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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования —  компетенции человеческого капитала. Цель работы —  определение зависимости успешного 
управления проектами от уровня человеческого капитала организации. Установлено, что успешная работа органи-
зации зависит не только от вложенного в нее капитала, но и от выбранной стратегии развития, одними из условий 
успешной реализации которой являются проектное управление и наличие работников, обладающих соответствую-
щими компетенциями. В статье рассмотрены результаты исследования, проведенного Национальной ассоциацией 
управления проектами «СОВНЕТ» по выделению наиболее важных ключевых показателей руководителей проектов, 
касающихся компетенции «Люди». Установлено, что руководитель должен демонстрировать открытость и ответст-
венность во взаимодействии с людьми, от которых зависит величина человеческого потенциала организации. По 
результатам опроса руководителей и сотрудников организаций малого и среднего бизнеса на предмет определения 
уровня открытости коммуникаций в организациях и качества, и комфортности взаимодействия их сотрудников выяв-
лена связь между ними и человеческим капиталом организации. Установлен тренд, который показывает корреляцию 
обратной зависимости слабого уровня ответственности и открытости от развития человеческого капитала орга-
низации. Прослежена зависимость открытости и ответственности в вопросах взаимодействия с людьми от уровня 
и качества развития человеческого капитала организации. Сделаны выводы о коррелирующей прямой зависимости 
роста уровня ответственности и открытости работников организации от увеличения уровня развития ее человече-
ского капитала, а также необходимости и возможности повышения качества управления проектами благодаря росту 
и развитию человеческого капитала организации.
Ключевые слова: проектный менеджер; человеческий капитал; управление проектами; открытость и ответственность 
во взаимодействии с людьми
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aBstract
The subject of the study is the human capital of an organization in the form of the competencies of its individual 
representatives. The purpose of the work is to determine the dependence of successful project management on the level 
of human capital development of the organization and its individual representatives. It is established that the successful 
work of an organization depends not only on its capital, but also on the development strategy and methods of its 
implementation. One of the main methods of implementing an organization’s strategy is project management, for the 
qualitative implementation of which it is necessary to have employees with appropriate competencies.
The article discusses the results of a study conducted by the national Association of project Management “SOVNET” 
to identify the most important key indicators for the elements of the competence “PEOPLE”. It is established that the 
manager must demonstrate openness and responsibility in interacting with people on whom the magnitude of the 
human potential of the organization depends. According to the results of a survey of managers and employees of small 
and medium-sized businesses to determine the level of openness of communications in organizations and the quality 
and comfort of interaction of their employees, the relationship between them and the human capital of the organization 
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ВВЕДЕНИЕ
Одним из показателей, характеризующих устойчи-
вость организации по отношению к вызовам совре-
менного мира, является человеческий капитал. В ши-
роком смысле под ним понимается совокупность 
знаний, умений и навыков, необходимая для удов-
летворения потребностей как работника в отдельно-
сти, так и организации в целом. При этом величина 
человеческого капитала зависит от вложенного в него 
труда, его производительности и качества. Исследо-
вание содержания данного термина, введенного в на-
учный оборот в 1958 г. американским экономистом 
Д. Минсером, было продолжено в 1960-е гг. Т. Шуль-
цем и Г. Беккером, которые обосновали важность 
эффективных вложений в человеческий капитал 
и сформулировали экономический подход к нему.

В настоящее время человеческий капитал высту-
пает главным фактором формирования современной 
экономики знаний. Подсчитано, что если в развитых 
странах мира в 1990-е гг. вкладывалось почти 70% 
всех средств в человеческий капитал, то в физический 
капитал —  немногим более 30%. Причем основную 
долю инвестиций в человеческий капитал в передовых 
странах мира осуществляло государство, что стало 
одной из его важнейших функций в части государст-
венного регулирования экономики.

Однако для успешной работы организации одного 
человеческого капитала недостаточно. Дополнительно 
требуется выполнение специально разработанной 
для нее стратегии развития посредством реализации 
ее методов, одним из которых выступает проектное 
управление, являющееся в настоящее время при-
знанным инструментом достижения стратегических 
целей. При этом успех проекта зависит от качеств их 
руководителя, компетенции которого включают такие 
элементы, как уровень образованности, опыт работы, 
«жесткие» и «мягкие» навыки и умения.

Возникает вопрос: какие качества необходимы 
руководителю проекта для успешной работы, какие 

из них на сегодняшний день являются наиболее ак-
туальными?

В рамках деятельности Национальной ассоциа-
ции управления проектами «СОВНЕТ», а именно ее 
подразделения «Сообщество практиков проектного 
управления» под руководством А. О. Калтыкова, было 
проведено исследование по установлению влияния 
«мягких» навыков на работу руководителя проекта 
(далее —  СППУ) под названием «Люди», доказавшее, 
что 85% успеха руководителю проекта приносят Soft 
skills, т. е. «мягкие» навыки —  критическое мышление, 
цифровая грамотность, умение организовывать ко-
мандную работу, креативность, способность учиться 
и адаптироваться к изменениям и т. д. Таким образом, 
в настоящее время в организациях различных форм 
собственности одними из основных драйверов явля-
ются человеческий капитал и управление проектами.

ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМЫ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

На основании вышеизложенного можно выдвинуть 
предположение, что развитие человеческих качеств 
в организации является залогом успеха в управлении 
проектами, что побуждает исследователей оценивать 
инструменты, способствующие улучшению данного 
процесса с точки зрения возможности их примене-
ния.

Казалось бы, очевидно: чем качественнее налажено 
управление проектами, тем выше эффективность ре-
ализации стратегических целей и, следовательно, при 
правильной их постановке деятельность организации 
будет более плодотворной.

В свою очередь управление проектом основано на 
интеграции усилий членов его команды для успешной 
реализации поставленных задач. Иными словами, от 
того, насколько высок потенциал работников, развиты 
их компетенции, обеспечены взаимодействие и обще-
ние членов коллектива, зависит успех проекта и, как 
следствие, организации в целом.

was revealed. A trend has been established that shows the correlation of the inverse dependence of a weak level of 
responsibility and openness on the development of the organization’s human capital. The dependence of openness 
and responsibility in matters of interaction with people on the level and quality of human capital development of the 
organization is traced. Conclusions are drawn about the correlating direct dependence of the growth of the level of 
responsibility and openness on the increase in the level of development of the human capital of the organization, as 
well as the need and possibility of improving the quality of project management due to the growth and development of 
the human capital of the organization.
Keywords: project manager; human capital; project management; openness and responsibility in interaction with people
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В данном случае компетенции работников органи-
зации по управлению проектами можем определить 
как способность индивидуумов выполнять задачи при 
условии обладания соответствующими знаниями, уме-
ниями и опытом в виде профессиональных навыков.

Данное утверждение положено в основу гипотезы 
исследования, которая может быть сформулирована 
как зависимость успешности проектного управления 
в организации от уровня развития ее человеческого 
капитала.

ТЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ ПРОЕКТНОГО 
УПРАВЛЕНИЯ

Несмотря на относительную молодость проектного 
управления как отдельной отрасли человеческого 
знания в настоящее время сформировался доста-
точно большой пул практиков и ученых, которые 
рассматривают вопросы проектного управления, 
отслеживают тенденции и направления его разви-
тия. Данные специалисты проводят исследования 
в рамках проектных ассоциаций и сообществ. Среди 
них можно выделить авторитетный американский 
институт Project Management Institute (PMI), который 
давно перерос национальные рамки и стал одним 
из лидеров проектного управления в мире. Другим 
крупным сообществом является Международная ас-
социация управления проектами International Project 
Management Association, (IPMA), интересы которого 
в Российской Федерации представляет Националь-
ная ассоциация управления проектами «СОВНЕТ», 
которая ставит своей задачей содействие развитию 
компетенций в управлении проектами среди специ-
алистов, проектных команд и организаций во всех 
областях созидательной деятельности.

В Российской Федерации лидирующую роль пло-
щадки исследований и обсуждений играет Аналитиче-
ский центр при Правительстве Российской Федерации. 
В рамках конкурса «Проектный Олимп» проходят 
вебинары и научно-практические конференции.

Основной тенденцией проектного управления 
является признание того факта, что проекты реали-
зуются в настоящее время по технологиям гибрид-
ного управления. При этом из результатов проек-
тного управления следует, что успех приходит к тем 
организациям, отходящим от привычных шаблонов 
и в зависимости от ситуации применяющим те или 
иные методы управления проектами.

Второй тенденцией является расширение роли 
«мягких» навыков в управлении проектами. Утвержда-
ется, что только учет интересов всех членов команды 

проекта может обеспечивать существенное повышение 
эффективности деятельности организации.

Третья тенденция —  развитие и переформати-
рование деятельности проектных офисов, поддер-
живающих функционирование систем управления 
проектами в организациях, в рамках создания и со-
вершенствования систем управления проектами, в том 
числе инфраструктуры для обеспечения качественного 
управления проектами.

Четвертой тенденцией является увеличение под 
влиянием внешней среды скорости изменений во 
внутренней системе, благодаря чему происходит со-
кращение жизненных циклов, воздействуя на процес-
сы принятия решений, предъявление более высоких 
требований к качеству и скорости их разработки, что 
в свою очередь может быть реализовано грамотным 
и компетентным персоналом.

Таким образом развитие «мягких» навыков, т. е. 
факторов, непосредственно связанных с человеческим 
капиталом, является одним из условий успешной ре-
ализации проектов в настоящее временя. По мнению 
ряда авторов, [1–4], в условиях постоянно меняющейся 
реальности и ускорившейся трансформации экономи-
ки на первый план выходит человек, его компетенции 
для создания новых продуктов и моделей деятельности, 
развития прорывных проектов. Люди, которые не 
способны продвигать инновационные идеи, доводить 
их до положительного результата, не могут оставаться 
руководителями в государственном и коммерческом 
секторах экономики. Эксперты уверены в том, что 
в настоящее время возникла острая необходимость 
в создании «движения лидеров-трансформаторов», 
особенно по реализации прорывных проектов. Руко-
водители нового типа могут не только генерировать 
плодотворные идеи, но и претворять их в жизнь.

КОМПЕТЕНЦИИ РУКОВОДИТЕЛЯ 
ПРОЕКТА И ВЛИЯНИЕ НА НИХ 
ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 

ОРГАНИЗАЦИИ
Согласно требованиям международного стандарта 
Международной ассоциации управления проектами 
IPMA Individual Competence Baseline, описывающего 
международные требования к компетентности спе-
циалистов по управлению проектами, к компетен-
тности профессионалов по управлению проектами, 
программами и портфелями в разделе 4.4 «Люди» 
относятся личные качество и навыки межличностно-
го взаимодействия профессионалов, которые вклю-
чают десять элементов компетенции:
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1) Самоосознанность, т. е. умение объективно от-
носиться к себе и собственной жизни, и самооргани-
зация;

2) личностная целостность и надежность;
3) межличностные коммуникации;
4) отношения и вовлечение;
5) лидерство;
6) организация командной работы;
7) конфликты и кризисы;
8) творческий подход;
9) переговоры;
10) ориентированность на результат.
Все вышеприведенные элементы компетентности 

относятся к человеческому капиталу. Для каждого из 
них определены ключевые показатели уровня зна-
ний, умений и навыков, которыми должен обладать 
владеющим им специалист.

Рассмотрим результаты исследования СППУ по 
выделению основных показателей человеческого 
капитала, на основании которых можно судить об 
успешности руководителя проекта в том или ином 
элементе компетентности в рамках раздела «Люди» 
международного стандарта IPMA.

Для элемента компетентности «самоосознанность 
и самоорганизация» важнейшими показателями яв-
ляются уверенность в себе, осознание своих сильных 
и слабых сторон. При оценке качеств работника в части 
этого элемента компетенции особе внимание долж-
но уделяться его поведению в стрессовых ситуациях 
ввиду того, что в условиях неопределенности человек 
находится в состоянии повышенного напряжения, вли-
яющего на поведение и качество работы проектного 
менеджера [5, 6], снятие нервного перенапряжения 
которого зависит как от его личных компетенций, так 
и отношения персонала организации к разрешению 
стрессовых ситуаций [7].

Для элемента компетентности «личностная целост-
ность и надежность» ключевым показателем служит 
способность человека отвечать за принятые решения 
и совершенные действия [8, 9]. На наш взгляд, на-
вык нести ответственность за последствия принятия 
управленческих решений является наиболее важным 
качеством управленца —  руководителя проекта [10].

Важнейшим элементом компетенции, по нашему 
мнению, выступают «межличностные деловые ком-
муникации», где ключевыми показателями являются 
поддержка и поощрение открытых коммуникаций, 
способность предоставлять понятную и структури-
рованную информацию и умение налаживать обрат-
ную связь. Управленец должен отвечать основному 

предъявляемому к нему критерию, выражаемому 
в способности создания в коллективе атмосферы от-
крытости и самоуважения. Влияние межличностных 
коммуникаций на успех проекта трудно переоценить. 
Количество людей, вынужденных поменять место 
работы вследствие отсутствие открытости между 
членами коллектива и самоуважения составляет не 
менее 20% опрошенных [11]. Данное исследование 
еще раз подтверждает, что создание благоприятной 
атмосферы в команде проекта является обязательным 
для достижения успеха, который на 80% зависит от 
способностей работников и на 20% —  от обстановки 
и корпоративного духа в организации.

В части элемента компетентности «отношения 
и вовлечение» важнейшим ключевым показателем 
является способность делиться с другими людьми 
своим видением сложившейся обстановки, чтобы их 
заинтересовывать и вовлекать в проект. Основным 
путем, по которому рекомендуется идти в данном 
процессе, является вовлечение работников в процессы 
планирования и принятия решений. Ситуация, при 
которой человек вовлечен в процесс деятельности 
коллектива, а не только по необходимости исполняет 
свои прямые функциональные обязанности, позволяет 
создавать совершенно иной настрой в работе коман-
ды проекта, улучшать отношение к решаемой задаче 
и существенно повышать качество работы.

Для элемента компетентности «лидерство» клю-
чевым показателем является способность брать на 
себя ответственность и демонстрировать заинтере-
сованность в результате проекта. Причем это должно 
делаться не только на словах, но демонстрироваться 
отношением к проекту всем своим поведением. Дан-
ный показатель, по мнению ученых СППУ, является 
наиважнейшим. В контексте управления проектами 
простое понимание необходимости лидерства кажет-
ся интуитивно понятным. За ним должна следовать 
способность управления динамикой взаимодействий 
людей, процессами и системами в экосистеме проекта. 
По мнению У. Д. Реддина, ввиду индивидуальности 
каждого проекта лидерство в нем заключается в спо-
собности к адаптации к ситуации. Ситуационная чув-
ствительность является одной из черт современного 
руководителя, так же как понимание потребности 
(например, качества, количества, уровня вовлечен-
ности, дальновидности и т. д.) в лидерстве в той или 
иной ситуации.

Реализация элемента компетентности «органи-
зация командной работы» невозможна без умения 
руководителя делегировать членам своей команды 
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ответственность за выполнение поставленных задач. 
Поэтому наиболее важным в данной компетенции яв-
ляется способность руководителя выстраивать систему 
делегирования полномочий членам команды проекта 
и поддерживать ее в рабочем состоянии, что означает 
не только перекладывание неприятных заданий на 
плечи других, но и предоставление подчиненным 
права принимать решения и действовать от имени 
руководителя.

Важность эффективного управления командой 
проекта в условиях конфликтов интересов и кризисов 
очевидна, что отмечено в работе [12]. Поскольку кон-
фликты неизбежны, если исходить из самой природы 
человеческой натуры, основная способность руково-
дителя проекта должна заключаться в применении 
подходящих для данной конкретной ситуации методов 
для разрешения конфликтов внутри команды про-
екта, поиска путей уменьшения их последствий. При 
этом, по нашему мнению, в настоящее время важна 
не только способность успешно разрешать конфликты, 
но и умение генерации управляемого конфликта, ре-
зультаты которого могут принести пользу как проек-
тному менеджеру, так и всему проекту. Исследования, 
проведенные путем опроса руководителей средних 
и малых проектов, показывают, что не менее 80% 
руководителей проектов демонстрируют готовность 
уверенно решать проблему конфликта в коллективе, 
и только менее 10% из опрошенных респондентов 
способны планировать и провоцировать конфликт, 
чтобы его разрешение приносило пользу команде.

В настоящее время много говорится об умении 
творчески подходить к решению управленческих за-
дач. Изучению данного качества личности посвящены 
работы [13, 14], где сделан вывод о высокой конкурен-
тоспособности руководителей проектов, обладающих 
данной компетенцией, и о значительном вкладе ее 
составляющей в успех реализации проекта. В иссле-
довании СППУ ключевым показателем конкурен-
тоспособности руководителя проекта предлагается 
считать его способность содействовать продвижению 
творческих подходов к поиску нестандартных реше-
ний. На наш взгляд, именно способность посмотреть 
на проблему с разных сторон помогает руководителю 
проекта успешно выполнять доверенную ему рабо-
ту и предоставляет возможность находить решения 
и выходы из самых сложных ситуаций.

Работа руководителя проекта —  это ведение по-
стоянных коммуникаций, касающихся как общения 
«внутри» команды, так и представления проекта ру-
ководству, реакция которого не всегда однозначна 

и положительна. В первую очередь это переговоры 
с заказчиком, куратором проекта, руководителями 
функциональных подразделений материнской орга-
низации, членами команды проекта, подрядчиками. 
Способность достигать соглашение с вышеуказанными 
лицами, не отклоняясь от поставленных целей, при 
тщательном документирования хода переговоров 
является достаточно значимым показателем конку-
рентоспособности руководителя проекта.

Для элемента компетенции «ориентированность 
на результат» важнейшим показателем является спо-
собность руководителя проекта балансировать между 
потребностями проекта и доступными ему средствами 
с целью оптимизации результатов работы и достижения 
общего успеха. Руководитель проекта должен искать 
решение того, как оптимизировать рабочие процессы 
в своем проекте, выполнять с более низкой стоимостью 
ту или иную работу, не допускать при этом срыва сроков 
выполнения и снижения качества работ. Он должен 
обладать способностью чувствовать мотивы людей, 
понимать их и быть способным объяснить, почему те 
или иные действия являются более приоритетными.

Таким образом, по мнению специалистов эксперт-
ного сообщества проектного управления, самые важ-
ные качества руководителя проекта заключаются в том, 
что он:

• демонстрирует своим поведением, отношением 
заинтересованность в успешном завершении проек-
та;

• создает атмосферу открытости и самоуважения 
в коллективе;

• поддерживает и поощряет открытые коммуни-
кации;

• повышает полномочия людей и команд в выпол-
нении порученных им работ, делегируя им ответст-
венность, выходящую за рамки их функциональных 
обязанностей;

• вовлекает людей в процессы планирования 
и принятия решений;

• оценивает возникшую проблему с разных сто-
рон и привлекает в общую работу специалистов, обла-
дающих разными навыками;

• доходчиво объясняет членам своей команды, 
почему определенные действия являются более при-
оритетными;

• проявляет готовность отвечать как за положи-
тельные, так и за отрицательные последствия при-
нятых им решений;

• выбирает и использует подходящие способы для 
разрешения конфликтов и кризисов;
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• уверенно ведет себя в стрессовых ситуациях;
• документирует результаты переговоров.
В настоящее время большинство качеств руково-

дителя проекта способствует обеспечению его откры-
тости в коллективе и проявлению ответственности 
во взаимодействии с людьми, тогда как на уровне 
организации открытость и ответственность руково-
дителя проекта напрямую зависят от компетенций 
работников в проектном управлении, обусловленных 
уровнем человеческого потенциала организации.

ОТКРЫТОСТЬ И ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 
СОТРУДНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ КАК 

СОСТАВНАЯ ЧАСТЬ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО 
КАПИТАЛА

Качество проектного управления в организации во 
многом определяется открытостью и ответственно-
стью руководителя проекта по отношению к людям. 
А какое отношение имеют эти качества к человече-
скому капиталу организации? Улучшаются ли они 
при его росте? В случае данной постановки вопро-
са важной и актуальной является установление того, 
каким образом развитие человеческого капитала 
связано с открытостью и ответственностью менед-
жера проекта. Ответы на данные вопросы позволя-
ют определить, какие качества руководителя про-
екта необходимо развивать в первую очередь при 
планировании профессиональной переподготовки 
и повышении квалификации сотрудников организа-
ции, на какие стороны их обучения следует обращать 
наиболее пристальное внимание. Ответы на данные 
вопросы в целом позволяют устанавливать вектор 
развития человеческого капитала организации.

В рамках настоящего исследования был проведен 
опрос среди руководителей и сотрудников организаций 
малого и среднего бизнеса на предмет определения 
уровня открытости коммуникаций, качества и ком-
фортности взаимодействия сотрудников организации. 
Другой частью исследования была оценка представи-
телями HR-сообщества человеческого капитала орга-
низации, которая проводилась методом экспертного 
опроса. При этом использовались подходы и оценки, 
приведенные в работах отечественных и зарубежных 
авторов [15].

В опросе участвовали 208 руководителей, сотруд-
ников и HR-специалистов, представляющих 43 орга-
низации малого и среднего бизнеса.

Оценка уровня развития и качества развития че-
ловеческого капитала организации проводилась по 
шкале от 1 до 5, где оценки были следующими: соот-

ветственно очень низкие, низкие, средние, высокие, 
очень высокие (табл. 1).

Открытость и ответственность при взаимодействии 
сотрудников в организации оценивались по трехбал-
льной шкале как слабые, средние, сильные (табл. 2).

Для сравнимости результатов опроса величины 
показателей развития человеческого капитала были 
нормализованы внутри каждого показателя, приведе-
ны к единому значению и представлены на рис. 1 и 2.

В результате рассмотрения результатов срав-
нения ответственности во взаимодействии людей 
и уровня развития человеческого капитала орга-
низации, представленного на рис. 1, можем сделать 
вывод о том, что уровень развития ответственности 
коррелирует с уровнем развития человеческого ка-
питала организации. Прослеживается зависимость 
от уровня развития и качества развития человече-
ского капитала организации. Так, в условиях очень 
низкого и низкого развития человеческого капитала 
в организации уровень ответственности является 
в большинстве своем слабым или средним. Наобо-
рот, при высоком и очень высоком уровне развития 
человеческого капитала в организации уровень от-
ветственности сильный, хотя не исключены отдель-
ные ситуации, когда при высоком уровне развития 
человеческого капитала уровень ответственности 
тоже низкий. Данная ситуация происходит потому, 
что уровень ответственности обусловливается также 
иными факторами (стилем руководства, наличием 
микроменеджмента, корпоративных и националь-
ных особенностей организации, сферы деятельности, 
позиции в жизненном цикле организации и т. д.). 
Однако в целом можно сделать однозначный вы-
вод о том, что развитие человеческого капитала 
позитивно влияет на уровень ответственности при 
взаимодействии людей.

На основе рассмотрения трендов, приведенных 
на рис. 1, можно прийти к заключению о хорошей 
корреляции между сильным уровнем ответственно-
сти при взаимодействии людей и уровнем развития 
человеческого капитала организации. Аналогичный 
вывод только с обратным знаком можно сделать и для 
слабого уровня ответственности.

Если рассматривать открытость во взаимодействии 
людей и уровнем развития человеческого капита-
ла организации (рис. 2), можно сделать заключение, 
что ситуация усугубляется в зависимости от уровня 
развития человеческого капитала организации. Так, 
при очень низком или низком уровне его развития 
наблюдаются очень низкие значения сильного уровня 
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открытости, и, наоборот, слабая открытость достигает 
максимальных значений по сравнению с другими си-
туациями. А вот для высокого и очень высокого уровня 
развития человеческого капитала значения средней 
и сильной открытости практически идентичны. При 
этом они достаточно высокие, что позволяет сделать 
вывод о том, что при уровне развития человеческо-
го капитала выше среднего создаются позитивные 
условия для открытого взаимодействия людей в ор-
ганизации. Практически одинаковые значения для 
уровней открытости (слабого, среднего и высокого) 
на среднем уровне развития человеческого капитала 
организации требуют дальнейшего исследования 
и подтверждают, что на уровень открытости влияют 
и иные факторы.

ВЫВОДЫ
Повышение эффективности деятельности организа-
ции обеспечивается посредством качественного про-
ектного управления, которое служит локомотивом 
в решении стратегических задач организации. В то 
же время успех выполнения проектов зависит как 
от компетенций руководителей проектов, так и от 
атмосферы в командах проектов, а также от уровня 
и качества взаимоотношений ее членов.

В многочисленных исследованиях отмечается 
все возрастающая роль руководителя проекта в дея-
тельности организации в результате использования 
«мягких» навыков и умений. В настоящее время успеха 
добиваются организации, которые опираются на 
хорошо подготовленную, крепко спаянную коман-

Таблица 1 / Table 1
Содержание показателей оценки уровня развития и качества развития человеческого капитала 

организации / content of indicators for assessing the level of development and quality of human capital 
development of an organization

Балл / 
mark

Оценка / 
Evaluation Содержание / content

1 Очень низкие Уровень знаний, умений, навыков и компетенций сотрудников недостаточен, обучение 
и развитие сотрудников не проводятся

2 Низкие Знания, умения, навыки и компетенции сотрудников развиты слабо, обучение и развитие 
проводятся крайне редко

3 Средние Знания, умения, навыки и компетенции сотрудников развиты хорошо, обучение 
и развитие осуществляются на несистемной основе

4 Высокие Сотрудники высокопрофессиональны, обучение и развитие реализуются на системной 
основе

5 Очень высокие Сотрудники высокопрофессиональны, обучение и развитие проходит часто, системно 
и хорошо организовано

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Таблица 2 / Table 2
Содержание показателей открытости и ответственности / the content of the indicators of openness  

and responsibility

Балл/ 
mark

Оценка/ 
Evaluation Содержание/ content

1 Слабые Конфликтная атмосфера, нежелание брать на себя ответственность, перекладывание 
ответственности на коллег или иное подразделение, закрытость

2 Средние Ровные рабочие отношения, умеренная инициатива

3 Сильные Высокий уровень делового взаимодействия и открытости, готовность брать инициативу 
на себя, атмосфера активного сотрудничества

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Рис. 1 / Fig. 1. Связь между ответственностью во взаимодействии людей и уровнем развития 
человеческого капитала организации / The relationship between responsibility in matters 
of interaction with people and the level of development of the organization’s human capital

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 2 / Fig. 2. Связь между открытостью во взаимодействии людей и уровнем развития 
человеческого капитала организации / The relationship between openness in matters of 
interaction with people and the level of development of the organization’s human capital

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

 

0%

2%

4%

6%

8%

10%

12%

14%

очень низкие / very 
low

низкие / low средние / medium высокие / high очень высокие / very 
high

слабые / weak средние / medium

сильные / strong Линейная (слабые / weak)

Линейная (средние / medium) Линейная (сильные / strong)

ЭКОНОМИКА И УПРАВЛЕНИЕ / Economics anD manaGEmEnt



53

www.Etl.fa.ru

ду проекта, где царит взаимопонимание на разных 
уровнях.

Одной из основных точек приложения усилий 
работников организации является формирование 
адекватного уровня ответственности и открытости 
между членами команды проекта. Достижение успеха 
в деятельности команды проекта во многом зависит 
от уровня ответственности и открытости при вза-
имодействии членов команды проекта как между 
собой, так и с остальными сотрудниками организации. 
В свою очередь на данные показатели оказывает вли-

яние уровень развития человеческого капитала всей 
организации.

На основании данного исследования можно 
сделать вывод о необходимости и возможности 
повышения качества управления проектами бла-
годаря развитию человеческого капитала органи-
зации, что требует совершенствования системы 
проектного управления, при котором человеческий 
капитал выступает инструментом, позволяющим 
организации становиться более конкурентоспо-
собной и сильной.
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