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КОНЦЕПТУАЛЬНА МОДЕЛЬ ФОРМУВАННЯ ВИСОКОЕФЕКТИВНОЇ КОМАНДИ НАУКОВОГО 

ПРОЕКТУ 

Управління людськими ресурсами є важливим розділом методології управління проектами. Керівнику проекту необхідно сформувати 

ефективну команду проекту та організаційну структуру управління персоналом, яка б мала змогу довести проект до завершення, створення 
якісного продукту проекту та задоволення бажань стейкхолдерів. Особливо це може допомогти у випадку виникнення проблем та питань, для 

вирішення яких необхідні лідерські якості керівника проекту, які дозволять перевести деструктивні конфлікти у конструктивні для покращення 

внутрішнього середовища у команді проекту. На підставі цього розроблена концептуальна модель формування високоефективної команди 
наукового проекту, яка враховує лідерські якості керівника проекту для створення ділової атмосфери у колективі та залучення всіх членів 

команди для спільного вирішення проблем та задач. 
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Е. Б. ДАНЧЕНКО, Д. И. БЕДРИЙ, И. Б. СЕМКО 

КОНЦЕПТУАЛЬНАЯ МОДЕЛЬ ФОРМИРОВАНИЯ ВЫСОКОЭФФЕКТИВНОЙ КОМАНДЫ 

НАУЧНОГО ПРОЕКТА 

Управление людскими ресурсами является важным разделом методологии управления проектами. Руководителю проекта необходимо 
сформировать эффективную команду проекта и организационную структуру управления персоналом, которая сможет довести проект до 

завершения, создания качественного продукта проекта и удовлетворения желаний стейкхолдеров. Особенно это может помочь в случае 

возникновения проблем и вопросов, для решения которых необходимы лидерские качества руководителя проекта, которые позволят перевести 
деструктивные конфликты в конструктивные для улучшения внутренней среды в команде проекта. На основании этого разработана 

концептуальная модель формирования высокоэффективной команды научного проекта, которая учитывает лидерские качества руководителя 

проекта для создания деловой атмосферы в коллективе и привлечения всех членов команды для совместного решения проблем и задач. 
Ключевые слова: концептуальная модель, научный проект, команда проекта, человеческие ресурсы, кадровые риски. 

О. B. DANCHENKO, D. I. BEDRII, I. B. SEMKO 

CONCEPTUAL MODEL FOR THE FORMATION OF A HIGHLY EFFECTIVE SCIENTIFIC PROJECT 

TEAM 

Human resources management is an important part of the project management methodology, which regulates the organization, management, and 

management of the project team. The project team consists of people who have identified the appropriate roles and responsibilities for the project. 

Members of the project team can have different skills, knowledge and can be attracted to full or part-time employment at different phases of the life 
cycle of the project. The organizational structure of the project is the basis for the introduction of the principles of teamwork, communications 

management, stakeholder management, leadership elements, motivation system, etc. At the same time, the problem of risks arising in the process of 

personnel management reflects the increase in the significance of the human factor in project management. Personnel management is based on the 
adoption of personnel decisions, which are always taken in conditions of complete or partial uncertainty. Proceeding from this, the main task of the 

project manager is the need to form an effective team of the project, as well as the organizational structure of personnel management, which will be 

able to bring the project to completion, create a quality product of the project and meet the wishes of stakeholders. Especially it can help in solving the 
tasks facing the project team in case of conflicts, problems, and issues. In this case, the leadership qualities of the project manager will come to the 

rescue, which will allow translating destructive conflicts into constructive ones to improve the internal environment in the project team. Based on this, 

a conceptual model for the formation of a highly effective scientific project team has been developed, which takes into account the leadership qualities 
of the project manager to create a business atmosphere in the team and to involve all team members to jointly solve problems. 

Keywords: conceptual model, scientific project, project team, human resources, personnel risks. 

Вступ. Протягом останніх двох десятиліть у світі 

дуже швидкими темпами впроваджуються нові 

підходи управління, зокрема й проектний підхід, у 

будь-якій сфері життя. Методологія управління 

проектами дозволяє проектному менеджеру 

ефективно та якісно спланувати проект, а також надає 

механізми для контролю його виконання. 

Для того, щоб проект був якісно спланований та 

реалізований на етапі ініціації проекту необхідно 

сформувати ефективну команду проекту. Керівникам 

проекту та функціональних підрозділів, які беруть 

участь у створенні проекту, на цій стадії доводиться 

розв'язувати ряд специфічних задач, пов'язаних із 

мотивацією праці, конфліктами, виконанням, 

контролем, відповідальністю, комунікаціями, владою, 

лідерством тощо. 

Це створює сприятливі умови для роботи, 

допомагає перебороти величезні психічні 

навантаження, що виникають у процесі пошуку, 

узгодження та реалізації проектних рішень, дозволяє 

уникнути конфліктів й стресів, що в кінцевому 

рахунку позначаться на відповідному рівні, якості та 

своєчасності проекту. 

 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 

Багато дослідників підтверджують, що близько 80% 

опитаних висувають фактор людських відносин на 

перше місце із усіх факторів, що впливають на 

успішну реалізацію будь-якого проекту, тому 

пріоритетність цієї сфери діяльності не викликає 
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сумнівів. 

Зокрема, питання формування команди проекту, 

а також розроблення нових моделей та методів 

управління людськими ресурсами вивчають зарубіжні 

та вітчизняні вчені: Д. Анаракі-Ардакані [1], М. Мейєр 

[2], С.Д. Бушуєв [3,4], Н.С. Бушуєва [5], В.А. Рач [6], 

Ю.П. Рак [7], Є.В. Колеснікова [8] та ін. Огляд їх робіт 

показує, що формування команди проекту та 

управління нею є дуже складною проблемою, яка 

потребує постійної уваги й удосконалення вже 

існуючих моделей та методів. 

Бушуєвим С.Д. [9] були визначені та 

проаналізовані принципи формування креативного 

потенціалу команди проекту. З метою підвищення 

ефективності роботи колективу (команди) було 

проаналізовано модель оцінки розвитку персоналу (Р-

СММ (People Capability Maturity Model)), яка дає 

основи для мотивування, визнання, нормалізації і 

вдосконалення кращого досвіду в управлінні 

персоналом. Завдяки цьому керівник підприємства 

усвідомлює значущість працівника як особистості та 

необхідність його подальшого вдосконалення й 

розвитку креативного потенціалу. Однак, для 

впровадження даної моделі у наукових проектах 

науковцям в умовах обмеженого фінансування 

наукової діяльності необхідно буде залучити значну 

кількість власних коштів саме на навчання та 

стимулювання розвитку своїх здібностей. 

У роботі [10] розглянуто когнітивний дисонанс 

та причини, індикатори емоційного вигорання 

проектного менеджера та їх подолання. За 

результатами дослідження визначено сутність 

синдрому емоційного вигорання та когнітивного 

дисонансу проектного менеджера, а також 

встановлено симптоми емоційного вигорання та 

розроблено профілактичні заходи, аби не допустити 

симптому емоційного вигорання. Для наукових 

проектів можна взяти за основу ці пропозиції, але 

зважаючи на те, що наукова діяльність - це, у першу 

чергу, творча діяльність, то у даному випадку 

керівник проекту повинен сам бути стресостійким та 

мати змогу допомогти кожному члену команди вийти 

із негативного стану. 

Метод оцінки компетенцій здобувачів при 

комплектації рольового складу спеціалістів IT-

компанії із використанням нечіткої логіки, 

запропонований у роботі [11], дозволяє отримати 

значення оцінки компетенцій кожного здобувача для 

кожної ролі та сприяє скороченню часу на підбір 

персоналу. 

Наукові проекти не є виключенням із 

вищенаведеного тому, що однією із їх особливостей є 

трудомісткість його реалізації [12]. Основними 

виконавцями наукових проектів є науковці [13]. 

У ході планування та реалізації будь-якого 

проекту, зокрема наукового, людський фактор може 

мати дуже великий вплив, як позитивний, так і 

негативний. Замовник або інвестор проекту повинні 

приділяти дуже багато уваги обранню менеджера 

проекту та формуванню команди проекту. 

Крім того, серед всієї сукупності ризиків 

проектної діяльності одним із головних ризиків є 

кадровий ризик, оскільки людські ресурси є 

основними ресурсами проекту. 

В той же час проблема ризиків [14], які 

виникають у ході управління персоналом, відображає 

збільшення значущості людського чинника в 

управлінні проектом. Управління персоналом 

базується на ухваленні кадрових рішень, які завжди 

приймаються в умовах повної або часткової 

невизначеності [14, 15]. Діапазон альтернатив 

вирішення кадрових задач та можливих наслідків для 

кожної альтернативи прямо пропорційний ступеню 

непередбачуваності людської поведінки. 

Складність управління кадровими ризиками 

обумовлена тим, що вони пов‘язані з людськими 

ресурсами, в основі яких знаходиться природа та 

сутність особистості, яка є самим складним об‘єктом 

управління [3,15]. Кадрові ризики можна розділити на 

дві групи, такі, як ризики персоналу та ризики 

системи управління персоналом. 

Ризики персоналу виникають внаслідок проявів 

професійних, ділових та особистісних якостей 

персоналу проекту й містять у собі такі види, як 

психофізіологічні, особистісні, комунікативні, 

моральні, освітні, професійно-кваліфікаційні ризики 

та ризики неблагонадійності. 

До ризиків системи управління персоналом 

відносяться наступні їх види: ризики, пов'язані із 

плануванням та маркетингом персоналу; найманням й 

обліком персоналу; ризики, обумовлені трудовими 

відносинами; ризики умов та охорони праці; мотивації 

персоналу; ділової оцінки персоналу, навчання 

персоналу; ризики соціального розвитку персоналу; 

ризики неефективної організаційної структури; ризики 

правового та інформаційного забезпечення. 

З огляду на те, що основні виконавці наукового 

проекту  це вчені, які є творчими особистостями, то 

головною складовою планування та реалізації цих 

проектів є трудомісткість, що повинна враховувати їх 

досвід, працьовитість, зайнятість, мотивацію, 

заохочення, тощо. Тому є необхідність постійного 

удосконалення процесу формування команди проекту 

та правління нею.  

 

Мета статті полягає в аналізі сучасних підходів 

до управління командами проектів та розробленні 

концептуальної моделі формування високоефективної 

команди наукового проекту, яка дозволить підвищити 

ефективність управління науковим проектом, а також 

забезпечити своєчасну та якісну його реалізацію. 

 

Виклад основного матеріалу. В діяльності 

наукових установ кожен науковий проект має 

унікальний результат, обмежений час виконання, 

визначену вартість та певні вимоги до майбутнього 

результату [12,13]. Виходячи із того, що науковим 

результатом є нове наукове знання [13], яке одержане 

в процесі проведення фундаментальних або 

прикладних наукових досліджень та зафіксоване у 

формі звіту, повідомлення про науково-дослідну 
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роботу, наукового відкриття тощо, особливостями 

наукового проекту є нетрадиційність та 

трудомісткість. 

Нетрадиційність пояснюється тим, що в ході 

реалізації наукового проекту науковцям доводиться 

проводити у більшості випадків дослідження 

предметної галузі в умовах невизначеності її 

подальшого розвитку [13]. Реалізація наукових 

проектів – це трудомістка діяльність, в якій більшість 

часових, матеріальних, трудових та фінансових 

ресурсів припадає на проведення наукових досліджень 

з метою отримання наукових та науково-технічних 

результатів [13]. Тому керівнику наукового проекту 

доводиться розв'язувати ряд специфічних задач, 

пов'язаних із мотивацією праці, конфліктами, 

виконанням, контролем, відповідальністю, 

комунікаціями, владою, лідерством тощо [13]. 

Незважаючи на наявність детальних планів та 

постійне проведення нарад, на яких обговорюється хід 

реалізації будь-якого проекту, зокрема й наукового, 

іноді забезпечити злагоджену роботу команди проекту 

не завжди вдається. 

В [16] управління людськими ресурсами проекту 

включає у себе процеси організації, управління та 

керівництва командою проекту. Команда проекту 

складається із людей, яким визначені ролі та сфери 

відповідальності за виконання проекту. 

Члени команди проекту можуть мати різні 

навички, повну або часткову зайнятість, а також 

залучені та вилучені із команди протягом життєвого 

циклу проекту [16]. Незважаючи на те, що членам 

команди проекту визначені конкретні ролі та сфери 

відповідальності, їх участь у плануванні проекту й 

прийнятті рішень є цінним для проекту, що дозволяє 

використовувати їх досвід та зміцнює їх бажання 

досягнути результатів проекту. 

Із членів команди проекту виділяється група 

людей, яка називається командою управління 

проектом та відповідає за виконання операцій із 

управління та керівництва проектом, таких як 

ініціація, планування, виконання, моніторинг, 

контроль та завершення різних фаз проекту. Спонсор 

проекту працює у контакті саме із командою 

управління проекту та приймає участь у вирішенні 

таких питань, як фінансування проекту, уточнення 

змісту проекту, моніторинг поточного стану та впливу 

на зацікавлені сторони як у замовника, так і виконавця 

в інтересах проекту. 

Крім того, керівництво командою проекту 

повинно забезпечувати: 

- вплив на команду проекту, зокрема керівник 

проекту повинен знати про ті фактори людських 

ресурсів, які можуть впливати на проект, та мати 

змогу впливати на них, наприклад: зовнішнє оточення 

команди, географічне місцезнаходження членів 

команди, комунікації між зацікавленими сторонами, 

культурні відмінності, тощо; 

- професійна та етична поведінка, пов‘язана із 

тим, що команда управління проектом повинна знати 

про норми етичної поведінки, дотримуватися їх та 

забезпечувати дотримання цих норм всіма членами 

команди. 

В [17] управління проектами полягає у 

застосуванні професійних здібностей для виробництва 

продукту проекту, що відповідає місії проекту, 

шляхом організації надійної команди проекту, яка 

ефективно комбінує технічні та управлінські методи. 

Професійні здібності проектних менеджерів [17] 

включають у себе наступні складові: 

- спроможність розбити місію проекту на 

конкретні задачі, основні види робіт, а також 

визначити шляхи та методи їх виконання; 

- спроможність забезпечувати створення 

продукту проекту в умовах специфічних обмежень за 

допомогою правильного планування, управління 

виконанням, координацією й контролем; 

- спроможність гарантувати повне та всебічне 

задоволення потреб зацікавлених сторін проекту 

завдяки координації процесу вирішення різних 

конфліктів інтересів. 

В залежності від розміру проекту визначається 

необхідна кількість членів команди проекту, із них 

вже формується команда управління проектом [18,19]. 

Організаційна структура проекту є основою для 

впровадження принципів командної роботи, 

управління комунікаціями, управління 

стейкхолдерами, елементів лідерства, системи 

мотивації тощо [20]. 

Таким чином, персонал проекту відіграє важливу 

роль у його реалізації. По-перше, людина є джерелом 

ризику, наприклад, недостатня кількість виконавців 

проекту; працівник, який відмовляється брати на себе 

відповідальність тощо. По-друге, люди відіграють 

ключову роль у процесі управління ризиками проекту, 

зокрема: використовують свою креативність та 

винахідливість, навички прийняття рішень й 

розв‘язання конфліктів. Також людина відіграє 

важливе значення в процесі досягнення стратегічної 

мети проекту та створення його продукту. 

Так, стає зрозумілим, що планування персоналу є 

основною складовою планування проекту, 

спрямованою на забезпечення динамічного та 

ефективного розвитку персоналу. Воно передбачає 

визначення потреби у персоналі протягом життєвого 

циклу проекту, а також визначення його кваліфікації. 

Другою складовою є підбір та наймання персоналу. 

Наймання персоналу - це ряд дій, що спрямовані на 

залучення кандидатів, які володіють якостями, 

необхідними для досягнення цілей проекту. Після 

найму й адаптації персоналу важливу роль відіграє 

оцінювання персоналу, оскільки оцінка є 

обов‘язковим елементом системи контролю 

організації. Це неодмінна функція кожного керівника 

проекту, а також особи, що відповідає за підбір кадрів. 

Без організації навчання та підвищення кваліфікації не 

існує жодної системи управління, оскільки без цього 

персонал не буде достатньо кваліфікованим, а це може 

позначитися на успішності реалізації проекту та 

задоволенні потреб стейкхолдерів. 

Одним із найважливіших елементів системи 

управління персоналом є управління оплатою праці. 
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Оплата праці включає в себе як основний, так і 

додатковий фонди, які дозволяють стимулювати 

персонал відповідним розміром винагороди. 

Наступною складовою системи управління 

персоналом, що потребує достатньої уваги, є 

мотивація. Будь-який керівник, що бажає домогтися 

високої продуктивності праці за допомогою 

ефективної діяльності своїх підлеглих, повинен 

подбати про наявність для них стимулів трудитися, 

тому головним завданням сучасного менеджменту є 

створення таких умов праці, при яких потенціал 

працівників буде використаний найкращим чином. 

Також необхідно звернути увагу й на облік 

персоналу проекту, ведення якого передбачає 

постійно враховувати нюанси чинного законодавства 

України з питань оплати праці та постійно стежити за 

змінами. Не менш важливе значення в системі 

управління персоналом займає створення умов праці 

для працівників, оскільки вони в основному являють 

собою виробниче середовище, в якому відбувається 

життєдіяльність людини під час праці. Від їхнього 

стану безпосередньо залежить рівень працездатності 

людини, результати її роботи, стан здоров‘я, 

ставлення до праці. Безперечно, будь-яка система 

управління включає в себе й соціальний розвиток 

працівників, оскільки соціальний розвиток забезпечує 

визнання важливості і необхідності створення 

команди однодумців, інтереси учасників якої будуть 

безпосередньо, пов‘язані з інтересами стейкхолдерів. 

На шляху формування високоефективної 

проектної команди, кожній із них необхідно 

навчитися вирішувати складні задачі спільними 

зусиллями, а також працювати разом. Для цього 

необхідно  розробити концептуальну модель 

формування високоефективної команди наукового 

проекту (рис. 1). 

 

Рис. 1 – Концептуальна модель формування високоефективної команди наукового проекту

Із рис. 1 видно, що проектний менеджер повинен 

бути лідером, сформувати високоефективну команду 

наукового проекту, яка б включала у себе 

досвідчених, кваліфікованих та здібних людей, а 

також мати та застосовувати такі здібності лідера, як: 

індивідуальний підхід до кожного члена команди, у 

тому числі й науковця; проявляти творчість та 

креативність у постановці задачі та вирішенні наявних 

проблем. Крім того, команда наукового проекту 

повинна демонструвати дуже високу продуктивність 

до того моменту, поки не зіткнеться із будь-якою 

проблемою. Саме в такі моменти команда будь-якого 

проекту, зокрема й наукового, повинна проявити себе 

як злагоджена й високоефективна команда. 

Ділова атмосфера у колективі сприяє зростанню 

взаємної довіри та поваги його членів. Крім того, це 

дозволяє створити умови для більш продуктивної 

роботи та підвищити її продуктивність. Створення 

такого середовища передбачає наявність чотирьох 

важливих елементів: 

- вміння проводити кожну нараду відповідно до її 

цілі та плану; 

- вміння слухати полягає у тому, що керівник 

проекту повинен вести конструктивний діалог із усіма 

членами команди та прислухатися до думки кожного 

із них; 

- унікальність колективу - це готовність кожного 

члена колективу до роботи для досягнення 

поставленої мети та отримання унікального та 

якісного продукту проекту; 

- відповідні норми поведінки - особиста 

поведінка кожного члена із проектної команди, яка 

відображає націленість їх на результат; 

- творчий та креативний підхід до розроблення 

продукту наукового проекту - кожен науковець 

повинен використовувати свій потенціал для 

вирішення поставлених задач та наявних проблем. 

Високоефективна 

команда наукового 

проекту 

Керівник наукового проекту – лідер 
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- вміння слухати 

- унікальність колективу 

- відповідні норми поведінки 

- творчій та креативний підхід 

Спільне вирішення проблем 

- безперервний процес навчання 

- вміння управляти конфліктами 

- вміння застосовувати засоби 

прийняття рішень 

- аналізування проблем 
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Зважаючи на ці складові, керівник наукового 

проекту повинен вміти застосувати свої знання, досвід 

та вміння з метою впровадження їх у створений 

колектив. Крім того, ділова атмосфера у колективі 

обумовлює дві важливі характеристики 

високоефективної команди наукового проекту: 

- особиста зацікавленість кожного члена команди 

у досягненні загальної мети проекту, тобто загальний 

успіх проекту повинен стати предметом їх особистого 

та професійного зростання; 

- взаємна довіра та повага у міжособистісних 

відносинах команди проекту дозволяє працювати у 

тісному контакті між собою та покладатися один на 

одного для досягнення мети проекту. 

Вміння працювати разом у команді сприяє 

спільному вирішенню проблем та дозволяє 

сформувати у її членів чотирьох важливих якостей: 

- безперервний процес навчання полягає у тому, 

що команда проекту повинна покращувати показники 

своєї роботи у ході виконання проекту за рахунок 

врахування як позитивних, так і негативних 

результатів своєї діяльності; 

- вміння управляти конфліктами, тобто 

використовувати їх для знаходження кращих рішень 

та недопущення псування відносин у команді проекту; 

- вміння застосовувати засоби прийняття рішень 

полягає у тому, що усі члени команди проекту 

розуміли всі можливі способи прийняття рішень та 

усвідомлено обирали ті із них, які у найбільшій мірі 

підходять до конкретної ситуації; 

- аналізування проблем, тобто кожен із членів 

команди проекту повинен розуміти та 

використовувати єдиний для всіх процес вирішення 

задач, якого вони будуть дотримуватися. 

Методологія управління проектами на сучасному 

етапі розглядає персонал проекту як критичний ресурс 

для реалізації будь-якого проекту, зокрема й 

наукового, тому ризики, що пов‘язані із персоналом, 

кадрові ризики займають центральне місце в загальній 

структурі ризиків проекту. 

Висновки. Розроблена концептуальна модель 

формування високоефективної команди проекту 

дозволить створити умови для ефективного, 

своєчасного та якісного планування проекту, а також 

самої його реалізації. В подальшому планується 

проводити дослідження щодо розроблення моделей та 

методів ефективного управління людськими 

ресурсами проекту. 
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