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SISSEJUHATUS

Projektijuhtimise valdkond on pidevas arengus ning kogu umbritseva maailma areng
mdjutab seda palju. Tehnoloogia areng on projektijuhtimisele palju positiivseid muutusi
toonud ning globaliseerumine on nagemust projektijuhtimisest samuti muutnud. Aina
enam nimetatakse erinevaid tegevusi projektideks ning seetbttu vOib peaaegu iga
juhipositsioonil olev inimene end Uhel voi teisel eluetapil nimetada projektijuhiks.
Projektide arvu kasvuga kaasneb paratamatult ka suurenev vajadus talentide jargi ning
seega tuleb osata neile pakkuda ka piisavalt arenguvéimalusi ning muid boonuseid, et neil
oleks piisavalt motivatsiooni ja tahet organisatsiooni tegevusse voimalikult kaua
panustada ja sellele puhenduda. Kuna projektijuhtimiseks vdib nimetada ka sellise
tegevuse juhtimist, mis ei vaja palju kogemust ning padevusi, on keeruline vélja selgitada,
kes ikkagi on projektijuht vdi kes on lihtsalt organisatsioonis juhtpositsioonil ning kelle
kohuste juurde kuulub aeg ajalt ka mdne projekti labi viimine. See aga muudab

keeruliseks arutelu selle Ule, kas projektijuhi sertifikaat vOiks olla kohustuslik.

Eestis ei ole varasemalt projektijuhtide kompetentse, karjaérivalikuid ega sertifitseerimist
eriti pdhjalikult uuritud. Tehtud on vaid kaks sellise valdkonna t66d, millest ks t66 on
pealkirjaga ,,Projektijuhi kutse arendamine Eesti Vabariigis®, mille kirjutas 2018. aastal
Mall Merine ja teine on ,,Projektijuhtimisalaseid padevusi mitte-projektijuhtidele samuti

2018. aastal, kuid Kristel Talimaa poolt.

Antud t66 uurimisprobleemiks on, et hetkel ei ole vaga pdhjalikult uuritud, kes on Eestis
projektijuhid, kuidas nad oma karjaari ndevad ning tulevikku plaanivad voi kuidas nad
projektijuhtimiseni Gldse on jdudnud. Samuti pole stisteemselt kogutud ega seda avalikult
esitatud, kas ja kui paljudel on olemas spetsiifiline projektijuhtimisalane haridus voi
sertifikaat ning selle olemasolu korral, mis tase. Sellise info olemasolu vdimaldaks
arendada projektijuhtide kompetentse ja tGsta projektide kvaliteeti ning seeldbi toetada

projektijuhtide motivatsiooni ja enesearengut. Antud probleemi lahendamiseks on l&bi



viidud rahvusvaheline t06- ja karjaariuuring (edaspidi IPMA uuring), kuid selle tulemusi
ei ole veel avaldatud. Uuring viidi labi november 2021 — jaanuar 2022 rahvusvahelise
projektimeeskonna poolt, mille Eesti meeskonda kuulusid Arvi Kuura ning Taavi
Tamberg. Uuringus osales kokku 1503 inimest 13 erinevast riigist (Austria, Horvaatia,
Ecuador, Eesti, Saksamaa, lirimaa, Mehhiko, Holland, Peruu, Poola, Portugal, Hispaania
ja Uhendkuningriigid) ning Eesti vastajaid oli uuringus kokku 126. T66 sihtrihmaks, ehk
olulisemaks potentsiaalseks lugejaks erinevate poliitikate kujundajad, Kutsekoda ja muud

projektijuhtimisega seotud inimesed.

To6 eesmark on publitseerida IPMA uuringu tulemused Eesti lugejale ja slnteesida
ettepanekuid poliitikate kujundajatele projektijuhtide t66 ja karjaéari vdimaluste
edendamiseks. To0 kaugem eesmdrk on see artikli vormis avaldada Riigikogu
Toimetistes, kuid selle jaoks tuleb teha t66s korrektuure vastavalt Riigikogu Toimetiste
nduetele. Lahtuvalt t66 eesmaérgist on vaja leida vastused jargnevatele
uurimiskusimustele:

1. Milline on Eesti mees- ja naisprojektijuhtide7 erinevus to0- ja palgauuringus?

2. Millised on olnud viimaste aastate trendid projektijuhtimises ja projektistumises?

3. Millised on projektijuhtide karjaarivéimalused?

TG0 eesmargi saavutamiseks on esitatud neli uurimisilesannet:

1. Leida kontseptuaalne alus t66- ja palgauuringu tulemuste interpreteerimiseks.
2. Leida sobiv metoodika uuringutulemuste tapsustamiseks.

3. Analliusida Eesti tulemusi ja vdrrelda neid rahvusvahelistega.
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Interpreteerida analtiisi tulemused ja slinteesida ettepanekud poliitika kujundajatele.

LAputdd koosneb kahest osast, millest esimeses on vélja toodud teoreetiline kasitlus
trendidest  projektijuntimises  ja  projektistumises, talendijuhtimisest  ning
karjaériteooriatest ning teises osas on analuisitud IPMA uuringu tulemusi ning on vélja
toodud interpreteeritud anallitsi tulemused koos ettepanekutega poliitika kujundajatele.
Riigikogu Toimetised valis t60 autor artikli avaldamiseks seetdttu, et see on kdige
asjakohasem valjaanne antud valdkonnas. Lisaks, et t06 Riigikogu Toimetistes avaldada,
on t66 autor Kirjutanud valmis ka artikli sissejuhatuse, ehk abstrakti (vaata lisa 1).
LAputdo uurimismeetodiks kasutatakse kvalitatiivset meetodit ning to0 autor viib 18bi viis

intervjuud projektivaldkonna spetsialistidega, et saada tuge IPMA uuringu tulemustele.



To0s kasutatakse ka sekundaarsete andmete analliisi jaoks metaanaliilisi, sest
analliisitakse varasemalt 1abi viidud IPMA Kkvantitatiivse t66- ja karjaariuuringu

tulemusi.



1. PROJEKTID JA NENDE JUHTIMINE,
TALENDIJUHTIMINE NING NAISED
PROJEKTIJUHTIMISES

1.1. Trendid projektijuhtimises ja projektistumises

Projektidega tegeleb inimene kogu oma elu véltel, seda kas projektis osaleja voi
korraldaja rollis ning ajaga téieneb ka inimese projektiportfoolio. Projektijuhtimine
(project management) on lai valdkond, kuhu annavad oma panuse eri valdkondade
teadlased labi erinevate teadusartiklite ning ajakirjad, mis on suunatud spetsiaalselt
projektijuhtimise teemadele (Pollack & Adler, 2015, Ik 236). Ligi viiendik
maailmamajandusest on projektipbhine (McKevitt et al., 2017, 1k 1). Uuringute ja
teadustoode arv projektijuntimise kohta on viimasel kahel aastakiimnel huppeliselt
kasvanud ja muutunud on ka uurimismetoodikad, eesmargid ja vahendid (Padalkar &
Gopinath, 2016, Ik 1305). Projektide juhtimine ametina on kiires ja pidevas arengus ning
seda rakendatakse jarjest uutes valdkondades, mistdttu muutuvad selle vaated ja
kajastamine ka kirjanduses (Crawford & Pollack, 2006, 175). Jarjest enam levib terves
Uhiskonnas tegevuste korraldamine projektide ja ka programmide kasutamise kaudu ning
kuigi projektistumisest on vihjeid alates 1960-ndate keskpaigast, siis konkreetsemalt on
sellest radgitud Uheksakiimnendate I6pust alates (Kuura, 2011, Ik 267). Archer ja
Ghasemzadeh (1999) defineerisid projekti portfelli kui gruppi projekte, mis viiakse ellu
konkreetse organisatsiooni toetamise ja/voi juhtimise all ning projektiportfelli haldamine
hélmab juhtimistegevust, mis on seotud jargnevaga:
1. Projektiettepanekute esialgne labivaatus, valik ja prioriteetide seadmine.
2. Portfellis olevate projektide prioriteetide samaaegne muutmine.
3. Ressursside eraldamine ja Umberjaotamine projektidele vastavalt prioriteedile.
(Blichfeldt & Eskerod, 2008 Ik 358)



Uuringud on ndidanud, et ettevdtted votavad sageli rohkem projekte vastu, kui neil
tegelikult on ressursse nende edukalt 16puleviimiseks (Blichfeldt & Eskerod, 2008, Ik
358) Ténu nii  paljude todde projektipbhiseks muutumisele tduseb ka
projektijuhtimisoskuste, nagu eelarve koostamise, ajajuhtimise ja ressursside juhtimise
oskus, vajadus ja tahtsus (Pihl & Krusell, 2021, Ik 162). Projektid aitavad saavutada
strateegilisi eesmarke, parandada majandus-, sotsiaalseid ja keskkonnatingimusi ning
annavad metoodikat t66 korraldamiseks (lka & Pinto, 2022, 1k 835).

Viimastel aastatel on ka digitaalsete projektide arv kasvanud tanu tehnika arengule ja
erinevate digitaalsete vahendite kasutusele votmisega (Wu, 2022, Ik 323). Tehnoloogial
on aina suurenev moju erinevatele projektijuhtimismeetoditele, tehnikatele ja projektitd6
olemusele (McGrath & Kostalova, 2020, Ik 2). Lisaks tehnoloogia arengule pdhjustab
projektistumise nii laialdast arengut ka teenustumine (servitization) (Kuura, 2011, Ik
270), mis on kasvav vajadus teenuste kasutamisele toomises ja muigis (Pattnayak &
Chadha, 2022, Ik 1). Projekte on inimeste elus véaga palju ja erisuguseid ning seetdttu
vOivad Usna paljud inimesed ennast mingil eluetapil teoreetiliselt projektijuhiks nimetada.
Juba International Journal of Project Managementi teises aastakdigus, 1983. aastal, ttles
Uks Taani teadlane, et samamoodi, nagu ko&ik inimesed ei tolereeri samasugust elustiili,
ei saa kdik sobituda samasse projektijuhtimise vormi ja ta arvas, et tavapérasele ja
loogilisele mdétlemisele on vaja alternatiive (Lichtenberg, 1983, Ik 101). Ka erinevad
projektijuhid n&evad projektijuhtimises erinevad kilgi. Erinetakse oma identiteedi ja
karjaarivalikute suhtes ning ka selles, kuidas keegi teadmisi omastab. (McKaevitt et al.,
2022, Ik 743) Projektide juhtimist rakendati juba iidsetel aegadel, nditeks Cheopsi
piramiid voi Inglismaal 1215. aastal vilja antud digusakt ,,Magna Carta Libertatum* ja
ka mitmesugused kirjandusteosed ja dokumendid. Tol ajal oli see pigem projektide
valjund, kuid tanapédeval on tegemist konkreetsema ja teadlikuma projektide juhtimisega.
(Kuura, et al., 2014, 1k 217)

Projektijuhtimine on (ks paljudest erialadest, mis vdimaldab omandada vabatahtlikult
sertifikaati enda padevuste arendamiseks (Blomquist, et al., 2018, Ik 498). Esimene
projektijuhtide sertifitseerimise programm loodi 1984. aastal Projektijuhtimise Instituudi
(Project Management Institute) poolt ning selle peaaegu 40 aastaga on projektijuhtide

sertifitseerimine palju muutnud (Blomquist, et al., 2018, Ik 499). Lisaks muudele



projektijuhtimisega tegelevatele organisatsioonidele, tuli 2000-ndate aastate alguses ka
Rahvusvaheline Projektijuhtimise Assotsiatsioon (International Project Management
Association) vélja projektijuhtide sertifitseerimise voimalusega. (Foti, 2001) Nad kdik
andsid oma panuse projektijuhi ameti professionaalsemaks muutmisele ning tanu sellele
on vOimalik eristada professionaali harrastajast (Blomquist & Séderholm, 2002). On
ndutud ka seda, et kdikidel projektijuhtidel oleks olemas sertifikaat, pohjusel, et
teadmised ei tdhenda alati pé&devust ehk kompetentsi (Goff, 2006,2016, lk 1).
Projektijuhtide seas nahakse sertifikaati kui oskuste, kogemuste ja teadmiste olemasolu
tdestuseks ning on oluline vahend padevuste arendamiseks (Blomquist, et al., 2018, Ik
498). Paljud organisatsioonid julgustavad oma td6tajaid tegema projektijuhi sertifikaati
ning tunnustavad ja premeerivad neid, kes selle tehtud saavad ning toetavad neid, kellel
see veel plaanis on, sest sertifikaati ndhakse kui voimalust edasi areneda, silma paista,
teenida kdrgemat palka ja ka parandada t60 turvalisust. Sellegi poolest on projektijuhi
kutseeksam usna keeruline ning nduab tundide viisi materjalidega tutvumist ja nende
selgeks tegemist, mistdttu on organisatsiooni poolne tugi motiveerivaks ajendiks see
protsess siiski labida ning sertifikaati taotleda. Peamised pOhjused, miks sertifikaati
tehakse on, et sertifikaadi olemasolu teeb tdéootsingu inimese jaoks kergemaks, tuntakse
end vaartuslikumana, tuntakse rddmu uutest valjakutsetest ning saadakse julgustust ja
tuge tookaaslaste poolt. (Mahaney & Greer, 2004, Ik 263-264, 271)

Eesti  Projektijuntimise  Assotsiatsioon pakub koostéds Lati Projektijuhtimise
Assotsiatsiooniga IPMA sertifitseerimisteenust, mille abil on véimalik endale saada
IPMA A, B, C ja D taseme sertifikaati (vt tabel 1). A tase on Certified Projects director
ning selle saamiseks peab olema vahemalt viieaastane kogemus portfelli ja/voi
programmijuhina viimase kaheksa aasta jooksul. B tase on Certified Senior Project
Manager ning nduab samuti vahemalt viieaastast projektijuhtimise kogemust viimase
kaheksa aasta jooksul. C tase on Certified Project Manager ning selle saamiseks peab
olema vahemalt kolmeaastane projektijuhtimise kogemus piiratud keerukusega
projektide vastutustundlikul juhtimisel viimase kuue aasta jooksul ning D tase, Certified
Project Manageri puhul ei ole projektijuhtimise kogemus kohustuslik, kuid tuleb kasuks,
kui projektijuntimise teadmisi on mingil méé&ral rakendatud (Eesti Projektijuhtimise
Assotsiatsioon, 2023).



Tabel 1. IPMA sertifikaadid.

Tase Vajalik kogemus PBhipadevus

A tase Viimase kaheksa aasta jooksul vahemalt Kandidaat peab olema vdimeline
viieaastane kogemus strateegilise tahtsusega  juhtima keerulisi
portfellihalduses ja/vGi programmihalduses,  projektiportfelle vBi programme.
millest kolm aastat vastutava
juhtimisfunktsiooni taitmisel oli keerukate
portfellide vdi programmide juhtimisel ning
kahe aasta pikkune kogemus
projektijuhtimises.

B tase Viimase kaheksa aasta jooksul vahemalt Kandidaat peab olema vdimeline
viieaastane kogemus projektijuhtimises, juhtima keerulisi projekte.
millest kolm olid vastutava Lisanduvad tdiendavad
juhtimisfunktsiooniga keerukate projektide ndudmised.
juhtimisel viimase kaheksa aasta jooksul.

C tase Viimase kuue aasta jooksul véhemalt Kandidaat peab olema vdimeline
kolmeaastane projektijuhtimise kogemus juhtima projekte piiratud
vastutustundlike juhtimisfunktsioonidega keerukusega voi juhtima
projektides. keeruka projekti alamprojekte

kdigis projektijuhtimise
kompetentsielemetides.

D tase Kogemus ei ole kohustuslik, kuid on eeliseks  Kandidaadil peavad olema

kui kandidaat on mingeid projektijuhtimise
teadmisi rakendanud.

teadmised kdikidest
kompententsielementidest ning
peab oskama neid rakendada.

Allikas: Eesti Projektijuhtimise Assotsiatsioon, 2023

Euroopas pakub sertifikaatide tegemist PM2 Center. Sealsed sertifikaadid jagunevad
kolmeks — tase 1, ehk teadmine, tase 2, ehk enda aitamine ja tase 3, ehk teiste aitamine
(vt tabel 2). Esimese taseme sertifikaadid on Basic ja Agile, teise taseme alla kuuluvad
Essentials ja Advanced ja kolmanda taseme hulka kuuluvad Expert ja Trainer
sertifikaadid. (PM2, 2023)
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Tabel 2. PM2 sertifikaadid.

Tase 1 — Teadmine (knowing)

PMz2 Basic Certification PM2 Agile Certification
Tase 2 — enda aitamine (helping self)
PM?2 Essentials Certification PM?2 Advanced Certification
Tase 3 — teiste aitamine (helpng others)
PM2 Expert Certification PM2 Trainer Certification

Allikas: PM2, 2023

PM2 sertifitseerimise eksamite abil testitakse kandidaadi teadmisi PM?2 metoodikast ning
selle mis, millal, kes ja kuidas. Eksamite sisu jaotub neljaks — juhtimine, elutsikkel,
protsessid ja artefaktid ning ka PM?2 mdtteviisid. (PM2, 2023) Rahvusvahelistest
sertifikaatidest on olemas veel nditeks CAPM (The Certified Associate of Project
Management) sertifikaat ja PRINCE 2 sertifikaat. CAPM avab uusi voimalusi
projektijuhtimise valdkonna karjaari igal etapi ning CAPM-sertifikaadi saamine tahendab
automaatselt 35 tunni taitmist projektijuhtimise treeningu ja koolituse ndudest, mis on
vajalik PMP (Project Management Profession) eksamiks registreerumiseks. (Project
Management Institute, 2023) PRINCE 2 sertifikaat pOhineb Ule maailma
projektijuhtimise praktikutelt saadud kogemustel ning pakub teemasid, p6himdtteid ja
protsesse, et saavutada edukaid projekte igas suuruses ja raskusastmes. Sertifikaat on
kasulik, sest see pakub samm-sammulist juhendamist, kuidas hallata kulusid, aega,
kvaliteeti, ulatust ja riski ning see on rahvusvaheliselt tunnustatud kutsetunnistus, mis
vOimaldab saavutada edu projektijuhi rollis (Axelos Ltd, 2023). Kutsekoda SA (2023) on
valja toonud erinevad projektijuhi taseme kutsestandardit, naiteks nooremprojektijuht,
tase 5, vanemprojektijuht, tase 7, projektiportfelli juht, tase 7. Paljud inimesed puutuvad
oma igapéevaelus kokku erinevate projektidega ning lihtsakoeliste projektide puhul ei ole
sertifikaadi voi kdrghariduse ndudmine pdhjendatav, seega on ka sertifikaadi omamine
vabatahtlik. Mida suuremaks ja keerukamaks projektid muutuvad, seda raskemaks ja
olulisemaks muutub nende juhtimine ning seega on oluline, et projektijuhil oleks vastav

kogemus ja kompetents projekti edukalt labi viia.
1.2. Projektijuhtimine ametina

Globaliseerumise ja tehnika arengu tottu on tekkinud suured muutused t66hdives, moned
ametikohad on kadunud vOi suuremal maé&dral muutunud. Inimeste suhtumine

projektipdhistesse td6desse on samuti muutnud t66hdivet ja valmisolekut dppima uusi
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oskuseid, et paremini kohanduda uute rollidega. Globaliseerumise ja muutuvate trendide
tottu projektijuhtimises ei ole projektitootajad rahulolevad ning selgus, et neil on vaja
omandada uusi kompetentse, kuigi siiani ei olda kindlad, kas kompetents on ldse piisav,
et hoida motivatsioon koérgel ja plsida oma erialal. (Ahmad & Imam, 2022, Ik 1)
Vaatamata sellele, et on palju nii karjadrialast kui ka projektijuhtimisega seotud
kirjandust, siis puudub akadeemiline susteemne Ulevaade projektijuhtide karjaaritee
valikutest. TeadustOid projektijuhtide karjaarivdimaluste kohta hakati kirjutama 1950-
ndatel. Karjaari vaadeldakse, kui arenevat kogemuste ja tookohtade jada, mis inimesel
kogu tooelu jooksul on ja mis vdimaldavad tal arendada oma organisatsioonilisi ja
isiklikke oskusi. See h6lmab ka pidevat suhtlust nii td6andjaga ja organisatsiooni vahel
kui ka isiklikke ja sotsiaalset vorgustikku ning keskkonda. Organisatsioonilised ja
individuaalsed paradigmad moodustavad tanapédevase karjaériteid késitleva kirjanduse.
Organisatsiooniline ldhenemine tahendab, et td6tajate karjadritee selge méératlus ja
vOimalus tuleb ettevdtte poolt, individuaalse l&henemise puhul méératleb ning vastutab
oma karjééri eest inimene ise. (Alkhudary & Gardiner, 2021 Ik 537) Projektijuhi roll on
tihtipeale selline, mis ei p&hine ametlikul juhipositsioonil, vaid pigem on ajutine
ulesanne, kus kohustused Uletavad volitusi, mistdttu on sellel rollil palju véljakutseid ja
probleeme, mis erinevad teistest juhtivatest kohustustest. Projektijuhtimist peetakse ka
tha enam sellise elukutsena, kus on konkreetsed padevusnduded, mitte lihtsalt ajutise
juhitéona, kuid on ka neid, kes ndevad asja vastupidiselt. Tavaparase funktsionaalse
juhikarjaariga vorreldes on projektijuhid nooremad, nad liiguvad tihedamini Ghest
organisatsioonist teise, nende keskmine horisontaalne ja vertikaalne litkumine on
projektide ja ettevGtete vahel suurem. (Bredin & Sdderlund, 2013, Ik 890-891) Carbone
ja Gholstoni (2004) tehtud uuringus selgus, et vdhem kui pooled uuringus osalenud pole
saanud Uhtegi projektijuhtimise alast treeningut ning ainult 41% uuringus osalejatest
tundsid, et nende organisatsioon valmistas neid projektijuhi rolliks ette. Koolitatud
projektijuhtidest vaid 73% tundis, et koolitusprotsess valmistas neid piisavalt ette nende
juhtimistlesannete taitmiseks. VVahe on ka kirjutatud sellest, kuidas koolitada vélja
varskelt kooli l6petanud inimesi edukateks projektijuhtideks ning arendada nende
valmisolekut stressirohkes olukordades (Masole, van Dyk, 2016, Ik 70). Shenhar ja Dvir
(2007) pohjendasid seda ebauhtlase juhtimisalaste vdimete jaotusega, viidates sellele, et

parimatest juhtidest ei saa uldjuhul projektijuhid, olenemata sellest, et nad on oma
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organisatsiooni teiste juhtimistlesannete osas hadavajalikud, nditeks tootmis- voi
tugitiksustes. Autorite sonul on selle p6hjus karjaarimudelite suutmatuses juhte
juhendada, koos arenguvdimaluste, koolituste ja staatuse puudumisega organisatsiooni
sees. Autorid sealhulgas rohutavad veel, et adekvaatsete karjaarimudelite loomine
lahendaks suuresti antud probleemi ja looks seeldbi paremate tulemuste saavutamise nii
ettevotete kui ka Uksikisikute jaoks. Wheatley ja Kellner-Rogers (1996) on 6elnud, et
inimene ei taha olla vdahem, ta tahab alati olla rohkem ning tal on vajadus tegeleda oma
kirgedega ja asjadega, mille abil saab ta enesearengule keskenduda ning t66 on Uks
sellistest asjadest. Tanapdeval on ka véga palju ajutisi projekte, mis tdhendab, et inimestel
tuleb olla iseseisvam ja karjaari ning enesearengut kriitilisemalt vaadata. (Bredin &
Soderlund, 2013, 1k 891)

Viimastel aastatel on olnud palju survet ka palkade vdrdsustamise ning palkade
labipaistvuse ja avalikustamise teemadel. Oluliseks aruteluks viimastel aastakiimnetel on
olnud meeste ja naiste palgaldhe. Varasemalt on meeste ja naiste palgaléhe pdhjendatud
sellega, et mehed ja naised tegid erinevaid t0id ning seega oli 6igustatud, et nad saavad
ka erinevat palka, kuid tdnaseks on meestel ja naistel sarnased t66d ja kutseoskused.
Projektijuhtimise valdkonnas domineerib meest66joud ning hdlmab mehelikku
tookultuuri ja -keskkonda. (Greer & Carden, 2021, lk 21-22). Véidetakse, et sooline- ja
muu mitmekesisus annab laia valiku oskusi, vaatenurki ja arusaamasid, suurendades grupi
loovust ja probleemide lahendamise oskust ning parandab ka organisatsiooni
tulemuslikkust (Baker et al., 2019, Ik 874). Baker jt (2019, Ik 879) vaidlevad sellele siiski
vastu ja vdidavad, et rohkem naisi juhtivatel kohtadel on vaartuslikum ressurss tdnu nende
oskuste ja kvalifikatsiooni kdrgele tasemele, mitmekilgsetele vaatenurkadele,
turutilevaadetele ja juhtimisstiilidele, mis kdik annavad positiivset mdju otsuste
tegemisele ja parandavad projekti  tulemuslikkust tdnu  projektipGhisele
tegevusstruktuurile ja meeskonnapGhisele tdokeskkonnale. Sellegi poolest, rohkem naisi
projektijuhtimise ametikohal avab organisatsioonidele vBimaluse oma inimressursse
tdhusamalt juhtida ning personalijuhtimise tavasid on véimalik tdhustada, leevendades
naiste karjaari edendamise takistusi, néiteks vGimaldades rohkem paindlikku t66aega,
vOimalusi to0- ja eraelu tasakaalustamiseks ning edendades naiste karjaarivéimalusi.
Need vdivad véhendada soolist palgaldhet ning séilitada ja suurendada naiste pusivust
projektijuhtidena. (Greer & Carden, 2021, Ik 22)
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Enamik inimesi tootab peamiselt raha teenimise nimel, kuna see annab neile toitu,
turvalisust ja privileege. Aina enam on majandusalases kirjanduses rdhutatud, et té6ga
rahulolu mdddikud on to6tajate kditumise ja produktiivsuse olulised néitajad. Seega on
rahaliste ajendite mdju t66ga rahulolule vajalik mdista, kuna tdotasu pakett on todtaja
uldiste tootingimuste lahutamatu osa. Rahaliste ajendite lisamine peaks motiveerima
kdrgemalt orienteeritud to6tajaid tegema tdiendavaid joupingutusi, kuni pakutav
piirvaartus on vordne lisatdojou piirkuluga (Pouliakas, 2010). Mitmed autorid on vaitnud,
et stiimulite peamine eesmark on vélise motivatsiooni suurendamine, taites hivitiste ja
lisatasude kaudu tootajate vajadusi. Valine motivatsioon on tahtsus, mida omistatakse
valistele hlivedele nagu preemiad ja edutamised vdi hoopis palgakérbete vdi vallandamise
oht. Agentuuriteooria vaatenurgast peetakse oluliseks valise motivatsiooni edendamiseks
loodud stiimulilepinguid. Sarnaselt vaidab ootusteooria, et edu premeerimine, lisaks
pingutusele, motiveerib to6tajaid paremini tegema. Vaatamata sellele, et tulemustasu (pay
for performance) kasutamine aina kasvab ja ka kirjanduses on palju réaégitud
palgaprobleemide tahtsusest organisatsioonides, pole tehtud olukorra parandamiseks eriti
soovitusi. Véhe on raégitud ka sellest, kas moni meetod on rohkem v@i vdhem efektiivne
ning enamik seni tehtud uuringutest on tehtud tegevjuhi tasemel ning eesliinitdotajad ja
muud drilksused on tahaplaanile j&&nud. Arvamus, et palk suurendab tootaja
motivatsiooni tuleneb kognitiivse hindamise teooriast, mis vaidab, et tulemustasul on
negatitlvne moju sisemisele motivatsioonile ja tekib niinimetatud véljatdrjumise
(crowding-out) efekt. Véljatdrjumise efekti vastuoluliste tulemuste selgitamiseks vaidab
enesemaéramise teooria, et mdju soltub sellest, kui palju tunnevad inimesed autonoomiat
vOi sellest, kas neid kontrollitakse, ehk kus tasu on seotud konkreetsete tulemuste

saavutamisega. (Stringer et al, 2011)

Kuna projektiphise t66 maht on aina kasvavas trendis, siis tdhendab see seda, et vaja
ldheb ka aina rohkem t6otajaid, kellel on piisavalt kompetentse ja kogemusi, et projekte
edukalt 1abi viia (Borg et al., 2020). Projektijuhtimise Instituut (Project Management
Institute) ennustas 2017. aastal, et aastaks 2027 vajavad to0andjad Kanadas, Ameerika
Uhendriikides,  Brasiilias,  Suurbritannias, = Saksamaal, = Araabias,  Araabia
Uhendemiraatides, Saudi Araabias, Indias, Hiinas, Jaapanis ja Austraalias juurde 87,7
miljonit todtajat projektijuntimise valdkonna ametikohtadele, mis tahendab 33

protsendilist tdusu Ulemaailmses projektitodjou vajaduses. Selline talendipuudus voib
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2027. aastaks kaasa tuua umbes 207,9 miljardi USA dollari suuruse SKP kaotuse eelpool
toodud riikides. (Project Management Institute, 2017) Projektijuhtimise puhul on
probleemiks ka see, et kogemus ja padevused projektijuhtimises tekivad ja arenevad ajaga
ning kuna uute talentide peale kasv on nii suur ning jargmise viie aasta jooksul t66j6u
vajadus veel ka kasvab, seega on aina raskem leida suure projektijuhtimise alase
kogemustega ja kdrgete kompetentsidega juhte projektijuhtimise valdkonda (Borg et al.,
2020). Tanu sellele, et projektipdhist t66d on aina rohkem ning projektideks nimetatakse
aina rohkemaid tegevusi, on see ka pidevas muutumises ning seda positiivses suunas.
Ajutistel projektidel on konkreetne kestvus ajas, mis sunnib panema projektile
vahetdhtaegasid ja -eesmérke ning lisab projektile konkreetsust, mistéttu on
projektimeeskonnal rohkem motivatsiooni ning t66d tehakse tulemuslikumalt. (Ludin,
Soderholm, 1995; Soderlund, 2010; Waller et al., 2001) Lisaks aitab see projekte
lihntsamini koordineerida, kiirendab andmete t66tlemist ja otsuste tegemist, mis kdik
toetab projekti eesmérkide efektiivset ja korrektset taitmist (Berkel et al., 2016). Ajutiste
projektide kohta on vahe kirjutatud ja seetdttu ei mdisteta vastuolu ega slinergiat alalisuse
ja ajutisuse vahel (Goetz & Wald, 2022, lk 252). Mitmetest uuringutest on selgunud, et
projektijuhti karjaariteed on endiselt vaga ebaselged ning karjaarimudelite puudumine
kandub edasi juhtimiskultuuri ning sellesse, et t60tajaid ei osata motiveerida ning
puuduvad koolitusprogrammid ja organisatsioonisisesed arenguvdimalused. Meeste ja
naiste palgaerinevus ning palkade l&bipaistvus on samuti palju survet tekitanud ning enam
ei saa seda pdhjendada erinevate tookohustuste ega -llesannetega, sest tdotatakse

samadel ametipositsioonidel.
1.3. Talendijuhtimine kui to6maailma tulevik

Projektijuhi t66d ja projektijuhtimise arengut mdjutab suuresti tehnoloogia areng.
Tehnoloogia, globaliseerumise ja demograafia kiirel arengul on suur mgju uldiselt ka
tdomaailmale ja tootajatele (Claus, 2019, Ik 213). Tehnoloogia areng mdjutab eelkdige
seda, kuidas t66d tehakse, kuid sellel on ka mdjud organisatsiooni kultuurile,
arikultuurile, talentide varbamisele ja juhtimistaktikale. Selleks, et suurendada digitaalse
Umberkujundamise  edukust, on kdigepealt vaja uusi organisatsioonilisi vBimeid,
seejuures peab organisatsiooni juht mdistma tagajargi, mida digitaliseerimine tema

organisatsioonile ja tOotajatele toob. Digitaalsest Umberkujundamistest tulenevad
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strateegiad mojutavad tooteid, driprotsesse, mulgikanaleid ja tarneahelaid.
Organisatsiooni digitaalne imberkujundamine nduab kdige enam talenti. Kdige olulisem
on 6ige meeskonna kokkupanek, kes suudavad teha koostddd ja kellel on tugev juht, kes
suudab muutusi juhtida. Selle puudumine viib Usna tdendoliselt ebadnnestumisele.
(Montero Guerra et al., 2023, Ik 1-2)

Palju probleeme aga tekitab see, et tootajad ei ole Uhes tookohas pusivalt ning
valjakutseid tekitab ka turukonkurents ning tootajate puudus ning selle asemel, et
koolitada juba olemasolevaid tdotajaid ning vbimaldada neile organisatsioonisisest
arenguvdimalust, palgatakse kérgemaid ametnikke valjaspool oma organisatsiooni ja
isegi kui valitakse keegi ettevOtte vOi organisatsioonisiseselt, on selleks keegi
eliitkogumist. (Kaliannan et al., 2023, Ik 14). Ettevotted voivad kill hinnata inim- ja
sotsiaalset kapitali, kuid puudu jadb nende kahe vastastikusest méju optimeerimise
oskusest (Crane & Hartwell, 2019, Ik 82). On leitud, et tdhusa personalijuhtimisega
ettevOtetel on tbendolisemalt paremad tulemused ja pikaajalised konkurentsieelised.
Talent on seetdttu organisatsiooni edu suurendamiseks ja selle sdilitamiseks vaga vajalik.
(Pagan-Castafio et al., 2022, Ik 528) Talendijuhtimiseks nimetatakse spetsiaalset
personalijuhtimise protseduuri, et vérvata, valida ja arendada kdrge tulemuslikkuse voi
suure potentsiaaliga tootajaid ning hoida neid organisatsiooni votmepositsioonidel
(Meyers, 2020, Ik 1). Organisatsiooni talendijuhtimise strateegiat kasitletakse kui
tegevusi ja protsesse, mis hélmavad vdtmepositsioonide sustemaatilist valjaselgitamist,
mis erinevalt aitavad kaasa organisatsiooni jatkusuutlikule konkurentsieelisele. Selle
kéigus tootatakse valja suure potentsiaaliga ja tOhusate turgu valitsevate ettevotjate
talentide kogum nende rollide téitmiseks ning silmapaistva personali arendamiseks, et
hdlbustada nende ametikohtade taitmist konkurentsis soodsas olukorras olevate isikutega
(Collings & Mellahi, 2009, 1k 305).

Eduka projekti I6puleviimine eeldab kliendi eesmarkide digeaegset taitmist, sealjuures on
oluline pusida eelarves ja projekti detailselt jargida. Neid eesmarke on raske taita, kui
tootajad tootavad demotiveerivas keskkonnas. Tookeskkond mdjutab tddtaja tuju ja
motivatsiooni, mis omakorda mdjutavad t66 tulemuslikkust. (Othman & Elwazer, 2022,
Ik 2) Tanaseks on talendijuhtimine joudnud selleni, et panustatakse sellele, kuidas kaasata

jahoida oma vaartuslikke to6tajaid pakkudes neile mdjuvaid td6kogemusi, mis on 16puks
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vOit nii tooandjale, tootajale kui ka kliendile (Claus, 2019, Ik 208). Talendijuhtimist
kirjeldatakse kui tava, mis tdmbab ligi, arendab ja hoiab neid inimesi, kellel on palju
teadmisi ja oskusi. Talentide arendamine hélmab ka juhtide ainulaadsete omaduste
analudsimist, mis vdimaldavad neil asetada Ulemaailmsete talentide ametikohtadele.
(Crane & Hartwell, 2019, Ik 82) Teadlaste sonul mdjutab talendijuhtimine ettevotte kdige
suurema potentsiaaliga ja tulemuslikkusega to6tajaid, sest see toob neis esile positiivseid
hoiakuid, tunnetusi ja kditumist, mis omakorda mojutab positiivselt kogu organisatsiooni
tulemuslikkust. Teisisdnu arvatakse, et talendijuhtimise ja organisatsiooni tasandi
tulemuste vahelist seost mdojutavad pohimotteliselt tootajate  reaktsioonid
talendijuhtimisele. (Meyers, 2020, Ik 1). Selleks, et talendijuhtimine edasi areneks, tuleb
hakata tegelema vadrtust puudutavate kiisimustega talendijuhtimise raames, mis teeks
teadlaste jaoks lihtsamaks ka paljude talendijuhtimise valdkonna aladebattide
korraldamise. Tuues kokku mitmekesise teadlaste rihma uurimishuvid, muudab see
valdkonna kaasavamaks ja aitab teadlastel mdista, et kuigi nad uurivad kontekste, mis
nédivad olema ainulaadsed, saab nende t00d teiste omadega siduda, ké&sitledes vaartuste
pdhikusimusi. (Sparrow & Makram, 2015, Ik 250) Talendijuhtimine on seega vdaga
oluline osa organisatsiooni personalipoliitikast ning mdjutab kogu organisatsiooni
tulemuslikkust. Mida varem margatakse talenti, seda rohkem on tal vdimalik areneda ning
suurem v@imalus téusta karjaariredelil kbrgemale, seda ka organisatsiooni tasandil. Kui
talent tunneb, et teda vadrtustatakse ja tema olemasolu organisatsioonis on oluline, tahab
ta organisatsioonis kauem pusida ning panustab rohkem nii oma t60sse, enesearengusse

kui ka organisatsiooni edukusse.
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2. RAHVUSVAHELISE PROJEKTIJUHTIDE TOO- JA
KARJAARIUURINGU TULEMUSTE ANALUUS

2.1. Uuringumetoodika kirjeldus

Kéesoleva 16puttd raames labiviidud uuringu eesmark oli leida vastused t66 alguses
pustitatud kolmele uurimisktsimusele:

1. Milline on Eesti mees- ja naisprojektijuhtide erinevus t66- ja palgauuringus?

2. Millised olid viimaste aastate trendid projektijuhtimises ja projektistumises?

3. Millised on projektijuhtide karjaarivéimalused?

Uuringu kéigus sooviti teada saada, kuidas jduavad inimesed projektijuhtimiseni, millised
on nende edasised Kkarjaarivoimalused ja -valikud ning millised on trendid
projektistumises, projektijuhtimises ja talendijuhtimises. Eesmarkide taitmiseks kasutati
nii metaanallidsi kui ka kvalitatiivset meetodit. Kvalitatiivse meetodi (Eshlaghy et al.,
2011) andmekogumise meetodiks on struktureeritud intervjuud (vaata lisa 2), mille viis
labi t66 autor viie erineva valdkonna projektijuhtimisega tegeleva inimesega martsis ja
aprillis 2023. Kaks intervjuus osalenud meest (M1, M2) téotavad ehitusvaldkonnas
projektijuhina, kolmandal (N1), naissoost intervjuus osalenul on pikaaegne
projektijuhtimise kogemus, ta on EPMA (Eesti Projektijuhtimise Assotsiatsioon)
kutsekomisjoni liige. Neljandal (N2) naissoost isikul on pikaaegne kogemus IT-arendus
projektidega ning viiendal (N3), naissoost intervjuus osalenul on pikaajaline kogemus
panganduse arendusprojektides tle Baltikumi. Intervjuu kusimused on vastavuses t66
teoreetilise osaga ning need koostas t60 autor. Intervjuu kiisimused leiab t6o lisast 1.
Metaanallius ehk varasemalt labi viidud uuringu analtiusi (Field & Gillet, 2010) sisendiks
on IPMA poolt l&bi viidud t66- ja karjaariuuring, mille tulemusi analtsis t66 autor
ajaperioodil veebruar—aprill 2023. IPMA uuring viidi l&bi ajavahemikul november 2021—
jaanuar 2022 rahvusvahelise meeskonna poolt. Eestist kuulusid meeskonda Arvi Kuura

ja Taavi Tamberg. IPMA uuringu tulemusi ei ole veel avaldatud ning t66 autoril oli
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ligipads vaid IPMA poolt koostatud esialgsele koondraportile. Kokku osales veebi teel
labiviidud uuringus 3503 inimest 13 riigist (Austria, Horvaatia, Ecuador, Eesti,
Saksamaa, lirimaa, Mehhiko, Holland, Peruu, Poola, Portugal, Hispaania ja
Uhendkuningriigid), kuid peale puudulike ja ebausutavate vastuste eemaldamist jaid alles
1337 inimese vastused, mis kuulusid ka edasisele analtitisimisele. Enamus vastused tulid
Saksamaalt (364), Hollandist (246) ja Mehhikost (135) ning Eestist osales uuringus kokku
126 inimest, kuid analutsimisele laksid 57 inimese vastused. Keskmine vanus vastajate
seas oli 43 aastat ning Eesti vastajate keskmine vanus oli 42 aastat. 72% vastustest tuli
meeste poolt ning Eesti oli ainus riik, kus vastas naisi rohkem kui mehi. Eesti vastanute
seas oli naisi 46%, mehi 44% ja muu valiku tegid vdi neid, kes ei soovinud sellele vastata
oli 11%. Kokku koikide vastanute seas oli naisi vaid 22,4%. Selleks, et Eesti lugejal oleks
arusaadavam ja lihtsam analiiisi lugeda, on k&ik summad konverteeritud dollaritest
eurodesse. Dollari ja euro vaheks on arvestatud $1 = 0,91€ Jargnev tabel 3 kirjeldab t60s
kasutatavaid meetodeid, nende kasutamise valjundit, infoallikaid ning ajaperioode, mil

tegevused on l&bi viidud.

Tabel 3. To0s kasutatavad meetodid.

Uurimismeetod Infoallikas Aeg Valjund

Sekundaarsete IPMA t66- ja Veebruar— Saada vastused pustitatud

andmete (IPMA karjdériuuring aprill 2023 uurimiskiisimustele ning

uuring) analiius, ehk uurimistilesannetele.

metaanallis

Intervjuu (kvalitatiivne  Projektijuhid ja Marts—aprill Saada lisainfot uuritavast

meetod) ettevdtjad. 2023 teemast ning kinnitust
Intervjuu teoreetilistele vaidetele.

kusimused on
tehtud tuginedes
t00 teoreetilisele
osale.

Kvalitatiivse meetodi kasutamine, ehk intervjuude labi viimine on oluline, et saada
lisainfot uuritavast teemast ning kinnitust teoorias vélja toodud véidetele. Metaanaluilsi
tegemine, ehk tulemuste analtiisimine annab vastused t66s plstitatud uurimiskisimustele

ja vastused uurimistlesannetele.
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2.2. Eesti tulemused IPMA uuringus ja nende vordlus

rahvusvaheliste tulemustega

Uuringus osalenud inimesed tegelevad projektidega keskmiselt 74,6% oma tdoajast.
Enim, 84,5% td0ajast tegelevad inimesed projektidega Hollandis ning kbige vahem, 55%
tO0ajast tegeletakse projektidega Peruus. Eestis tegeletakse projektidega keskmiselt
72,9% tobajast (vt joonis 1). Nii suurt vahet Ladina-Ameerika ja Euroopa vahel saab
pdhjendada sellega, et Euroopas on projektipdhine t60 véga levinud ja aina arenevas

trendis ning projektijuht on eraldiseisev taiskohaga ametikoht.

Holland 85%

Keskmine 75%

Eesti 73%

Peruu

55%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Joonis 1. Projektijuhtide projektidega seotud t60 osakaal. Allikas: International Project

Management Association, 2022

Projektijuni tookogemust saab moo6ta kahtepidi — tehtud projektide arv voi
projektijuhtimise valdkonnas t6otatud aastad. Uuringus osavotnud on to6tanud
keskmiselt 44 projektis, paralleelselt tegeletakse 4,5 projektiga ning omavad 12-aastast
projektijuhtimise kogemust. Eesti vastanute seas on keskmine t6okogemus
projektijuhtimises 10,4 aastat, tegeletakse paralleelselt 3,6 projektiga ning kokku on
tegeletud keskmiselt 49,9 projektiga. Kdige rohkemate projektidega on tegelenud
Hispaania projektijuhid, kelle tédkogemus on keskmiselt 16 aastat, tegeletakse 5,9
projektiga paralleelselt ning kokku on tegeletud keskmiselt 81,4 projektiga oma karjaari
jooksul (vt tabel 4).



Tabel 4. Projektijuhi tookogemus ja projektide arv.

Tookogemus Paralleelselt kdivad Keskmine kogu
projektijuhina projektid projektide arv thel
(aastates) projektijuhil
Riikide keskmine 12 45 44
Hispaania 16 59 81,4
Eesti 10,4 3,6 49,9

Allikas: International Project Management Association, 2022

Projektijuhtide tase erineb samuti riigiti vaga palju. Kdige rohkem, 40% oli vastanute seas
kolmanda taseme juhte, ehk projektijuhte, teisel kohal olid teise taseme juhid, ehk vanem-
projektijuhid, keda oli 22%. Eesti vastanute seas oli projekti direktoreid, partnereid ja
PMO (Project Management Office) juhte (tase 1) 9%, vanem-projektijuhte,
peadirektoreid (principal) (tase 2) 21%, projektijuhte (tase 3) 54%, allprojekti juhte (tase
4) 5%, projekti tiimiliikmeid (tase 5) 4% ja projekti konsultante 5% (vt joonis 2).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

M Direktorid, partnerid ja PMO (tase 1) B Vanem-projektijuht, peadirektor (tase 2)
1 Projektijuht (tase 3) M Allprojektijuht (tase 4)

B Projekti tiimiliige (tase 5) B Konsultant

Joonis 2. Projektijuhtide tase. Allikas: International Project Management Association,
2022

IPMA t06- ja karjadriuuringus osalenutest 70% to0tab erasektoris, peaaegu pooled
vastanutest to0tavad suurtes ettevotetes ning on seotud mitme projekti juhtimisega. Eestis
vastanute seas oli fikseeritud aastapalk keskmiselt 23 025 eurot, tulemustasu aastas
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keskmiselt 5017 eurot, muud kasud (naiteks ametiauto) véartuses 1089 eurot ning aastane
brutopalk kokku keskmiselt 29 130 eurot. Jargnevalt on vorreldud keskmist palka
projektijuhtimises erinevate riikide vahel. Selgus ka, et pohiline mdjutegur projektijuhi
palgale on tdékogemus. Eestis oli keskmine palk 2020/2021 aastal 18 459 eurot ning 2021
aasta keskmine sissetulek projektijuhtimises oli 29 130 eurot, mis on 157,8% suurem, kui
riigi keskmine palk. Kdige suurem erinevus projektijuhtimise ja riigi keskmise palga
vahel on Ecuadoris, kus keskmine palk oli 3767 eurot ning projektijuhi keskmine palk
29 348 eurot , mis teeb erinevuseks 779%. Sarnane vahe Eestiga palkade vahel oli nditeks
lirimaal, kus keskmine palk oli 52 280 eurot ja projektijuhi keskmine palk 93 508 eurot,
mis teeb sissetulekute erinevuseks 178,9%. Riikide vordlusel tuleb arvestada ka
elukalliduse indeksit (cost of living index), mis Eestis on 77,2%, lirimaal 125,7% ning
Ecuadoris 60,0% (vt tabel 5).

Tabel 5. Keskmine palk, nende erinevus ja elukalliduse indeks.

Riigi keskmine Keskmine palk Palkade Elukalliduse
palk (eurodes) projektijuhtimisest  erinevus indeks
(eurodes)
Eesti 18 459 29 130 157,8% 77,2%
lirimaa 52 280 93 508 178,9% 125,7%
Ecuador 3767 29 348 779,0% 60,0%

Allikas: International Project Management Association, 2022

Jargnevas anallilisis on arvesse voetud vaid neid vastuseid, millel on vahemalt 10 vastajat,
et véltida valimi vaiksusest tulenevaid ebakdlasid. Eesti puhul jéid analtiisimata palgad
valiste teenusepakkujate, toovotjate ja vabakutseliste seas ning anallisiti vaid erasektoris
ja avalikus sektoris tootavate inimeste palkasid. Projektijuhid teenivad kdige kdrgemat
palka véliste teenusepakkujatena, kus keskmine aastapalk jaab veidi alla 91 000 euro. Ka
erasektoris (keskmine aastapalk 78 000 eurot) teenitakse margatavalt rohkem kui avalikus
sektoris (keskmine aastapalk 55 232 eurot). Eestis oli keskmine aastapalk vastanute seas
erasektoris 35 749 eurot ning avalikus sektoris 21 729 eurot. Sarnane aastapalk on ka
néiteks Poolas, kus erasektoris on see keskmiselt 35 891 eurot ning avalikus sektoris
22 986 eurot. Kdige suurem aastapalk on Hollandis, kus teenitakse erasektoris keskmiselt
92 522 eurot ning avalikus sektoris 109 098 eurot. Kdige vaikesem keskmine aastapalk
on Peruus, kus erasektoris teenitakse 14 422 eurot ning avalikus sektoris 9417 eurot (vt

joonis 3).
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Joonis 3. Keskmine palk erinevates sektorites. Allikas: International Project Management
Association, 2022

Suurt palkade erinevust on ndha ka projektide kontekstis. Kdige rohkem teenitakse
programmi juhtimises (keskmiselt 87 456 eurot aastas) ja projekti portfelli haldamises
(keskmiselt 85 717 eurot aastas). Vahem teenitakse Uksikutes projektides (umbes 67 993
eurot aastas) ja mitme projekti juhtimises (umbes 72 640 eurot aastas). Eesti puhul
analtsiti palkasid vaid uksikutes projektides ja mitme projekti juhtimises, kus esimeses
oli keskmine aastapalk 21 441 eurot ning teises 32 360 eurot. Programmi- ja projekti
portfoolio juhtimine jaid analilisimata eelpool mainitud vastuste véhesuse tottu. Kdige
vaiksem palk oli taaskord Peruus, kus Uksikute projektide juhtimises teeniti aastas
keskmiselt 13 983 eurot ning mitme projekti juhtimises 17 677 eurot. Vaga korget palka
teeniti naiteks Austrias, kus tiksikute projektide juhtimises oli keskmine aastapalk 84 919
eurot ja mitme projekti juhtimises 103 111 eurot. Lisaks Hollandis, kus (ksikute
projektide juhtimises teeniti aastas keskmiselt 84 111 eurot ning mitme projekti
juhtimises 106 331 (vt joonis 4).
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Joonis 4. Projektijuhtide palk projekti kontekstis. Allikas: International Project

Management Association, 2022

Palgaerinevusi on ndha ka meeste ja naiste vahel. Uuringu tulemustest selgus, et osalenud
13 riigi puhul oli meeste ja naiste palgaerinevus umbes 24% ning ainult Horvaatias
teenisid naised rohkem (12%) kui mehed (mehed 43 403 eurot ja naised 48 534 eurot
keskmiselt aastas). Kdige suurem palgaerinevus, 59% oli Mehhikos, kus mehed teenivad
naistest poole rohkem (mehed 50 059 eurot ja naised 20 475 eurot aastas). Eestis teenisid
mehed keskmiselt 39 347 eurot aastas ning naised 23401 eurot, mis teeb
palgaerinevuseks 41% ning oli 13 osalenud riigi hulgas suuruselt teisel kohal. Kolmandal
kohal palgaerinevuse poolest oli Poola, kus mehed teenisid aastas keskmiselt 38 822 eurot
ja naised 24 779 eurot (vt joonis 5).
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Joonis 5. Meeste ja naiste palgaerinevus. Allikas: International Project Management
Association, 2022

Samuti mdjutab ka vanus inimeste palgataset. Uuringust selgus, et palk tduseb umbes 60
eluaastani ning siis hakkab langema. Kdige suurem palgatdus on tavaliselt vanuses 31—
40 eluaastat kui palk tduseb umbes 34%, vanusevahemikus 41-50 tduseb palk umbes
15% ning 51-60 vanusevahemikus tduseb palk ligikaudu 32%. Eestis, taaskord vastuste
vahesuse tdttu on anallidsitud vaid vanusevahemike 3140 ja 41-50, kus esimeses teeniti
keskmiselt 35 749 eurot ning teises 35 278 eurot aastas. 13 riigi keskmine samades
vanusevahemikes oli 31-40 vanuseriihmas 66 532 eurot ning 41-50 vanusevahemikus
76 486 eurot aastas. Palju teeniti nendes vanusevahemikes néiteks Saksamaal ja
Uhendkuningriikides. Saksamaal teenisid vanuses 31-40 vastanud keskmiselt 82 200
eurot ja 41-50 vanusevahemikus 101 050 eurot aastas ning Uhendkuningriikides teeniti
31-40 aasta vanuses keskmiselt 73 970 eurot ning 41-50 aastased 112 529 eurot aastas

(vt joonis 6).
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Joonis 6. Palgaerinevus vanusest lahtudes. Allikas: International Project Management
Association, 2022

Palka mojutab loomulikult ka kogemus. K8ige suuremat erinevust on nédha Austrias, kus
pika kogemusega inimesed teenivad ligi kaks korda rohkem kui vahese kogemusega
projektijuhid, kus kuni 20 projektiga tegelnute keskmine aastapalk on 74 482 eurot, 21—
40 projektiga tegelenutel 78 782 eurot ning rohkem kui 60 projektiga tegelenute keskmine
aastapalk on 150 819 eurot aastas. Eesti tulemuste puhul saadi anallitisida vaid neid, kellel
on rohkem kui 20 projekti ning neid, kellel on 2140 projekti oma projektiportfellis. Ule
20 projektiga tegelenute palk oli Eesti puhul keskmiselt 26 642 eurot ning 21-40
projektiga tegelenute palk 35 430 eurot aastas (vt joonis 7).

Austria _ €150'819
KeSkmine _ €86,945
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B Kuni 20 projekti W 21-40 projekti 60+ projekti

Joonis 7. Palgaerinevus sdltuvalt kogemusest. Allikas: International Project Management
Association, 2022
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Uuringus osalejad on projektijuhtimise tasustamisstruktuuridega suures osas rahul. Siiski
erineb see riigiti. Palgaga rahulolu on riikides keskmine — 50 100st. Kdige enam on rahul
tootajad oma palgaga Mehhikos (58), Hollandis (56) ja Saksamaal (55) ning kdige vdahem
rahul ollakse Hispaanias (40), Portugalis (42), Poolas (42) ja Peruus (43). Eestlaste
rahulolu palgaga oli keskmisest veidi kdrgem — 54. Palgastruktuuride l&bipaistvust
hinnatakse ka pigem positiivselt. K&ige labipaistvam palgastisteem oli Mehhikos (69),
Eestis (65) ja Portugalis (63) (vt joonis 8).
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51
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60
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B Projektijuhtimise tasustamisstruktuur B Palgastruktuuri ldbipaistvusega rahulolu B Palgaga rahulolu

Joonis 8. Palga ja palgastruktuuri labipaistvusega rahulolu. Allikas: International Project
Management Association, 2022

Uuringus osalejad on projektijuhtimise tasustamisstruktuuridega suures osas rahul. Siiski
erineb see riigiti. Mehhikos (67), Eestis (64) ja Hollandis ning Portugalis (50) ollakse
projektitoo palgastruktuuriga véga rahul, kuid Saksamaal (41) ja Austrias (43) sellega nii
rahul ei olda. Uuringust selgus ka, et tisna mitmes riigis sdltub palk sellest kui hasti to6taja
oma projektis t60d teeb. Kdige rohkem kohtas seda Poolas (65) kuid ka Mehhikos (54),
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Ecuadoris (52) ja Peruus (51) ning vahem Austrias (32), Eestis (33) ja ka Horvaatias ning
Saksamaal (34) (vt joonis 9).
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Eesti NI 33
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Holland [ 37

Keskmine 42

Mehhiko FEE s
Peruu T 51

Poola 65

Portugal I 39
Saksamaa NI 3/

0 10 20 30 40 50 60 70

M Saksamaa ® Portugal Poola M Peruu m Mehhiko

Keskmine W Holland M Hispaania M Eesti Austria

Joonis 9. Palga s6ltuvus t66 kvaliteedist. Allikas: International Project Management
Association, 2022

Nii uuringu kui ka antud t66 teooriast selgus, et projektijuhtimise karjéariteed ei ole

paljudes riikides l&bipaistvad, eriti Poolas, Saksamaal ja Eestis.

28



48
Minu organisatsioonis on karjaarivoimalusi ainult t

liinijuhtimises 32 49
I 44
—
. . .o . s e 68
Minu organisatsiioonis on hea t66 ja elu tasakaal . 65
5
I 64
I
. T . N . 50
Minu organisatsioonis on palju karjaarivéimalusi 51

34
I 30

48
Minu organisatsioon pakub keskmise ja pikaajalisi - 68

R . 59
karjaarivéimalusi 51

I 50

43
Minu organisatsioonis on projektijuhtimise - 6%1

karjadriteed selgelt maaratletud 39
I—— 41
0 10 20 30 40 50 60 70 80

M Eesti M Holland Mehhiko Poola M® Saksamaa

Joonis 10. KarjaarivGimalused projektijuhtimises. Allikas: International Project

Management Association, 2022

Karjadriteede valikuid ja l&bipaistvust hinnati pigem keskmiselt. Mehhikos (51) ja
Hollandis (50) veidi Gle keskmise ning Saksamaal (30), Poolas (34) ja Horvaatias (35)
hinnati seda alla keskmise. Poolas (39), Saksamaal (41) ja Eestis (43) kurdeti selle tle, et
karjaériteed ei ole selged ega labipaistvad. Seda, et organisatsioonis pakutakse
keskmiseid ja pikaajalisi karjaarivéimalusi tunti veidikene rohkem. Eestis 48, Poolas 51,
Saksamaal 50, Hollandis 68 ja Mehhikos 59. T60 ja eraelu tasakaalu hinnati veidi ule
keskmise heaks — Eestis 59, Poolas 50, Saksamaal 64, Hollandis 68 ja Mehhikos 65. (vt
joonis 10).

2.3. Intervjuude anallis

Intervjuus osalenud inimestel oli Gsna véike projektiportfoolio. N1 pakub erinevates
valdkondades  (néiteks  koolitusprojektid,  ettevOtete  reorganiseerimise  ja
umberstruktureerimine) teenusena projektijuhtimist ning kuna ta teeb seda kdrvaltéona,
on tal viimastel aastatel vaid umbes kaks vaiksemat projekti aastas. N2 on tegelenud
peamiselt IT-arendus projektidega ning tema projektiportfelli kuulub umbes 10-20

projekti. M1 on tegelenud ehitusvaldkonnas nii objekti- kui ka projektijuhina ning tema
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juhtida on aastas ks kuni kaks projekti ning tema projektiportfelli kuulub umbes 20
projekti. M2 on tegelenud teedeehitus projektidega neli aastat ning kokku on tema

projektiportfellis 7 projekti.

Viiest intervjueeritavast thel (N3) on vanemprojektijuhi sertifikaat ja thel (M2) on
teedeehituse standardiseeritud tase number kuus. Kolmandal intervjueeritaval (M1) on
ehitusalane koérgharidus, neljandal (N1) ja viiendal (N3) puudub sertifikaat. Kaks
intervjueeritavad Utlesid, et nad isegi ei tea, et projektijuhi sertifikaat eraldi tildse olemas
on. Kdik intervjuus osalenud tlesid, et projektijuhi sertifikaadi puudumine voi isegi selle
olemasolu ei ole nende karjadri mitte kuidagi mojutanud ja ei ole ka takistanud
karjaériredelil tdusmist. Siiski toodi ehitusvaldkonna puhul vélja see, et seal on oluline
omada valdkonnapdhist haridust ning teedeehituse puhul on nditeks riigihangete puhul

oluline kutsetunnistuse olemasolu. Vaiksemate projektide puhul ei mangi see olulist rolli.

Tehnoloogia arengu puhul tdid koik véalja positiivseid muudatusi, mis aja jooksul
toimunud on. Peamiselt toodi vélja seda, et erinevad suhtlus-, info- ja grupitddvahendid
kiirendavad t06protsesse ja -sujuvust. Kergemaks on muutunud ka erinevate ajagraafikute
ning kulude jalgimine ning aruandlus. Tanapdeval on kergesti kattesaadav palju materjale
jainfot. Tehnoloogia arengu halva poolena tdi tks intervjueeritav (M1) véalja néiteks selle,
et tihti tekib info Glekallus, tahelepanu hajub ja palju tegeletakse réoprahklemisega. Siiski
oleneb see ka palju inimese enda ajajuhtimise oskusest ja voimekusest Uhele asjale
korraga keskenduda. Lisaks vdib suur infokillus tekitada kurnatust, tahelepanu kadu

valel ajal valesse kohta ning I16puks mdjutab see kogu projekti 16ppeesmarki.

Tanapéeval on inimesed tihtipeale rahulolematud ja pidevalt otsitakse paremaid,
pdnevamaid projekte ning mingil méaral ka alles Opitakse ennast tundma. Intervjuus
osalenute meelest tekitavad inimestes rahulolematust ning pohjustavad t66kohavahetust
jargnevad aspektid:

e véljundi puudumine;

arenguvdimaluse puudumine;

pdnevuse, uudsuse puudumine;

ettevotte keskkond v8i inimesed ei ole sobivad;

konfliktid todkaaslastega;
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e inimene on harjunud saama kogu aeg uusi asju, kogemusi jm.;

e t00 el paku enam pinget, ei ole véljakutsuv, liiga rutiinne;

e kogu elu on muutunud liikuvamaks, Kiiresti muutuvaks, elustiil muutub ajas;
e ei tunta ennast vajatuna ettevottes, ei tunne, et temast hoolitakse;

e palk. (N1,N2,N3,M1,M2, suuline vestlus, 2023)

Palka pidasid intervjuus osalenud inimesed pigem teisejarguliseks, eriti sel juhul kui
vahetatakse tookohta, kuid jaddakse samale positsioonile, mis puhul palk nii palju
uldjuhul ei muutu, et ajendaks inimesi tdokohta vahetama. Koige rohkem toodi vélja
tookeskkonda ja todkaaslasi, mis mélemad mdjutavad kdige rohkem nende arust tdkoha
vahetust. Oluline on l4bi saada nende inimestega, kellega igapdevaselt kokku tuleb
puutuda tédasjus ning, et tédjuures on meeldiv dhkkond ja sobivad téétingimused. Seda,
kas ajutised projektimeeskonnad alalistes projektides aitaksid valtida seda, et inimesed ei
liiguks nii palju organisatsioonide vahel intervjueeritavad ei arvanud. Oeldi, et kui
inimesel on soov todkohta vahetada, siis teeb seda nii kui nii. Lisaks tdi vélja Uks
intervjueeritav, et suuremates ettevOtetes vOimaldatakse liikuda erinevate

toovaldkondade vahel ja areneda endale sobivas suunas.

Lahendusi, kuidas motiveerida inimesi siiski jddma pusivamalt Uihte organisatsiooni ning
muuta t0otajaid rahulolevamaks leidsid intervjueerijad samuti paris mitu. Valja toodi
eelkdige see, et tuleb pakkuda ja tutvustada ettevOtte vdi organisatsioonisiseseid
arenguvodimalusi, pakkuda koolitusi ja korraldada ettevdtte tootajatele Ghisuritusi voi kédia
koos vaba aega nautimas, néiteks sportides. Oluline aspekt todtaja rahulolu tagamiseks
on see, et meeskonnas tekiks thtekuuluvus tunne, ehk et tootajal oleks vdimalik ja et ta
tunneks end mugavalt oma tOokaaslastega vabalt suhelda ning oma muredest ja
rodmudest radkida. N2 (tles, et oluline on valida enda vaartustega sobiva ettevotte ning
N3 toi valja ka selle, et ettevottes on oluline selge personalipoliitika olemasolu ning selle
selgitamine ettevotte tootajatele. TOOtajate jaoks on motiveeriv ka erinevad lisahlved,
naiteks todauto, erinevad tervisepaketid ning ka palk on mingil maaral siiski

motiveerivaks teguriks.

Meeste ja naise palgaerinevust ikski intervjueeritav ei toeta ning toodi vélja ka, et nemad

seda projektijuhtimise valdkonnas ei ole ka kohanud, sest seal sltub palk pigem td6taja
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kogemusest, sh projektiportfellist ning konkreetsest valdkonnast. N1 tdi vélja ka selle, et
naised paratamatult toéotavadki madalamalt tasustatud ametikohtadel, Gletldises vélja
tuues, siis nditeks kassapidajate ja hooldustdotajatena ning naised on tihtipeale
alalhoidlikumad ning seavad esmaseks prioriteediks pere loomise. Sealhulgas ollakse ka
hirmul, et alati on oht jaada tksikvanemaks ning sel juhul on olulisem stabiilne sissetulek,
mitte karjadriredelil pidev tdusmine ning riskide votmine. Lisaks tdi ta vélja, et ka
projektijuhtimise valdkonnas on n&ha seda, et naised on pigem sotsiaal- ja
kultuurivaldkonnas projektijuhid ning mehi on rohkem on tehnoloogia valdkonnas, kus
ongi kdrgemad palgad ning sellest tuleb ka palgaldhe meeste ja naiste vahel. Ka N2 (tles,
et palka ei maksta soo, vaid tulemuslikkuse jargi ning tema ei ole kunagi kohanud
projektijuhtimises sellist olukorda, kus palka mdjutaks to6taja sugu. N3 ja M1 tdid juurde
ka sellise aspekti, et palk peaks s6ltuma mitte soost, vaid konkreetsetest tdolilesannetest.
M1 mainis ka seda, et palk s6ltub ikkagi inimese isiksusest ja sellest, mida t06taja teeb ja

kui vBimekas ta selleks on ning milline on tema to0staaz.

Enamus intervjueeritavad nbustusid ka vaitega, et sooline jm mitmekesisus mdjutab t66
tulemuslikkust ja tooefektiivsust. N1 t6i valja selle, et oluline ei ole see, et koik
meeskonna liikmed (ksteisega vaga hésti labi saaksid, vaid see, et meeskonnas oleks
erinevast soost ja vanuses inimesi, sest erinevad inimesed l&henevad asjadele erinevalt ja
see rikastab meeskonda ja parandab t60 tulemuslikkust, kuna néiteks leitakse uusi
lahendusi, kuidas oma t66d teha paremini. N2 aga arvas, et sooline jm mitmekesisus ei
mdjuta tooefektiivsust ega tulemuslikkust mitte kuidagi, sest tehakse to6od, mitte ei
moelda sellele, kes mis soost on. N3 dtles, et tema ei oska sellele kiisimusele vastata, kuna
pole seda sivitsi uurinud. M1 tdi valja, et mitmekesine meeskond annab head tasakaalu
meeskonnale ning toob tugevust juurde. M2 sonul loovad naised ettevdttes nii-Oelda
tugistruktuuri, olles (ehitusvaldkonnas) peamiselt t66l nditeks raamatupidaja Vvoi

assistendina.

Intervjueeritavate arvates peaks alles alustav tulevane projektijuht alustama peale
hariduse saamise karjaériredeli alumistelt astetelt ning saada mingis valdkonnas selle ala
spetsialistiks, sealt edasi samm-sammult projektidesse minna. Esialgu alustada tavalise
projektis oleva meeskonnaliikmena ning sealt edasi kasvatada oma vastutust ja usaldust

ning sealt edasi kasvadagi projektijuhiks. N1 tdi vélja, et tihti saavad projektijuhiks need,
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kes on esialgu alustanud néiteks projektijuhi assistendina. Nii N3, M1 kui ka M2 t6id
vilja, et oluline on alustada madalamast ametikohast, et saada endale kdik pdhiteadmised
ning karjaariredelil tdustes tead, kuidas kdik projekti etapid toimivad ning kuidas edasi
areneda. Mingid vahe etapid vahele jattes vOib tekkida probleeme ka erinevate
tooprotsesside toimimisega. Intervjueeritavad tdid vélja ka seda, et oluline on kdia
praktikal ning dppida selle kaudu kogenud projektijuhtidelt.

Sellega, et projektijuhte on vdhem kui projekte intervjueeritavad eriti ei ndustunud. N1
utles, et pigem on muutumises projektijuhi ametikoha definitsioon ning arusaam sellest,
sest paljudel juhtudel juhivad projekte méne muu ametinimetusega isik, kellele on antud
ulesandeks juhtida mingi projekt. Kuna ka projektiks nimetatakse aina kergemini
erinevaid tegevusi ning vaiksemate vOi lihtsamate projektide puhul ei peagi antud
projektijuhil olema suurt projektiportfelli ega palju teadmisi, vaid piisab
elementaarsematest  juhioskustest. Lisaks kasvatab selline tegevus inimestes
projektijuhtimise valdkonna teadmisi ning monel juhul v6ib see inimene ka end edasi
arendada selles valdkonnas ning minna projektijuhina to6le. Ka N2 dtles, et ei kasva
otseselt projektipdhise t66 maht, vaid projektideks nimetatakse ka lihtsakoelisemaid t6id,
mis ei vaja mitte projektijuhtimist, vaid koordineerimist. N3 leidis selle probleemi
lahenduseks, et nii gimnaasiumites kui ka Ulikoolides tuleks projektijuhtimise dpe
kohustuslikuks muuta. Ka N1 arvas, et koolid peaksid rohkem t66d tegema sellega, et
saada inimesi huvi tundma projektijuhtimisse ning ettevotted peaksid noortele rohkem
praktika ja toovBimalusi andma ning neis potentsiaali rohkem négema. Oluline on
varakult tiles leida oma ettevottesse sobiv talent ning ta valja koolitada ning pakkuda talle
edasiarenemis- ja koolitusvéimalusi. M3 t8i vélja ka selle, et noorele inimesele on asju
lintsam selgeks Opetada ning oma vééartuste ja reeglite kohaselt to6tama panna, sest
vanematel ja kogenumatel inimestel on oma kéekiri juba tekkinud ning keerulisem on

asju imber Oppida.

Selle ule, et kas tulemustasud vdi muud rahalised boonused ja hiived t66 kvaliteeti ja
tootaja rahul olu tugevalt mojutavad olid kdigil natukene erinevad arvamused. N1 (tles,
et ta on palju réédkinud sel teemal noortega, kes alati esimese asjana Utleb, et raha
motiveerib kbige rohkem, aga t00 kvaliteeti see nii palju siiski ei muuda. Tema meelest

mdjutavad erinevad hilived, tervisepaketid ja muud kompensatsioonid pigem seda, et
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inimene tunneb, et temast hoolitakse ja seetdttu on tal ka rohkem motivatsiooni, et
pingutada ja ettevOtte tegevusele rohkem panustada. Lisaks nduab erinevate hiivede
pakkumine personaalset l&henemist ning tuleb teada, mis mingit too0tajat tapselt
motiveerib v3i mida ta hindab. N3 arvates mdjutab tdnapaeval pigem lisa puhkuseaeg v0i
luhem toonadal, mitte raha ning M1 arvas, et boonused mdjutavad kill t66taja rahulolu,
kuid selles, kas see kvaliteeti ka otseselt mgjutab, ei olnud ta nii kindel. Samas (itles ta, et
kui toOtaja teab, et kui ta oma t60 valmis saab ja ta selle eest hiljem preemia saab, siis
annab see pdhjust raskematel perioodidel pingutada. M2 t6i vélja aga selle, et
ehitusvaldkonnas sdltub tulemustasu tihti ka sellest kui korrektselt projekt l1&bi viidi ning
kas peeti kinni ohutus- ning kvaliteedinduetest vdi kas realiseerusid mingid riskid. Sel
juhul on keeruline leida motivatsiooni kui néiteks osade nduete taitmine on ebatdendoline
ning teatakse algusest peale, et selle projekti eest mingitel pdhjustel tulemustasu ei saagi.
Mitu intervjueeritavat toid valja, et (iheks motiveerivamaks asjaks, mida lisaks palgale
pakutakse on erinevad tervisepaketid, kus nditeks ettevote katab eriarsti visiidiga seotud

kulutused vdi muud tervise ja tervisliku eluviisiga seotud kulud, sh sport.

Sertifikaadi kohustuslikuks muutmise Gle olid intervjueeritavatel kahetised arvamused.
N1 tuli tagasi selle teema juurde, et tanapéeval on keeruline selgeks teha, kes on otseselt
projektijuht ning kellele tapselt see ndue siis rakenduma peaks. Samas kui oleks
projektijuhil ndutud sertifikaadi olemasolu, siis annab see todandjatele kindlustunde, et
tooturul on moddetud standarditega juhid. N2 t6i aga vélja selle, et isegi hangetes ei nduta
projektijuhtidelt sertifikaate, mis tdttu ei ole projektijuhtidel mingit motivatsiooni ega
pohjust ka sertifikaati endale teha. Samas arvas ta, et seal, kus tehakse paris projekte,
peaks sertifikaat siiski néutud olla. Lisaks t8i ta probleemina valja selle, et
projektijuhtimises puuduvad eraldi valdkonnapohised sertifikaadid ning nditeks 1T
inimesi ei puuduta see Uldine sertifikaat, mille saab endale ka ehituse v&i pidude
korraldamise projektijuht. N3 arvas, et teatud tookohtadel tuleb kohustusliku sertifikaadi
ndudmine kasuks kuid sellest enam loeb praktika ja projektide edukas I8puleviimine. M1
t0i vélja, et sertifikaat annab lisaks todandja kindlustundele ka tootajale endale voimaluse
labi motestada enda jaoks selle, mida ta teeb ning seelébi teadlikumalt edasi tegutseda.
M2 arvas, et sertifikaadi kohustuslikuks muutmine ei ole vajalik, kuid tdi siiski vélja, et

oluline on, et inimesel oleks siiski mingi kutsestandard v6i haridus, mis tdestaks tema
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kompetentse ning teedeehitus valdkonnas on riigihangete puhul ndue, et projektijuhil

oleks mingi diplom ette néidata.

Padevusmudelite kohta oskasid kahjuks kaasa radkida véaga vahesed. N1 réékis, et
projektijuhi padevusmudelite puhul aitab see inimesel paremini aru saada, mida temalt
oodatakse ning kaob &ra konflikt selle vahel, mida inimene ise arvab, et temalt oodatakse
ja mida temalt tegelikult oodatakse. Samas on projektijuhi padevuste ring nii suur, et on
peaaegu vdimatu, et inimesel on koik seal olevad padevused, seega tuleb leida enda
meeskonda erinevate padevustega inimesed, kes kdik tasakaalustavad (ksteist. Lisaks
annab padevusmudelite olemasolu inimesele vdimaluse ndha, millised on tema
tugevamad ja ndrgemad kiljed ning seeldbi ronkem réhku panna oma nérgemate kiilgede
arendamisele ja tugevdamisele. Ka M1 ndustus, et padevusmudelite kaudu n&eb inimene,
mida tal on vBimalik saavutada ning milline on tee nende saavutusteni, lisaks loob selgust
ja aitab edasi liikuda karjaariredelil. Samas N2 aga vaitis, et p4&devusmudelite olemasolu
ei aita, sest on olemas projektijuhtide tasemete hindamismetoodikad ning see toimib

paremini, kui tldine padevusmudel.
2.4. Jareldused ja ettepanekud

Jargnevalt on t60 autor teinud lahtuvalt t66s késitletud teooriast, IPMA uuringu analliusist
ning labiviidud intervjuudest jareldusi ning andnud nende pdhjal ettepanekuid (vaata
tabel 6). Ettepanekud on suunatud poliitikakujundajatele kuid ka ettevotete juhtidele,
personalitddtajatele ning on kasulikud ka muudele projektijuhtimisega ja ettevotlusega
seotud inimestele. Kuna IPMA uuringus osales (isna véhe inimesi on vastuste veamaar
suur. Sellegi poolest saab selle uuringu analttsist jareldusi teha tuginedes lisaks ka t66
teoreetilisele osale ning intervjuudele, kus peamiselt tulid vélja tisna sarnased trendid, mis
IPMA uuringuski.
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Tabel 6. Jareldused ja ettepanekud.

Jareldused

Ettepanekud

On palju neid, kes ei tea projektijuhi
sertifikaadist mitte midagi.

Organisatsioonid peaksid oma todtajatele
tutvustama sertifikaate ning selle kasulikkust
ja toetama to6tajat sertifikaadi taotlemise
protsessis.

Tehnoloogia arengul on suur maju
projektijuhtimise arengule ning seda nii
positiivses kui ka negatiivses mottes.

Tutvustada juba keskkoolis erinevaid
programme ja tehnoloogiaid, mida
organisatsioonides igapaevaselt kasutatakse.

Palju probleeme tekitab t66tajate puudus ja
nende védhene koolitamine.

Talente tuleb varem margata ning nendega
rohkem tegeleda. Tuleb leida organisatsiooni
sarnaste vaartustega inimesed ning selgitada
vdlja, mis ja keda motiveerib rohkem
pingutama. Tuleks tuua kutsedppe- ja
uldharidus6ppekavadesse projektijuhtimise
alaseid aineid.

Tootajate palgaerinevus ei sGltu mitte nende
soost, vaid kogemusest ja t60 valdkonnast.

Palkasid peaks rohkem avalikustama ning
nendest rohkem radkima.

Karjaariteedest ei ole palju raagitud ning neid

Luua uued, arusaadavad ja tlevaatlikud

pole véga palju ka uuritud. Ka karjaari- ja
padevusmudelid on ebaselged.

karjédri- ja padevusmudelid

Teooriat kasitledes selgus, et ligi viiendik maailmamajandusest on projektipdhine
(McKevitt et al., 2017, Ik 1) ning projektijuhtimist rakendatakse aina enam erinevates
valdkondades (Crawford & Pollack, 2006, 175). Ka IPMA uuringust selgus, et Eesti
projektijuhid tegelevad projektidega lausa 72,9% t0oajast. Samuti on projektijuhi
padevusmudelid pidevas muutumises ning aina enam julgustavad ettevotted oma
tootajaid sertifikaate tegema, sest see annab vBimaluse nduda kérgemat palka ning paneb
inimese end vaartuslikumana tundma (Mahaney & Greer, 2004, 1k 263-264, 271). Siiski
selgus autori poolt 18bi viidud intervjuudest, et on ka neid projektijuhtimisega tegelevaid
inimesi, kes pole projektijuhi sertifikaadist kunagi kuulnud ning see pole ka nende
karjaari ega to60 tegemist kuidagi takistanud. TO6 autori ettepanek on siinkohal see, et
organisatsioonid peaksid rohkem oma tO6tajatele tutvustama projektijuhi sertifikaadi
olemasolust ning selle kasulikkusest oma tootajatele. Voimaluse korral ka toetada t06taja
sertifikaadi taotlemise protsessi nii moraalselt kui ka néiteks lisa puhkusepdevadega
kutseeksamiks Gppimiseks ja selleks valmistumiseks vOi muu materiaalse boonusega,

vastavalt tootaja vajadustele ja soovidele.

Guerra ja teised (2023, Ik 1-2) tdid valja, et tehnoloogia arengul on olnud suur mdju
projektijuhtimise arengule ning sellele, kuidas ja mis viisil t06d tehakse. Ka intervjuus

osalenud inimesed ndustusid, et tehnoloogia areng on toonud palju positiivseid muutusi
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projektijuhtimisse, seda nii suhtlus- kui ka infovahetus vahendite nédol ja arenenud on ka
eelarve ja ajagraafikute koostamise vBimalused ning turundustegevused. Toodi vélja ka
negatiivseid muutusi, nditeks see, et moni kord tekib info tlekulluse t6ttu pinge ning tihti
viib see réoprahklemiseni, mis tottu ei ole Ukski tegevus nii tulemuslik nagu vdiks olla.
TG0 autori ettepanek on, et juba néiteks keskkoolis vdiks kasutada erinevaid programme
jatehnoloogiaid, mida organisatsioonides igapéevaselt kasutatakse, et see talent, kes tuleb
organisatsiooni naiteks praktikale voi t06le otse koolist, oleks juba tuttav t66 tegemise

vahenditega.

Kalinannani ja teiste (2023, lk 14) sonul tekitab palju probleeme projektijuhtimise
valdkonnas todtajate puudus, td6tajate pusimatus ning nende vahene koolitamine. Pagan-
Castario ja teised (2022, Ik 528) utlesid, et talent on k6ige olulisem osa organisatsiooni
eesmarkide taitmisel ning seetdttu on vdga oluline, et organisatsioonis pannakse rohku
personalijuhtimisele ning talentide arendamisele. Intervjueeritavad aga t66j6upuudusega
eriti ei ndustunud. Toodi pigem vélja seda, et projektijuhi ameti definitsioon on muutumas
ning projektideks nimetatakse ka vaga luhikese kestvuse ja minimaalset pingutust
vajavaid tegevusi, mis ei nbua palju kogemust ega kompetentse. Siiski ennustas
Projektijuhtimise Instituut 2017. aastal, et 2027. aastaks tduseb projektitddjou vajadus 33
protsendi vorra. Intervjuus kaigus tuli valja soovitus, sellise probleemi lahendamiseks,
mida soovitab ka t66 autor — talente tuleb rohkem ja varakult margata. Carbone ja
Gholstoni 2004 aastal l&bi viidud uuringust selgus, et vahem kui pooled uuringus
osalenutest ei ole saanud Uhtegi projektijuhtimise alast treeningut ning need, kes olid, ei
tundnud, et see oleks olnud kasulik voi kuidagi neid projektijuhi t60ks ette valmistanud.
Noortele tuleb anda rohkem vdimalusi nii praktikate kui ka erinevate koolituste néol,
margata. Lisaks Opivad noored uldjuhul kiiremini ning neile on kergem Opetada uusi
susteeme, sest vanemad inimesed on mingite kindlate stisteemidega juba harjunud ning
neil on keerulisem uutega harjuda voi vanadest harjumustest loobuda. Noored annavad
organisatsioonile véartusena juurde ka uusi vaatenurki ja leiavad asjadele teistsuguseid
lahendusi ja uusi vimalusi. Kui noorel on olemas ka endal suur huvi valdkonna vastu,
siis pakkudes talle veel ka koolitusi ja erinevaid treeningprogramme, paneb teda veel
vadrtuslikumana tundma ning tal on rohkem motivatsiooni oma t66d teha ning
organisatsioonile panustada. To0tajate pusimatuse lahendamiseks on t66 autori ettepanek

leida enda meeskonda vBimalikult sarnaste vaartustega inimesed ning selgitada valja, mis
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neid motiveerib, olgu selleks siis rahaline boonus, erinevad tervisepaketid, lisa
puhkusepédevad, koolitused, Uhisuritused vBi hoopis midagi muud. Kui inimene tunneb,
et temast hoolitakse ning saab aru, et tema olemasolu organisatsioonis on oluline ning
seda hinnatakse, siis Gldjuhul tahab ta seal organisatsioonis ka pikaajaliselt to6tada ning
teeb t60d parema tujuga ning seega tulemuslikumalt. T66 autori poolne ettepanek oleks
siinkohal veel ka kutsedppe- ning uldharidusdppekavadesse lisada projektijuhtimise
alaseid aineid, sh tuua nendes selgemalt valja projektijuhtimise péadevused ning

karjaarivéimalused.

Meeste ja naiste palgaldhe on endiselt vaga péevakajaline teema ning ka mitmed uuringud
on néidanud, et palkade vahe on tsna suur. IPMA uuringu jérgi on Eesti nais ja mees
projektijuhtide palgaerinevus 41%. Samas Utlesid kdik intervjuus osalejad, et nemad ei
ole tdheldanud projektijuhtimise valdkonnas soo pohist palgaerinevust. Intervjueeritavate
sonul tuleb suurem palgaerinevus vélja pigem valdkonna ja kogemuse pdhjal, mida toetab
ka IPMA uuring. IPMA uuringust selgus, et Eestis saavad need, kes on tegelenud 2140
projektiga ligi Uheksa tuhat eurot rohkem palka aastas kui need, kes on tegelenud kuni 20
projektiga. Lisaks selgus ka IPMA uuringust, et ka vélise teenusepakkujana ja erasektoris
teenib kdrgemat palka kui avalikus sektoris. T60 autori ettepanek on palkasid rohkem
avalikustada ning nendest rohkem radkida. Kui kaks inimest teevad tépselt sama t60d
ning neil on samasugused té6llesanded, siis oleks ka loogiline, et neil on ka sama palk.
See motiveeriks ka rohkem pingutama, sest inimene teab, et jargmisel ametikohal on tal

kdrgem palk v6i rohkem véimalusi.

Teooriat kasitledes selgus ka see, et karjaériteedest ei ole vdga palju rd&gitud ning seda
pole ka uuritud. Inimestel oleks oluliselt kergem teha valikuid oma karjaaris kui nad
teaksid tapselt, mis valikud neil on ning kui nad valivad mdne madalama astme
ametikoha, siis teab inimene kohe, kuhu tal sealt vdimalik edasi areneda on. Pole
kirjutatud ka sellest, kuidas vélja koolitada dsja kooli l6petanud inimesi edukateks
projektijuhtideks ning Shenar ja Dvir (2007) pbhjendasid seda sellega, et karjaarimudelite
abil ei suudeta juhte juhendada ning puuduvad ka arenguvdimalused ja koolitused.
Autorid t0id ka valja, et karjadrimudelite loomine aitaks seda probleemi véhendada. T60
autori ettepanek on samuti luua arusaadavad ja Ulevaatlikud karjd&rimudelid ning

sealhulgas ka padevusmudelid, mis aitaksid inimestel aru saada, kuhu suunas ta oma
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karjéaris litkuma peab ning milliseid oma ndrkusi voi padevusi ta enda juures veel
arendama peab. See véhendaks tdendoliselt ka seda, et inimesed jadvad oma

karjaériredelil tupikusse ning ei osata enam kuskile edasi liikuda.

Projektijuhtimise valdkond on pidevalt ja vaga kiiresti arenev valdkond, kuid millel on
veel palju arenemisruumi. Pohilisteks murekohtadeks on talendijuhtimise ja
karjadrimudelite vahene kirjandus ning teadlikus nende kohta. Ka projektijuhi
kutsestandardite mudel ning kutseeksam tuleks Ule vaadata ning seada kindlad piirid,
kellel seda on uldse kasulik teha v6i uuendada (sh ka kérgemaid tasemeid taotleda) ning
selgitada projektijuhtidele ja organisatsioonidele, milliseid vdimalusi ja vaartusi
sertifikaadiga  projektijunt  organisatsioonile annab.  Projektijuhtimine, selle
padevusmudeli komponendid, oskused on uldp&devusena vajalikud koigile — Eesti

haridusstisteemis on selleks hea vBimalus integreerida ettevotluse paddevuste 6ppega.
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva 10put6d eesmargiks oli analutsida IPMA uuringu tulemused, nende pdhjal
sunteesida ettepankuid poliitikate kujundajale ning vastata t60 alguses pustitatud

uurimiskisimustele.

TGO teooria kirjutamise kaigus selgus, et projektide arv on pidevalt kasvamas ning
projektideks nimetatakse aina rohkem nii suuremaid kui véaiksemaid juhitavaid tegevusi.
Projektijuhtimise arengut on olulisel maaral mdjutanud nii tehnoloogia areng kui ka
globaliseerumine. Projektides kasutatakse rohkem digitaalseid vahendeid info
edastamiseks ja suhtlemiseks aga ka eelarvete, ajagraafikute ja muude tegemiseks.
Maailmamajandusest ligi viiendik on projektipbhine, mis tahendab ka seda, et aina
tahtsamaks muutub talendijuhtimine ning organisatsioonis on tiheks olulisemaks liliks
efektiivne personalipoliitika olemasolu. Aina enam véartustatakse projektijuhtimise
valdkonnas projektijuhtide sertifitseerimist ning sertifikaadiga t0otajal on rohkem
vBimalusi areneda karjaariredelil kbrgemale ning sealhulgas nduda ka kérgemat palka.
Sertifikaat nditab t60taja padevusi ning tdestab, et tema projektiportfellis on juba teatud
arv projekte ning ta on véimeline edukalt neid l&bi viima. T66s toodi valja ka mdned
projektijuhtide sertifitseerimisteenuse pakkujad, néiteks pakub Eesti Projektijuhtimise
Assotsiatsioon  koostods ~ Lati  Projektijuhtimise  Assotsiatsiooniga  IPMA
sertifitseerimisteenust, mille kaudu on vdimalik saada IPMA A,B,C ja D taseme
sertifikaati. Sertifitseerimisteenust pakuvad ka PMz2 Center ja olemas on ka néiteks
CAPM ja PRINCE 2 sertifikaadid. Globaliseerumise tdttu on maailm pidevas muutumises
ning inimesed on rahulolematud ning otsitakse kogu aeg uusi vdimalusi enda
arendamiseks ja uuteks véljakutseteks. Sellegi poolest puudub senini stisteemne llevaade
projektijuhtide karjaériteedest, -mudelitest ning padevusmudelitest. Palju tekitab muret
ka talentide vahene koolitamine ning arenguvOimaluste pakkumine kuid ka seda
pdhjendati karjaarimudelite puudumisega. Ei teata veel ka kindlalt, kas padevus voi raha

on uldse piisav, et hoida motivatsiooni kérgel ning plsida kaua tihes organisatsioonis voi
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uldse samas valdkonnas. Palkate vordsustamise ja avalikustamise teemad on samuti palju
survet tekitanud. Kunagi sai meeste ja naiste palgaerinevusi pdhjendada sellega, et tehti
erinevaid toid, kuid tdnapdeval tootavad mehed ja naised samadel ametikohtadel ning neil
on sarnased v6i samad tooulesanded kuid siiski erinev palk. Sellegi poolest on jéutud
jareldusteni, et sooline ja ka naiteks vanuseline mitmekesisus rikastab ning parandab

organisatsiooni tulemuslikust.

Antud 10putdd teine osa, ehk empiiriline osa keskendus IPMA uuringu analusile,
intervjuude analtsile ning I6pus tegi t66 autor nii teooriast kui analtisi tulemustest
ldhtuvalt jareldused ning andis ettepanekud. IPMA uuringus osales véhe inimesi ja
seetdttu oli veamaar suur kuid teooriat kasitledes ja intervjuusid analliisides selgus, et
uuringust saadud tulemused on siiski realistlikud ning nditavad &ra suuna, kuhu poole
trendid liiguvad. IPMA uuring viidi l&bi ajavahemikul november 2021 — jaanuar 2022
rahvusvahelise meeskonna poolt ning selles osales kokku 3503 inimest 13 erinevast
riigist. Eestis osales uuringus kokku 126 inimest kuid adekvaatseid vastuseid sai vaid 57
inimeselt. TGO autori poolt 1&bi viidud intervjuudes osales kokku viis inimest, kellest kolm
olid naised ja kaks mehed. Intervjuud viidi labi ajavahemikul marts ja aprill 2023. Koik
intervjuus osalenud inimesed on Uhel vdi teisel moel kokku puutunud voi tegelevad
projektijuhtimisega. Peamised trendid, mis mdlemast analtdisist valja tulid, on jargnevad:
e Projektijuhtimise valdkonnas s6ltub palk pigem valdkonnast ja kogemusest, mitte
niivord palju soolisest erinevusest.

e Eestis on projektijuhid veidi tle keskmise rahul oma palgaga ning ka palgastruktuuri
labipaistvuse ja tasustamisstruktuuriga.

e Karjéérivoimalusi ning suurt arenguvOimalust Eesti projektijuhid enda
organisatsioonis ei nde ning leiavad, et potentsiaalsed karjaériteed ei ole ka selgelt
maéaratletud.

e Raha ei ole suurim motivaator téokohas plsimiseks voi selle vahetamiseks. Rohkem
mdojutab tookoha valikuid meeskond, organisatsiooni vaartused ning erinevad
tervisepaketid, Uhisuritused ja arenguvdimaluse nagemine.

e Oluline on mérgata juba varakult potentsiaalikat talenti ning anda talle véimalus oma
organisatsioonis areneda ning pakkuda talle koolitusv@imalusi. Noort on lihtsam oma
ettevotte reeglite jargi todle panna ning lisaks jagab noor talent organisatsioonile uusi

vaartusi oma teadmiste ja vaadete kaudu.
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o Sertifikaadi tegemise voimalusest ei ole nii mdnigi projektijuht veel isegi kuulnud
ning projektijuhid ei tunne vajadust selle jarele ning need, kellel see olemas on ei ole
tundund, et see kuidagi neid karjadriredelil kdrgemale oleks viinud vdi sellest mingil

muul moel kasu oleks olnud.

T6O viimases osas tegi to0 autor ettepanekuid poliitika kujundajatele. Peamisteks
ettepanekuteks on t66 autoril, et esiteks peaksid organisatsioonid rohkem réhku panema
oma tootajate teadvustamisele sertifikaatidest ning vOimalusel toetada neid selle
taotlemise protsessis. Seda seetOttu, et sertifikaadiga projektijuht annab ettevottele
rohkem vaartust ja kindlustunnet, sest ta on labinud kutseeksami, tal on piisavalt padevusi
ja kogemusi, et projekte 18bi viia tulemuslikult ja efektiivselt. Teiseks on véga oluline
maérgata talente juba varakult ning anda oma t06tajatele arenemis- ja koolitusvdimalusi
ning uurida, mis neid kdige rohkem motiveerib. See paneb todtajat tundma, et temast
hoolitakse ning ta on organisatsiooni jaoks vaartuslik ja ta tahab seal kauem td6tada ning

rohkem oma t66sse panustada.

Tulevikus peaks pdhjalikumalt uurima talendijuhtimist, selle mdju organisatsiooni
tulemuslikkusele, projektijuhi karjéériteid ning seda, mis pohjustel inimene tldse oma
karjaarivalikuid teeb. Vahe on uuritud ka pddevusmudeleid ning sertifikaadi olemasolu

mdjust karjaariteel.
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Lisa 1. Artikli abstrakt

Kuigi maailm meie Umber on Kkiirenevalt muutustes ja Kkriisides, siis inimeste
karjaarimudelid on endiselt olulised. Seda ka talentide vélja kujunemisel ning nende
vOimalikult efektiivses rakendamises projektipbhiste (ajutiste) meeskondade juhtimisel.
Oigemini ongi suund sellele, et talent ei td6ta pikaaegselt iihes kollektiivis, vaid leiab
parima kanali uutes véljakutsetes. Suurt meeleharmi tekitavad ka palgateemad ning selle

ebavordsus, seda eriti just naiste seas.

Pisivad organisatsioonid, ettevotted, vajavad arenguks arilist paindlikkust, mis td4hendab,
et neil on vaja vdga head arusaama paindlike, ajutiste meeskondade moodustamise ja
juhtimise susteemidele, kuidas saada konkreetsete muutuste labiviimiseks selles
olukorras parimad talendid seda muutust efektiivselt juhtima. Kuna ka projektide maht
on jarjepidevalt kasvamas, on edukas talentide leidmine ja talendijuhtimine iga paevaga
aina olulisem ning mojutab otseselt ettevotte tulemuslikkust. See on projektijuhtide,

nende kompetentside parusmaa.

Projektijuhtimine, selle padevusmudeli komponendid, oskused on (ldp&devusena
vajalikud koigile — Eesti haridusststeemis on selleks hea vdimalus integreerida

ettevOtluse padevuste dppega.

49



Lisa 2. Intervjuu kisimused

Kisimus

Allikas

Kui suur on Teie projektiportfoolio, ehk kui paljude
projektidega olete oma elu jooksul tegelenud, ning mis
valdkonnas need peamiselt on olnud?

(Blichfeldt, Eskerod, 2008)

Millise tasemega projektijuhi sertifikaat Teil on, millal selle
tegite ja kuidas on see Teie karjadri mdjutanud?

(Blomquist et al., 2018)

Kuidas on Teie meelest tehnoloogia areng méjutanud
projektijuhtimise arengut?

(McGrath, Kostalova, 2020)

Mis tekitab inimestes rahulolematust, et ei pisita kaua thes
organisatsioonis? Kas alalises organisatsioonis oleks ajutised
projektimeeskonnad lahenduseks?

(Kaliannan, et al., 2023)

Mis on organisatsiooni personali- ja talendijuhtimise puhul
kdige olulisem faktor v6i milliseid vdimalusi peaks
tootajatele tagama, et nad oleksid rahulolevad ja neil oleks
motivatsioon jddda kauaks ajaks samasse organisatsiooni
toole?

(Pagan-Castario, et al., 2022,
Meyers, 2020, Kaliannan, et
al., 2023, Collings, Mellahi,
2019, Claus, 2019)

Kuidas hindate naiste ja meeste palgaerinevust ning
tdokoormuse / vastutuse erinevust projektijuhtide seas ning
kas naiste madalam palk samal ametikohal on digustatud?

(Greer, Carden, 2021)

Kuidas mdjutab sooline jm mitmekesisus organisatsiooni
tooefektiivsust ja tulemuslikkust?

(Baker, et al., 2019)

Projektipdhise t66 kasv on aina kasvavas trendis, mis tottu
vajatakse aina enam t66tajaid, kellel oleks piisavalt
tookogemust. Millest peaks alles tegutsema hakkav
potentsiaalne tulevane projektijuht alustama? (st millist
madalama positsiooni ametikohta hinnatakse to6turul, lisaks
hariduse/sertifikaadi omandamisele?

Kuidas lahendada vdi leevendada olukorda, et projektipdhise
t60 maht ja projektide suurus/tahtsus kasvab aga kogenud
talente ei ole piisavalt?

(Borg, et al., 2020)

Kuidas mdjutab tulemustasu vdi muude rahaliste boonuste
saamine t00 kvaliteeti ja t66taja rahulolu?

(Pouliakas, 2010)

Miks peaks tédandja eelistama sertifikaadiga projektijuhti
ning kas ja miks peaks sertifikaadi olemasolu tldsegi
kohustuslikuks muutma?

(Mahaney, Greer, 2004)

Kuidas aitaksid uued vdi ka olemasolevad projektijuhtide
padevusmudelid to6tajat tegema paremaid karjaarivalikuid
ning kas padevusmudelid mjutavad kuidagi ka tédandja
talendiotsingu protsessi?
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SUMMARY

OPPORTUNITIES FOR PROJECT MANAGERS' JOB AND CAREER
ADVANCEMENT

Mari-Liis Paabstel

The world around us is developing, and this has a big impact on the field of project
management, which is also always changing. Project management has benefited greatly
from technological improvements, and project management perceptions have also
changed because of globalization. Almost everyone in a leadership position can identify
as a project manager at some point in their career because a variety of activities are
increasingly referred to as projects. The demand for additional talent will inevitably
increase as the number of projects increases. Therefore, there must be a way to provide
them with enough growth possibilities and other benefits to keep them engaged and
dedicated to the company for as long as is feasible. It might be challenging to distinguish
between someone who is a project manager and someone who is simply in a leadership
position within the organization but occasionally involved in carrying out projects
because project management can also refer to managing operations that do not require
much knowledge or competence. This makes the discussion of whether project

management certifications ought to be required more difficult.

The main objective of the work is to give recommendations for policymakers by

publishing the findings of the IPMA (International Project Management Association)

study for the Estonian reader in the Riigikogu Journal. The second goal of the paper is to

find answers to following questions:

1. What is the difference between male and female project managers in Estonia in terms
of job and salary survey?

2. What have been the trends in project management and project implementation in

recent years?
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3. What are the career prospects for project managers?

In order to achieve the aim of the thesis, four research objectives were set:

1. Determine the conceptual basis for the interpretation of the results of the labor and
wage survey.

2. Find a suitable methodology to refine the survey results.

3. Analyze the Estonian results and compare them with international ones.

4. Interpret the results of the analysis and synthesize proposals for policy makers.

The thesis is divided into two sections. The first section provides a theoretical analysis of
current trends in project management, projects, talent management, and career theories.
The second section analyzes the findings of the IPMA survey and gives recommendations
for policymakers based on the results of the interpreted analysis. To complement the
IPMA study, the author conducted five interviews with experts in the project management
field as part of the qualitative research methodology. In addition, meta-analysis has been
used in the thesis' secondary data analysis to examine the findings of the previously

completed IPMA quantitative work and career survey.

The results demonstrated the significance of certifications and talent management in
project-based economies. Numerous project managers are unaware of and undervalue
certificates. Additionally, the lack of clear career routes and skill requirements for project
managers, as well as the few chances for talent development, provide difficulties. Project
managers in Estonia say they are happy with their pay, but they have concerns about the
lack of opportunities for growth within their companies. Project management salaries are
mostly impacted by experience and industry, not by gender. Career decisions are heavily
influenced by elements including team relationships, business values, and advancement
prospects. Organizations benefit from new perspectives and ideas that come from
nurturing and developing youthful talent. The author suggests that organizations focus
staff education on certifications and assist their personnel in the certification application
process to address these problems. Certifications increase a company's worth and show
proficiency. Organizations should also recognize and develop prospective talent early on,
offer training and opportunity for advancement, and comprehend the elements that

motivate sustained commitment and increased contributions from their personnel.
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