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Summary

Recently, project managers are one of the most popular and demanding professions not only in
Lithuania, but also worldwide. Good project managers become those who have exclusive
competencies, not only a solid knowledge base. PMP (Engl.Project Management Professional) states
that not only the subject matter is important, but the behavioral characteristics, character qualities,
ability to properly affect people are also necessary. An appropriate career model based on
competencies helps to develop the project managers career.

In the first part of the work the analysis of the problem was carried out based on the research described
in the scientific literature. An analysis was performed what competencies and career models are
needed in order to improve the career of project managers. The second part of the work describes the
analyzed scientific articles outlining the approach to certain competences suitable for project
managers, their application in choosing a career model, developing the career of project managers.
By describing the first and second part of the work, it can be argued that project managers careers are
more open to innovation, there is less restriction in the work assigned, here are given more freedom
in decision-making, the management is less controlled. The analysis highlighted the competencies
needed to be a qualified project manager, as well as what you need to pay attention to when choosing
a career model. The third part of the work presents the methodological part. A quantitative research
using the questionnaire methodology was used for the research. SPSS program and graphical
representation of the received data were used for processing the received data. The purpose of
empirical research is to determine which competencies are the basis for the project managers career
model.

Problem: What are the competences needed to achieve the career of project managers?

The object of the research: Career Model for Project Managers

The aim of the thesis is: Investigate Competency-Based Career Model for Project Managers
Objectives:

1. To carry out a problem analysis;

2. To analyze the concept of project managers, the competences of project managers, career
models based on scientific literature.

3. Conduct a quantitative study aimed at analyzing the use of competences in the career of
project managers;

4. Provide conclusions and recommendations.

The Final Master Thesis consists of 65 pages, 8 tables, 28 pictures and 8 appendixes.
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Santrauka

Pastaruoju metu projekty vadovai yra viena populiariausiy ir paklausiausiy profesijy ne tik Lietuvoje,
bet ir visame pasaulyje. Gerais projekty vadovais tampa tie, kurie turi i$skirtiniy kompetencijy, o ne
tik solidy ziniy bagaza. PMP (angl. Project Management Professional) teigia, kad svarbu ne tik
dalykinés Zinios, bet biitinos elgsenos ypatybés, charakterio savybés, geb¢jimas tinkamai paveikti
zmones. Projekto vadovo karjerg vystyti padeda tinkamas karjeros modelio parinkimas, grjstas
kompetencijomis.

Pirmoje darbo dalyje atlikta problematikos analizé, remiantis mokslinéje literatiroje apraSomais
tyrimais. Isanalizuota, kokios kompetencijos ir karjeros modeliai reikalingi, siekiant projekty vadovy
karjerai tobulinimo. Antroje darbo dalyje analizuojami moksliniai straipsniai, kuriuose i§déstomas
pozitris j tam tikras kompetencijas, tinkamas projekty vadovams, jy taikyma renkantis karjeros
modelj, vystant projekty vadovy karjerg. ApraSius pirmg ir antrg darbo dalj, galimg teigti, kad
projekty vadovy karjeros yra labiau atviros naujovéms, maziau apribojimy atlickant pavesta darba,
suteikta daugiau laisvés priimant sprendimus, maziau kontroliuojamos vadovybés. Analizés metu
1Sryskejo, kokios kompetencijos reikalingos norint biiti kvalifikuotu projekty vadovu, taip pat i ka
reikia atkreipti démesj, renkantis karjeros modelj. Trecioje darbo dalyje pateikta metodiné dalis.
Tyrimui atlikti buvo pasitelktas kiekybinis tyrimas, naudojant klausimyno metodika. Gauty duomeny
apdorojimui naudota SPSS programa bei grafinis gauty duomeny vaizdavimas. Empirinio tyrimo
tikslas — nustatyti, kokiomis kompetencijomis grjstas projekty vadovy karjeros modelis.

Problema: kokios kompetencijos reikalingos, siekiant projekty vadovo karjeros?
Tyrimo objektas: projekty vadovy karjeros modelis.

Tyrimo tikslas: istirti kompetencijomis grjsta projekty vadovy karjeros model;.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Atlikti problematikos analize.

2. I8analizuoti projekty vadovy sampratg, kompetencijas, projekty vadovy karjera, karjeros
modelius, remiantis moksline literataira.

3. Atlikti kiekybinj tyrima, kurio tikslas iSanalizuoti kompetencijy panaudojima projekty vadovy
karjeroje.

4. Pateikti iSvadas ir rekomendacijas.

Baigiamajj magistro darbg sudaro 65 puslapiai, 8 lentelés, 28 paveiksléliai ir 8 priedai.
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Ivadas

Pastaraisiais metais darbo rinkoje pastebimas jvairiy sri¢iy darbuotojy poreikis. Vieni i$ ty darbuotojy
—projekty vadovai. Vartydami darbo skelbimus, daznai matome, kad reikalingas IT projekty vadovas,
statyby projekty vadovas, ekspedijavimo projekty vadovas ir pan. Lietuvoje projekty vadovo pozicija
atsirado pakankamai neseniai, ta¢iau Siandien tai viena paklausiausiy profesijy. Mokslinéje
literatiiroje galima rasti jvairiy projekty vadovo sgvoky bei palyginimy ir kiekviena i§ jy yra daugiau
ar maziau teisinga. Rick A. Morris ir Brette Mcwhorter Sembe (2010) projekty vadova jvardija kaip
svarbiausig strateginj darbuotojg, padedantj jmonei ir jos vadovams priimti geresnius bei
palankesnius sprendimus projekty jgyvendinimui. Romualdas Tamosaitis (2004) teigia, kad projekty
vadovas — tai asmuo, atsakingas uZ projektg. Projekty vadovai atstovauja jvairiems sektoriams —
statyby, energetikos, IT, vieSajam sektoriui ir kt. Nors gali atrodyti, kad skirtingy sri¢iy projekty
vadovus mazai kas sieja, taciau randama nemazai bendrumo. Vienas i$ juos vienijanciy dalyky —
kompetencijos. Norint tapti geru projekty vadovu, reikia turéti ne tik praktiniy jgtidziy, teoriniy Ziniy,
bet ir pasizyméti tam butinomis kompetencijomis bei asmeninémis savybémis.

Mokslingje literatiiroje bei atlickant tyrimus daugiausiai démesio skiriama projekty valdymui bei
efektyviam jy jgyvendinimui, ta¢iau maziau nagrinéjami projekty vadovy karjeros modeliai ir
kompetencijos, reikalingos $iai profesijai. Biitina pabrézti, kad vienas i§ svarbiausiy karjeros aspekty
— kompetencijos. Jos nulemia didel¢ dalj vadovo karjeros ir tai, kokiame lygmenyje jis yra. Norint
pasiekti karjeros aukStumy, svarbu pasizyméti loginiu mastymu, sugebéti spresti problemas,
komunikuoti ir kt., tadiau tai tik maza dalis kompetencijy, lemianciy projekty vadovy karjera.
Didéjanti konkurencija, technologijy tobuléjimas bei vartotojiSkumas lemia nuolatinj reikalavimy
augimg projekty vadovams. Vienas i§ labiausiai projekty vadovus slegian¢iy dalyky, kad jie atsako
ne tik uz save, bet ir uz visg komandg. Norint sékmingai jgyvendinti projektus bei dirbti komandoje,
biitina pasirinkti atitinkama karjeros modelj bei 1Sgryninti reikalingas kompetencijas. Todé¢l labai
svarbu iSanalizuoti projekty vadovams reikalingas kompetencijas, i8skirti, kokie karjeros modeliai
yra ir koks modelis gali buti pritaikomas kiekvienam projekty vadovui, atsizvelgiant j sektoriy,
kuriame jis dirba.

Temos aktualumas: Pastaraisiais metais ne tik visame pasaulyje, bet ir Lietuvoje pastebimai auga
projekty vadovy poreikis, kuris juntamas labai jvairiose srityse, pavyzdziui, statyby, inZinerijos, IT
ar kity paslaugy sektoriuose. Mokslin¢je literattroje ir tyrimuose daugiausia démesio skiriama
projekty valdymui ir jo nagringjimui, ta¢iau maziau démesio skiriama projekty vadovams, jy karjerali,
karjeros modeliams bei kompetencijoms aptarti. Norint vystyti projekto vadovo karjera, neuztenka
vien tik gerai dirbti ir vadovauti projektui, pageidautina turéti tam tikry kompetencijy, gebéti
pritaikyti tinkama karjeros modelj, kad galétume tinkamai vystyti karjera ir valdyti projekta. Si
nagrinéjama tema aktuali dél projekty vadovy poreikio. Taip pat ne maziau svarbu palyginti, kokios
kompetencijos reikalingos, norint siekti projekty vadovy karjeros.

Problema: kokios kompetencijos reikalingos, siekiant projekty vadovo karjeros?
Tyrimo objektas: projekty vadovy karjeros modelis.

Tyrimo tikslas: istirti kompetencijomis grjsta projekty vadovy karjeros modelj.



Tyrimo uzZdaviniai:

1. Atlikti problematikos analize.

2. ISanalizuoti projekty vadovy samprata, kompetencijas, projekty vadovy karjera, karjeros
modelius, remiantis moksline literatura.

3. Atlikti kiekybinj tyrima, kurio tikslas iSanalizuoti kompetencijy panaudojima projekty vadovy
karjeroje.

4, Pateikti iSvadas ir rekomendacijas.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, statistiniy duomeny analizé, anketiné
apklausa, apklausos duomeny analizé, grafinis vaizdavimas, apibendrinimas.
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1. Kompetencijomis gristas projekty vadovy karjeros modelis, problematikos analizé

Projekty vadybos teorija pradéta plétoti XX amZiaus antrojoje puséje. Sios teorijos pagrindai buvo
suformuluoti Didziojoje Britanijoje. Projekto sékme¢ lemia aisSkiis, konkretis ir realds tikslai,
uzdaviniai, dalyvaujantys zmonés, iStekliai (materialiniai, techniniai, personalas ir pan.), kurie
dazniausiai biina riboti. Siomis dienomis pastebima, kad projektai yra jgyvendinami tarptautiniu
mastu, todél vis dazniau ieSkoma projekty vadovy, kurie turi i$skirtiniy kompetencijy.

Projekty vadovai turi turéti ne tik reikalaujamos patirties, taciau pasizyméti ir asmeninémis
savybémis, svarbiomis sékmingam projekto vykdymui. Remiantis 2013 m. atliktu
konkurencingu efektyviu talenty valdymo prieaugio tyrimu, iSskiriami trys svarbiausi projekty
vadovavimo jgidziai: vadovavimo, strateginio ir verslo valdymo jgidZiai. Dviem is trijy organizacijy
(t. y. 66 proc.) sunkiausia rasti vadovy, turin¢iy techniniy projekty vadovavimo jgudziy. Tac¢iau
didZioji dalis jmoniy, apie 90 proc. jsitikinusios, kad techniniy jgtidziy, Kaip ir strateginio bei verslo
vadybos savybiy, galima iSmokyti, 0 sunkiausia rasti darbuotojg su gerais vadovavimo jgtdziais. PMI
(Project  Management  Institute) 2015 metais buvo atliktas  tyrimas,  kuriame
i§skiriami trys pagrindiniai jgudziai, reikalingi projekty vadovams. Tai techniniam projekty vadovui
budingos savybés, vadovavimas/lyderysté, strateginés ir vadybos patirties derinys.

Apie strateginio planavimo svarbg kalba ir A. Kizilitinas (2014). Jo teigimu, projekty vadovai
suprasdami strateginio planavimo bei projekty atrankos svarba, gali pasiekti uzsibrézty projekto
tiksly. Neatsizvelgdama j strateginj planavima, organizacija gali susidurti su tipinémis problemomis,
pvz., konfliktai tarp Zemesnio lygio strategijas jgyvendinanc¢iy vadovy sukelia nepasitikéjima;
rengiami susitikimai persvarstyti prioritetus; zmonés jgyvendindami kelis projektus vienu metu turi
mazesn] darbo produktyvuma; neapgalvotai ir nepagristai paskirstomi iStekliai gali paskatinti jy
trikumg projekto pabaigoje ir kt. Josepho Fusco atlikti tyrimai parodé, kad organizacijos mazai
démesio skiria strateginiam planavimui. Apklausus 280 projekty vadovy paaiSkejo, kad 24 proc. jy
strateginio planavimo nesiejo su jmonés tikslais, o 40 proc. teigé, kad projekty prioritetai nebuvo
aisks.

R. Miiller‘is, J. R. Turner‘is ir J. Shao (2010) po atlikto tyrimo isskyré 15 lyderystés kompetencijy
kurias suskirsté j 3 grupes, budingas projekty vadovams: intelektiné kompetencija (kritiné analizé ir
sprendimai; vizija ir vaizduote; strategin¢ perspektyva), vadybiné kompetencija (rysiy palaikymas;
iStekliy valdymas; jgalinimas; plétra; siekiai) ir emociné kompetencija (savijauta-samoningumas;
atsparumas; motyvacija; jautrumas; jtaka; intuicija; sgmoningumas).

R. Rekasienés ir A. Sudnicko (2014) teigimu, pagrindinés asmens kompetencijos jvardijamos kaip
ilgalaikés asmens savybés, matuojamos taikant tam tikrus standartus ir kriterijus, kurie nulemia
zmoniy elgseng jvairiose situacijose. Autoriai iSskiria penkis kompetencijy tipus:

saves suvokima;

asmens motyvus;
individualias savybes;
igudzius;

asmenines nuostatas ir zinias.

a bk wn e
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S. Sanghi‘s (2010) nurodo elgesio modelius, kurie nulemia zmoniy geb¢jima veikti. Batina pabrézti,

......

situacijy jvertinimo, kurie lemia kompetencijy ugdyma.

PMI (Project Management Institute) (2013) teigia, kad projekty vadovy pareiga yra patenkinti
aukStesnio lygio vadovy poreikius: komandos poreikius, uzduociy poreikius bei individualius
poreikius. Kad projekty valdymas biity sekmingas ir efektyvus, projekty vadovas turi turéti tam tikras
kompetencijas:

e atlikimas — geb¢jimas tinkamai vadovauti paskirtam projektui, gebéti pasinaudoti
reikiamomis ziniomis;

e asmeninés savybés — parodoma, kaip projekty vadovas elgiasi vadovavimo metu;

e zinios — sukaupty ziniy panaudojimas valdant projekta.

JAV mokslininkas R. E. Boyatzis (1982) teigia, kad kompetencija gali biti jvardijama, kaip asmens
pasekmés ir asmeninés charakteristikos, kurios siejamos su asmeniniais geb¢jimais tinkamai atlikti
savo pareigas. Mokslininkas taip pat nustaté kompetencijos skirtumus tarp sékmingy ir vidutiniy
darbuotojy jvairiose veiklos srityse:

e emocinés (asmeninio efektyvumo) kompetencijos — savo emocijy ir saves pazinimas, jy
valdymas, pasitikéjimas savimi ir pan.;

e Kkognityvinés kompetencijos — konceptualus ir analitinis mastymas;

e pasiekimy kompetencijos — viskas orientuota j pasiekimus, iniciatyvuma;

e socialinés kompetencijos — santykiy valdymas, bendradarbiavimas, socialinis supratingumas,
itaka ir bendravimas.

R. E. Boyatzis (1982) taip pat i$skiria metoda, kuris yra grindziamas asmeninés charakteristikos
kompetencijos blokais, pagal kuriuos puikiai atliekamos vadybos funkcijos. Kompetencijos
sudedamosios dalys:

e mok¢jimai ir jgidziai;
e socialiniai vaidmenys;
e elgsenos motyvai.

Jemeljanova ir Sergienko (2009) atliko tyrima, kuriame buvo nustatyta, kokios kompetencijos yra
reikalingos projekty vadovams (kompetencijos i8déstytos eilés tvarka nuo svarbiausios iki maZiau
svarbios):

iniciatyvumas;

tarpasmeninis supratingumas;
informacijos paieska;
gebéjimas daryti jtaka;
verbalinis intelektas;
lankstumas;

analitinis mgstymas;

No ok owdE
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8. konceptualus mastymas;
9. santykiy kiirimas;
10. pasitikéjimas savimi.

K. Bredin ir J. Soderlund‘as (2013) po atlikto tyrimo teigia, kad projekty vadovo kvalifikacija turi
buti susieta su karjeros etapais, nes jie svarbiis norint biiti geru projekty vadovu bei tinkamai valdyti
paskirtus projektus.

Wilemon‘as ir Ciceron‘as (1970) teigia, kad projekty vadovai kovoja su gana unikaliomis anomalijos
ir dviprasmybiy risimis. Pagal atlikta tyrima, buvo pastebéta jog projekty vadovams yra sutrikiama
daugiau lasivés priimant svarbius sprendimus, maziau kontroliuojamos darbdaviy. Naujausi tyrimai
rodo, kad yra ganétinai dideli skirtumai tarp subjektyviy ir objektyviy karjery. Subjektyvi karjera —
tai s¢kmé, apimanti subjektyvy pasitenkinimg karjera (kiek asmuo patenkintas savo pasirinkta
karjeros kryptimi, augimu karjeroje, tiksly jgyvendinimu), 0 objektyvi — asmens darbo viety sekos
apibiidinimas (atlyginimas, paaukstinimas). Projekty vadovai turi suprasti, jog santykis tarp
subjektyviy ir objektyviy karjery yra neatskiriamas. Svarbu atkreipti démesj j formalizuotus projekty
vadovy karjeros modelius, nes tai neatsicjamas subjektyvios ir objektyvios karjeros santykis (K.
Bredin ir J. Soderlund (2013)). Walker‘is isreiskia Sio santykio svarba, argumentuodamas, kad
karjeros modeliai ,,suteikia rysj tarp paties asmens karjeros tiksly ir realiy organizacijos talenty
reikalavimy* (Walker, 1976: 6).

K. Bredin ir J. S6derlund‘as (2013) straipsnyje ,,Project managers and career models: An exploratory
comparative study* kalba apie atliktg tyrima, kuriame analizavo deSimt dideliy jvairiomis sritimis
uzsiimanéiy Svedijos jmoniy viding politika, projekty vadovy karjeros modelio formavimo atzvilgiu.
Tyrimui vykdyti buvo pasirinktos didelés, gerai iSvystytos, turin¢ios Zinomg prekinj vardg jmonés,
nes tik tokiy jmoniy viduje seniai egzistuoja daug mety taikomi karjeros modeliai, kurie yra pripazinti
ir nuolat tobulinami. Pagal atlikta tyrima septynios i§ deSimtie jmoniy turéjo pritaikytus karjeros
modelius projekty vadovams (Bredin ir Séderlund, 2013).

Pastebeta, kad projekty vadovai renkantis karjeros modelj labiau linke kreipti démesj | keturias
pagrindines prieZastis (Bredin ir Soderlund, 2013):

1. Kurti ir pritraukti projekty valdymo kompetencijas — siekis sutrumpinti vadovavimo laika, gauti
vis sudétingesnius ir brangesnius projektus, pritraukti ir i§laikyti gerus projekty vadovus, i§laikyti
gerg projekto komanda, skatinti projekto valdymo gebéjima ugdyti jvairiais lygiais.

2. Siekti bendrumo komunikacijoms gerinti — tai padéty geriau paaiskinti iSorés partneriams, kaip
imon¢ dirba projekty valdymo srityje bei parodyti, kad darbo vykdymui yra paskirtas tinkamo
kvalifikacijos lygio projekty vadovas. Taip pat gera komunikacija padéty ir paties projekto
efektyviam jgyvendinimui.

3. Kurti vystymosi galimybiy skaidrumg — visai projekto komandai yra svarbu zinoti, kad jie
prisideda prie projekto vykdymo, koks jy vaidmuo projekte, kokiy reikalavimy jie turi laikytis.
Toks zinojimas sustiprina motyvacijg dirbti bei gerina darbuotojo jvaizdj.

4. Projekty vadovo pareigas pripazinti kaip profesija — pabrézti jos svarbg ir atitolti nuo klaidingo
pozitirio bei nusistatymo, kad vadovavimas projektiniam darbui tai tik laikina vadovo darbo vieta.
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Nors jmonés, kuriy vykdomi projektai veikia skirtingy riiSiy pramonés Sakose ir skiriasi pagal tipa
bei dydj, taciau taikomi karjeros modeliai pagal lygj vis tiek yra labai panasiis. Daugumg i§ taikomy
modeliy sudaro trys arba keturi lygiai (jaunesnysis projekty vadovas, projekto vadovas, vyresnysis
projekto vadovas, programos/projekto direktorius ir jie paprastai grindziami bendromis IPMA
(International Project Management Association) arba PMI gairémis (Bredin ir S6derlund, 2013).

Remiantis Bredin ir Séderlund‘o (2013) straipsnyje minimu tyrimu, kuriuo buvo siekta nustatyti
projekty vadovy karjeros modeliy lygius, iSskiriami bitent Sie lygiai:

e trys lygiai: pagrindinis; vyresnysis; meistras.

e Kketuri lygiai: susieti projekto vadova; projekto vadovas; vyresniojo projekto vadovas/ projekto
vadovo direktorius; jmonés Vvyresnysis projekto vadovas/ vyresniyjy projekty vadovy
direktorius.

e plétros projektai: penki lygiai: projekto vadovas; iSpléstinis projekto vadovas; vyresnysis
projekto vadovas; meistras projekto vadovas; pagrindinis projekto vadovas;

o verslo projektai: keturi lygiai: jvertintas Kliento projekty vadovas. patyres klienty projekty
vadovas; vyresnysis klienty projekty vadovas; pagrindinis klienty projekty vadovas.

Tyrimo metu nustatyta, kokie yra projekto vykdymo vertinamai pagal sudétingumo lygio santykj:

e ribotas sudétingumas;
e sudétingi projektai su papildomomis salygomis;
e daugiafunkcinis projektas.

Sie lygiai susije su trijy lygiy karjeros modelio pasirinkimu, tadiau praktiskai $ig sasaja sunku
igyvendinti (Bredin ir Sdéderlund, 2013).

Formalizuoti projektai taip pat gali biiti skirstomi j sudétingumo lygius, atsizvelgiant j kelis aspektus,
pvz., priklausomybé nuo vidaus/iSorés suinteresuotyjy Saliy; technologijos naujovés, budingi metodai
ir procesai, fizinio i8sisklaidymo dydis ir lygis. Projekto vadovo patirtis, jgyta jgyvendinant projektus
tam tikro sudétingumo lygiu, vertinama kito karjeros modelio lygyje (Bredin ir S6derlund, 2013).
Neiformintas sistemingas projekty valdymas skirstomas j sudétingumo lygius. Didelio masto
projektus labiau formuoja ir valdo vyresnieji projekto vadovai arba jmonés vyresnieji projekto
vadovai. Visuotinius projektus daZniausiai valdo projekto vadovas. Nejformintus projektus néra
biitina skirstyti | lygius, kurie aiSkiai atitinka projekto valdymo lygmenis. Projektai pirmiausiai
vertinami pagal jy dydj, biudZeta, o projekto vadovai skiriami pagal patirt] ir priecinamumo lygj
(Bredin ir Soderlund, 2013).

Atliktame tyrime taip pat buvo uzsimenama, jog taikant tinkamg karjeros model; reikia nustatyti
reikalavimus ir sgsajas su kompetencijos/ vadovavimo mokymo programomis, skirtas
formalizuotiems projektams:

e laikytis trijy projekty valdymo mokymo programos, kur buty galima projekty vadovus
parengti projekty valdymo paskyrimui, sudétingesniems lygiams;

e tureéty buti vykdomas 1 savaités mokymy modulis, kuriame dalyvauty visi projekty vadovai
kartg per metus;

e reikalavimai turéti projekty vadovo patirties ar bent jau tinkamus vadovavimo jgiidzius;

14



e projekty vadovams, projekto komandos nariams ir susijusioms suinteresuotoms Salims
rekomenduojama parengti pagrinding projekto darbo programa;

e parengti individualius plétros planus projekty vadovy plétrai uztikrinti;

e Visi projekty vadovai turi dalyvauti specialioje mokymo programoje ir praeiti visus kursus,
skirtus visy lygiy vadovams. Taip pat turi egzistuoti vidaus sertifikavimo sistema. Mokymo
programos skirtos nejformintiems projektams.

K. Dziekonski (2017) straipsnyje ,,Project Managers” Competencies Model for Construction Industry
in Poland* kalba apie tyrima, kuriam atlikti buvo pasitelkta anketiné apklausa tarp Lenkijos statybos
sektoriy. Apklausos tikslas — sukurti Lenkijoje statybos projekty vadovy kompetencijy model;.
Respondenty buvo papraSyta jvertinti projekty vadovo kompetencijos lygj ir bendrag kompetencija
valdyti statybos projektus Likert skaléje. Surinkti duomenys buvo naudojami modelio kiirimui ir
projekto vadovo individualiy charakteristiky vertinimo bendrai projekto valdymo kompetencijai.
Patvirtinamosios analizés su ADF jvertinimu rezultatai parodé gerg pateikto modelio pritaikyma.
Todél buvo panaudota klasterio analizé, siekiant nustatyti keleta latentiniy kintamyjy ir modelio
kiirimo.

K. Dziekonski (2017) atliktame tyrime atskleisti statybos projekty vadovy kompetencijg
apibudinantys duomenys sudaré keturias grupes. Todél rezultatai leidzia sukurti statybos projekty
vadovy kompetencijy modelj, apimantj keturis latentinius kintamuosius, turincius jtakos bendry
projekty vadovy kompetencijai. Modelis sudaro:

e 1 klasteris — priskiriami elementai rodo keletg funkcijy, kurios atspindi pagrindinius valdymo
igidzius, ir yra priezastys, del kuriy jie derinami su intelektu, kiirybiSkumu ir gebéjimais
susidoroti su stresu. Projekto vadovo pareigos reikalauja psichinés jégos ir organizuoty darbo
1gudZiy derinio. Todél 1 Klasteris ir kintamasis modelis gali biiti vadinami pagrindiniais
vadybos jgudZiais.

e 2 klasteris — sudaro asmenybés charakteristikos ir su jais susij¢ tarpasmeniniai gebéjimai.
Reikia atkreipti démes;j ] keturis bruozus, kurie atrodo taip, lyg jie neatitinka §io modelio:
sutelkti démes; ] tikslus, geb¢jima iSspresti konfliktus, galimybe derétis, gebéjima valdyti
projekto apimtj, laikg ir kaing. Taciau atrodo, kad tam tikros asmeninés savybés yra biitinos
norint veiksmingai jgyvendinti Siuos jgidzius. Tai daugiausia susij¢ su bendravimu ne tik su
projekto komanda, bet ir suinteresuotosiomis Salimis. Veiksminga taikymo sritis, laikas ir
sanaudy valdymas reikalauja deryby su subrangovais ir konflikty sprendimo gebéjimais. Sis
faktas pabréZzia elementy sujungima panaSiu atstumu: padéti spresti problemas ir
kompetencijas srityse, kuriose jgyvendinamas projektas. 2 klasteris pabrézia tarpasmenines
projekto vadovo savybes ir patirt], be kurios nejmanoma efektyviai jgyvendinti valdymo
funkcijy. 2 klasterj ir kintamaji modelyje galima pavadinti komandos valdymo
gebéjimais, palaikanciais vadybinius jgiidZius.

e 3 klasteris — sudaro emocinés intelekto charakteristikos. Tai yra zmogaus geb¢jimas atpazinti
savo ir kity emocijas ir susidoroti su jomis. Tai yra priclaidy esmé, kad emocinis intelektas
yra , kompetencijos apraiSky“ veiksnys Boyatzis RE (200).

e 4 klasteris — papildomi kompetencijos profilio elementai. Paprastai jie atsiranda dél mokymo
ir sertifikavimo bei Ziniy apie priemones. Pabrézia metodo ir metodiniy rekomendacijy
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svarba. 4 klasteris ir modelio kintamasis gali biiti pavadintas formaliais jgudZiais, geriausiai
atitinkanciais bendraji poZiurj.

Klasteriai, atskleidziami analizuojant duomenis ir j juos jtraukiant s¢kmingo projekto vadovo statybos
pramongje ypatumus, jrodé kompetencijos problemos ir jos modeliavimo sudétinguma. Formuojami
klasteriai neapima savybiy, kurias galima aiskiai apibiidinti kaip pozitrj, valdymo jgiidZius ar Zinias.
N¢é vienas i$ jy nerodo ,,gryny“ bendryjy, elgesio ar pazinimo metody pozymiy. Kokios grupuotés
rodo tarpusavio priklausomybe ir santykj tarp poziiirio ir geb¢jimy / jgudziy? Klasteriai rodo
asmeninius pozymius, kurie yra vadovavimo jgudziy (1 klasteris) ir ty, kurie remia komandos ir
zmoniy valdyma, plétros pagrindas. Tik 3 klasterio (pazinimo metodas) ir 4 (bendrojo poziiirio)
ypatybés atitinka ribotas kompetencijos apibréztis. Taciau tolesné analizé, naudojant struktiiriniy
lyg¢iy modeliavima, lemia jy poveik]j projekto vadovo efektyvumui. Gali biiti, kad Siy dviejy grupiy
(3 ir 4) formavimasi lemia jame nurodyty savybiy atmetimas. Respondentai gali nurodyti nedidel; Siy
savybiy indélj statybos projekty vadovo kompetencijoje (Krzysztof Dziekonski, 2017).

Atlikus problematikos analize¢ galima teigti, kad tyrimai yra susije su kompetencijomis ir projekty
vadovy karjeros modeliais. Taip pat akivaizdu, kad projekty vadovy karjeros dabar yra labiau
atviros, skirtingos, maZiau kontroliuojamos taip pat maZiau suformuotos. Karjeros modeliai
Suteikia rysj tarp asmens karjeros tiksly. Analizés metu iSrySkéjo, kokios kompetencijos reikalingos
norint vystyti karjerg kaip projekty vadovui, taip pat j kq reikia atkreipti démesj renkantis karjeros
modelj.
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2. Kompetencijomis gristas projekty vadovy karjeros modelis

Projektai vis daZzniau apibréZziami kaip organizaciné forma, 0 projekty valdymas tampa profesija,
kuriai budingos specialios kompetencijos reikalavimai, o ne laikina vadybiné uzduotis (Bredin ir
Soderlund, 2013). Parker‘is ir Skitmore, (2005) teigia, kad projekty vadovai savo vaidmenj daznai
suvokia labiau kaip laiking atspirt], siekiant aukStesnés pozicijos organizacijoje.

Daugelis mokslininky teigia, kad geram projekty vadovavimui reikalingi geri lyderystés ir
komunikavimo jgudziai bei efektyvus reagavimas j iSkilusias problemas. Holzle (2010) nuomone,
jeigu kinta organizacijos veiklos modelis, kartu kinta ir darbuotojy karjera. Linijiné tradiciné struktiira
yra keiCiama | projektinj darbo principa dirban¢iomis organizacijomis, kurios augina kvalifikuoty
projekty vadovy poreiki darbo rinkoje. Daugelis organizacijy sukuria savo viding reikalavimy bei
kompetencijy sistemg arba naudojasi PMI kvalifikacine sistema. Tac¢iau siekiant likti ir tapti projekty
vadovais, vertinant ilgalaik¢ darbuotojy motyvacija, to nepakanka. Projekty vadovy pozicija i§ esmés
formuojama pagal keliamus organizacijos reikalavimus, nuolatos kinta, néra aiSki ir tiksliai
apibréziama (Pinto ir kt. 2016).

Vienos 1§ zinomiausiy organizacijy Project Management Institute (PMI) skaiciavimais (2013), iki
2020 m. vien JAV planuojama 700 tikst. naujy darbo viety jvairiy sric¢iy projekty vadovams.
Pramonés sektoriuje planuojamas 30 proc. projekty vadovy poreikio augimas. Prognozuojama, kad
bendras projekty vadovy uzimtumas padidés devyniose i§ deSimties Saliy.

Daugelyje $altiniy projekty vadovas apibiidinamas kaip:

e asmuo, kuris atsakingas uz tam tikry projekty parengimg ir jgyvendinima;

e svarbiausi strateginiai darbuotojai, padedantys jmonei ir jos vadovams priimti geresnius bei
palankesnius sprendimus projekty jgyvendinimui (Rick A. Morris ir Brette Mcwhorter
Sembe, 2010 ).

Projekty vadovai gali i§likti savo pozicijose ilgiau tuo atveju, jei turimos jy kompetencijos sutampa
su keliamais ir nattiraliai i$sivysciusiais profesiniais reikalavimais (Mumfordas, Zaccaro, Hardingas,
Jacobs ir Fleishmanas 2000). Projekty vadovui svarbu sudaryti i§samig kombinacijg 1§ lyderystés
savybiy, protinio ir emocinio intelekto, elgesio ir temperamento (Miiller ir Turner, 2010).

VW —

auksto darbinio mobilumo, gebéjimas prisitaikyti prie esamos situacijos, gebéti pateikti gerus krizés
valdymo jgiidzius. Dabartingje pasaulinéje praktikoje pastebima, kad projekty vadovai yra vis
jaunesnio amziaus, lyginant su laikotarpiu prie§ deSimt mety.

Siy dieny projekty vadovai néra lojaliis darbdaviui ir dazniau kei¢ia darbovietes. Bredin ir
Soderlund‘o (2013) teigimu, vidutinis vertikaliy ir horizontaliyjy judesiy skai¢ius vienoje jmonéje
didesnis, todé¢l darbo laiko trukmé vienoje srityje ar pozicijoje yra daug trumpesné, lyginant su
kitomis profesijomis. Stresas, kurj patiria projekty vadovai ir verc¢ia kardinaliai keisti darbo pobidj
bei sritj. Dar viena i§ priezasCiy, kodel projekty valdymas néra pastovi darbo sritis, tai, kad néra
tikslaus karjeros modelio (Bredin ir S6derlund 2013).
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Atliekant moksline literatiiros analize pastebéta, jog nieko néra kalbama apie Lietuvoje esamus
projekty vadovus, jy karjerq, karjeros modelius bei reikalingg kompetencijg. Todél yra svarbu
iSsiaiSkinti, kaip Lietuvoje yra vertinami projekty vadovai, kokios reikalingos kompetencijos norint
tobulinti karjerg, kokius modelius naudoti.

2.1. Projekty karjera

Karjera daznai apibréziama kaip ,,besikeicianti asmens darbo patirties seka* (Arthur, 2014). IS tiesy
terminas ,karjera” gali buti skirstomas | subjektyvig ir objektyvig karjera (Bredin ir Soderlund,
2013). Spiraliné laipty karjera paprastai laikoma projektinés organizacijos karjeros orientacija
(Turner ir kt., 2000). Ja formuoja individualaus mokymo ir tobuléjimo poreikis.

El-Sabaa (2001) nurodo, kad vienas i$ pagrindiniy karjeros prasmés supratimo elementy yra tas, kad
jis suteikia profesijg. Hall‘as (2002) taip pat teigia, kad viena aiski sgvoka, taikoma koncepcijos
karjerai, yra ,.karjera kaip profesija®, o tai reiskia sistemingg pazangos modelj, kurj asmuo turi taikyti
norédamas siekti karjeros. Vadovavimas projektams laikomas specializuotu karjeros vaidmeniu,
priesingai nei vadovavimo ir techniné karjera (Tremblay ir kt., 2002).

Subjektyvi karjera kitaip dar vadinama Siuolaikinés karjeros samprata. Karjera yra labai susijusi su
asmeniniais pasirinkimais ir individo vertybinémis orientacijomis (Keibiené, 2012, p. 174).
Subjektyvi karjera apibuidina subjektyvius jausmus apie patirties jgijima, pazanga, karjeros plétrg ir
pasitenkinima

Objektyvi karjera — objektyviis nuosekliy darbo viety aprasymai. Si karjera kitaip dar vadinama
tradicinés karjeros samprata. Karjera yra susijusi su kai kuriais objektyviais socialiniais rodikliais ir
su tam tikromis kulttriskai nulemtomis normomis. Apie objektyvia karjera kalbama kaip pasiekima
ir karjerg kaip profesija.

Spiraliné laipty karjera priklauso nuo gyvenimo ciklo, kaip pvz., reikia darbg ir asmeninj gyvenimg
atskirti bei i§laikyti nepriklausomais. Si karjera labiausiai taikoma remiantis asmeniniais pasiekimais,
patirtimi, iSgyventomis jvairiomis nesékmémis. Spiraliné laipty karjera dazniau pastebima etapuose,
kai atsisakoma karjeros, taciau, pasikeitus aplinkybéms, vél jos siekiama.

Mokslinéje literattiroje yra pateikiamos keturios karjeros sampratos:

1. karjera kaip pasiekimai (labiausiai taikoma darbo aplinkoje);
2. karjera kaip profesija;

3. Kkarjera kaip nuoseklus nuolatinis darbas;
4

v —

Apibendrinant galima teigti, kad karjera gali biiti jvairi, tac¢iau pagrindiniai tipai biity: objektyvi,
subjektyvi ir spiraliné. Norint ugdyti savoe karjerg, reikia Zinoti, kokios mes jos norime, kad tai
nebiity tik pasiekimas, profesija, nuoseklus nuolatinis darbas ar gyvenimo patirties seka. Turime
nusistatyti tam tikrus tikslus, suprasti kokios karjeros norime, kaip jg plétosime ir jos sieksime.
Karjera kaip ,,besikeicianti asmens darbo patirties seka* (Arthur, 2014).
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2.2.  Projekty vadovy karjera

Projekty vadovo karjerag galime suprasti kaip iSorinio visuomeninio gyvenimo ir vidinio zmogaus
pasaulj. (Bredin ir Soderlund, 2013). Projekty vadovas vis dazniau laikomas profesija, turincia
specifinius kompetencijy reikalavimus, o ne tik laikinus vadovavimo uzdavinius (Hodgson ir Muzio,
2011 m., Morris ir kt., 2006 , Wang ir Armstrong, 2004). Taciau siekti projekty vadovy karjeros gali
biti sunku, nes tai susij¢ su aukStu neapibréztumo ir darbo spaudimo lygiu ( Bredin ir S6derlund,
2013).

Holzle (2010) teigia, kad projekty vadovo karjera yra unikali tuo, kad yra labai daznai patiriamas
stresas, vyksta nuolatinis judéjimas, pastebimas netikrumo jausmas, komandos nariy nepastovumo,
netikrumo jausmas. Baruch‘as (2004), pastebéjo, kad projekty vadovy karjera tapo labiau atviresné
pokyc¢iams, jos yra maziau struktiirizuotos, labiau diversijuotos ir maZiau kontroliuojamos darbdaviy.
Schein‘as (1996) jau anks¢iau buvo pastebéjes, kad didziausias darbuotojy démesys yra skiriamas
saves tobulinimui ir savarankiSkumui.

Projekto vadovo karjeros siekimas gali biiti sudétingas, nes jis susij¢s su auk$tu mobilumo lygiu ir
nuolatiniu  spaudimu. El-Sabaa (2001) pateikia keleta svarbiy skirtumy, lyginant
juos su jprastine funkcine vadybine karjera. Pavyzdziui, jaunesni projekty vadovai linke daZniau
judéti i§ vienos organizacijos ] kitg. Be to, projekty vadovy karjera yra sritis, kurioje darbuotojas
trumpiausiai dirba vienoje pozicijoje, lyginant su kitomis vadovy pareigybémis.

Atlikti tyrimai parodé, kad projekto vadovo karjera sukuria tiek daug spaudimo, kad Zmonés linke
rinktis kitas karjeros galimybes, nepaisydami to, kad gali buti naudingi projektui, orientuotam biitent
ju veiklai. Viena i§ problemy gali biti ta, kad projekty vadovai néra tinkamai pasiruose¢ susidurti su
tam tikromis problemomis, atsirandan¢iomis vadovavimo metu. Schenhar‘is ir Dvir‘as (2007) teigia,
kad pagrindiné problema yra nevienodas lyderystés pajégumy pasiskirstymas, atkreipiant démesj tai,
kad geriausi vadovai paprastai netampa projekty vadovais, nepaisant jy kritikos savo organizacijoms
bei lyginti su kitais vadovavimo paskirstymais, pvz., veiklos gamybos ar pramonés skyriais.

Jones‘o ir DeFillipi, (1996 ) atliktas tyrimas parodé, kad projektai yra laikini ir projekto vadovai turi
bati aktyviis valdydami savo karjerg ir kurdami savo karjeros plétros vizija, o ne pasikliauti kitomis
Salimis. Todél projekto vadovas turi aiSkiai zinoti karjeros liikes¢ius ir kokias kompetencijas bei
zinias siekia jgyti (El-Sabaa, 2001). Projekto vadovo asmenybé stipriai nulemia sprendima, kurj
karjeros kelig pasirinkti ( Olandija, 1973 m. , Myers ir McCaulley, 1990 , Tremblay ir kt., 2002 ).

Organizacija turi reaguoti j individualius karjeros prioritetus lanksciai ir dinamiSkai, prisitaikydama
prie projekto vadovo reikalavimy ir poreikiy (Brousseau et al., 1996 , Chen ir kt., 2004). Projekto
(Rodrigues & Guest, 2010). Projekty vadovai turi suprasti, kad karjera asmenybei suteikia identiteta,
karjeros kelio formavimas ir tinkamos profesijos pasirinkimas yra vienas i§ kertiniy aspekty
suaugusio zmogaus gyvenime (El-Sabaa 2001).

Richardson‘as, M. Tracey‘is, Earnhardt‘as, P. Matthew‘as, Marion‘as ir W. Jim‘as (2015) sudaré
tipiska projekty vadovy karjeros trajektorija (zr.: 1 pav.) remdamiesi atlikto tyrimo rezultatais. Kairéje
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diagramos puséje iSskiriami organizaciniai vaidmenys. Tyrimas parodo, kad specialistas, turintis
papildomy atsakomybiy, turi potenciala, padedantj tapti vadovu ar jaunesniuoju projekto vadovu.

&r. Project Manager,
Program Manager

Fully mature in management
skills, enterprise wide
leadership, managemaent,
coordination

High Project Management

Ongeing evalution

3

Project Manager

“Discovery”, “Mistake”,
Opportunity

Fully mature in techinical skills,

wide interaction and
management responsibility

Supervisor, Manager,
Coordinator,
Jr. Project Manager

L

Awareness

Management Awareness

Volunteer, Demonstrate
Leadership

Discpline Specialist

Maturing skills, growing intra
and extra-functional
interaction

L |

Organizational roles

Foous on technical discipline
exclusively, little intra and
inter-fumicticnal interaction

Low Project Management
Awareness

Project Management
Awareness

Personal development

1 pav. Projekto vadovo karjeros koncepcijos struktiira. Richardson, Tracey M, Matthew P Earnhardt, and Jim W
Marion. "Is Project Management Still an Accidental Profession? A Qualitative Study of Career Trajectory"” 2015.

Desingje diagramos puséje rezultatai iliustruoja individualy supratimg apie projekty vadovavima kaip
praktika ir véliau kaip profesija. Siame tyrime dalyviai apibiidina projekty vadovavima ir supazindina
su projekty vadovavimo sertifikavimu. Profesinis sertifikavimas daznai tampa individualiu asmens
karjeros keliu.

Diagramos vidurin¢ dalis atspindi asmeninj karjeros vystymasi. Pradedant karjera, svarbu susitelkti
discipling. Bégant laikui ir didéjant kvalifikacijai, individualus jgiidziy rinkinys bresta. Jis geriau
supranta, kaip atliekamas darbas, pasitelkiami komunikavimo bei bendradarbiavimo
jgiidziai. Pereinant | profesinio tobuléjimo linija, asmuo pateikia save kaip techninj specialista,
sékmingai koordinuojantj organizacijas ir galintj bati puikiu vadovu.

Richardson‘as, M. Tracey‘is ir Kiti (2015) pristato projekto vadovo Kkarjeros koncepcija
organizaciniame kontekste (Zr.: 2 pav.). Skiltyje ,,Funkciné organizacija® stulpeliai atspindi jvairias
funkcines sritis, pvz., operacijas, gamyba, rinkodarg ir zmogiskuosius iSteklius. Kaip aprasyta
auksciau, projekto vadovo karjeros konceptualioje sistemoje yra trys skirtingos sgvokos:

e organizaciniai vaidmenys,
e asmeninis tobuléjimas,
e projekty valdymo supratimas.

Cia matome §ias tris koncepcijas, kurios yra jtrauktos j funkcinés organizacijos konteksta. Viduryje
asmeninio tobulé¢jimo procesas iliustruoja karjerg i§ apacios ] virSy, kaip apraSyta auksc¢iau. DeSin¢je
yra projekto vadovavimo informuotumo spektras, kuris paryskintas raudonai, nurodant minimaly ar
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neegzistuojantj projekto vadovavimo supratimg. Spalvos kodas pasikei¢ia nuo oranzinés iki geltonos
spalvos, nes zmogus geriau suvokia projekty vadovavimo praktikg ir tada pereina prie zalios spalvos,
o tai reiskia, kad individas visiskai pasinéres | projekto vadovavimg ar galima programos valdyma
(zr.: 2 pav. virSuje jvardijami ,,organizaciniai vaidmenys*).

+ Emeargance as project manager
= Discovery of project management
= Ewolve into project manager
Functional Organization + Do work associated with project management
« Formalization, standardization, career path
certification

Fully mature in managemsant
skills, enterphse wide
leadership, manageamant,
coordination

Fully mature in technical skilts,
wide interaction and
management nesponsibillity

Maluring skills. growing intra
andextra-funcicnal
interaction

Focus on technical discipline
exclusively, litthe intra and
inter-functional interaction

Praject
management
Awaranass

2 pav. Projekto vadovo karjeros koncepcijos struktiira organizaciniame kontekste. Richardson, Tracey M, Matthew P
Earnhardt, and Jim W Marion. "Is Project Management Still an Accidental Profession? A Qualitative Study of Career
Trajectory” 2015
Diagrama kairéje rodo tipisSka funkcing organizacija. Did¢jant individo jgidziy rinkiniui,
bendravimui bei bendradarbiavimui tarp funkciniy sri¢iy, geriau suvokiama projekty vadovavimo
praktika, o tyrimo dalyviai apibiidina, kokia yra projekty vadovy sékmé. Kadangi bendravimas ir

bendradarbiavimas apima visg organizacija, tai gali nulemti kvalifikuoto projekto vadovo karjera.

McCauley, Hughes‘as, (1991) ir Hunt‘as (1990) iSskiria pagrindinius vadovy karjeros vystymosi
veiksnius:

e tarpasmeniné komunikacija/socialiné saveika delegavimas (uzduoties pavedimas);
e mokymasis.
IsStkiai, lemiantys projekto vadovo karjera, gali bati dviejy kategorijy:
e Pereinamojo laikotarpio i$Siikiai:
e pasikeitimai organizaciniame lygyje;
e persikélimas ] naujg organizacing vieta;
e pirmosios patirtys.

1. Darbo poreikiy, reikalavimy pasikeitimo issiikiai:
e pasikeitimy sukiirimas;
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e elgesys rizikingose situacijose;
e susidorojimas su netikrumu aukstesnio lygio vadovo ,,spaudimo* patyrimas.

ISanalizavus literatiirg, galima apibendrinti projekty vadovy karjerq ir teigti, kad ji vis labiau
keiciasi, tampa atviresné, susidurianti su daugiau jSukiy, reikalaujanti daugiau gebéjimy,
prisitaikymo, komunikacijos. Analizuotoje literatiiroje teigiama, kad projekty vadovai vystydami
savo karjerq patiria daugiau streso, nuolatinj vadovybés bei kity Saliy spaudimg, nevisados turi
problemos sprendimg, taip pat, tai labiausiai nepastovi karjeros sritis. Projekty vadovy karjera
pradedama nuo Zemiausios grandies ir kylama aukStyn. Plétojant karjerg, projekty vadovai turi
biiti aktyvis ir negali nuolatos pasikliauti kitomis Salimis, taip pat jy asmenybé daZnai jtakoja
kurj karjeros keliq rinktis.

2.3. Projekty vadovy kompetencija

Siomis dienomis projekty vadovy Zinios, sugebéjimai, mokéjimas prisitaikyti prie situacijos laikomi
pagrindiniu konkurenciniu pranaSumu. Todél istirti kompetencijg yra biidas iSsiaiSkinti konkrecias
savybes, kuriomis turi pasizyméti puikus projekty vadovas.

Fullan‘as (1998) ir Arnold‘as (1997) teigia, kad karjeroje turi egzistuoti kompetencijos, kuriomis
naudojantis buty galima veikti $iuolaikinéje darbo rinkoje. Karjeros kompetencijos néra baigtinas
procesas, tai nuolatinis tobuléjimo procesas.

......

nuostaty visuma ir gebéjimas panaudoti tai, kg moki atliekant jvairig veiklg (Bissessar, 2010).

Kompetencija — i§ lotyny kalbos i§vertus reiSkia (competentia) priklausomybé, (competere) sutapti
(Concise Oxford Dictionary, 1996).

Kompetencija — IPMA vadove (2006) pateikiama savoka i§ lotyny kalbos (competentia) yra
traktuojamas kaip jgiidziy ir Ziniy gebéjimy taikymas, norint gauti tinkama rezultata.

JAV mokslininkas R. E. Boyatzis (1982) laikomas kompetencijos tyrinéjimy pradininku.
Kompetencija — individo savybés, kuriy priezastiniai rySiai susije su efektyvumu ir geresniu darbo
atlikimu.

Daugelyje mokslinés literatiiros $altiniy raSoma apie projekty vadovy kompetencija, todél néra
vieningos nuomonés apie tobuly jguidziy svarbg, reikalingy projekty vadovui. Manoma, kad yra
penkios kompetencijy grupés, kurios leisty plac¢iau analizuoti budingiausius vadovy gebéjimus:

e socialing;
e metoding;
e asmeniné;
e speciali;

e profesiné.

Boyatzis (1982) isskiria asmenines charakteristikas grindziamas kompetencijos blokais (zr. 1 lentele),
kurios padeda puikiai atlikti vadybos funkcijas.
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1 Lentelé. Pozitris j kompetencija (Boyatzis, 1982)

KOMPETENCIJOS KOMPETENCIJOS CHARAKTERISTIKOS
BLOKAI

Tikslas ir veiksmai Loginis mastymas (mokéjimas ir jguidziai, socialinis vaidmuo).
Suinteresuotumo jtaka (mokéjimas ir jgtidziai, motyvai).
Diagnostinis koncepcijy taikymas (mokéjimas ir jgidziai, socialinis vaidmuo).
Proaktyvumas (mokéjimas ir jgiidziai, socialinis vaidmuo).

Lyderysté Loginis mastymas (moké¢jimas ir jgiidziai, socialinis vaidmuo).
Koncepcijy plétojimas (mokéjimas ir jguidZiai).
Pasitikéjimas savimi (mokéjimas ir jgtidziai, socialinis vaidmuo).
Viesyjy kalby panaudojimas (mokéjimas ir jgiidZiai, socialinis vaidmuo).

Intelektualiojo Adekvatus saves vertinimas (mokéjimas ir jgudziai).
potencialo valdymas Vadovavimas grupiniams procesams (mokéjimas ir jgidziai).
Pripazjstamos valdzios panaudojimas (mokéjimas ir jgiidziai, socialinis vaidmuo)
Vadovavimas Pozityvus démesys (mokéjimas ir jgiidZiai).
pavaldiniams Kity Zmoniy ugdymas (mokéjimas ir jgidziai, socialinis vaidmuo).

Spontaniskumas (mokéjimas ir jgiidziai).

Valdzios panaudojimas (mokéjimas ir jgiidziai, socialinis vaidmuo).
Démesys kitiems Objektyvus suvokimas (mokéjimas ir jgudziai).

Savikontrolé (charakterio savybé).

IStvermingumas ir prisitaikymas (charakterio savybé).
Specializuotos Zinios Specializuotos Zinios (socialinis vaidmuo).

Gareis‘as ir Huemann (2000) teigia, kad apibtidinant projekty vadovy kompetencijas yra i§skiriamos
bitent Sios savybés:

e komunikacija,

e gebéjimas spresti problemas,

e Kkontekstinés zinios apie projekto sritj,
e geb¢jimas biiti lyderiu.

Nors, kaip manoma, kad kai kurios kompetencijos atsiranda dél tam tikro projekto reikalavimo, taip
pat kompetencijos kinta ir dél projekto dydzio ar svarbos. Projektai, kurie yra ilgalaikiai, strategiskai
svarbis ir turintys didelj biudzeta, reikalauja kitokiy projekto vadovo jgiidziy nei trumpalaikiai
projektai. Norint projekty vadovams gerai valdyti projekta, reikalingos kompetencijos, kurios padéty
pritaikyti tinkamg karjeros modelj. Meredith, Mantel and Samuel (1995) reikiamus jgiidzius suskirsté
] Sesias skiltis:

e lyderyste;

e komunikacija;

e komandos sudarymas;
e oOrganizuotumas;

e technologiniai jgudziai;
e valdymas.

Katz, (1979) i8skyré tris reikalingiausius jgudzius:

e konceptualus;
e techninis;
e zmogiskasis.

23



Atlikus mokslinés literatiiros analize paaiskéjo, kad norint biiti geru projekty vadovu, reikia turéti
daug kompetencijy, kurios daZnai priklauso nuo projekto dydZio ir sudétingumo lygio. Kiekvienam
projekto vadovo lygiui reikia atitikti vis skirtingas kompetencijas. Visiems projekto vykdymo
etapams bei projekto vadovo karjeros tobulinimui ir modelio kiirimui yra biutin0os socialinés,
technologinés, metodinés, Zmogiskosios, prisitaikancios kompetencijos. I§ dalies galima teigti, kad
sékminga projekty vadovy karjera priklauso nuo paties projekto vadovo prigimtiniy savybiy.

2.3.1. Projekty vadovy kompetencijos modelis

Kompetencijy modelis yra labai svarbus kiekvienos organizacijos raidai, kadangi kiekviena
organizacija siekia kuo didesniy ir efektyvesniy tiksly. Tam pasiekti reikalingi kompetentingi ir
motyvuoti darbuotojai.

Kiekviena organizacija nustato, kokios darbuotojy kompetencijos reikalingos jy atlickamam darbui,
pagal tai galima taikyti jau esamus modelius ar sukurti savus pagal organizacijos poreikius.

Kompetencijos modelis — metodas, kuris padeda i$siaiskinti, ar gerai save pazjsti, kokia strategija,
planai ir motyvai skatina siekti geresniy veiklos rezultaty (Mansfield, 1999).

Kompetencijy modelis kaip sgvoka atsirado 1970 m., kurios pradininkas buvo D. McClelland-as,
kompetencijos savoka apibrézes kaip asmenines charakteristikas, kurios gali lemti didesnj tam tikros
veiklos nasuma. Tos charakteristikos apémé gabumus (natliraly talenta, imlumg pokyciams),
gebéjimus (praktinj talento pritaikyma) ir zinias (biiting informacijg tam tikrai uzduociai jgyvendinti).
Jo sukurta metodologija gyvavo dar 10-15 mety. Pagrindiniai elementai, kurie buvo naudojami
kuriant kompetencijos modelius panaudojami dar ir dabar.

Sukurti kompetencijy modeliai paprastai apima 4-6 skirtingas lygmeny kompetencijas. Tokie
modeliai yra naudojami, norint patobulinti darbuotojy kompetencijg, vertinant, kokie Kriterijai
reikalingi personalui, taip pat siekiant paskatinti dirbanciyjy trumpalaikius ir ilgalaikius organizacijos
tikslus. Kompetencijos modeliai daZniausiai taikomi siekiant issilaikyti konkurencingoje rinkoje,
kadangi taip yra suderinama organizacijos ir darbuotojy veikla bei rezultatai, kad atitikty vieni kity
reikalavimus.

Norint apibudinti kompetencijos modeliy struktiira, reikia pazyméti, kad yra iSskiriami du
pagrindiniai poZilriai } kompetencija:

1. Funkcinis analitinis — ja plétoja DidZiosios Britanijos Iniciatyvos vadybos chartijos (angl.
Management Charter Initiatie).

2. Asmeniniy charakteristiky — pradininkas R. E. Boyatzis (1982) bei Lobanova ir Chlivickas
(2009).

Pagal mokslininky R. E. Boyatzis ir Didziosios Britanijos mokslininky pozitirj | kompetencija yra
pateikiami pagrindiniai skirtumai pagal modeliy ypatumus bei iSskiriamos svarbios kompetencijos
(Zr. 2 lentele).
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2 Lentelé. Kompetencijy modeliy klasifikacija (Lobanova ir Chlivickas, 2009)

Poziiiriai i kompetencija Funkcinis analitinis pozitiris Asmeniniy charakteristiky pozitiris
Kompetencijy modeliy Orientuotas j darbo rezultata Orientuotas j darbo procesa

orientacija

Kompetencijos modelio Siejamas su darbo atlikimo Siejamas su darbo turiniu ir darbuotojo
sasajos su darbu reikalavimais jnasu siekiant tikslo

Kompetencijy srifiy Susijusios su reikalavimais darbui Susijusios su individualiomis

specifika atlikti charakteristikomis

Svarbiis kompetencijos Veiklos funkcijos, vaidmenys, darbo Mokéjimai ir jgudziai, elgsenos motyvai,
blokai atlikimo kriterijai, specifikacijos socialiniai vaidmenys

Funkcinio poziiirio kompetencijos modelis yra orientuotas j darbo rezultatus ir siejamas su darbo
atlikimo rezultatais, o sri¢iy specifikacijos yra susijusios su reikalavimais darbui atlikti. Svarbiausiais
kompetencijos blokais jvardijamos veiklos funkcijos, darbo atlikimo kriterijai, specifikacijos ir
vaidmenys. Asmeniniy charakteristiky pozitiriu kompetencijy modelj labiausiai orientuoja j darbo
procesa, kuris siejamas su darbo turiniu ir darbuotoju jnasu siekiant tikslo. Kompetencijy sriciy
specifika siejama su individualiomis charakteristikomis. Svarbiausiais kompetencijos blokais
laikomas mokéjimas ir jgiidZiai, elgsenos motyvai bei socialiniai vaidmenys.

Kompetencijos modelis paremtas ledkalnio principu (Spencer ir Spencer, 1993). Sio principo esmé,
kad visa vir§ vandens matoma ledkalnio dalis sudaro tik 10 proc. viso ledkalnio, o viskas, kas yra po
vandeniu slypinti nematoma dalis yra lik¢ 90 proc. Pagal §j ledkalnio principa kompetencijos modelj
sudaro Zmogaus jgiidZiai ir zZinios, tai matomoji kompetencijos dalis, 0 nematoma kompetencijos dalj
sudaro asmeninés charakteristikos, biido bruozai, saves suvokimas ir motyvai (zr. 5 pav.)

Lominger Limited, Inc (2006) konsultaciné kompanija yra sukiirusi kompetencijos modelj, kurj
sudaro 19 neigiamy kompetencijy, kurios gali pasukti karjera neigiama linkme ir 67 teigiamos
kompetencijos, nulemianc¢ios sékme. Kompetencijy modeliai sudaryti, remiantis gautais atlikto
tyrimo ir testavimo praktikoje rezultatais.

Daugiau kaip 10 kompetencijos sistemuy, taip pat 9 blokai ir 53 kompetencijos buvo sujungta j vientisg
modelj (Tett ir kt. 2000). Modelyje identifikuojami kompetencijy blokai kaip komunikacija, emociné
kontrolé, kity bei saves ugdymas ir kt. Vadybinés kompetencijos modelis (zr. 3 lentelé.) susistemintas
1§ analizuoty pirmtaky pateiktos analizés bei surinkty duomeny (McCredis ir V. Shackleton 2000).

3 lentelé. Hipotetinis vadybinés kompetencijos modelis (McCredis ir Shackleton, 2000)

Polinkis veikti

Laiméjimai

Energija

Kontrolé

Iniciatyva

Pasitikéjimas savo jégomis
e  Emocinis ramumas

e Integralumas

Orientacija i rezultata

Lankstumas ir prisitaikymas

Intelektualiniai sugebéjimai e  Platlis pomégiai
e Analizé
Tarpasmeniniai sugebéjimai e  Santykiy plétote

e Direktyvumas
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Lindsay‘is ir Stuardg (1997) isskiria dvi sudedamasias dalis, kuriomis naudojantis yra sudaromas

kompetencijos modelis:

e kompetencija apibiidina, ar darbuotojas sugeba jam paskirtus darbus atlikti organizacijai

priimtinais budais;

e darbuotojai laikomi kompetentingais, kurie sugeba sutelkti démesj savo atlickamam darbui,
kuri yra svarbus organizacijos tobuléjimui ir rezultatyvumui pasiekti. Si kompetencijos dalis
apibudina darbuotojy indélj i organizacijos klestéjima.

JAV mokslininkas Boyatzis (1982) teigia, kad vadybinés kompetencijos modelio centre yra pats
zmogus-darbuotojas, rezultatai bei jo galimybés. Boyatzis (1982) pateiké pozitirio j kompetencija

suvesting (zr. 4 lentelé).

4 lentelé. Pozitrio | kompetencija suvestiné (Boyatzis, 1982)

KOMPETENCIJOS BLOKAI KOMPETENCIJOS CHARAKTERISTIKOS

Intelektualiojo potencialo valdymas

Tikslas ir veiksmai

Specializuotos Zinios

Démesys kitiems

Vadovavimas pavaldiniams

Lyderysté

Pripazjstamos valdzios panaudojimas
Vadovavimas grupiniams procesams
Adekvatus saves vertinimas

Loginis mastymas

Diagnostinis koncepcijy taikymas
Orientacija j efektyvuma

Proaktyvumas

Suinteresuotumo jtaka

Specializuotos Zinios (socialinis vaidmuo)

Savikontrolé

IStvermingumas ir prisitaikymas
Objektyvus suvokimas
Spontaniskumas

Valdzios panaudojimas
Pozityvus démesys

Kity zmoniy ugdymas
Diagnostinis koncepcijy taikymas
Loginis mastymas
Suinteresuotumo jtaka
Orientacija j efektyvuma
Proaktyvumas

Jungtinés Karalystés mokslininkai iskélé MCI modelj (zr. 3 pav.). Sis modelis yra apibendrinamasis,
kuris orientuotas j darbdavj, ji supantj aplinka bei jo siekiamybes. Modelis daugiausiai naudojamas

vadybos sferoje, kompetencijos lygiui nustatyti.
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‘ Vertinti, rinkti ir apdoroti informacija

‘ Igyvendinti ir inicijuoti paslaugy, sistemy gerinima

‘ Vertinti, planuoti ir skirstyti komandy, savo bei atskiry darbuotojy darba

‘ Uztikrinti, kad iStekliai buty optimaliai paskirstyti projektams ir operacijoms

Dalintis su kolegomis informacija, reikalinga sprendimams priimti

| Kontroliuoti, kaip panaudojami istekliai

‘ Palaikyti, tvirtinti bei kurti efektyvius darbo rysius

MCI kompetencijos blokai

‘ Kelti darbuotojy bei asmening kvalifikacija,tobulinti komandas, siekiant geresniy rodikliy

‘ Tobulinti ir kontroliuoti prekiy ir paslaugy teikima

3 pav. MCI kompetencijos modelis

,Plum International“(The Roi of competency technology, 2007) specializuojasi kurdami
kompetencijos modelius, taip pat jy taikymu jmonés veikloje. ( The Roi of competency technology,
2007) sukiiré kompetencijos modeli, kuris yra laikomas universaliu, kitaip vadinamu ,,Plum*
kompetencijos modeliu. Modelyje kompetencijos yra skirstomos i tris grupes, kurios skirstomos j
pogrupius, kuriuos kiekvieng papildo daug susijusiy kompetencijy (Zr. 4 pav.).

KOMPETENCLIOS, SUSLIUSIOS 5U KOMPETENCLIOS, SUSLIUSIOS 51 KOMPETENCLIOS, SUSLIUSIOS 51

C_ imoNEMIs D - VERSLU > SAVESVALDYMU

¥ ki

Vadovavimas Bendravimas FProblenmy Rerulialy Pasitikejimas
katiems Ir jiaka spremdimas siekimas savami

Takshs Démesys Informscipos Iniciatyva Slhreso
nustalymas bemdravimu rmkimag valdymas
Skatinant Bendravimas Analitinas Verslo Asmeninis
parama Foddw meslymas anentaciya patkimumas
K omandmio Bendravimas Masiymas Mawjoviy Lankstumeas
darbo skatinmzs raitu i pracky skatinimas
lzalsogimy [ukinantis Ahsrakius COrientacrja
slerkimas bendravimaz MRSV mas 1 resruliabus
T 7 o 7
Stralegins Kruopiumas
mEELYmas
'._I ! '.1
Techming RyiHingumas
plaris
aF, W |
Veaklos Efektywiis Verslo
valdymas sanbykian dmnovas

!
Pokytiy vaklymas Tarpusavio
QUPrAmas

'y W

Kily Itaka
wgdymas

kibiems

N Y Y Y

RN
N
Ry

J

Ivairaves Orentscija Gilobah
skatinamas | klienty perspekiyva

4 pav. ,,Plum* kompetencijy modelis

i
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Sokol‘as (2001) teigia, kad vadybinés kompetencijos modeliai, nors ir pla¢iai paplitg, taciau vis tiek
yra Kritikuojami, nes:

naudojamuose kompetencijos modeliuose néra atskirti nurodomieji ir apraSomieji metodai;
pastebimas kompetencijos modeliy statiSkumas;

kompetencijy tyrimai sutelkti j dabartj, néra nurodyta, kokias reikéty naudoti sudedamasias
dalis pasikeitus aplinkai;

gery vadovy veikloje yra jtaka, humoras, vaizduotés elementai, kiirybiSkumas, taciau jiems
jvertinti priemoniy néra;

1 gerosios praktikos apraSus gali buti jtraukta nemazai atsitiktiniy ir subjektyviy elgsenos
elementy, kadangi poziiiris ] vadybg pagristas tik paciy vadovy supratimu apie savo veiklg.

MATOMA DALIS

NEMATOMA DALIS

5 pav. Kompetencijos ledkalnis (pagal Davies ir Ellison, 1997)

Kaip ir daugelis mokslininky, taip ir McCredie bei Shackleton‘as (2000) susiejo daug vadybiniy
kompetencijy ir i$skyré jas j vieng hipotetinj modelj:

visos orientacijos sutelktos j gauta rezultata: kontrole, polinkis veikti, laim¢jimai, energija;
intelektualiniai sugeb¢jimai: platiis pomégiai, analizé;

prisitaikymas ir lankstumas: pasitikéjimas savo jégomis, integralumas, plétojami santykiai;
tarpasmeniniai sugeb¢jimai: santykiy plétoté, direktyvumas.

Projekty vadovo sékmingg veiklg lemia ne kompetencijy gausa, bet tam tikry kompetencijy turéjimas,
kuris reikalingas projekty vykdymui:

konceptualiné kompetencija (apgalvoti problemy sprendimai; mastymo racionalumas;
démesys; atminties ypatumai; kiirybiSkumas; intuicija; pazinimo jgudziai);

darbingumo kompetencija (sékmingas darbo didinimas; geb¢jimas valdyti stresa; gebéjimas
pakelti fizinj kriivj);
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e technologiné kompetencija (procesai ir technologijos; gamyba ir aptarnavimas; konkurentai
ir rinka; darbinés veiklos sugebé¢jimai ir Zinios);

e tarpasmeniné kompetencija (klausymo jgiidziai; Zodinis bendravimas; sugebéjimas palaikyti
ilgalaikius sékmingus tarpasmeninius rysius) (Barvydiené, Kasiulis, 1998).

Apibendrinant galima teigti, kad kiekviena organizacija pati nustato, kokios darbuotojy
kompetencijos jiems yra reikalingos ir pagal kokias yra sudaromas modelis, kuris yra reikalingas
norint tobulinti ne tik Zinias ir jgidZius, bet ir nematomajq dalj j kuria patenka asmeninés
savybés, saves suvokimas, bei motyvai. Remiantis moksliniy straipsniy analizémis, pastebéta, kad
sudarant kompetencijos modelj didZiausias démesys yra skiriamas darbuotojams, verslui, ir saves
valdymui. Straipsniuose daZniausiai isskiriama tokie kompetencijos modeliy kiirimo blokai kaip
lyderysté, lankstumas, prisitaikymas, démesys kitiems.

2.3.2. Projekty vadovavimo kompetencijy vertinimas ir plétojimas

Pagal PMI (2007) sistema kiekvienas kompetencijos elementas turi:

o veiklos rezultaty kriterijus (elgesio rodikliai, nurodantys kaip kompetencija vertinama
praktikoje);

e kompetencijos elementy patvirtinimg (dokumentai, kuriais jrodomas kompetencijos
Kriterijaus egzistavimas).

Metodai naudojami tinkamam kompetencijy tikslumo lygiui nustatyti:

e 7emas grieztumas: savarankisSkas ar neoficialus vertinimas;
e Vvidutinis grieztumas: jrodymy perzitra, 360 ° griztamasis rysys, interviu,
e didelis grieztumas: nepriklausomas vertintojas, seminarai ir modeliavimas.

Campion ir kiti (2011) nurodo, kad kvalifikacijos lygiai gali buti keliy formy, jskaitant progresyvius
vystymosi lygius, veiklos lygius ir iSsamius apraSymus, priklausomai nuo norimo tikslo. Bredinas ir
Soderlundas (2013) tai patvirtina ir sitilo svarbiausius projekty vadovavimo karjeros modeliy kiirimo
veiksnius:

e lygiy skaiciy,
e paskyrimy sudétinguma;
e formaliy reikalavimy lygj.

Duriau ir kiti (2007) teigia, kad kompetencijy grupiy kiirimui panaudojo giminingumo schema, Kuri
sudare keturias kompetencijy kategorijas:

projekty vadovavimas,
asmening,

techninég,

konteksting,

verslo procesai.
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Si terminologija néra konsoliduota, pavyzdziui, asmeninés ( PMI, 2007 ) ir elgesio kompetencijos
kategorijos ( IPMA, 2006 ) yra naudojamos panasioje kompetencijy grupéje. (zr. 5 lentelé) yra
pateikiama projekty vadovavimo kompetencijy santrauka pagal kategorijas.

5 lentelé . Projekto vadovavimo kompetencijos (Duriau et al. (2007))

Projekty Integracijos valdymas; apimties valdymas; laiko IPMA (2006) , PMI (2007) ir

vadovavimo planavimas; islaidy valdymas; kokybés vadyba; zmogiskyjy ~ AIPM (2008)

procesai iStekliy valdymas; ry$iy valdymas; rizikos
valdymas; sutar¢iy valdymas; aplinkosaugos vadyba; saugos
ir sveikatos valdymo

Asmeninis Vadovavimas; komunikacija; atidarymas; santykiai; Edum-Fotwe ir McCaffer
komandos formavimas; komandinis darbas; kity (2000), Dainty ir
vystymasis; konflikty sprendimas; holistinis vaizdas; kt. (2005) , IPMA (2006) , Brill ir
sisteminis vaizdas; pasitikéjimas; problemy sprendimas; kt. (2006) , PMI (2007) , Rose et
etika ir vientisumas; jsipareigojimas; savikontrolé; al. (2007) ,AlIPM (2008) , Clarke,
atsipalaidavimas; netikrumas; 2010a ,Clarke, 2010b , Muller ir
karybiskumas; derybos; emocinis intelektas; jsipareigojimas  Turner (2010) , Skulmoski ir
organizacijai; patikimumas; démesys Hartman (2010) , Akogbe ir kt.
detaléms; delegacija; informacijos paieska; analitinis (2013) ,Ahsan ir
mastymas; konceptualus mastymas; lankstuma kt. (2013) ir Jaafar ir Othman

(2013)
Techninis Bendra techniné apzvalga; techninis Zodynas; techniniai Thamhain ir Wilemon

Kontekstas ir
verslas

i$8tikiai; novatorisky techniniy sprendimy paieska; techninio
sprendimo vertinimas; techninis rizikos

vertinimas; techniniai kompromisiniai sprendimai; rysys tarp
technologijy; dizainas (projektas); techninis brézinys

Organizacijos pelningumas; strateginis derinimas; santykiai
su klientais; klienty pasitenkinimas; pramonés jégos
(organizacija, klientas ir tiekéjai); teisés aktas;
finansavimas; nuolatinis valdymo tobulinimas

(1978) ,Cleland ir King

(1983) , Bloom (1989) , Grant ir
kt. (1997) ,Edum-Fotwe ir
McCaffer (2000)ir Rose et

al. (2007)

Rose et al. (2007) , IPMA
(2006) , Dainty ir

kt. (2005) irBrill et al. (2006)

W. R. Cupach‘as ir B. H. Spitzbergas (1987) iSskyré pagrindinius komunikacinés kompetencijos

elementus:

e komunikacijos jgidziai — nagrinéjama informacija, kai kazkas pateikia duomenis veiksmingu
ir tinkamu biidu. Komunikaciniai jgiidziai padeda interpretuoti ir suprasti bet kokios situacijos

apsektus;
e motyvacija — noras efektyviai ir tinkamai komunikuoti su kitais;
e paZinimo Zinios — reprezentavimas Zinioms, kad bty galima komunikuoti su kitais.

Hersey‘is ir Blanchard‘o situaciné teorija (1974) pabrézia skirtingus projekty vadovy vadovavimo
stilius, pagrjstus uzduoties ir santykiy elgesio deriniu. Taip pat Northouse (2007) teigé, kad
»efektyvis vadovai yra tie, kurie gali keisti savo stiliy, remdamiesi uzduociy reikalavimais ir
pavaldiniy poreikiais, net ir projekto viduryje*. Todél skirtingos salygos gali paveikti vadovo elges;j.

Pagal atliktg tyrima, kuris skKirtas jvertinti vadovavimo kompetencijg ir projekty vadovy vadovavimo
kokybe statybos projektuose, buvo remtasi Dulewicz‘o ir Higgs‘o (2005) bei Dafti ir Pirola-Merlo
(2009) darbais. (zr. 6 lentelé) pateiktos jvertintos vadovavimo kompetencijos ir vadovavimo savybés.
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6 lentelé. Desimt moksliniy tyrimy jvertinty vadovavimo kompetencijy ir vadovavimo savybiy.

Intelektiné kompetencija - Kritiné analizé ir sprendimas Dulewicz ir Higgs (2005)
- Vizija ir vaizduoté
- Strateginé perspektyva
Vadybiné kompetencija - Resursy valdymas Dulewicz ir Higgs (2005)
- Jtraukti bendravimag
- Jgaliojimas
- Plétra
- Pasiekimas
Transformacinés lyderio - Vysto sekéjus j lyderius Daft ir Pirola-Merlo (2009)
savybés - Ikvépkite pasekéjus perzengti savo
interesus

Atlikus mokslinés literatiiros analize, galime iSskirti, kokios kompetencijos reikalingos projekto
vadovavimo lygiui, taip pat kokia turéty biiti projekty vadovy vadovavimo kokybé. Galime
pasakyti, kad kompetencijas padeda vystyti kontekstas ir verslas, asmeninés ir techninés savybés,

bei vadovavimas. Tinkamg kompetencijy tikslumqg padeda nustatyti savarankiskas vertinimas,
interviu ar nepriklausomas vertinimas.

2.4. Projekty vadovuy karjeros modeliai

Projekty vadovy karjeros modeliy plétojimas gali biiti vertinamas kaip zingsnis, pripazjstant ir
stiprinant projekty vadovy karjerg kaip profesija. Projekto vadovo karjeros modelis daznai
pavadinamas beribe karjera, kuri sugeba sukurti ir i§laikyti santykius su kolegomis ir Klientais, o
svarbiu aspektu tampa laiko trukme, per kurig darbuotojas geba sukurti tinkama reputacija (Bredin
ir Soderlund, 2013).

Karjeros modelis lemia pagrindinj vaidmenj, siekiant pritraukti, i$laikyti ir plétoti projekto vadovo
karjera, kadangi karjeros galimybé yra veiksnys, labiausiai susijes su motyvacija, galimybe tobuléti,
siekti tikslumo bei motyvuoti kitus ( Holzle, 2010 ; Ling ir Loo, 2013 ). Bredin ir Soderlund‘as
(2013) rekomenduoja, kad organizacijos jgyvendinty projekty vadovo karjeros modelius dél Siy
priezasciy:

e Kkurti ir pritraukti projekty valdymo kompetencijas;
e generuoti bendruma ir bendravimg tarp projekty vadovy;
e uztikrinti skaidruma, plétros galimybes;

Daugelyje analizuojamy straipsniy buvo pastebéta, kad atliekant karjeros modeliy tyrimus ryskeja
perspektyva, jog projekty vadovy karjera labiau vystosi keifiant organizacijas ir veiklos sritis.
Trumpalaikiy projekty vadovy karjeros modelis tampa } asmenj ir jo tobuléjima orientuotu keliu,
kurio viena svarbiausiy savybiy yra pasitikéjimas savimi bei gebéti prisitaikyti prie greitai kintan¢iy
aplinkybiy. Palankus projekty vadovo karjeros modelio dizainas turéty islaikyti pusiausvyra tarp
organizaciniy interesy ir reikiamy iStekliy bei individualiy interesy, susijusiy su karjeros plétra.

Projekty vadovy karjeros modeliai yra sudaromi i§ daugybés projekty valdymo pozicijy. Karjeros
modelis atlieka svarby vaidmenj organizacijy sistemoje, kuria siekiama pritraukti, islaikyti, ugdyti
gerus darbuotojus, uzsiimancius projekty vadovy karjera, kadangi karjeros galimybés yra beribés.
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(Holzle, (2010); Ling ir Loo (2013)). Bredin ir Soderlund‘as (2013) teigia, kad dvideSimt pirmojo
amziaus karjeros modelis yra beribé karjera.

Daugelis mokslininky teigia, kad norint tobuléti kaip projekty vadovui, svarbu turéti karjeros modelj,
kuris gali buiti suvokiamas kaip darbo patirties jtvirtinimas ir turimy profesiniy ziniy suvokimas.
Projekty vadovai gali daryti karjera per organizacijy sukurtg individualy karjeros ir asmeninio
tobul¢jimo modelj, 0 tokiam modeliui sukurti reikalinga plati projekty pasiiila. Holzle (2010) teigia,
kad projekty vadovy kompetencijos karjeros modelyje matuojamos pagal tai, kokio sudétingumo
projektas valdomas, kokias problemas sprendzia, kaip laikomasi terminy, kokia yra projekto baigtis.

Bredin ir Soderlund‘as (2013) atliktame savo tyrime pabrézé du archetipus, padedancius formuoti
projekty vadovy karjeros model;:

e Kompetencijos strategijos modelis. Sis autoriy modelis buvo aptiktas trijose i§ desimties
imoniy. Imonés, kurios naudoja kompetencijos strategijos modelj, pirmiausiai démesj skiria
organizacijos poreikiams, augimo sritims, naudodamiesi projekty vadovy istekliais. Bitent
tose imonése norint tobuléti kaip projekty vadovui karjeros modeliai i§ anksto néra paruosti,
yra naudojama pagalbiné priemoné, padedanti formuoti ilgalaik¢ kompetencijos strategija.

e Talenty valdymo modelis. Sis autoriy modelis buvo aptiktas keturiose i§ deSimties jmoniu.
Bitent jis laikomas kaip vienas i§ budy, suteikian¢iy reikalingas tobuléjimo galimybes
projekty vadovams. Imonése, kuriose egzistuoja talenty valdymo modelis, pagrindinis tikslas
yra iSanalizuoti ir identifikuoti individualius darbuotojy norus bei poreikius, siejamus Su
projekty valdymo, karjera ir bendra jy ateitimi organizacijoje.

Organizacijose dazniausiai sukuriami trijy lygiy karjeros modeliai (Holzle, 2010):

e projekty vadovas;
e vyresnysis projekty vadovas;
e projekty direktorius.

Madteris ir Kiti. (2012 m.) patikslino Holzle model; ir tvirtino, kad peréjimas nuo zemesnio lygio iki
aukstesnio lygio turéty biiti vertinamas ne kaip natiirali pazanga, o kaip neeilinis procesas, kuris
reiSkia esminj strateginés perspektyvos pokytj. Projekty vadovy karjeros modeliai yra vis labiau
priimtinas jvairiose pramoneés Sakose. Holzle (2010 m.) parengé koncepcing projekty vadovy karjeros
modelio sistemg, 0 Madter‘is ir Kiti. (2012 m.) patobulino sukurtg modelj su organizacine
atskaitomybe, taciau, ar modelis geras, néra aisku (Carvalho et al., 2015).

Analizuojant veiklos modelius, randami skirtingi projekty vadovy karjeros modeliai, kadangi
kiekviena projekty vadovo pozicija reikalauja vis kity jgudziy ir kompetencijy. Marion‘as,
Richardson‘as ir Earnhard‘as (2014) pagal atlikta tyrimg sudaré karjeros struktiiros modelj ir
suformavo projekty vadovo karjeros koncepcija, kuri apibrézia projekty vadovo srities faktorius bei
aplinkybes, biitinas asmenines savybes, reikalingas jveikti egzistuojancius $ios pozicijos barjerus ir
pasiekti projekty vadovo karjerg. Marion‘as ir kt.(2014) pateiké modelj (zr. 6 Pav. ), kuriame projekty
vadovo karjerg skaido j du pagrindinius segmentus:

e samoningai pasirinkta projekty vadovo sfera;
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e atsitiktinai pasirinkta projekty vadovo pozicija.

Jei karjeros modelis projekty valdyme pasirenkamas atsitiktinai, tai profesinis pastebéjimas $ioje
pozicijoje matomas tuomet, kai darbuotojas atskleidzia gabumus ir savybes, budingus projekty
vadovo darbui (Marion, 2014). Wateridge (1997) teigia, kad projekty vadovo kelias yra nesagmoningas
ir atsiranda atsitiktinai.

1. Techninés ir asmeninés
savybés, svarbios pradedant

karjera
|-h v = . I V
2, Patirtis projekny valdyme 1. Atsakomybe é Lﬁiﬁfm
?2}- ]E'-?rﬁdlﬂdtﬁffblﬂ‘f'ms 3. Koordinavimas
- Lyderysic 4. Komunikavimas

4, Komunikacija

3. Prisitaikymas prie
jmoneés kultiros

1. Poiuris | projekig
valdvma jmonés viduje

6 pav. Projekto vadovy karjeros modelis sudarytas pagal Marion ir kt. (2014)

Remiantis projekty valdymo karjeros modeliu, kurj sudaré (Marion ir kt., 2014), galima i$siaiskinti,
ar projekty vadovo karjera pasirinkta samoningai ar motyvuotai, taip pat ar tai yra atsitiktinis karjeros
kelias jmonéje. Sutton‘as ir Watson‘as (2013) teigia, net jei karjera ir pasirenkama atsitiktinai, vis
tiek yra svarbu i8siaiskinti, kokie jgiidZiai, gabumai padeda projekty vadovams tapti pastebétiems bei
pakilti projekty valdymo srityje. Tokiu atveju vienu i§ faktoriy tampa projekto vadovo techninés
zinios bei kompetencijos. T. Chen‘as, M. Fu, R. Liu, X. Xu, S. Zhou, B, Liu (2018) atliktame tyrime,
kuris buvo skirtas nustatyti projekty valdymo karjeros modelius stambiose Kinijos statybos jmonése,
i8skyré projekty karjeros modeliy lygius bei pateiké jy apraSymus (zr. 7 lentelé).
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7 lentelé. Projekty vadovavimo karjeros modeliy lygiai (Tao Chen, Meiging Fu, Rui Liu, Xuanhua Xu, Shenbei Zhou,
Bingsheng Liu, 2018)

Jaunesnieji darbuotojai  Jaunesnieji darbuotojai priklauso konkre¢iam departamentui statyby projekte ir dirba
konkrety darba. Jie yra vietiniy projekty vadovai, kuriuos valdo jaunesnieji prizitirétojai.

Jaunesnysis prizitrétojas = Jaunesnysis prizilirétojas priziiri tokj projekta kaip techninis, finansy ar saugos skyrius
ar tik projekto dalj, tokius kaip elektrinés statyba. Jaunesniems prizidirétojams vadovauja
vyresnieji prizifirétojai.

Vyresnioji prieZzitiros Vyresniosios prieziliros institucijos uzima aukstesng pozicija, bet vis dar néra atsakingos

institucija uz bendra projekto valdyma. Jie prizitri kelis projektus vienu metu ir yra atsakingi uz
kai kuriuos funkcinius projekto aspektus, pvz., kaip vyriausiasis inZinierius ar projekto
vadovas.

Projekty vadovas Projekty vadovas valdo mazesnés apimties projektus ir taip pat yra visiskai atsakingas
uz visa projekta.

Projekto/organizacijos Palyginti su projekty vadovu, projekto/organizacijos direktorius valdo didelés apimties

direktorius projektus arba kelis vienu metu su didesnémis investicijomis. Jie turi taip pat daugiau

atsakomybiy ir jgaliojimy.

T. Chen‘as, M. Fu, R. Liu ir kiti (2018) pagal atlikta tyrima, skirtg nustatyti projekty vadovy karjeros
modeliams stambiose Kinijos statybos jmonése, iiskyré modelius ir jy lygius. Siam atvaizdavimui
buvo sudarytas projekty vadovo karjeros modelis tirtose jmonése, kuris rodo, jog vadovavimo lygiai
yra sunkesni ir su pakopomis (zr. 7 pav.). Kalbant apie statybos firmy projekty vadovy karjeros
modelius, buvo nustatyta, kad nors ir kiekvienai projekto vadovo pozicijai yra specifinis aprasymas
ar pavadinimas yra skirtingas tarp tiriamy statybos jmoniy, jy karjeros modeliai yra gana
panasiis. Viena vertus, darbuotojai daznai pradeda dirbti personalo skyriuje, pavyzdziui, kaip projekto
vadovo padéjéjai ar jaunesnieji projekty vadovai. Taciau tobulindami karjera, jie gali tapti projekty
skyriaus vadovais. Galiausiai asmenys gali buti savarankiSkai atsakingi uz projekta.

Pagal T. Chen‘as, M. Fu ir Kiti (2018) atlikta tyrimg, projekty vadovy skatinimas statybos jmonése
skiriasi. Kai kurios jmonés sukiiré skirtingus lygius, kad galéty atskirti projekty vadovus, tokius kaip
,,China Petroleum Pipeline Bureau®. Atliktame tyrime buvo vartojami terminai ,,projekto direktorius*
ir ,,programos direktorius®, siekiant atskirti aukStesnio lygio projekty vadovus nuo jprasty projekty
vadovy . Siy lygiy pareigybiy apra$ymai, jskaitant darbo turinj ir galios lygj, pateikti 8 lenteléje .

v —

v —

,Projekty vadovai“ — laikomi auks$¢iausiu lygiu daugumos statybos jmoniy projekty vadovy karjeros
modeliuose.
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8 lentelé . Projekto vadovy karjeros modeliy lygiai.

KARJEROS APIBUDINIMAS

MODELIU
LYGIAI
Jaunesnysis

Jaunesnysis personalas priklauso konkre¢iam statybos projekto padaliniui ir dirba konkrety darba,

personalas pavyzdziui, civilings statybos, elektros statybos ar saugos stebéjimo srityje. Jie yra vietiniai
vadovai, jaunesniyjy i$laidy inzinieriai ir kt. Juos valdo jaunesni vadovai.
Jaunesnysis Palyginti su jaunesniais darbuotojais, jaunesnysis vadovas prizitiri projekta, pvz., techning,
vadovas finansing ar saugos tarnybg arba projekto dalj, pavyzdziui, civiling ar elektring
statyba. Jaunesniems vadovams vadovauja vyresnieji vadovai.
Vyresnysis Palyginti su jaunesniais vadovais, vyresnieji vadovai yra aukstesnéje padétyje, taciau vis dar néra
vadovas atsakingi uz bendra projekto valdyma. Jie prizitri keletg skyriy ir yra atsakingi uz kai kuriuos
funkcinius viso projekto aspektus, pavyzdziui, kaip vyriausiasis inzinierius arba asocijuotas
projekto vadovas.
Projekto Projekto vadovas vadovauja statybos jmoniy projektui ir yra visiSkai atsakingas uz visg projekto
vadovas statyba.
Projekto / Palyginti su projekto vadovu, projekto / programos direktorius valdo didelius projektus, turin¢ius
programos didesniy investicijy, arba prizitiri daugelj projekty. Kitas skirtumas tarp projekty / programy
direktorius vadowvy ir projekty vadovy yra tas, kad projekty / programy direktoriai paprastai atlicka keletg

vaidmeny ir eina vadovy pareigas linijy valdymo, tiek projekty vadovo srityse.

T. Chen‘as, M. Fu ir kiti (2018) remdamiesi ,,Ho6lzle* projekty vadovy karjeros modeliu ( Holzle,
2010 ) ir ,,Madter” modeliu ( Madter ir kt., 2012 ) bei atlikto tyrimo rezultatais ir esamu karjeros
modeliu statybos jmonése, sudaré bendra projekty vadovy karjeros modelj (zr. 7 pav.) Sukurtas
modelis iliustruoja, kad projekty vadovy kelias tampa sunkesnis, staigesnis su daugiau reikalaujamy
kompetencijy atitikimu. Praktiniy projekty vadovy patirtis yra svarbiausias reikalavimas siekiant
pagerinti asmeny kompetencijy panaudojima ( Edum-Fotwe ir McCaffer, 2000 ).

Organizational Competency and
Accountability experience

7 pav. Projekto vadovy karjeros modelis tirtose statyby bendrovése. (Tao Chen, Meiqing Fu, Rui Liu, Xuanhua Xu,
Shenbei Zhou, Bingsheng Liu, 2018)
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Konkreciai atrenkami keturi karjeros modelio projekty vadovo lygiai, siekiant istirti projekty vadovy
kompetencijy pokycius:

e jaunesnysis vadovas;

e vyresnysis vadovas;

e projekto vadovas;

e projekto / programos direktorius.

I projekty vadovy karjeros modelj nejtrauktas jaunesnysis darbuotojas, kadangi jis daugiausiai susij¢s

v —

skyriy, kadangi toks darbas gali bati traktuojamas kaip projekty valdymas.

Hoélzle (2010) teigia, kad jaunesniesiems projekty vadovams dazniausiai yra patikimi nedidelés
apimties projektai, o patyre projekty vadovai gauna projektus, kurie reikalauja daugiau patirties.
Projektai, kurie reikalauja priimti strateginius sprendimus, pasizymi auksta rizika ir dazniausiai yra
patikimi vyriausiam projekty vadovui.

8 pav. Projekty vadovo karjeros modelis (sudaryta pagal Holzle, 2010)

Paga Holzle (2010) buvo sudarytas projekty vadovo karjeros modelis (zr. Pav 8). Pagal sudaryta
modelj projekty vadovy karjera juda vertikalia trajektorija, kuri yra pasiekiama tik per organizacijos
suformuotg hierarchinj model;. Projekty vadovas, kuris dirba individualiai, karjera gali formuoti tik
horizontalia perspektyva, dél to ju kompetencijos vertinamos pagal tai, kokio sudétingumo ir masto
projektus jam yra teke valdyti (Holzle, 2010).

Analizuojant mokslinius straipsnius buvo pastebéta, kad beveik nekalbama apie Lietuvoje esamus
projekty vadovus, jy karjerg, taikomus modelius, reikalingas kompetencijas. Pagal atliktg
moksling literatiiros analize galima teigti, kad projekty vadovy karjeros modeliai yra sudaromi
pagal tai, kokio sudétingumo yra projekto lygis, pagal kompetencijy poreikj, bei jy turéjimg.
Kiekvienas modelis turi tam tikrus etapus, biidingas savybes ir kompetencijas. Karjeros modelis
atlieka svarby vaidmenj, siekiant iSlaikyti ir plétoti projekty vadovy karjerg. Tinkamas modelio
parinkimas padeda ne tik su projekty vadovy karjera, bet ir tinkamu projekty valdymu.
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3. Kompetencijomis gristas projekty vadovy karjeros modelis, tyrimo metodologija

Tyrimo metodologija: Yra daug moksliniy straipsniy, kuriose kalbama apie atliktus tyrimus,
kokiomis kompetencijomis pasizymi geras projekty vadovas, kokiy kompetencijy reikia taikant
karjeros modelj projekty vadovy darbui. Visi Sie tyrimai atliekami uzsienio jmonése, Siuo metu
Lietuvojo tokiy tyrimy atlikta mazai, todél Siuo darbu siekiama issiaiskinti, kokiy kompetencijy reikia
projekty vadovy karjeros modelio taikymui.

Pirmoje darbo dalyje buvo atliekama problematikos analiz¢, kurioje analizuoti tyrimai atlikti uzsienio
jmonése susij¢ su kompetencijomis ir projekty vadovy karjeros modeliais. Atlikta problematikos
analiz¢ parod¢, kokie karjeros modeliai yra labiausiai naudojami, ar jmonése apskritai yra naudojami
karjeros modeliai. Taip pat analizés metu iSrySkéjo, kokios kompetencijos reikalingos norint vystyti
projekty vadovo karjera, j kg reikia atkreipti démesj, renkantis karjeros model;.

Antoje darbo dalyje atlikta straipsniy analizé, kur buvo nagrinéjama projekty vadovy karjera, projekty
vadovy kompetencija, projekty vadovy kompetencijos modelis, projekty vadovavimo kompetencijy
vertinimas ir plétojimas, projekty vadovy karjeros modelis. Analizei atlikti buvo pasitelgti mokslinés
literatiiros straipsniai, kuriuose raSoma apie uzsienio jmonése atliktus tyrimus. Pagal atlikta analizg
galima teigti, kad organizacijose projekty vadovy karjeros yra skirtingos. Kiekvienas asmuo renkasi
karjera, priklausomai nuo j3 lemianciy veiksniy, i$8ukiy, charakterio bruozy, ziniy bei kity
aplinkybiy.

Straipsniuose daznai iSskiriamos kompetencijos, reikalingos siekiant karjeros. Pagal atliktus tyrimus
paaiskéjo, kad kompetencijos, jvardijamos moksliniuose straipsniuose, nesiskiria nuo ty, kurios buvo
i§skirtos tyrimuose. Dazniausiai sekmingai karjerai vystyti buvo minimos §ios kompetencijos:

e komunikacija;

e problemy sprendimas;

e geb¢jimas greitai prisitaikyti prie situacijos;
e lyderysté;

e asmeninés savybes.

Pagal kompetencijy reikalavimus sudaromi ir kompetencijy modeliai, konkreciai su kuo jie gali buti
siejami:

e suzmonémis;
e suverslu;
e saves valdymu.

Sékmingam projekty vadovy karjeros siekimui ir kompetencijy taikymui reikalingas tinkamas
karjeros modelis, kuriuo vadovaujantis lengviau valdyti kompetencijy taikyma, generuoti
bendravimo id¢jas, plétoti galimybes, palaikyti skaidrumg. Straipsniuose teigiama, kad projekty
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vadovai yra skirstomi ] lygius, pradedant nuo zemiausio ir kylant iki auksc¢iausio lygio. Remiantis
analizuotais straipsniais, galima sudaryti tokj karjeros modelj (zr. 9 pav)
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9 pav. Kompetencijomis grjstas projekty vadovy karjeros modelis. Sudarytas autorés, remiantis analizuotais uZsienio
mokslininky straipsniais.

Tyrimo objektas: projekty vadovai.

Tyrimo tikslas: issiaiskinti, kokiomis kompetencijos grjstas projekty vadovy karjeros modelis.
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Tyrimo uzdaviniai:

1. Jvertinti, kokiomis kompetencijomis pasizymi projekty vadovai.
2. ISsiaiskinti, kokie pagrindiniai vadovy karjeros vystymosi veiksniai.
3. Atskleisti, kas stabdo kompetencijy modelio realizavimo procesa.

Tyrimo metodas: sickiant iSsiaiSkinti, kokios kompetencijos reikelingos, taikant karjeros modelj
projekty vadovams, darbe bus naudojamas kiekybinis empirinis tyrimas. Tyrimui atlikti parengtas
klausimynas (Zr.: 1 priedas). Pasirinktas kiekybinis tyrimas, kad biity galima apklausti kuo daugiau
respondenty, uzsiimancia projekty vadovy veikla.

Tyrimui atlikti: parengtas klausimynas (zr. 1 priedas), remiantis sudarytu modeliu (zr. 9 pav.), kuris
buvo sudarytas, remianris analizuotais mokslinés literattiros Saltiniais. Buvo sudarytas elektroninis
klausimyno variantas, kuris buvo platinamas elektroniniu pastu 81 jmonei, uzsiimanciai statyby
verslu. Imonés buvo pasirinktos i§ internetinio puslapio ,,Lietuvos statybininky asociacija®
(http://www.statybininkai.lt/It/nariai/statybos-imones). Gauti duomenys buvo apdorojami SPSS ir
Excel programomis.

Tyrimo anketa sudaryta i§ dvieju daliy: Pirmoji anketos dalis skirta nustatyti respondenty amziy,
lyti, darbo patirt] ir uzimamas pareigas bei jy iSsilavinimg. Antroje anketos dalyje siekiama
i$siaiSkinti, kokiomis kompetencijomis daugiausiai pasizymi projekty vadovai, ar jy organizacijoje
yra karjeros modelis, kas tai lemia, kokie pagrindiniai projekty vadovy karjeros vystymosi veiksniai,
kas stabdo modelio relizavimo procesa.

Tyrimo imtis: tyrimui atlikti buvo siun¢iamas klausimynas, kurj sudaro 13 klausimy. Klausimynas
buvo siunciamas jmonéms, uzsiimancioms statyby vesrslu. Tyrimo anketos buvo iSsiystos 290
respondenty (81 statybos imoniy). I anketos klausimus i$ viso atsake 103 respondentai.

Tyrimo eiga: tyrimas pradétas vykdyti 2018 m. kovo 5 d. ir baigtas vykdyti 2018 m. balandzio 18
d. Anketos buvo siunc¢iamos elektroniniu pastu organizacijos vadovams, projekty vadovams, jy
asistentams, projekty vadovy direktoriams, jaunesniesiems projekty vadomvams, taip pat
vadybinikams, dirbantiems su projekty pirkimais, pardavimais.

Tyrimo rezultaty analizés procediira: gauti tyrimo rezultatai buvo apdoroti SPSS ir Excel
programa. Diagraminiai gauti rezultatai pateikti ketvirtoje darbo dalyje. Gauti anketos rezultatai buvo
apskaiciuoti pagal atsakymy vidurkj ir lyginami tarpusavyje.
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4. Kompetencijomis gristas projekty vadovy karjeros modelis, empirinio tyrimo rezultaty
analizé ir modelio formavimas pagal gautus rezultatus

Sioje darbo dalyje pateikiami gauti ir apdoroti tyrimo rezultatai. Gauty duomeny patikimumui
nustatyti buvo naudojama SPSS programa. Duomeny patikimumas vertinamas, skaiciuojant
Cronbach‘o alfa koeficientg. Gauta koeficiento reikmé = 0,962, todél galime teigti, kad duomeny
patikimumas yra priimtinas ir suderintas (zr. 2 priedas).

4.1. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Tyrime dalyvauti buvo pakviesta 81 statybos verslu uzsiimanti jmoné, elektroninés anketos (Zr. 1
priedas) issiystos 290 respondenty, susijusiy su projekty valdymu. Ankety i$ viso buvo atsakyta 103
vienetai, i$ kuriy 65 % sudaré vyrai (zr. 10 pav.).

- Vyras
‘ ’ - Moteris

10 pav. Respondenty lytis

10 paveiksle matome, kad apklaustyjy respondenty 65 % (N=67) vyry ir 35 % (N=36) motery.
Galima teigti, kad dizigja dauguma sudaro vyrai, nes tyrimo metu apklausa buvo siun¢iama projekty
vadovams, dirbantiems statyby versle.

5%
= « iki 30 m.
= 31-40 m.
= 41-50 m.
virs 51 m.

11 pav. Respondentai pagal amziy.
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11 paveiksle matome sudaryta diagrama pagal respondenty amziy. Diagramoje galime jzvelgti, jog
didzioji dauguma darbuotojy, kuriems yra iki 30 m. jie sudaro 48 %. 33 % sudaro darbuotojai,
kuriems yra tarp 31-40 m. 14 % sudaro darbuotojai, kuriems yra vir§ 41-50 m. Maziausiai
respondenty sudaro, kuriems vir§ 51 m. tai yra 5 %.

2%

« AuksStasis
neuniversitetinis

= AuksStasis
universitetinis

- Magistras

Daktaro laipsnis

12 pav. Apklaustyjy respondenty mokslinis laipsnis

12 paveiksle sudarytos apklaustyjy diagramos pagal mokslinj laipsnj. Matyti, jog didzioji
respondenty dauguma turi magistro laipsnj, tai sudaro 43 %. 2 % maziau apklaustyjy respondenty
turi auksStaj] universitetinj iSsilavinimg 41 %. 14 % apklaustyjy respondenty turi aukstaji
neuniversitetinj i$silavinima. I§ 103 apklaustyjy respondenty daktaro laipsnj turi tik 2 %.

daugiau nei 21 m. 11%

iki 1 mety. - 50
0 5 10 15 20 25 30 35 40

13 pav. Respondenty darbo stazas.
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13 paveiksle yra pateikta apklaustyjy respondenty darbo stazo diagrama. IS diagramos matyti, kad
dizigja dalj sudaro 33 % respondenty, kurie turi darbo patirties nuo 2 iki 5 m. 32 % respondebty
sudaro turintys darbo patirties nuo 11 iki 20 m. Respondentai, kurie turi daugiau nei 21 metus darbo
patirties, sudaro 11 % apklaustyjy. 5 % respondenty turi maziau nei 1 metus darbo patirties.

Kitas variantas I 5%

Organizacijos vadovas I 10%
Projekty vadovo direktorius [ 6%

Vyresnysis projekty vadovas [ 8%
Projekty vadovas  [——— 43

Jaunesnysis projekty vadovas Il 4%
Pojekty vadovo asistentas [N 24%

14 pav. Respondenty pareigos/funkcijos.

14 paveiksle pateikta digrama pagal uzimamas pareigas respondenty organizacijoje. Didziajg dalj
tyrimo apklaustyjy sudaro projekty vadovai, kuriems yra iki 30 mety (Zr. 11 pav.), $ig pozicija uzima
43 % apklaustyjy. 24 % atsakiusiyjy sudaro projekty vadovy asistentai, 10 % organizacijos vadovy,
8 % vyresnieji projekty vadovai, 6 % projekto vadovo direktoriai, 4 % jaunesnieji projekty vadovai.
5 % sudaro kiti respondentai, kurie taip pat yra susij¢ su projekty vykdymu (2 darby vadovai, 1
pirkimy vadybininkas, 1 pardavimy vadybininkas ir 1 pardavimy direktorius).

- Taip
- Ne

15 pav. Karjeros modelio jdiegimas organizacijose.

15 paveiksle matome sudarytg diagrama, i§ kurios matyti, kad i$ 103 atsakiusiy respondenty 56 (kurie
sudaro 59 % apklaustyjy) darbuotojai atsaké, kad jy organizacijoje néra jdiegtas karjeros modelis.
Taciau 39 respondentai (41 % apklaustyjy) atsake, kad jy organizacijoje yra jdiegtas karjeros modelis.
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Tiriamieji, kurie atsaké, kad Jy organizacijoje yra taikomas karjeros modelis, buvo paprasyti jvardyti
dél kokiy priezasciy jy organizcijoje jis funkcionuoja (zr. 16 pav.)

Padidinti skaidrumg ir atverti naujas
galimybes tobuléjant kaip projekty _ 34%
vadovui
ugdymas

Pagerinti komunikacijg tarp projekty
vadovy ir likusio personalo

16 pav. Priezastys dél kuriy idiegtas karjeros modelis.

IS 16 paveikslo galime matyti apklaustyjy jvardytas priezastis dél kuriy karjeros modelis veikia
organizacijoje. 34% respondenty teigia, kad jy organizacijoje jdiegtas karjeros modelis, nes tai padeda
padidinti skaidrumg ir atverti naujas galimybes tobul¢jant kaip projekty vadovui. Taip pat 34%
darbuotojy teigia, kad tai padeda ugdyti projekty vadovy kompetencijas. 32% apklaustyjy mano, jog
tai padeda pagerinti komunikacija tarp projekty vadovy ir likusio personalo.

Respondenty buvo paprasyta jvertinti, kokiomis asmeninémis, zmogiSkosiomis ir verslo
kompetencijomis pasizymi projekty vadovas.

Asmeninéms, ZmogiSkosioms ir verslo kompetencijoms buvo sudaroma po dvi diagramas.
Pirmosiose diagramose yra pateikti: projekty vadovy asistenty, projekty vadovy direktoriy,
organizacijos vadovy ir kity su projekto darbais susijusiy respondenty duomenys (zr. 17; 19; 21). Taip
pat buvo atlikta duomeny analize, siekiant iSsiaiSkinti, kokiomis asmeninémis, ZmogiSkosiomis ir
verslo kompetencijomis pasizymi: jaunesnieji projekty vadovai, projekty vadovai ir vyresnieji
vadovai (zr. 18; 20; 22 pav.). Kompetencijoms nustatyti naudojama Likert skalé. Si skalé yra
dazniausiai taikoma, kadangi jos pagalba galima jvertinti klausimo kintamuosius atitinkamai nuo 1
(labai silpnai) iki 5 (labai stipriai).

Buvo atliktas asmeniniy, zmogiskyjy ir verslo kompetencijy statistiniy duomeny rysys ir koreliacija.
Koreliacijos koeficientai yra Zymimi pirmoje kiekvieno langelio eilutéje. Koreliacijos koeficientas
yranuo 0 iki 1, kuo ar¢iau vieneto, tuo didesnis yra koreliacijos koeficientas. Antroje langelio eilutéje
yra parodoma p reik§mé (statistiniy duomeny reikSmingumo lygis). Jei p reikSmé yra iki 0,05 tai
kintamyjy koreliacijos koeficientas yra statistiSkai reikSmingas, nors jis gali biiti ir zemas. Treciojo
langelio eiluté (N) rodo, keliy tiriamyjy duomenys jtraukti j skai¢iavimus (zr. 3 priedas; 4 priedas; 5
priedas ).
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Pasitikéjimas savimi 0 13%
Lt 69,
30%
45%
0
Streso valdymas - 1% 17%
W 69%
Patikimumas 6% 0
. 4%
43%
Démesys detaléms 23% 0
s 4% 43%
— 0
Konceptualus mgstymas Lo 13% 0%
= 204
q 49%
Analitinis mastymas 11% 0
2%
I 33% 0
Atvirumas 23% 40%
. 4%
* 55%
Isipareigojimas 13% °
. 4%
I 36%
Savikontrolé 19% 39%
s 6%
W 49%
0,
Lankstumas o 2% 19%

2%

m | abai stipriai Stipriai Vidutiniskai = Silpnai = Labai silpnai

17 pav. Asmeninés kompetencijos, kuriomis pasizymi projekty vadovy asistentai, projekty vadovy direktoriai,
organizacijos vadovai

17 paveiksle pateikta diagrama, kurioje iSvardintos asmeninés kompetencijos, kuriomis pasizymi
projekty vadovy asistentai, projekty vadovy direktoriai, organizacijos vadovai ir Kiti su projekto
darbais susij¢ respondentai. 6 % apklaustyjy kaip labai silpng asmening¢ kompetencija jvardija
pasitikéjimg savimi ir savikontrolg. 4 % mano, kad jiems labai silpna kompetencija yra streso
valdymas patikimumas, démesys detaléms, atvirumas ir jsipareigojimas. 2 % respondenty lankstuma,
konceptualy mastyma ir pasitikéjimg savimi laiko silpna kompetencija. 23 % apklaustyjy démesj
detaléms ir atviruma laiko kaip vidutiniSkg asmening kompetencija. VidutiniSkomis kompetencijomis
19 % respondenty laiko savikontrolg ir lankstuma. 28 % lankstuma vertina kaip stiprig savybe, 49 %
kaip labai stiprig savybe. 28 % taip pat vertina jsipareigojima kaip stiprig savybe, o 55 % kaip labai
stiprig asmening kompetencija. Konceptualy mastyma ir atviruma 40 % respondenty laiko stipria
kompetencija. 45 % stipria kompetencija laiko streso valdyma, o 30 % labi stipria kompetencija. 43
% apklaustyjy pasitikéjimg savimi, démesj detaléms ir konceptualy mastyma laiko labai stipria
kompetencija. 49 % analitinj mastymg laiko labai stipria kompetencija. Ir net 69 % labai stipria
asmenine kompetencija laiko patikimuma.
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q 55%
5%

Pasitikéjimas savimi

2%
I 349 0
Streso valdymas o 50 16% 46%
0
W 59%
Patikimumas 2%
2%
* 55%
Démesys detaléms 16% 0
e 3804
Konceptualus mgstymas 14% 48%
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Analitinis mastymas 2% 52%
P 3405
Atvirumas L sy 22% 39%
* 63%
Isipareigojimas 8% 0
I 41% 0
Savikontrolé Lo 11% 46%
I 390 0
Lankstumas Ly 11% 46%

u | abai stipriai Stipriai Vidutiniskai  ® Silpnai = Labai silpnai

18 pav. asmeninés kompetencijos pagal jaunesniuosius projekty vadovus, projekty vadovus ir vyresniuosius projekty
vadovus

18 paveiksle matome pavaizduotg diagramag pagal jaunesniyjy projekty vadovy, projekty vadovy ir
vyresniyjy projekty vadovy atsakytos anketos duomenis, kuriuos sudaro 56 respondentai i$
apklaustyjy. IS diagramos matyti, kad 2 % respondenty labai silpna kompetencija laiko streso
valdyma. 2 % kaip silpng kompetencija laiko pasitikéjimg savimi, streso valdyma, patikimuma ir
savikontrolg. 5 % atvirumg laiko silpna kompetencija ir 4 % lankstumg. Vidutinémis
kompetencijomis 16 % laiko streso valdymg ir démesj detaléms. 22 % atvirumg laiko silpna
kompetencija. 38 % respondenty pasitikéjimg savimi laiko stipria kompetencija, o 55 % labai stipria.
37 % patikimumg laiko stipria kompetencija, o 59 % labai stipria. 39 % atviruma laiko stipria, o
lankstumg labai stipria kompetencija. 46 % savikontrole ir lankstumg laiko stipria kompetencija.
Analitinj mastymag 52 % laiko stipria kompetencija. 55 % respondenty démesj detaléms laiko labai
stipria kompetencijg ir net 63 % respontenty jsipareigojima laiko kaip labai stiprig kompetencija.

Palyginus abi diagramas (zr. 17 pav. ir 18 pav.), matome, kad streso valdyma, analitinj mastymg ir
lankstumg maZiausiai respondenty laiko kaip labai silpng kompetencija. MazZiausiai silpnomis
kompetencijomis apklaustieji laiko démesj detaléms, analitinj mastyma ir jsipareigojima. Kaip
vidutinémis savybémis maziausiai laiko patikimumag. Stipriomis savybémis daZniausiai buvo
jvardintas streso valdymas ir konceptualus mastymas. Labai stipriomis savybémis apklaustieji laiko
patikimumag ir jsipareigojima.

StatistiSkai reikSmingam rySiui nustatyti tarp asmeniniy kompetencijy ir respondenty profesijy buvo
pasitelkta SPSS programa Spearmano koreliacijos nustatymas (zr. 3 priedas). StatistiS$kai nustatyta,
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kad rysys tarp respondenty profesijos ir asmeniniy kompetencijy yra reikSmingas. Gauta p reikSmé
yra maziau uz 0,05 (p=0,02), o koreliacijos koeficientas yra 0,230. Nors koreliacijos koeficientas néra
labai stiprus, taCiau statistiSkai gautas rySys parodo, kad asmeninés kompetencijos turi jtakos
respondenty profesijoms, kuriy didzioji dalis yra 43% (zr.: 14 pav.) projekty vadovai.

Atlikus detalesn] statistiniy asmeninés kompetencijos duomeny reikSmingumo nustatyma (6 priedas)
pastebéta, kad didziausig jtakg respondentams daro analitinis mgastymas, kadangi nustatytas statistinis
rySys, gauta p reikSmé yra maziau uz 0,05 (p=0,037), o koreliacijos koeficientas yra 0,206. Nors jis
néra labai stiprus, taciau statistiSkai gautas rySys parodo, kad analitinis mastymas turi jtakos
respondenty profesijoms. Taip pat didele jtaka turi pasitikéjimas savimi, kurio p=0,001, o koreliacijos
koeficientas yra 0,330, tai rodo statistinj ry$j. Buvo nustatytas ir maziausias rySys tarp respondenty
profesijos bei démesio detaléms, kuriy p=0,584, o koreliacijos koeficientas labai silpnas ir lygus -
0,055. Galima teigti, kad dél tokiy gauty statistiniy duomeny didelés reikSmés, respondenty
jvardintas, démesys detaléms neturi, taip pat kaip ir konceptualus mastymas, kurio p=0,544, o
koreliacijos koeficientas 0,060. Pagal atliktg statisting duomeny analize, taikant SPSS programa,
nustatyta, kad tarp asmeniniy kompetencijy ir démesio detaléms, néra rysio, kadangi p=0,228, 0
koreliacijos koeficientas 0,120. Taip pat yra su savikontrole bei atvirumu, nes p=0,230. Démesio
detaléms ir lankstumo p=0,228. Savikontrolés ir konceptualaus mastymo p=0,002, jsipareigojimo ir
lankstumo bei streso valdymo p=0,002.

3 - 36%
Gebéjimas pagrjsti savo nuomone . mn 9%
B 4%
_— 47%
Gebéjimas greitai prisitaikyti o 11%
496
38% 45%
Nuolatinis mokymasis 13%
. 4%
—37%40%
Konflikty valdymas — 19%
B 2%
—32% 41%
Gebéjimas derétis 19%
L 1%
B 4%
_— 53%
Savegs ir kity motyvavimas o 13%
4%
32% >o%
Komandinis darbas 9%

. 2%
2%
m |abai stipriai Stipriai Vidutini$kai ™ Silpnai = Labai silpnai

19 pav. Zmogiskosios kompetencijos kuriomis pasizymi projekty vadovy asistentai, projekty vadovy direktoriai,
organizacijos vadovai

19 paveiksle pateikti duomenys kaip zmogiskasias kompetencijas vertina projekty vadovy asistentai,
projekty vadovy direktoriai, organizacijos vadovai ir Kiti su projekto darbais susije respondentai.
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Zmogiskasias savybes kaip labai silpnas jvertino nuo 1-4 % respondenty. 4 % respondenty kaip labai
silpnas kompetencijas laiko saves ir kity motyvavimg, gebéjima derétis, nuolatinj mokymasi,
gebéjimag greitai prisitaikyti ir gebéjimg pagristi savo nuomonge. Kaip silpnas jvertino nuo 24 %
respondenty, 4 % apklaustyjy mano, kad gebéjimas derétis turéty biiti vertinamas silpnai, taciau 41
% respondenty pszyméjo, kad tai turéty biiti vertinama kaip labai stipri kompetencija. 9 %
respondenty mano, kad gebéjimas pagrjsti savo nuomong yra vertinamas Kaip vidutiné kompetencija,
taciau 47 % tai vertina labai stipriai. 19 % respondenty gebéjima derétis vertina kaip vidutine
kompetencija. 32 % respondenty gebéjima derétis laiko stipria kompetencija. 45 % respondenty
stipria kompetencija laiko nuolatinj mokymasi. Saves ir kity motyvavima 28 % apklaustyjy vertina
kaip stiprig kompetencija, o 37 % konflikty valdyma. Saves ir kity motyvavima 53 % respondenty
laiko labai stipria kompetencija, 41 % respondenty gebéjimag derétis ir 38 % nuotalinj mokymasi
vertina labai stipriai. 47 % respondenty mano, kad gebéjimas greitai prisitaikyti yra labai stipri
kompetencija ir net 55 % respondenty mano, kad komandinis darbas turéty bti vertinamas kaip labai
stipri Zmogiskoji kompetencija.

Gebéjimas pagristi savo nuomone _ 8%

S 36%
Gebe¢jimas greitai prisitaikyti F

3
Nuolatinis mokymasis 34%

57%

43%

Konflikty valdymas 14%
4%

42%
i 30%
Gebé¢jimas derétis 23%
5%
28%
L . 52%
Saves ir kity motyvavimas 18%
2%
45%
43%

Komandinis darbas 10%

2%
Labai stipriai = Stipriai ™ Vidutiniskai = Silpnai

20 pav. Zmogiskosios kompetencijos pagal jaunesniuosius projekty vadovus, projekty vadovus ir vyresniuosius
projekty vadovus
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Kaip matyti i§ pateikto 20 paveikslo diagramoje néra nei vieno respondento, kuris buity bent vieng
kompetencija pazymeje kaip labai silpna. 5 % apklaustyjy mano gebéjimas derétis yra silpna
kompetencija, o 4 % Svardija, kad tai konflikty valdymas. Vidutinémis savybémis 23 % respondenty
laiko nuolatinj mokymasi ir gebéjima derétis, o 18 % saves ir kity motyvavima. 30 % gebéjima derétis
laiko stipria kompetencija, 42 % labai stipria. 34 % respondenty laiko konflikty valdyma kaip stiprig
kompetencija, o 48 % kaip labai stiprig. Gebéjima pagristi savo nuomong stipria ir labai stipria
zmogiSkaja kompetencija laiko 46 % respondenty. 52 % saves ir kity motyvavimg laiko stipria
kompetencija ir tik 28 % labai stipria. Taciau gebéjimg greitai prisitaikyti kaip labai stiprig
kompetencja laiko 57 % respondenty.

Palyginus abi diagramas (zr. 19 pav. ir 20 pav.) matome, kad labai silpnomis kompetencijomis
maziausiai respondentai rinkosi konflikty valdyma ir komandinj darba. Silpnomis kompetencijomis
maziausiai rinkosi nuolatinj mokymasi ir geb¢jimag greitai prisitaikyti. Kaip vidutinémis
kompetencijomis maziausiai iSskirtas geb¢jimas pagrjsti savo nuomong. Kaip stiprig kompetencija
daugiausiai respondentai rinkosi konflikty valdyma, o kaip labai stiprig kompetencijg rinkosi labai
skirtingai pagal 19 paveiksla, tai biity komandinis darbas, o pagal 20 paveikslg — geb&jimas greitai
prisitaikyti.

Statistiskai reikSmingam rySiui nustatyti tarp zmogiskyjy kompetencijy ir respondenty profesijy buvo
pasitelkta SPSS programa Spearmano koreliacijg (zr. 4 priedas). Po atlikto patikrinimo nustatyta, kad
néra rastas statistiSkas rySys tarp dviejy demografiniy rodikliy. Palyginus respondenty profesijas ir
zmogiskasias kompetencijas nustatyta, kad p reikSmé yra daug didesné uz 0,05 (p=0,239).
Koreliacijos koeficientas taip pat labai silpnas ir lygus 0,117. D¢l tokiy gauty statistiniy duomeny
galima teigti, kad respondenty profesijoms labai didelés reikSmés ZzmogiSkosios kompetencijos neturi.

Po detalesnio patikrinimo nustatyta (zr. 7 priedas), kad maziausig ry$j turi gebéjimas greitai
prisitaikyti, kurio p=0,652. Koreliacijos koeficientas yra taip pat labai silpnas ir lygus 0,045. Prastas
rySys yra ir tarp saves ir kity motyvavimo, kurio p=0,468. Koreliacijos koeficientas yra taip pat labai
silpnas ir lygus 0,072. Taciau gebéjimas derétis su respondenty profesijomis rysj turi, nes po atlikty
statistiniy duomeny analizés nustatyta, kad p=0,048, o tai maziau uz 0,05. Koreliacijos koeficienntas,
nors ir neaukStas, taCiau yra 196. Pagal atlikta statisting duomeny analiz¢ tarp Zmogiskyjy
kompetencijy nustatyta, kad statistinis rySys yra tarp visy kompetencijy, kuriy p yra nuo 0,00 iki
0,003, o koreliacijos koeficinetas nuo 0,245 iki 0,523.

48



Démesys j klientg Fi 9%

0,
Riziky valdymas S 13% 49%

0
Kokybés uztikrinimas  FE 15% 4%
Kasty valdymas Fmn 17%
Laiko valdymas = 15%
Planavimas i 6%
Orientacija | tiksla/tikslo valdymas i 15%
Strateginis mastymas w 17%
9%
Analitinis mastymas 13%

Kruops$tumas 13%

Ryztingumas P 19%

Lyderysté w 15%
%
Rezultaty siekimas m 9%
9%

Problemy sprendimas 11%

Naujoviy skatinimas S 17%

m |_abai stipriai Stipriai ™ Vidutiniskai = Silpnai = Labai silpnai

21 pav. Verslo kompetencijos kuriomis pasizymi projekty vadovy asistentai, projekty vadovy direktoriai, organizacijos
vadovai.

21 paveiksle, kad apklaustieji respondentai, kurie sudaré nuo 2-6 % mano, kad verslo kompetencijos,
kuriomis pasizymi projekty vadovy asistentai, projekty vadovy direktoriai, organizacijos vadovai, yra
vertinamos kaip labai silpnos ar silpnos. Labai silpna verslo kompetencija 6 % respondenty laiko
ryztinguma, kaSty valdymga ir riziky valdyma. 4 % mano, kad naujoviy skatinimas, lyderyste,
kruop$tumas, laiko valdymas, kokybés uztikrinimas ir démesys j klientg yra vertinamas kaip labai
silpna kompetencija. Silpna kompetencija 4 % respondenty laiko lyderyste ir kruopStumg. 2 %
apklaustyjy mano, kad silpna kompetencija yra problemy sprendimas, rezultaty siekimas, analitinis
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mastymas. 13 % respondenty riziky vertinima, kruops$tuma, analitinj mastyma vertina kaip viduting
kompetencija. 15 % apklaustyjy vidutinémis kompetencijomis laiko kokybés uztikrinima, orientacija
1 tiksla, lyderyste ir laiko valdyma. 19 % mano, kad tai yra ryztingumas.

Stipriomis kompetencijomis 30 % respondenty laiko analitinj mastyma, o 40 % démes;j j klienta, 47
% mano, kad tai turéty buti kokybés uztikrinimas, 32 % kad tai yra problemy sprendimas, o 36 %,
kad tai yra strateginis mastymas. Riziky valdyma kaip stiprig kompetencija laiko 49 % respondenty,
0 43 % naujoviy skatinima, 45 % laiko valdyma ir planavima. 36 % respondenty naujoviy skatinimg
vertina kaip labai stiprig verslo kompetencija. Kruopstuma, orientacija j tikslg ir ryztinguma 49 %
respondenty Sias verslo kompetencijas laiko kaip labai stiprias. 47 % respondenty mano, kad démesys
i klientg ir 53 %, kad analitinis mastymas yra vertinami kaip labai stiprios kompetencijos. 45 % mano,
kad tai yra planavimas, ir net 60 % respondenty, kad tai yra rezultaty siekimas.
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m | abai stipriai Stipriai Vidutiniskai = Silpnai = Labai silpnai

22 pav. verslo kompetencijos pagal jaunesniuosius projekty vadovus, projekty vadovus ir vyresniuosius projekty
vadovus
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Pateiktame 22 paveiksle matome diagrama, kurioje jaunesnieji projekty vadovai, projekty vadovai ir
vyresniyjy projekty vadovai jvardina svarbiausias verslo kompetencijas. Matome, jog labai silpna
kompetencija 1 % respondenty laiko kaSty valdyma. 4 % respondenty silpna kompetencija laiko
kruopStuma, ryztinguma ir kasty valdyma. Vidutinémis kompetencijomis 13 % laiko rezultaty
siekimg ir naujoviy skatinima. 16 % ryZztingumg taip pat laiko vidutine kompetencija, 20 % riziky
valdyma ir 21 % lyderyste. 50 % respondenty stipriomis kompetencijomis laiko orientacija i tiksla, o
52 % kasty valdyma, analitinj mastymg ir problemy sprendima. 54 % apklaustyjy naujoviy skatinimg
laiko stipria verslo kompetencija. Labai stipriomis kompetencijomis 54 % respondenty laiko démesj
1 klientg ir rezultaty siekimg. 55 % labai stipria kompetncija laiko kokybés uztikrinimg ir 59 %
planavimg laiko kaip labai stipria verslo kompetencija.

Palyginus abi diagramas (zr. 20 pav. ir 21 pav.) matome, kad labai silpnomis kompetencijomis
maziausiai respondentai rinkosi rezultaty siekimg ir naujoviy skatinimg. Kaip silpnomis
kompetencijomis respondentai nepasirinko riziky valdymo, planavimo, orientacijos j tiksla, ir
naujoviy skatinimo. Kaip vidutines kompetencijas maziausiai rinkosi démesj j klientg. Kaip stiprig
kompetencija pagal 21 paveikslg daugiausiai rinkosi riziky valdyma, o pagal 22 paveiksla naujoviy
skatinimg. Kaip labai stiprig kompetencija rinkosi analitinj mastyma, problemy sprendima, rezultaty
siekimg, planavima ir kokybés uZztikrinima.

StatistiSkai reikSmingam ryS$iui nustatyti tarp verslo kompetencijy ir respondenty profesijy buvo
pasitelkta SPSS programa Spearmano koreliacija (Zr. 5 priedas). Nustatyta, kad néra rastas statistiSkas
rySys tarp dviejy demografiniy rodikliy: respondenty profesijos ir verslo kompetencijy, kadangi jy p
reik§meé yra didesné uz 0,05 (p=0,099). Koreliacijos koeficientas yra taip pat silpnas ir lygus 0,163.
D¢l tokiy gauty statistiniy duomeny galima teigti, kad respondenty profesijoms didelés reikSmés
verslo kompetencijos neturi.

Po detalesnio patikrinimo nustatyta (zr. 8 priedas), kad maziausig ry§j turi strateginis mastymas, kurio
p=0,965. Koreliacijos koeficientas yra taip pat labai silpnas ir lygus 0,004. Prastas rySys yra ir tarp
analitinio mastymo, kurio p=0,680. Koreliacijos koeficientas yra taip pat labai silpnas ir lygus 0,041.
Tarp kruops$tumo ir respondenty profesijos taip pat yra labai silpnas rySys, nes p=0,328. Koreliacijos
koeficientas yra taip pat labai silpnas ir lygus -0,097. Taciau lyderysté su respondenty profesijomis
turi labai stipry ry$j, nes po atlikty statistiniy duomeny analizés nustatyta, kad p=0,006, o tai maziau
uz 0,01. Koreliacijos koeficientas, nors ir neaukstas, taciau yra 268. Pagal atliktg statisting duomeny
analizg tarp verslo kompetencijy nustatyta, kad néra rysio tarp naujoviy skatinimo ir kruopstumo
p=0,128, rezultaty siekimo ir kruopstumo p=0,518, tarp analitionio mastymo ir planavimo p=0,541,
tarp lyderystés ir kruopStumo p=0.054 ir tarp kruopStumo ir orientacijos j tikslag p=0.059. Rysys tarp
likusiy kompetencijy yra labai stiprus, nes p yra nuo 0,00 iki 0,048.
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23 pav. konceptualieji gebéjimai valdant projektus

23 paveiksle matome diagrama, kurioje yra pateikta konceptualieji gebé¢jimai, reikalingi valdant
projektus. 1-5 % respondenty mano, kad konceptualieji gebéjimai néra labai reikalingi, valdant
projektus. 2 % respondenty mano, kad gebéjimas pasireiksti kairybiskumu, kaip konceptualus
gebéjimas, valdant projektus, yra labai silpnas.

6 % respondenty organizacinius geb¢jimus laiko vidutiniu konceptualiuoju gebé¢jimu, valdant
projektus. 16 % respondenty mano, kad gebéjimas pasireiksti kiirybiskai yra nei reikalingas, nei
nereikalingas. Nuo 29-32 % apklaustyjy respondenty komunikacijg su vadovybe, gebéjimag deleguoti
uzduotis, atsizvelgiant j asmenybe, ir organizaciniai gebéjimai turéty biti vertinami kaip stiprus
gebéjimas, valdant projektus. 36 % respondenty mano, kad tai turéty buti lyderysté, taciau 53 % ja
vertina kaip labai stipry gebéjima. 46 % respondenty mano, kad gebéjimas pasireiksti ktirybiskumui
yra stiprus gebéjimas, o 31 % mano, kad tai yra labai stiprus gebé¢jimas. Komunikacija su vadovybe
labai stipriu gebé¢jimu, valdant projektus, laiko 55 % respondenty. 59 % apklaustyjy kaip labai stipry
gebéjimg laiko geb¢jima deleguoti uzduotis, atsizvelgiant j asmenybg ir net 60 % respondenty mano,
kad tai turéty biiti organizaciniai geb¢jimai.
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24 pav. konceptualieji gebéjimai padedantys valdyti projektus pagal jaunesniuosius projekty vadovus, projekty vadovus
ir vyresniuosius projekty vadovus

Pagal iSanalizuotos anketos duomenis 24 paveiksle galime matyti, kad labai silpny konceptualiyjy
gebéjimy néra. Silpnais gebéjimais 3 % respondenty laiko gebéjima pasireiksti karybiskumui ir 2 %
organizacinius gebéjimus. Vidutiniais konceptualiaisiais gebéjimais 12 % respondenty laiko
komunikacijg su vadovybe ir gebéjimg deleguoti uzduotis, atsizvelgiant j asmenybe. 25 % vidutiniu
gebéjimu laiko gebéjimg pasireiksti kiirybiskumui, taciau 45 % tai laiko stipriu gebéjimu. 38 %
jaunesniesiems projekty vadovams, projekty vadovams ir vyresniesiems projekty vadovams stipriai
padeda organizaciniai gebéjimai, komunikacija su vadovybe ir lyderysté. Taip pat 59 % teigia, kad
labai svarbu geb¢jimas deleguoti uzduotis, atsizvelgiant | asmenybe. 27 % respondenty mano, kad
labai svarbu yra gebéti pasireiksti kiirybiskai ir 46 % mano, kad labai svarbu biti lyderiu, 50 % mano,
kad svarbi komunikacija su vadovybe ir 53 %, kad organizaciniai gebéjimai

Palyginus abi diagramas (zr. 23 pav. ir 24 pav.) matome, kad maziausiai respondenty labai silpnais
konceptualeisiais geb¢jimais laiko lyderyste ir kKomunikavima su vadovyb.. Kaip silpnais gebéjimais
respondentai maziausiai laiko gebéjima deleguoti uzduotis, atsizvelgiant | asmenybeg ir komunikacija
su vadovybe. Kaip vidutiniais geb¢jimais maziausiai laiko organizacinius gebéjimus. Kaip stipriais
gebéjimais daugiausiai respondentai laiko gebéjimg pasireiksti kiirybiskumui ir lyderyste. Kaip labali
stipriais konceptualiaisiais gebéjimais laiko gebéjimg deleguoti uzduotis, atsizvelgiant j asmenybe, ir
organizacinius geb¢jimus.
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25 pav. Pagrindiniai projekty vadovy karjeros vystimosi veiksniai

25 paveiksle pateikta diagrama su respondenty rezultatais apie projekty vadovy karjeros vystymosi
veiksnius. 9 % apklaustyjy mano, kad emocijos ir aukstesnio lygio vadovo ,,spaudimo* patyrimas yra
nesvarbus, plétojant projekty vadovy karjera. 25 % respondenty mano, kad problemy sprendimas yra
svarbus, plétojant projekty vadovy karjera. Kaip svarbiais vystymosi veiksniais 49 % respondenty
laiko pasikeitimy sukirimg, 50 % mano, kad tai yra tarpasmeniné komunikacija/socialine
sgveika/delegavimas (uzduoties pavedimas) ir net 55 % mano, kad tai turéty biiti mokymasis. Kaip
labai svarbius vystymosi veiksnius 58 % respondenty laiko suvokima, 70 % problemy sprendima ir

71 % mano, kad tai turéty biiti organizuotumas.
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26 pav. Veiksniai stabdantys karjeros modelio realizavimo procesa

26 paveiksle pateiktas karjeros modelio realizavimo procesas. 8 % apklaustyjy mano, kad orientacija
1 rezultatg visiSkai nestabdo modelio realizavimo proceso. 17 % respondenty mano, kad nelanksti ir
nesikeicianti sistema, vadovavimo gebéjimy stygius ir nesuprantama modeliy taikymo nauda i§ dalies
stabdo modelio realizavimo procesa. 31 % mano, kad vadovavimo gebé&jimo stygius stabdo modelio
realizavimo procesa, tac¢iau 50 % mano, kad jis labiausiai ir stabdo modelio realizavimo procesg. 41
% mano, kad nesuprantama modelio realizavimo sistema stabdo visa procesa. 43 % respondenty
mano, kad nelanksti ir nesikeiCianti sistema taip pat labai stabdo visg modelio realizavimo procesa.

4.2. Projekty vadovuy, dirbanciy statybos sektoriuje, karjeros modelio formavimas

Atlikus tyrimy analize, buvo sudarytas projekty vadovy karjeros modelis, paremtas asmeninémis,
zmogiskosiomis ir verslo kompetencijomis. Modeliui sudaryti buvo nusprgsta parengti du projekty
vadovy karjeros modelius, pagristus kompetencijomis Pirmasis modelis paremtas tik jaunesniaisiais
projekty vadovy, projekty vadovy ir vyresniyjy projekty vadovy gauty analizés duomenimis. Antrasis
projekty vadovy karjeros modelis sudarytas, remiantis tik projekty vadovy asistenty, projekty vadovy
direktoriy, organizacijos vadovy ir kity darbuotojy susijusiy su projektais, gautais tyrimy analizés
duomenimis.

Pirmasis projekty vadovy karjeros modelis sudarytas remiantis tik jaunesniaisiais projekty vadovy ir
vyresniyjy projekty vadovy atsakytos anketos duomenimis (Zr. 27 pav). I§ 103 respondenty j anketos
klausimus atsaké 56 projekto vadovai.
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27 pav. Projekty vadovy karjeros modelis pagal jaunesniuosius projekty vadovus, projekty vadovus ir vyresniuosius
projekty vadovus (sudarytas autoré,s remiantis tyrimo dalyviy analizuotais duomenimis).

PROJEKTU VADOVAS

Verslo
kompetencijos

27 paveiksle matome sudaryta modelj, kuriam buvo pasirinktos tos kompetencijos, kurios buvo
pazymeétos kaip svarbios arba labai svarbios. Taip pat i§ atrinkty kompetencijy modelyje naudojamos
daugiausiai procenty surinkusios kompetencijos, kurios yra iSdéstytos eilés tvarka.

Modelyje matome, kad konceptualieji gebéjimai, kurie padeda vystyti karjeros modelj, yra
organizaciniai gebéjimai, geb¢jimas deleguoti uzduotis ir komunikacija su vadovybe. Pagrindinis
karjeros vystymosi veiksnys yra organizuotumas ir problemy sprendimas. Pagrindinés asmeninés
kompetencijos, padedancios vystyti projekty vadovy karjeros modelj, yra analitinis mastymas,
ISipareigojimas ir pasitikéjimas savimi. Pagrindinés zmogiSkosios kompetencijos, padedancios
vystyti model;j, biity geb¢jimas greitai prisitaikyti ir gebéjimas pagristi savo nuomong. Taip pat labai
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svarbios yra verslo kompetencijos, kuriy pagrindinés biity taip pat kaip ir asmenings, tai analitinis
mastymas, démesys | klientg ir strateginis mastymas.

Antrasis projekty vadovy karjeros modelis sudarytas, remiantis tik projekty vadovy asistenty,
projekty vadovy direktoriy, organizacijos vadovy atsakytos anketos duomenimis (zr. 33 pav). IS 103
respondenty ] anketos klausimus atsaké 47, su projekty vadovais susij¢ respondentai. Modeliui
sudaryti buvo pasirinktos tos kompetencijos, kurios buvo pazymétos kaip svarbios arba labai
svarbios. Taip pat i$ atrinkty kompetencijy modelyje naudojamos daugiausiai procenty surinkusios
kompetencijos, kurios yra iSdéstytos eilés tvarka.

Organizaciniai
gebéjimai

)
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28. pav. Projekty vadovy karjeros modelis pagal projekty vadovy asistentus, projekty vadovy direktorius, organizacijos
vadovus (sudarytas autorés, remiantis tyrimo dalyviy analizuotais duomenimis).

28 paveiksle matome, kad konceptualieji geb¢jimai, kurie padeda vystyti karjeros modelj, yra kaip ir
pirmajame modelyje: organizaciniai geb¢jimai, lyderysté ir geb¢jimas deleguoti uzduotis,
atsizvelgiant ] asmenybe. Pagrindinis karjeros vystymosi veiksnys yra organizuotumas ir suvokimas.
Pagrindinés asmeninés kompetencijos, padedancios vystyti projekty vadovy karjeros modelj, yra
patikimumas, analitinis mastymas, jsipareigojimas. Pagrindinés ZmogiSkosios kompetencijos,
padedancios vystyti modelj, blity komandinis darbas, saves ir kity motyvavimas. Taip pat verslo
kompetencijos, kuriy svarbiausia yra rezultaty siekimas ir problemy sprendimas.
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Pagrindiniais konceptualiaisiais geb¢jimais respondentai i§skiria organizacinius gebéjimus, lyderyste
ir geb¢jimg deleguoti uzduotis, atsizvelgiant j asmenybe. Pagrindiniais projekty vadovy karjeros
vystymosi veiksniais laiko organizuotumg, suvokima, problemy sprendima, elgesi rizikingose
situacijose ir mokymasi.

Pagal pirmajj ir antrgjj sudarytus projekty vadovy karjeros modelius matome, jog parinktos
respondenty kompetencijos labai mazai skiriasi. Asmeninémis kompetencijomis abiejuose
modeliuose yra laikomas patikimumas, analitinis mastymas, jsipareigojimas ir lankstumas.
Zmogiskosiomis kompetencijomis i§skiria komandinj darba, saves ir kity motyvavima, gebéjima
pagrjsti savo nuomong, gebéjimg greitai prisitaikyti. Verslo kompetencijomis laiko rezultaty siekima,
problemy sprendima, analitinj mgstyma, planavimg ir démesj j klients.

Konceptualiais gebé¢jimais, padedanciais tinkamai valdyti projektus, respondentai iSskiria
organizacinius geb¢jimus ir geb¢jimg deleguoti uzduotis. Pagrindiniais projekty vadovy karjeros
vystymosi veiksniais respondentai laiko organizuotuma, suvokimg, problemy sprendimg ir elgesj
rizikingose situacijose.

4.3. Kompetencijomis gristo projekty vadovy karjeros modelio atlikto tyrimo, gauty rezultaty
diskusija

Atlikus tyrimo rezultaty analize, galima teigti, kad dizigja respondenty dalj sudaré vyrai 65 %.
Manoma, kad Siame tyrime didzioji vyry dalis dél to, kad tyrimas yra susijes su tais projekty vadovais,
kurie dirba statyby versle. 48 % apklaustyjy respondenty buvo iki 30 m., kuriy darbo patirtis projekty
srityje yra nuo 2 iki 5 m. (33%). Didzioji dalis apklaustyjy turi magistro laipsnj (43 %). Apklaustieji
daugiausiai atsake, jog dirba projekty vadovais, kurie sudaro 43 %. Taip pat 59 % apklaustyjy teigia,
kad jy organizacijose néra karjeros modelio.

Pagal gautus atlikto tyrimo rezultatus buvo atlikta asmeniniy kompetencijy analizé??? Matyti, kad 63
% respondenty didZiausia asmenine kompetencija laiko patikimuma, o biitent tie, kurie yra jaunesnieji
projekty vadovai, projekty vadovai ir vyresnieji projekty vadovai 55 % respondenty didZiausia
asmenine kompetencija laiko jsipareigojimg. Atlikus Zmogiskyjy kompetencijy analiz¢ matyti, kad
52 % respondenty didZiausia ZmogiSkaja kompetencija laiko gebéjimg greitai prisitaikyti, o biitent
tie, kurie yra jaunesnieji projekty vadovai, projekty vadovai ir vyresnieji projekty vadovai 46 %
respondenty taip pat didZiausia ZmogiSkaja kompetencija laiko gebéjima greitai prisitaikyti. Pagal
atlikta analiz¢ didziausia verslo kompetencija 56 % respondenty laiko rezultaty siekima, o biitent tie,
kurie yra jaunesnieji projekty vadovai, projekty vadovai ir vyresnieji projekty vadovai 46 %
respondenty didZiausia verslo kompetencija laiko planavima.

Pagrindiniais konceptualiaisiais gebéjimais, padedanciais tinkamai valdyti projektus, 60 %
respondenty laiko organizaciniais geb¢jimais, o jaunesnieji projekty vadovai, projekty vadovai ir
vyresnieji projekty vadovai 50 % respondenty taip pat didZiausiu gebéjimu laiko organizacinius
gebéjimus. 71 % apklaustyjy pagrindiniais projekty vadovy karjeros vystymosi veiksniais laiko
organizuotuma. 50 % respondenty veiksnius, stabdancius karjeros modelio realizavimo procesa, laiko
vadovavimo gebéjimo stygius.
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Atlikus gauty duomeny analiz¢ su SPSS programa pamatéme, kad pagal statistinius duomenis
didziausig jtaka apklaustyjy respondenty profesijoms turi asmeninés ir verslo kompetencijos, o
maziausiai jtakos turi zmogiskosios kompetencijos.

Pagal atliktg tyrimy analiz¢ buvo sudaryti du karjeros modeliai. Projekty vadovy karjeros modelis
pagal jaunesniuosius projekty vadovus, projekty vadovus ir vyresniuosius projekty vadovus. Antras
modelis: Projekty vadovy karjeros modelis pagal projekty vadovy asistentus, projekty vadovy
direktorius, organizacijos vadovus. Modeliams sudaryti buvo naudojami tik tie duomenys, kurie buvo
jvertinti kaip stipriis arba labai stipriis. Taip pat 1§ atrinkty kompetencijy modelyje naudojamos
daugiausiai procenty surinkusios kompetencijos, kurios yra iSdéstytos eilés tvarka.
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ISvados

Siy dieny darbo rinkoje pastebima tendencija, kad labai paklausiis tapo projekty vadovai. Jy poreikis
auga statybos, IT, logistikos, farmacijos bei kituose besiple¢ian¢iuose sektoriuose. Sios sritys atrodo
skirtingos, reikalaujancios tai sferai biitiny profesiniy ziniy, taciau visus projekty vadovus vienija
jiems budingos kompetencijos bei savybés. Remiantis mokslinés literatiiros ir statistikos analize bei
atlikus kiekybinj tyrima, nustatyta, kokios kompetencijos dazniausiai biidingos projekty vadovams.

1. Atlikta problematikos analizé parodé, kad tyrimai, susij¢ su kompetencijomis ir projekty vadovy
karjeros modeliais, kurie atskleidzia, kad projekty vadovy karjeros yra labiau atviros, maziau
kontroliuojamos bei maziau suformuotos. Mokslininkai po atlikty tyrimy iSskyre, kokios
kompetencijos labiausiai reikalingos norint plétoti projekty vadovo karjera, taip pat j kg reikéty
atkreipti démes], renkantis karjeros modelj. Remiantis mokslinés literatiiros tyrimy analize apie
kompetencijas, autoriai visas kompetencijas suskirsto dar  atitinkamas grupes. Taikydami karjeros
modelj, projekty vadovai yra linke kreipti démesi | gebéjimg prisitaikyti, komandos bendrumo
siekimg bei galimybés vystymosi skaidrumg. Atliekant problematikos analize, mokslinés literatros
tyrimuose taip pat buvo uZsimenama, jog taikant tinkamg karjeros modelj reikia nustatyti
reikalavimus ir sgsajas su kompetencijos/ vadovavimo mokymo programomis, skirtas
formalizuotiems projektams.

2. Atlikus projekty vadovy karjeros modeling teoring analiz¢ nustatyta, kad projekty vadovai savo
profesija suvokia labiau kaip laiking atspirtj, siekiant aukStesnés pozicijos organizacijoje. Projekty
vadovai jvardinami kaip svarbiausi strateginiai darbuotojai, padedantys jmonei ir jos vadovams
priimti geresnius bei palankesnius sprendimus projekty igyvendinimui. Daugelis mokslininky teigia,
kad geram projekty vadovui reikalingi lyderystés ir komunikavimo jgtidziai bei efektyvus reagavimas
1 i8kilusias problemas.

2.1.Beveik kiekvienam dirban¢iam Zmogui yra svarbi jo karjera, tobuléjimas, jvertinimas, kilimas
profesinéje srityje. Karjera daZznai apibréziama kaip ,,besikeiCianti asmens darbo patirties seka“.
Dazniausiai i8skiriamos trijy tipy karjeros — objektyvi, subjektyvi ir spiraliné. Vienas i§ svarbiausiy
aspekty, lemianciy karjers, yra tiksly nusistatymas, kokios karjeros norima ir per kiek laiko
planuojama jos pasiekti.

2.2.Projekty vadovy karjera labai susijusi su nuolatine jtampa, stresu ir neuztikrintumu. Vienas i§
didZiausiy projekty vadovy karjeros nuo kity profesijy atstovy karjeros skirtumy, kad projektai yra
laikini ir projekto vadovai turi buti aktyviis valdydami savo karjerg bei kurdami savo karjeros plétros
vizija, o ne pasikliauti kitomis Salimis. Todél projekto vadovas turi aiskiai Zinoti karjeros likes¢ius ir
kokias kompetencijas bei zinias siekia jgyti.

2.3.Projekty vadovai, kaip ir kity profesijy atstovai, turi pasizyméti tam tikromis kompetencijomis.
Daugelyje mokslinés literatiiros Saltiniy raSoma apie projekty vadovy kompetencijas, taciau néra
vieningos nuomongés apie tobuly jgiidZiy svarba, reikalingg projekty vadovui. DaZniausiai i§skiriamos
penkios kompetencijy grupés, kurios leidzia placiau analizuoti biitiniausius vadovy geb&jimus. Tam,
kad buti pabréztos projekty vadovy kompetencijos, organizacijose taikomas kompetencijy modelis.
Naudojantis modeliu, kiekviena organizacija nustato, kokios darbuotojy kompetencijos reikalingos
ju atlieckamam darbui.
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2.4.0rganizacijos, kuriose taikomas projekty vadovy karjeros modelis, gali buti vertinamos kaip
pripazjstancios ir stiprinancios projekty vadovy karjera kaip profesija. Projekto vadovo karjeros
modelis daznai pavadinamas beribe karjera, kuri sugeba sukurti ir iSlaikyti santykius su kolegomis
bei klientais. Karjeros modelis lemia pagrindinj vaidmenj, siekiant pritraukti, iSlaikyti ir plétoti
projekto vadovo karjera, kuri susijusi su motyvacija, galimybe tobuléti, siekti tikslumo bei motyvuoti
kitus. Mokslininkai iS$skiria du karjeros modelius, padedancius formuoti projekty vadovy karjeros
modelj — Kompetencijos strategijos modelis ir Talenty valdymo modelis.

3. Temos nagrin¢jimui buvo naudojama mokslinés literatiiros bei anks¢iau atlikty tyrimy analizé.
Atliktas kiekybinis tyrimas. Jo jgyvendinimui iSkeltas tikslas, uzdaviniai, taikomi tyrimo metodai,
nustatytas tyrimo objektas. Anketinéje apklausoje dalyvavo 103 respondentai. Gauti duomenys
apdoroti SPSS ir Excel programomis. Tyrimo rezultatai pateikti vaizdinése diagramose bei lentelése.

3.1.Tyrime dalyvavo projekty vadovai i§ 81 statybos verslu uzsiimancios jmonés. I$siaiskinta, kad
daugiau kaip pusé tyrime dalyvavusiy asmeny yra vyrai, didZioji dalis respondenty turi magistro
laipsnj, o amziaus vidurkis iki 30 m.

3.2.Atliktas kiekybinis tyrimas parodé¢, kokios kompetencijos ir savybés labiausiai biidingos projekty
vadovams. Tyrimo metu paaiskéjo, kad daugiau kaip puséje organizacijy néra taikomas karjeros
modelis. Po gauty tyrimy duomeny analizés paaiskéjo, kad jmonés, kuriose yra taikomas karjeros
modelis, pastebimas didesnis skaidrumas bei galimybés tobuléti projekty vadovams. Atlikus
statistiniy duomeny analizg, paaiskéjo kad projekty vadovams didziausig jtaka daro asmeninés
komtetencijos. Dazniausiai buvo jvardijamos $ios kompetencijos: patikimumas, gebéjimas greitai
prisitaikyti, rezultaty siekimas. Atliktas tyrimas parod¢, kad pagrindiniai projekty karjeros vystymosi
veiksniai yra organizuotumas. Po gauty tyrimy rezultaty ir atliktos jy analizés buvo sudaryti du
projekty vadovy karjeros modeliai. Pirmojo modelio sudarymui buvo remtasi tik jaunesniyjy projekty
vadovy, projekty vadovy ir vyresniyjy projekty vadovy gautais duomenimis. Antrasis projekty
vadovy karjeros modelis sudarytas, remiantis projekty vadovy asistenty, projekty vadovy direktoriy,
organizacijos vadovy gautais tyrimo duomenimis.
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Rekomendacijos

1. Atliktos mokslinés literatiiros analizés metu buvo pastebéta, kad daugiausiai tyrimai yra atliekami
apie kompetencijas ir projekty vadovus, maziau démesio skiriama projekty vadovy karjeros
modeliams, o Lietuvoje tokiy tyrimy iSvis beveik neatlieckama. Siekiant motyvuoti projekty vadovus
ir pritraukti naujy gery projekty vadovy j organizacijas, biitina zinoti, kokiomis kompetencijomis jie
turi pasizyméti, taip pat jas vystyti, plétoti karjeros modelio taikyma, maziau suvarzyti pacig projekto
vadovo profesija. Sudarant sglygas projekty vadovams, reikéty labiau ugdyti patj projekty valdyma
bei jam reikalingas kompetencijas. Siomis dienomis biitent toks modelio kiirimas ir yra aktualus, kai
vis daugé¢ja projekty, kuriems reikia gery projekty vadovy.

2. Lietuvoje néra atlickama daug tyrimy, susijusiy su projekty vadovais, jy karjera ir projekty vadovy
karjeros modeliais, yra aktualu atlikti kuo daugiau tyrimy, kad i$siaiSkintume kaip viskas yra Lietuvos
organizacijose, susijusiose su projektais, o ne tik remtis uZsienio atliktais tyrimais. Tokie atlikti
tyrimai padéty ne tik plétoti projekty vadovy karjera, modeliy taikyma, bet ir pagerinti patj projekty
valdyma bei visg tai pakelti j auksStesnj lygj (labiau tarptautinj). Gauta informacija organizacijoms
padéty pazvelgti kitaip j projekty valdyma, projekty vadovy karjeros vystyma, padéty islaikyti esamus
vadovus ir pritraukti naujy talentingy, pasizyminc¢iy jvairiomis kompetencijomis, projekty vadovy.
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Priedai

1 Priedas. Respondentams pateikta elektoroniné anketa.

Esu Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir Verslo fakulteto, magistranté Agné Juodaityté.

Siuo metu ragau baigiamojo magistro darba tema "Kompetencijomis grjstas projekty vadovy

karjeros modelis". Atsakydami j §j klausimyng padésite nustatyti kokios kompetencijos reikalingos

projekty vadovy karjeros modeliui. Klausimyne pateikiami klausimai, kuriuos reikia jvertinti
pasirenkant Jums geriausiai tinkamg variantg. Anketa yra konfidenciali ir anonimiska.

IS anksto dékoju uz Jisy bendradarbiavima.

1. Jusy darbo stazas?

iki 1 mety
nuol-5m

nuo 6 -10 m.
11-20 m.

daugiau nei 20 m.

YVVVVY

2. Jusy i8silavinimas?
» auksStasis neuniversitetinis
» auksStasis universitetinis
» magistras
» daktaro laipsnis

3. Jusy lytis?
> moteris
» vyras

4. Jisy amzius?
iki 30 m.
30-40 m.
41-45 m.
46-50 m.
daugiau nei 50 m.

VVVVYY

5. Jusy pareigos/funkcijos?

projekty vadovo asisitentas
jaunesnysis projekty vadovas
projekty vadovas

vyresnysis projekty vadovas
projekty vadovo direktorius
organizacijos vadovas

kita

VVVVVYVYYY

6. Ar Jiisy jmongje yra jdiegtas karjeros modelis?
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> taip
> ne

7. Jeigu atsakéte neigiamai 6 klausimg pereikite prie 8 klausimo.
Dél kokiy priezas¢iy Jiisy imong¢je jdiegtas karjeros modelis?
» projekty vadovy kompetencijos ugdymas
» pagerinti komunikacija tarp projekty vadovy ir likusio personalo
» padidinti skaidrumg ir atverti naujas galimybes tobuléjan kaip projekty vadovui

> kita

8. Jvertinkite, kokiomis asmeninés kompetencijos pasizymite kaip projekty vadovas? (Jvertinkite

skaléje nuo 1 (labai silpnai) iki 5 (labai stipriai))

1

2

Lankstumas

Savikontrolé

Isipareigojimas

Atvirumas

Analitinis mastymas

Démesys detaléms

Konceptualus mastymas

Patikimumas

Streso valdymas

Pasitikéjimas savimi

9. Jvertinkite, kokiomis zmogiSkosiomis kompetencijomis pasizymite kaip projekty vadovas?

(Ivertinkite skaléje nuo 1 (labai silpnai) iki 5 (labai stipriai))

1

2

3

Komandinis darbas

Saves ir kity motyvavimas

Gebéjimas derétis

Konflikty valdymas

Nuolatinis mokymasis

Gebéjimas greitai prisitaikyti

Gebe¢jimas pagrjsti savo
nuomong

10. Jvertinkite, kokiomis verslo kompetencijomis pasizymite kaip projekty vadovas? (Jvertinkite

skaléje nuo 1 (labai silpnai) iki 5 (labai stipriai))

1

Naujoviy skatinimas

Problemy sprendimas

Rezultaty siekimas

Lyderysteé

RyZtingumas
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KruopStumas

Analitinis mastymas

Strateginis mastymas

Orientacija j tikslg/tikslo valdymas
Planavimas

Laiko valdymas

Kasty valdymas

Kokybés uztikrinimas

Riziky valdymas

Démesys ] klientg

11. Ivertinkite, kokie konceptualieji geb¢jimai Jums atrodo svarbiausi valdant projektus?
(Ivertinkite skaléje nuo 1 (labai silpnai) iki 5 (labai stipriai))

1 2 3 4 5

Gebé¢jimas pasireiksti
kiirybiskumui

Lyderysté

Komunikacija su vadovybe

Geb¢jimas deleguoti uzduotis
atsizvelgiant

Organizaciniai gebéjimai

Kita

12. Jvertinkite, kokie pagrindiniai vadovy karjeros vystymosi veiksniai

Visiskai | Nesvarbu | Nezinau, sunku | Svarbu | Labai svarbu
nesvarbu apsispresti

Tarpasmeniné
komunikacija/socialine
saveika/delegavimas
(uzduoties pavedimas)

Mokymasis

Pasikeitimy sukiirimas

Elgesys rizikingose
situacijose

Problemy sprendimas

Aukstesnio lygio vadovo
»Spaudimo* patyrimas

Suvokimas

Emocijos

Organizuotumas
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Kita

13. Ivertinkite, kas, Jisy nuomone, stabdo karjeros modelio realizavimo procesg?

Visiskai
nesvarbu

Nesvarbu

I8 dalies stabdo

Stabdo

Daugiausiai
stabdo

Nelanksti ir nesikeicianti
sistema

Vadovavimo gebéjimy
stygius

Nesuprantama modelio
taikymo nauda

Orientavimosi | rezultaty
pasiekimg truikumas

Kita

2 Priedas. Respondenty apklausos duomeny patikimumo rodikliai (nustatyti SPSS programa)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 103 100,0
Excluded? 0 0
Total 103 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,962 51
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3 Priedas. Respondenty visy asmeniniy kompetencijy ir pareigybiy statistinis reikSmingumo nustatymas.

Correlations

Ivertinkite, kokiomis asmeninés
kompetencijos pasizymite kaip
Jusy projekty vadovas? (Ivertinkite skaléje
pareigos/fun nuo 1 (labai silpnai) iki 5 (labai
kcijos? stipriai))
Spearman'’s |Jusy pareigos/funkcijos? Correlation 1,000 230"
rho Coefficient
Sig. (2- 0,020
tailed)
N 103 103
Ivertinkite, kokiomis Correlation 230" 1,000
asmeninés komp etencijos Coefficient
pasizymite kaip projekty
vadovas? (Jvertinkite skaléje
nuo 1 (labai silpnai) iki 5
(labai stipriai))
Sig. (2- 0,020
tailed)
N 103 103
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

4 Priedas. Respondenty visy zmogis$kyjy kompetencijy ir pareigybiy statistinis reik§mingumo nustatymas.

Jusy
pareigos/fun
kcijos?

Ivertinkite, kokiomis zmogiskosiomis
kompetencijomis pasizy mite kaip
projekty vadovas? (Jvertinkite skaléje
nuo 1 (labai silpnai) iki 5 (labai

stipriai))

1,000

0,117

0,239

103

103

0,117

1,000

0,239

103

103
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5 Priedas. Respondenty visy verslo kompetencijy ir pareigybiy statistinis reik§mingumo nustatymas.

Correlations

Ivertinkite, kokiomis verslo

kompetencijomis pasizy mite kaip

Jusy projekty vadovas? (Ivertinkite skaléje
pareigos/fun|nuo 1 (labai silpnai) iki 5 (labai
kcijos?  |stipriai))
1,000 0,163
0,099
103 103
0,163 1,000
0,099
103 103
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6 Priedas. Respondenty detalus asmeniniy kompetencijy ir pareigybiy statistinis reikSmingumo

nustatymas.
Correlations
parzi-gil;sllftmk Lankstumas | Savikontrolé Isipareigojim Atvirumas Analinis | Konceptualu Dé@sw Patikimumas streso PaSitﬂ(.éjms
cijos? as mastymas | s mastymas | detalems valdymas savimi
Spearman's (5. Jasy Correlation 1.000 0.183 0.117 0.181 0.063 206" 0.060 -0.055 0.141 0.157 330"
rho pareigos/funk | Coefficient
cijos?
Sig. (2- 0.065] 0.238 0.067 0.525] 0.037 0.544] 0.584; 0.156 0.112 0.001
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Lankstumas |Correlation 0.183 1.000 403" 306" 2717 252" 12207 0.120 240 12957 313"
Coefficient
Sig. (2- 0.065 0.000 0.002 0.006! 0.010 0.026 0.228] 0.015 0.003 0.001
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Savikontrolé |Correlation 0.117 403" 1.000 5127 0.119 349" 3017 345" 240 4627 478"
Coefficient
Sig. (2- 0.238 0.000! 0.000 0.230! 0.000 0.002 0.000! 0.015 0.000 0.000!
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Isipareigojim | Correlation 0.181 306" 512" 1.000 260" 224" 244" 234" 429" 302" 303"
as Coefficient
Sig. (2- 0.067 0.002 0.000 0.008! 0.023 0.013 0.017 0.000 0.002 0.002
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Atvirumas  |Correlation 0.063 2717 0.119 260" 1.000 13927 305" 230 1329 2937 201"
Coefficient
Sig. (2- 0.525 0.006! 0.230 0.008 0.000 0.002 0.020! 0.001 0.003 0.003]
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Analitinis | Correlation 206" 252" 349" 224" 392" 1.000 5397 353" 231" 318" 414"
magstymas __ [Coefficient
Sig. (2- 0.037 0.010; 0.000 0.023 0.000! 0.000 0.000! 0.019 0.001 0.000!
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Konceptualu |Correlation 0.060 2207 301" 244" 305" 539" 1.000 479" 3847 318” 490
s mgstymas _[Coefficient
Sig. (2- 0.544 0.026 0.002 0.013 0.002 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Démesys Correlation -0.055 0.120 3457 234" 2307 3537 479" 1.000 3257 3127 4247
detalems Coefficient
Sig. (2- 0.584 0.228 0.000 0.017 0.020 0.000 0.000 0.001 0.001 0.000
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Patikimumas | Correlation 0.141 240" 240" 429" 329” 231" 384" 325" 1.000 375" 3107
Coefficient
Sig. (2- 0.156 0.015 0.015 0.000 0.001 0.019 0.000 0.001 0.000 0.001
tailed)
N 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103 103
Streso Correlation 0.157 295 462" 302" ,293™ 318 318™ 3127 375”7 1.000 650"
valdymas Coefficient
Sig. (2- 0.112 0.003 0.000 0.002 0.003 0.001 0.001 0.001 0.000 0.000
tailed)
N 103 103, 103 103 103, 103 103 103, 103 103 103|
Pasitikéjimas | Correlation 330" 313™ 478" 303" 2917 414 490" 424" 3107 650" 1.000
savimi Coefficient
Sig. (2- 0.001 0.001 0.000 0.002 0.003 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000
tailed)
N 103 103, 103 103 103, 103 103 103, 103 103 103
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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7 Priedas. Respondenty visy Zmogiskyjy kompetencijy ir pareigybiy statistinis reik§mingumo

nustatymas.
Correlations
5. Jusy Gebéjimas
pareigos/funkcijo|  Komandinis Saves ir kity Gebejimas Konflikty Nuolatinis Gebejimas greitai|  pagristi savo
s? darbas motyvavimas deretis valdymas mokymasis prisitaikyti nuomong
Spearman's rho |5. Jisy Correlation 1.000 -0.112 0.072 196" 0.161 0.136 0.045 0.108

pareigos/funkcijo |Coefficient
s?

Sig. (2-tailed) 0.262 0.468 0.048 0.105 0.171 0.652 0.279

N 103, 103 103| 103 103 103, 103 103|
Komandinis Correlation -0.112 1.000 450" 296" 292" 289" 424 392"
darbas Coefficient

Sig. (2-tailed) 0.262 0.000 0.002 0.003 0.003 0.000 0.000

N 103, 103 103| 103 103 103, 103 103|
Saves ir ity Correlation 0.072 450" 1.000: 510" 489" 493™ 408" 523"
motyvavimas Coefficient

Sig. (2-tailed) 0.468 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

N 103, 103 103| 103 103 103, 103 103|
Gebejimas Correlation 196" 296" 510" 1.000 452" 245" 302" 482"
deretis Coefficient

Sig. (2-tailed) 0.048 0.002 0.000 0.000 0.013 0.002 0.000

N 103 103 103| 103 103 103 103 103|
Konflikty Correlation 0.161 292" 489 452" 1.000; 4797 429" 477
valdymas Coefficient

Sig. (2-tailed) 0.105 0.003 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

N 103 103 103 103 103 103, 103 103|
Nuolatinis Correlation 0.136 289" 493 245" 479 1.000 448" 13557
mokymasis Coefficient

Sig. (2-tailed) 0.171 0.003 0.000 0.013 0.000 0.000 0.000

N 103 103 103 103 103 103 103 103,
Gebéjimas greitai|Correlation 0.045 424 408 302" 429" 448 1.000 5057
prisitaikyti Coefficient

Sig. (2-tailed) 0.652 0.000 0.000 0.002 0.000 0.000 0.000

N 103 103 103 103 103 103 103 103,
Gebéjimas Correlation 0.108 3927 523" 482" 477 355" 505" 1.000
pagristi savo Coefficient
nuomong

Sig. (2-tailed) 0.279 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

N 103 103 103 103 103 103 103 103

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

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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1y statistinis reikSmingumo nustatymas

b

ijy ir pareigy

8 Priedas. Respondenty visy verslo kompetenc

“(Polre1-2) [9A3] S0°0 au} 18 JUBJYIUBIS S| UONEB1I0D) "

“(paite}-z) 1273 T0°0 B 1 1URIYIUBIS S| UONEIBLI0D “xx

€01 €01 €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 0T €01 €01 €0T €01 N
0000 0000 2000 0000 0000 0000 0000 0000 1000 0000 0000 1000 0000 7000 [0 (pare-2) Bis
FIEETERS) Toy|
000T Lo’ ,.56¢" ..80¢" ,.95¢" LV6e" ..90%" Mo ..8eg’ L0TE' ,.6er’ ..£6¢" ,.8T¢' L8er' LLTE 5600 uoneaLog| i sksawaq
€01 €01 €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €0T €01 N
0000 0000 0000 0000 1000 €000 0000 0000 1000 0000 0000 €000 0000 0000 €520 (payer-2) Bis
Wa0Ye0D| sewkpren]
4 000'T e .68 ,.807" L2 .62 .16t ,.86v" ,.Gee’ ,.es .88 ..582" ..65v" Miia YIT'0 uonwja1I0D topzry
€01 €01 €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €0T €01 N
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Waloya00|  sewAppen|
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€01 €01 €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 N
0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 8700 9000 0000 0000 0000 0000 0000 G910 (payer-z) Bis
a0 | sewAppen
..96¢' .80t ..sor' s 000T L.6T79' 7 LT 961" M7 LSl ..o18' |.£9¢' .8 L.818" SET°0 uongja1I0D oe
€01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 N
0000 1000 0000 0000 0000 0000 0000 750 1000 0000 0000 0000 0000 0000 €110 (payer-z) Bis
[IERTTENG)
LV6e" L.CCE ,.98¢' LT 619" 000°T .88 LOPE" 1900 79T i ,.067" Wi LSS’ 99" 1ST°0 uoieaLI0)|  Sewineued
€01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 N
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€01 €01 €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €01 €01 €0T €01 €01 €0T €01 N
0000 0000 0000 1000 8700 750 0000 0000 1000 0000 0000 1000 0000 0000 0890 (payes-2) Bis
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