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ТЕМА 5. УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ У ПРОЄКТАХ
1. Створення проєктної команди. 
2. Ролі та обов’язки команди проєкту. 
3. Керівництво людьми різного типу особистості та різними стилями роботи і спілкування.
4. Ключові показник ефективності роботи команди.

1. Створення проєктної команди. 
Побудова  команди  –  це  процес  збору  колективу  людей  з різними досвідом і знаннями та їх перетворення різними методами в  інтегровану,  ефективну  робочу  одиницю.  У  цьому  процесі трансформації  цілі  та  енергія  окремих  людей  об’єднуються  та підтримують завдання команди. 
Концепція  формування  команди  стає  критично  важливою, оскільки бюрократична ієрархія падає, а горизонтально орієнтовані команди та робочі підрозділи набувають все більшого значення.  
Команда – будь-яка група людей, організованих для спільної роботи  взаємозалежно  і  спільно  для  досягнення  мети  або  мети. 
Спільна  відповідальність  за  спільну  мету  визначає  успішні команди. Команди створюють основу, яка допомагає людям легко працювати  разом,  покращуючи  прийняття  рішень,  вирішення проблем та організаційну спритність. 
Команда  проєкту  –  це  група  людей,  які  працюють  над досягненням спільної  мети,  пропонуючи  цінні  та  унікальні навички.  Визначення  членів  команди  проєкту,  визначення особистості вашої команди та стандартизація її методів роботи – все це має вирішальне значення для успішного проєкту. 
При формуванні команди проєкту слід звернути увагу: 
✓  Потреби проєкту – розуміння масштабів проєкту спочатку дозволяє стратегічно вибрати, хто має бути у команді. 
✓  Набір  навичок  –  вибір  членів  команди,  які  можуть запропонувати  різноманітні  навички,  має  вирішальне  значення. 
✓  Ємність/навантаження  –  навіть  якщо  ви  знайдете ідеальних  людей  для  участі  у  вашому  проєкті,  але  вони перевантажені роботою, то це може стати перешкодою на шляху. Знайдіть членів команди, у яких є час для майбутніх проєктів. 
✓  Стилі  роботи  –  у  різних  людей  різні  стилі  роботи  та індивідуальності.  Важливо  зрозуміти,  як  ці  відмінності  можуть вплинути на динаміку вашої команди, і прийняти їх після початку проєкту. 
Команда  проєкту  може  змінюватись  залежно  від  обсягу проєкту та необхідних навичок, але елементи успішної проєктної групи більш-менш послідовні: 
➢ Сильне керівництво командою – кожній команді потрібен лідер, який може виявити найкраще у своїх товаришах по команді. Розуміння індивідуальних переваг кожного з членів вашої команди та знання, як їх проявити, є життєво важливими для успіху команди в цілому. 
➢ Чіткі цілі та мета – коли чітко визначені дорожня карта та цілі, команді набагато легше бачити, куди вони йдуть, і наскільки їх  внесок  буде  мати  значення  в  подальшому.  Заохочуйте  їх об’єднатися навколо вашої справи з чітким баченням. 
➢ Стандартизовані операційні процедури – коли виникають конфлікти або потрібно доручити завдання, команди повинні знати, як  діяти.  Створення  стандартних  процесів  та  робочих  процесів разом із чіткими ролями усуває плутанину та дає можливість вашій команді долати блокпости. 
➢ Різноманітність – раз за разом дослідження показують, що різноманітність покращує продуктивність. Сильна команда проєкту включатиме  різноманітні  навички  та  досвід,  а  також різноманітність раси, статі та культурного середовища. 
➢ Час  для  налагодження  зв’язку  –  знаходження  часу  для знайомства  членів  команди  проєкту  та  налагодження  стосунків збільшує довіру, руйнує бар’єри та відкриває смуги спілкування. Знаходження часу для вправ з формування команди та святкування перемог,  незалежно  від того, наскільки  вони  великі  чи  маленькі, може значно полегшити роботу.
Оскільки спільні команди надають більше проєктів, організації стикаються  з  деякими  проблемами  та  перешкодами  до  яких відносяться: 
1. Тип особистості. Для деяких людей, таких як інтроверти, робота  в  команді  досить  складна  і  виснажлива.  Навпаки, екстраверти отримують більше енергії, взаємодіючи з іншими. Якщо типи особистості або стилі роботи не розглядаються на ранніх  стадіях,  керівники  проєктів  можуть  виявитися відповідальними за дисфункціональну групу, постійно сварячись. 
2. Порушення прийняття рішень. Команди особливо схильні до: 
✓  шаблонного  мислення,  зосереджуючись  на  гармонії  та консенсусі, а не на тому, що найкраще для команди; 
✓  упередження  щодо  спільного  використання,  покладаючись на всю команду в команді; 
✓  віддайте перевагу упередженості, надайте перевагу думкам та  рішенням,  запропонованим  командою,  над  іншими варіантами). 
3. Часові обмеження. Створення ефективної команди вимагає часу і зусиль, які не завжди доступні командам проєкту. 
4. Управління продуктивністю. Спільна відповідальність та співпраця  ускладнюють  оцінку  індивідуальних  внесків.  Це  може викликати  невдоволення  серед  членів  команди,  які  можуть відчувати,  що  заслуговують  на  більше визнання  за  свою роботу. 
Питання  розміру  команди  з’являється  на  порядку  денному кожного разу, коли потрібно організувати нову групу або оцінити існуючу.
Як  правило,  команди  з  п’яти-семи  осіб  працюють  добре; більші  команди  слід  розділити  на  менші  підгрупи.  
Ефективність  команди  –  це  здатність  групи  людей,  які зазвичай володіють додатковими навичками, працювати разом для досягнення  цілей,  визначених  авторитетом,  членами  чи керівниками  команди.  
Існує кілька критичних факторів для досягнення максимальної групової  ефективності,  про  що  свідчать  шість  моделей ефективності команди, що предствлені нижче: 
1. GRPI (Goals, Roles, Processes, and Interpersonal).  Ця модель ефективності команди була запропонована Рубіном, Пловніком  та  Фраєм  ще  в  1977  р.  Вона  також  відома  під абревіатурою  GRPI,  що  означає  «Цілі,  ролі,  процеси  та міжособистісні  стосунки».  Представленау  вигляді  пірамідальної діаграми,  ця  модель  окреслює  чотири  частини,  які  мають  бути ефективними: 
1.  Цілі: чітко визначені цілі та бажані результати, а також чітко повідомлені пріоритети та очікування. 
2.  Ролі: чітко визначені обов’язки та прийняття лідера. 
3.  Процеси:  чіткі  процеси  прийняття  рішень,  а  також  робочі процедури. 
4.  Міжособистісні  стосунки:  хороше  спілкування,  довіра  та гнучкість. 
Через  свою  простоту  модель  GRPI  чудово  підходить  для створення команди або при зіткненні з проблемою, пов’язаною з командою, з невідомою причиною. 
2. Модель Катценбаха та Сміта. Для досягнення цих цілей продуктивні команди повинні мати три необхідні компоненти. Вони складають сторони трикутника: 
✓  Зобов’язання:  Команди  віддані  справі,  коли  вони  мають вагому мету, конкретні цілі та спільний підхід до своєї роботи.
✓  Навички:  Членам  команди  потрібні  навички  у  вирішенні проблем,  технічні  навички  для  здійснення  своєї  справи,  а  також міжособистісні навички для покращення роботи в команді. 
✓  Підзвітність:  Члени  команди  повинні  мати  особисту  та взаємну відповідальність. 
3. Модель ефективності команди T7. У 1995 році Майкл Ломбардо та Роберт Айхінгер розробили модель T7, щоб визначити, які фактори впливають на ефективність команди.  Вони  виділили  п’ять  внутрішніх  та  два  зовнішніх чинника, усі починаються з «Т», звідси і назва моделі Т7. 
Внутрішніми факторами команди є: 
✓  Thrust/тяга: спільна мета або мета.
✓  Trust/довіра: знання, що ваша команда підтримує вас. 
✓  Talent/талант: вміння виконувати роботу. 
✓  Teaming  skills/Командні  навички:  вміння  працювати  як команда. 
✓  Task skills/навички виконання завдань: здатність виконувати завдання. 
Факторами зовнішньої команди є: 
✓  Team leader fit/відповідність керівника команди: чи добре він працює з командою. 
✓  Team support from the organization/підтримка команди з боку організації: як організація дозволяє команді працювати. 
Щоб  команда  була  високопродуктивною,  повинні  бути присутніми  всі п’ять  внутрішніх факторів. Однак, як би не  були завершені  внутрішні  фактори,  якщо  бракує  лідерства  та організаційної  підтримки,  ефективність  команди  буде гальмуватися.
4. Модель LaFasto і Larson. Автори Френк Лафасто та Карл Ларсон запропонували в 2001 році  модель  під  назвою  «П’ять  динамік  командної  роботи  та співпраці».
Отримана  модель  містить  п’ять  рівнів  або  компонентів,  які збільшують ймовірність ефективності команди: 
✓  Член  команди:  Які  його  навички  та  поведінка?  Вибір правильної  людини  –  перший  крок.  Успішні  команди  –  це ефективні особи. Вони будуть відповідати їх конкретній ролі через відповідний  досвід,  здатність  вирішувати  проблеми,  відкритість для вирішення проблем, і вони повинні бути орієнтовані на дії. 
✓  Відносини в команді: Правильна поведінка в команді формує здорові  робочі  відносини  між  її  членами.  Щоб  команда  була успішною, її члени повинні вміти давати та отримувати відгуки. У ширшій організації повинна бути така культура, конкретна команда повинна  мати  час  і  простір  для  цього,  а  також  має  бути  певний ступінь довіри між особами всередині команди. 
✓  Вирішення командних проблем: хороші відносини в команді дають  змогу  спільно  вирішувати  проблеми.  Успішна  команда матиме абсолютну ясність щодо своєї мети та того, як це вписується у  ширші  цілі  організації.  Ступінь,  в  якому  команда  чітко усвідомлює свою мету і здатна зосередитися на її досягненні, має вирішальне значення. Це повинно поєднуватися із невимушеною, комфортною  та  прийнятною  атмосферою  та  відкритим  і  чесним спілкуванням. 
✓  Лідерство  в  команді:  Правильне  керівництво  підвищує успіх команди. Компетентність керівника має вирішальне значення для  успішної  команди.  Компетентний  лідер  зосереджений  на досягненні  мети,  забезпечує  клімат  до  співпраці,  формує впевненість у окремих членів команди, встановлює пріоритети та сам  демонструє  достатні  знання.  Ефективні  менеджери використовують  зворотний  зв’язок  для  покращення  роботи окремих людей та команди. 
✓  Організаційне середовище: Правильні процеси та культура компанії  в  організації  сприяють  прихильності  команд.  Жодна команда  не  буде  стояти  окремо  в  широкому  середовищі,  якщо культура цього середовища не відповідає культурі команди. Клімат та  культура  організації  повинні  сприяти  позитивній  поведінці колективу та особистості та заохочувати її.
5. Модель ефективності команди Хакмана (Hackman). 
Річард  Хакман  запропонував  модель  ефективності  у  2002  р. У неї викладено п’ять умов, які повинні бути присутніми для успішної співпраці команд:
1.  Бути  справжньою  командою  на  відміну  від  номінальної команди: ефективні команди мають межу, яка визначає, хто є частиною  команди,  члени  взаємозалежні,  а  членство,  як правило, є стабільним. 
2.  Мати переконливий напрямок, над яким кожен працює: це означає  встановлювати  чіткі,  складні  та  достатньо  важливі мотиви для мотивації членів команди до спільних зусиль. 
3.  Наявність  сприятливої/стимулюючої  структури,  що дозволяє  працювати  в  команді:  структура  команди  –  її поведінка  та  спосіб  її  організації  та  роботи  над  своїми завданнями  має  забезпечувати  роботу  команди,  а  не перешкоджати їй. Наприклад, якщо лише одна особа може схвалити роботу 20 осіб, ця структура гальмує ефективність команди. 
4.  Наявність  в  організації  підтримуючого  контексту,  що дозволяє  команді  працювати  ефективно:  це  означає,  що команда  отримує  відповідні  ресурси,  винагороду, інформацію, а також співпрацю та підтримку, необхідну для виконання їх роботи. 
5.  Наявність  у  команді  кваліфікованого  наставництва  та керівництва:  ефективні  команди  у  бізнесі  –  це  ті,  хто  має доступ до наставника чи тренера, який може допомогти їм у вирішенні питань. 
6.Модель ефективності команди Ленціоні (Patrick Lencioni) викладена на основі причин дисфункцій, конфліктів та політичних маневрів у робочій групі.  Він  відмітив  п’ять  якостей,  яких  ефективні  команди  не хочуть. Пізнати дисфункцію вашої команди означає зрозуміти, як її вилікувати. П’ять порушень функцій: 
1.  Відсутність  довіри:  якщо  члени  команди  бояться  бути вразливими  або  бояться  попросити  допомоги,  то  вони  не звертатимуться за допомогою до своїх товаришів по команді. 
2.  Страх  конфлікту: якби  всі  намагалися  зберегти  мир будь-якою ціною, не було б ніяких динамічних конфліктів, які б призводили до продуктивних ідей. 
3.  Відсутність  прихильності:  якщо  люди  не  віддані  своїй роботі  чи  колективу,  вони  не  будуть  виконувати  свої завдання чи терміни. 
4.  Уникнення  відповідальності:  це  ще  один  недолік  страху конфлікту,  коли  ніхто  не  хоче  притягувати  інших  до відповідальності за свою роботу. 
5.  Неуважність  до  результатів:  Якщо  особисті  цілі  стають важливішими за успіх групи, ніхто не буде контролювати та оптимізувати роботу команди. 

2. Ролі та обов’язки команди проєкту. 
Команда проєкту включає керівника проєкту та групу осіб, які працюють  разом  над  проєктом  для  досягнення  його  цілей.
Менеджер проєкту. Керівник проєкту відіграє головну роль у проєкті  і  несе  відповідальність  за  його  успіх  та  якість.  Його завдання – переконатися, що проєкт реалізується і завершиться у визначені  терміни,  визначений  бюджет,  та  одночасно  досягти поставлених  цілей.  Керівники  проєкту  гарантують  достатність ресурсів  для  проєкту,  і  підтримують  відносини  з  учасниками  та зацікавленими сторонами. 
На  керівника  проєкту  покладаються  різні  обов’язки  та відповідальності, такі як: 
1. Оцінка вартості та задоволення якості. Одним  із  основних  обов’язків  керівника  проєкту  є  розгляд компромісів  між  витратами  та  вигодами  для  задоволення  вимог якості  та  забезпечення  задоволеності  клієнтів.
2. Управління ризиками та проблемами, що впливають. Якщо  відповідальність  керівника  проєкту  не  підкреслює необхідність перетворювати ризики у потенційні можливості, які можуть  перетворитися  на  реальність,  то  вони  стають  головними проблемами. 
3. Діяльність та планування ресурсів. Керівник проєкту не тільки налагоджує структуру роботи, але також  надає  розбивку  завдань,  які  належать  до  складання діяльності  у  проєкті.  Вважається  частиною  відповідальності керівника  проєкту,  зіставити  різні  види  діяльності  проєкту  з наявними ресурсами. 
4. Масштабованість, сумісність та портативність. По-перше, менеджер проєкту повинен швидко визначити, чи здатна  система  або  процес,  що  розгортається  для  виконання проєкту,  «достатньо»  масштабований  для  задоволення  потреб клієнтів.  По-друге,  відповідальність  керівника  проєкту  включає можливість  оцінки,  чи  можуть  програмно-апаратні  компоненти бути  встановлені/налаштовані  по-різному,  щоб  забезпечити  різні можливості  в  організації.  
5. Звітність та документація.
6. Комунікації.
7.Стратегічний вплив. Різні обов’язкові керівники проєкту розробляють/поширюють сферу  впливу,  якою  володіє  керівник  проєкту,  на  зацікавлених сторін, постачальників, клієнтів, кінцевих користувачів, спонсорів, керівні органи, керівні комітети; члени проєктної групи, менеджери ресурсів та колеги в галузі.
 Спонсорство  проєкту  –  це  серія  відносин  між постачальником  ресурсів  або  послуг  (спонсором)  та  командою керівників проєкту, щоб встановити та передати провайдеру право власності на проєкт та визначити обсяг роботи, яку має виконати проєкт.  Він  визначає,  скільки  інвестицій  спонсору  необхідно вкласти  в  проєкт  і  яку  комерційну  перевагу  спонсор  отримає  у відповідь на спонсорські інвестиції. 
Спонсорування  проєкту  означає  підтримку  цього  проєкту шляхом  надання  необхідних  грошей,  технологій,  інформації  чи інших  ресурсів,  які  мають  цінність  для  проєкту  та  його  успіху. 
Спонсор використовує Business Case як основний документ, щоб визначити, чи варто проєкт ініціювати та розвивати далі.  
Business  Case  –  це  офіційно  письмовий  документ,  який підтверджує  виправданість  продовження  реалізації  певного проєкту.  Це  частина  мандату  проєкту  з  дослідження  бізнес-проблеми, вивчення очікуваних відчутних та нематеріальних вигод, визначення  очікуваних  витрат  на  проєкт  та  опису  потенційних впливів  проєкту  на  організацію-виконавця.  Документ  бізнес-критеріїв проєкту містить короткий опис того, як проєкт буде організовано  та  виконано.  Основна  ідея  документа  –  вирішити проблему бізнесу на найвищому рівні та визначити необхідність початку проєкту.
Спонсор проєкту – драйвер та внутрішній захисник проєкту. У  нього  є  особистий  інтерес  до  успішного  результату  проєкту.Зазвичай  вони  є представниками  вищого  керівництва,  тобто  тих, хто зацікавлений у результатах проєкту. Спонсори проєкту тісно співпрацюють  з  менеджером  проєкту. 
Обов’язки спонсора проєкту: 
✓  приймає ключові бізнес-рішення для проєкту; 
✓  затверджує бюджет проєкту 
✓  забезпечує наявність/доступність ресурсів 
✓  повідомляє цілі проєкту всій організації. 
Сферою відповідальності спонсора є : 
✓  Розподіл  бюджету.  
✓  Підтримка.  
✓  Ресурси. 
✓  Консультації.  
✓  Затвердження.  
✓  Постановка  мети.  
✓  Управління змінами. 
✓  Управління  ризиками.
Член команди проєкту – це особа, яка фактично бере участь у виконанні поставлених завдань. Члени команди мають  прямийдоступ  до  проєкту  та  активно  розвивають  його  процеси.  Вони підпорядковані керівнику команди. 
Співробітник проєктної групи – це особа чи організація, яка бере  участь  у  роботі  в  команді,  але  насправді  не  бере  участі  у виконанні  завдань  та  виконанні  обов’язків  команди  проєкту. 
Дописувачі  допомагають  покращити  проєкт,  надаючи  цінні пропозиції,  експертні  судження  та  консультації.  Вони  не  несуть відповідальності за результати проєкту. Часто учасники проєктної групи  зацікавлені  чи  стурбовані  проєктом,  тому  вони  сприяють успішному завершенню. 
Роль  бізнес-аналітика  (BA).  Процесом  отримання  уявлення про бізнес-операції з метою виявлення причин та наслідків невдач або  досягнення  поганих  результатів  керує  експерт  із  змін,  який називається «бізнес-аналітиком» (BA). Ця особа повинна розуміти поточні  бізнес-потреби  організації,  щоб  визначити  та  узгодити практичні  проблеми  та  сприяти  швидким  змінам  та  інноваціям через  проєктного  менеджера.  BA  використовує  підхід  на  основі проєкту  до  вирішення  проблем  та  прийняття  рішень  для покращення бізнесу. 
В  основному  роль  визначається  двома  видами  діяльності  на високому рівні: 
✓  визначення проблеми – досліджує існуюче середовище для виявлення прогалин, які перешкоджають бізнесу досягати бажаних результатів; 
✓  вирішення  проблеми  –  розробляє  план  дій  для  вирішення проблеми та використання відкритих можливостей вдосконалення. 

3. Керівництво людьми різного типу особистості та різними стилями роботи і спілкування. 
Кожен менеджер повинен успішно володіти різними стилями спілкування,  якщо  хоче,  щоб  команда  була  успішною.
  Розглянемо  п’ять  стилів  спілкування,  щоб  краще  зрозуміти своїх співробітників і навчитися працювати з ними: 
➢ Впевнені  комунікатори.  Характеризуються  асертивним (напористим)  спілкуванням  –  це,  безумовно,  один  із  найкращих стилів  спілкування  як  для  роботи,  так  і  для  використання.  Вони ефективні комунікатори, які мають від природи високу самооцінку. Через це вони майже ніколи не бувають занадто агресивними або пасивними. 
Варто: 
✓  обговорити з ними проблему; 
✓  бути прямолінійними і відкритими; 
✓  очікувати, що вони спілкуватимуться. 
Не варто: 
✓  даремно витрачати їхній час; 
✓  переривати їх під час розмови; 
✓  виявляти неповагу до їхніх ідей. 
➢ Агресивні  комунікатори.  Такий  стиль  спілкування повністю орієнтований про перемогу та все, що з цим пов’язане. Вони вважають, що їхні ідеї, потреби та емоції важливіші за думку будь-кого  іншого.  Через  це  вони  іноді  можуть  бути  ворожими, агресивними і навіть погрозливими.
Варто: 
✓  бути готовим впевнено і швидко відповісти на їхні запити; 
✓  очікувати, що вони будуть прямими та рішучими; 
✓  негайно приступити до справи і зосередьтесь на темі. 
Не варто: 
✓  давати обіцянки, які не можете виконати; 
✓  ставтитись до їхніх запитань або прямоти занадто серйозно 
✓  очікувати,  що  вони  розкажуть  про  своє  життя,  яке  не пов’язане з роботою. 
➢ Пасивно-агресивні комунікатори. Зовні ці комунікатори здаються пасивними, але вони діють від почуття гніву. Часто вони відчувають  себе  безсилими.  Це  викликає  у  них  почуття образи  і може привести до самодиверсії/саботажу. 
Варто: 
✓  зрозуміти, що рухає їх поведінкою та вашу роль у цьому; 
✓  звернути увагу на їх повідомлення; 
✓  встановити основні правила спілкування 
✓  зосередьтеся на основному питанні або проблемі. 
Не варто: 
✓  відповідати пасивно-агресивно; 
✓  звертати увагу на їхню поведінку; замість цього зосередьтеся на їхньому повідомленні; 
✓  розлютитися або засмучуватися. 
➢ Маніпулятивні  комунікатори.  Маніпулятивні комунікатори  рідко  прямо  говорять  те,  що  вони  мають  на  увазі. Натомість  вони  планують  і  впливають  на  інших,  щоб  отримати бажане.  Інші  люди  рідко  усвідомлюють  хитрість  до  якої  таємно прагнуть ці особи. 
Це  один  з  найнещиріших  і  покровительських  стилів спілкування. Поведінка цих людей може викликати розчарування і часто призводить до того, що інша людина відчуває провину. Вони часто маніпулюють іншими людьми, заставляючи відчувати себе зобов’язаними допомогти їм. 
Варто: 
✓  пам’ятати, що маніпулятори часто діють із страху; 
✓  знати, чого ви хочете до зустрічі, і дотримуйтесь цього; 
✓  уточнити очікувану поведінку 
✓  задавати прямі запитання 
✓  поговорити з керівництвом, якщо ви не знаєте, як поводитись з такими особами. 
Не варто: 
✓  піддаватися впливу емоційних аргументів; 
✓  боятися  перепризначати  особу  до  іншої  групи,  якщо маніпуляції націлені на іншого/их працівника; 
✓  відповідати критикою або негативними висловлюваннями. 
➢ Покірні комунікатори. Покірний комунікатор просто хоче зробити всіх інших щасливими. Вони ненавидять конфлікти, тому часто ставляться до потреб інших людей як до більш важливих, ніждо своїх. Якщо вони коли-небудь намагатимуться висловити свою думку, то часто вибачатимуться за це. 
Ці люди зазвичай дозволяють іншим людям приймати рішення за них. Їм важко висловлювати свої почуття, тому що вони хочуть уникнути конфронтації. І хоча у них часто можуть бути хороші ідеї, їм важко впевнено висловлювати свої думки. 
Варто: 
✓  дати їм можливість відкритися і поділитися своїми ідеями; 
✓  прислухатись до їхніх ідей; 
✓  бути терплячим; 
✓  підтримати їхні рішення. 
Не варто: 
✓  протистояти їм або розсердитися 
✓  відкидати їхні ідеї та думки 
✓  говорити над ними або перебивати.
Керівництво складними типами особистостей. Розглянемо  риси  особистості,  якими  потрібно  обережно керувати.  Ці  риси  –  нарцисизм,  макіавеллізм  та  соціопатія.
Нарцисизм характеризується почуттям сильного захоплення собою  за  рахунок  інших.  Простіше  кажучи,  це  схильність  дуже високо  думати  про  себе  і  мало  або  зовсім  не  поважати  інших. Нарцис  егоїст,  марнослав  і ненажерливий до  уваги.
Як поводитися з нарцисом: 
✓  не виправдовуйте їх, коли вони брешуть чи завдають болю іншим; 
✓  зосередьтеся на власних мріях та цілях; 
✓  встановіть  межі,  вирішіть,  де  ваша  межа  і  дотримуйтесь цього,  навіть  коли  вони  намагаються  вас  покарати, зачарувати чи залякувати; 
✓  не  критикуйте,  вони  можуть  розлютитися,  якщо  ви загрожуєте їх іміджу; 
✓  ідіть геть, якщо вони розсердяться і спробуйте ще раз, коли вони заспокояться; 
✓  не  сперечайся,  вони,  ймовірно,  не  почують  вас  і  можуть атакувати ваші мотиви. 
Макіавеллізм  характеризується  відсутністю співпереживання,  маніпуляцій,  обману  та  зосередженості  на власних інтересахТакі люди часто емоційно відсторонені, терпляче шукають  можливості,  які  їм  підуть  на  користь.  Щоправда, макіавеллізм часто важко виявити, оскільки він може бути тонким.
Як поводитися з макіавеллізтом: 
· підходьте до них, коли у них гарний  настрій.
· будьте  чесними  з  ними.  
· скажіть  їм,  що  їхня поведінка  негативно  впливає  на  оточуючих.  
· наведіть  точні приклади  на  підтвердження  того,  що  ви  їм  говорите. 
· дайте зрозуміти, що вони повинні змінити свій шлях.
Соціопатія,  риса  характеру,  що  визначається  відсутністю емпатії, маніпулятивної поведінки та асоціальних тенденцій.
Як поводитися з соціопатом: 
✓ Зосередьтеся  на  їх  слабких  місцях.  
✓ Завжди  притягайте  їх  до  відповідальності.  
✓ Ніколи  не  дозволяйте  їм  бачити,  як  ви  нервуєте.  
Керівництво людьми з різними стилями роботи 
Стилі роботи передбачають  те, як  люди  взаємодіють  один  з одним, думають і роблять справи.
Керівники.  Лідери  мають  на  меті надихнути інших людей слідувати їх ідеям та баченням на майбутнє. Люди хочуть слухати і  слідувати  за  лідером.  Кожній  команді потрібна  одна  або  кілька  людей,  щоб працювати як керівник.  Хоча  ці  особи  збуджують  і  надихають  команду,  вони  іноді можуть бути відокремленими. Вони можуть не усвідомлювати, що потрібно для досягнення свого бачення або як перевірити прогрес своєї команди. 
Виконавці.  Виконавець  –  це  все,  що потрібно зробити. Коли немає чим зайнятися, вони  можуть  бути  апатичними,  нудними  та безкорисливими.  Як  тільки  ви  даєте  їм  ціль, вони оживають і починають перевіряти пункти зі свого списку справ.  У  більшості  випадків  виконавець  надзвичайно цілеспрямований  і  працьовитий.  Іноді  вони  можуть  забути продумати свої дії, перш ніж щось зробити, що може призвести до потенційних  помилок  або  інших  проблем.  Ще  одна  поширена проблема,  коли  виконавець  першим  вступає  у  проєкт,  не спілкуючись зі своєю командою. 
Закохані.  Закоханих  завжди  важливо мати  в  проєкті,  тому  що  вони  можуть перетворити  групу  людей  у  згуртовану команду. Ці особи приносять у групу почуття гармонії  та  консенсусу.  Вони  допомагають налагодити відносини в команді.  Люди зазвичай люблять працювати з закоханими, тому що цей тип людей співчутливий і розуміючий. На жаль, вони не особливо орієнтовані  на  подробиці  або  не  прагнуть  до  того,  щоб  щось зробити. Члени команди чудово себе почувають, але закоханому часто потрібен хтось інший, щоб підштовхнути їх до дії.
Учні. Учень – це той, кому подобається здобувати  нові  знання  та  дивитися  на  всі сторони  проблеми.  Зазвичай  це дисципліновані співробітники, які дивляться на  загальну  картину  при  визначенні стратегій.  Хоча  вони  чудово  досліджують  проблему,  вони  не завжди готові діяти за своїми ідеями. 
Оскільки вони настільки свідомі, їм потрібні інші люди, щоб реалізувати  свої  ідеї.  Без  вчителя,  як  правило,  учень  не  реалізує свого справжнього потенціалу. 
Інтегратори. Це один із стилів роботи, який прагне  до  консенсусу.  Ці  люди  дипломатичні  і воліють спілкуватися з людьми. Вони схожі на клей, який тримає команду разом. Маючи схожі характеристики з закоханим, як згадувалося вище, інтегратори більше зосереджені на тому, щоб змусити  членів  команди  співпрацювати  та  ефективно  працювати разом. 
Піонери. Цей тип працівника схильний до ризику. Вони на передовій нових ідей і люблять знаходити  різні  можливості  в  житті.  Коли  ці піонери  є  в  групі,  вони  хочуть  подивитися  на загальну картину та «запалити» всіх у життя.  
Оскільки  вони  енергійні  і  схильні  до  спонтанних  рішень, піонери потребують підтримки інших членів команди, щоб зробити все  можливе.  Вони  можуть  змусити  кожного  взяти  участь  у блискучій інновації, але хтось інший повинен закласти основу для цих часом складних мрій. 
Драйвер. Це один із видів стилів роботи, який  найкраще  працює  при  прийнятті обґрунтованих рішень. Вони люблять логіку і об’єднають  свої  дослідницькі  навички,  щоб вирішити проблему. Драйвер може добре вміти знаходити факти, але він також досягає найкращих результатів у будь-якому виклику. 
Драйвер – це цілеспрямована людина, яка любить перемагати. Через це вони часто можуть відчувати нудьгу чи незацікавленість під час виконання рутинних або нудних завдань. Драйвери скоріше візьмуть  на  себе  відповідальність  і  створять  новий  проєкт,  ніж продовжують постійну діяльність, що повторюється. 
Опікуни. Що стосується робочого місця, опікуни люблять порядок і стабільність. Вони прагматично  ставляться  до  життя  і  часто уникають  ризиків.  Через  це  вони  вкладають додаткові  роздуми  у  все,  що  роблять.  На відміну від піонерів чи водіїв, опікун рідко рухається прямо вперед. 
Натомість опікуни більше часу присвячуватимуть думкам про те,  аніж  робити  щось  насправді.  Вони  чудові  люди,  яких  можна об’єднати  в  групу  через  їх  продуманість,  але  менеджерам,  як правило,  також  знадобляться  діяч,  піонер  чи  водій,  аби  все почалося.
Також  ще  розрізняють  три  базових  психобіологічних  типи: 
Конструктор  –  живе  в  світі  абстрактних  закономірностей  і тривожиться  від  невизначеності.  Поки  не  складе  логічну конструкцію, постійно зайнятий прорахунками 
Особливості в ролі працівника: 
Взаєморозуміння.  Налаштований  грунтовно  розібратись  в завданні,  систематизувати  інформацію  і  виявити  причинно-наслідкові  зв’язки. Надавайте інформацію послідовно,  коли  одне логічно випливає з іншого. В комунікації звертає увагу на конкретні слова і терміки. Але важливо проговорювати і контекст, інакше він може його не вловити. 
Мотивація.  Конструктор  втягується,  якщо  є  можливість отримати  цінні  навики  або  застосувати  вже  наявні  знання  і компетенції і галузях, що його цікавлять. 
Підтримка.  Відмітьте  те,  наскільки  чітко,  продумано  і ґрунтовно він підготував і виконав завдання. 
Критика. Ваші аргументи повинні бути чітко обґрунтовані і аргументовані.  Дайте  зрозуміти,  на  основі  чого  ви  зробити  ті  чи інші висновки.
Рефлектор  –  організовує  світ  навколо  своїх  індивідуальних потреб.  Сприймає  інформацію  через  відчуття,  образи,  які упорядковує в історію. 
Особливості в ролі працівника: 
✓ Взаєморозуміння.  Орієнтуйтесь  на  те,  що  він  може пов’язувати з собою – «як я можу це використовувати?», «наскільки мені особисто це підходить?», «чи подобається це мені, чи цікаво?». Без відчуття захопленості і зацікавлення в рішенні задачі не буде глибоко вникати. 
✓ Мотивація. Хоче, щоб все було «ідеальним» і йому важливо відсувати себе кращим серед кращих. Якщо поставите в прикладкогось  із  співробітників,  рефлектор  буде  дуже  старатись,  щоб показати, що він зумів всіх перевершити 
✓ Підтримка. Зовнішній образ завжди не випадковий – це така «заява»  для  оточуючих.  Важливо  уміти  вгадувати  і  помічати  ці «сигнали». 
✓ Критика.  Якщо  є  можливість  уникнути  критики  і негативних  оцінок,  то  краще  це  зробити.  Якщо  без  цього  не обійтись, то високо оцініть будь-які аспекти, можливо настрой чи результат вцілому, а потім запропонуйте обговорити неякі «деталі».
Центрист  –  організовує  світ  навколо  соціальних  відносин  і переживань щодо них. Йде боротьба за владу і пошук громадскості. Бачить світ через відношення елементів. 
Особливості в ролі працівника: 
✓ Взаєморозуміння.  Надмірний  контроль  демотивує  – центрист може думати, що йому не довіряють. Якщо він взяв на себе  якісь  зобов’язання,  то  сам  буде  прагнути  якісно  виконати поставлені завдання. 
✓ Мотивація.  Мотивує  можливість  перейняти  досвід  у авторитетів  чи  ділитися  своїм  досвідом  з  «новачками»,  готовий вчитися сам і навчати інших. 
✓ Підтримка. Центристу важливо, щоб його вважали «своїм» в колективі. Він шанує навіть неписані правила і закони, очікуючи цього і від інших. 
✓ Критика.  При  виникненні  спірних  питань  вагомим аргументом для центриста будуть дані із авторитетного джерела – офіційні документи, рекомендації, думки авторитетів. 

4. Ключові показник ефективності роботи команди. 
Ключовий показник ефективності або KPI (Key Performance Indicator)  –  це  числове  значення,  яке  вказує,  чи  досягає  ваша команда/компанія своїх цілей. KPI використовуються командами та керівниками  для  оцінки  кількісної  міри  ефективності  бізнес-процесів  та  окремих  осіб,  і  це  виявилося  високоефективним методом.
KPI  проєкту  –  це  вимірювані  показники,  які  допомагають відстежувати  результативність  проєкту.
Розглянемо різні KPI та дослідимо, як їх можна застосувати до аналізу бізнесу: 
➢ Бізнес-KPI  –  це  вимірювані  показники,  які  оцінюють фактори,  які  мають  вирішальне  значення  для  досягнення  цілей компанії  та  підтримки  зростання.
Ключові показники ефективності, які часто контролюються: 
✓ темпи зростання доходів; 
✓ чистий прибуток; 
✓ відхилення  розкладу  проєктів  (чи  проєкти  завершені вчасно); 
✓ швидкість  відтоку  (скільки  людей  припиняють користуватися товаром чи послугою). 
➢ Фінансовий KPI – це вимірювана величина, яка вказує на те, наскільки успішно працює компанія щодо отримання доходу та прибутку. Моніторинг показників ефективності показує, чи досягає підприємство своїх довгострокових цілей. 
1. Операційний грошовий потік/ Operating Cash Flow (OCF). OCF  показує  загальну  суму  грошей,  що  надходить  від щоденних операцій компанії. Фінансові показники підказують, чи може  компанія  підтримувати  позитивний  грошовий  потік, необхідний для зростання, чи потребує зовнішнього фінансування, щоб впоратися з усіма витратами.
2. Коефіцієнт поточної ліквідності/Current Ratio. Коефіцієнт  поточної  ліквідності  відображає  здатність організації  розрахуватися  за  всіма  фінансовими  зобов’язаннями протягом  одного  року.
3. Швидкість горіння/ Burn Rate.  Цей фінансовий показник ефективності відображає швидкість, з якою компанія витрачає гроші щотижня, щомісяця або щорічно. Цей базовий показник може бути корисним для невеликих фірм, які не проводять детального фінансового аналізу. 
4. Маржа чистого прибутку/ Net Profit Margin. Цей  показник  показує,  наскільки  ефективно  підприємство отримує  прибуток  у  порівнянні  зі  своїм  доходом.  Часто обчислюваний у відсотках, цей показник ефективності вказує на те, скільки з кожного заробленого компанією долара перетворюється на прибуток. 
5. Оборотний капітал/ Working Capital. KPI оборотного капіталу вимірює наявні активи організації на даний  час  для  виконання  короткострокових  фінансових зобов’язань.  Оборотний  капітал  включає  активи,  такі  як  наявні гроші,  короткострокові  інвестиції  та  дебіторська  заборгованість, що  демонструє  ліквідність  бізнесу  (здатність  швидко  генерувати грошові кошти). 
6. Поточна дебіторська заборгованість. Цей фінансовий показник ефективності вимірює суму грошей, заборгованих  підприємству  його  боржниками.  Показник дебіторської  заборгованості  за  поточними  рахунками  допомагає оцінити  майбутній  дохід  та  розрахувати  середню  кількість  днів дебіторської заборгованості, показуючи, скільки часу потрібно, в середньому, бізнес-партнеру чи клієнту щоб повернути борг. 
➢  КРІ управління проєктами: 
1. KPI проєкту запланованої вартості/ Planned Value (PV). Цей показник також називається як кошторисна вартість запланованих робіт.  
Запланована вартість – це орієнтовна вартість вашої проєктної діяльності, запланована на дату звітності. Порівняйте  заплановану  вартість  з  іншими  ключовими показниками  ефективності  проєкту,  щоб  побачити,  чи  ви випереджуєте  графік  або  вже  витратили  більшу  частину  свого бюджету, ніж заплановано на сьогодні. 
PV можна розрахувати за цими двома формулами: 
Заплановане  значення  =  (залишені  години,  заплановані  для проєкту) X (погодинна ставка працівника проєкту). 
Заплановане  значення  =  (Запланований  %  завдань,  які залишаються для виконання) X (бюджет проєкту).
2. KPI проєкту фактичної вартості/Actual Cost (AC). KPI  фактичної  вартості  також  називається  фактичною вартістю виконаної роботи. Він вказує, скільки грошей ви витратили на проєкт на сьогодні. Немає формули для  розрахунку  фактичної  вартості  проєкту,  вам просто потрібно скласти всі витрати, пов’язані з проєктом, які ви використовували на сьогоднішній день. 
Бюджет проєкту розраховується з урахуванням всіх годин, запланованих для проєкту, тому використовувати час, витрачений на завдання для розрахунку фактичної вартості, що витрачається на заробітну плату, ресурси тощо. 
3. KPI проєкту освоєної вартості/Earned Value (EV). Цей  показник  ефективності  проєкту  показує  затверджений бюджет на всю виконану проєктну діяльність до визначеної дати. Він  показує,  наскільки  багато  запланованої  роботи  ви  дійсно виконали і який бюджет на ці досягнення. 
4.  Рентабельність  інвестицій/  Return  on  Investment  (ROI). Рентабельність інвестицій проєкту відображає його прибутковість і показує, чи вигоди від проєкту перевищують його вартість. 
5.  Дисперсія  витрат/Cost  Variance  (CV)  (запланований бюджет проти фактичного бюджету). Він вказує, чи орієнтовна вартість вашого проєкту нижче або вище  запланованої  базової  лінії.  Щоб  розрахувати  дисперсію витрат, порівняйте запланований бюджет з фактичним бюджетом на певний час. Вимірюючи дисперсію витрат, ви можете легко визначити чи перевищуєте затверджений бюджет. 
6. Індекс ефективності витрат/Cost Performance Index (ІСЦ). Цей  показник  ефективності  проєкту  допомагає  приблизно визначити,  скільки  часу  ви  відстаєте  або  випереджаєте затверджений графік проєкту. ІСЦ – це відношення запланованого бюджету  до  того,  що  ви  фактично  витратили  на  виконання  цих завдань. Оскільки  Індекс  ефективності  витрат  передбачає  відносну вартість  виконаної  роботи,  це  можна  розглядати  як  індикатор економічної ефективності проєкту. 
7. Вартість управління процесами/Cost of managing processes. Цей показник відображає час та ресурси, витрачені на нагляд та  управління  проєктом.  Якщо  вартість  управління  процесами здається  занадто  високою,  це  може  означати,  що  ваш  керівник проєкту виконує неефективну роботу. З іншого боку, якщо витрати на управління занадто низькі, це означає,  що  ваша  робота  в  команді  може  бути  погано організованою.  
8. Заплановані години роботи проти фактичної ситуації. Нагляд  за  цією  метрикою  проєкту  вказує,  скільки  робочих годин  було  заплановано  на  процеси  проєкту  в  порівнянні  з фактично витраченим часом. Ви можете застосувати цей показник до різних періодів часу та порівняти кілька етапів проєкту. Якщо фактична  кількість  витрачених  годин  значно  перевищує запланований час, настав час повторно оцінити час, запланований для проєкту. 
9. Прострочені завдання проєкту / порушені дедлайни. Цей  показник  допомагає  отримати  уявлення  про  те,  скільки проєктних  дій  прострочено.  Цей  показник  ефективності  –  це відсоток  проєктів  з  простроченими  термінами  порівняно  з  усіма завершеними проєктними діями. 
Якщо у вас високий відсоток прострочених завдань, настав час продумати/переоцінити  графік  проєкту  та  залучити  нових учасників. 
10. Відхилення розкладу/ Schedule Variance (SV). Відхилення  графіка  показує,  наскільки  випереджається  або відстає від запланованого бюджету (та запланованої роботи) ваш проєкт. Його можна розрахувати, віднявши заплановану вартість проєкту від його освоєної вартості. 
[bookmark: _GoBack]11. Використання ресурсів/ Resource utilization. Хоча  більшість  перерахованих  раніше  показників ефективності  управління  проєктами  вказують  на  ефективність вашого  проєкту,  використання  ресурсів  дозволяє  швидко переглянути роботу вашої команди. 
Використання  ресурсів  вимірює,  як  час  членів  команди використовується під час роботи над проєктом. Це означає, скільки часу  люди  працюють  над  оплачуваною  діяльністю  порівняно  з часом, витраченим на неоплачувані завдання.  
Інформаційна  панель  KPI  –  це  інструмент  звітування  в режимі  реального  часу,  який  збирає,  групує,  організовує  та візуалізує  важливі  показники  компанії.  Найбільша  цінність сучасних  бізнес-інформаційних  панелей  полягає  у  здатності надавати інформацію про результати діяльності компанії в режимі реального  часу.  В  результаті  керівники  підприємств  та  команди можуть приймати обґрунтовані та цілеспрямовані рішення, діючи на основі фактичних даних.
Основні  показники  ефективності  на  інформаційній  панелі проєкту  включають  запланований  бюджет,  час,  витрачений  на виконання  конкретних  завдань,  рентабельність  інвестицій  у проєкти  та  завдання,  продуктивність  членів  команди,  завершену діяльність та час, що залишився до кінця проєкту. 
Золоте правило інформаційних панелей KPI: кожен показник проєкту має бути вимірюваним, дієвим та візуально зрозумілим.


