuotojas kryptingai renkasi pozicijos kilimg Sioje
srityje, pacioje karjeros pradzioje yra svarbios asmeninés ir techninés savybés, pritaikytos Siai pozicijai.
Suderinus jas su vidinémis jmonés charakteristikomis ir poreikiais pradedamas projekty vadovo kelias
(Marion ir kt., 2014). Véliau, tam, kad karjera pléstysi ir bty galima kilti auks$ciau, labai svarbios penkios
dedamosios dalys kasdienéje vadovavimo veikloje: tai atsakomybé uz esamg projekts, bendradarbiavimas
su visomis suineresuotomis projekto Salimis (kolegos, komanda, tiekéjai, klientai), lyderio savybiy
atskleidimas ir deramas projekto valdymas, komunikacija tarp komandos nariy ir sklandus informacijos
perdavimo uztikrinimas bei prisitaikymas ir adaptacija prie vidinés jmonés kultiros, jmonés lukesciy
patenkinimas (Zingheim, Ledford ir Schuster, 1996). Tolesnei projekty valdymo srities karjerai yra
18skiriami keturi faktoriai, pagal kuriuos vertinamas ir atsirenkamas projekty vadovas auksciausiai §i0S
sferos pozicijai. Pagrindiniai kriterijai, darantys jtakg atrankos procesui yra susij¢ su konkreciu projekto
projekto komanda, projekto eigos koordinavimu ir sklandaus darbo uztikrinimu ir galiausiai sklandzia

komunikacija su savo pavaldiniais projekto eigos metu (Zingheim ir kt.,1996)
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Karjeros
kelias E>

(pasirinktas nesagmoningai)

Karjeros
kelias

(pasirinktas sgmoningai)

1. Techninés ir asmeninés
savybeés, svarbios
pradedant karjerg

2. Patirtis projekty valdyme

Organizacijos
charakteristika

1. PoZidris | projekty valdyma
jmonés viduje

Pav 2 Projekto vadovy karjeros modelis sudarytas pagal Marion ir kt. (2014)

ISmokty savybiy

panaudojimas :’>

Profesinis
pastebéjimas

Asmeninés/karjeros

. Projekto
pletrgs valdymas
fazé
1. Atsakomybeé 1. Vykdymas

2. Bendradarbiavimas
3. Lyderysté
4. Komunikacija

5. Prisitaikymas prie jmonés

kultdros

2. Lyderiavimas
3. Koordinavimas
4. Komunikavimas

Remiantis projekty valdymo karjeros modeliu (Marion ir kt., 2014) atliekamas empirinis tyrimas turéty

biiti skaidomas j dvi klausimy segmenty dalis, pirmiausia iSsiaiSkinant, ar projekty vadovo karjera

pasirinkta motyvuotai ir sgmoningai, ar tai buvo atstiktinis karjeros kelias jmong¢je. Net jei karjera pasirinkta

atsitiktinai, svarbu iSsiaskinti, kokios kertinés savybés ir gabumai padeda projekty vadovams tapti

pastebimiems ir pakilti savo pozicijoje projekty valdymo srityje (Sutton ir Watson, 2013). Todél vienu i§

kertiniy faktoriy tampa projekto vadovo kompetencijos bei techninés zinios.

Apibendrinant, galima teigti, jog kertinis projekty vadovo motyvacijos aspektas, organizacinéje

aplinkoje, yra karjeros modelis. Projekty vadovy karjeros modeliai yra sudaromi pagal projekty

sudetingumo lygius. Kiekvienas karjeros modelio etapas turi tik jam biidingas kompetencijas ir savybes,
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kurios reikalingos vystyti projektus. Projekty vadovai savo profesinius pasiekimus gali vertinti pagal tai
kokio sudétingumo projektus jie gali valdyti. Svarbiausia priezastis projekty vadovo karjeros modelio
implementacijai yra motyvuoti projekty vadovus. Projekty vadovy karjeras galime skirtstyti pagal karjeros
priezastingumq. Jei karjera pasirenkama sgmoningai, ji turi organizacijos suformuotq modelj pagal
iSkeltus tikslus. Jei projekty vadovo karjera pasirenkama atsitiktinai, ji dazniausiai formuojama pagal
turimas projekty vadovo kompetencijas. Jei projekty vadovas nedirba organizacijoje, kurioje yra sukurtas
karjeros modelis, tuomet jo karjera juda horizontalia perspektyva. Pasiekimai vertinami pagal tai kokio

sudétingumo projektus jis gali valdyti.

2.2 Projekty vadovo karjera lyties aspektu: VyriSkumas ir moteriSkumas projekty
valdyme

Projekty valdymas kaip sritis visuomet buvo iSskirtinai vyriska, macistiniy biido bruozy
reikalaujanti profesija (Cartwright ir Gale, 1995). Taip buvo todél, kad §i sritis gimé pakankamai techninése
aplinkose, projekty valdymas buvo statyby, kalnakasybos bei panasiy sri¢iy veiklos valdymo modelis.
(Pinto ir kt. 2016) Kadangi pastarosiose srityse pilnai dominavo vyrai, projekty valdymas imtas vertinti,
kaip vyriska profesija (Lindgren ir Packendorff, 2006). Kintant darbo rinkai, kito ir reikalavimai projekty
vadovui. Technologiniy ziniy ir kontrolés pamatas buvo pakeisti bendravimu ir nuolatiniu
mokymuysi.(Buckle ir Thomas, 2003). Pati projekty valdymo sritis atsiskyré nuo inZinerijos bei statyby
sektoriaus. Tiek projekty valdymo teorija, tiek praktinis pritaikymas $iuo metu yra paplitgs po jvairius
sektorius. Pradedant IT technologijomis, baigiant paslaugy bei sveikatos apsaugos sektoriais. Buckle ir
Thomas (2003) savo darbe teigia, jog “Svelnesés® projekto valdymo strategijos jvedimas koreliuoja su
kintan¢iu poZitiriu ] moteris vadovaujamame darbe ir ,,moterisky‘ savybiy pritaikyma darbe. Kasmet augant
poreikiui pritaikyti projekty valdymo technika jvairiose skirtingose srityse natiiraliai kyla klausimas kiek
srities prigimtinis priskyrimas prie vyriSky darby turi jtakos Siandieningje perspektyvoje?

Vyriskumo ir moteriSkumo kaip kertiniy savybiy svarba organizaciniame darbe yra ginCytina del
to, jog visuomenéje gajus stereotipinis poziliris, jog vyriSkumas yra kontekstiSkai nesusiejamas su
moteriSkumu, o moteriSkumas néra sveikintina savybé vyrui. VyriSkumo samprata pasamoningai yra
neatsiejama nuo darbo kultiiros Nors Siandien vyry besalyginis dominavimas darbo pasaulyje jau praeitis,
taciau vyriSkumas vis dar yra kai kuriy profesijy esminis faktorius. VyriSkomis savybémis laikoma:
savarankiskas sprendimy priémimas, hierarchin¢ darbo kultiira, konkurencingas elgesys, nepersonalizuotas

problemy sprendimas, analitinis mgstymas, sistemiSkas darbo organizavimas bei savo srities iSmanymas
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(Stuhlmacher ir Walters, 1999) Tuo tarpu moteriskoms savybéms priskiriama: galios paskirstymas per

darbuotojus, empatija, dalinimasis informacija, bendradarbiavimu pagrjsta darbo kultira, vadovavimas

dalyvaujant procesuose (Daley ir Naff, 1998). Galime teigti, jog moteriSkumu ir vyrisSkumui yra

priskiriamos skirtingos savybés. TaCiau svarbu pabrézti, jog iSvardintas savybes gali turéti tiek moteris tiek

Vyras.

Lentelé 2 Savybiy palyginimas moteriSkumo ir vyriSkumo aspektais. Pagal Burke ir
Collinso (2001) tyrima.

Savybé

MoteriSkumo aspektu

Vyriskumo aspektu

Komunikacija

Moterys projekty vadovés, literatiiroje
yra vaizduojamos, kaip stipriy
komunikaciniy jgudziy turintys
vadovai. I§ jy tikimasi empatisko
bendravimo, galios paskirstymo per
darbuotojus.

Mokslingje literatiiroje, vyras projekty
vadovas, vaizduojamas, kaip

hierarchiniu modeliu veikiantis Zmogus.

Minimas konkurencingas elgesys ir
agresyvi bendravimo forma.

Konflikty valdymas

Emocinio intelekto déka, konfliktinés
situacijos yra numatomos i§ anksto.
Situacijos sprendziamos apsitelkiant
empatijg, stengiamasi rasti visas puses
tenkinantj kompromisg. Ejimas j
kompromisinius sprendimus.

Konfliktinés situacijos sprendziamos
joms jau jvykus. Kompromiso
ieSkojimas néra prioritetas. Sprendima
priima, atsizvelgiant j naudg
organizacijai.

Komandinis darbas

Dirbdamos su komanda dazniausiai
pasirenka transakcinés lyderystés
forma. Tikslingai siekia komandos
nariy palankumo. Svarbu bendra
darbo atmosfera, todél vengia
konfliktiniy situacijy. Atsizvelgia |
komandos nariy poreikius bei
kompetencijas, deleguojant darbus.

Uztikrina efektyvuma, kurdami ir
inicijuodami konkurenciska darbo
aplinkg. DaZniau renkasi vadovo nei
komandos nario pozicija. Siekia
uztikrinti darbo efektyvuma paskirstant
darbus. Deleguojant darbus atsizvelgia j
komandos nariy kompetencijas

Sprendimy priémimas

Prie§ priimant sprendimg stengiasi
jvertinti rizikos veiksnius. Stengiasi
rinktis saugesnj kelig. Dirbant
komandoje, atsizvelgia ] komandos
nariy kompetencijg ir yra linkusi
priimti bendrus sprendimus.

SavarankiSkas sprendimy priémimas.
Naudojasi savo analitiniais jgidziais
spresdamas apie situacija. Lengvai
priima sprendimus. Yra labiau linkes
rizikuoti. Dirbant komandoje iSklauso
nuomoniy, taciau sprendimg priima
remdamasis savo patirtimi ir nuoZitira.
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Projekty valdyme, atliekant savo darbg tiek vyrai, tiek moterys siekia buti efektyviis. Burke ir Collinsas
(2001) savo darbe analizuoja Davis ir Millerio (1996) isskirtas pagrindines, efektyvaus projekty vadovo,
savybes: komunikacija, strategija konflikty valdyme, komandinio darbo principai ir gebéjimas priimti
sprendimus. Autoriai pastebi, jog moterims btudinga naudoti efektyvig transformacing lyderyste dazniau nei
vyrams. Darytina i§vada, jog prigimtinés motery savybés nulemia §ig tendencijg. Moterys dazniau savo,
kaip vadovés, statusg kuria pasitelkdamos charizmg. Stengiasi biiti sektinu pavyzdziu savo komandos
nariams. Naudoja motyvacines priemones, siekiant inspiruoti komandos narius bei padidinti
savininkiSkumo jausma, vystomo projekto atzvilgiu. Skiria laiko komandos nariy instruktavimui, siekia

perduoti savo jgytas zinias (Burke ir Collins, 2001).

Hofstede (1980) identifikavo keturias kultirines vertybes. Viena 1§ jy buvo —
vyriskumas/moterikumas (MF). Salys, kuriose vyriskumas esti kaip viena i§ pamatiniy savybiy, darba
laiko vienu i§ centriniy gyvenimo aspekty bei turi mazesnj procentg motery techninése profesijose. Dolan
(2014) isskyré Hofstedo vertybes | du pogrupius — pasitikéjimo ir ly¢iy egalitarizmo. Tyrimo metu abu
pogrupiai buvo nagrinéjami organizaciniu bei socialiniu lygmeniu, esamas lygis bei respondenty
isivaizduojamas idealus pamatiniy vertybiy iSpildymo lygis. Duomenys buvo rinkti 62 Salyse i§ 17 tukst.
Vyry ir motery vadybininky bei projekty vadovy. Paaiskéjo, kad Salys, kurios kertines vertybes priskiria
egalitarizmo idéjai turéjo didesnj procentg dirbanciy motery, daugiau aukstajj mokslg baigusiy motery ,
aukstesnj psichologinés sveikatos lygi, didesnj BVP, didesng¢ motery pirkimo galig ir daugiau motery
valdzioje. Salyse, kuriose pamatinés vertybés buvo maziau persisunkusios ly&iy lygybés idéjomis, isreiske
nuomong, jog egalitarizmo valstybés politikoje turéty biiti daugiau. VyriSkumo/moteriSkumo kaip
pamatinio Salies diskurso jsivyravimas padaro didele jtaka, kurig apibrézti galime taip (Burke ir Collins,
2001):

MoteriSkumu gristos visuomenés: darby pasirinkimas pagal pomegius, moterys ir vyrai studijuoja tuos
pacius dalykus, konfliktai sprendZziami kompromisais bei derybomis gaunant vienodas salygas abiems
puséms, darbo ir laisvalaikio balansas sveikame lygyje, jvairesni lasivalaikio praleidimo biidai, laikas
labiau vertinamas uZ pinigus, karjeros pasirenkamos tiek vyry, tiek motery, daugiau motery dirba
vadovaujama darba.

VyriSkumu gristos visuomenés: darby pasirinkimas pagal karjeros potencialg, vyrai ir moterys studijuoja
skirtingus dalykus, konfliktai sprendZziami kovoje, pagal rezultatg skiriamos sglygos, renkasi darbg vietoje
laisvalaikio, pinigus vietoje laisvalaikio, karjera privaloma vyrams, pasirenkamai moterims, maZiau motery

valdomose pozicijose.
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Apibendrinant, galima teigti, jog mokslinéje literatiiroje suformuluotas poziuris, kad moterys
Autoriai moterims dazniau priskiria komunikacijg, empatijq bei emocinj intelektq. Vyrai, pasak literatiiros
Saltiniy, j projekty valdymq Ziiri labiau is organizacijos perspektyvos, siekia konkuruoti, yra orientuoti j

tikslg.

2.3 Projekty vadovo karjeros ié¢jimo barjerai lyties aspektu

Aptariant projekty valdymo isStukius lyties aspektu, svarbu sugrjzti prie jau minéto ,,stikliniy luby”
efekto moterims. Turint omenyje, kad joms du kartus reciau patikimi didelés apimties projektai ir taip
uzkertamas kelias ateityje dalyvauti dideliuose projektuose. Naturaliai kyla klausimas - kokiomis
savybémis remiamasi atrenkant Zmogy dirbti projekty vadovu ir kokig jtaka paciam samdymo procesui turi
Sios srities prigimtinis priklausymas vyry dominuojamoms profesijoms (Pinto ir kt. 2016).

2011 metais atliktame tyrime autoriai Bosak ir Sczeny (2011) apklausé Vokietijos verslo valdymo
studentus vyrus bei moteris. Tyrimo metu respondentai buvo prasomi apsispresti kurj kandidatg samdyti
vadovaujanciai pozicijai. Studenty buvo praSoma taip pat jvertinti savo sprendimo tvirtumg. Kandidatai
buvo iSgalvoti ir skyrési savo lytimi bei asmeniniy bruozy aprasymu (lyderiai ir nelyderiai) Kai
respondentams buvo pateikti duomenys jrodantys, kad aplikuojantis asmuo turi lyderiui reikalingas
kvalifikacijas, tiek vyriSkos lyties, tiek moteriSkos lyties respondentai lengvai apsisprendé ir teige
samdysiantys labiausiai lyderio apraSyma atitinkantj asmenj nepaisant jo lyties (Bosak ir Sczeny, 2011).
Tiek vyriskos lyties, tiek moteriSkos lyties kandidatai, turintys stiprias lyderiui buidingas savybes buvo
pasirenkami pozicijai su nurodytu auk$tu savo sprendimo uZztikrintumo lygiu. Moteriskos lyties
respondentés atrinko bei ,,samdé* ne lyderiSkos asmenybés apraSymo kandidatus tiek vyrus tiek moteris
ivertindamos savo pasirinkimo sprendimg aukstu balu, nepaisant kandidato lyties respondentés juos rinkosi
su tokiu pat uztikrintumu (aukstas apsisprendimo koeficientas) (Bosak ir Sczeny, 2011). Taciau vyriskos
lyties respondentai kadidatus vyrus turin¢ius maziau lyderiui reikalingy savybiy rinkosi su didesniu
uztikrintumu, nei moteris turindias tokias pat kvalifikacijas. Sie rezultatai indikuoja, jog renkantis tarp
moters ar vyro lyderio savybiy reikalaujanciai profesijai vyrai vis dar labiau linke¢ rinktis vyriskos lyties

kandidata (Bosask ir Sczesny, 2011).

Kritiskai j darbuotojy atrankos procesus projekty valdyme pazvelgé ir Pinto, Patankul ir Beth savo darbe
“The aura of capacity”: Gender bias in selection for a project manager job”(2016). Tyréjai savo darbe

analizavo iSankstinius nusistatymus ir jy jtakg Zmogui priimant sprendimus, Siuo atveju — samdant projekty
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vadova. Sig profesija autoriai pasirinko biitent dél jos istorijos, kuri indikuoja, jog tai vyry dominavima
turéjusi sritis. Buvo sukurta scenarijaus tipo apklausa, kurios pagalba respondentai rinkosi tinkamiausia
darbuotoja pagal jo asmenines bei vadybines savybes, kompetencijg bei patikimumg. Pagrindinis tyrimo
tikslas — nustatyti lygj kuriuo iSankstiniai nusistatymai veikia masy sprendimus renkantis darbuotojg
techninei sriciai. Apklausoje dalyvavo 312 respondenty, kurie visi tuo metu dirbo arba buvo dirbe projekty
vadovo darbg. Respondenty atsakymai ir jy palankumas vyro arba moters samdymo pozicijai buvo
matuojami Siais kriterijais: pasitikéjimas, numanoma kompetencija, savanaudiSkumas, patrauklumas.
Apklausoje buvo pateikti du personazai — Susan ir Stan. Egzistavo keli scenarijai, kuriuose skyrési
personazy savybés bei techninés zinios. Visuose scenarijuose personazy charakteristika atskleid¢, jog jie
abu turéjo stipriai iSteiksta orientacija j tiksla. Si savybé apsirinkta neatsitiktinai, ji vertinama kaip viena i§

kertiniy sékmingo projekty vadovo sudedamyjy daliy (Pinto ir kt., 2016).

Atlikus apklausa paaiskéjo, kad svarbiausios savybés samdant projekty vadova yra techninés
kandidato Zinios, patikimumas, patrauklumas, administracinés zinios ir nuomon¢ apie kandidato motyva
dél pozicijos 1 kurig yra apeliuojama. Vertinant respondenty atsakymus iSrySkéjo su lytimi susije
désningumai. Moterys kaip kandidatés i techniniy Ziniy reikalaujancia projekty vadovo pozicijg buvo
renkamos reciau tik tada kai iSgalvoto personazo savybés indikavo apie techniniy ziniy stygiy. Darytina
1Svada — jei kandidato techninés Zinios vertinamos vidutinisSkai arba apie jas néra jokiy duomeny, tokiu
atveju respondentai labiau linke rinktis vyriSkos lyties atstova. Taciau scenarijuose, kuriuose tiek Susan
tiek Stan tur¢jo stipriai iSreikStas kompetencijas ir technines Zinias, respondentai projekty vadovo pozicijai
buvo labiau linke rinktis moteriskos lyties kandidata. Sis autoriy pavadintas ,,pajégumo* efektas byloja apie

progresa ly¢iy lygybés tema projekty valdyme (Pinto ir kt., 2016).

Autoriai savo tyrimo rezultatus, ly¢iy lygybés aspektu, vertina labai palankiai: “misy tyrimas
parodeé, dvilypius rezultatus renkantis projekty vadovq. Vienu atveju techniniy zZiniy nebuvimas parode, jog
ly¢iy Saliskumas egzistuoja. Moterys kandidatés j projekty vadovo pozicijg buvo vertinamos kaip maziau
kompetetingos ir turéjo maziau Sansy gauti darbg lyginant su vyrais, bet tik tada kai scenarijuje personazy
techninés Zinios buvo vertinamos kaip menkos. Taciau kai kandidatai j projekty vadovo pozicijg buvo
pateikti su stipriomis techninémis Ziniomis, rezultatai atskleide jdomy efektq — moteris turinti tas pacias
stiprigsias savybes kaip vyras tapo patrauklesniu kandidatu j pozicijg nei vyras.” (Pinto ir kt., 2016, p. 8)
Pasak autoriy, to pasekoje technines zinias ir iSreikSta kompetencija turinti moteris jgija pranasumg pries

vyriskos lyties atstovus, kurie kandidatuoja j tg pacig pozicijg (Pinto ir kt. 2016).
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Apibendrinant, abu tyrimai atskleidzia egzistuojancius isankstinius nusistatymus pries moteriskos
lyties kandidates. Tiek Bosak ir Szceny (2011), tiek Pinto ir kt. (2016) atlikty tyrimy rezultatuose
jvardinama jog moterys ir vyrai, kuriy techninés Zinios ar lyderio savybés néra aiskiai isreikstos atranky
metu néra vertinami vienodai. Susikloscius tokioms aplinkybés j pozicijq yra dazniau pasirenkami vyriskos
Iyties kandidatai nei moteriskos lyties. Nesant aukstam techniniy Ziniy jvertinimui respondentai rinkosi ir
pasamoniSkai prioritizavo moteriskas arba vyriskas savybes, kaip pagrindinius kriterijus atrankoje.

Moterys kandidatés daznai yra subjektizuojamos per IytiSkumo prizme ir iSankstinius nusistatymus

(Bendick ir Nunes, 2012).

2.4 Projekty vadovo kompetencijos

Darbo rinka i§ esmés iSgyvena esmin¢ transformacija - daugelis organizacijy, sieckdamos
prisitaikyti prie aplinkos poky¢iy, savo ligSiolinj funkcinj valdyma keicia j projektinj darbo modelj
(Ciutiené, Meilien¢, Simkanaite, 2009). Globalizacija sugriové sienas tarp kultiiry ir suk@iré nauja
organizacijy darbo modelj. Siandien jmonéms, kurios nori i§likti konkurencingos globalioje aplinkoje,
projekty valdymas yra esminis sékmingo darbo principas. Pasak Jafari, Rezaeenour, Mazdeh ir
Hooshmandi, (2009) organizaciné veikla tampa vis lankstesné, siekiant patenkinti kliento norus. Tokiu
budy projekty valdymas tampa esmine darbo organizavimo forma. Darbo modelis ir reikalingos
kompetencijos prisijaukinamos jvairiose srityse. Darytina iSvada, jog zmogiskyjy faktoriy svarbos
augimas koreliuoja su organizacijy veikly transformacija. Orientuotose i projektus organizacijose

zmogiskasis faktorius tampa esminiu efektyvumo rodikliu (Ciutiené ir kt., 2009).

Zinant kokius jgidzius projekty vaodvai turi demonstruoti savo karjeros kelyje, suteikia labai
vertingos informacijos, i$sigryninant efektyviausia projekty vadovo portreta. Zmogaus, gebanéio
pasiekti unikaliy tiksly su ribotais resursais, per grieZtai ribotg laiko kiekj. ElI-Sabaa (2001) Meredith ir
kt. (1995) i8skyré kategorijas, reikalingas efektyviam projekty valdymui j $esias sritis: komunuikacija,
organizuotumas, komandos formavimas, lyderysté, gebéjimas spresti problemas ir technologinés zinios.
Pasak, Katz, (1991) efektyvus projekty administravimas priklauso nuo trijy kertiniy iSsiugdomy savybiy:
zmogiskosios, konceptualiosios/organizacinés ir techninés. Nepaisant to, kad Sios savybés yra susijusios,

jas galima ugdyti atskirai.
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Lentelé 3 Sugrupuotos efektyvaus projekty vadovo savybés, sudaryta pagal Katz (1991)

Zmogiskosios savybés

Organizacinés savybés

Techninés savybés

emocinis intelektas

komandos sudarymas

metodinés Zinios

socialumas

lyderysté

kontekstinés Zinios

gebéjimas bendradarbiauti

orientacija j tiksla

patirtis

komunikaciniai jgtidziai

gebéjimas spresti
problemas

procesy kiirimas

konflikty valdymas

iniciatyvumas

analitins mastymas

Zmogiskosios savybés: projekty vadovo geba dirbti efektyviai komandoje ir motyvuoti grupe Zmoniy,
kuriai laikinai vadovauja. Sig savybe galima vertinti pagal tai, kaip projekty vadovas suvokia bei atpaZjsta
savo komandos nariy pozilrj, ir kaip jis naudojasi $ia informacija keisdamas savo elgesj, priklausomai nuo
susiklosciusios vidinés atmosferos. Projekty vadovas, kurio Zmogiskosios savybés yra gerai i§vystytos yra
jautrus savo komandos nariy poreikiams bei kity jsitraukusiy Saliy motyvacijai. Jis geba sklandziai bendrauti
su kitais Zmonémis, kurie kontekstiSkai néra susije. Katz (1991) teigia, jog efektyvus projekty
administratorius turi:

1. AtpaZzinti jausmus ir sentimentus, kuriuos jis jveda j situacijg, formuodamas komanda;

2. Turi jau susiformavusj pozitr}, kuris leidZia jam vertinti ir mokytis 1§ aplinkiniy;

3. Sugebéti suprasti kg kiti asmenys tiesiogiai ar netiesiogiai, per savo zodzius, ar veiksmus bando
jam iSkomunikuoti;

4. Geba sékmingai bei tiksliai iSkomunikuoti savo idéjas ir pozitirj kitiems, taip kad jie biity suprasti.
Konceptualiosios ir organizacinés savybés: i Sig savoka jeina projekty vadovy geba vizualizuoti projekta
ir jo tikslus kaip vienj. Taip pat atpazinti, kaip skirtingos projekto funkcijos priklauso vienos nuo kity, ir
kokiu budu daro jtakg galutiniam rezultatui. Turintis konceptualiy savybiy projekty vadovas geba matyti ir
i§skirti konkretaus projekto, ir tévinés organizacijos rysj. Siy elementy jsisavinimas yra reik§mingas démuo
bet kuriai situacijai. Efektyvus projekty vadovas turi matyti visg visuma ir veikti uZsakovo naudai, tévinés

organizacijos tikslus laikydamas prioritetiniais. Projekty vadovui yra bitina Zvelgti j savo darba, kaip |
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visuma, gebéti iSsigryninti pagrindinius tikslus, jvertinti aplinka ir jos subtilybes. Proceso sklanduma
uztikrina visumos matymas.

Techninés savybés: geb¢jimas matyti ir suprasti specifinius metodus, procesus ir jrankius, skirtus darbo
efektyvumui didinti. Efektyvus projekty vadovas turéty turéti reikSmingos, su projektu susijusios patirties,
ir techniniy ziniy reikalingy sékmingam projekto administravimui. Kertinémis laikomos: analitinés Zinios
bei kitos, nuo projekto tematikos priklausancios, zinios, pvz.: konstrukcinés, informacinés, statyby.
Projekty vadovai tampa vis svarbesne ir didesne dalimi analizuojant vadovy pozicijas bei organizacing
Jmoniy veikla.

Bendrai apibtdinant projekty vadovy kompetencijas, iSskirtinos tokios savybés kaip specifingés,
kontekstinés Zinios apie projekto sritj, gebéjimas spresti problemas, lyderysté bei komunikacija. (Gareis ir
Huemann, 2000) Taciau, kai kurios kompetencijos atsiranda dél konkreciy projekty reikalavimy.
Kompetencijos kinta priklausomai nuo projekto dydzio ar svarbos. Trumpalaikiai, mazo biudZeto projektai
reikalauja kitokiy projekto vadovo jgiidziy nei ilgalaikiai, strategiskai svarbus. Projekty vadovai gali jgauti
reikalingas kompetencijas per kvalifikacines programas. Tradiciskai, projekty vadovai dirbdami yra

savarankiSkesni ir j procesus zitliri savininkiSkiau nei kiti darbuotojai (Holz, 2010).

Clarke (2010) pergrupavo isskirtas 24 kompetencijas, reikalingas projekty vadovui | 4
kompetencijos rodiklius: komunikacija, gebéjimas dirbti komandoje, dalyvavimas procesuose ir konflikty
valdymas. Bredillet ir kt. (2015) savo darbe iSgrynino vertinimo kriterijus skirtus nustatyti kas yra
kompetetingas projekty vadovas. Pasak autoriaus, projekty vadovas turéty biiti iSmintingas ir savo darbu
generuoti gerus rezultatus, taip parodydamas savo kompetencijg Siam darbui. Kiek sistematiskiau j projekty
vadovo kompetencijas buvo pazitréta Cheng ir kt. (2005) darbe — paruostas kompetencijomis gristas
modelis, padésiantis jvertinti projekty vadovus pagal i$skirtas kompetencijas: orientacija i tiksly pasiekima,
iniciatyva, analitinis mastymas, informacijos siekimas, kliento poreikio iSgryninimas, poveikis ir jtaka,
kryptingumas, komandinis darbas, lyderio savybés, lankstumas pokyc¢iy atzvilgiu. Galima teigti, jog
kompetetingas projekty vadovas neapsiriboja viena kompetencijy sritimi. Jo kompetencija — jvairiy savybiy

samplaika, nuo technologiniy ziniy iki emocinio intelekto.

Mokslinés literatiros analizés metu paaiskéjo, kad projekty valdymas yra labai daugiasluoksné
profesija. Efektyviam projekty administravimui reikalingas zmogus tiek turintis pakankamai kontekstiniy
Ziniy, tiek pasiZymintis socialiniais jgudZiais. Darytina isvada, jog projekty vadovo efektyvumq galime

matuoti pagal jo socialiniy, organizaciniy bei techniniy savybiy kiekj. (Katz, 1991). Remiantis mokslinés
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literatiuros analizés rezultatais, manau, kad esminé sqlyga - zmogiskasis faktorius. Dirbant komandoje,
uztikrinant procesy vientisumgq ir deleguojant darbus, gebéjimas iskomunikuoti uzduotis ir laukiamus
savybés. Projekty valdymo efektyvumas dalinai priklauso nuo prigimtiniy asmens savybiy. Atliekant
mokslinés literatiuros analize, paaiskéjo, jog Lietuvoje néra atlikta pakankamai tyrimy, siekiant, issiaiskinti
projekty vadovo kertines savybes. Svarbu issiaiskinti kaip projekty vadovai vyrai ir moterys Lietuvoje

vertina efektyvaus projekty vadovo savybes.

2.5 Projekty vadovo karjeros isSukiai lyties aspektu

Projektuose krizinés situacijos, netikrumas ir trec¢iyjy Saliy neveiksnumas yra nuolat iSkylantys i$stkiai,
kurie kvestionuoja projekty vadovo tinkamuma $iai pozicijai. Mokslinéje literatliroje gausu straipsniy apie
rizikos valdyma, taciau verta iSsigryninti rizikos veiksnius, kurie pagal savo specifika priskiriami projekty
valdymo profesijai ir yra tipiniai. Projekty vadovai nuolat susiduria su jtemptu laiko planavimu, poreikiu
greitai susiorientuoti ir gebéti spresti iSkilusias problemas, dirbti, zinodami, jog projektui pasibaigus jy kaip
projekty vadovy rolé taip pat bus baigtiné (Pitch, ir kt. 2002). Pasak El-Sabaa, (2001) projekty vadovai
nuolat susiduria su jy projekty implementacijos problema, taip pat netikrumo jausmu, nuolatiniu aplinkybiy
kitimu ir dideliu nuolatiniu informacijos srautu. Projekty vadovas siekia suvaldyti visus Siuos veiksnius ir
uzbaigti projekta kontaktuodamas su daug skirtingy treciyjy Saliy, kuriems jis tiesioginés jtakos, kontrolés

neturi.

Pasak Pitch ir kt. (2002), pagrindiniai aspektai, norint iSvengti projekto zlugimo yra teisingas planavimas
ir pasverta rizikos kontrolé. Deja, mokslininkai néra vieningi, kalbédami apie tai kokiais biidais projekty
vadovai turéty susidoroti su kasdien iskylan¢iomis problemomis, tokiomis kaip: netiksli gauta informacija,
sunkiai jvertinamos situacijos, kurios nuolat kinta, produktyvios komandos sudarymas bei motyvavimas.
Siekiant eliminuoti galimas rizikas, Pitch ir kt. (2002) savo darbe iSskiria tris efektyvaus riziky valdymo

Zingsnius:

1. Projekto rizikos analizé pasitelkiant Monte Carlo programa, kuri padeda i§ anksto numatyti kritines

projekto vietas, net jei tai situacija su gausybe galimy rezultaty.
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2. UzduoCiy analizé, vertinant blisimg rezultata. projekty valdyme tai vadinama rizikos valdymu.
Identifikuojami galimi jvykiai ir jy poveikis paciam projektui. I[Ssami galimy rezultaty analizé leidzia
3. Lankstumas - rizikos veiksniy jvertinimas ir platesnio spektro matymas leidZia projekty vadovams
jaustis saugiau. Lankstumas itin svarbus gamyboje, kuomet rezultatas ne visada atitinka liikescius.
Komanda, kuri turi galimybe staigiai reaguoti ir daryti pokycius savo procesuose gali sékmingai
iSlaviruoti daugelyje kriziniy situacijy.
Apibendrinant, projekty valdymo planavimo operacijy iSsami analizé leidzia susidaryti galimybiy

scenarijy, kurio pagalba projekty vadovas valdo krizines situacijas ir yra joms pasiruoses.

Viena i§ pagrindiniy problemy su kuria susiduria ne tik projekty vadovai, bet ir kity sri¢iy profesionalai
yra netiksli informacija. Si problema gali kilti projekty vadovo kontekstiniy Ziniy, susijusiy su projekto
technologinémis specifikacijomis, stokos arba nepamatuoto projekto sudétingumo (Schrader, Riggs, Smith,
1993). Sudétingu projektas laikomas tuomet, kai vienu metu vyksta daugybé skirtingy veiksmy. Tokiu biidu
veiksmai daro jtaka vieni kitiems ir projekty vadovas negali numatyti iskilsian¢iy bédy dél informacijos

gausos, kompleksiskumo ir vélavimo (Pitch, 2002).

Darbas su projektais pasizymi laikinumu. Laikiskai apibrézti projektai i§ esmés priklauso nuo komandos
struktiros, komunikacijos joje ir lyderio pozicijos (Henderson ir Richard, 2010). Dirbant ties laikinu
darbui esmine salyga tampa geb¢jimas nusistatyti darby grafika, biudZeta bei jsivertinti reikalingus
zmogiSkuosius iSteklius. Projekty vadovai dirbantys individualiai daznai patiria stresg dél laikinumo

salygos, nes pasibaigus projeketui jy laukia neZinomybé.

Poky¢iai darbo rinkoje tiesiogiai veikia taip kaip Zmonés gyvena asmenin] gyvenimg ir bendrauja vieni
su kitais. Industrializacija jvedé hierarching struktiirg ir visuomenés specifikavimg pagal uZimamas
pareigas, tai padaré jtaka ir Zzmoniy tarpusavio santykiams, jvedant maskulinizuotas formalaus bendravimo
normas. I§ lyties perspektyvos, biurokratinés organizacijos ir industrializuota masiné¢ gamyba didina lyc¢iy
atskirt] visa moderniojo zmogaus gyvenimg (Watson, 1999). Organizacijy veiklai transformuojantis ]
projektine, svarbu istirti $io pokycio jtakg zmoniy tarpusavio santykiams ir lyties problematikai darbe (
Lindgren ir Packendorff, 2006).
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Lindgren ir Packendorff (2006) teigia, kad i§ pirmo zvilgsnio gali atrodyti, jog efektyvus projekty
valdymas reikalauja moteriSkomis laikomy savybiy (komandinis darbas, hierarchijos nebuvimas) ir tampa
tobula niSa moterims. Taciau projekty valdymas dél savo prigimties jau yra priskiriamas maskulinizuotoms

TV —

pakankamai lanksti, taciau organizacijose egzistuojanti maskulinizuota struktiira, filosofija ir egalitarizmo
stygius (Gill, 2002).

Moterys darbo rinkoje, o ypac lyderystés savybiy reikalaujanciose pozicijose yra be galo problematiskas
diskursas. Visas temos sudétingumas kyla i§ labai paprastos priezasties — Zzmogiskojo faktoriaus. Nors
Siandien gyvename egalitarizmo idéjomis persisunkusioje visuomengje, kurioje nelabai suvokiamos
priezastys dél kuriy pries keletg Simtmeciy buvo nukirsdinta Olympe de Gouges, taciau problematika isliko.
Mokslinéje literatiiroje gausu tyrimy analizuojanéiy elgesio modelius, kuriems jtakg daro iSankstiniai
nusistatymai bei stereopinis negatyvus pozitris j vadovaujancias pareigas uzimantj moteriskos lyties asmenj

(Pinto ir kt., 2016).

Tyrinéjant per kelis deSimtmecius sukaupta literatirg, motery Kkarjeros tema, nesunku
Carli, 2007) tenka varzytis su stikliniy luby efektu. (Cook ir Glass, 2014) Pasauliniu mastu moterys, ne tik
gauna mazesnius atlyginimus nei vyrai (Christofides ir kt. 2013; Pasaulio ekonomikos forumas 2015), bet

taip pat procentaliai maziau motery uzima valdancias pozicijas (Chengadu ir Scheepers, 2017).

[Sankstinis nusistatymas bei darbuotojy kompetencijos klasifikavimas pagal 1yt yra dazna problema su
kuria susiduria moterys visame pasaulyje. Vaidmeny suderinamumo teorija, arba socialinio vaidmens teorija
(Eagly ir Karau, 2002) teigia, jog ly¢iy vaidmenys kyla i§ pozitirio, jog ly¢iy skirtumai yra socialiniy
jgudziy bei mokymosi pasekmé, kuri kaskart iSrySkéja edukaciniuose, darbo ir kitokiose socialinése
aplinkose. Vaidmeny suderinamumo teorija teigia, kad vyrams vertinant motery lyderyste darbo aplinkoje

iSrySkéja keli svarbs stereotipizavimo efektai (Eagly, Makhijani, Klonsky, 1992):

reikalaujancios prigimties, labiau linke atsirinkti vyrg nei moterj;
e Moteris uzimanti vadovaujamg posta ir veikianti pagal i§ anksto numatytus tai pozicijai
reikalavimus bus vertinama menkiau nei tokioje pacioje pozicijoje esantis vyras,

net jei jy atliekami darbai ir procesai nesiskirs;
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Kompetetingos moters projekty vadovés suvokimas yra tiesiogiai veikiamas nenoro pazvelgti | moterj
projekty vadove iS tokios pat perspektyvos kaip i vyra projekty vadova. Vaidmeny suderinamumo stygius
tiesiogiai implikuoja sunkumus vertinant moters vadybinj potencialg ,,vyriSkoje* pozicijoje bei vyriSkame
diskurse (Eagly ir Carli, 2003). Motery kompetencijos vertinimas yra viena i§ svarbiausiy problematiky
gilinantis ] motery bei vyry pozicijas darbo aplinkoje. Renkantis projekty vadova, Van der Linden, Scholte,
Cillessenas, Nijenhuisas, Segersas, (2010) patraukluma isskiria kaip vieng pagrindiniy, pasirinkima
inicijuojanc¢iy savybiy. Asmeniniy savybiy patrauklumas yra pripaZintas vienu i$ kritiSkiausiy elementy
darbuotojy atrankoje. Projekty vadovo geb¢jimas daryt] gerg jtaka, skleisti pozityvuma darbo aplinkoje yra
labai svarbus aspektas didelése organizacijose. Kandidato patrauklumo jvertinamas susideda i$ jo geb¢jimo
bendrauti, $ilumos, polinkio bendradarbiauti. Sios savybés tiesiogiai susijusios su socialine branda bei
menka agresijos raiska (Van der Linden, ir kt. 2010). Harris K., J., Harris R., B., Eplion (2007) Tyrimas
atskleideé, jog patrauklumas dazniausiai siejamas su socialiniu aspektu ir yra naudingas praktikuojant
santykiais pagrista vadovavimo strategija (Harris ir kt. 2007). Vertinant patrauklumo vaidmenj lyderio

savybiy reikalaujan¢iame darbe per lyties perspektyva iSrySkéja jdomiis désningumai.

Cuddy, Glickas ir Beninger (2011) savo darbe teigia, jog motery vadoviy bruozy vertinimas daznai yra
persismelkes stereotipy. Ypatingai tai iSrySkéja hipotetiSkai vertinant $iuos asmeninius bruozus: 1)

kompetetingas — nekompetetingas; 2) Siltas — Saltas;
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Pav 3 Projekty vadovo asmenybés vertinimas (adaptuota pagal Cuddy ir kt., 2011)

Vertinant $iuos minétus bruozus Cuddy ir bendraautoriai (2011) (zZr. paveikla nr. 3) suskirsté vadovus ir
bendrai darbo rinkoje konkuruojanéius asmenis j keturias pagrindines grupes. Zemos kompetencijos ir $alty
asmenybés bruozy Zmogus yra vertinamas su panieka, matomas kaip Zemesnio statuso, taciau su juo yra
konkuruojama. Zmonés, kurie matomi kaip Zemesnio statuso, bet nelaikomi konkurentais, paprastai turi
Siltas savybes ir Zemg kompetencija, todél jie uzjauc¢iami. Su pavydu vertinami vadovai ar kolegos, turintys
aukstas kompetencijas, ta¢iau itin Saltas zmogaus savybes, todél su jais yra konkuruojama, nors jie laikomi
aukstesnio socialinio statuso. Galiausiai, zmongs, kuriais gérimasi labiausiai, turi §iltas asmenines savybes,

aukstas kompetencijas, jie nelaikomi konkurentais, o jy aukStesnis socialinis statusas yra labai vertinamas

(Cuddy ir kt., 2011).

Moterys vadovés visumoje yra stereotipiSkai vertinamos pagal vieng i§ savybiy, vertinant, jog moterys
vadoves biina tik Siltos/nekompetetingos arba Saltos/kompetetingos. Vertinant Siuos duomenis, aiskéja jog
patrauklumas moterims vadovéms, kaip savybé tiesiogiai ir netiesiogiai apeliuoja j ju kompetencija. Siuo
atveju — patraukliy asmeniniy savybiy turinti kandidaté bus vertinama kaip nekompetetinga projekty vadoveé

(Cuddy ir kt., 2011). Moterys projekty vadovés susiduria su stereotipisku jy kompetencijos kvestionavimu,
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nes egzistuojantis iSankstinis nusistatymas apie jy geba gerai atlikti j tikslg orientuotas funkcijas implikuoja,

jog patraukliomis laikomos savybés (Siltumas) koreliuoja su nekopetencija.

1. Atlikus literatiiros analize isSryskéja egzistuojantis ,,stikliniy Iluby” efektas moterims
vadovaujanciose pozicijose. Motery turimos komunikacinés kompetencijos, (charizma, svelnumas) projekty
valdyme, pasamoniskai siejamos su nekompetencija dél maskulinizuotos profesijos prigimties. Analizuojant
tyrimus, iSryskéja stereotipinis mgstymas, kuris yra ,,stikliniy luby” priezastinis faktorius. Analizuojant
projekty valdymo karjeros veiksnius lyciy aspektu buvo isskirti kertiniai, daugiausiai mokslininky démesio
sulauke veiksniai. Pirmasis ir svarbiausias veiksnys - projekty vadovy kompetencijos Ilyties aspektu.
Projekty valdymas maskulinizuota sritis, kurioje vyriskomis laikomos kompetencijos yra vertinamos, kaip
efektyvesnés. Antrasis veiksnys - projekty vadovo karjera lyties aspektu. Daugelis autoriy vieningai teigia,
jog projekty valdyme gajus stereotipinis (Gill, 2002) poziuris j moteris, kurio pasekoje moterys susiduria
su barjerais tiek kylant karjeros laiptais, tiek konkuruojant jsidarbinimo procese su vyriskos Iyties atstovais.

Teoriskai nagrinéjant antrgji veiksnj, neatsiejamu tampa treciasis veiksnys - projekty vadovo karjeros

vV o—

vy —

Sczeny (2011), darytina isvada, jog atrenkant projekty vadovus siam darbui, atsizvelgiama j kandidato lytj.
Atsizvelgiant | tokias autoriy nuomones, treciojoje Sio darbo dalyje bus suformuota empirinio tyrimo

metodologija ir atlikti projekty vadovy karjeros veiksniy tyrimai.
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3. PROJEKTU VADOVO KARJEROS VEIKSNIU TYRIMO
METODOLOGIJA

3.1 Projekto vadovy karjeros veiksniy tyrimo teorinis pagrindimas
Siekiant objektyviai bei i§samiai jvertinti Siame darbe analizuojamag problema, susijusia su projekto
vadovy karjeros veiksniais, i$Siikiais ir karjera lemianciais faktoriais, buvo pasirinkta atlikti kiekybinj

empirinj tyrimg, remiantis Marion ir kity autoriy (2014) sudarytu projekto vadovo karjeros modeliu.

Pagrindinis projekty vadovo karjeros modelis, kuriuo remiantis buvo sudarytas empirinis tyrimas ir jo

jrankis - klausimynas, apibrézia $iuos aspektus:
. projekty vadovo karjeros modelius, esancius respondenty organizacijoje;
. projekty vadovo karjeros pradzios ar j&jimo barjerus, kurie vertinami ly¢iy aspektu;

VW -

1
2
3. projekty vadovo karjeros galimybes ir karjeros plétra ly¢iy aspektu;
4

Kaip jau buvo aptarta teoringje darbo dalyje, galimi karjeros modeliy faktoriai susideda i§ karjeros
galimybiy jmoneés viduje, turimy ir galimy Zzmogiskyjy iStekliy, karjeros pasirinkimo samoningai arba
projekty vadovo pozicijoje atsiradimo atsitiktinai (Crawford, 2006). Tokie kriterijai lemia, ar jmanoma
tolimesné karjeros plétra jmonés viduje, taip pat - bendrai Lietuvos rinkoje ar tai tik tam tikras karjeros
etapas (Parker ir Skitmore, 2005).

Taip pat, remiantis nagrinétais modeliais, empiriniame tyrime svarbu i$siaiskinti, ar projekty vadovo

karjera pasirinkta atsitikinai, ar tai yra sgmoningas karjeros krypties pasirinkimas (Marion ir kt, 2014).

Toliau, remiantis sudarytu projekty vadovo karjeros modeliu yra tikrinami projekty vadovo karjeros
jéjimo barjerai lyties aspektu. Cia nagrinéjama, kokie faktoriai lemia sékmingg karjeros pradzig projekty
vadovo karjeroje. Kaip buvo nagrinéjama teorinéje dalyje, pagrindinés klititys, kod¢l karjera neprasideda
projekty valdyme yra susij¢ su lyties aspektu (Bosask ir Sczesny, 2011), kandidato amziumi, patirties

trikumu, techniniy Ziniy ir gabumy stokos (Pinto ir kt. 2016).

Nagrinéjant karjeros galimybes projekty vadovo pozicijoje, buvo aptarti veiksniai, kurie lemia karjeros

plétra ir kilimg karjeros laiptais. Teorin¢je darbo dalyje buvo iSsigryninta, jog kertiniai gebé¢jimai,
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padedantys projekty vadovui vystyti savo karjeros kelig Sioje profesijoje yra: problemy sprendimas ir kriziy
valdymas, analitiniai gabumai, sklandi komunikacija, stiprios lyderio savybés, patirtis projekty valdyme

(Clarke, 2010).

Galiausiai, kaip ir teorin¢je darbo dalyje, taip ir sudarytame projekty vadovo karjeros modelyje (zr.
kilime. Teorin¢je darbo dalyje buvo rasti tokie i$Siikiai, kaip: projekto rezultaty analizés stoka, projekto
finansiniy srauty spragos ir sunkumai (Pitch ir kt., 2002), sudétingas kriziy valdymas ir didelis stresas darbo
aplinkoje, projekty apibréztumo stoka (Schrader ir kt., 1993), informacijos apie projekto eigg stoka,
griztamojo rysio neuztikrinimas ir vadovo palaikymo tritkumas (Henderson ir Richard, 2010). Sie aspektai,
iSnagrinéti empirinio tyrimo metu, padéty atsakyti i klausima, kas lemia projekty vadovo karjerg ir kokia

atskirtis atsiranda, vertinant ly¢iy aspektu.

Atsitiktiné/samoninga karjera
Karjeros galimybés
Komanda

Projekty vadovo
karjeros modeliai
organizacijoje

| §
\7\\/
Patirtis projekty valdyme
i Kompetencijos
Projekty vadovo Lyt
karjeros jéjimo barjerai yt'f"
lyties aspektu Amzius

Techninés Zinios

o

Problemy sprendimas
Analitiniai gebéjimai
Komunikacija
Lyderysté

Patirtis

Karjeros galimybés/
karjeros plétros fazé
lyties aspektu

4 L
Projekto rezultaty analizé

Projekto finansinis atsiperkamumas
Kriziy valdymas

Projekty apibréztumas

Sprendimy priémimo galimybé
Komunikacija

Grjztamasis rysys

Projekto valdymo
iSSukiai/karjeros
iSSukiai lyties
aspektu

AN AN AN A

Pav 4 Projekty vadovo karjeros modelio teorinis pagrindimas (sudaryta autoriaus)
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Sudaryto modelio déka ir pritaikant jj empirinio tyrimo metu galima iSsiaiskinti, kokios kertinés
projekty vadovo savybés bei organizacijos vidinés charakteristikos padeda kilti karjeros laiptais projekty

valdymo srityje.

3.2 Tyrimo metodika

Empirinio tyrimo objektas: projekty vadovy karjeros veiksniai ly¢iy aspektu
Empirinio tyrimo tikslas: nustatyti, kokie veiksniai ir savybés lemia projekty vadovo karjera

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

1. atskleisti apklausoje dalyvaujanciy projekty vadovy pagrindines savybes;

2. nustatyti i$Stikius, su kuriais susiduria projekty vadovai;

3. identifikuoti ly¢iy atskirtj projekty vadovo pozicijoje ir lyties jtaka $ios pozicijos s¢kmei;
4. jvertinti projekty valdymo karjeros faktorius.

Tyrimo metodas: siekiant atrasti visus galimus faktorius bei projekty vadovo karjeros modelius,
siame darbe bus naudojamas kiekybinis empirinis tyrimas, tyrimui atlikti parengtas klausimynas.
Kiekybinis empirinis tyrimas yra apibréZiamas, kaip duomeny rinkimas bei surinkty duomeny analize,
apklausiant tam tikra, reprezentatyvig imtj i§ pasirinktos populiacijos (Kardelis, 2005). Véliau gauti
kiekybiniai duomenys yra susisteminami bei analizuojami pasitelkiant statistiniy duomeny analizés

paketus, duomenys pateikiami lenteliy pavidalu ir apraSymu, juos analizuojant giliau.

Tyrimo jrankis: pagrindinis empirinio tyrimo jrankis bus klausimynas, parengtas remiantis
Marion ir kity bendraautoriy (2014) sudarytu projekty vadovo karjeros modeliu (zr. Paveikslg nr. 2).
Todel, sugretinus teorinéje dalyje iSanalizuotus projekty vadovo karjeros aspektus, bei pasitelkiant

minéta modelj, empirinio tyrimo analizés atlikimui pasirinkta pateikta metodika:
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Teoriné dalis

Projekty vadovo
karjeros j$sakiai
lyties aspektu

Projekty vadovo Projekty vadovo
kompetencijos karjera lyties aspektu

Projekty vadovo karjeros faktoriy nustatymo metodai, vertinant lyCiy aspektu

Projekto valdymo
iSSukiai/karjeros
iSSdkiai lyties
aspektu

Projekty vadovo
karjeros jéjimo
barjerai lyties
aspektu

Karjeros galimybés/
karjeros plétros fazé
lyties aspektu

Projekty vadovo
karjeros modeliai
organizacijoje

Pav 5 Magistro baigiamojo darbo metodikos planas (sudaryta autoriaus)

Kaip matoma pateiktame modelyje, pirmoje dalyje buvo atlikta teorin¢ analize, jvertinant
projekto vadowvui reikalingas kompetencijas, karjeros formavimo kelia, vertinant lyties aspektu, taip pat,
su kokiais karjeros i8Siikiais susiduria projekty vadovai, bei §io faktoriaus vertinimas ly¢iy aspektu.
Grindziant teorine analize ir remiantis teoriniu modeliu, nusakanciu projekty vadovo karjeros veiksnius,
i§skirstytos kategorijos, lemiancios projekty vadovo karjeros sekme. Empirinio tyrimo metu, remiantis
minétu modeliu, iSsiaiSkinama konkrecios asmeninés savybes, reikalingos darbuotojui, norin¢iam biiti
pastebétu projekty valdymo srityje, véliau jvertinimas patirties poreikis Sioje sferoje, analizuojamos
vidinés organizacijos charakteristikos ir galimi karjeros modeliai. Toliau démesys skiriamas asmeninéms
projekto vadovo savybéms jvertinti bei analizuoti jas ly¢iy aspektu, kurios 1émé pasisekimg projekty

valdyme.
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Lentelé 4 Anketos klausimy susiejimas, remiantis modelio dedamosiomis dalimis

(sudaryta autoriaus)

Modelio

dedamosios/veiksniai

Susieti anketos klausimai

Projekty vadovo
karjeros modeliai

organizacijoje

Ar Jusy imongje yra aiSkus projekty valdymo karjeros modelis?

Kokio dydzio komanda Jisy jmonéje sudaro projekty valdymo skyriy?
Ar projekty valdymo komandoje daugiau vyry, ar motery?

Ar pries pradédami dirbti projekty valdyme siekéte Sios karjeros?

Ar projekty valdymas buvo planuota jusy karjeros kryptis?

Projekty vadovo
karjeros j¢jimo barjerai

Iyties aspektu

Kaip manote, kurios savybés padéjo Jums gauti darba projekty valdyme?
Ar Jums yra teke valdyti projekty valdymo komanda?

Ar Jums yra teke buti projekty komandos dalimi?

Ar Jums yra teke dirbti projekty valdyme kitoje srityje, kitoje firmoje?

Karjeros galimybés/

karjeros plétros faze

Ivertinkite savo gabumus ir kompetencijas?

Kaip manote, kurios savybés yra svarbios Jusy darbe?

Ar Jus pakilote karjeros laiptais projekty valdymo srityje?
Ar JGs turite pavaldiniy projekty valdymo skyriuje?

Iyties aspektu o | TR
Ar Jisy jmonéje yra galimybeé kilti karjeros laiptais projekty valdymo
srityje?
Ivertinkite, su kokiais i$Sukiais susiduriate projekty valdyme?

Projekto valdymo
18Sukiai/karjeros

i88tkiai lyties aspektu

Ar Jus turite galimybe priimti sprendimus ir laisvai valdyti projekta darbo
metu?

Ar Jus privalote duoti ataskaitas aukStesnio rango vadovams apie projekto
atlikimo eiga savo jmonéje?

Ar projekto pabaigoje gaunate griztamajj rysj i susijusiy Saliy apie projekto
eiga?
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Ar projektali, su kuriais dirbate Jums visada suprantami?

Ivertinkite, su kokiais neigiamais aspektais susiduriate projekty valdyme?

Pateiktoje lenteléje (Zr. lentelé nr. 4) galima matyti, kaip empirinio tyrimo klausimyno klausimai
yra siejami su sudaryto empirinio tyrimo modeliu. Siekiant patikrinti visas modelio dedamasias dalis.
Klausimai buvo suskirstyti j keturias skirtingas grupes ir apémé Sias modelio kategorijas: projekty

vadovo karjeros modelius organizacijoje, projekty vadovo karjeros j€jimo barjerus lyties aspektu,

VW —

Pateiktoje lentel¢je (zr. lentelé nr. 4) galima matyti, kaip empirinio tyrimo klausimyno klausimai
yra siejami su sudaryto empirinio tyrimo modeliu, kuris sudarytas remiantis anks¢iau nagrinétais
literatiros Saltiniais ir kity autoriy atliktais darbais, projekty vadovo karjeros tema. Siekiant patikrinti
visas modelio dedamasias dalis, klausimai buvo suskirstyti j keturias skirtingas grupes ir padengé Sias
modelio kategorijas: projekty vadovo karjeros modelius organizacijoje, projekty vadovo karjeros jéjimo

VW —

aspektu.

Pasirinktas kiekybinis empirinis tyrimas, kuris padeda analizuojant gauti objektyvius ir realius
duomenis skaiciy ir procenty iSraiska (Kardelis, 2002). Kiekybinis tyrimas, tai strukttirizuotas mokslinis
tyrimas, remiantis iskeltomis hipotezémis ir jy tikrinimu statistinés analizés bidu (Kardelis, 2005). Siame
darbe naudojami statistinés duomeny analizés paketai, padedantys gautus kiekybiniuis duomenis
apdoroti statistiSkai ir gauti reikiamg iSraiSka hipotezés tikrinimui. Paties tyrimo metu siekiama
empiriskai patikrinti, kokios savybés padeda projekty vadovams pradéti ir plétoti savo karjera projekty
valdymo srityje, taip pat, i$siaikinti, ar yra ly¢iy atskirtis ir skirtingas poziiiris j vyriskos ir moteriskos
lyties projekty vadovus. Kiekybinio tyrimo duomenys, juos apdorojus statistiSkai, padeda atsakyti |
klausimus, ar egzistuoja projekty vadovo karjeros modeliai Lietuvos organizacijose, kokie faktoriai lemia
projekty vadovo karjeros kitimg, kokie galimi i$§tikiai ir barjerai minétoje sferoje. Tam, kad buity gauti
i§samis tyrimg apibendrinantys duomenys, buvo pasirinkta atlikti anketines apklausas ir duomenis rinkti

nuotoliniu anketiniu biidy, respondentams siunciant parengtg klausimyng.

Empirinis tyrimas atliktas 2017 mety lapkricio - gruodzio ménesiais. Apklausa buvo vykdoma

klausimyng pateikiant ,, Google Forms” platformoje ir platinant ja elektroniniu pastu Lietuvos jmoniy
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projekty vadovams, jy komandos nariams bei jmonéms, kurie turi projekty valdymo skyriy. Gauti
rezultatai buvo suvedami j ,, Google sheets” formatg ir véliau apdorojami statistinés duomeny analizés

programomis Excel bei SPSS 17.0.

Tyrimo imtis. Tam, kad biity atsirinkti respondentai, buvo pasitelkta determinuotos imties
klasifikacija ir naudojama patogumo imtis (Zikiené, 2013). Patogumo imtis formuojama remiantis
asmeninémis nuostatomis bei samprotavimais, o respondentai, pasiekti tyrimo metu, parenkami
atsitiktinai. Nors, anot Zikienés (2013), pagrindinis tokio metodo trikumas, jog néra garantijos apie
pasiekty respondenty atstovavimg tikslinei auditorijai, $io tyrimo metu apklausa buvo siunciama
pasirinktoms jmonéms i$ turimy asmeniniy kontakty, kuriose buvo zinoma apie projekty vadovy ir
projekty skyriy buvimg. Tyrimo metu apklausa siysta 11 Lietuvos imoniy, kuriy darbuotojy bendra
populiacija gavosi 4746 zmoniy (duomenys gauti i8 rekviztai.lt), o bendra tyrimo imtis, dirbanti projekty
valdyme yra 337 zmonés. Remiantis imties dydzio skai¢iuoklés jrankiu ,,Raosoft”, ir nagrinéty autoriy
(Kardelis, 2005; Zikiené 2013) nurodytomis lygtimis, buvo nustatyta, jog tyrimo imtis turi susidaryti i$
235 respondenty (kai pasitikéjimo koeficientas yra 95%, o leidziama 6% paklaida), kad statistiniai

duomenys biity reprezentatyvis ir statistiSkai reikSmingi.

Tyrimo duomeny analizé ir statistinis apdorojimas. Tam, kad biity nuosekliai ir i§samiai
istirti projekty vadovy karjeros veiksniai, barjerai ir modeliai ly¢iy aspektu, buvo naudojama keli
statistinés duomeny analizés programy paketai. Pirmiausia, tam, kad buty patikrintas empirinio tyrimo
klausimyno patikimumas ir surinkty statistiniy duomeny priimtinumas, buvo pritaikyta Kronbacho a
koeficiento metodas. Teorijoje apraSoma, jog Kronbacho o verté svyruoja nuo 0.9 iki 0.5, tam, kad
klausimyno klausimai buty priimtini ir patikimi. Kronbacho a verté artima 0.9 parodo labai dideli
patikimuma, o a koeficientas, artimas 0.5 yra laikomas sunkiai patikimu. Toliau buvo naudojama
apraSomoji statistika nagrinéjant gautus duomenis ir jy pasiskirstymg pagal demografinius duomenis
(Iytis, amzius, darbo patirtis), taip pat, tirta koreliacija tarp dviejy kintamyjy, naudojant Spearmano

koreliacijos statistinj metoda.

Apibendrinant, Sioje darbo dalyje pateikiama projekty vadovy karjeros veiksniy metodologija.
Empirinio tyrimo modelis sudarytas, remiantis nagrinéta literatiura ir kity autoriy darbais, suskirstant
empirinj tyrimg | keturias pagrindinines dalis: projekty vadovo karjeros modelius organizacijoje,

projekty vadovo karjeros jéjimo barjerus lyties aspektu, karjeros galimybes lyties aspektu bei projekto

vy o—
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- anketiné apklausa, duomeny rinkimui. Duomeny analizei ir statistiniam apdorojimui naudojami

statistinés duomeny analizés paketai.
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4. PROJEKTU VADOVO KARJEROS VEIKSNIU EMPIRINIO TYRIMO
REZULTATU ANALIZE

Projekto vadovo karjeros veiksniy kiekybinis empirinis tyrimas buvo atlickamas lapkri¢io-gruodzio
meénesiy periodu. Kaip jau buvo minéta darbe anksciau, sudarytos anketos buvo platinamos nuotoliniu biidu,
klausimyna pateikiant ,,Google Forms” paskyroje ir siunciant elektroniniu pastu numatyty jmoniy projekty
skyriaus vadovams bei vadybininkams. Tyrimo metu buvo svarbu empiriskai i$siaiskinti, kokie pagrindiniai

ly¢iy aspektu.

Atsakymai gauti i§ 296 respondenty, kurie véliau buvo performatuoti j Excel ir SPSS 17.0 statistinéms
duomeny analizés programoms tinkamus formatus. Klausimy, su 5 baly Likerto skale atsakymai buvo

koduojami nuo 1 iki 5, kur 1 reiske visiskai nesutinku, o 5 - visiSkai sutinku.

Empirinio tyrimo klausimyno vidinis nuoseklumas. Tam, kad biity patikrintas anketos klausimuose
esanciy skaliy patikimumas, buvo tikrinamas vidinis klausimyno nuoseklumas, pasitelkiant Kronbacho o

koeficientg, aprasyta anks¢iau (zr, p. 42). Naudojantis SPSS programa buvo sudarytos trys skaliy

CV W —

projekto vadovo darbo aspektus.

Lentelé 5 Kronbacho a testas klausimyno skaléms

Klausimyno skalés pavadinimas Skalés teiginiy skaicius, N [ Kronbacho a koeficientas
Projekto vadovo savybés ir kompetencijos | 8, 8, 11 0.856
Projekto vadovo issukiai 7 0.708
Projekto valdymo neigiami aspektai 14 0.902

Atlikus Kronbacho a testg ir gavus koeficientus buvo patikrintas vidinis klausimyno skaliy nuoseklumas,
kuris parodé, kad visy skaliy Kronbacho a koeficientas virsSija 0,7, kas pasak Piikéno (2009) parodo, jog
patikimumas yra priimtinas. Skaliy koeficiento pasiskirstymas yra projekto vadovo savybéms ir
kompetencijoms - 0,856; projekto vadovo isstkiai - 0,708; bei projekto valdymo neigiami aspektai - 0,902.
Atlikus tyrima buvo pastebéta, jog skalés su daugiau teiginiy turi aukStesnj Kronbacho a koeficienta, vis
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délto visy skaliy dispersija yra panasi, todél klausimyno validumas yra tinkamas toliau atlikti statisting

analizg.

4.1 Demografiniai respondenty duomenys.

Visy pirma buvo buvo istirti 296 respondenty demografiniai duomenys ir i$siaiskinta, kokioms lyties,

amziaus grupéms apklaustieji priklauso, kokias pareigas uzima ir koks jy darbo stazas bei patirtis.

Lytis

= Moteris = Vyras

Pav 6 Respondenty lytis
IStyrus pagrindinius respondenty demografinius rodiklius paaiskéjo, jog 53% (N=158) apklausoje
dalyvavusiy zmoniy buvo moterys ir 47% (N=138) vyrai (zr. Pav. 6). Apklaustyjy lyties pasiskirstymas néra
statistiSkai reikSmingas, kadangi skiriasi tik 6%, todél analizuojant statistinius rodiklius abiejy lyciy

statistiniai rodikliai bus vertinami lygiagreciai.

AmiZius

3%

0 19-25 = 26-35 w3645 m=46-55

Pav 7 Respondenty amzZius
IStyrus respondenty amziy paaiskéjo, jog apklausoje dalyvave projekto vadovai ir vadybininkai yra

salyginai jauno amziaus (Zr. Pav. 7). Didziausia respondenty dalis priklausé 26-35 mety amziaus grupei -
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57%, antra pagal diduma 19-25 mety grupé - 21%, 19% apklaustyjy buvo 36-45 mety amziaus grupéje ir

tik 3% respondenty pazymeéjo esg vyresni nei 46 m.

Tikrinant, kaip ly¢iy atzvilgiu yra pasiskirséiusios respondenty uzimamos pozicijos, matoma, jog
daugiausiai atsakiusiyjy uzima projekty vadovo pozicija, 1§ kuriy net 76 moterys ir 46 vyrai. Didziausia
atsakiusiyjy vyry dalis pazymeéjo, jog uzima kitokia, su projekty valdymu susijusig pozicija. Nemaza dalis
respondenty, 20 vyry ir 34 moterys dirba projekty vadybininkais ir tik nedidelé dalis respondenty uzima

vyresniojo ar jaunesniojo projekty vadovo pozicijas.

L T ——v L
Projekty vadovas 4k 75
Projekty vadybininkas SS—--— o
Vyresnyss projekty vadovas .

Jaunesnysis projekiy vadovas S—

o }
=
[
= )
A
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A
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A
[=3]
[
A
A
n ]
A

mVyras = Moteris
Pav 8 Uzimama pozicija projekty valdyme ly¢iy atzvilgiu
Atlikus uzimamos pozicijos lyties atzvilgiu analize¢ buvo svarbu patikrinti, ar vis délto egzistuoja kokia

nors atskirtis tarp pozicijos, kurig uzima respondentas ir jo Iyties. Sio klausimo patikrinimui buvo pasitelktas

Spearmano korealiacijos koeficientas (zr. Lentelé nr. 6)

Lentelé 6 Spearmano koreliacija lyties rodiklio ir profesijos rodiklio rySio tikrinimui

Jisy lytis: | Jadsy profesija:
Spearman's rho Jisy lytis: Correlation Coefficient 1.000 .072
Sig. (2-tailed) . .216
N 296 296
Jisy profesija: Correlation Coefficient .072 1.000]
Sig. (2-tailed) .216
N 296 296
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Atlikus Spearmano koreliacijos patikrinimg, nebuvo rastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp dviejy
demografiniy rodikliy: respondenty lyties ir repondento pozicijos, kadangi p reikS§mé didesné uz 0,05
(p=0.216), o koreliacijos koefientas silpnas ir lygus 0,072. Vadinasi, uzimama pozicija nepriklauso nuo to,

kokios lyties yra darbuotojas.

Toliau buvo tikrinama patirtis darbo rinkoje lyCiy atzvilgiu. Stebint bendra tendencija paaiskéja, jog vyrai
projekty valdymo darbo rinkoje turi ilgamete patirtj, tuo tarpu didzioji dauguma motery dirba kiek trumpesnj
perioda. Didziausia 36% respondenty grupé priklauso 4-8 metus dirbantiems, i§ kuriy net 54 moterys ir 52
vyrai. 24% visy atsakiusiyjy darbo rinkoje dalyvauja 1-3 metus, i$ kuriy net 50 motery ir tik 22 vyrai. Ly¢iy
atskirtis labai juntama stebint ilgamete patirtj. IS 16-25 metus dirban¢iy Zmoniy net 28 vyrai, 0 tik 8

moteriskosios lyties atstovés

Patirtis darbo rinkoje lyciy atZvilgiu
Virs2s m. EEEEEE G

16-25 I 17

.15y I ¢

34
T ——————
13 E—— 7 o

ki l-eriy mery HEEE S

0 10 20 30 40 50 &0

W Vyras W Moteris

Pav 9 Patirtis darbo rinkoje lyties atzvilgiu

Tam, kad biity geriau suprasta, kaip turima darbo patirtis siejasi su projekty valdymu, buvo nustatyta,
kokia darbo patirtis respondentams biidinga biitent projekty valdymo rinkoje. Didziausia respondenty grupé,
net 44%, priklauso 1-3 metus dirbantiems projekty valdymo pozicijose. Atlikus $ig analiz¢ paaiSkéjo, jog
respondentés moterys projekty valdymo darbo rinkoje dalyvauja kiek trumpiau (iki 8 mety), tuo tarpu dalis

vyry $iose pozicijose patirt] skaiciuoja net iki 25 mety.
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Patirtis projekty valdyme lyciy atzvilgiu
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Pav 10 Patirtis projekty valdyme lyties atzvilgiu

Apibendrinant, nors literatiiros ir teorinés dalies analizéje kiti autoriai neretai pabrézdavo, jog moterys
projekty valdyme karjerq pasiekia sudétingiau ir joms egzistuoja jvairiis barjerai, demografiniy rodikliy
statistiné analizé parode kitokius duomenis. Apklausoje dalyvavo beveik vienoda dalis jauno amZiaus vyry
ir motery, kurie tiek darbo patirties tiek uzimamos pozicijos atzvilgiu yra pasiskirste panasiai. Atlikta
Spearmano koreliacija parodé, jog néra statistiSkai reiksmingo rySio tarp apklausos dalyviy Iyties ir
uzimamos profesijos, todél tiek moterys, tiek vyrai Lietuvoje turi lygias galimybes pradéti karjerq projekty

valdymo srityje.

4.2 Projekty vadovo karjeros modeliai organizacijoje
Remiantis sudarytu empirinio tyrimo modeliu (Zr. paveiksla nr. 4) toliau nagrinéjami projekto vadovo
karjeros modeliai organizacijoje. Pirmiausia, tam, kad biity palygintos karjeros galimybés jmonéje lyciy
atzvilgiu, naudotasi SPSS programos apraSomosios statististikos funkcija ,,kryzminé lentelé (ang. cross

tabulation).
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Projekty karjeros modelis jmonéje
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Pav 11 Projekty karjeros modelis jmonéje

Paklausus respondenty ar jy jmonéje egzistuoja projekty karjeros modelis (zr. Pav 11), 172 respondentai
atsakeé, jog struktiirizuotas karjeros modelis neegzistuoja. Respondenty atsakymai ly¢iy atzvilgiu pasiskirsté
tolygiai, tiek apklausoje dalyvave vyrai, tiek apklausos dalyvés moterys panaSiai identifikavo karjeros

modelio nebuvima.

Projekty valdymo skyriaus komandos dydis

vird 10 fmoniyy  ES— 115

5-10 fmony NEEEGEG— 0

2-4 imonés SL%ST%
1imogus W S
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
B Vyras Moteris

Pav 12 Projekty valdymo komandos dydis
Veliau respondenty buvo klausta, kokio dydzio komanda yra bidinga jy projekty valdymo skyriuje.
Atlikus rezultaty tyrima paaiskéjo, jog didZiausia grupe (57% motery ir 54% vyry) sudaro komandos i§ 2-4
zmoniy (Zr. Pav. 12). Maziausiai abiejy ly¢iy respondenty dirba po vieng (9% vyry ir tik 3% motery).

Analizuojant komandos sudétj ly¢iy atzvilgiu, paaiskéjo kiek netikéti rezultatai: 126 moteriskos lyties
respontentés nurode¢, jog jy komandos sudéyje yra daugiau motery, o 106 vyriskos lyties respondentai

nurode, jog jy komandoje vyrauja vyriskos lyties atstovai.
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Komandos sudetis lyciy atzvilgiu
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Pav 13 Projekty valdymo komandos sudétis ly¢iy atzvilgiu

D¢l atrasto keisto rySio projekty valdymo komandos sudétyje ly¢iy atzvilgiu, buvo svarbu patikrinti, ar
egzistuoja statistiskai reik§mingas rySys tarp komandos sudéties ir respondenty lyties. Buvo atliktas

Spearmano koreliacijos testas.

Lentelé 7 Spearmano koreliacija lyties rodiklio ir komandos lyties rodiklio rySio tikrinimui

Ar projekty
valdymo
komandoje
daugiau vyry,

Jisy lytis:  |ar motery?

Spearman'’s rho Jisy lytis: Correlation Coefficient 1.000 .566"
Sig. (2-tailed) . .000
N 296 296
Ar projekty valdymo Correlation Coefficient .566" 1.000
nandoje daugiau vyry, ar Sig. (2-tailed) 000
tery?
N 296 296

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

Atlikus Spearman‘o koreliacija buvo atrastas statistiSkai reik§mingas rySys tarp respondento lyties ir
komandos sudéties ly¢iy atzvilgiu, kadangi gauta p reikSmé yra maziau uz 0,05 (p=0.000), o koreliacijos
koeficientas lygus 0,566. Gautas rySys néra labai stiprus, taciau statstiSkai reikSmingas rySys parodo, kad

projekto vadovo lytis i$ tiesy lemia, kokios lyties komandos nariai dirbs kartu su juo.
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Toliau empirinio tyrimo metu buvo aiSkinamasi, ar pradédami dirbti projekty valdyme respondentai sické
Sios karjeros. Tiek vyriskos lyties respondentai (86) tiek moteriskos lyties respondentés (106) nurode, kad

karjeros sgmoningai nesieke ir jsidarbinimas projekty valdymo sferoje greiciau buvo atsitiktinis veiksnys.

Projekty valdymo karjeros siekimas
Taip | EE
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0 20 40 &0 B0 100 120

W Vyras Moteris

Pav 14 Karjeros siekimas projekty valdymo srityje
Panasus rezultatai buvo gauti ir aiSkinantis ar projekty valdymas buvo planuota karjeros kryptis.
Duomeny analizés metu paaiskéjo, kad 192 respondentams, lyCiy atvzilgiu pasiskirs¢iusiems tolygiai,

projekty valdymas buvo neplanuota karjeros kryptis.

Projekty valdymas planuota karjera

ne . 22 106
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Pav 15 Projekty valdymas. Karjeros planavimo veiksnys

Po atliktos statistinés analizés ir apibendrinant projekty vadovo karjeros modelius organizacijoje,
galima teigti, kad kol kas Lietuvos jmonése karjeros modeliai projekty valdymo srityje néra daznas
reiskinys, o projekty vadovai ir vadybininkai Sig profesijq pasirenka atsitiktinai, jos is anksto neplanuodami
ir karjeros Sioje srityje nesiekdami. Svarbu pabrézti, jog vienos Iyties projekto vadovai yra linke dirbti su
tos pacios Iyties komandos nariais, kadangi atlikus Spearmano koreliacijos testq rastas statistiskiai
reikSmingas rysys, vadinasi, priklausomai nuo to, kokios lyties yra projekto vadovas, greiciausiai jo

pavaldiniai bus tos pacios Iyties projekto vadybininkai.
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4.3 Projekty vadovo karjeros jéjimo barjerai lyties aspektu
Remiantis empirinio tyrimo modeliu, antra klausimy grupé buvo skirta istirti projekty vadovo karjeros
barjerus, atsirandancius pacioje karjeros pradzioje ir neretai galincius tapti kertiniais, norint prisijungti prie
projekty valdymo sferos. Mokslinés literatiiros analizés metu, iSrySkéjo désningumai darbuotojy atrankos
metu, kuriy metu egzistuoja koreliacija tarp darbuotojo pasirinkimo ir jo lyties (Bosak ir Szceny, 2011;

Pinto ir kt. 2016). Tyrimo metu siekta patikrinti ar panasi koreliacija egzistuoja ir Lietuvoje.

Svarbiausios savybés gaunant darbg projekty valdyme

Atsskomybe I 4.55
Pareigngumas I 430
Komunikabilumas I 4.28
Kriziy vaidymas I 4.09
Patirtis I 537
Rekiama patirtiskitoje Sityje GG .36
Asmennigi nsic I 2.58
IZsilavinimas projekty valdyme I 250

LL1] 1.00 2.00 5.00 4.00 5.00
Pav 16 Svarbiausios savybés norint gauti darba projekty valdyme
Tiriant savybes, kurios padeda gauti darba projekty valdyme (zr. Pav 16) buvo jvardinta atsakomybé
(4,55 balai), pareigingumas (4,39 balai) ir komunikabilumas (4,28 balai) drauge su gebéjimu valdyti krizines
situacijas (4,09). Patirtis projekty valdyme ir kitose srityse buvo jvertintos kaip vidutiniskai reikalingos
savybés (3,3 balai). Tuo tarpu asmeniniai rySiai ir iSsilavinimas projekty valdymo sferoje vertinti kaip

maziausiai svarbus ir siekia vos 2,5 balus.
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Patirtis projekty komandos valdyme
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Pav 17 Patirtis projektu komandos valdyme
Respondenty buvo klausiama, ar prie§ pradedant darba esamoje imonéje jie tur¢jo patirties valdant
projekto komanda kitoje jmonéje (Zr pav 17). Tiek respondentai vyrai (82), tiek respondentés moterys (90)
nurodé, jog praeitame darbe turé¢jo galimybe valdyti projekty komanda. Galima daryti i§vada, jog tam, kad
biity prisijungta prie projekty valdymo komandos, yra naudinga turéti buvusios patirties komandos valdyme,

taCiau tai néra statistiSkai reikSmingas rodiklis, kadangi atsakymai pasiskirst¢ gana tolygiai.

Patirtis dirbant projekto komandoje
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Pav 18 Patirtis dirbant projekto komandoje

Dar vienas svarbus veiksnys, tiriamas empirinio tyrimo metu, tai patirtis dirbant kaip projekto komandos
dalis (zr. Pav 18). Abiejy ly¢iy respondentai beveik vienbalsiai nurodé, jog jiems yra teke buti projekty
komandos dalimi dirbant ankstesniame darbe (132 vyrai; 150 motery). IS to galima daryti iSvada, jog
ankstesné patirtis, dirbant komandos viduje ir kuruojant projekta drauge su kitais projekto vadovais yra
vertinga patirtis, kuri gali padéti jveikti barjerus karjeros pradZioje, prisijungiant prie naujos projekty

komandos.
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Patirtis dirbant projekty vadovu
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Pav 19 Patirtis dirbant projekty vadovu

ISsiaiskinus, jog pries tai turéta patirtis projekty valdyme galéjo biiti vienas i§ sékmés faktoriy, lemianciy
prisijungima prie dabartinés respondenty jmonés, buvo svarbu patikrinti, ar patirtis projekto vadovo pozicija
irgi turi jtakos. Vis délto, iStyrus empirinio tyrimo rezultatus paaiskéjo, jog 92 respondentés moterys tokios
patirties néra turéjusios ir tik 66 atsakiusiosios prie$ tai yra buvusios projekty vadovémis. Tuo tarpu 72
respondentai vyrai projekty vadovo patirties tur¢jo, o 66 vyriskos lyties respondentai projekty vadovais néra
dirb¢. Tokie rezultatai, palyginti su anks¢iau nagrinétas demografiniais rodikliais atskleidzia, jog vyrai kiek
anksciau ir jaunesniame amziuje pasiekia projekty vadovo pozicija, todél keisdami darbg Sioje sferoje jau

turi naudingos patirties vadovavimo srityje.

Apibendrinant projekty vadovo karjeros jéjimo barjerus Ilyties aspektu, pastebéta, jog svarbiausios
savybes, kurios padeda pradéti karjerg projekty valdyme yra atsakomybé bei pareigingumas, vis délto,
esminis faktorius, lemiantis prisijungimqg prie projekto valdymo komandos yra patirtis. Reiksmingiausia
patirtis yra bendroji, jgauta binantkaip projekto komandos dalimi. Tyrimo metu nebuvo rasta koreliacija

tarp respondenty Iyties ir jy jéjimo | projekto vadovo pozicijg.

4.4 Karjeros galimybés/ karjeros plétros fazé lyties aspektu
Mokslinés literatiiros analizés metu buvo atrastas rySys tarp projekty vadovo lyties ir jo turimy karjeros
galimybiy. Pasak Hendersono ir kity autoriy (2010) atlikto tyrimo, moterys projekty vadovés turéjo maZziau
komandos nariy ir 1.5 karto mazesn¢ galimybe valdyti didelés finansinés apimties projektus. Vélesniame
empirinio tyrimo etape buvo tirta projekto vadovo karjeros galimybeés ir karjeros plétra, vertinant §j veiksnj
lyties aspektu. Pirmiausia respondenty buvo praSyta jvertinti, kokios yra svarbiausios kompetencijos ir

gabumai, reikalingi karjeros plétrai projekty valdymo srityje (Zr. Pav 20).
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Gabumai ir kompetencijos

Asgreitaiir efektyvisi prendiiv problemas [ : @
Turiu analtiny gabumy, moku analizuctireutatus [ : 17
Suprantu ir Bmanau rinkg, kuricje dirbu [ : 16
Gebu adminstructiprojektus [N : O
Esu stiprus yderis | - 7
Turiu daug gyvenimiskos patities, kurg takau savo darbe [ : &+
Moku naudotis jvairias jrankiaks, (1T, analiikos, finansy) T EY
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Pav 20 Projekto vadovo gabumai ir kompetencijos

Pagrindinés savybés, kurias nurodé respondentai, kaip svarbias karjeros plétrai: vidutini$kai 4,22 balais
jvertintas greitas ir efektyvus problemy sprendimas, 4,17 balais jvertinti analitiniai gabumai ir rezultaty
analizé, o 4,16 balais jvertintas rinkos, kurioje yra dirbama, iSmanymas. Nemaza dalis respondenty aukstu
balu (4,03 balai) jvertino gebé¢jima administruoti projektus. Siek tiek maziau vertinamos lyderio savybés,

gyvenimiSka patirtis ir gebéjimas naudotis jvairiais jrankiais darbe.

Svarbiausios savybe darbe

Atsskomybe I 455
Komunikabilumas I .45
Komandins darbas I .40
Logika e 3R
Racionalumas e £ 36
Kriziy valdymas s < 52
Kantrybe e < 18
Koordinacijia s - (5
Praktka projekty valdyme I 5 55
Lojalumas jmonei I 575
IZsilavinimas projekty valdyme I (' E6

.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
Pav 21 Svarbiausios savybés projektu valdyme
Paprasius respondenty identifikuoti pagrindines projekty vadovo savybes (zr. Pav 21), reikalingas
sékmingai karjeros plétrai, 4,59 balais jvertinta atsakomybés svarba, 4,45 balais jvertintas

komunikabilumas. Kaip labai svarbi savybé nurodyta logika (4,38) bei racionalumas (4,36), kartu su kriziy
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valdymo savybémis (4,32). Siek tiek maZziau svarbiomis savybémis jvardintos kantrybé (4,18 balai),
koordinacija (4,06), praktika projekty valdyme (3,85) ir lojalumas jmonei (3,75). Kaip maziausiai svarbi

savybé nurodytas iSsilavinimas projekty valdymo srityje (2,86 balai)

Pavaldiniai projekty valdyme
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Pav 22 Pavaldiniai projekty valdyme

Norint nustatyti ar karjeros plétros eigoje atsiranda galimybé turéti pavaldiniy ir kokia atskirtis atsiranda
vertinant tai lyCiy atzvilgiu, gauti rezultatai rodo, jog kylant karjeros laiptais didzioji dalis respondenty (88
vyrai ir 88 moterys) nurodo turintys pavaldiniy savo projekty valdymo komandoje. Tac¢iau moteriskos lyties
respondenciy atsakymai pasiskirste beveik tolygiai, tod¢l galima daryti i§vada, jog vyrai karjeros eigoje

komandai vadovauja daZniau ir daugiau jy turi pavaldiniy, lyginant su moterimis.

Galimybe kilti karjeros laiptais
Taip _m:ll:

ve I = .

20 40 &0 B0 100 120

L=

m Vyras Moteris
Pav 23 Galimybé Kkilti karjeros laiptais projekty valdyme, esamoje jmonéje

Tiriant ar apklaustieji mato galimybes kilti karjeros laiptais, pastebéta, jog tiek vyrai tieck moterys

teigiamai vertina tokias galimybes ir 110 tyrimo dalyviy vyry bei 104 respondentés moterys mato ateities
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plétra savo imonéje. Vis délto, tarp pazyméjusiy, jog tokiy galimybiy néra, vertinant lyties aspektu, matoma

atskirtis, jog daugiau motery susiduria su ,,stikliniy luby” efektu ir ateityje karjeros plétros nemato.

Mokslinéje literatiiroje, nagrinétoje teoringje darbo dalyje, buvo iSsiaiskinta, jog pasaulyje egzistuoja
ly¢iy nelygybé karjeros galimybiy atzvilgiu, todél buvo svarbu patikrinti, ar egzistuoja statistiskai
reikSmingas rySys tarp apklausoje dalyvavusiy projekto vadovy ir vadybininky lyties bei galimybés jiems
Kilti karjeros laiptais.

Lentelé 8 Spearmano koreliacija lyties rodiklio ir galimybés kilti karjeros laiptais rodiklio
rySio tikrinimui

Correlations

Ar Jasy jmonéje
yra galimybé Kilti

karjeros laiptais

projekty valdymo
Jasy Iytis: [srityje?
Spearman's rho Jasy lytis: Correlation Coefficient 1.000 -.155"
Sig. (2-tailed) . .008
N 296 296
Ar Jasy jmonéje yra galimybé Correlation Coefficient -.155" 1.000
kilti karjeros laiptais projekty Sig. (2-tailed) 008
valdymo srityje?
N 296 296

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

Atlikus Spearman‘o koreliacijos testg ir iSanalizavus gautus rezultatus pastebétas statitiSkai reikSmingas
rySys tarp galimybés kilti karjeros laiptais ir apklausos dalyviy lyties, kadangi gauta p reiSmé yra mazesné
uz 0,05 (p=0.008), o koreliacijos koeficientas -0,115, gautas rySys yra silpnas, tac¢iau egzsituoja. Todél,

galima teigti, kad projekto vadovo ar vadybininko lytis i$ tiesy turi jtakos jo tolimesnei karjerai.

Istyrus karjeros galimybes ir karjeros plétros faktorius paaiskéjo, jog svarbiausios savybés, padedancios
jmonéje kilti projekto vadovo karjeroje yra atsakomybé, pareigingumas bei kitos savybés, padedancios
projekto valdyme ir sklandzios eigos uztikrinime. Atliekant tyrimq, pastebéta nedidelé lyciy atskirtis,

kadangi vyriskos Iyties atstovai Siek tiek greiciau ir dazniau turi pavaldiniy projekto valdymo sferoje, taip
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pat, jie dazniau pastebi galimybe kilti karjeros laiptais. Taip pat, gautas Spearmano koreliacijos
koeficientas identifikuoja statistiskai reiksmingq rysj tarp respondento lyties ir galimybés kilti karjeros

laiptais projekty valodymo srityje.

4.5 Projekto valdymo karjeros isSiikiai lyties aspektu

Galiausiai Siame darbe, remiantis empirinio tyrimo modeliu buvo tirta projekto valdymo karjeros issukiai
ir jy atskirtis ly¢iy aspektu. Mokslinés literatiiros analizéje iSryskéjo moteriSkumo koreliacija su nekopetencija.
Buvo isskirti dél iSankstinio nusistatymo kylantys barjerai, kuriuo daugiausiai patiria moterys projekty
vadovés. Apklausos metu, siekta patikrinti mokslinés literatiiros analizés rezultatus. Respondentams buvo
uzduoti klausimai, kurie padeda jvertinti galimus sunkumus ir neigiamas patirtis, su kuriomis susiduria

apklausos dalyviai, dirbdami projekty valdymo srityje.

I580kiai

Trumpas projekto alikimo aikas  [INIEINGGNGNGNN S99
Sudetingas projektas [N -G

Nenumatyti nesklandumai is kity su projektu
susjusiy Saliy

I 3,73
Per maa komanda IS 47
nformacijosstoka GGG G52

Griftamojo rySio trikumas |GGG .31

Savarankiskumo stoka priimant sprendimus RGN - G5

YW —

Pav 24 IsSikiai projekty valdymo srityje
Paprasius tyrimo dalyviy jvartinti, kokie yra pagrindiniai su projekto valdymu susij¢ i8Sukiai,
balais. 3,86 balais jvertintas projekto sudétingumas. Nenumatyti nesklandumai, kuriuos sukelia kiti su
projektu susije Zmonés (tiekéjai, klientai) jvertinti 3,73 balais. Maziausiai nesklandumy kelia
savarankiskumo stoka, kuri jvertinta tik 2,85 balais. Grjztamojo rySio trilkumas ir bendra informacijos

stoka jvertinti vidutiniSkai, po 3,3 balus.
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Galimybé priimti sprendimus ir laisvai valdyti
projekta

- T 1:0
ap 114
ne NN 18

0 20 40 60 80 100 120 140
mVyras = Moteris
Pav 25 Galimybé priimti sprendimus ir laisvai valdyti projekta
Buvo svarbu patikrinti, ar yra lyties atskirtis priimant sprendimus ir valdant projekts. Atlikus
rezultaty analize buvo atrasta, kad tiek tyrime dalyvave vyrai (120 atsakymy) tiek ir moterys (114
atsakymy) turi galimybe laisvai priimti sprendimus ir valdyti projekta be priezitiros. Vertinant procenty
atzvilgiu, didesné dalis vyry respondenty tokig galimybe turi, o motery procentiné atskirtis yra mazesné,

vis délto, tai néra reikSminga statistika, kad bty galima jvardinti ly¢iy atskirtj sprendimy priémime.

Ataskaitas aukstesnio rango vadovams

B5%
I 25
Me 153
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% B0% 00%

mVyras m Moteris
Pav 26 Ataskaity teikimas aukStesnio rango vadovams

Vertinant tyrimo dalyviy savarankiSkuma buvo klausiama, ar jie privalo teikti ataskaitas aukStesnio rango
vadovams. Tiek apklausoje dalyvavusios moterys, tiek vyrisSkos lyties tyrimo dalyviai nurodé¢, jog ataskaitas
teikti privalo. Vertinant procentaliai, net 85% atsakiusiyjy motery ir 75% tyrime dalyvavusiy vyry pazymeéjo
apie ataskaity pridavimo biitinybe. Vis délto Siek tiek didesné respondenty vyry dalis, 10% didesné lyginant
su moterisSkos lyties tyrimo grupe, turi galimybe¢ dirbti visiSkai savarankiskai ir priimti sprendimus

neteikdami ataskaity aukStesnio rango vadovames.
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Tam, kad biity geriau iSsiaiskinta, ar egzistuoja kokia nors atskirtis ly¢iy atzvilgiu teikiant ataskaitas
aukstesnio rango vadovams, buvo pasitelkta Spearmano koreliacija ir patikrintas statistiskai reikSmingas

rySys tarp Siy dviejy kintamyjy.

Lentelé 9 Spearmano koreliacija lyties rodiklio ir ataskaity teikimo vadovams rodiklio
rySio tikrinimui

Correlations

Ar JUs privalote duoti
ataskaitas aukstesnio rango
vadovams apie projekto
atlikimo eigg savo jmonéje?
Jisy lytis:
Spearman's rho Jisy lytis: Correlation 1.000 119"
Coefficient
Sig. (2-tailed) . .041
N 296 296
Ar Jis privalote duoti Correlation 1197 1.000]
ataskaitas aukstesnio rango  Coefficient
vadovams apie projekto Sig. (2-tailed) 041
atlikimo eigg savo jmonéje?
N 296 296

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Atlikus Spearmano testa buvo aptikta silpna koreliacija (koreliacijos koeficientas 0,119, kai p=0.04,<uz
0,05), indikuojanti, jog egzistuoja statistiSkai reik§mingas rysys tarp projekto vadovo ar vadybininko lyties
ir ataskaity teikimo aukstesnio lygio vadovams. Tai gali reiksti, kad moteriskos lyties projekto vadovés ar
vadybininkés daZniau susiduria su prievole teikti ataskaitas savo vadovams, lyginant su vyriSkos lyties

apklausos dalyviais projekty valdymo sferoje.
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GrjZtamasis rysys
o N, 10
ap = 124

ne 3;4
60 80 100 120 140
mVyras = Moteris
Pav 27 Griztamojo rySio gavimas iS susijusiy projekto Saliy
Toliau empirinio tyrimo eigoje buvo tirta ar apklaustieji gauna griztamaji rysj apie projekto eigg i$
susijusiy Saliy. Abiejy ly¢iy tyrimo dalyviai nurodé, kad grjztamasis rySys jiems suteikiamas (106 vyrai
respondentai ir 124 moterys respondentés), todé¢l gali buti daroma iSvada, kad Lietuvos jmonése grjztamasis

ryS$is ir informacija néra sunkiai pasiekiama ir suteikiama projekta valdantiems savo srities specialistams.

Projekty suprantamumas

. |
Visada 102

40 &0 80 100 120

(=]

WVyras = Moteris
Pav 28 Valdomo projekto suprantamumas
Galiausiai respondenty buvo teirautgsi ar jie supranta projektus, su kuriais jiems tenka dirbti. Didzioji

dauguma tyrime dalyvavusiy projekto vadovy ir vadybininky teigé, jog projektus supranta visada (102
moterys ir 92 tyrime dalyvave vyrai). O tik 46 respondentai vyrai ir 56 respondentés moterys pazymeéjo, jog

kartais projektai jiems néra iki galo suprantami ir aiskus, pristinga tam tikros informacijos.
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Neigiami projekto valdymo aspektai

intanti rnensne srategya . 2. .
oicete orkurencis I 1
Skurdusproekty breiums AL ; o;
Infor macijos trikumas apie projekto procesus [, 55
NesiZkissekmesir gero rezuttzo kriteriia [R5
Komunikacijos trikumas tarp pardavimy ir... —'2 745
Fransmvimo sunkuma monie L <
vagouy pesiymo ok L5 ; ¢
surkisi vertinami imogikisji ideklsi [
Skurdi kokybés kontrole 1 proceso znaiize [N < £F
Technologiy ir inovatyviy sprendimy trakumas [N - =
Inflizcija ir bendra neigiama ekonoming stuaciiz... [ NG A 11
Nepalanki politnéaplinkz | - 2
Vadovy & komandas nariy neigiamas potioris] mane [ 7
00 S0 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50

B Vyras M Moteris
Pav 29 Neigiami aspektai projekty valdyme

Tyrimo eigoje buvo svarbu suzinoti, su kokiais neigiamais aspektais tenka susidurti tyrimo dalyviams.
Reikia pazyméti, jog Sioje Likerto skaléje 1 buvo pazymétas visiskas nesutikimas su teiginiu, o 5 - absoliutus
sutikimas su teiginiu, todél didesnis vertinimo vidurkis rodo, jog nagrinéjamas neigiamas faktorius yra itin
paplites. Taip pat, §] klausima buvo svarbu iSanalizuoti ly¢iy aspektu, kad buty patikrinta, ar tyrime dalyvave
vyrai ir moterys susiduria su skirtingais neigiamais veiksniais projekty valdymo karjeroje.

Tiek apklausoje dalyvave vyrai, tiek ir moterys kaip vieng i§ pagrindiniy neigiamy aspekty, su kuriais
tenka susidurti projekto valdymo karjeroje, nurodé¢ didel¢ konkurencija (3,16 baly). Dar vienas neigiamas
aspektas, su kuriuos susiduria abiejy ly¢iy respondentai (vyrai 2,97 balai, moterys 3,16 baly) tai kintanti
finansiné strategija. Skurdus projekto apibréztumas (moterys jvertino 3,09 balais, vyrai 2,78)

ir informacijos trakumas apie projekto procesus (moterys jvertino 3,05 balais, vyrai 2,99) buvo pazyméta

VW —
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Beveik vienbalsiai abiejy lyCiy tyrimo dalyviai jvertino maza neigiamg jtaka is politinés, ekonominés ir
asmenings patirties. Teiginj, jog susiduria su infliacija ar neigiama ekonomine situacija vyrai jvertino tik
2,24 balais, 0 moterys - 2,71 balu. Nepalanki politiné situacija buvo jvertinta 2,30 balais vyry, dalyvavusiy
apklausoje, ir 2,44 motery, kurios dalyvavo apklausoje. Zemiausiai jvertintas faktorius, apie neigiama
pozitrj | respondenta, buvo vidutiniSkai jvertintas 1,96 balais atsakiusiyjy vyry tarpe ir 2,05 balais
atsakiusiyjy motery tarpe.

Neigiami projekto valdymo aspektai, vertinant lyciy aspektu didelés atskirties neturi. Abiejy lyCiy
respondentai visus neigiamus faktorius vertino sglyginai vienodai, jy atsakymo jvertinimo vidurkiai skyrési
labai nezymiai, todél galima daryti iSvada, kad tiek apklausoje dalyvave vyrisSkos lyties projekto vadovai ir

vadybininkai, tiek moterys susiduria su panasiais i§§iikiais projekty valdymo srityje.

Apibendrinant, galima teigti, jog pagrindiniai isSukiai, su kuriaiS susiduria projekty vadovai ir
vadybininkai savo darbe yra trumpas projekto atlikimo laikas, projekto sudétingumas ir jvairios kliiitys,
atsirandancios dél susijusiy projekto Saliy veiksmy. Palyginus juos su tirtais neigiamais projekto valdymo
aspektais, matoma, jog Siq sritj apsunkina ir nuolatos kintanti finansiné strategija, benQrai jauciama didelé
konkurencija bei informacijos strikumas apie patj projektq. Taip pat, atlikus Spearmano koreliacijos testq
ir tikvinant rysj tarp respondenty Iyties ir privalomybés duoti ataskaitas aukstesnio lygio vadovams, buvo
atrastas silpnas, taciau statistiskai reiksmingas rysys. Nors, lyciy atskirtis nepastebéta, vertinant grjztamojo
rySio gavimg, ar projekto supratimgq, atliktas Spearmano testas parodo, jog projekty valdyme moterys
dazniau susiduria su reikiamybe pateikti projekto valdymo eigos apibrézimg savo kolegoms, uZimantiems

auksStesnes pareigas.
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ISVADOS

1. Atlikus mokslinés literatiiros analize, iSryskéjo projekty valdymo karjeros, kaip maskulinizuotos srities
diskursas. Kurio pasekoje moterys dazniau susiduria su barjerais formuojant savo karjeros kelig.
Ypatingai mokslinéje literatiiroje iSskiriamas j€jimo j projekty valdymo sritj veiksnys, kuomet
susikloscius tam tikroms aplinkybéms moterys ir vyrai pretenduojantys j ta pacia pozicija imami vertinti
ly¢iy aspektu (Bosak ir Szceny, 2011; Pinto ir kt., 2016)

2. Analizuojant uzsienio autoriy tyrimus, buvo i$skirta projekty vadovy karjeros modelio svarba (El-Sabaa,
1999; Lindgren ir Packendorff, 2006; Bredin, 2013; Baruch 2004; Schein, 1996; Holzle, 2010; Parker ir
Skitmore, 2005) Apibendrinant, vienas i§ pagrindiniy i$$tkiy, projekto vadovo Kkarjeroje yra karjeros
modelio nebuvimas, §j désninguma patvirtino ir atliktas empirinis tyrimas.

3. I8analizavus moksling literattira, iSrySkéja projekty vadovo karjeros modelio implementacijos svarba
motyvuojant projekty vadovus. Projekty vadovy karjeras galime skirtstyti pagal karjeros priezastinguma.
Jei karjera pasirenkama sgmoningai, ji turi organizacijos suformuotga model; pagal iSkeltus tikslus. Jei
projekty vadovo karjera pasirenkama atsitiktinai, ji daZniausiai formuojama pagal turimas projekty
vadovo kompetencijas. Apibendrinant teoring projekty vadovy karjeros aspkety analize, buvo i$skirti
pagrindiniai veiksniai formuojantys karjera:

e projekty vadovo karjeros modelis organizacijoje;
e projekty vadovo karjeros j€jimo barjerai;

e Kkarjeros galimybés (karjeros plétros fazé);

e projekty vadovo karjeros issiikiai;

4. Atlikus empirinj tyrima, naudojant apklausos metoda buvo iSanalizuoti teorinés analizés metu iSskirti
projekty vadovo karjeros veiksniai ly¢iy aspektu. Apklausos metu paaiskéjo, jog Lietuvoje atskirtis tarp
motery ir vyry karjeros veiksniy néra didelé.

4.1 Tiek vyrai tiek moterys susiduria su karjeros modelio nebuvimo problema. Organizacijose

dirbantys projekty vadovai nurod¢, jog karjeros modelis jy organizacijose neegzistuoja. Siuos
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duomenis patvirtina respondenty karjeros priezastingumas — daugelis apklaustyjy projekty
vadovy §ig pozicija pasirinko atsitiktinai.

4.2 Tyrimo rezultatai nepatvirtino literatiiros analizés metu iSrySkéjusiy atskiréiy tarp vyry ir
motery, j¢jimo j projekto vadovo pozicijg, veiksnio. Taciau rastas rySys tarp projekto vadovo
Iyties ir jo komandos sudéties. Tam, kad patvirtinti Sio rySio egzistavimg reikalingi iSsamesni
tyrimai.

4.3 Tyrimo metu, atskleista nezymi koreliacija tarp projekto vadovo lyties ir karjeros plétros
galimybiy. VyriSkos lyties atstovai Siek tiek greiCiau ir dazniau turi pavaldiniy projekto
valdymo sferoje, taip pat, jie dazniau pastebi galimybe kilti karjeros laiptais. Moterys dazniau
indikavo apie karjeros galimybiy nebuvima.

4.4 Tyrimo iSvados patvirtino literatiiros analizés rezultatus, kuriose pagrindiniai i$§iikiai buvo:
projekty laikinis apibréZtumas ir informacijos trukumas. Tyrimo rezultatai nepatvirtino
mokslinés literatiros metu i$skirty barjery, kylan¢iy moterims projekty valdymo srityje.

Nebuvo rastas rysys tarp lyties ir projekty vadovo karjeroje kylanciy issukiy.
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REKOMENDACIJOS

1. Tiek mokslinés literatiros analizés metu, tiek empirinio tyrimo metu, buvo identifikuota svarbi ir
kompleksiné problema — projekty vadovy karjeros neapibréztumas. Siekiant motyvuoti esamus projekty
vadovus ir pritraukti naujy talenty i organizacijas yra butina formuoti motyvuojantj karjeros model;.
Sudarant salygas, projekty vadovams ugdyti projekty valdymui reikalingas kompetencijas, organizacijose
yra stiprinama ] projektus orientuota veikla. Tokio modelio kiirimas ypatingai aktualus Siandien, kai vis
daugiau jmoniy stiprina projekty valdymo skyrius.

2. Lietuvoje néra atlikty tyrimy, kurie i§ esmés atskleisty projekty vadovy i€jimo i darbo rinkg barjerus ir
isanalizuoty darbuotojy atrankos procesus. Si informacija padéty i§samiau pazvelgti i projekty vadovy
karjeros veiksnius lyCiy aspektu ir suteikty naudingos informacijos organizacijoms, siekian¢ioms pritraukti

kuo daugiau talenty j savo projekty valdymo komandas.
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KLAUSIMYNAS

Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto magistranté Skirmanté
Grigalavi€iené atlicka tyrima, kurio tikslas iStirti projekty vadovo karjeros veiksnius Lietuvoje.
1. Jusy lytis:
Moteris

yras

2. Jusy amZius:

26-35
36-43
46-35

S+
3. Jusy profesija:
Projekty vadovas
Wyresnysia projeksy vadovas
Jaunesnysis projekty vadovas
Projekty vadybininkss
Kita
4. Jiusy patirtis darbo rinkoje:
lki 1-ariy mety

1-3m

16-25m

Wird 25 m.

5. Jusuy patirtis projekty valdymo sferoje:
76



ki 1-eriy maty

1-2m

16-25m
Wird 25 m.
6. Ar Jusy imonéje yra galimybé kilti karjeros laiptais projektu valdymo srityje?

MNe

7. Ar Jusy imoné¢je yra aiSkus projekty valdymo karjeros modelis?

Ne

8. Ar Jus turite pavaldiniy projekty valdymo skyriuje?

MNe

9. Kokio dydzio komanda Jisy jmonéje sudaro projekty valdymo skyriy?
5-10 Zmoniy
wird 10 Zmeniy
10. Ar projekty valdymo komandoje daugiau vyry, ar motery?
Motery
Wyry
11. Ar prie$ pradédami dirbti projekty valdyme siekéte Sios karjeros?

Ne
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12. Ar projekty valdymas buvo planuota jiisy karjeros kryptis?

Ne

13. Kaip manote, kurios savybés padéjo Jums gauti darba projekty valdyme?

(Ivertinkite nuo 1 iki 5, kur 1 - visi§kai nesvarbu, 5 - labai svarbu)

2 3 4 3
Patirtis
Komunikabilumas
Arzskormybé
Pareigingumas
Kriziy valdymas
I2zilzvinimas prajeky valdyme
Asmeniniai rySiai
Reikiama patirtis kitoje srityje
14. Ar Jums yra teke valdyti projekty valdymo komandga?
Taip
Me

15. Ar Jums yra teke buti projekty komandos dalimi?
Ne

16. Ar Jums yra teke dirbti projekty vadovu Kkitoje srityje, kitoje imonéje?
Ne

17. Ivertinkite savo gabumus ir kompetencijas (Ivertinkite nuo 1 iki 5, kur 1 -visiSkai

nesutinku 5 - visiskai sutinku)
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Fa
&
=
&n

A3 greitaiir efekryviai
sprendZiu problemas

Turiu analitiniy gabumy, maku
analizucti rezultatus

Turiu stiprius komunikacinius
igidZius

Esu stiprus lyderis

Suprantu ir ismanau rinka,
kuricje dirbu

Turiu daug gyvenimizkos
patirtizs, kurig taikau sava

darbe
Gebu administrusti projektus

Moku naudotis jvairiais
jrankizis, {IT, analitikes,
finansy) skirtus projekiy
waldyrmui

18. Kaip manote, kurios savybés yra svarbios Jiisy darbe? (Jvertinkite nuo 1 iki S,

kur 1 - visi§kai nesvarbu, 5 - labai svarbu)

Koordinasija

Atzzkomybe

Lejalumas jmonei

Kartrybe

Kriziy valdymas

|zil=vinimas prajekty valdyme
Praktika projekty valdyme
Komandiniz darbas
Komunikabilumas

Legika

Racionalumas

19. Ivertinkite, su kokiais iSSukiais susiduriate projekty valdyme? (Jvertinkite nuo

1iki 5, kur 1 - visi$kai nesusiduriu, 5 - susiduriu daznai)
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20.

21.

22.

23.

24.

Sudétingas projekias

Trumpas projekto atlikimo
lzikas
Per maza komanda

Informacijos stoka

Griztamoje rysio trikumas

Savarankiskume steka priimant
sprendimus

Menumatyti nesklandumai is
kity su projektu susijusiy aliy
(tiekajy, klienty)

Ar Jus turite galimybe priimti sprendimus ir laisvai valdyti projekta darbo

metu?

Taip

MNe
Ar Jis privalote duoti ataskaitas aukStesnio rango vadovams apie projekto
atlikimo eigg savo imonéje?

Taip

Ne
Ar projekto pabaigoje gaunate griZtamaji rysj i§ susijusiy $aliy apie projekto
eiga?

Taip

Ne

Ar projektai, su kuriais dirbate Jums visada suprantami?

Visada
Kartaiz

Mizkada

Ivertinkite, su kokiais neigiamais aspektais susiduriate projektu valdyme?

(Ivertinkite nuo 1 iki 5, kur 1 - visi§kai nesusiduriu, 5 - susiduriu dazZnai)
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Meaizkiis sékmés ir gero
rezultato kriterijai

Kintanti finansine strategija

Finansavime sunkumai jmenéje

Skurdus projekty apibrézumas

Informacijos trikumas apie
bendrus, su projektu susijusius
procesus

Technelogijy ir inovatyviy
sprendimy trikumas

Didele kankurencija

Skurdi kokybés kentrelé ir
proceso analizé

Menkas rysys bei

kemunikacijos trikumas tarp
pardavimy ir marketings skyriy

Vadaovy palaikyme stoka

Mepalanki politing aplinka

Infliacija ir bendra neigiama
ekeneminé situacija rinkeje

Sunkiai jvertinami bei
apskaitivcjamas fmogitkieji
istekliai

Vadovy ar komandos nariy
neigiamas poZidris | mane
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