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В статье рассмотрены предпосылки, методический подход и результаты исследования мотивационных 
факторов повышения результативности и эффективности проектной деятельности на предприятии 
машиностроения. Представлены цели и задачи исследования, раскрыты оценочные характеристики 
проектной деятельности — субъектность руководителя и организованность процесса реализации 
проекта. Указаны результаты эмпирического факторного анализа повышения результативности 
проектной деятельности на исследуемом предприятии. Составлен рейтинг предлагаемых мер по 
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Актуальность 
На сегодняшний день разнообразные формы 

и методы проектной деятельности получают ши-
рокое распространение при решении задач ор-
ганизационно-технологического развития про-
мышленных предприятий. 

При этом результативность и эффективность 
проектной деятельности в большинстве случаев 
может быть повышена. Подтверждением этого 
является тот факт, что до 70 % проектов имеют 
негативные отклонения по отношению к пла-
новым (целевым) срокам их реализации и/или 
затратам ресурсов. 

Любой проект — форма реализации трудово-
го потенциала персонала, следовательно, харак-
теристики проекта, такие как результативность 
и эффективность, представляют собой произво-
дные от уровня развития и использования этого 
потенциала в аспекте решаемой задачи. В свя-
зи с вышесказанным исследования глубинных 
причин и факторов, побуждающих персонал 
к повышению результативности и эффективно-
сти проектной деятельности, являются крайне 
актуальными на современном этапе развития 
промышленности.

Цель работы — провести исследование моти-
вационных факторов повышения результатив-
ности и эффективности проектной деятельности 
на машиностроительном предприятии и на этой 
основе разработать первоочередные меры по их 
усилению.

Методические основы исследования
В качестве методической основы исследова-

ния авторы использовали дуальную модель, при 
которой на эффективность и результативность 
проектной деятельности оказывают влияние как 
индивидуальный человеческий фактор — субъ-
ектность руководителя проекта, так и корпора-
тивный фактор — организованность проектной 
деятельности на предприятии. 

Методологической базой для обоснования 
дуальной модели исследования мотивационных 
факторов эффективности и результативности 
проектной деятельности послужили труды та-
ких специалистов, как С. А. Волков, Т. А. Коркина, 
О. А. Лапаева, Е. В. Харченко, О. С. Шивырялкина 
и др. [1; 4–6; 9].

Проводимое исследование состояло из четы-
рех взаимосвязанных и взаимодополняющих 
этапов: очное интервью с руководителем про-
екта, анкетный опрос, камеральный аудит орга-
низационно-распорядительной документации, 
а также описание, осмысление и объяснение по-
лученных результатов.

Очное глубинное интервью с руководителем 
проекта включало вопросы о сути реализуемого 
проекта, его участниках, роли и функциях участ-
ников в разработке и реализации проекта. Моти-

вах участия руководителя и других участников 
в проекте, основных затруднениях и возможно-
стях повышения эффективности и результатив-
ности реализации проекта.

Анкетный опрос руководителя проекта вклю-
чал заполнение двух анкет. 

Первая анкета была направлена на определе-
ние психологического типа работника для упо-
рядочивания методов его мотивации и стиму-
лирования [6]. Психотип следует учитывать при 
определении методов мотивации и стимулиро-
вания работников, а также при подготовке про-
грамм развития трудового потенциала персонала. 

Вторая анкета была направлена на определе-
ние ценностных ориентаций личности. В мето-
дике выделены два класса ценностей: 

 – терминальные — убеждение в том, что ко-
нечная цель индивидуального существова-
ния стоит того, чтобы к ней стремиться; 

 – инструментальные — убеждение в том, что 
какой-то образ действий или свойство лич-
ности является предпочтительным в любой 
ситуации. Это деление соответствует тра-
диционному делению на ценности-цели 
и ценности-средства [2]. 

В сочетании две применяемые методики по-
зволяют уточнить полученные в результате ин-
тервью ответы руководителя проекта и сделать 
вывод об уровне его субъектности. 

Аудит организационно-распорядительной до-
кументации [3], в том числе:

 – инвестиционной политики предприятия;
 – положения о руководителе проекта и рабо-
чей группе;

 – порядка премирования работников пред-
приятия, участвующих в проектной дея-
тельности.

Проводимый аудит документации позволя-
ет уточнить полученные в результате интервью 
и анкетирования ответы руководителя рабочей 
группы по проекту, сделать выводы об уровне ор-
ганизованности и действенных механизмах раз-
вития проектной деятельности на предприятии.

Результаты исследования 
Под субъектностью руководителя проекта 

в исследовании понималась его способность са-
мостоятельно и согласованно с другими разви-
вать проект в определенном направлении, в ос-
нове которой его потребность в самореализации. 
Исходя из предложенного определения можно 
выделить следующие составляющие субъектно-
сти руководителя проекта: установка на реали-
зацию проекта; ответственность; управленче-
ская квалификация, техническая (специальная) 
квалификация; склонность к сотрудничеству. 
Результатом повышения субъектности руководи-
теля проекта является рост инновационной эф-
фективности и результативности проекта [7, 8]. 
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Выделены три уровня субъектности руководи-
теля относительно реализуемого проекта: избы-
точный, достаточный, недостаточный. 

Шкала оценки уровней субъектности руково-
дителя проекта представлена в таблице 1.

По каждому руководителю рабочей группы вы-
явлены и описаны сильные стороны, возможности 
и основные способы повышения субъектности.

Таблица 2
Экспертная оценка организованности проектной деятельности на заводе

Ур
ов

ен
ь Качественные характеристики

Статус 
проектной 

деятельности и групп

Информирование 
о целях, задачах, 

результатах проектной 
деятельности

Процедура 
и атмосфера 

реализации проектов

Учёт результатов 
реализации 
инноваций 

и обратная связь

В
ы
со
ки

й

Проекты — приоритет 
№ 1 для всех руководи-
телей предприятия

Информация  о  целях 
развития и реализуемых 
проектах визуализиро-
вана, доступна в режиме 
реального времени и до-
ведена до каждого заин-
тересованного работника

Процедура формализо-
вана и освоена в полном 
объёме, группа локали-
зована, каждый участник 
взаимодополняет других

Систематический учёт 
результатов и вознаграж-
дение / наказание

С
ре

дн
и
й Проекты — приоритет 

№ 1 для высшего руко-
водства, на местах всё 
зависит от личности ру-
ководителя

Информация  о  целях 
развития и реализуемых 
проектах доступна, но не 
доведена до каждого ра-
ботника

Процедура формализова-
на и  освоена не в полном 
объёме, в группе возни-
кают конфлик тные отно-
шения

Учёт результатов и воз-
награждение / наказание 
ведётся ситуационно

Н
и
зк
и
й Проекты не являются при-

оритетом № 1 для руково-
дителей предприятия

Информация  о  целях 
развития и реализуемых 
проектах не доступна

Процедура не формали-
зована, группа существу-
ет «на бумаге»

Учёт результатов и воз-
награждение / наказание 
не применяется

Шкала оценка уровня организованности про-
ектной деятельности представлена в таблице 2.

В результате проведенной оценки уровня ру-
ководителей рабочих групп относительно слож-
ности реализуемого им проекта установлено, что 
частично (т.е. по некоторым характеристикам) не 
соответствуют от 25 % (по «ключевым») до 50 % 
(по «неключевым») исследованных руководителей.

Таблица 1 
Шкала оценки субъектности руководителя проекта

Ур
ов

ен
ь Качественные характеристики

Установка Ответственность
Квалификация Склонность 

к сотрудничествуУправленческая Технологическая

И
зб
ы
то

чн
ы
й Реализовать проект 

выше требований
Готов  обеспечить 
необходимые усло-
вия для достижения 
цели проекта

Обладает знаниями, 
пониманием и на-
выками для эффек-
тивной организации 
взаимодействия 
группы

Знает все нюансы, 
может  самосто -
ятельно  сделать 
любые расчеты по 
проекту

Стремится к согла-
сованному  и  вза-
и м о в ы г о д н о м у 
сотрудничеству 

Д
ос
та
то

чн
ы
й Реализовать проект 

в   со от в е т с т вии 
с требованиями

Готов понести на-
казание за недости-
жение цели проекта

Обладает знания-
ми , пониманием 
для  эффективной 
организации взаи-
модействия группы, 
не обладает необхо-
димыми навыками

Знает нюансы, мо-
жет самостоятельно 
сделать некоторые 
расчеты по проекту

Готов  к  согласо-
ванному  и  взаи-
мовыгодному  со-
трудничеству, но 
предпочитает ад-
министративное 
давление

Н
ед

ос
та
то

чн
ы
й Реализовать проект 

как сможет
Не  готов  понести 
наказание за недо-
стижение цели про-
екта

Знаний, понимания 
и навыков недоста-
точно для эффек-
тивной организации 
взаимодействия 
группы

Не знает нюансы, 
не может самостоя-
тельно сделать рас-
четы по проекту

Административ-
н о - к о м а н д н ы й 
стиль, отсутствует 
взаимовыгодное 
сотрудничество 
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Рис. 1. Факторный анализ возможностей повышения результативности 
и эффективности проектной деятельности на заводе

С. Б. Долженко, С. И. Захаров, О. Н. Филоненко 

В результате интервьюированных руководи-
телей проектов и аудита организационно-рас-
порядительной документации выявлено, что по 
75 % критериев уровень организованности про-
ектной деятельности соответствует категории 
«средний», по 25 % — «высокий». Таким обра-
зом, на заводе существуют резервы повышения 
эффективности и результативности проектной 
деятельности, реализация которых может быть 
достигнута при переходе к более высокому уров-
ню её организованности. Все зафиксированные 
факторы и причины понижения результативно-

сти и эффективности проектной деятельности 
на предприятии были сгруппированы по трем 
уровням: внешние, заводские, внутрипроектные. 

Результаты распределения мотивационных 
факторов по указанным группам следующие: 
внешние — 35 %; заводские — 44 %; внутрипро-
ектные — 21 %. 

С использованием полученных данных по-
строена диаграмма Исикавы («рыбья кость»), 
отражающая результаты факторного анализа 
результативности и эффективности проектной 
деятельности на предприятии (рис. 1). 

В результате проведенной работы выявлено, 
что соотношение внешних, заводских и внутрен-
них мотивационных факторов результативности 
и эффективности зависит от статуса проекта на 
предприятии. Для «ключевых» проектов основ-
ные причины лежат в зоне ответственности ру-
ководства предприятия и компании, по «неклю-
чевым» — в зоне ответственности руководителя 
рабочей группы. Следовательно, требуется диф-

ференциация мотивирующих мер повышения 
результативности и эффективности проектной 
деятельности: для «ключевых» проектов это, 
в большей степени, повышение организованности 
проектной деятельности, по «неключевым» — ра-
бота по повышению субъектности и профессиона-
лизма руководителей рабочих групп.

Для составления рейтинга мотивационных 
факторов результативности и эффективности 
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проектной деятельности на заводе и приорите-
тов в устранении причин их понижения по каждо-
му направлению предложены меры улучшения, 
оценена сложность их реализации и величина 
возможного эффекта. Мера возможного эффекта 
принималась в соответствии со степенью влияния 
фактора в диаграмме Исикавы (рис. 1), а слож-
ность оценивалась по следующим критериям:

 – высокая — реализация мер находится вне 
зоны влияния руководства завода и требует 
подключения управляющей компании, ре-

гиональных и федеральных органов власти, 
либо мера является уникальной;

 – средняя — реализация мер находится в зоне 
влияния руководства завода, мера не явля-
ется уникальной;

 – низкая — реализация мер находится в зоне 
влияния руководителей и специалистов за-
вода, мера является стандартной. 

Матрица распределения мер по сложности 
и эффекту от реализации для ключевых проектов 
представлена на рисунке 2. 

1…12 — меры по устранению причин понижения результативности 
и эффективности проектной деятельности 

Рис. 2. Матрица распределения мер по сложности и эффекту от реализации 
для ключевых проектове

В соответствии с предложенным порядком 
реализации мер от менее сложных и эффек-
тивных к  более сложным и малоэффектив-
ным рейтинг предлагаемых мер по устране-

нию  причин  понижения  результативности 
и эффективности проектной деятельности на 
исследованном предприятии предложен в та-
блице 3.

Таблица 3 
Рейтинг предлагаемых мер по повышению результативности 
и эффективности проектной деятельности на предприятии

Ранг Меры
1 7. Формализовать приоритетность проектов и порядок взаимодействия при их реализации (в зависи-

мости от приоритета).
6. Сформировать систему месячного планирования и оценки трудозатрат по проекту

2 4. Скорректировать положение о руководителе проекта и проработать его с руководителями предприятия
3 1. Усилить поиск альтернативных поставщиков из дружественных стран
4 5. Скорректировать порядок вознаграждения за участие в проектах
5 2. Усилить мониторинг рынка услуг 
6 9. Организовать индивидуальный подбор обучающей программы и системы мотивации (через трудовой 

контракт)
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Ранг Меры
7 3. Создать центр компетенций на принципах коллаборации с другими заинтересованными предприя-

тиями
9 10. Сформировать центр проектных компетенций и базы успешных проектных решений

10 11. Сформировать центр управления проектами и визуализированную систему учета результатов
11 12. Повысить информированность рабочих и их привлечение в проекты с личными инициативами
12 8. Выбрать должности и разработать показатели эффективности, наладить учет 
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Окончание таблицы 3

В результате моделирования установлено, что 
реализация предложенных мер в соответствии 
с установленным порядком позволит повысить 
мотивацию персонала, участвующего в проект-
ной деятельности, при этом обеспечить баланс 

интересов всех ключевых субъектов предпри-
ятия: акционеров, менеджмента, рабочих, что 
приведет к закономерному повышению резуль-
тативности и эффективности проектной деятель-
ности. 
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