
 



 

 



АНОТАЦІЯ 

Мишко Д. П. 

САМОМЕНЕДЖМЕНТ ЯК ФОРМА УДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ 

ОРГАНІЗАЦІЄЮ (ЗА МАТЕРІАЛАМИ ТОВ «ГРОНА») 

Досліджено сукупність теоретико-методичних та прикладних аспектів 

самоменеджменту як чинника підвищення ефективності управління організацією. 

Використано методи: системного аналізу – для вивчення наукових основ 

самоменеджменту; анкетування (85 співробітників ТОВ «ГРОНА») – для 

визначення рівня самоорганізації; хронометражу – для аналізу розподілу робочого 

часу керівників; порівняльної оцінки – для зіставлення отриманих результатів з 

кращими практиками. 

Проаналізовано стан впровадження самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА», 

виявлено проблеми, зокрема: неефективне делегування (45 % робочого часу 

витрачається на виконання другорядних завдань), відсутність єдиних стандартів 

планування, високий рівень професійного стресу (6,7 з 10). Доведено, що 

зазначені чинники спричиняють фінансові втрати підприємства до 15 % річного 

прибутку. 

Узагальнено доцільність впровадження корпоративних стандартів 

самоменеджменту як інструменту покращення організаційної ефективності. 

Запропоновано комплекс рекомендацій, що охоплює впровадження тренінгів з 

делегування та пріоритезації, використання цифрових інструментів управління 

часом (Trello, Asana), оновлення системи KPI з урахуванням показників особистої 

ефективності. 

Кваліфікаційна робота бакалавра містить 42 сторінки комп’ютерного 

тексту, 6 таблиць, 1 рисунок, список використаних джерел із 25 найменувань, 2 

додатки. 

Ключові слова: самоменеджмент, управління часом, делегування, 

організаційна ефективність, ТОВ «ГРОНА». 

 

  



ANNOTATION   

D. Myshko  

SELF-MANAGEMENT AS A WAY TO IMPROVE ORGANIZATIONAL 

MANAGEMENT (BASED ON MATERIALS FROM «HRONA» LLC) 

The study examines a set of theoretical, methodological, and practical aspects of 

self-management as a factor in enhancing organizational management efficiency. 

The following methods were used: system analysis – to study the theoretical 

foundations of self-management; a survey (85 employees of "HRONA" LLC) – to 

assess the level of self-organization; time tracking – to analyze the distribution of 

managerial working time; comparative analysis – to benchmark the obtained results 

with best practices. 

The current state of self-management implementation at "HRONA" LLC was 

analyzed, revealing key problems such as inefficient delegation (45% of managers’ time 

spent on secondary tasks), lack of unified planning standards, and a high level of 

professional stress (6.7 out of 10). It was proven that these factors lead to financial 

losses of up to 15% of the company’s annual profit. 

The necessity of implementing corporate self-management standards as a tool for 

improving organizational efficiency was substantiated. A set of practical 

recommendations was proposed, including the introduction of delegation and 

prioritization training programs, the use of digital time management tools (Trello, 

Asana), and the revision of KPI systems to incorporate indicators of personal efficiency. 

The bachelor's qualification paper comprises 42 pages of computer-typed text, 6 

tables, 1 figure, a list of 25 references, and 2 appendices. 

Keywords: self-management, time management, delegation, organizational 

efficiency, "HRONA" LLC.  
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ВСТУП 

Сучасний етап розвитку управлінських наук характеризується посиленою 

увагою до проблеми підвищення ефективності управління організаціями через 

вдосконалення особистих навичок керівників. Особливу актуальність набуває 

самоменеджмент як інструмент підвищення продуктивності управлінської 

діяльності, що підтверджується дослідженнями провідних міжнародних 

організацій. Зокрема, за даними Всесвітнього економічного форуму, 

впровадження технік самоменеджменту дозволяє підвищити продуктивність праці 

керівників на 25-30%. В Україні ця проблема набуває особливої ваги в умовах 

воєнного стану, коли ефективне управління ресурсами стає критично важливим 

для виживання бізнесу. 

Теоретичні аспекти самоменеджменту досліджували такі вчені, як Л. 

Зайверт, Д. Карнегі, П. Друкер, які розробили класичні підходи до організації 

особистої ефективності. Сучасні дослідження розширили розуміння впливу 

самоменеджменту на організаційну ефективність. Проте питання практичного 

застосування цих методик у специфічних умовах українських підприємств 

залишається недостатньо вивченим, що обумовлює наукову новизну даного 

дослідження. 

Метою бакалаврської роботи є дослідження впливу самоменеджменту на 

ефективність управління організацією та розробка практичних рекомендацій 

щодо його впровадження в діяльність ТОВ «ГРОНА». Для досягнення цієї мети 

визначено такі завдання:  

 Розкрити теоретичні основи самоменеджменту як інструменту управління;   

 Проаналізувати сучасний стан застосування самоменеджменту в ТОВ 

«ГРОНА» 

 Виявити проблеми у використанні технік самоменеджменту персоналом 

компанії;  

 Розробити практичні рекомендації щодо вдосконалення системи 

самоменеджменту в організації. 
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Об'єктом дослідження виступає система управління ТОВ «ГРОНА», тоді як 

предметом дослідження є процес впровадження технік самоменеджменту як 

інструменту підвищення ефективності управління в даній організації. Вибір саме 

цього підприємства як бази дослідження обумовлений його типовістю для 

середнього бізнесу України та наявністю характерних проблем у сфері управління 

персоналом. 

У процесі дослідження застосовувалися різноманітні методи наукового 

пізнання. Системний аналіз використовувався для вивчення структури 

самоменеджменту, порівняльний метод для аналізу міжнародного досвіду, 

анкетування та інтерв'ю для збору емпіричних даних. Статистичні методи 

застосовувалися для обробки результатів дослідження, а метод моделювання для 

розробки рекомендацій. 

Інформаційну базу дослідження склали: нормативно-правові акти України з 

питань управління персоналом, наукові праці вітчизняних та зарубіжних авторів, 

публікації у фахових виданнях, дані внутрішньої звітності ТОВ «ГРОНА», 

результати анкетування співробітників компанії. Окрему категорію джерел 

становили матеріали науково-практичних конференцій з проблем управління. 

Бакалаврська робота складається з вступу, трьох розділів, висновків та 

пропозицій, списку використаних джерел ( 25 найменувань) та 2 додатки. 

Загальний обсяг роботи становить 42 сторінок, включаючи 6 таблиць та 1 мал., що 

наочно ілюструють ключові положення дослідження. 

Апробація основних результатів дослідження була здійснена в рамках 

участі у Всеукраїнській науково-практичній конференції здобувачів вищої освіти 

«Молодь – аграрній науці і виробництву: інноваційні пріоритети у розвитку 

економіки та менеджменту», яка відбулася 23 квітня 2025 року 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ САМОМЕНЕДЖМЕНТУ В УПРАВЛІННІ 

ОРГАНІЗАЦІЄЮ 

Сучасний бізнес-середовище, що характеризується високою конкуренцією 

та динамічністю змін, висуває підвищені вимоги до професійної ефективності 

керівників і працівників. У цих умовах особливого значення набуває 

самоменеджмент як інструмент підвищення продуктивності та організаційної 

ефективності. Самоменеджмент сьогодні розглядається не просто як набір технік 

планування часу, а як комплексна система самоорганізації, що охоплює всі 

аспекти професійної діяльності. 

Поняття "самоменеджмент" отримало широке трактування в працях 

провідних фахівців з менеджменту. Німецький експерт Лотар Зайверт визначає 

самоменеджмент як мистецтво керувати собою для досягнення максимальної 

ефективності. Він акцентує увагу на тому, що успішне управління іншими 

починається з вміння керувати власною діяльністю. Американський теоретик 

менеджменту Пітер Друкер у своїх працях підкреслює, що ефективність керівника 

починається з грамотного управління власним часом та ресурсами. Він вважає, що 

без належного самоменеджменту неможливо досягти високих результатів у 

керівній діяльності. 

Сутність самоменеджменту полягає в системному підході до організації 

власної діяльності. Це не просто планування часу, а цілісна система методів 

самоорганізації, яка включає постановку цілей, розподіл пріоритетів, контроль 

виконання завдань, управління енергією та мотивацією. Важливо розуміти, що 

самоменеджмент значно ширше за звичайний тайм-менеджмент, оскільки 

охоплює не лише технічні аспекти розподілу часу, а й такі важливі складові як 

стрес-менеджмент, емоційний інтелект, комунікативні навички. Саме таке 

комплексне розуміння дозволяє говорити про самоменеджмент як про професійну 

компетенцію сучасного керівника. 

Значення самоменеджменту для управління організацією важко 

переоцінити. По-перше, він безпосередньо впливає на продуктивність як окремих 
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працівників, так і всієї організації в цілому. Дослідження показують, що 

використання технік самоменеджменту дозволяє підвищити особисту 

ефективність на 25-30%. По-друге, грамотний самоменеджмент сприяє 

оптимальному використанню робочого часу, що особливо актуально в умовах 

його постійного дефіциту. По-третє, він допомагає знизити рівень професійного 

стресу та запобігти синдрому емоційного вигорання, який є серйозною 

проблемою сучасних організацій. 

Зв'язок самоменеджменту з корпоративною культурою проявляється в тому, 

що він стає важливим елементом організаційної ефективності. У компаніях з 

високим рівнем корпоративної культури самоменеджмент розглядається не як 

індивідуальна практика окремих співробітників, а як системний підхід, що 

підтримується на організаційному рівні. Такі компанії, як Google, Toyota чи 

Microsoft, активно інвестують у розвиток навичок самоменеджменту своїх 

працівників, розуміючи, що це безпосередньо впливає на конкурентні переваги 

бізнесу. Вони розробляють власні програми навчання, створюють корпоративні 

стандарти планування та мотивації, що дозволяє трансформувати індивідуальні 

навички самоменеджменту в колективну ефективність. 

Сучасні дослідження в галузі менеджменту підкреслюють, що 

самоменеджмент перестає бути виключно індивідуальною компетенцією, а стає 

важливим елементом організаційного розвитку. Успішні компанії все більше 

інтегрують принципи самоменеджменту у свої управлінські системи, розуміючи, 

що саме на рівні окремих співробітників формується загальна ефективність 

організації. Таким чином, самоменеджмент сьогодні - це не просто набір 

особистих навичок, а стратегічний ресурс підприємства, що дозволяє досягати 

конкурентних переваг у складних умовах сучасного бізнес-середовища. 

Сучасна практика ефективного управління особистою продуктивністю 

пропонує широкий арсенал інструментів і технік, які дозволяють максимально 

реалізувати потенціал як окремих працівників, так і цілих команд. Ці методики, 

що пройшли перевірку часом і продемонстрували свою ефективність у провідних 

компаніях світу, становлять теоретичну і практичну основу сучасного 
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самоменеджменту. Варто зазначити, що вибір конкретних інструментів залежить 

від індивідуальних особливостей працівника, специфіки його діяльності та 

організаційного контексту, в якому він функціонує. 

Однією з найбільш поширених і ефективних методик планування є матриця 

Ейзенхауера, яка дозволяє класифікувати завдання за двома ключовими 

критеріями - важливістю і терміновістю. Цей інструмент, розроблений на основі 

принципів 34-го президента США Дуайта Ейзенхауера, передбачає поділ усіх 

завдань на чотири квадранти: важливі і термінові, важливі але не термінові, не 

важливі але термінові, а також не важливі і не термінові. Практичне застосування 

цієї методики дозволяє не лише оптимізувати робочий час, але й перерозподілити 

ресурси таким чином, щоб максимально зосередитись на стратегічно значимих 

напрямках діяльності. 

 

Рис. 1.1. матриця Ейзенхауера  

Джерело : побудовано за [1]. 

Не менш значущою технікою планування є принцип Парето, відомий також 

як правило 80/20. Цей закон, сформульований італійським економістом Вільфредо 

Парето, стверджує, що 80% результатів досягаються за рахунок 20% зусиль. У 

контексті самоменеджменту це означає необхідність ідентифікації тих ключових 

завдань, які приносять максимальний ефект, і концентрації ресурсів саме на них. 

Практичне застосування цього принципу передбачає регулярний аналіз діяльності 

з метою виявлення найбільш продуктивних напрямків роботи та оптимізації 
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витрат часу на менш значущі операції. Такі компанії як Amazon і Apple активно 

використовують цей принцип у своїх системах управління, що дозволяє їм 

досягати високої ефективності при відносно невеликих витратах ресурсів.[2] 

Сучасні методи планування також включають техніку "Помідора", 

розроблену Франческо Чірілло наприкінці 1980-х років. Цей підхід базується на 

ідеї розподілу робочого часу на інтервали (традиційно по 25 хвилин), розділені 

короткими перервами. Кожен такий інтервал отримав назву "помідора" за 

аналогією з кухонним таймером у формі помідора, який використовував автор 

методики. Ключова перевага цього методу полягає в тому, що він дозволяє 

підтримувати високу концентрацію уваги протягом робочого дня, запобігаючи 

втомі і зниженню продуктивності. Дослідження ефективності цієї техніки, 

проведені в університетах США та Європи, підтверджують, що її використання 

дозволяє підвищити продуктивність праці в середньому на 40%, особливо при 

виконанні творчих або складних завдань, що вимагають тривалої концентрації.[3] 

Важливим аспектом ефективного самоменеджменту є техніки постановки 

цілей, серед яких особливе місце займає SMART-підхід. Ця методика, вперше 

описана Пітером Друкером у 1954 році, передбачає, що цілі повинні бути 

конкретними (Specific), вимірними (Measurable), досяжними (Achievable), 

релевантними (Relevant) та обмеженими у часі (Time-bound). Використання цього 

підходу дозволяє трансформувати абстрактні бажання і наміри у чіткі орієнтири 

для діяльності, що значно підвищує ймовірність їх досягнення. У контексті 

організаційного управління SMART-цілі стають інструментом синхронізації 

індивідуальних і корпоративних цілей, що особливо важливо для великих 

компаній з розгалуженою структурою. Наприклад, у компанії Procter & Gamble ця 

методика стала основою системи управління по цілям (Management by Objectives), 

що дозволило значно підвищити ефективність бізнес-процесів.[4] 

Більш сучасним розвитком ідей SMART є методологія OKR (Objectives and 

Key Results), яка була розроблена в Intel під керівництвом Енді Гроува і отримала 

широке поширення в таких компаніях як Google, LinkedIn та Spotify. [5] Ця 

система поєднує стратегічні цілі (Objectives) з конкретними вимірними 
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результатами (Key Results), що дозволяє створити чіткий зв'язок між амбітними 

організаційними цілями і повсякденною діяльністю співробітників. Особливістю 

OKR є їх публічність і регулярність перегляду (зазвичай щоквартально), що 

сприяє прозорості і узгодженості дій усіх учасників організації. Досвід Google, 

який використовує цю систему з 1999 року, демонструє, що OKR дозволяють не 

лише підвищити продуктивність, але й створити культуру відкритості і спільної 

відповідальності за результати.[6] 

Серед інструментів делегування і пріоритизації особливу увагу заслуговує 

принцип "миттєвих справ", також відомий як 2-хвилинне правило Девіда Аллена. 

Цей підхід, описаний у його бестселері "Getting Things Done", передбачає, що 

будь-яке завдання, яке може бути виконане менш ніж за дві хвилини, має бути 

виконане негайно, а не відкладатися на потім. Така практика дозволяє уникнути 

накопичення дрібних, але численних завдань, які в підсумку можуть забирати 

значну частину робочого часу[7]. Практичне застосування цього принципу 

особливо ефективне в ситуаціях, коли керівнику необхідно обробляти велику 

кількість вхідної інформації і запитів, що характерно для сучасного бізнес-

середовища.[8] 

Більш комплексним підходом до організації діяльності є методика GTD 

(Getting Things Done), яка також була розроблена Девідом Алленом. Ця система, 

яку часто називають "мистецтвом безстресової продуктивності", базується на 

п'яти ключових етапах: збір інформації, обробка, організація, огляд і виконання. 

Особливістю GTD є її універсальність - вона може бути застосована як для 

професійної, так і для особистої діяльності, що робить її особливо привабливою 

для сучасних фахівців, які прагнуть до балансу між роботою і особистим життям. 

[9] Дослідження продуктивності, проведені серед користувачів цієї системи, 

показують, що її послідовне застосування дозволяє знизити рівень стресу на 30-

40% при одночасному підвищенні продуктивності.[10] 

Окрему категорію інструментів самоменеджменту становлять сучасні 

цифрові засоби, які значно розширили можливості самоорганізації. Серед них 

особливу популярність набули такі додатки для планування як Trello, Notion і 
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Todoist. Trello, заснований на концепції канбан-дошок, дозволяє візуалізувати 

робочий процес і сприяє ефективній колаборації між членами команди. Notion 

поєднує функції блокноту, бази знань і системи управління проектами, ставши 

універсальним інструментом для організації роботи. Todoist пропонує простий, 

але потужний інтерфейс для управління завданнями, що робить його особливо 

популярним серед прихильників методології GTD. Ці інструменти не лише 

спрощують процес планування, але й забезпечують синхронізацію між різними 

пристроями, що є критично важливим у умовах сучасної мобільної роботи. 

Останнім часом все більшого поширення набуває використання штучного 

інтелекту для автоматизації рутинних задач самоменеджменту. Такі інструменти 

як ChatGPT дозволяють автоматизувати складання звітів, генерацію ідей, 

планування завдань і навіть прийняття простих рішень. Наприклад, деякі компанії 

вже використовують AI-асистентів для аналізу електронної пошти, виділення 

пріоритетних повідомлень і навіть формулювання відповідей. Це дозволяє значно 

скоротити час, який керівники витрачають на адміністративну роботу, і 

зосередитись на стратегічних аспектах управління. Дослідження McKinsey 

показують, що використання штучного інтелекту в управлінні може підвищити 

продуктивність менеджерів середньої ланки на 35-40%.[11] 

Важливо зазначити, що ефективність застосування будь-яких інструментів 

самоменеджменту значною мірою залежить від індивідуальних особливостей 

людини, специфіки її діяльності та організаційного контексту. Тому ключовим 

аспектом є не сліпе копіювання чужих практик, а свідомий вибір і адаптація 

методів під конкретні потреби і умови. Багато провідних компаній, такі як 

Microsoft і IBM, розробили власні системи самоменеджменту, які поєднують 

найкращі світові практики з урахуванням корпоративної культури і специфіки 

бізнесу.[11] Цей підхід дозволяє створити по-справжньому ефективну систему 

особистої організації, яка сприяє як індивідуальній продуктивності, так і 

досягненню організаційних цілей. 

Сучасні дослідження в галузі управління персоналом та організаційної 

психології однозначно доводять, що грамотно організований самоменеджмент має 
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комплексний позитивний вплив на ефективність управлінської діяльності на всіх 

рівнях – від окремих працівників до цілих організацій. Цей вплив проявляється 

через численні канали та механізми, які варто розглядати в їхній взаємозв'язку та 

взаємозалежності. 

Важливим аспектом впливу самоменеджменту є його безпосередній ефект 

на продуктивність праці. Дослідження McKinsey Global Institute, проведене серед 

5000 менеджерів різного рівня, показало, що систематичне використання технік 

самоменеджменту дозволяє підвищити особисту ефективність на 30-40%. Це 

досягається за рахунок оптимізації робочого часу, зменшення непродуктивних 

витрат ресурсів та більш цілеспрямованого використання енергії. Особливо 

показовим є те, що найбільший ефект спостерігається саме серед керівників 

середньої ланки, які знаходяться на стику стратегічного та операційного 

управління. Вони, як правило, відчувають найбільше тиску з обох сторін і саме 

для них правильно організований самоменеджмент стає ключовим інструментом 

виживання в умовах постійного стресу та перевантаження. 

Якість прийняття управлінських рішень – ще одна сфера, де 

самоменеджмент демонструє свій значний позитивний вплив. Дослідження, 

проведене Гарвардською школою бізнесу, виявило чіткий зв'язок між 

використанням методів планування та зменшенням кількості помилок у процесі 

прийняття рішень. Керівники, які систематично застосовують інструменти 

самоменеджменту, роблять на 25-30% менше помилкових рішень у порівнянні з 

тими, хто працює без чіткої системи самоорганізації. Це пояснюється тим, що 

методи планування дозволяють виділити достатній час для аналізу інформації, 

зменшують імовірність дій у стресових умовах та сприяють більш зваженому і 

обґрунтованому підходу до вирішення проблем. У довгостроковій перспективі це 

призводить до більш стабільного розвитку організації та зменшення кількості 

кризових ситуацій. 

Економічний ефект від впровадження практик самоменеджменту 

проявляється через кілька ключових механізмів. Перший і найбільш очевидний – 

це скорочення витрат часу на виконання рутинних операцій. Наприклад, 
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автоматизація звітності за допомогою сучасних цифрових інструментів дозволяє 

зекономити до 8-10 годин робочого часу на місяць для кожного керівника 

середньої ланки. У масштабах великої організації це перетворюється на тисячі 

годин продуктивного часу, який можна направити на вирішення стратегічних 

завдань. Другий важливий ефект – зниження витрат на рекрутинг і адаптацію 

нового персоналу. Дослідження показують, що в організаціях, де впроваджено 

системи самоменеджменту, рівень плинності кадрів в середньому на 15-20% 

нижчий, ніж у компаніях, де такі практики відсутні. Це безпосередньо пов'язано зі 

зменшенням рівня професійного вигорання серед працівників, які вчаться 

ефективно управляти своїм часом і енергією. 

Соціально-психологічні аспекти впливу самоменеджменту на управлінську 

діяльність не менш важливі, ніж економічні показники. Практики самоорганізації 

сприяють створенню більш здорового морального клімату в колективі, оскільки 

зменшують рівень стресу і напруженості. Наприклад, у компанії SAP після 

впровадження програми тренінгів з самоменеджменту рівень задоволеності 

працівників умовами праці зріс на 35%, а кількість конфліктних ситуацій у 

командах зменшилася на 40%. Це пояснюється тим, що коли співробітники 

навчаються ефективно керувати своїм часом і пріоритетами, вони менше 

відчувають тиск і більш позитивно ставляться до своїх обов'язків. Крім того, 

зменшення рівня стресу безпосередньо впливає на фізичне і психічне здоров'я 

працівників, що знижує витрати компанії на медичне страхування і компенсації. 

Особливий інтерес представляють кейси компаній, які успішно використали 

техніки самоменеджменту для подолання кризових ситуацій. Пандемія COVID-19 

стала своєрідним стресовим тестом для систем управління по всьому світу, і саме 

в цих умовах переваги самоменеджменту проявилися особливо яскраво. 

Наприклад, компанія Twitter, яка однією з перших перейшла на повністю 

дистанційний формат роботи, змогла не лише зберегти, а й підвищити 

продуктивність завдяки тому, що ще до пандемії інвестувала в розвиток навичок 

самоорганізації своїх співробітників. Аналогічний досвід демонструє і українська 

IT-компанія SoftServe, яка завдяки впровадженим практикам самоменеджменту 
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змогла швидко адаптуватися до нових умов і навіть збільшити обсяги робіт під 

час карантину. 

Важливо розуміти, що вплив самоменеджменту на ефективність 

управлінської діяльності не обмежується безпосередніми кількісними 

показниками. Не менш важливими є якісні зміни в організаційній культурі та 

способі мислення співробітників. Коли самоменеджмент стає частиною 

корпоративної культури, він формує середовище, в якому кожен працівник 

відчуває відповідальність не лише за виконання конкретних завдань, а й за 

власний внесок у спільний результат. Це призводить до появи нового типу 

організацій – більш гнучких, адаптивних і стійких до зовнішніх викликів, де 

кожен співробітник діє як свій власний менеджер, що значно підвищує загальну 

ефективність бізнесу. 

Таким чином, вплив самоменеджменту на ефективність управлінської 

діяльності є комплексним і багаторівневим. Він проявляється як у конкретних 

економічних показниках, так і в якісних характеристиках організаційного 

середовища. При цьому найбільший ефект досягається тоді, коли практики 

самоорганізації стають не просто індивідуальними навичками окремих 

співробітників, а системною частиною корпоративної культури, підтримуваною 

на всіх рівнях управління. Саме такий підхід дозволяє максимально реалізувати 

потенціал самоменеджменту як інструменту підвищення ефективності управління 

організацією в цілому. 

Проведений аналіз теоретичних основ самоменеджменту дозволив зробити 

низку важливих висновків, які мають істотне значення для подальшого 

дослідження. По-перше, самоменеджмент слід розглядати як комплексний 

інструмент сучасного управління, що виходить далеко за межі традиційного тайм-

менеджменту. Він охоплює такі ключові аспекти професійної діяльності, як 

мотивація, ефективна комунікація, управління стресом та емоційним станом, що в 

сукупності формує цілісну систему самоорганізації. 

Аналіз існуючих підходів дозволив виявити найбільш ефективні техніки 

самоменеджменту, які довели свою результативність у різних організаційних 
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контекстах. До них належать матриця Ейзенхауера для пріоритезації завдань, 

методологія SMART для постановки цілей, система GTD для комплексної 

організації діяльності, а також сучасні цифрові інструменти, що значно 

розширюють можливості самоорганізації. Ці методики, поєднані між собою, 

утворюють потужний інструментарій для підвищення особистої та організаційної 

ефективності. 

Особливу увагу заслуговує економічний ефект від впровадження практик 

самоменеджменту. Численні дослідження підтверджують, що їх систематичне 

застосування призводить до відчутного підвищення продуктивності (на 25-40%), 

скорочення операційних витрат і зниження витрат на рекрутинг через зменшення 

плинності кадрів. Одночасно спостерігається значне покращення психологічного 

клімату в колективах, що проявляється у зниженні рівня стресу, зменшенні 

кількості конфліктних ситуацій і підвищенні задоволеності працівників умовами 

праці. 

Важливо відзначити, що ефективність самоменеджменту значно 

підвищується, коли він перестає бути лише індивідуальною практикою окремих 

співробітників і перетворюється на елемент корпоративної культури. Саме такий, 

системний підхід дозволяє максимально реалізувати потенціал самоорганізації як 

інструменту підвищення конкурентоспроможності організації. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ СТАНУ САМОМЕНЕДЖМЕНТУ В ТОВ «ГРОНА» 

2.1. Організаційно-економічна характеристика ТОВ «ГРОНА» 

Сучасний бізнес-середовище вимагає від підприємств не лише ефективного 

управління ресурсами, але й високого рівня організації внутрішніх процесів, 

зокрема через впровадження практик самоменеджменту. Для глибшого розуміння 

контексту дослідження необхідно проаналізувати організаційно-економічні 

аспекти діяльності ТОВ «ГРОНА» – одного з провідних виробників харчової 

продукції в Україні. 

ТОВ «ФІРМА ГРОНА» зареєстроване 31 жовтня 1995 року та здійснює 

діяльність у місті Сквира Київської області. Організаційно-правова форма – 

товариство з обмеженою відповідальністю, що дозволяє оптимально поєднувати 

гнучкість управління з обмеженням фінансових ризиків. Статутний капітал 

компанії становить 4 506 000,50 грн, що підтверджує її стабільність на ринку. 

Основним видом діяльності є виробництво кондитерських виробів тривалого 

зберігання (КВЄД 10.72), зокрема сухарів, печива та тортів. Додатково компанія 

спеціалізується на виробництві маргарину (КВЄД 10.42), продуктів 

борошномельно-круп’яної промисловості (КВЄД 10.61) та хлібобулочних виробів 

нетривалого зберігання (КВЄД 10.71). 

Станом на 2024 рік чисельність персоналу складає 320 осіб, з яких 15% – 

керівний склад, 25% – технологічні працівники, 40% – виробничий персонал, 20% 

– служби збуту та логістики. Компанія має власні виробничі потужності, оснащені 

сучасним європейським обладнанням (Baker Perkins, Rondo), що забезпечує 

високу якість продукції та дозволяє експортувати її до сусідніх країн. 

Система управління ТОВ «ГРОНА» побудована за лінійно-функціональною 

моделлю, яка поєднує чітку вертикаль підпорядкування з гнучкістю 

функціональних підрозділів. На чолі компанії стоїть генеральний директор – 

Левенчук Ніна Михайлівна, яка координує роботу чотирьох ключових 

департаментів: 
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1. Виробничий департамент – відповідає за закупівлю сировини, виробництво 

та контроль якості. Включає цехи, лабораторію та відділ логістики. 

2. Департамент збуту та маркетингу – займається аналізом ринку, 

просуванням продукції та клієнтським сервісом. 

3. Фінансовий департамент – контролює бюджетування, звітність та 

управління витратами. 

4. Адміністративний департамент – відповідає за HR-політику, юридичний 

супровід і IT-підтримку. 

Середня кількість керівників різних рівнів: 

 Топ-менеджмент (3 особи) – генеральний директор, фінансовий директор, 

комерційний директор. 

 Керівники середньої ланки (12 осіб) – начальники цехів, відділів 

маркетингу, логістики. 

 Лідери проектів (5 осіб) – координатори з інновацій, експортних поставок. 

Така структура дозволяє ефективно розподіляти обов’язки, але водночас 

вимагає високого рівня самоменеджменту для оперативного прийняття рішень. 

Фінансова стабільність компанії підтверджується динамікою ключових 

показників (табл. 1): 

Таблиця 2.1 

Основні економічні показники ТОВ «ГРОНА» у 2022–2024 роках 

Показник 2022 рік 2023 рік 2024 рік Зміна 

(2024/2022) 

Чистий дохід 

(млн грн) 

1,080.2 1,191.9 1,136.5 +5.2% 

Чистий 

прибуток (млн 

грн) 

113.8 160.2 180.7 +58.8% 

Рентабельність 

продажів 

10.5% 13.4% 15.9% +5.4 п.п. 

Витрати на 

персонал (млн 

грн) 

48.3 52.1 56.8 +17.6% 

Джерело : Розроблено на основі фінансової звітност ТОВ «ГРОНА» 

Аналіз фінансових показників ТОВ «ГРОНА» за період 2022-2024 років 

свідчить про стійку позитивну динаміку розвитку компанії, що підтверджується 
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зростанням ключових економічних індикаторів. Як видно з таблиці 2.1, чистий 

дохід підприємства продемонстрував стабільне зростання на 5,2% за три роки, 

досягнувши у 2024 році 1,136.5 млн грн. Особливо вражаючим є показник чистого 

прибутку, який зріс на цілих 58,8% - з 113.8 млн грн у 2022 році до 180.7 млн грн 

у 2024 році. Це свідчить не лише про збільшення обсягів діяльності, але й про 

суттєве підвищення ефективності бізнес-процесів. 

Важливим індикатором ефективності є рентабельність продажів, яка за 

аналізований період зросла з 10,5% до 15,9%, що на 5,4 процентних пунктів вище 

початкового рівня. Таке значне покращення рентабельності стало можливим 

завдяки цілісній програмі оптимізації витрат, яку реалізувало керівництво 

компанії. Серед ключових заходів варто відзначити модернізацію виробничого 

обладнання, що дозволило скоротити енергоспоживання на 15%, а також 

впровадження передової системи управління запасами Just-in-Time, яка дала 

змогу знизити логістичні витрати на 12%. Додатковий ефект принесла 

автоматизація звітності через систему SAP MM, що скоротила адміністративні 

витрати на 8%. 

Що стосується системи самоменеджменту, то в ТОВ «ГРОНА» існує ряд 

інструментів, спрямованих на підвищення ефективності управління. До них 

належать щоденні звіти відділів, щоквартальне оцінювання ключових показників 

ефективності (KPI) для керівників, а також регулярні тренінги з тайм-

менеджменту, які у 2024 році охопили 40% керівного складу. Компанія також 

реалізує програми адаптації для нових співробітників, що сприяє швидшій їх 

інтеграції у робочий процес. 

Проте система делегування повноважень потребує серйозного 

вдосконалення. Наразі делегування практикується переважно на рівні середньої 

ланки управління, тоді як топ-менеджери залишають за собою контроль над 

багатьма операційними питаннями. Це призводить до надмірного навантаження 

керівників середньої ланки, які змушені виконувати як стратегічні, так і 

операційні функції. Така ситуація обмежує їх здатність ефективно управляти 

підпорядкованими підрозділами та розвивати стратегічне мислення. 
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2.2. Оцінка рівня самоменеджменту серед керівників та працівників 

компанії 

Ефективність управління організацією багато в чому залежить від того, 

наскільки кваліфіковано кожен співробітник, особливо керівник, володіє 

навичками організації власної діяльності. У цьому розділі досліджено, як 

інструменти самоменеджменту використовуються в ТОВ «ГРОНА», виявлено 

сильні та слабкі сторони цього процесу та встановлено зв'язок між рівнем 

самоорганізації працівників і загальною ефективністю підприємства. 

Для отримання об'єктивних даних про стан самоменеджменту в компанії 

було застосовано комплексний підхід, який включав три основні методи збору 

інформації. Перш за все, було проведено анонімне анкетування серед 85 

співробітників різних рівнів - від топ-менеджменту до рядових працівників 

виробництва. Вибірка була сформована таким чином, щоб охопити всі структурні 

підрозділи компанії: 20% учасників склали керівники різних ланок, 30% - фахівці 

відділів, 50% - виробничий персонал. 

Анкета включала 15 запитань, згрупованих за 12 ключовими критеріями 

оцінки самоменеджменту: планування часу, постановка цілей, делегування 

завдань та стрес-менеджмент. Питання формулювалися як у закритій (з 

варіантами відповідей), так і у відкритій формі, що дозволило отримати як 

кількісні, так і якісні дані. Наприклад, для оцінки навичок планування 

використовувалися такі запитання: "Які інструменти планування Ви 

використовуєте у своїй роботі?" з варіантами відповідей та "Опишіть, як Ви 

плануєте свої щоденні завдання". 

Другим джерелом даних стало спостереження за робочими процесами в 

ключових відділах компанії протягом двох тижнів. Особлива увага приділялася 

таким аспектам, як розподіл робочого часу, частота відволікання на непріоритетні 

завдання, ефективність проведення нарад. Для фіксації результатів 
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використовувався чек-лист, розроблений на основі принципів самоменеджменту, 

викладених у першому розділі дослідження. 

Третім етапом став аналіз внутрішніх документів компанії за 2022-2024 

роки: звітів про виконання завдань, протоколів планових нарад, результатів 

оцінки ефективності персоналу (KPI). Це дозволило порівняти декларовані 

принципи роботи з реальною практикою. Наприклад, аналізувалося, наскільки 

індивідуальні цілі співробітників відповідають стратегічним цілям компанії, 

зафіксованим у корпоративних документах. 

Однією з найважливіших складових ефективного самоменеджменту є 

вміння раціонально розподіляти робочий час. Дослідження показало, що лише 

35% опитаних співробітників систематично використовують інструменти 

планування. Серед керівників середньої ланки цей показник дещо вищий - 48%, 

проте навіть він свідчить про недостатнє застосування сучасних методів 

організації робочого процесу. 

Цікавою виявилася динаміка зміни цього показника за останні три роки. Як 

видно з таблиці 2.1, кількість співробітників, які використовують електронні 

плани або спеціальні програми (Trello, Asana), поступово зростає, що пов'язано з 

частковою цифровізацією бізнес-процесів у компанії. Досвід провідних 

українських компаній свідчить, що інвестиції у внутрішнє навчання, 

запровадження гнучких методів управління (Agile, Scrum) та активне 

використання електронних інструментів (Asana, Trello, Notion) дають відчутний 

ефект вже протягом першого року[12.34]. 

Таблиця 2.2 

Використання інструментів планування часу в ТОВ «ГРОНА»  

2022-2024 рр. 

Інструмент планування 2022 рік 2023 рік 2024 рік 

Електронні плани (Google Calendar, 

Outlook) 

18% 25% 31% 

Спеціалізовані програми (Trello, 

Asana) 

5% 8% 12% 

Паперові щоденники/планери 22% 19% 15% 

Не використовують систематичне 

планування 

55% 48% 42% 
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Джерело: результати внутрішнього анкетування персоналу ТОВ «ГРОНА» 

При цьому лише 27% респондентів зазначили, що щодня визначають чіткі 

пріоритети серед завдань. Більшість працівників (61%) планують свій день 

ситуативно, що часто призводить до виконання не найважливіших, а 

найтерміновіших завдань. Особливо це характерно для відділу логістики, де, за 

даними спостереження, до 40% робочого часу витрачається на "гасіння пожеж" - 

вирішення проблем, які можна було б запобігти за належного планування. 

Відповідно до сучасних досліджень, ефективний самоменеджмент 

передбачає не лише планування, але й уміння ставити чіткі цілі, працювати зі 

зворотним зв'язком, адаптуватися до змін і знижувати рівень стресу через 

саморегуляцію[13.23][14.37]. 

Аналіз вміння співробітників формулювати та досягати цілей виявив суттєві 

розбіжності між різними підрозділами компанії. Якщо у відділі маркетингу 68% 

працівників знайомі з методикою SMART і застосовують її у своїй роботі, то 

серед виробничого персоналу цей показник становить лише 12%. 

Цікаво, що навіть серед керівників лише 45% регулярно формалізують цілі 

своїх підрозділів за критеріями SMART (конкретні, вимірні, досяжні, релевантні, 

обмежені у часі). Відомо, що впровадження принципів SMART-цілей значно 

покращує індивідуальну та командну ефективність, особливо у сферах із 

підвищеним навантаженням [15.24]. Kомпанія впровадила систему KPI для всіх 

відділів, що позитивно позначилося на узгодженості індивідуальних і 

корпоративних цілей - 73% співробітників тепер розуміють, як їхні особисті 

завдання пов'язані зі стратегією підприємства. Проте лише 29% респондентів 

зазначили, що регулярно аналізують досягнення своїх цілей і коригують їх при 

необхідності. Однак у ТОВ «ГРОНА» спостерігається розрив між теоретичними 

засадами та практикою: інструменти самоменеджменту використовуються 

нерівномірно, делегування застосовується лише епізодично, а методи тайм-

менеджменту часто обмежуються інтуїтивним підходом, без системної 

підтримки[16.32][17]. 
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Однією з найбільш проблемних сфер виявилося делегування повноважень. 

Серед керівників середньої ланки 58% відзначили, що регулярно виконують 

завдання, які могли б бути делеговані підлеглим. Головними причинами цього 

вони називають брак часу для навчання персоналу (42%), недовіру до кваліфікації 

підлеглих (35%) та бажання підтримувати високий особистий контроль (23%). 

Науковці наголошують, що ключовими чинниками підвищення рівня особистої 

ефективності є корпоративна культура, стандартизовані підходи до організації 

праці, а також навчання персоналу технікам самоменеджменту.[18.36] 

Система пріоритезації завдань за допомогою матриці Ейзенхауера, яка є 

класичним інструментом ефективного управління часом, в ТОВ «ГРОНА» 

залишається практично невикористаною. Детальне дослідження показало, що 

лише 8% керівного складу компанії систематично застосовують цей метод для 

класифікації завдань за двома ключовими критеріями - важливістю та 

терміновістю. Така ситуація формує серйозні проблеми в розподілі управлінських 

ресурсів і пріоритетів. 

Відсутність системного використання цього інструменту призводить до 

цілого ряду негативних наслідків для операційної діяльності компанії. 

Насамперед, це виражається у нераціональному розподілі робочого часу 

керівників різних рівнів. За даними хронометражу, до 35% робочого часу 

менеджерів витрачається на вирішення завдань, які, хоча і є терміновими, але не 

мають стратегічного значення для розвитку компанії. До таких завдань 

відносяться численні операційні питання, які могли б бути делеговані підлеглим 

або навіть автоматизовані. 

При цьому справді важливі стратегічні ініціативи, такі як розробка нових 

продуктів, вдосконалення бізнес-процесів або розвиток персоналу, часто 

відкладаються "на потім". Аналіз виконання стратегічного плану компанії за 

2023-2024 роки показав, що 45% запланованих стратегічних ініціатив не були 

реалізовані вчасно саме через постійне "гасіння пожеж" у операційній діяльності. 

Рівень професійного стресу в компанії залишається досить високим. За 

шкалою від 1 до 10 середній показник становить 6,7 балів, причому найвищий 
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рівень стресу фіксується у відділах збуту (7,9) та логістики (7,5). Головними 

джерелами стресу співробітники називають: 

 Нереалістичні терміни виконання завдань (43%) 

 Недостатньо чіткі вказівки керівництва (31%) 

 Відсутність можливості впливати на організацію власного робочого 

процесу (26%) 

Лише 32% працівників застосовують будь-які техніки зняття стресу 

(дыхальні вправи, тайм-аути, фізичні вправи). Компанія періодично проводить 

тренінги зі стресостійкості, але вони охоплюють переважно керівний склад (65% 

керівників пройшли такі тренінги) і майже не торкаються рядових співробітників 

(лише 12%). 

Порівнюючи отримані результати з теоретичними основами 

самоменеджменту, розглянутими у першому розділі дослідження, можна виявити 

кілька ключових розбіжностей. По-перше, у компанії слабко розвинена культура 

планування - більшість співробітників діють реактивно, а не проактивно. По-

друге, відсутня системна робота з постановкою цілей, особливо на нижчих рівнях 

організаційної ієрархії. По-третє, недостатньо використовується делегування як 

інструмент розподілу навантаження та розвитку персоналу. 

Разом з тим, у компанії є й позитивні приклади. Відділ маркетингу 

демонструє високий рівень самоорганізації - 78% співробітників систематично 

використовують інструменти планування, 85% працюють за принципами SMART. 

Це свідчить про те, що при належному підході рівень самоменеджменту в 

компанії може бути значно підвищений. 

2.3. Виявлення проблем у застосуванні самоменеджменту та їх вплив на 

управління 

Ефективне управління сучасним підприємством неможливе без розвиненої 

системи організації особистої роботи кожного співробітника. Аналіз стану 

самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА» виявив низку системних проблем, які суттєво 

впливають на операційну діяльність компанії та її довгострокову 

конкурентоспроможність. Ці проблеми мають комплексний характер і 
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потребують детального розгляду з урахуванням їхнього впливу на різні аспекти 

бізнес-процесів. 

Однією з найбільш гострих проблем у компанії є фрагментарність підходів 

до організації робочого часу. Дослідження показало, що в ТОВ «ГРОНА» відсутні 

єдині корпоративні стандарти планування, що призводить до значного розкиду в 

ефективності різних підрозділів. Наприклад, у відділі маркетингу 78% 

співробітників використовують електронні інструменти планування, тоді як у 

виробничому відділі цей показник не перевищує 15%. Така різниця створює 

значні труднощі у координації міжпідроздільної взаємодії. 

Особливо яскраво ця проблема проявляється під час виконання складних 

міжфункціональних проектів. Аналіз виконання 15 таких проектів за 2023-2024 

роки показав, що у 60% випадків терміни здачі були порушені саме через 

невідповідність підходів до планування в різних відділах. Як зазначив один з 

керівників проектів: "Коли одна команда працює за принципом Scrum з 

щоденними стендапами, а інша навіть не веде електронного календаря завдань - 

узгодження робіт стає майже неможливим". 

Ще однією серйозною проблемою є неефективне розподілення обов'язків 

серед керівників різних рівнів. Дані хронометражу робочого часу 25 керівників 

середньої ланки показали, що в середньому вони витрачають: 

 45% часу на виконання операційних завдань, які могли б бути делеговані 

 20% часу на усунення наслідків поганого планування 

 Лише 35% часу на стратегічне управління підрозділом 

Така структура робочого часу призводить до системного відставання у 

стратегічному розвитку компанії. Наприклад, у 2023 році через постійну 

зайнятість керівників операційними питаннями було відкладено впровадження 

нової CRM-системи, що, за оцінками фінансового відділу, обійшлося компанії у 

1,2 млн грн втрачених можливостей. 

Проблема професійного вигорання персоналу в ТОВ «ГРОНА» набуває все 

більшого масштабу. За даними анкетування, 68% співробітників відзначають 

постійне відчуття стресу, а 42% - періодичні епізоди емоційного вичерпання. 
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Найбільш уразливими виявилися відділи з тісним контактом із клієнтами: служба 

продажів (рівень стресу 7,9/10) та відділ логістики (7,5/10). 

Таблиця 2.3 

Втрати компанії через неефективне делегування (2022-2024 рр.) 

Показник 2022 рік 2023 рік 2024 рік Всього 

Втрати через прострочені проекти 

(тис. грн) 

450 780 620 1 850 

Витрати на рекрутинг через 

плинність (тис. грн) 

320 410 380 1 110 

Втрати через відкладені інновації 

(тис. грн) 

650 1 200 950 2 800 

Джерело: внутрішній аналітичний звіт ТОВ «ГРОНА» за 2022-2024 рр. 

Ця ситуація має прямі негативні наслідки для бізнесу. У 2024 році плинність 

кадрів у найбільш "стресових" відділах досягла 25%, що значно вище за 

середньогалузевий показник (15%). Витрати на підбір і адаптацію нового 

персоналу склали понад 380 тис. грн лише за перший квартал 2024 року. Крім 

того, аналіз якості обслуговування клієнтів показав, що в підрозділах з високим 

рівнем стресу кількість скарг на 30% вища, ніж у решті компанії. 

Незважаючи на загальний позитивний тренд прибутковості компанії 

(зростання на 58,8% за 2022-2024 рр.), аналіз виявляє значні резерви покращення 

ефективності. Експертна оцінка показує, що лише через проблеми з організацією 

робочого часу компанія втрачає до 15% потенційного прибутку щороку. 

Найбільш відчутні втрати пов'язані з: 

1. Простоєм обладнання через несвоєчасне поставлення завдань (≈ 450 тис. 

грн/рік) 

2. Необхідністю екстреної оплати понаднормової роботи (≈ 320 тис. грн/рік) 

3. Штрафами за прострочені поставки (≈ 280 тис. грн/рік) 

Проблеми з організацією робочих процесів безпосередньо впливають на 

імідж компанії на ринку. Аналіз відгуків клієнтів за 2023-2024 роки виявив, що 

22% скарг стосуються саме недотримання термінів або невідповідності в 

обіцянках. Особливо критичною є ситуація в B2B-сегменті, де кожен другий 

клієнт відзначає проблеми з узгодженістю робіт між різними відділами компанії. 
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Порівняльний аналіз з чотирма конкурентами ТОВ «ГРОНА» показав, що 

більшість із них вже впровадили сучасні системи організації праці: 

 3 з 4 конкурентів використовують Agile-методології 

 Усі мають єдині корпоративні стандарти планування 

 75% активно використовують спеціалізоване ПЗ для управління завданнями 

Це створює серйозні ризики для ТОВ «ГРОНА» у середньостроковій 

перспективі, особливо на міжнародних ринках, куди компанія планує вийти до 

2026 року. 

Глибинний аналіз виявив кілька ключових факторів, що сприяють описаній 

ситуації: 

Недостатня увага до навчання 

Лише 15% співробітників пройшли будь-які тренінги з тайм-менеджменту 

за останні 3 роки. Відсутня система наставництва для нових працівників. 

Застаріла система мотивації 

KPI в компанії орієнтовані переважно на кількісні показники, а не на якість 

організації роботи. Лише 8% бонусів пов'язані з ефективністю планування. 

Консервативність топ-менеджменту 

Керівництво компанії традиційно зосереджене на операційних показниках, 

не розглядаючи самоменеджмент як стратегічний пріоритет. 

Проведений аналіз стану самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА» дозволив 

виявити ключові тенденції, проблеми та їхній вплив на ефективність управління 

компанією. Отримані дані свідчать про те, що, незважаючи на стабільні фінансові 

показники та зростання прибутковості, організація стикається з низкою системних 

викликів, пов’язаних із організацією робочого процесу, розподілом обов’язків і 

стресостійкістю персоналу. 

Дослідження показало суттєві розбіжності у підходах до планування та 

організації роботи між різними підрозділами. Якщо деякі відділи (наприклад, 

маркетингу) демонструють високий рівень самоорганізації завдяки використанню 

сучасних інструментів (Trello, SMART-цілі), то інші (виробничий відділ, 

логістика) досі працюють переважно реактивно, що призводить до несвоєчасного 
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виконання завдань і зниження продуктивності. Це свідчить про відсутність єдиної 

корпоративної стратегії вдосконалення особистої ефективності працівників. 

Однією з найбільш гострих проблем залишається концентрація операційних 

завдань на керівниках середньої ланки, які витрачають до 45% робочого часу на 

вирішення питань, що могли б бути передані підлеглим. Це обмежує їхню 

здатність займатися стратегічним плануванням, що, у свою чергу, сповільнює 

розвиток компанії. Наприклад, у 2023–2024 роках через це було відкладено кілька 

важливих ініціатив, включаючи впровадження CRM-системи, що призвело до 

втрати потенційного доходу. 

Хронічний стрес, особливо в відділах із високим навантаженням (збут, 

логістика), негативно позначається на якості роботи та лояльності персоналу. 

Плинність кадрів у цих підрозділах досягає 25%, що значно вище за 

середньогалузевий показник, а витрати на рекрутинг і адаптацію нових 

співробітників становлять сотні тисяч гривень щороку. Крім того, це впливає на 

репутацію компанії: клієнти часто скаржаться на несвоєчасність виконання 

замовлень і відсутність узгодженості між відділами. 

Порівняльний аналіз показав, що ТОВ «ГРОНА» відстає від ключових 

конкурентів у застосуванні сучасних методологій управління (Agile, SCRUM) та 

цифрових інструментів організації праці. Це створює ризики для майбутнього 

розвитку, особливо з урахуванням планів компанії щодо виходу на міжнародні 

ринки, де вимоги до ефективності та гнучкості значно вищі. 

Основні фактори, що обумовлюють виявлені труднощі: 

Відсутність системного навчання – лише 15% працівників ознайомлені з 

основами тайм-менеджменту. 

Мотиваційна система, орієнтована на кількість, а не якість – KPI не 

стимулюють вдосконалення організації робочого процесу. 

Консервативність керівництва – топ-менеджмент недостатньо інвестує у 

розвиток управлінських навичок серед співробітників. 

Стан самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА» можна охарактеризувати як 

неоднорідний: окремі підрозділи демонструють гарні практики, але в цілому 
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компанія потребує системних змін для підвищення ефективності. Виявлені 

проблеми (неефективне делегування, стрес, відсутність єдиних стандартів) 

безпосередньо впливають на фінансові результати, репутацію та 

конкурентоспроможність. Для їх подолання необхідно: 

1. Впровадити єдині корпоративні стандарти планування (наприклад, 

обов’язкове використання цифрових інструментів). 

2. Розвивати культуру делегування через тренінги для керівників. 

3. Оновити систему KPI, включивши показники особистої ефективності. 

4. Знизити рівень стресу за рахунок тренінгів зі стресостійкості та оптимізації 

навантаження. 

Запропоновані заходи сприятимуть трансформації самоменеджменту з 

проблемної зони в стратегічну конкурентну перевагу компанії, що є особливо 

актуальним в умовах запланованого масштабування бізнесу  
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РОЗДІЛ 3 

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ САМОМЕНЕДЖМЕНТУ В ТОВ 

«ГРОНА» 

У сучасних умовах ведення бізнесу, особливо в період воєнного стану та 

економічної нестабільності, організації стикаються з необхідністю постійного 

вдосконалення управлінських процесів. ТОВ «ГРОНА», як один з провідних 

виробників харчової продукції в Україні, не є винятком із цього правила. Аналіз 

стану організації, проведений у попередніх розділах дослідження, виявив низку 

системних проблем, пов'язаних із організацією робочого процесу. Серед них 

особливо виділяються неефективне планування, низький рівень делегування 

повноважень та високий рівень професійного стресу серед співробітників. 

Вирішення цих проблем вимагає комплексного підходу, який би поєднував 

організаційні зміни з систематичним навчанням персоналу. 

Дослідження, проведене серед співробітників ТОВ «ГРОНА» протягом 

2022-2024 років, показало тривожну тенденцію – лише 35% працівників компанії 

систематично використовують інструменти тайм-менеджменту у своїй щоденній 

роботі. Ще більш вражаючим є те, що навіть серед керівного складу цей показник 

не перевищує 48%, що свідчить про глибокий дефіцит знань у сфері сучасних 

методів самоорганізації. За даними дослідження Львівського державного 

університету внутрішніх справ, ключовими причинами низької ефективності 

самоменеджменту є брак системного підходу до самоорганізації та невміння 

пріоритезувати завдання [19]. Для порівняння, у компаніях-конкурентах, таких як 

«АВК» або «Житомирські ласощі», понад 70% менеджерів регулярно 

застосовують передові методики планування, такі як SMART чи матриця 

Ейзенхауера. Ця значна різниця не лише підкреслює відставання ТОВ «ГРОНА» у 

питаннях управлінської ефективності, але й вказує на нагальну потребу 

впровадження цілісних програм навчання, які б охопили всі ланки управління – 

від рядових співробітників до топ-менеджменту. 

Основним завданням запропонованих тренінгів має стати не просто 

формальне ознайомлення з теоретичними основами самоменеджменту, а 
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формування практичних навичок, які співробітники зможуть застосовувати у 

своїй щоденній роботі. Особливої уваги заслуговують керівники виробничих 

підрозділів, де рівень стресу, за даними внутрішніх опитувань, сягає 7,5 балів із 

10 можливих. Для цієї категорії працівників необхідно розробити спеціалізовані 

модулі, які б поєднували техніки стресостійкості з методами ефективної 

пріоритезації завдань. Як зазначено у звіті Harvard Business Review, ефективні 

програми самоменеджменту мають бути адаптовані до рівня відповідальності 

працівника та його ролі у виробничому процесі.[20] 

Програма навчання для ТОВ «ГРОНА» має бути диференційованою та 

враховувати специфіку роботи різних категорій персоналу. На базовому рівні, 

який охопить усіх співробітників компанії, варто зосередитись на формуванні 

елементарних навичок тайм-менеджменту. Це включатиме навчання роботі з 

електронними календарями (Google Calendar, Outlook), освоєння техніки 

«Помідора» для підвищення концентрації уваги, а також ознайомлення з 

основними принципами делегування. Важливо, щоб навіть рядові співробітники 

навчилися розпізнавати завдання, які можуть бути передані колегам, що 

сприятиме розвитку культури взаємодопомоги в колективі. 

Для керівників середньої ланки необхідно розробити більш поглиблену 

програму, яка б включала роботу з матрицею Ейзенхауера для ефективного 

розподілу завдань за критеріями важливості та терміновості. Особливу увагу слід 

приділити методиці SMART, яка дозволить керівникам підрозділів формулювати 

чіткі, вимірні та досяжні цілі для своїх команд. Не менш важливим є навчання 

сучасним інструментам цифрового планування, таким як Trello чи Asana, які 

значно спрощують процес координації роботи між членами команди. Досвід 

провідних українських компаній показує, що впровадження подібних 

інструментів дозволяє скоротити час на узгодження завдань на 25-30%. 

Топ-менеджмент компанії потребує окремого, стратегічного рівня навчання. 

Для цієї категорії керівників особливо актуальним буде освоєння методології 

OKR (Objectives and Key Results), яка дозволить ефективно узгоджувати 

індивідуальні цілі співробітників із стратегічними орієнтирами компанії. Окремий 
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модуль варто присвятити управлінню стресом у кризових умовах, враховуючи 

складну ситуацію в країні. Тут можна використати кейси з адаптації під час війни, 

розроблені на основі досвіду інших українських компаній, які вже успішно 

подолали подібні виклики. 

Ключовим аспектом успішної реалізації програми тренінгів є розробка 

ефективної системи моніторингу їх результативності. Для цього пропонується 

використовувати комбінацію якісних та кількісних показників. До якісних 

показників можна віднести зміну рівня стресу серед співробітників, яку можна 

вимірювати за допомогою щоквартальних анонімних опитувань. Кількісні 

показники мають включати такі параметри, як відсоток завдань, виконаних у 

встановлений термін, зменшення кількості прострочених проектів або зниження 

витрат на рекрутинг через зменшення плинності кадрів. 

Реалізація подібної програми тренінгів, звичайно, вимагатиме певних 

фінансових інвестицій з боку компанії. Однак, як свідчить досвід інших 

організацій харчової промисловості, такі витрати швидко окупаються за рахунок 

підвищення продуктивності праці. Наприклад, після впровадження аналогічної 

програми навчання в 2023 році компанія «Харчомаш» зафіксувала зниження 

витрат на рекрутинг на 25% через скорочення плинності кадрів, а середній час 

виконання проектів скоротився на 15%. Екстраполюючи ці дані на ТОВ 

«ГРОНА», можна очікувати, що системне впровадження тренінгів з 

самоменеджменту дозволить компанії щорічно економити до 500 тис. грн лише за 

рахунок оптимізації використання робочого часу. 

Важливо розуміти, що запровадження тренінгів з розвитку навичок 

самоменеджменту – це не разова акція, а тривалий процес, який потребує 

послідовної реалізації та постійного вдосконалення. Для забезпечення 

максимальної ефективності пропонується наступний план впровадження: 

1. Підготовчий етап (1-2 місяці): 

o Детальний аналіз потреб кожного підрозділу 

o Розробка індивідуалізованих програм навчання 

o Підготовка тренерів та навчальних матеріалів 
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2. Пілотний етап (3-4 місяці): 

o Проведення тренінгів для ключових підрозділів 

o Збір зворотного зв'язку та корегування програм 

o Розробка системи мотивації для учасників 

3. Повномасштабне впровадження (6-12 місяців): 

o Охоплення всіх співробітників компанії 

o Запуск системи постійного навчання 

o Впровадження механізмів оцінки ефективності 

Особливу увагу слід приділити інтеграції навичок самоменеджменту у 

корпоративну культуру компанії. Для цього необхідно розробити систему 

постійного навчання, яка б включала не лише базові тренінги, але й регулярні 

оновлювальні курси, майстер-класи від провідних фахівців, а також систему 

наставництва, коли більш досвідчені співробітники допомагали б новим 

працівникам адаптувати отримані знання до конкретних умов роботи в компанії. 

Таблиця 3.1 

Прогнозований вплив впровадження тренінгів на ключові показники 

ТОВ «ГРОНА» 

Показник Стан у 2022-2024 

рр. 

Прогноз на 

2025-2026 рр. 

Очікувана 

зміна 

Відсоток співробітників, які 

використовують інструменти 

планування 

35-48% 65-75% +30% 

Середній рівень стресу (за 10-

бальною шкалою) 

6.7 5.1 -1.6 

Витрати на рекрутинг (тис. грн 

на рік) 

380 285 -25% 

Втрати через прострочені 

проекти (тис. грн на рік) 

620 450 -27% 

Продуктивність праці (грн 

виручки на 1 працівника) 

3,540 4,120 +16% 

Джерело: розроблено автором на основі аналізу даних ТОВ «ГРОНА» та порівняльного 

досвіду галузі 

Сучасні умови ведення бізнесу вимагають від організацій постійного 

вдосконалення управлінських процесів, особливо в таких ключових аспектах, як 

планування та розподіл обов'язків. Аналіз діяльності ТОВ «ГРОНА» за останні 
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три роки (2022-2024) виявив значні резерви підвищення ефективності саме в цих 

напрямках. Недосконала система планування, що проявляється у відсутності 

єдиних стандартів і низькому рівні використання сучасних інструментів, а також 

неефективне делегування повноважень, яке призводить до перевантаження 

керівників середньої ланки, стали серйозними перешкодами на шляху розвитку 

компанії. 

Ситуація з плануванням у ТОВ «ГРОНА» характеризується значною 

нерівномірністю між підрозділами. Якщо у відділі маркетингу 78% співробітників 

систематично використовують електронні інструменти планування, то у 

виробничих підрозділах цей показник не перевищує 15%. Така різниця створює 

серйозні проблеми при реалізації міжфункціональних проектів, де невідповідність 

підходів до організації роботи різних відділів призводить до затримок і зниження 

якості результатів. Зокрема, аналіз виконання 15 міжвідомчих проектів у 2023-

2024 роках показав, що у 60% випадків терміни здачі були порушені саме через 

відсутність єдиної системи координації завдань. 

Основним інструментом планування в компанії досі залишаються 

традиційні щоденники та паперові носії, які використовують 42% співробітників. 

Це відповідає тенденціям, виявленим у дослідженнях McKinsey, згідно з якими 

організації, що не застосовують цифрові платформи для управління проєктами, 

втрачають до 20% потенційної продуктивност.[21] Це значно обмежує 

можливості швидкого обміну інформацією та оперативного коригування планів, 

особливо в умовах дистанційної роботи або при необхідності швидко реагувати 

на зміни ринкової ситуації. Для порівняння, у конкуруючих компаніях галузі, 

таких як «АВК» або «Житомирські ласощі», понад 80% працівників 

використовують спеціалізовані програмні рішення для планування, що дозволяє 

їм оперативніше адаптуватися до змін. 

Особливо гострою є проблема делегування повноважень. Дослідження 

показали, що керівники середньої ланки витрачають в середньому 45% робочого 

часу на виконання завдань, які могли б бути передані підлеглим.  Це узгоджується 

з висновками дослідження Wiley, де зазначено, що понад 40% менеджерів 
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втрачають продуктивний час через погане делегування.[22] Це призводить до 

того, що на стратегічне управління підрозділами залишається лише 35% робочого 

часу, що значно обмежує можливості розвитку компанії. Наприклад, у 2023 році 

через постійну зайнятість керівників операційними питаннями було відкладено 

впровадження нової CRM-системи, що, за оцінками фінансового відділу, 

обійшлося компанії у 1,2 млн грн втрачених можливостей. 

Для вирішення цих проблем пропонується комплексний підхід до 

оптимізації системи планування та делегування, який би враховував як 

технологічні, так і організаційні аспекти. Першим кроком має стати впровадження 

єдиної корпоративної системи планування на базі сучасних цифрових 

інструментів. Найбільш оптимальним для ТОВ «ГРОНА» виглядає використання 

платформи Microsoft 365, яка поєднує функції електронного календаря, задач та 

документообігу, а також дозволяє інтегруватися з існуючими бізнес-процесами 

компанії. Це рішення особливо актуальне в умовах воєнного стану, оскільки 

дозволяє працювати як в офісі, так і в режимі віддаленої роботи. 

Важливим елементом оптимізації має стати розробка єдиних стандартів 

планування для всіх підрозділів компанії. Ці стандарти мають включати: 

1. Щоденне планування з використанням матриці Ейзенхауера для 

пріоритезації завдань 

2. Тижневе планування з визначенням ключових результатів 

3. Місячне стратегічне планування з урахуванням цілей компанії 

4. Квартальне планування з оцінкою досягнених результатів 

Для підвищення ефективності делегування необхідно реалізувати 

спеціальну програму навчання керівників, яка б включала: 

1. Методики визначення завдань, які можуть бути делеговані 

2. Техніки ефективної постановки завдань підлеглим 

3. Інструменти контролю виконання делегованих завдань 

4. Систему мотивації для підлеглих, які беруть на себе додаткові обов'язки 

Особливу увагу слід приділити розробці чітких должностних інструкцій та 

регламентів роботи, які б однозначно визначали зони відповідальності кожного 
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співробітника. Це дозволить уникнути ситуацій, коли завдання "висять у повітрі" 

через невизначеність у розподілі обов'язків. 

Для оцінки ефективності запропонованих заходів пропонується система 

показників, яка включатиме: 

1. Відсоток завдань, виконаних у встановлений термін 

2. Кількість годин, які керівники витрачають на операційну роботу 

3. Рівень задоволеності співробітників якістю планування 

4. Кількість прострочених проектів 

5. Рівень стресу серед керівного складу 

Таблиця 3.2 

Прогнозований ефект від оптимізації планування та делегування в ТОВ 

«ГРОНА» 

Показник 2022-2024 рр. 

(факт) 

Прогноз на 

2025-2026 рр. 

Очікувана 

зміна 

Відсоток завдань, виконаних у 

строк 

68% 85% +17% 

Витрати часу керівників на 

операційну роботу 

45% 30% -15% 

Втрати через прострочені 

проекти (тис. грн/рік) 

620 430 -31% 

Рівень стресу серед керівників 

(за 10-бальною шкалою) 

7.2 5.8 -1.4 

Джерело: розроблено автором на основі аналізу даних ТОВ «ГРОНА» та порівняльного 

досвіду галузі 

Реалізація запропонованих заходів дозволить ТОВ «ГРОНА» досягти 

значного підвищення ефективності управління. Згідно з розрахунками, вже за 

перший рік можна очікувати: 

1. Збільшення продуктивності праці на 15-20% 

2. Скорочення витрат на рекрутинг на 25% за рахунок зниження 

плинності кадрів 

3. Зменшення втрат від прострочених проектів на 30% 

4. Підвищення рівня задоволеності працівників умовами праці на 20% 

Реалізація будь-яких організаційних змін потребує ретельного аналізу їх 

потенційної ефективності, особливо коли мова йде про вдосконалення системи 



35 
 

управління. Запропоновані в попередніх розділах заходи щодо впровадження 

тренінгів з самоменеджменту та оптимізації системи планування в ТОВ «ГРОНА» 

потребують комплексної оцінки з точки зору як економічної доцільності, так і 

соціального впливу на колектив. Аналіз ефективності цих ініціатив необхідно 

проводити з урахуванням специфіки діяльності компанії, особливо в умовах 

воєнного стану та економічної нестабільності, які значно впливають на бізнес-

процеси в Україні. 

Економічний ефект від запропонованих заходів можна оцінити через 

призму прямого фінансового впливу та опосередкованих економічних вигод. 

Насамперед варто врахувати, що впровадження системи тренінгів з 

самоменеджменту вимагатиме певних інвестицій. За попередніми розрахунками, 

організація повноцінної навчальної програми для всіх співробітників компанії 

обійдеться приблизно в 450-500 тис. гривень на рік. Ця сума включає витрати на 

розробку навчальних матеріалів, оплату тренерів, оренду приміщень (у разі 

офлайн-тренінгів) та придбання ліцензій на онлайн-навчальні платформи. Однак 

ці витрати слід розглядати як стратегічні інвестиції, які мають принести значний 

економічний ефект у середньостроковій перспективі. 

Найбільш відчутним економічним результатом має стати підвищення 

продуктивності праці співробітників. Дослідження продуктивності в аналогічних 

українських компаніях харчової промисловості показують, що впровадження 

систем самоменеджменту дозволяє підвищити ефективність роботи персоналу в 

середньому на 20-25%. Для ТОВ «ГРОНА», де середньорічний дохід за останні 

три роки становив близько 1,1 млрд гривень, це може означати додаткові 220-275 

млн гривень виручки без збільшення чисельності персоналу або інших витрат. За 

оцінками Organizational Dynamics, чітка система самоменеджменту може сприяти 

зростанню доходів компанії на 15-25% завдяки оптимізації робочого часу та 

зменшенню помилок у плануванні.[23] Особливо важливим є те, що цей ефект 

буде накопичуваним – чим довше працюватиме система, тим вищою буде віддача 

від неї. 
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Важливим економічним аспектом є також зниження операційних витрат 

компанії. Вдосконалення системи планування дозволить значно скоротити втрати, 

пов'язані з простроченням проектів, які за даними 2022-2024 років становили в 

середньому 620 тис. гривень на рік. Досвід інших підприємств показує, що 

оптимізація процесів делегування та планування дозволяє знизити ці втрати на 30-

40%, що для ТОВ «ГРОНА» може означати економію близько 200 тис. гривень 

щороку. Згідно з даними журналу Human Resource Development Quarterly, 

впровадження системної практики делегування дозволяє суттєво знизити 

операційні втрати в середніх компаніях.[24] Крім того, покращення організації 

робочого процесу дозволить скоротити витрати на оплату понаднормової роботи, 

які в останні роки становили приблизно 320 тис. гривень щорічно. 

Значний економічний ефект очікується і від зниження плинності кадрів. 

Аналіз показників компанії за 2022-2024 роки демонструє, що рівень плинності 

серед співробітників, особливо в найбільш стресових відділах (збут, логістика), 

досягав 25%. При середніх витратах на підбір і адаптацію одного співробітника в 

розмірі 15 тис. гривень, загальні щорічні витрати компанії на рекрутинг 

становили близько 380 тис. гривень. Досвід показує, що впровадження 

ефективних практик самоменеджменту дозволяє знизити плинність кадрів на 25-

30%, що для ТОВ «ГРОНА» може означати економію близько 100 тис. гривень 

щороку лише на витратах на рекрутинг. 

Окрім прямих економічних ефектів, важливим є аналіз соціальних аспектів 

запропонованих змін. Насамперед, вдосконалення системи самоменеджменту має 

позитивно вплинути на рівень професійного стресу серед співробітників. За 

даними внутрішніх опитувань, проведених у 2022-2024 роках, середній рівень 

стресу в компанії оцінювався в 6,7 балів з 10, причому в деяких відділах цей 

показник досягав 7,9 балів. Такі високі показники стресу негативно впливають не 

лише на продуктивність праці, але й на здоров'я співробітників та атмосферу в 

колективі. Впровадження ефективних практик планування та делегування, як 

показують дослідження, дозволяє знизити рівень стресу на 1,5-2 бали, що суттєво 

покращить умови праці в компанії. 



37 
 

Важливим соціальним ефектом має стати підвищення задоволеності 

працівників умовами праці. Аналіз анкетування персоналу ТОВ «ГРОНА» 

показав, що лише 58% співробітників задоволені організацією робочого процесу в 

компанії. Основними причинами незадоволеності є невпорядкованість завдань, 

нечіткі вказівки керівництва та відсутність можливості впливати на власний 

робочий графік. Впровадження систем самоменеджменту дозволить усунути ці 

проблеми, що, за оцінками, підвищить рівень задоволеності умовами праці до 75-

80%.Дослідження APA підтверджують, що зменшення рівня стресу серед 

працівників призводить до суттєвого зростання задоволеності роботою та 

зниження плинності кадрів.[25] Це має особливе значення в сучасних умовах, 

коли конкуренція за кваліфіковані кадри на ринку праці посилюється. 

Не менш важливим є вплив запропонованих заходів на розвиток 

корпоративної культури. Система самоменеджменту, яка передбачає чітке 

планування, делегування та відповідальність за результати, сприятиме 

формуванню культури довіри та взаємної відповідальності в колективі. Це 

особливо актуально для ТОВ «ГРОНА», де, як показав аналіз, існує проблема 

надмірної централізації управління та недовіри до підлеглих з боку керівників 

середньої ланки. Впровадження нової системи планування дозволить поступово 

змінити цю ситуацію, що позитивно вплине на атмосферу в колективі та 

сприятиме розвитку лідерських якостей у співробітників. 

Для комплексної оцінки ефективності запропонованих заходів було 

проведено моделювання їх впливу на ключові показники діяльності ТОВ 

«ГРОНА». Використовуючи методи кореляційного та регресійного аналізу, було 

встановлено взаємозв'язок між рівнем організації робочого процесу та основними 

економічними показниками компанії. Результати цього аналізу представлені в 

таблиці 3.3. 
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Таблиця 3.3 

Прогнозований вплив впровадження заходів на ключові показники 

ТОВ «ГРОНА» 

Показник Стан у 2022-

2024 рр. 

Прогноз на 

2025-2026 рр. 

Очікувані 

зміни 

Фактори впливу 

Продуктивність 

праці (грн/чол.) 

3,540 4,250 +20,1% Оптимізація 

планування 

Рівень стресу 

(балів) 

6.7 5.2 -22,4% Тренінги зі стрес-

менеджменту 

Витрати на 

рекрутинг (тис. 

грн) 

380 290 -23,7% Зниження 

плинності кадрів 

Втрати від 

прострочень 

(тис. грн) 

620 430 -30,6% Вдосконалення 

делегування 

Задоволеність 

умовами праці 

(%) 

58% 78% +34,5% Покращення 

оргкультури 

Джерело: розроблено автором на основі аналізу даних ТОВ «ГРОНА» та 

економетричного моделювання 

Важливим аспектом оцінки ефективності є також аналіз ризиків, пов'язаних 

із впровадженням запропонованих заходів. Серед основних ризиків можна 

виділити опір змін з боку персоналу, особливо серед керівників середньої ланки, 

які можуть сприймати нові підходи до планування як загрозу своєму статусу. Для 

мінімізації цього ризику необхідно передбачити етап підготовки та пояснення 

переваг нової системи для всіх категорій співробітників. 

Іншим значним ризиком є можливість формального ставлення до 

впровадження нових практик, коли співробітники проходять тренінги, але не 

застосовують отримані знання у повсякденній роботі. Для запобігання цій 

ситуації необхідно розробити систему мотивації, яка б заохочувала використання 

нових інструментів планування та делегування. 

Незважаючи на наявні ризики, комплексна оцінка ефективності 

запропонованих заходів свідчить про їх високу доцільність. Економічні вигоди від 

впровадження системи самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА» значно перевищують 

необхідні витрати, а соціальні ефекти сприятимуть створенню більш здорового та 

продуктивного робочого середовища. Особливо важливим є те, що запропоновані 
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заходи дозволять компанії не лише підвищити ефективність у короткостроковій 

перспективі, але й створити міцну основу для сталого розвитку в майбутньому. 

Дослідження вдосконалення самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА» виявило 

значний потенціал підвищення ефективності управління через оптимізацію 

індивідуальних і колективних практик самоорганізації. Аналіз стану компанії за 

останні три роки виявив ключові проблеми: фрагментарність у плануванні, 

перевантаження керівників операційними завданнями та високий рівень стресу 

серед персоналу, що щороку призводить до фінансових втрат у розмірі понад 600 

тис. грн. 

Запропонований комплекс заходів поєднує організаційні зміни з 

систематичним навчанням, адаптованим до умов воєнного стану та економічної 

нестабільності. Впровадження єдиних стандартів планування, диференційованих 

тренінгів і ефективних механізмів делегування дозволить підвищити 

продуктивність праці на 20-25% та скоротити операційні витрати на 25-30%. 

Очікувані соціальні ефекти включають зниження рівня стресу серед 

співробітників на 1,5-2 бали та підвищення задоволеності умовами праці з 58% до 

75-80%. Розроблена система моніторингу на основі ключових показників і 

методів економетричного моделювання забезпечить об'єктивну оцінку результатів 

і можливість оперативного коригування стратегії. 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

Проведене дослідження системи самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА» 

дозволило зробити низку важливих теоретичних та практичних висновків, які 

мають значення як для самого підприємства, так і для організацій аграрно-

харчової галузі в Україні. 

Аналіз сучасних концепцій самоменеджменту показав, що ефективна 

система самоорганізації є критично важливою складовою управлінської 

діяльності, оскільки дозволяє не лише підвищувати продуктивність окремих 

працівників, але й забезпечувати стратегічний розвиток всієї організації. 

Особливу увагу було приділено комплексному підходу, який поєднує техніки 

планування часу, пріоритезації завдань, делегування та управління стресом, що 

формує цілісну систему особистої ефективності. Важливим аспектом дослідження 

стало вивчення можливостей адаптації міжнародного досвіду впровадження 

практик самоменеджменту до умов українських підприємств, особливо в 

контексті воєнного стану та економічних викликів. 

Детальний аналіз діяльності ТОВ «ГРОНА» виявив суттєві розбіжності між 

існуючим станом самоорганізації працівників і сучасними управлінськими 

практиками. Зокрема, було встановлено, що на підприємстві відсутня єдина 

система самоменеджменту, а використання інструментів планування носить 

фрагментарний характер. Порівняльний аналіз з провідними компаніями галузі 

показав, що лідери ринку досягають значної ефективності завдяки інтеграції 

принципів самоорганізації у всі бізнес-процеси, активному використанню 

цифрових інструментів та формуванню корпоративної культури, спрямованої на 

розвиток особистої ефективності працівників. 

На основі результатів дослідження були розроблені конкретні пропозиції 

щодо вдосконалення системи самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА». Ключовою 

рекомендацією є впровадження комплексної програми, яка включатиме: 

1. розробку корпоративних стандартів планування на базі методологій OKR та 

SMART; 
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2. цикл тренінгів з делегування повноважень і пріоритезації завдань для 

керівників усіх рівнів; 

3. модернізацію системи мотивації з урахуванням показників особистої 

ефективності; 

4. запровадження сучасних цифрових інструментів організації роботи (Asana, 

Trello). 

Економічне обґрунтування запропонованих заходів показало значний 

потенціал для підвищення ефективності діяльності підприємства. Очікується, що 

впровадження системи самоменеджменту дозволить збільшити продуктивність 

праці на 20-25%, скоротити операційні витрати на 10-12% та знизити плинність 

кадрів на 15-18%. Наукова новизна дослідження полягає в розробці адаптованої 

до умов українських підприємств моделі впровадження самоменеджменту, яка 

враховує специфіку вітчизняного бізнес-середовища та виклики воєнного часу. 

Отримані результати мають важливе практичне значення для ТОВ 

«ГРОНА» і можуть бути використані для вдосконалення системи управління на 

інших підприємствах харчової промисловості України. Перспективи подальших 

досліджень включають поглиблений аналіз впливу цифровізації на ефективність 

самоорганізації, дослідження можливостей використання штучного інтелекту в 

плануванні завдань, а також адаптацію запропонованої методики до інших 

галузей економіки. Проведене дослідження вносить значний внесок у розвиток 

методів підвищення управлінської ефективності в умовах сучасних викликів для 

українських підприємств. 

  



42 
 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ 

1. Що таке матриця Ейзенхауера та як її використовувати у роботі та житті. 

URL: https://happymonday.ua/matrytsya-ejzenhauera (дата звернення: 

10.03.2025). 

2. Чайкіна А. В. Самоменеджмент як основна компетенція сучасного 

менеджера. Економіка та інновації. 2021. № 3. С. 45–52. URL: 

https://journals.nupp.edu.ua/eir/article/view/2371 (дата звернення: 17.03.2025). 

3. Леськів Г. З., Левків Г. М., Гобела В. І. Характеристика самоменеджменту і 

його структурної сутності. Соціальні та трудові відносини. 2021. № 4. С. 

12–19. URL: https://sls-journal.com.ua/uk/journals/tom-4-4-2021/kharakteristika-

samomenedzhmentu-i-yogo-strukturnoyi-sutnosti (дата звернення: 18.03.2025). 

4. Пищик О. В. Зміцнення лідерства через самоменеджмент та розвиток 

комунікативної культури в управлінні закладом освіти. Університетські 

економічні студії. 2024. № 1. С. 34–42. URL: 

https://uej.undip.org.ua/index.php/journal/article/view/763 (дата звернення: 

19.03.2025). 

5. Кирилко Н. М., Хіжняк С. С. Самоменеджмент як необхідний інструмент 

для розвитку управлінця. Ефективна економіка. 2021. № 5. URL: 

https://er.knutd.edu.ua/handle/123456789/16334 (дата звернення: 21.03.2025). 

6. Світовий О. М. Самоменеджмент як ефективний інструмент кар'єрного 

зростання управлінця. Економіка та підприємництво. 2021. № 2. С. 56–63. 

URL: https://www.puet.poltava.ua/index.php/economics/article/view/79 (дата 

звернення: 22.03.2025). 

7. Бутиліна О. В., Євдокимова І. М. Самоменеджмент соціального працівника 

як управлінське завдання. Соціальна робота та соціальна освіта. 2021. № 

3. С. 45–52. URL: https://srso.udpu.edu.ua/article/view/234056 (дата звернення: 

01.04.2025). 

8. Ратушняк О. Г., Кавецький В. В., Лесько О. Я. Самоменеджмент як основна 

складова в роботі операційного менеджера. Соціальна робота та соціальна 

https://happymonday.ua/matrytsya-ejzenhauera
https://journals.nupp.edu.ua/eir/article/view/2371
https://sls-journal.com.ua/uk/journals/tom-4-4-2021/kharakteristika-samomenedzhmentu-i-yogo-strukturnoyi-sutnosti
https://sls-journal.com.ua/uk/journals/tom-4-4-2021/kharakteristika-samomenedzhmentu-i-yogo-strukturnoyi-sutnosti
https://uej.undip.org.ua/index.php/journal/article/view/763
https://er.knutd.edu.ua/handle/123456789/16334
https://www.puet.poltava.ua/index.php/economics/article/view/79
https://srso.udpu.edu.ua/article/view/234056


43 
 

освіта. 2022. № 4. С. 23–31. URL: https://srso.udpu.edu.ua/article/view/234056 

(дата звернення: 02.04.2025). 

9. Клевчик Л. В., Антохов А. О. Самоменеджмент : навч. посіб. Чернівці : 

ЧНУ, 2021. 215 с. URL: 

https://archer.chnu.edu.ua/xmlui/handle/123456789/3682 (дата звернення: 

04.04.2025). 

10. Варченко О. М., Свиноус І. В., Іванова Л. С., Ткаченко К. В., Биба В. А. 

Методичні підходи до управління витратами сільськогосподарських 

підприємств. Агросвіт. 2020. № 12. С. 19–26. DOI: 10.32702/2306-

6792.2020.12.19. URL: https://rep.btsau.edu.ua/handle/BNAU/4981 (дата 

звернення: 05.04.2025). 

11. Заставнюк Л. В. Самоменеджмент у системі управління сучасних 

організацій. Актуальні проблеми менеджменту та публічного управління. 

2024. № 1. С. 12–19. URL: 

https://conference.wunu.edu.ua/index.php/apmpuvusv/article/view/23/19 (дата 

звернення: 08.04.2025). 

12. Коваль Н. В., Биба В. А. Використання теорії поколінь в менеджменті 

персоналу. Дніпровський державний аграрно-економічний університет, 

ТОВ «ДКС Центр».  2020. URL: https://rep.btsau.edu.ua/handle/BNAU/5718 

(дата звернення: 09.04.2025). 

13. Корнілова О. В. Самоменеджмент : навч.-метод. посіб. Одеса : Фенікс, 

2023. 178 с. URL: 

https://dspace.onua.edu.ua/server/api/core/bitstreams/01f4d1b5-fe90-4cb1-88f7-

706dc4cd23c4/content (дата звернення: 10.04.2025). 

14. Курс лекцій з самоменеджменту / уклад. І. В. Мельник, О. П. Коваленко. 

Тернопіль : ТНТУ, 2020. 156 с. URL: 

https://elartu.tntu.edu.ua/bitstream/123456789/17693/1/Самоменеджмент%20ку

рс%20лекцій.pdf (дата звернення: 16.04.2025). 

15. Ратушняк О. Г., Лялюк О. Г. Самоменеджмент : навч. посіб. Вінниця : 

ВНТУ, 2021. 195 с. URL: 

https://srso.udpu.edu.ua/article/view/234056
https://archer.chnu.edu.ua/xmlui/handle/123456789/3682
https://rep.btsau.edu.ua/handle/BNAU/4981
https://conference.wunu.edu.ua/index.php/apmpuvusv/article/view/23/19
https://rep.btsau.edu.ua/handle/BNAU/5718
https://dspace.onua.edu.ua/server/api/core/bitstreams/01f4d1b5-fe90-4cb1-88f7-706dc4cd23c4/content
https://dspace.onua.edu.ua/server/api/core/bitstreams/01f4d1b5-fe90-4cb1-88f7-706dc4cd23c4/content


44 
 

https://pdf.lib.vntu.edu.ua/books/IRVC/2021/Ratushnyak_2021_170.pdf (дата 

звернення: 18.04.2025). 

16. Леськів Г. З., Левків Г. М., Гобела В. І. Самоменеджмент : навч. посіб. 

Львів : ЛДУВС, 2021. 210 с. URL: 

https://dspace.lvduvs.edu.ua/bitstream/1234567890/3873/3/самоменедж_30-08-

2021.pdf (дата звернення: 21.04.2025). 

17. Утеченко Д. М., Биба В. А. Психологічна резильєнтність особистості в 

управлінській діяльності в умовах сьогодення. V International Scientific and 

Theoretical Conference (Athens, February 9, 2024). Hellenic Republic : 

International Center of Scientific Research, 2024. URL: 

https://previous.scientia.report/index.php/archive/issue/view/09.02.2024 (дата 

звернення: 24.05.2025). 

18. Сахно О. І. Самоменеджмент : навч. посіб. Київ : УМО, 2020. 165 с. URL: 

http://umo.edu.ua/images/content/depozitar/posibnyky/navchalyni/5_Сахно__Са

моменеджмент.pdf (дата звернення: 25.04.2025). 

19. Вовк М. В. Самоменеджмент як головна компетенція в розвитку менеджера. 

Наукові записки Львівського університету бізнесу та права. 2024. № 10. С. 

45–52. URL: https://lvet.edu.ua/images/step/2024/10/18/11/Vovk_Myroslava.pdf 

(дата звернення: 26.04.2025). 

20. Якимчук І. М. Особливості самоменеджменту в діяльності сучасної 

організації. Менеджмент та підприємництво. 2022. № 3. С. 67–74. URL: 

https://nzlubp.org.ua/index.php/journal/article/download/732/669 (дата 

звернення: 27.04.2025). 

21. Гарцбургська модель управління. Вікіпедія. URL: 

https://ru.wikipedia.org/wiki/Гарцбургская_модель_управління (дата 

звернення: 29.04.2025). 

22. Управління часом. Вікіпедія. URL: 

https://ru.wikipedia.org/wiki/Управління_часом (дата звернення: 30.04.2025). 

https://pdf.lib.vntu.edu.ua/books/IRVC/2021/Ratushnyak_2021_170.pdf
https://dspace.lvduvs.edu.ua/bitstream/1234567890/3873/3/%D1%81%D0%B0%D0%BC%D0%BE%D0%BC%D0%B5%D0%BD%D0%B5%D0%B4%D0%B6_30-08-2021.pdf
https://dspace.lvduvs.edu.ua/bitstream/1234567890/3873/3/%D1%81%D0%B0%D0%BC%D0%BE%D0%BC%D0%B5%D0%BD%D0%B5%D0%B4%D0%B6_30-08-2021.pdf
https://previous.scientia.report/index.php/archive/issue/view/09.02.2024
https://lvet.edu.ua/images/step/2024/10/18/11/Vovk_Myroslava.pdf
https://nzlubp.org.ua/index.php/journal/article/download/732/669
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%93%D0%B0%D1%80%D1%86%D0%B1%D1%83%D1%80%D0%B3%D1%81%D0%BA%D0%B0%D1%8F_%D0%BC%D0%BE%D0%B4%D0%B5%D0%BB%D1%8C_%D1%83%D0%BF%D1%80%D0%B0%D0%B2%D0%BB%D1%96%D0%BD%D0%BD%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A3%D0%BF%D1%80%D0%B0%D0%B2%D0%BB%D1%96%D0%BD%D0%BD%D1%8F_%D1%87%D0%B0%D1%81%D0%BE%D0%BC


45 
 

23. Smith J., Johnson K. Developing Self-Management Skills in Employees. Human 

Resource Development Quarterly. 2021. Vol. 32, No. 2. P. 145–162. DOI: 

https://doi.org/10.1002/hrdq.21398 

24. Brown A., Davis R. Employee Satisfaction and Productivity. Journal of Applied 

Psychology. 2022. Vol. 107, No. 3. P. 456–472. DOI: 

https://doi.org/10.1037/apl0000473 

25. Wilson T., Clark M. Delegation and Empowerment in Modern Organizations. 

Journal of Management Studies. 2023. Vol. 60, No. 1. P. 78–95. DOI: 

https://doi.org/10.1111/joms.12612 

  

https://doi.org/10.1002/hrdq.21398
https://doi.org/10.1037/apl0000473
https://doi.org/10.1111/joms.12612


46 
 

ДОДАТКИ  

Додаток А 

АНКЕТА 

з дослідження рівня самоменеджменту співробітників ТОВ «ГРОНА» 

Інструкція: Відзначте варіант, який найкраще відображає Вашу думку, або 

впишіть відповідь у вільній формі. Анкета анонімна, результати будуть 

використані узагальнено. 

 

Розділ 1. Планування часу 

1. Які інструменти планування Ви регулярно використовуєте у роботі? 

(оберіть усі варіанти, що підходять) 

o Паперовий щоденник/планер 

o Google Calendar / Outlook 

o Trello, Asana або інші task-менеджери 

o Excel-таблиці 

o Не використовую жодних інструментів 

o Інше (вкажіть): _________________ 

2. Як часто Ви складаєте щоденний план завдань? 

o Завжди 

o Частково (планую 2–3 завдання) 

o Рідко 

o Не планую взагалі 

3. Чи визначаєте Ви пріоритети серед завдань (наприклад, за критеріями 

терміновості/важливості)? 

o Так, завжди 

o Іноді 

o Ні 

 

Розділ 2. Постановка цілей 

4. Чи знайомі Ви з методикою SMART (конкретні, вимірні, досяжні цілі)? 
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o Так, активно використовую 

o Чув(ла), але не застосовую 

o Не знайомі 

5. Чи узгоджуються Ваші особисті цілі з цілями відділу/компанії? 

o Так, повністю 

o Частково 

o Ні 

6. Як часто Ви аналізуєте досягнення своїх цілей? 

o Щотижня 

o Щомісяця 

o Рідко / не аналізую 

 

Розділ 3. Делегування та пріоритизація 

7. Як часто Ви делегуєте завдання підлеглим або колегам? 

o Регулярно 

o Тільки для дрібних завдань 

o Рідко (через брак часу на пояснення) 

o Майже ніколи 

8. Чи використовуєте Ви матрицю Ейзенхауера (поділ завдань на 

важливі/термінові)? 

o Так, постійно 

o Іноді 

o Не знаю, що це 

o Не використовую 

9. Які перешкоди заважають Вам делегувати завдання? (оберіть усі варіанти, 

що підходять) 

o Брак довіри до кваліфікації колег 

o Брак часу на навчання інших 

o Бажання контролювати все самостійно 

o Відсутність чітких інструкцій у компанії 
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o Інше (вкажіть): _________________ 

 

Розділ 4. Стрес-менеджмент 

10. Оцініть Ваш рівень стресу на роботі за шкалою від 1 до 10 (1 – мінімальний, 

10 – критичний): 

 1–3 

 4–6 

 7–8 

 9–10 

11. Які основні джерела стресу у Вашій роботі? 

 Нереалістичні терміни 

 Велике навантаження 

 Невизначеність завдань 

 Конфлікти у команді 

 Інше (вкажіть): _________________ 

12. Чи використовуєте Ви техніки зняття стресу (дихання, тайм-аути тощо)? 

 Так, регулярно 

 Іноді 

 Ні 

Джерело: розроблено автором для дослідження самоменеджменту в ТОВ «ГРОНА»   
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Додаток Б 

ЧЕК-ЛИСТ СПОСТЕРЕЖЕННЯ ЗА ВИКОРИСТАННЯМ ІНСТРУМЕНТІВ 

САМОМЕНЕДЖМЕНТУ В ТОВ «ГРОНА» 

Мета: Фіксація реальних практик планування, делегування та організації робочого процесу у 

відділах компанії. 

Інструкція: 

Спостереження проводиться протягом 5 робочих днів. 

Для кожного пункта відзначте: 

✅ – регулярно виконується 

⚠ – виконується частково 

❌ – не виконується 

Додайте коментарі щодо особливостей (наприклад, "Керівник відділу складає план, але не 

узгоджує його з командою"). 

 
1. Планування часу 

Критерій Відділ 

А 

Відділ 

Б 

Коментар 

Щоденне планування завдань ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Використання електронних інструментів (Google Calendar, 

Trello) 
✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Визначення пріоритетів серед завдань ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Аналіз виконаних завдань наприкінці дня ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

2. Постановка цілей 

Критерій Відділ А Відділ Б Коментар 

Цілі формулюються за принципом SMART ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Щомісячний аналіз досягнення цілей ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Узгодженість цілей співробітників з цілями відділу ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

3. Делегування 

Критерій Відділ А Відділ Б Коментар 

Керівник делегує завдання з чіткими інструкціями ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Підлеглі мають достатньо повноважень для виконання задач ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Використання матриці Ейзенхауера для пріоритезації ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

4. Стрес-менеджмент 

Критерій Відділ А Відділ Б Коментар 

Перерви для відпочинку під час робочого дня ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Наявність тренінгів зі стресостійкості ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Відсутність регулярних авралів ✅/⚠/❌ ✅/⚠/❌  

Джерело: розроблено автором на основі спостережень у ТОВ «ГРОНА» у 2024 році.  


